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Abstract

Kristina S. Beime (2018): The deviant employee and the failure of the
disciplinary process. Orebro Studies in Business 10.

This thesis is devoted to the darker side of organizational control. How
individuals, viewed by their superiors as dysfunctional or deviant, are
dealt with once the everyday disciplinary standard operating procedures
and social mechanisms are consider to fall short. My two research ques-
tions, how the deviant employee is constructed by management and how
management handle the deviant employee, are closely related to how the
threshold of deviance is defined, explicitly or implicitly, in formal organi-
zations.

Central in my work is the concept of ostracism, a process where an
individual is both physically removed/banished, made redundant, isolated
or relocated and socially defined as deviant, said to be disloyal, uncoop-
erative or lazy. Drawing on the work of Michel Foucault I conceptualize
this as the last step in the organizations disciplinary process, a point where
the aim of normalization is replaced by a process of exclusion, to safe-
guard the organization.

In the analysis I identify different types of deviations and how managers
construct deviance in relation to different logics. The individual can be
regarded as a misfit in relation to a rational economic, a bureaucratic, a
collegial social and finally a socio-cultural logic of action. The individual
is classified as deviant in relation to one of these frames and the manager’s
attempts to normalize the individual accordingly, something that also de-
termine if and how the individual is excluded from the organization.

The wider implications of the study is that in order to understand dis-
ciplinary regimes in working life, the processes of labelling deviance and
managing exclusion must be understood.

Keywords: deviance, employment, labor contract, wage labor, discipline,
normalization, ostracism, Foucault
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1 INTRODUKTION

I denna avhandling kommer jag att studera den avvikande anstallda. Fokus
kommer att ligga pa det udda, det onormala och det friktionsfyllda, pa
personen som inte uppfattas vara som alla andra. Mitt intresse ar hur denna
person kom att bli det han eller hon dr, hur personen konstrueras och
definieras som avvikare och hur denna konstruktion skapar en viss praktik.

Jag kommer studera detta utifrdn chefens perspektiv. Hur en hierarkiskt
overordnad konstruerar och hanterar individen som upplevs avvikande,
antingen av chefen sjilv eller av gruppen. Vad har denna avvikande an-
stallda gjort for att uppfattas som problematisk och hur hanteras anstallda
som upplevs som onormala? Det ar sdledes inte den avvikande individen per
se som ar foremal for mitt intresse, hur denne kanner, tanker eller mar, inte
heller vad ndgon faktiskt gjort eller inte. Istillet ar det chefens utsagor och
praktik jag kommer fokusera pa. Genom att studera chefernas utsagor, hur
de konstruerar den anstillda i relation till vad som anses vara normalt, kan
jag studera de bakomliggande orsakerna till varfor en individ konstrueras
som avvikande. Jag kommer ocksa att studera den praktik som foljer av
denna norm, hur och varfor en individ hanteras nar konstruktionen av in-
dividen blivit till en sanning.

Nir jag genom aren, i korta ordalag, forsokt forklara for ndgon utom-
stdende vad jag sysslar med, har jag ofta fatt till svar att jag d& borde komma
och studera just denna persons arbetsplats. Meningar som, ”du skulle bara
veta” och, ”du kommer inte tro dina 6ron”, ”det dr helt galet” har foljts av
orikneliga berittelser om denna avvikare, personer som gjort si, sagt sa eller
bara dr en ”konstig typ” av en eller annan anledning. Jag har fangslats av
dessa historier, en mer fascinerande an den andra, men ocksd forvanats
over hur ldtt det dr att uttala sig om det onormala i det specifika fallet.
Minniskor kan utforligt beskriva vad en viss person har gjort, vad ndgon
sagt eller vilken typ av minniska den 4r. Men om man stiller den mer
generella frigan, vad det innebdr att vara avvikande, eller till och med vagar
frdga vad det innebdr att vara normal, blir det betydligt svarare. Det som
nyss var enkelt, att saga ndr en manniska avvek, peka pa det specifika, har
blivit svart nar fragan stalls pa en mer generell niva. Trots att den avvikande
individen identifierats och definierats utifran en tanke om vad som dr normalt
kan denna normalitet inte enkelt beskrivas. Det dr som att alla vet vad det
innebar att vara normal, alla har svaret pd samma fraga, problemet ar bara
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att det enbart dr de normala som vet. Det dr de som bestimmer, riggar spel-
planen, konstruerar och kategoriserar den avvikande utifrdn den gemen-
samma normen, en norm sa sjalvklar att den inte gar att definiera. Sann-
ingen skapas och nir den sanningen val etablerat sig som sann, vad kan de
annat gora an att agera utifrdn den?

Det jag har intresserat mig for dr det ”absolut” avvikande, vad som anses
vara si pass problematiskt och onormalt, att organisationen inte lingre kan
acceptera den anstillda. Fokus kommer séledes ligga pa de handlingar som
enligt chefens uppfattning diskvalificerar den anstillda som arbetstagare,
handlingar som p4 ett mer fundamentalt sitt bryter mot den ordning som
stipulerar hur en arbetstagare ska vara. Jag lamnar saledes avvikelser i mer
allmian mening, den anstillda som ma avvika men ddr denna avvikelse inte
blir foremal for ndgon specifik hantering. Det ar ocksa darfor jag benamner
denna avvikelse som ”absolut”, utan att jag for den skull argumenterar for
att det skulle finnas nagot absolut i egentlig mening, nagot som skulle vara
konstant eller av naturen given. Det jag vill gora ar just att sdrskilja den
avvikelse jag i denna avhandling fokuserar pa fran mer triviala avvikelser. I
arbetslivet idag finns det sjalvklart en uppsjé av manniskor som alla pa ett
eller annat satt avviker, ndgon som alltid har skidmossan pa sig, sjunger nir
de kommer pd morgonen, pratar lite for linge om sitt favoritfotbollslag eller
?glommer” att ta undan kaffekoppen efter fikat. Alla dessa beteenden ar, i
en given kontext, avvikande. Men ir inte av siddan dignitet att individen
ddrigenom av omgivningen uppfattas som ett problem. Jag kommer siledes
inte att rikta uppmirksamhet mot denna senare typ av avvikelse, individer
som forvisso bryter mot en norm i en viss organisatorisk kontext men dar
normbrottet inte resulterar i ndgon faktisk hantering. Istallet riktas upp-
mirksamheten mot de avvikare som upplevs som s pass problematiska att
de méste hanteras. Hur konstrueras denna oonskade individ, vad har denne
gjort, sagt eller tankt for att upplevas som sa problematisk att han eller hon
inte ldngre anses vara vilkommen?

Detta, bade konstruktion och hantering, viljer jag att betrakta som
ostracism, en teknik bestidende av en social bannlysning och en fysisk for-
visning. Det ar bade konstruktionen av sanningen, skapandet av vad ndgon
ar, och praktiken som denna sanning for med sig. Ostracismens tanke
stimmer vil Overens med mitt valda intresseomrdde, konstruktion och
hantering av den avvikande anstéllda.
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Det forstnamnda, den sociala bannlysningen, dr den process dar en
individ socialt konstrueras som avvikare. Normalitetens viktare definierar
hir individens upptradande, prestation, person eller karaktiar som nagot
onormalt i forhéllande till kontexten. Den identifierade individen blir
konstruerad i forhallande till det som anses normalt, den blir av gruppen
bannlyst, blir till nigot som stdr utanfor vad som dir och da betraktas som
norm. Bannlysningen ska i detta ldge inte ses som fysisk, det dr inte kroppen
som avvisas. Istillet 4r fokus pa de sociala processerna, konstruktionen av
vad ndgon ar, gruppens vetskap att individen ifriga inte dr som andra.
Den konstruerade avvikaren behover inte ens vara medveten om sin nya
kategorisering, det viktiga ar att gruppen vet att individen dr nagot annat,
ndgot som star utanfor, inte tillhor och avviker. Det dr hir sanningen skapas
kring personen, vad den ir och inte ar i férhdllande till det normala och nir
den sanningen sedan delas av gruppens medlemmar, blir socialt accepterad,
blir manniskan, i omgivningens 6gon, vad den konstruerats till.

Den andra delen, den fysiska forvisningen, ror istillet kroppen i sig.
Utifran konstruktionen av individen, den sanning som gruppen skapat,
de normalas kategorisering av det onormala, uppstar ocksd behovet av
att skydda det som anses normalt, sikerstilla dess fortsatta existens och
ddrigenom avskilja det som inte passar in (Beronius, 1986). Vi har sdledes
gatt fran det sociala, det av gruppen identifierade, till att hantera sjilva
kroppen. D4 individen uppfattas som onormal och problematisk definieras
denne som ett hot mot gruppens vialmaende. Detta dr en sanning som
konstruerats utifran en accepterad norm och som nir den erkinns innebar
att chefen ser det som sin plikt att forvisa individen.

Detta ar ostracism, en social bannlysning, konstruktionen av den avvikande,
och en fysisk forvisning, avskiljandet av det som inte passar in. Som teknik
har den rotter ldngt tillbaka i tiden. Den infordes forsta gangen som lag
av Cleisthenes i Aten ar 487 f.v.t. och var dmnad att bannlysa oonskade
medborgare, individer statsmakten ansdg hota demokratin, en mycket
specifik skara manniskor som bestod av familj och vanner till den fore detta
tyrannen Peisistaratur. Invinarna samlades, nedtecknade namnet pd den
som de ansdg lamplig och individen som erholl flest roster tvingades ga i
exil. Efter tre &r var syftet med lagen uppfyllt, alla hot var avvisade, men
invdnarna hade genom dren fattat tycke for tekniken. Den forsta att
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ostraceras, utan att ha ndgon relation till den fore detta tyrannen var Xant-
hippus, hans brott var istillet att uppfattas som for storslagen (Aristoteles,
overs. 1935/1996, 1962/1984; Raubitschek, 1951).

Logiken i detta, att avvisa en individ pa grund av dennes 6verldgsenhet i
forhallande till gruppen, beskrivs av Aristoteles (Overs. 1962/1984, s. 213~
215),

[...] if there is one man (or several, but not enough to make up the whole
complement of a state) of such superlative virtue that the capacity for state-
craft and the virtue of all the rest are simply not to be compared with his (or
theirs), such men we must take not to be part of the state. [...] We may
reasonably regard such a one as a god among men — which shows, clearly,
that legislation too must apply only to equals in birth and capacity. [...] It is
for this reason that democratically organized states established also the
practice of ostracism. [...] This same point may be observed also in the other
skills and fields of knowledge. A painter would not allow his representation
to have one foot disproportionately larger, however magnificent the foot
might be. A shipbuilder would not let the stern, or any other part of the ship,
be out of proportion. A chorus-master will not allow among the members a
performer whose voice is finer and more powerful than all the others. [...]
Therefore the theory behind ostracism has some measure of political justice,
in cases of admitted disproportion. Of course if the lawgiver can construct
the constitution from the start that there will never be any need of this kind
of medicine, so much better. Otherwise the best we can do, if occasion arises,
is to put matters right by some such methods.

Ostracismen beskrivs hiar som en medicin, ndgot som réttar det felaktiga och
aterstiller det normala. Korrigeringen rorde hir en individ, en medborgare,
som genom sin overliagsna kapacitet var att betrakta som avsevirt battre an
ovriga och som dirigenom avvek frin den norm som foreskrev hur en
medborgare skulle vara. Demokratin kunde enbart hantera det enhetliga
och individen avvisades dd han som medborgare inte var att betrakta som
alla andra.

Som maktteknik opererar ostracism pa mikroniva, det dr sjalva fruktan
att bannlysas som far manniskor att anpassa sig, att inte sticka ut, och som
ett resultat av denna strdvan blir gruppen homogen (Beronius, 1986). Jag
hidvdar att samma teknik aterfinns i dagens arbetsliv. Att individer, i sin
kapacitet som anstalld, bryter mot den norm som reglerar hur man ska vara
som arbetstagare. Individer avviker och konstrueras som lat, elak, utan sam-
arbetsvilja och i avsaknad av kompetens, sanningar skapas och hot etableras.
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Nir detta sedan har fatt faste i organisationen, nar alla helt plotsligt vet att
just den har minniskan hotar deras existens, hotar allt de stir for, hotar
foretagets overlevnad och gruppens vialmaende, maste gruppen skyddas och
personen avvisas. Som en respondent uttrycker,

Det absolut mest besvirliga fallet hade jag under varen, det absolut mest
besvirliga fallet 6verhuvudtaget. Med en individ, kvinna, som har jobbat
[inom organisationen] i 30 4r. [...] Det var en minniska som det hade varit
valdigt mycket problem med under de sista tvd decennierna, pé olika satt och
vis och som tidigare har varit sjukskriven under linga perioder, svarigheter
att kommunicera. [...] Sjilv har jag uppfattat henne som en jobbig manniska,
en som latt trycker upp andra manniskor i ett horn - *varfor da?! varfor inte
det?!” - och pa det sittet. [...] [Hon blev forflyttad], men kanske ett halvar in
pé den nya funktionen sd borjade konflikterna med hennes kollegor, ganska
fa, bara fyra-fem stycken i den hir gruppen, och desto firre man ar desto
mer mirks det sd att siga. [...] Jag tog tag i det tillsammans med hennes
narmaste chef [...] men det blev liksom inte 16st, det kom ingen vart. [...] Det
gick till den punkten att jag tog bort henne fran gruppen, [...] vi isolerade
henne helt enkelt. For detta paverkade inte bara den gruppen hon arbetade
i, utan huset hon arbetade i, hennes fore detta kollegor, etcetera, det var
ménga som médde illa av det. Problemet var, i alla fall i den offentliga sfiren,
jag kunde inte avskeda henne, det fanns inget utrymme for det dd hon inte
uppenbarligen misskott sina arbetsuppgifter, det fanns inga beldagg for det.
(70,1)

Citatet lyfter fram bade den sociala konstruktionen och den fysiska forvis-
ningen. Som ldsare kan man observera hur individen definieras och kon-
strueras, hur den sdgs vara en person som skapar ”valdigt mycket problem”,
”trycker upp andra minniskor i ett horn”, far kollegor att ma daligt och
har ”svérigheter att kommunicera”, en ”jobbig mianniska” helt enkelt. Pro-
blemet med individen beskrivs 6vervigande som ett horisontellt problem,
att personen skapade friktion i den grupp hon arbetade i. Hon gjorde sina
sysslor, ingen uppenbar misskotsamhet men hennes niarvaro gjorde att alla
madde daligt. Detta ar chefens sanning, socialt konstruerad och val etablerad
i organisationen. Den fysiska forvisningen som foljer pa denna konstruktion
gér ocksa att identifiera. Personen blev i slutinden isolerad, hon avskdrma-
des fran sina arbetskamrater, gavs speciella uppgifter av begriansad karaktar
och tillats enbart att arbeta direkt under en viss persons kontroll. Hon
plockades helt enkelt bort, uteslots fran den grupp hon tidigare varit en del
av, forvisades, och gavs ingen mojlighet att dtervanda.
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Detta ir ostracism, konstruktion och foérvisning, men citatet visar ocksa
pd ytterligare tva aspekter som hir ar virda att lyfta fram. Mellan dessa tva,
den sociala konstruktionen och den fysiska forvisningen, sker ndgon typ av
initial hantering. Uttalandet, att chefen ”tog tag i det [...] men det blev
liksom inte 16st, det kom ingen vart”, indikerar ett forsok att fa till stdnd
ndgon typ av fordndring, ett normaliseringsforsok, dar chefen ville fa
individen att aterga till vad som ansdgs normalt. Detta ar viktigt dd det
placerar forvisningen i slutet av en storre process. Citatet indikerar att nar
individen blev konstruerad som avvikande sattes ett antal olika aktiviteter
igdng for att fa individen att fordndras i form av olika forsok att fa individen
att anpassa sig, ratta in sig i ledet och dter bli normal. Det ar forst nar chefen
upplever att dessa forsok inte gav ndgon effekt, ”det blev liksom inte 16st”,
som forvisningen trader in. Denna process, dir den fysiska forvisningen
enbart dr det sista steget, viljer jag att betrakta som disciplinering. Chefen
vill forandra individen, f4 den att bli som alla andra, trina den till
normalitet, och det ar forst nar detta inte lyckas som individen avvisas. Den
fysiska forvisningen dr sdledes det slutgiltiga, punkten dar inget langre kan
raddas. Det ar anstidllningskontraktets inbyggda karnvapenoption, det enda
organisationen har att tillgd nir inget annat fungerar, nar individen vigrar
anpassa sig till den disciplinering som d@mnade att korrigera det felaktiga,
avvikande och friktionsfyllda.

Tink dig for ett 6gonblick in i situationen, att du dr ansvarig for denna
arbetsplats, arbetsmiljon, trivseln och vialmdendet. Du ska forsoka fa dina
anstallda att ma bra, inte bara for att du ser det som manskligt utan ocksa
for att du tror att de da blir mer effektiva, produktiva och levererar ett battre
resultat, nidgot som i grunden &r ditt huvudsakliga ansvar. Vad skulle du
gora? Du har en person som du ser som orsaken till problemet, alla i
organisationen mdr daligt, och det dr du som ar ytterst ansvarig. Skulle det
inte vara oansvarigt att inte agera?

Hair kommer dock ytterligare en aspekt in som dr central i avhandlingen,
mojligheten att agera. Citatet visar hur chefen upplevde sig begransad i
sin handlingsmojlighet, ”jag kunde inte avskeda henne, det fanns inget
utrymme for det dd hon inte uppenbarligen misskott sina arbetsuppgifter,
det fanns inga beldgg for det”. Personen har sdledes inte gjort ndgot som
skulle kunna leda till en egentlig uppsagning, misskotsamheten som chefen
upplever skulle inte erkdnnas av svensk lagstiftning (SFS 1982:80) och legal
grund for att hantera individen skulle sdledes inte finnas (AD 1987 nr 52;
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AD 1987 nr 90; AD 1990 nr 112; AD 1995 nr 95). Istillet 4r det en norm
som har brutits, en tyst 6verenskommelse om hur man ska bete sig, vad
man far och inte far gora. Dock ska man komma ihag att chefens sanning
kvarstdr, den sociala konstruktionen, individen blir knappast mindre
problematisk for att lagen inte forstir hur problematisk den ir. Enligt
chefens sanning hotar personen genom sin blotta existens organisationen
och gruppens vialmdende, hon maste hanteras, med eller utan lag. D4
normaliseringsforsok inte ger onskad effekt, personen forandrar inte sitt
beteende, finns det egentligen bara tva losningar. Chefen kan antingen lita
problemet bero och lita manga lida eller offra individen for gruppens
vilmdaende.

I detta fall, och dven alla de andra som jag i denna avhandling presenterar,
har chefen valt att forvisa individen. Detta kan innebira en mingd olika
saker, avsked, uppsigning, utkop, omplacering, forindrade arbetsupp-
gifter, eller som i detta fall, isolering (Beronius, 1986). Dock ska man som
lasare komma ihdg att chefen agerar utifrdn den sanning som etablerats i
organisationen. Ingen av mina respondenter har gett utryck for att det
skulle vara frigan om nagot subjektivt tyckande. Personen AR problematisk,
ett objektivt faktum som i deras virld ir lika sant som att jorden snurrar
runt solen. Att detta sedan kan vara svart att beskriva 4r en annan sak. Som
samma respondent uttrycker,

Det ar valdigt, valdigt latt att det utifrn kan se ut som att det ar en mobbing-
situation, och da faller det tillbaka pa arbetsgivaren, kollegiet, gruppen, pa
ndgot sitt. S& det var ocksd vildigt, vildigt svart att balansera det, for att
jag, och alla andra, vi visste att det inte var ndgon mobbingsituation, men att
beskriva det hir for omvirlden. [...] Det ar s3 litt att man frin utsidan inte
ser det utan tittar pa andra saker. (70,1)

Chefen visar sig fullkomligt 6vertygad om att hanteringen av personen inte
var grundat pd subjektivt tyckande. Det var inte si att personen isolerades
bara for att gruppen rdkade tycka illa om henne, bara for att de inte kom
overens eller for att hon sdgs som en jobbig person. Det var objektivt, mot-
satsen till vad chefen beskriver som en ”mobbningssituation”. Det var alltsa
inte ndgot som kunde falla pa arbetsgivaren, kollegiet eller gruppen, det var
inte deras fel, det var individen och inte de som bar skulden, det var hon
som var den avvikande.
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I det ovanstidende exemplet dr avvikaren en person som i huvudsak anses
problematisk pa grund av mellanmanskliga, horisontella, faktorer. Det ar
dock viktigt att komma ihdg att normbrottets karaktar kan skifta.

Oj vad negativt allting 4r, allting dr ju negativt, oavsett vilken glad eller
positiv nyhet som kommer fram si hittar man nagonting som anda ar
negativt. Och det gor att alla kommer in i det har humoret, eller det hir
moodet. (21,8)

Vi har ju ritt s3 hoga krav hir, dels pa att man ska leverera sd att vi tjanar
pengar for det maste vi gora [...] [Vi] hade en forsiljningschef som inte
fungerade [...], [om] du ar sidljare hdr och du har inte fitt in en enda affir
eller du har fatt in alldeles for daligt med affirer, [...] det kommer inte funka.

(67,1)

De har jobbat for linge, de orkar inte, de gor inte det de ska, de hinner inte
med. Det gir sakta, allting, for dem. Och det gér inte att komma till facket
och sidga sd hir att *den har, han jobbar sd sakta, s honom vill vi siga upp.’
Det kan man inte gora, (19,3)

Det forsta citatet ror en anstilld som av chefen upplevs som for negativ.
Personen riskerar, genom sin blotta existens, att paverka sin omgivning, att
alla genom denna individs ndrvaro ska komma in i det humoret. Den
anstillda malas darigenom upp som ett tydligt hot mot gruppen och avvisas
for denna sanning.

I det andra citatet ar det frdgan om prestation, en forsiljningschef som
inte ”fitt in en enda affar” eller i alla fall alldeles for daligt med affarer”,
ett hot mot foretagets framgang och i forlangningen kanske till och med
overlevnad.

I det tredje och sista citatet beskrivs ocksd individen som inte orkar, allt
gar langsamt, den anstillda hinner inte det den ska och hotar genom sitt
agerande organisationens produktivitet.

Alla dessa individer avvisades fran sina respektive organisationer, de var
inte som alla andra och efter att normaliseringsforsok vidtagits upplevde
chefen att det enda som aterstod var fysisk forvisning.

Om man jamfor dessa konstruktioner med den jag tog upp inledningsvis,
personen som hade ”svarigheter att kommunicera”, tryckte ”upp andra
manniskor i ett horn” och beskrevs som en ”jobbig minniska”, hon som
inte bara paverkade ”gruppen hon arbetade i, utan huset hon arbetade i”,
sd ser vi att de ovanstdende konstruktionerna ar av mer vertikal karaktar.
Det ar chefen som identifierar individen som problematisk, att personen var
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for negativ, sdlde for lite eller jobbade for sakta. I det inledande exemplet
beskrivs det som att det var gruppen som madde daligt, att det var pa det
horisontella planet som individen skapade friktion och att personen i sina
faktiska sysslor inte misskotte sig. T de senare citaten kan man istdllet
observera en konstruktion som inriktar sig pa sjdlva prestationen.

Det bor ocksd observeras att den fysiska forvisningen kan se olika ut. I
det inledande citatet isolerades personen, gavs speciella arbetsuppgifter
under en viss persons kontroll men avvisningen kan ocksd vara mer brutal,
”de far ga, de far inte vara kvar [...] de far siga upp sig, man tvingar dem”,
mer utstuderad, ”man hamnar i *cykelkillaren’ [...] det finns s mycket som
ska ... vi dr en myndighet, det dr sd mycket som ska in i olika arkiv, [...]
sitta och stimpla [dokument] ndgonstans”, mer komplicerad ”du MBL:ar
en omorganisation med fackliga foretradare, [...] det var for att ta bort folk,
[det var det] som var huvudsyftet”, men man ska ocksd komma ihég att den
fysiska forvisningen dven kan framstd som att den anstillda avslutar sin
anstillning av fri vilja. Som tva respondenter uttrycker det,

S4 d& borjade vi diskutera med honom, ’ar du pa ritt stille?” och forsoka fa
honom att sjilv ta steget. Och dir var det jag mest som hade de samtalen
med honom: *Vad ir det du egentligen har for kompetens? Vad borde du
jobba med?’ och sa vidare, Vad ar det egentligen du vill?* och sé vidare. Och
sedan tog det kanske en manad eller tvd, sedan sa han upp sig. [...] [Han] sa
upp sig sjalvmant. Och i detta fall var det vart mal. (25,2)

Det finns ju situationer dar det inte finns ndgot hopp. [...] Och det finns ju
alltid schemamaissiga mojligheter, i alla fall i de hir jobben som jag har haft
pd sistone, dir man verkligen kan sitta folk i skiten om det 4r sd att man vill.
Och egentligen idr det ju sd, det hir ar ju en arbetsgivare-arbetstagarrelation,
det méste vara ett Omsesidigt arbete, dir var och en gor sin del. Och har den
ena parten bestimt sig for att bara motarbeta, da kan jag gora det ocksa.
(23,2)

De ovanstdende citaten visar hur arbetsgivaren kan fa en anstilld att
sjalvmant avsluta sin tjanst, siga upp sig for att de inte stdr ut med att
standigt Overvakas, fi de simsta arbetstiderna eller upprepade ginger
paminnas om sina tillkortakommanden. P4 pappret dr det frivilligt men
citaten visar att cheferna i dessa fall har ett uttalat mal om att paverka den
anstilldas val att lamna organisationen.

Men alternativen for att avvisa en anstalld ar mdnga, som man brukar
saga ar det bara fantasin som sitter granserna.
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[Om en gruppchef] inte skoter sig sd bra. D4 kan man flytta upp den, och da
kan den fa ett uppdrag som inte har med personer att gora [...] D4 kommer
man och sager sd hir ’du, du erbjuds nu att fa en stabstjanst, du ska sitta i
den hir hogre chefens stab och bereda beslutsunderlag till honom’. Alla
tycker att [personen] blev upplockad i famnen pa den hogre chefen, och far
fint uppdrag och har det bra, men egentligen ar det en sparkning. S& jobbar
vi till viss del. (14,2)

Hair maélas en annan bild upp. Den anstillda blir ”sparkad” snett uppat,
isolerad fran manniskor och enbart satt att arbeta med en avgriansad uppgift
i forhallande till en enstaka individ. Omgivningen ser den fysiska forvis-
ningen som en befordran medan chefen och personen som avvisades ir klart
medvetna om att si inte var fallet.

Som kan noteras finns i de ovanstiende citaten flera beskrivningar av
individen som av chefen uppfattas som avvikande och problematisk, an-
stiallda som inte kan samarbeta, som dr for negativa, arbetar for sakta eller
presterar for daligt. Detta dr den sociala bannlysningen, konstruktionen
av individen, som ndr den tagit faste i organisationen skapar bilden av
vem och vad individen ir. Chefen och de anstillda konstruerar avvikaren,
personen som skapar problem, som inte kan kommunicera, som ifriga-
sdtter allt eller som inte presterar tillrdckligt vil. Vi kan ocksa observera
den fysiska forvisningen, hur anstillda blir forflyttade, isolerade och
tvingade ut ur organisationen. Men vi kan ocksa notera hur chefer faktiskt
forsoker att fa individen tillbaka till vad de uppfattar som ritt och normalt,
hur de disciplinerar personen.

I det foljande kommer jag att betrakta den fysiska forvisningen som det
sista steget i denna disciplineringsprocess, punkten dir chefen upplever att
inget annat fungerar, praktiken som féljer av en viss konstruktion och ett
misslyckat disciplineringsforsok. D3 jag ser arbetslivet som oupplosligt
forenat med disciplinering ser jag forvisningen som chefens sista forsvar, en
sista chans att skydda sin organisation mot individen som vigrar vara som
alla andra.

Denna aspekt av ostracism, att se till sjalva maktteknikerna, brukar
dock inte vara framtradande inom den forskning som sager sig 4gnad it
just detta. Istdllet for att undersoka den konstruktion och den foérvisning
som ostracism utgor, att se det som ett forsvar mot det onormala, en sista
utvag, riktas istallet uppmirksamheten mot dess effekter. Manga med
mitt material hade sdledes betraktat det ovanstidende som ett uttryck for
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mobbning, aggression eller trakasserier, fokuserat pa vad de ser som ”offer”
och ”angripare”.

1.1 Ett traditionellt perspektiv pa ostracism

I foregdende avsnitt har jag lyft fram ostracismens tva delar, den sociala
bannlysningen och den fysiska forvisningen. Nar dessa anvands, nar en
individ konstrueras och avvisas aktiveras en tredje aspekt av ostracismen,
en ”psykisk terror” (Beronius, 1986, s. 145). Detta ar den subjektiva upp-
levelsen av att konstrueras och forvisas.

Den psykiska terrorn kan ta sig uttryck pd manga sitt, att man som
individ aldrig fir ndgot erkdnnande, aldrig gors synlig, att ingen halsar i
korridorerna, att alla standigt viskar bakom ens rygg eller att man inte blir
medbjuden till lunch, beteenden som for individen bade kan vara dngest-
framkallande och ytterst stressande (Beronius, 1986).

Detta ar inriktningen for en annan, vasentligt storre forskningstradition
som inte analyserar ostracismens tekniker utan dess effekter, hur en individ
upplever och kinner.

Denna forskningstradition, dir manga lutar sig mot arbeten gjorda
av Williams (1997, 2001, 2007), ser ostracism som antingen fysisk,
bannlysning, exil eller isolering, eller social, att en individ rent kroppsligt
far vara kvar i gruppen men att alla ignorerar och fryser ut denne. (Willi-
ams, Forgas, von Hippel, & Zadro, 2005). Att vara inkluderad i en grupp
antas hir vara en av livets nodviandigheter, avgorande for om vi ska over-
leva som manniskor eller inte. Genom att referera till naturen, “animals
who are ostracized inevitably face an early death” (Williams & Zadro,
20035, s. 19), eller evolutionens gang, “[within this group] we were sheltered
from the elements [and] protected from predators, [...] and [if] excluded
from the group [...] the life of a social outcast would have been brutal and
brief” (Williams m.fl., 2005, s. 2), argumenterar man att mansklig kontakt
ar “lika grundliggande som luft, vatten och mat och att precis som dessa
behov skapar avsaknaden av miansklig narvaro smirta” (Eisenberger & Lie-
berman, 20035, s. 110, egen Oversattning), och det ar denna smirta som bor
undersokas.

Ostracismen sigs leda till angest (Baumeister & Tice, 1990), 6kad dysfori
(Marcus & Askari, 1999), avhumanisering (Bastian & Haslam, 2010) och
att den hotar individers upplevda tillhorighet, kontroll, sjalvkinsla och
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meningsfulla existens (Williams 1997, 2001; Zadro, Williams, & Richard-
son, 2004). Men vad som bor noteras dr att frigan om varfor en individ blir
avvisad inte ges uppmairksamhet. Det kan nimnas i forbifarten, “rejection
is often the result of an individual failing to conform to some social norm
or rule” (Pickett & Gardner, 2005, s. 214) eller mer implicit da referenser
gors till djurens virld, “[animals] are ostracized by their pack for being
mentally or physically ill, or for any other behavioral display that might
threaten the survival of the group” (Williams & Zadro, 2003, s. 19), men
sedan lamnas fragan som att den aldrig existerat.

Det ar dock viktigt att notera att detta dr en effekt, ett uttryck for nagot
annat. Denna insikt ar dock inte vanlig inom ovanstaende forskningstradit-
ion dir fokus hellre riktas mot de psykologiska effekterna av att bli
ostracerad och inte pd ostracismen i sig (Robinson, O’Reilly, & Wang,
2013), en tendens som ocksé finns i narliggande forskningsomrdden. Med
begrepp som aggression (se Fox & Spector, 1999), mobbning (se Lutgen-
Sandvik, Tracy, & Alberts, 2007) psykiska overgrepp (se Keashly, 2001)
och otrevligt uppférande (se Andersson & Pearson, 1999) studeras dessa
effekter men vad manga verkar glomma ar att det som ibland observeras
kan vara ndgot betydligt mer komplicerat, ett sista forsok att forsvara det
som anses normalt, en nédvandighet for att skydda ens fortsatta valmaende,
funktion eller 6verlevnad.

1.2 Mitt perspektiv pa ostracism

Att det finns normer angdende hur vi ska bete oss, hur vi ska vara och vad
vi ska gora ar foga overraskande. I alla situationer har vi sociala férvint-
ningar pa oss, olika ideal att leva upp till, outtalade normer som vi pa nigot
satt maste dechiffrera for att veta vad en viss grupp accepterar, vad som dar
ar att betrakta som ritt respektive fel (Homans, 1951; van Luiijk, 1994;
Williams, 1968/1972).

I det foregdende har jag gett exempel pa hur individer, i sin kapacitet
som anstilld, kan bryta mot den norm som stipulerar hur en anstilld ska
vara, personen som var for negativ, presterade for daligt, fick kollegor att
ma illa eller helt enkelt inte hann med. Det 4r utifrin normen som den
anstillda kan bedémas som avvikande dar det normala beféster sin stallning
som grundvalen for att identifiera och konstruera det onormala. Jag har
ocksd visat hur individen som konstruerats som avvikande exkluderats,
tvingats lamna den grupp de tidigare tillhorde, antingen genom isolering,
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omplacering eller att de tvingades sluta pad det ena eller andra sittet, men
att detta sker forst efter att chefen forsokt fa individen att aterforas till
vad som anses normalt, att de ”tog tag i det [...] men det blev liksom inte
16st”. Det ar denna process jag kommer fokusera pa, konstruktionen av
den avvikande, det misslyckade disciplineringsforsoket och exkluderingen
som darav foljer.

Genom detta stallningstagande blir disciplineringsprocessen helt central
i mitt arbete, framforallt dd jag ser dess misslyckande som forutsattningen
for att exkludering ska ske men ocksa da jag kommer argumentera for att
disciplineringens delar ocksa ar en del i sjdlva konstruktionen. Disciplinering,
ett begrepp som anviands for att belysa maktens mikrotekniker (Clegg,
1989), dr starkt associerat med arbeten av Michel Foucault och anvinds
ofta som teoretisk utgdngspunkt (Barker & Cheney, 1994), bade inom
kritisk organisationsforskning (Burrell, 1988; Clegg, 1989; Deetz, 1992;
Townley, 1993a, 1994) och kritisk forskning om verksamhetsstyrning (Ho-
skin & Macve, 1986; Miller & O’Leary, 1987; Miller & Power, 2013).

For att oka forstdelsen i detta initiala stadie kring relationen mellan
ostracism, disciplin och den norm som ror hur en anstilld bor vara har jag
utarbetat en enkel konceptuell modell (Jacques, 1995). T modellens mitt
placerar jag normen, de sociala forviantningarna, alla de tankar en viss
grupp delar om vad som ar accepterat och inte (Homans, 1951; van Luiijk,
1994; Williams, 1968/1972) och dven alla de forviantningar som kommer
genom att man trader in i arbete, att man ska prestera, narvara och lyda.
Forestill dig denna norm som en vertikal linje och placera statistikens
klockformade kurva, normalfordelningen, vid normlinjens nedre del.
Placera kurvan sd att normen hamnar pad x-axelns mitt, dar p 4r lika med
noll, en punkt dar ingen avvikelse finns. De yttre vertikala linjerna, till hoger
och vinster om normlinjen, dr vad organisationen accepterar. Inom detta
omrade kan arbetstagaren rora sig, prestera, agera och tianka (Jacques,
1995). Det dr ocksa inom detta spann som disciplinen opererar. Med enkla
medel dmnar den att f3 alla s ndra normen som mojligt. Olikheter ska
suddas ut for att fa gruppen homogen, forutsigbar och kontrollerbar.
Disciplinen vill ta bort manniskors toppar och dalar och gora alla si lika
varandra som mojligt (Foucault, 1975/1995).
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Antag nu att en arbetstagare faller utanfor organisationens yttre acceptans-
grans och darigenom blir fysiskt forvisad, antingen genom att chefen
omplacerar individen, isolerar den, far den att sluta eller avskedar personen.
Vid denna punkt dr sanningen om individen etablerad, vad individen ar.
Genom konstruktion och de disciplineringsforsok som hela tiden forsokt
aterfora individen till det ratta, har en sanning sakta skapats, en process
dir den avvikande individen stindigt har jaimforts med det som anses
korrekt men misslyckats att uppna det. I konstruktionen ligger bade en
jamforelse, att, som flera chefer ger uttryck for, ”sadar skulle inte en
normal manniska gora”, och en rangordning, ”han lyckades inte leva
upp till de krav vi hade”. Nar chefen sedan kommer till punkten att inget
verkar fungera, ”det blev liksom inte 16st, det kom ingen vart”, dr beslutet
att ”[ta] bort [personen] frdn gruppen”, ett beslut som foregdtts av en
konstruktions- och disciplineringsprocess.

I det inledande avsnittet har jag dock ocksa visat att cheferna, nir det
kommer till frigan om att gora sig av med en individ som de ser som
avvikande och problematisk, ofta upplever sig begransade i sin handlings-
mojlighet. Chefen kan inte saga upp den anstallda med lagstod da lagen inte
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erkdnner att vara ”en jobbig minniska” som saklig grund for uppsigning.
Den fysiska forvisningen maste sdledes ske i det fordolda. Trots att indi-
viden fallit utanfor gransen for vad organisationen accepterar, fallit utanfor
vad som anses normalt, och trots att chefen upplever att den identifierade
individen far alla att ma daligt, sd kan chefen inte avskeda personen.

Vad jag i denna studie vill besvara dr hur den avvikande individen
konstrueras, varfor ndgon blir att betrakta som avvikande och dven
vad chefen gor ndr denna avvikelse etablerat sig som sann. Fragan som
kommer upp blir d4 hur den anstillda disciplineras och vad som hander
ndr ingen normalisering sker. Det dr sdledes friga om bade konstruktion,
nagot jag kommer hivda sker utifran olika normlogiker, och den praktik
som foljer av en sddan konstruktion, hur och varfor cheferna agerar som de
gor.

Innan jag presenterar forskningsfragor och syfte for att sedan i nast-
foljande kapitel mer ingdende behandla maktens disciplinira medel och
mojligheter vill jag ge ldsaren en inblick i hur jag ser pa relationen mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Tanken dr att visa pa sjalva kdarnan i arbetet,
vad det dr relationen bygger pa. Detta kommer jag att gora med en utgdngs-
punkt i vad jag hir kallar arbetskontraktet, en grundliggande ordning som
reglerar hur en arbetstagare ska vara. Arbetskontraktet dr central som
grund for min avhandling dd anstilldas brott kommer att relateras till denna
grundliggande relation. Avsnittet kommer ocksa ge lasaren en inblick i den
lagstiftning som chefer ofta ser som begrinsande for deras mojlighet att
gora sig av med en anstilld. Detta dr viktigt av flera orsaker och ocksa svar
pa tva typer av inviandningar jag ibland far mot mitt valda forskningsom-
rade. For det forsta, ja, lagstiftningen for med sig vissa formella begrians-
ningar. Ibland har jag stott pa invindningar i formen att, ”ja, men det ir
vil bara att sparka personen”. Denna kommentar ar helt adekvat, speciellt
om individen har en begridnsad erfarenhet av svensk arbetsmarknad eller
kommer fran en annan tradition. Man behover inte resa langt for att finna
chefer med betydligt storre handlingsutrymme i den aktuella fragan, ndgot
som grundas i till synes modesta olikheter i lagstiftningen men som ger ett
radikalt annorlunda mandat. Den andra invandningen jag ibland far ar den
forsta invandningens absoluta motsats, att det i Sverige minsann inte gar att
gora sig av med anstdllda hur som helst. Detta ar bade ratt och fel. Formellt
sett kan du inte avskeda en anstilld for att han eller hon anses som jobbig,
lagen sitter vissa begransningar. Men, som jag i denna studie kommer visa
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sd sker bakom lyckta dorrar en stindig forvisning av manniskor som brutit
mot arbetskontraktets grundliggande ordning.

1.3 Arbetskontraktet

Under denna del kommer jag behandla vad jag hir kallar arbetskontraktet,
den grundliggande relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Jag
kommer ocksd forsoka ge lasaren en kortare inblick i svensk arbetslag-
stiftning for att ge en bild av lagens begrasningar och mojligheter men ocksa
visa hur den grundlidggande relationen, normen given av arbetskontraktet,
overskuggar, dvervinner och bortser frin det av lagen stipulerade.

Relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare vilar pd principen om
underkastelse, en grundliggande norm som omfattar alla Ionearbetare. Det
ar arbetsgivaren som bestimmer vad och nar ndgot ska goras och ocksa om
det kan betraktas som gjort. Han eller hon bestimmer nar ett arbete ska
anses som val utfort och arbetstagaren ar forpliktigad att lopande folja
direktiv och att vara lojal i en mer generell mening (Kallstrom & Malmberg,
2006).

Denna tanke har sitt ursprung i synen pa arbete som en vara, att arbets-
givaren kopt arbetskraft och dirmed forfogar 6ver denna inom kopets
granser. Till skillnad fran slaven har lonearbetaren mojlighet att vilja vem
de ska underkasta sig och dr enbart tvingad att lyda i forhéllande till vad
som faktiskt salts, i forhallande till arbetet. Dock kvarstdr grundstrukturen,
att det ar arbetsgivaren som kopt arbetskraft, kopt ratten att kontrollera
denna for dandamal arbetsgivaren bestimmer och kan alltid avsluta relationen
om arbetet inte anses tillfredstillande (Marx, 1849/1968).

Denna tanke benamns ibland som arbetskontraktet (Hasselbladh, 2000;
Hydén, 1985), en ordning som reglerar arbetsmarknadens aktorer, forut-
sattningar och former, etablerar arbetstagaren som nyttig och lydig. Denna
norm dr ocksa etablerad i en allmin rattsgrundsats, arbetsgivarprerogativet.
Genom decemberkompromissen ar 1906, en 6verenskommelse mellan SAF
och LO, bestamdes att arbetsgivaren skulle ges fri ratt att leda, fordela, an-
stilla och avskeda om dessa i sin tur respekterade medlemmarnas ritt att
organisera sig och verka fackligt. Detta innebar att arbetsgivaren fick en i
avtal reglerad arbetsledningsritt. Inom ramen for arbetet blir den obegransad
och varken arbetstagare, domstol eller stat kan ifrdgasitta arbetsgivarens
beslut, be honom eller henne att sakligt grunda varfor nagot ska goras eller
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goras pa ett visst vis. Arbetstagaren ska, om denne vill behalla jobbet, lyda
(Kallstrom & Malmberg, 2006; Klinton, 2014).

Denna ordning kompletterar det ofullstindiga anstillningsavtalet, det
dokument som av parterna signeras nir en anstillning paborjas. Detta
avtal, da det dar omojligt att reglera alla typer av framtida situationer, ror
enbart de mest basala delarna. Det ir ett kontrakt som fokuserar pa 16n,
arbetstid, titel och andra externa faktorer och for att citera Baldamus (1961,
s 90), “[never mentions anything] about effort or efficiency; nor anything
about the components of effort, the acceptable intensity of impairment [or]
the intolerable degree of tedium or weariness.” Det ar istdllet normen
att arbetstagaren ska lyda och vara till nytta, for om inte sa ar fallet kan
arbetsgivaren avsluta relationen.

Som jag indikerat tidigare hdavdar dock manga att just denna aspekt har
hanterats genom arbetslagstiftningen, att arbetsgivare nu ar begransade i
deras mojlighet att avskeda en arbetstagare. Detta ar bade ratt och fel.

I Sverige, precis som i mdnga andra linder (OECD, 2013), har staten
intervenerat och begrinsat arbetsgivarens handlingsfrihet gillande avsked.
Den mest framtridande lagen i detta sammanhang dr Lagen om anstill-
ningsskydd, aven kallad LAS. LAS 7 § stipulerar att arbetsgivaren, for att
denne ska kunna siga upp en arbetstagare, maste kunna visa pd saklig
grund, att det rader arbetsbrist eller dberopa sa kallade personliga skal (SFS
1982:80).

Arbetsbrist kan innebira flera saker, att det faktiskt inte finns arbete men
ocksd, och detta ar mer vanligt, att verksamheten inte dr l6nsam, inte till-
rackligt kostnadseffektiv eller har bristande medel (Iseskog, 2009).

Att sdga upp ndgon pa grund av personliga skidl dr mer komplicerat
(Iseskog, 2005). For det forsta maste arbetsgivaren tydligt bevisa att arbets-
tagaren misskott sig (AD 1987 nr 52; AD 1987 nr 90; AD 1995 nr 95; AD
1990 nr 112) och att detta inneburit skada for arbetsgivaren (AD 1981 nr
140). For det andra sd maste arbetsgivaren visa att arbetstagaren varit
medveten om forseelsen, ett ytterst komplicerat krav ddr arbetsgivaren
mdste uppvisa konsekvens i sitt handlande (AD 1981 nr 111), inte gett
arbetstagaren intrycket att arbetsgivaren accepterat beteendet (AD 1996 nr
10) eller att beteendet ar tillatet for ndgon annan inom organisationen (AD
1978 nr 89). For en mer utforlig genomgang av aktuell lagstiftning, se
avsnitt 4.2.
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Med detta sagt vill jag peka pa det relativt omfattande skyddet en arbets-
tagare har men ocksa att lagstiftningen i sig fort med sig ett annat problem.
Déa normen genom arbetskontraktet, att arbetstagaren ska vara nyttig (ska
vara med att skapa varde for arbetsgivaren) och lydig (vara mojlig att
kontrollera/styra inom arbetets granser), ligger utanfor lagens reglerings-
mojlighet resulterar eventuell lagstiftning enbart i att praktiken fordndras,
hur man de facto gor sig av med en problematisk anstilld (Foucault,
1975/1995). En lagstiftning av ovanstdende karaktir kommer saledes inte
forandra vad som uppfattas som avvikande i dagens organisationer, den
kommer inte forandra normen i sig, inte forindra arbetskontraktet, bara
paverka hur man som chef hanterar den avvikande anstillda. Med andra
ord, bara for att lagen inte erkdnner den anstilldas misskotsamhet och den
skada arbetsgivaren lider betyder inte det att arbetsgivaren inte ser individen
som just detta, som misskotsam och skadlig. Lagstiftningen fordndrar
sdledes enbart praktiken och inte normen i sig (Foucault, 1975/1995).

Genom detta har lagen, istillet for att ge arbetstagaren skydd, dstadkommit
en mer osynlig typ av dominans. Denna dominans opererar bade i relation
till kontroll, om det finns begriansningar i mojligheten att byta personal
inom en organisation blir vikten att forma arbetskraften mer pataglig, och
exkluderingen, om lagen forhindrar uppsagningar utan laglig grund maste
metoderna for avisning ske i hemlighet.

1.4 Fragestallning och syfte

Mot bakgrund av att jag valt att fokusera min avhandling pad hur den
avvikande anstillda konstrueras och hanteras, och da jag betraktar detta
som en del i en disciplindr process, en process som misslyckats med att
normalisera den anstallda, stiller jag foljande tva forskningsfragor:

e  Hur konstruerar chefen den avvikande anstillda?

e  Hur hanterar chefen den avvikande anstillda?
Den forsta fragan ror hur sanningen om objektet skapas, hur konstruktioner,
definitioner och kategoriseringar styr vad vi uppfattar som sant. Den andra
fragan ror hur denna sanning tar sig uttryck i en viss praktik.

Syftet med dessa fragor ar att urskilja den logik som vi bade skapar och
praktiserar, att identifiera vad vi hdller for sant och varfor vi haller detta
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for sant. Med detta sagt skulle ytterligare en frdga kunna formuleras, utifran
vilken grund chefen konstruerar och hanterar den avvikande anstillda,
alternativt en mer klassisk varfor-fraga, varfor denna konstruktion och
hantering sker. Nodvindigheten av dessa fragor beror dock pa vad man
som ldsare lagger in i mina tva initialt formulerade forskningsfragor.

Att formulera forskningsfragor ar sillan enkelt, vad ar det som studeras,
vad svarar studien egentligen pa, vad har gjorts tidigare och var limnar
man sitt bidrag. Genom att formulera hur-frigor ses studien ofta som
deskriptiv i sin natur, att man genom denna formulering gar miste om
orsakssamband och underliggande monster. Trots att sd sjalvklart kan
vara fallet ska knappast den mer allmint accepterade varfor-frigan alltid
ha prioritet, sarskilt inte nar det kommer till studier av makt.

Da makt, framforallt inom den tradition jag associerar mig till, inte ses
som ett fenomen med ett tydligt ursprung, en absolut natur eller ndgot
man kan besitta, erkanner just en hur-friga maktutovningens emergenta
karaktir (Foucault, 1983). En av Foucaults (1975/1995, s. 26) mer kianda
formuleringar fingar detta vil, ”power is exercised rather than possessed”.
Med en hur-fraga, trots att den dr empirisk i sin natur, undviker man att
tillskriva makten en metafysik eller ontologi. Som Foucault (1983, s. 217)
skriver:

”How,” not in the sense of “How does it manifest itself?” but “By what
means is it exercised?” and “What happens when individuals exert (as they
say) power over others?”

Med en hur-friga kan bade sjdlva kunskapen, produktionen av sanning,
studeras, och den praktik som grundas pa denna sanning, ”[this is] to
study [an] interplay between a ’code’ which rules ways of doing things
(how people are to be graded and examined, things and signs classified,
individuals trained, etc.) and a production of true discourses which serves
to found, justify and provide reasons and principles for these ways of doing
things.” (Foucault, 1991, s. 79).

Jag tolkar ovanstdende citat som att varfor ligger i hur men att hur-fragan
bdde kan finga praktiken och samtidigt se de bakomliggande orsakerna till
denna praktik. Denna tolkning dr dock inte helt vanlig i mitt forsknings-
filt, mojligen pd grund av filtets ihdllande, enligt mig ibland ocksd miss-
riktade, kritik av mer strukturella ansatser. Genom detta har forfattare
ibland en tendens att mena att de studier de foretar enbart ser till ”[the]
small histories” (Miller & Rose, 2008, s 6), deras singularitet, detta med
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hanvisning till att det dr sd Foucaults skrivningar om hur-fragans varande
ska tolkas. Samtidigt intresserar man sig ocksd for ”the conditions that
make them [events and practices] possible” (Miller & Rose, 2008, s 6),
och man kan darigenom ifrdgasitta om inte ocksd uttalade mikrostudier
forsoker spara fradgan om varfor genom hur (Miller & Rose, 2008; Rose,
1999).

Som jag ser det ligger frigan om varfor den avvikande individen kon-
strueras, eller utifrin vilken grund cheferna konstruerar denna individ, i de
initiala hur-frigorna, hur chefen legitimerar och ger forklaringar till den
etablerade konstruktionen som skapas.

Arbetet kommer framforallt ge ett bidrag till den kritiska organisations-
forskningen inriktad pd disciplinering, aven om man sjalvklart kan argu-
mentera for ett mer empiriskt bidrag i forhdllande till den forskning som
agnar sig at chefens praktik (Hill, 2003; Willmott, 1984).

Mitt intresseomrdde, hur en individ konstrueras och hanteras som
avvikande, en punkt dir den regelritta disciplineringen inte fungerar och
individen exkluderas, har inte uppmarksammats i den kritiska organisations-
forskningen, ndgot jag kommer argumentera for i avsnitt 2.2. Trots att
begreppet disciplinering 4r vanligt forekommande inom den kritiska
forskningen har ingen uppmarksamhet dgnats dt nir disciplinering inte
uppndr sitt mil. Fokus har riktats mot dess framging eller dess existens,
olika normer har beskrivits, den disciplindra processen och dess effekter,
men da disciplineringens tanke angdende exkludering varit frinvarande har
tidigare forskning inte lyckats forstd processen till fullo. Genom mitt val att
bade studera konstruktionen av den avvikande individen, de bakomliggande
orsakerna till varfor en individ konstrueras som den gor, och hanteringen,
bade i syfte att normalisera och exkludera, kommer jag kunna visa hur
den anstillda disciplineras i dagens arbetsliv, nigot som inte tidigare skett.
Genom detta kan jag analysera den grundliggande normen mellan arbets-
givare och arbetstagare, vad som ar sa fundamentalt att ett eventuellt brott
mot denna ordning resulterar i arbetstagarens forvisning, ndgot som i sin
tur avticker arbetskontraktets uppbyggnad.
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2 DEN DISCIPLINARA MAKTEN

I detta kapitel kommer jag att diskutera min teoretiska referensram.
Inledningsvis kommer jag att presentera delar av Foucaults arbeten med
ett sarskilt fokus riktat mot hans analyser av den disciplindira maktens
uppbyggnad. Jag kommer ocksd redogora for hur tidigare forskning valt att
studera detta, hur disciplinering analyserats inom arbetslivet och vad som
ar att betrakta som klarlagt och inte. Jag har valt att separera dessa tva delar
da de fyller olika funktioner. Foucaults arbeten kring disciplinering kommer
ha en central position i analysen, det 4r tankarna som konceptualiserar mitt
empiriska material, medan genomgangen av tidigare forskning etablerar
det forskningsgap jag havdar existerar. Av den anledningen ser jag det
som viktigt att inte behandla den teoretiska referensramen och tidigare
forskning tillsammans.

2.1 Analytiska utgangspunkter

Fore sin dod &r 1984 sammanfattade Michel Foucault sitt arbete med orden,
”it is not power, but the subject, which is the general theme of my research”
(Foucault, 1983, s. 209). Detta intresse kom i hans bocker till uttryck genom
tre olika perioder. For det forsta intresserade sig Foucault for hur kunskap
konstrueras och hur denna konstruktion avgransar ett subjekt fran ett
annat. Detta studerade han genom psykiatrins och medicinens framvixt,
(Foucault, 1961/2010, 1963/2003), genom att undersoka pa vilken grund
eller vad Foucault skulle kalla episteme, kunskap blev mojlig, (Foucault,
1966/2002) och hur regelbundenheter i ord och begrepp, diskursiva form-
ationer, formar ett visst siatt att tinka och inte tinka (Foucault,
1969/2002). Den andra perioden ror istallet relationen mellan makt och
kunskap, tanken om att kontroll av ett objekt grundas pa att man kinner
det. T sitt arbete kartlade Foucault de disciplindra praktikerna, hierarkisk
Overvakning, normens straffsystem och examinationen, vilka skapar bade
makt och kunskap, grunden for den lyckade disciplinen (Foucault,
1975/1995). Dessa tva inriktningar fokuserar pa den makt som gor indivi-
den till ett subjekt for olika former av dominans, en subjektets objektifiering
(Foucault, 1988). Detta menar Foucault (1983) 4r den forsta inneborden av
ordet subjekt, att vara ett subjekt i forhillande till ndgon annans kontroll.
Den andra inneborden av ordet subjekt ses istillet som kopplat till identite-
ten, samvetet och det egna jaget. Detta synsatt kommer till uttryck under
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Foucaults tredje och sista period dar fokus riktas mot sjilva subjektet, hur
individen far kunskap om sig sjdlv, hur denna kunskap forstds och hur
detta knyter individen till en specifik uppfattning om dess varande
(Foucault, 1976/1998, 1984/1992, 1984/1990).

I detta avsnitt kommer jag visa hur Foucaults arbete har baring pa mitt
forskningsomrade, hur jag genom disciplinens begreppsapparat kan forsta
ostracism. Jag kommer hir att utveckla de tankar om disciplinering som
introducerades i foregdende kapitel. Detta kommer sedan ligga till grund
for min analys, bade dess struktur och innehall.

Boken “Overvakning och straff”, av Foucault (1975/1995) beskriven
som en historia om den moderna sjilen och den nya domande makten,
ger en bild av straffets forindring. De inledande sidorna behandlar en
avrittning dar Robert-Francois Damiens, en person domd for mordforsok
pd kung Ludvid XV, dodas under former som idag framstir som mer dn
bestialiska. Han torterades med svavel, tinger, knivar och jarn och slets till
slut i stycken av 16 histar efter att hans senor skurits av. Denna beskrivning
kontrasteras sedan genom att Foucault citerar ett avsnitt ur det reglemente
som gallde for ett ungdomsfingelse bara 75 ar senare. Citatet ger en
minutios beskrivning, nir fingarna ska vakna, hur de ska kla sig, nar de far
prata, nir de ska arbeta, dta, undervisas och ligga sig. Brotten ir olika,
ingen kan hdvda annorlunda, men kontrasten dr dndéd sliende. Med bara
75 ar emellan har ett skifte skett, frin en typ av bestraffning till en annan,
fran ett storslaget skddespel till en tanke om att ratta, uppfostra och bota.
Straffet dr inte lingre ett sitt att ldta forovaren sona sina synder utan fa
personen att battra sig (Foucault, 1975/1995). Fokus flyttas och makten ar
inte lingre suverdnens mojlighet att doda eller lata leva utan en kraft som
stimulerar, stirker, kontrollerar, 6vervakar, maximerar och organiserar det
som stir under den (Foucault, 1976/1998). Det ir en makt som vill forma,
dressera och aterfora, kort sagt, en disciplinerande makt.

Disciplinens makt opererar frimst genom tva generella makttekniker,
hierarkisk 6vervakning och normens straffsystem. Tillsammans med arbets-
givarens mojlighet att reglera nir, vad och var nigot ska goras, far dessa
tva tekniker arbetstagarna att marschera i takt. I sin enkelhet har de ersatt
de tidigare murarna som omgav fabrikerna och istillet belagt arbetaren med
osynliga bojor (Foucault, 1975/1995).
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Hierarkisk dvervakning

Foucaults (1975/1995) analyser av den hierarkiska 6vervakningen, blicken
som i sig verkar tvingande, ar i grunden en tanke om en arkitektonisk makt.
Skrivningarna sigs ibland vara Foucaults storsta organisationsteoretiska
bidrag (McKinlay & Starkey, 1998) och utgangspunkterna anvands ofta for
att analysera olika disciplindra praktiker (Ball & Wilson, 2000; Sauder &
Espeland, 2009; Sewell, Barker, & Nyberg, 2012; Sewell & Wilkinson,
1992; Townley, 1994).

Foucaults analyser, dar platsen utgors av militarlagret, skolan eller sjuk-
huset, visar 6vervakningens ideal, hur ligerplanen kunde indelas genom
vagars och talts placering, hur skolbyggnader designades for att alltid se alla
elever och hur sjukhusen blev en plats for rondens stindiga observation.
Moijligheten att se medfoér en maktutovning dar maktens objekt, genom att
ses, agerar i enlighet med normen. Foucault analyserar ocksd den ordning
som inrattades nir pesten brot ut under 1600-talet, hur kvarter blev en plats
dar médnniskor avskildes fran varandra men ocksa en plats dér inspektionen
oavbrutet fungerade, en monstring av bade levande och dod. Individers
varande registrerades och rapporterades, ”6verallt vaka[de] ett 6ga” (Foucault,
1975/2009, s. 196) och kropparna blev genom denna 6vervakning fogliga.

Den ideala formen for 6vervakningen dr nar makten blir s3 fullkomlig att
den inte behover utovas, nar den blir en ”maskin som skapar och underhaller
ett maktforhallande som dr oberoende av den som utovar den” (Foucault,
1975/2009, s. 202). Under slutet av 1700- talet utvecklade Jeremy Bentham
tanken om ett fingelse, sitt Panopticon, dir 6vervakningen uppnadde full
synlighet genom rummets utformning. Da rummet, dar fingarna, dirarna
eller de sjuka inhystes, placerades i en cirkel runt ett i mitten placerat torn,
kunde, med ritt ljussdttning, en vakt se alla fingar medan dessa varken sig
varandra eller om de faktiskt vaktades. Resultatet av detta var att personen
i cellen, oavsett om han eller hon blev 6vervakad alltid uppforde sig som att
den var det. Det blev en teater med ett stindigt skadespel dir varje individ
individualiserades genom sin synlighet. En patvingad sjalvmedvetenhet dir
individen stiandigt iscensitter sin individualitet genom vetskapen att allt
alltid kan bedomas, ndgot som till slut gor att individen alltid agerar i sin
givna roll (Foucault, 1975/1995).

Bilden som har malas upp, overfort till dagens arbetsliv, ar troligen for
maénga ytterst frimmande. Chefen sitter inte i ett centralt vakttorn, direkt
overvakning sker sillan och full synlighet dr varken ett ideal eller en realitet.
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Som generell maktteknik dr den dock mer ndrvarande. Trots att vi kanske
inte alltid ser det som 6vervakning och fastin syftet inte heller behover vara
det, sa registreras ofta vara forehavanden, vira nyckelkort registreras, vara
tider skrivs upp, vara resultat lagras, utvirderingar sker, datatrafik over-
vakas, effektivitet och produktivitet mats och utvecklingssamtal genomfors
(Brown & Lewis, 2011; Hodgson, 2002; Perlow, 1998; Sewell m.fl., 2012;
Stanko & Beckman, 2015). Vi synliggors och gors synliga i en utstriackning
vi inte alltid 4r medvetna om och det dr inte bara chefen som ser utan
kunder, samarbetspartners och kollegor. Den hierarkiskt 6verordnade
kan, om han eller hon vill, samla, registrera och dokumentera, synlig-
gora den anstillda pd samma satt som fingen. Om personen sedan gors
medveten om denna 6vervakning, utan att veta vad eller nir ndgot registreras,
blir det stindiga skddespelet lika narvarande for arbetstagaren som
fangen. Vetskapen om att 6vervakning kan ske, eller till och med att den
sker, paverkar individens beteende, normen internaliseras och individen
disciplinerar sig sjilv.

Normens straffsystem

Den andra delen av den disciplindra tekniken ligger i det Foucault
(1975/1995) kallar normens straffsystem, tanken att normalisera individen,
fa alla sa lika varandra som mojligt for att darigenom uppna forutsidgbarhet
och kontroll. Inledningsvis var den forskning som intresserade sig for detta
perspektiv ofta konceptuell (Burrell, 1988; O’Neill, 1986), beskrev en
praktiks historia (Hoskin & Macve, 1986; Miller & O’Leary, 1987) eller
hur disciplinen samspelade med hur individen betraktade sitt eget jag
(Rose, 1996, 1999). Miller och Powers (2013) arbete, dir de utvecklar
ett teoretiskt ramverk for att forstd hur verksamhetsstyrning bade skapar
objekt for matning, linkar individer och mojliggor jamforelse, och hur detta
skapar ett visst typ av jag, bygger till stor del pa Foucaults tankar medan
Covaleski, Dirsmith, Heian och Samuel (1998) empiriskt visar hur individer
kan vara fingade i ett komplext system av disciplin inriktat pad bade kropp-
en och sjilen.

I'sina analyser kontrasterar Foucault disciplinen och dess straff med det
av lagen reglerade straffet. Medan lagen opererar genom att kategorisera
handlingar efter vad som ar olagligt och lagligt, verkar normens straff-
system, ddr brottet utgors av allt som inte dr konformt, genom att korrigera
beteendet. Ett straff dr allt som kan fi personen att inse att ett fel har
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begéatts, en viss fraga, en viss likgiltighet, en forodmjukelse eller en forlust
av formdaner (Foucault, 1975/1995).

Syftet dr att uppna konformitet, forutsigbarhet och kontroll. Genom att
positionera individen i férhillande till en grupp kan jamforelser ske, grupp-
en fungerar som referenspunkt for det normala och det giller for individen
att leva upp till vissa krav. Genom denna jimforelse hierarkiseras individer
som goda och déliga och genom individens stravan att passa in blir gruppen
homogen.

Jag kommer har kort att redogora for de fem olika delarna inom normens
straffsystem (Foucault, 1975/19985, s. 177-184) for att sedan relatera dessa
till mitt arbete.

Jamforelsen — For att kunna normaliseras, eller till och med for att
nagot ska kunna avvika fran forsta borjan, maste jaimforelsen goras
mojlig. Individen maste bli placerad i relation till en helhet, en jam-
forelsepunkt som representerar den etablerade normen. Har har
overvakningen, mojligheten att synliggora, en central roll da jam-
forelsen forutsitter att individens handlingar kan registreras.

Differentieringen — Genom att denna helhet skapats, platsen dir jam-
forelse blir mojlig, etableras normen. Individen maste leva upp till
vad som i den kontexten anses normalt. Detta gar att applicera pa en
artificiell ordning, en lag, ett program eller en reglering men ocksa
pd naturliga processer, hur lang tid det bor ta att gora en viss uppgift,
att lara sig en viss sak eller uppnd ett visst mal. Gruppens regel-
bundenhet blir regeln att f6lja.

Forenhetligandet — Genom att disciplinen syftar till att géra grupp-
en mer enhetlig, mer forutsigbar och mer likartad ar en stor del i
sjdlva straffet inriktad pa traning. Genom att jamforelsen och dif-
ferentieringen mojliggor att lokalisera avvikare riktar sig straffet
mot att korrigera det felaktiga beteendet. I disciplinir maktutov-
ning dr straff ofta likstallt med traning.

Hierarkiseringen — Normens straffsystem ordnar ocksé individerna.

Till skillnad frdn lagen, dar handlingar delas upp i férbjudet och
icke forbjudet, anvinder sig disciplinen av en skala och placerar in
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manniskor som mer eller mindre konforma med den existerande
normen. Genom detta gidr manniskor att rangordna, virdera, och
detta skapar en mikroekonomi av beloning och bestraffning.

Exkluderingen — Genom differentieringen och hierarkiseringen
skapas ocksd mojligheten att exkludera. Rangordningen av individer
besitter en dubbel funktion, den betygsitter men ar ocksd i sig ett
straff eller en beloning. Inom arbetslivet kan detta tydligt ses i det
system vi skapat av befordran och degradering. Genom detta ar det
ocksa mojligt att lokalisera de individer som faller utanfor strukt-
uren, den skandliga klassen som Foucault siger. Denna klass siger
dock Foucault enbart existerar for att forsvinna. Dock ska man som
lasare komma ihag att denna klass inte 4r ndgot som pa forhand ar
definierat och identifierat. Klassen skapas genom klassificeringen i
sig. Vad som ar skindligt, och behovet att normalisera detta, skapas
genom de disciplindra mekanismerna som i sig amnar att disciplinera
det avvikande. Det Foucault formedlar 4ar dock att denna klass, pre-
cis som Ovrig avvikelse, ska genom normaliseringsprogram aterin-
foras till de 6vriga klasserna.

Dessa fem menar Foucault (1975/1995) ar standigt aktiva i den disciplindra
processen och visar normens makt. Det 4r genom dessa tekniker som
det normala befidster sin stillning och blir tvingande princip. Som
Foucault skriver ”har makten att normalisera framtvingat homogenitet,
men den individualiserar genom att gora det mojligt att mita avvikelserna,
bestimma nivderna, fastsld specialiteterna och dra nytta av olikheterna
genom att anpassa dem efter varandra” (Foucault, 1975/2009, s. 185).
Syftet dr att normalisera, dven, som ovanstdende visar, niar det kommer till
fragan om exkludering.

Foucault (1975/1995, s. 181-183) analyserade exkluderingsprocessen
genom att studera det disciplinira systemet vid Ecole Militaire. Genom
ett komplext rangordningssystem grupperades eleverna i olika klasser.
Beroende pa vilken klass man ansdgs tillhora, baserat pa deras fiardigheter
och uppforande, var olika strafftyper tillitna. *De mycket bra” belonades
med att f3 bira en silverepdlett och fick enbart straffas genom arrest eller
fangelse. ”De bra”, vilka bar en epélett av rott silke och silver, kunde sittas
i buren eller tvingas till knidstdende. ”De medelmattiga”, identifierbara
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genom en epdlett av rott ylle, kunde, tillsammans med alla 6vriga straff, bli
tvungna att bira en kappa av grovt ylle. ”Dom daliga”, mirkta med en
epalett av brunt ylle, kunde straffas som man ansag lampligt, ofta i mork
arrest. Och ”den skindliga klassen”, avvikarnas avvikare, alltid kladda i
grovt ylle, separerades fran gruppen for att lyda under sarskild reglering.

Genom den dubbla funktionen i hierarkiseringen, att den bade straffar
och belonar, separerades den skiandliga klassen enbart for att kunna ater-
inforas, exkluderades for att kunna normaliseras.

Om detta nu jimfors med den syn jag har pd ostracism ar syftet i
exkluderingen olika. Det Foucault beskriver som disciplinens exkludering
har en tydlig tanke om normalisering. De som tillhor ”den skidndliga klass-
en” ska uppfostras och liras, ater kunna inféras i det hierarkiska systemet,
de existerar for att forsvinna. Detta skiljer sig frin den exkludering som
idag sker i arbetslivet. Dar ar det inte langre fragan om att normalisera,
att dterinfora avvikaren i organisationens struktur, utan helt enkelt att
permanent forvisa den. Dagens organisationer har inte en separat kategori
individer, avvikare som fallit utanfor vad som anses acceptabelt, separerade
och gillande under sirskilda regler.

Genom detta skulle man kunna argumentera att Foucaults tankar om
disciplinering inte langre dr applicerbara pa ostracism, om det inte finns
normalisering finns inte disciplin. Men denna argumentation grundas pa
en analys enbart inom organisationens granser. I ett bredare perspektiv
innebdr ostracism pd organisationsnivad att man forflyttar ansvaret for
normaliseringen till samhallet, individen blir arbetslos, dagens skandliga
klass, och dirigenom inte lingre organisationens problem. Med detta
perspektiv blir en hel rad av normaliseringsatgiarder synliga. Det dr pa
agendan hos alla politiker att minska arbetslosheten. Arbetsformedlingen,
olika arbetsrelaterade infasningsprogram och praktikplatser blir alla ett
led i att dterinfora individen till det ritta, till loneslaveriet.

Jag havdar siledes att ostracismens forvisning kan ses som en del i
disciplineringsprocessen trots att syftet frin organisationens sida inte
lingre 4r att normalisera utan permanent exkludera. Man bor dock
komma ihdg att denna exkludering sker forst i processens slutfas, att
individen initialt maste konstrueras, en process diar Foucaults tanke om
jamforelse och differentiering blir centrala. Personen jamfors och mats,
tranas och hierarkiseras for att bli som alla andra. Forst nir alla forsok
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misslyckats, nir personen i slutinden faller utanfér det som anses mojligt
att forenhetliga inom organisationen, exkluderas manniskan.

De centrala begreppen

Under denna del ska jag forsoka ge lasaren en bild av hur jag ser pa
relationen mellan mina tvd begrepp, ostracism och disciplin, och dven
modellera relationerna i mina teoretiska utgangspunkter.

Ostracism innefattar bide konstruktionen och hanteringen av den av-
vikande individen. Individen konstrueras som avvikande, som ndgot annat
i forhdllande till gruppens normalitet och nar detta blivit till en sanning for-
visas individen.

Det andra begreppet, disciplinering, hur den hierarkiska 6vervakningen,
mojligheten att se for att kunna jamfora, differentiera, hierarkisera, foren-
hetliga och exkludera, syftar istillet till att normalisera, att gora alla s3 lika
varandra som mojligt.

Den teoretiska modell jag valt att anvdnda bygger bade pa disciplinens
begreppsapparat och tanken om ostracism, att en individ som konstruerats
som avvikande kommer utsittas for vissa disciplindra tekniker i syfte att
normaliseras men nar detta inte uppndr sitt mal kommer en fysisk forvisning
ske. Vad jag hivdar ir att chefen i vissa fall kommer till punkten att *det
hir gar inte’, kanske efter upprepade disciplineringsforsok, och att han eller
hon dd kommer exkludera individen. Sdledes havdar jag att en avvikelse
leder till ndgon typ av disciplinering och att individen antingen anses an-
passa sig eller inte. Samtidigt sa hdvdar jag att konstruktionen av individen,
skapandet av det avvikande, sker genom jamforelse och differentiering, tva
ytterst centrala begrepp i disciplineringsprocessen. Som jag namnt tidigare
ser jag disciplinen som det verktyg som jag kan forstd ostracism igenom,
det dr genom jamforelse, differentiering, hierarkisering, forenhetligande
och exkluderingen som jag kan forstd bdde den sociala bannlysningen,
alltsd skapandet av vad ndgon ir, och den fysiska forvisningen. Kon-
struktion och disciplinering sker siledes I6pande, som Foucault skriver ar
disciplineringen av den avvikande ndgot stindigt padgdende. Individen
jaimfors med normen och det dr dd rimligt att anta att 4ven bedomningen
av om en individ anpassar sig eller ej sker samtidigt som mer eller mindre
stranga disciplinara tekniker sitts in. I foljande modell har jag illustrerat
denna relation.
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Fysisk
Avvikelse | Disciplinering [ Grad av anpassning [ forvisning

eller inte

Som jag i det ovanstdende har forsokt formedla ar verkligheten inte sa
statisk att den egentligen kan modelleras pa detta sitt. Men det dr en bild
som forhoppningsvis hjalper lisaren att forstd relation mellan begreppen
ostracism och disciplin. Detta dr mitt antagande om hur, rent process-
massigt, en konstruktion, disciplinering och fysisk forvisning gar till, att det
finns en viss linearitet. Fragan ar dock hur detta sker.

Om vi forst ser till sjdlva avvikelsen maste individen identifieras for
att kunna konstrueras. Chefen maste kunna se for att kunna jamfora och
bedoma ndgon som annorlunda i férhdllande till normen. Har blir jam-
forelsen och differentieringen viktiga begrepp. Dessa begrepp kommer vara
centrala i min analys av hur chefen konstruerar den avvikande anstillda,
hur de far individen att bli ndgot annat i forhallande till den etablerade
normen. I friga om chefens hantering av den anstallda far istillet tanken
om trianing en central betydelse, att individen ges mojlighet att bli battre,
lara sig, och pa sa sdtt kunna bli normal. Detta begrepp blir viktigt nar jag
ska analysera de mer uttalade forsoken att hantera individen, vad chefen
gor for att komma till rdtta med den anstillda da individen uppenbarligen
inte normaliseras genom de mer subtila disciplineringsatgarderna. Dock, da
jag enbart fokuserar pa fall dir denna disciplinering inte uppndtt sitt mal,
individen misslyckas i sin anpassning, blir han eller hon fysisk forvisad.

Den modell jag i det ovanstdende har beskrivit blir siledes jamforelse,
differentiering och hierarkisering centrala begrepp, ett normaliseringsforsok
dar tanken om traning stér i fokus och en avslutande exkludering som foljer
efter att normaliseringen misslyckats. Detta ger bidde en modell med ett or-
sakssamband, en konstruktion leder till disciplinering i syfte att normalisera
och nar detta normaliseringsforsok misslyckas sker en exkludering, en
fysisk forvisning av individen. Man kan néstan fa uppfattningen att alla som
konstrueras fysiskt forvisas.
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Dock ar vad man teoretiskt separerar sillan eller aldrig sa atskilt i nigon
slags verklighet, det ligger i teorins och verklighetens natur. En konstruktion
av en individ dr sjalvklart en pagdende process som flyter in i disciplin-
eringen, hur individen responderar i forhallande till vad chefen gor, vad
gruppen gor, vad omgivningen tycker och tinker och hur processen av-
slutades. Att det ena sedan, i alla fall som jag har beskriver det, oundvikligen
leder till det andra, att alla som konstrueras som avvikande ocksa fysiskt
forvisas, dr enbart en effekt av att jag valt att studera de fall dir den vanliga
disciplineringen inte ger effekt, individen anpassar sig inte, faller inte
tillbaka i ledet och dar chefen i slutinden inte ser ndgot annat val 4n att
gora sig av med den anstillda. Sjilvklart finns det dock alternativ. Det
kanske racker med det hojda 6gonbrynet for att 3 individen att forstd att
det han eller hon gjorde var fel eller att chefen kallat in den anstillda pa
samtal och vinligt men bestimt forklarat att *det hdr duger inte’. Men dessa
processer dr inte vad jag fokuserar pa. Eftersom jag ar intresserad av hur en
person konstrueras och hur denna konstruktion skapar en viss praktik, hur
chefen hanterar den avvikande individen, och att jag valt att enbart studera
detta i de fall som slutar med att personen fysiskt forvisas, studerar jag
enbart en mindre del i ovanstdende modell.

Denna fraga, vad som hiander nir disciplinen misslyckas, har inte
givits uppmarksamhet. Forskare ar mer intresserade av disciplinen nir
den fungerar, dess tekniker och resultat, ibland i mindre avvikelser men
aldrig i avvikelsen som resulterar i att individen blir foremal for makt-
utovningens hdrdaste instrument. Forskare har ofta rort sig i de sma av-
vikelsernas landskap dar ett normbrott inte resulterat i bestraffning och
frigan om vad som hiander nir handskarna dker av, nir alla medel ar
tillitna for att skydda det som anses normalt, dr inte besvarad.

2.2 Tidigare forskning

I detta avsnitt kommer jag att rikta uppmarksamheten mot den forskning
jag ser som central i forhéllande till mitt arbete, forskning som riktat sin
uppmarksamhet mot organisationers disciplindra system, dess normer,
regler och avvikelse. Det ska understrykas att jag inte kommer fora en
allmin diskussion om artiklarnas innehall, syfte eller resultat om detta inte
sager nagot i forhdllande till vad jag gor. Detta innebar att artiklarna inte
kommer behandlas, grupperas och analyseras i forhdllande till deras eget
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syfte. Istillet 4r det mina tva forskningsfragor som kommer vara styrande,
hur den avvikande anstillda konstrueras och hanteras.

Tidigare studier har, implicit eller explicit, gett en relativt bred bild av
olika normer. Det finns beskrivningar av normer angdende teamwork
(Barker, 1993), kundorientering (Hayes & Walsham, 2000), tystnad
(Brown & Coupland, 2005), hart arbete (Kornberger, Justesen, & Mou-
ritsen, 2011), stindig utveckling (Bergstrom, Hasselbladh, & Karreman,
2009), lydnad (Boje, 1995), solidaritet (Casey, 1999) och vinskap
(Costas, 2012). Utifrdn dessa normer har forskare sedan fokuserat pa
olika fenomen. Uppmirksamhet har riktats mot omraden som identitet (Al-
vesson & Willmott, 2002; Kosmala & Herrbach, 2006), motstand (Brown
& Humpbhreys, 2006; Fleming, 2005a; Knights & McCabe, 2000; Murphy,
1998), dominanta tankestrukturer (Knights & Collinson, 1987; McCabe,
2008), hilsa (Kelly, Allender, & Colquhoun, 2007; Thanem, 2009;
Trethewey, 1999; Zoller, 2003), kulturimplementering (Fleming & Spicer,
2004; Knights & McCabe, 2003), strategi (Ezzamel & Willmott, 2008;
Hardy & Thomas, 2014) och 6vervakning (Brivot & Gendron, 2011; Te-
dema & Rhodes, 2010; Iedema, Rhodes, & Scheeres, 2006; Stanko &
Beckman, 2015). Dock ir det ingen av dessa som har avvikelse frén den
etablerade normen som sitt huvudintresse. Trots att det finns utsagor och
beskrivningar kring hur anstillda, medvetet eller omedvetet, bryter mot
normen dr avvikelsen ofta bara ett fenomen for att beskriva nadgot annat.

Vid min lasning var det dock svart att slippa detta andra, det forfattaren
sjdlv ansag sig studera. De ovanstdende kategorierna ar starkt etablerade
inom forskningsfiltet och argumenterar ofta 6vertygande for sin sak. Jag
provade ménga varianter, sorterade, laste och sorterade igen och jag ville
pa nagot sitt bade behalla de existerande kategorierna men samtidigt gora
nagot annat. Efter hand blev det dock enklare och likheter mellan artiklar
som tidigare varit dtskilda borjade framtrada. Tva stora grupper av artiklar
etablerade sig.

Den forsta gruppen, trots att syfte, frigestillning och intresse skiftar
radikalt mellan de olika artiklarna, sammanfors av att de alla beror en typ
av vertikal normstyrning. Ledningen i de studerade organisationerna har
ofta forsokt infora nagot sorts program i syfte att paverka organisationens
medlemmar att bete sig pa ett visst vis. Det har rort sig om ”business process
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reengineering”! (Knights & McCabe, 1998; McCabe, 2004), ”competency
or capability-based management development”? (Finch-Lees, Mabey,
& Liefooghe, 2005), ”cultural change programs”3 (Badham, Garrety,
Morrigan, Zanko, & Dawson, 2003), “computer-based performance
monitoring”* (Ball & Wilson, 2000), eller ”self-managing teams”’ (Barker,
1993; Casey, 1999). Organisationerna ar ofta relativt enkla, girna call-
centers (Fleming, 2005a; Fleming & Spicer, 2004; McCabe, 2008; Sewell
m.fl., 2012) eller fabriker (Barker, 1993; Casey, 1999; Ezzamel & Will-
mott, 1998) och forskarnas uppmarksamhet har riktats mot sjdlva imple-
menteringen, dess effekter, konsekvenser och spanningar (Badham m.fl.,
2003; Finch-Lees m.fl., 2005; Hayes & Walsham, 2000; Knights &
McCabe, 2001; McCabe, 2004), dess genomslagskraft och skillnader (Ball
& Wilson, 2000), en viss aspekt (Ezzamel, Lilley, & Willmott, 2004) eller
teknik (Garrety, Badham, Morrigan, Rifkin, & Zanko, 2003) av imple-
menteringen eller varfor chefer visade sd lite forstdelse for kulturens effekter
(McCabe, 2015).

Med dessa program kan normen ses som vertikalt patvingad, ledningen
har tagit ett beslut som man sedan forsokt trycka ner i organisationen vilket

! ”Business process reengineering” ir tanken om att man ska forandra strukturen,
fordndra fran funktion till process, och pa detta sitt fa en link mellan produktion
och slutgiltig kund. Detta ska gora organisationen mer flexibel, responsiv i forhal-
lande till kunder, méilorienterad och effektiv.

2 ”Competency or capability-based management development”, dr tanken om att
linka kompetens till foretagets mal. Det dr starkt fokuserat pd chefens beteende,
kunskap, formaga och mojlighet i omrdden som ledarskap, problemlésning, stress-
hantering, beslutsfattande, kreativitet, teamwork och entreprenoranda.

3 »Cultural change programs”, ett program som skulle f4 organisationen att bli mal-
orienterad, virdebaserad, lirande och stark, detta till skillnad fran den tidigare byra-
kratiska strukturen som var rigid, regelstyrd, kontrollerande, fruktad, begrinsande
och svag.

4”Computer-based performance monitoring”, ett system som mojliggér omfattande
datainsamling av anstilldas arbete. Tanken ar att chefen utifrdn detta ska kunna ge
objektiv dterkoppling och att detta ska leda till 6kad effektivitet, produktivitet och
i forlingningen ocksa lonsamhet.

5 ”Self-managing teams”, tanken om att ledningen, forutom att férse gruppen med
foretagets vision, ska limna sjdlva styrning till gruppen. De ansvarar sjilva for att
samla information, agera pd denna och stdr ocksd ansvariga som grupp for hela
processen, ndgot som ska leda till 6kad produktivitet, profit och ocksa gora de an-
stillda mer tillfredsstillda.
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lamnar de anstillda, om jag nu kraftigt forenklar ”verkligheten” och
presenterar motstand pé ett likartat satt som faltet ofta presenterar det,
att antingen acceptera den nya ordningen eller att inte gora det. Detta
ger effekter pa vilken typ av avvikelse man i tidigare studier har lyckats
beskriva.

Den andra gruppen, som etablerade sig som motpol till foregdende, ger
istallet en bild av vad man kan se som en horisontell normstyrning. Studierna
har i denna grupp i huvudsak foretagits dir det, pa grund av arbetets natur,
redan rader en stark forestillning om vad det innebir att arbeta inom den
aktuella professionen (Fournier, 1999; Grey, 1998; Hodgson; 2002). Dessa
individer dr ocksd subjekt for en mer hierarkiskt organiserad styrning, vissa
horisontella normer ar riggade genom hierarkin och sjilvklart vill ledningen
ocksa har styra sina anstillda, men de horisontella normerna ses ofta som
mer betydande (Kirreman & Alvesson, 2004; Courpasson, 2000; Kunda,
2006). Dessa artiklar har studerat advokater (Brown & Lewis, 2011),
revisorer (Covaleski m.fl., 1998), konsulter (Alvesson & Kirreman, 2004)
och arbetare inom sd kallat kreativt arbete (Gotsi, Andriopoulos & Lewis,
2010). Dessa individer sigs virdera en hog grad av autonomi och dirigenom
inte vara mojliga att pad samma sitt disciplinera, implementeringar av den
ovanstdende typen skulle inte ses som mojlig (Jacques, 1995; Kunda, Barley,
& Evans, 2002). Detta ger ocksa effekter pa vilken typ av avvikelse som
beskrivits. Utifrdn normer kring utveckling, framgang, hart arbete och
prestation blir avvikelse i form av individen som inte lyckas leva upp till
detta. Dock ir denna avvikelse nistintill osynlig, individer som inte "klarar
trycket” sorteras helt enkelt bort och detta, bade av den avvikande och
gruppen i Ovrigt, ses som helt naturligt, alla klarar sig helt enkelt inte (Al-
vesson & Karreman, 2004; Bergstrom m.fl., 2009; Kornberger m.fl., 2011).

I det foljande kommer jag att redogora for tidigare forskning, visa pa hur
avvikelse och hantering portritterats, detta utifrdn denna storre uppdelning
av faltet.

Vertikal normstyrning

I den forsta gruppen, karaktiriserad av att ledningen i dessa organisationer
forsokt paverka de anstilldas beteende genom att implementera nagon typ
av program, kan olika typer av avvikelse identifieras. Avvikelserna kan bade
vara kollektiva och individuella och beror i huvudsak pad om gruppen som
helhet accepterat den nya ordningen eller inte. Detta dr egentligen foga
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Overraskande. D4 man kan anta att ledningen i de olika organisationerna
stravade efter att det implementerade programmet faktiskt skulle paverka de
anstillda s blir skillnaden stor om gruppen som helhet accepterar styrningen,
med fa undantag, eller om de inte gor det. D4 avvikelse sker utifrdn vad
som kan betraktas som normalt, diar gruppen i sig blir referenspunkten,
resulterar en acceptans av programmet i att avvikare individualiseras
medan en misslyckad internalisering fran gruppens sida stiller kollektivet
mot programmet i sig, mot ledningen®. I det f6ljande kommer jag behandla
denna kollektiva avvikelse for att sedan redogora for avvikelsen som sitter
individen i forhallande till gruppen som helhet, en mer individualiserad
avvikelse.

Kollektiv avvikelse

Under denna del kommer jag behandla vad jag valt att benimna som en
kollektiv avvikelse, alltsd avvikelse dar gruppen som helhet avviker i for-
hillande till ledningens forsok att paverka de anstillda genom vertikal
normstyrning. Vid min ldsning av denna kategori var det tydligt att av-
vikelse var ndgot kollektivt, att det var gruppen som helhet som motsatte
sig implementeringen. Som ldsare fick man en kinsla av att det beskrivna
var ett utbrett fenomen, att de flesta arbetstagarna motsatte sig den nya
ordningen. Motstandet kunde har ta sig uttryck i handling, att personer i
sitt faktiska agerande brot mot vad som kunde betraktas som norm. Det
finns utsagor om hur anstillda sndser av kunder, latsas prata i telefon for
att slippa chefens kommentarer (Knights & McCabe, 1998), later kunder
vanta (Sewell m.fl., 2012) eller vagrar att hjdlpa en kollega (McCabe, 2008).
Trots en norm om kundorientering, teamarbete och 6ppenhet handlar
individerna i direkt motsats till denna tanke. Artiklarna i sig ar dock inte
intresserade av avvikelsen per se utan beskriver detta enbart for att visa

¢ Som ldsaren kommer se i det nedanstdende finns det ocksd en designmissig skillnad
mellan de olika ”programmen”. Vissa av dessa ar i designen uppbyggda for etablera
en horisontell normstyrning (att de anstdllda ska kontrollera varandra och sig
sjdlva), exempelvis Barker (1993) Casey (1999) och Ezzamel & Willmott (1998),
men som ldsaren kommer se ir fortfarande frigor om de anstillda accepterar imple-
menteringen eller inte, om den tar fiste i organisationen eller inte, mer avgorande
for om avvikelsen kommer att betraktas som kollektiv eller individuell. Detta da,
om man jamfor de avvikelser som Barker (1993) och Casey (1999) beskriver med
de som Ezzamel & Willmott (1998) ger uttryck for, kan man identifiera stora skill-
nader beroende pd om styrningen ir accepterad eller inte.
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ndgot annat. Ofta fokuserar forfattarna pa motstandets komplexitet, att
individer reagerar olika, varken blev frilsta eller duperade av den nya
kulturen (Knights & McCabe, 1998), att tva diskurser kunde verka sam-
tidigt med olika effekt (McCabe, 2008) eller att ett system bade kunde vara
betryggande och begransande (Sewell m.fl., 2012). Avvikelsen i sig ar en
bisak, ett exempel for att visa skillnader, men det kan fortfarande siga
ndgot om en typ av normbrott. Artiklarna visar att anstillda i handling
kan bryta mot en norm. Om en chef uttalar att alla anstillda ska vara
kundorienterade, alltid tillmotesgdende och vanliga ar handlingar som
beskrivs ovan en direkt avvikelse mot detta.

Denna kollektivism paverkar dock mojligheten till hantering. Som chef
kan du inte, utan risk for dterverkning, disciplinera alla som agerar pa ett
normbrytande sitt, dtminstone inte om normbrytarna representerar en
majoritet av organisationens medlemmar. Om tanken ar att de anstallda ska
acceptera den nya kulturen, se den som en del av sina egna varderingar, s
blir hanteringen av kollektivet betydligt mer komplicerat an om det bara
varit en ensam individ som inte accepterat.

I en av dessa artiklar synliggors detta problem, hur en chef forsoker
hantera en grupp som kollektivt utévar motstind genom handling. Det
beskrivs hur chefen, infor hela sin arbetsgrupp, med ett latt humoristiskt
tonfall, uppmarksammar individerna pd att ledningen ar medvetna om att
det aktuella agerandet forekommer. Dock ramas problemet in s att det inte
ar den adresserade gruppen som star for motstdndet utan andra arbets-
grupper i samma organisation, detta trots att chefen dr vil medveten om
att ocksd denna grupp agerar pa samma satt (Knights & McCabe, 1998).
Artikeln visar hur kollektivet besitter en viss kraft genom det faktum att de
just dr ett kollektiv. Man kan inte som chef ostracera en hel organisation.
Ostracism dr en individuell foreteelse, det dar individen som av gruppen
betraktas som avvikare, inte tvart om. (fér en mer generell analys av ”pro-
duktivt motstind” men ocksd av hur chefer i sig ar disciplinens subjekt, lds
Courpasson, Dany, & Clegg, 2012; Erkama, 2010; McCabe, 2014; Prasad
& Prasad, 2000).

Vidare ar det vanligt att de anstdllda utvecklar tekniker for att undvika
upptackt. Murphy (1998) visar i sin studie av flygvardinnor hur de anstillda
utvecklade tekniker for att undkomma systemets 6vervakning, hur de kunde
smita ut utan upptackt, fuska med stimpelklockor och kli sig pa ett satt
som inte reglementet tillit. Chefer ir sdledes inte alltid medvetna om att
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individer avviker och darigenom faller ocksa frigan om eventuell hantering
av normbrytaren bort, ingen kan hantera ndgot de inte har kinnedom om
(Knights & McCabe, 1998; Murphy, 1998).

En annan typ av avvikelse, eller kanske bara en annan vinkling pd samma
fenomen, beskrivs av mdnga forskare som riktat sin uppmarksamhet mot
omradet identitet. Istallet for att avvikelse dr definierat som vad en individ
gor i faktiskt handling riktas intresset mot individens inre, dess identitet
och jag. Det handlar dven hdr om organisationer dir ledningen forsokt
implementera ndgot sorts program for att pdverka hur anstallda agerar, pre-
sterar eller tinker, en vertikal normstyrning, och man fir som lasare upp-
fattningen att avvikelse inte ar lokaliserat till en enstaka individ utan en
kollektiv foreteelse.

Skillnaden frdn det tidigare, dar fokus riktades mot sjilva motstandet,
ar uppmarksamheten nu istillet inriktad mot individen. Avvikelser blir
hir, istillet for ndgot en person faktiskt gor, mer presenterat som ett
distanstagande, att en individ p4 ett diskursivt plan motsitter sig imple-
menteringen genom att peka pa dess ytlighet (Laine & Vaara, 2007), se den
som retorisk jargong (Brown & Coupland, 2005), hdna dess foretrddare
(Ezzamel, Willmott, & Worthington, 2001), enbart se arbetet som en roll
man spelar (Tracy, 2000), vara cynisk (du Gay & Salaman, 1992) eller 6ppet
kritisera dess innehall (Alvesson & Willmott, 2002). Denna distansering ses
ofta av forskare som ndgon typ av forsvar (Brown & Coupland, 20035;
Tracy, 2000), ett sdtt att starka en redan existerade identifiering (Alvesson
& Willmott, 2002; Ezzamel m.fl., 2001) eller till och med skapa ett mer
?akta” jag (Fleming, 2005a, 2005b).

Trots att denna forskningstradition ibland visar pa hur anstallda tydligt
avviker blir detta enbart behandlat inom identitetens grianser. Alvesson och
Willmott (2002) beskriver bland annat hur en individ vagrar att benimna
den kofot han producerar som en ”business” istillet for en produkt, detta
for att organisationen ska framstd som mer marknadsorienterad. Trots en
direkt uppmaning fran chefen vigrar personen att forandra sin syn pa vad
han haller pd med, han har alltid gjort en kofot och i hans virld kan det
aldrig bli ndgot annat. I harda ordalag anklagar den anstillda ledningen for
att vara hjarntvittade och att marknadsforingschefen ska passa sig att
komma ner och mucka med honom. I den efterfoljande analysen menar
forfattarna att, “the outcome of the intervention [by management] is, con-
trary to intention, a reinforced identification of the worker with production

48 KRISTINA S. BEIME: Den avvikande anstillda



and the factory” (Alvesson & Willmott, 2002, s. 634). Analysen stracker
sig saledes inte lingre dn vad identiteten racker och det kan pa nagot sitt
enbart bli att en individ accepterar en ideologi eller motsitter sig den.
Positionerna blir statiska och dirigenom ocksd synen pa identitet.

Det finns ocksd en tendens att glomma bort sjdlva avvikelsen. Ett ex-
empel dr Ezzamel och Willmotts (1998) analys av fabriken StitchCo. Ater-
igen menar forfattarna att motstindet mot ledningens ideologi, man hade
forsokt infora sjdlvstyrande grupper i organisationen, orsakades av att
arbetarna redan investerat i en bild av sig sjalva grundad pa individuell
prestation (se Knights and McCabe, 2003 och McCabe, 2007 for en kritik).
Dock far man som ldsare inte riktigt klart for sig vad detta motstdnd bestod
i. D4 det hiavdades att denna bristande identifiering resulterade i programm-
ets misslyckande dr det en aning anmirkningsvirt att sjilva avvikelsen inte
behandlas mer utforligt. Dock kan denna invandning ocksd ha att gora med
att identitetsfokuserad forskning reducerar ner allt till just identitet, den
fragan satter spelplanen som en effekt av den teoretiska utgdngspunkten.

Av denna anledning blir ocksa fragan om chefens eventuella hantering av
avvikaren en ickefrdga. Ibland kan detta sjdlvklart bero pa att chefen saknar
vetskap om de anstilldas instdllning till implementeringen (Brown & Coup-
land, 2005; Laine & Vaara, 2007), men oftare torde det bero p4 att frigan
ligger utanfor det som man med hjalp av identitet kan analysera (Alvesson
& Willmott, 2002; Ezzamel m.fl., 2001; Fleming, 2005a).

I det ovanstdende har fokus riktats mot avvikelse och hantering i organisat-
ioner dér ledningen pa nigot sitt forsoke fordndra individers agerande, en pa-
verkan som de anstillda pa ett kollektivt plan motsatt sig. Tva typer av av-
vikelse har kunnat identifieras, for det forsta, nar individer i handling gor
nigot som bryter mot normen och for det andra nir de pd ett diskursivt
plan distanserat sig.

Man kan sjdlvklart diskutera, trots att man ska komma ihdg att reakt-
ioner och positioner skiftar (Knights & McCabe, 1998; McCabe, 2007),
om detta overhuvudtaget ar att betrakta som ett normbrott. Om nu en
stor andel av de anstdllda motsitter sig, antingen genom handling eller
distansering, ar det da en norm de bryter? Att det dr en formell 6nskan fran
ledningen att arbeta pa det ena eller andra sittet, att vara kundorienterad,
entreprenoriell eller lojal, gor det inte automatiskt till en norm. Exempelvis
kan Ezzamel, Willmott och Worthingtons (2001) artikel lyftas fram. For-
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fattarna visar hur anstillda 6ppet hdnade och forlojligade den nya dis-
kursens foretradare och att detta “reinforced the self-identity of the shop-
floor worker and demonstrated the penalties awating others who might be
tempted to seek or accept promotion to a junior management position” (Ez-
zamel m.fl., 2001, s. 1066) Bland arbetarna ar normen naistintill det om-
vanda, att man ska se den nya ideologins foretridare som fienden. Man kan
fraga sig vad som skulle hinda med den arbetaren som 6ppet sa, ”jo, men
jag tycker att detta later bra, ska vi inte ta och testa det hir nya sittet att
arbeta”, skulle inte denna person vara mer avvikande?

Man ska dock komma ihag att ledningen har medlen att pa ett mer tving-
ande sitt krdva att individen anpassar sig. Gruppen kan forvisso gora livet
surt for den person som anser den nya ideologin dr av godo men det kan i
an storre omfattning ledningen ocksa gora for dem som inte accepterar.

Denna hantering har dock inte varit foremal for forskarnas uppmark-
samhet. Enstaka fall har beskrivits (Knights & McCabe, 1998), hur en chef
genom att adressera hela gruppen, ett agerande dir chefen mdste visa
yttersta forsiktighet for att inte paverka gruppen i an mer negativ riktning,
forsokt fa sina anstallda att sluta agera pa det satt de gor, men ofta forsvinn-
er frigan om faktisk disciplinering, helt enkelt dd denna analys ligger ut-
anfor det som forskarna velat studera, namligen identitet.

I det foljande kommer jag redogora for en ndgot annan situation. Vi har
fortfarande organisationer dar ledningen, genom att implementera nigon
typ av styrning, forsoker paverka de anstilldas beteende, men istillet for
att de anstidllda som grupp motsitter sig kulturen sd accepterar de den.
Resultatet blir att avvikelse kan identifieras i och av gruppen. D4 anstallda
har har accepterat den norm som ledningen implementerat individualiseras
personen som inte lever upp till de regler normen foreskriver.

Individuell avvikelse

Tva klassiska arbeten kommer hir niamnas, Barkers (1993) artikel
*Tightening the Iron Cage” och Caseys (1999) artikel ”Come Join Our Fa-
mily”. Trots att dessa artiklar fokuserar pa hur sjilvstyrande grupper ut-
vecklar en hardare kontroll av organisationens medlemmar 4n det byra-
kratiska systemet, en ndgot paradoxal slutsats da sjalvstyrande grupper ut-
vecklades just for att undkomma byrakratins formalisering (Barker, 1993),
och hur detta upplevs av individerna i systemet (Casey, 1999), visar bada
artiklarna pd en typ av avvikelse.
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Dessa anstillda levde och agerade under stranga normer gillande absolut
lojalitet till gruppen, att man alltid skulle stilla upp, jobba 6vertid om sa
behovdes, och man var tvungen att internalisera tanken om organisationen
som familj. Typiska avvikelser var att inte dra sitt stra till stacken, slacka
eller inte sdtta gruppens vilmaende framfor sitt eget. Barker (1993) ger
bland annat en beskrivning av hur Joey, en anstilld pa fabriken, hade en
tendens att ibland ga runt och sméprata lite for mycket. Detta uppfattades
som att personen inte arbetade lika hart som andra, att han inte hade
samma kinsla av moral och lojalitet som 6vriga gruppen. Gruppen 6verlade
och beslutade att sparka honom, han passade inte in.

Aven Casey (1999), trots att hon mer fokuserar pa individens upplevelse,
deras obehag, angest och ambivalens, ger en bild av hur individer avviker,
om dn pd ett mer subtilt plan. P4 Hephaestus, organisationen som studera-
des av Casey (1999), i linje med tanken om organisationen som familj, fanns
en kultur av erkdannande. Individer som gjort fel, skulle, infor ovriga grup-
pen, prata, bekinna, och dirigenom kunna erhédlla forlatelse. Avvikelsen
som beskrivs var nir en individ, efter att gruppen fastslagit att denna
person var ansvarig for ett fel som begdtts, inte tog pa sig detta. Istillet
forsokte individen ligga ansvaret pa det nya systemet, pd processen i sig
och personen kritiserade genom detta, i alla fall indirekt, den nya kulturen
per se. Genom detta agerande sdgs personen inte uppfylla normen, han
hade inte internaliserat tanken om organisationen som familj. Gruppen
drog sig undan, gav inte sin forlatelse utan lit individen uppleva sig sjilv
som avvikande och darigenom utanfor.

Skillnaden ar sldende. Till skillnad frin nar gruppen motsatte sig blir
det nu istillet individen som avviker. Gruppen blir bide ”domare, jury
och bodel” (Barker, 1993, s. 427, egen Oversittning), de identifierar och
definierar avvikelse men 4r ocksd de som star for hanteringen. Har fram-
star skillnaden som dn mer pataglig i forhéllande till det som tidigare be-
handlats. Hanteringen som beskrivs i dessa artiklar, trots att det fortfarande
inte dr artiklarnas fokus och i huvudsak nimns for att ge liasaren en bild
av den rddande kulturen, sa visar det hur straffet for avvikelse hanteras
betydligt hardare 4n i de foregdende artiklarna, en effekt av att avvikaren
nu inte tillhor ett kollektiv av avvikare. Individer avskedades och uteslots,
arbetare som inte var villiga att ”investera en bit av sig sjdlva i gruppen: de
som inte starkt identifierade sig med gruppens virderingar och mal, grupp-
ens normer och regler, de som motstod gruppens kontroll, de riskerade sin
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minskliga virdighet, gjordes ovirdiga” (Barker, 1993, s. 436, egen over-
sdttning). Som Casey (1999, s. 167) beskriver, “individuals unable to suc-
cessfully adapt to the new cultural conditions [...] are told that they ‘do not
fit with the culture’ [...] and are encouraged to leave the company” (jfr
Godfrey, 2016).

Hir ndrmar vi oss ostracismens tanke. For det forsta ar det en individ
som identifieras och konstrueras som avvikare, personen som inte har
internaliserat kulturen. For det andra s& kan vi konstatera att denna
konstruktion sedan ligger till grund for att avvisa personen, utesluta den
ur gruppen. Dock ir inte heller hir sjdlva avvikelsen, och inte heller
hanteringen, det som artikeln fokuserar pd. Man kan forvisso se fragment
av ostracism men man ska da ocksd komma ihdg att det dr tvd mycket
specifika kontexter dessa studier genomfordes i. Bade Barker (1993) och
Casey (1999) studerar organisationer dar gruppen ar i hog grad sjilv-
styrande, de har mandat att disciplinera, och dven avskeda, gruppmed-
lemmar som inte passar in. Det dr ocksa organisationer dar medlemmarna
faktiskt lever efter de normer som gruppen skapat, normer som i sin tur
ar uttalade, klart fastslagna och i vissa fall till och med nedskrivna, en
bidragande orsak till att avvikelse och hantering kan ske sa enkelt (se
Chikudate, 2009 och Collinson, 1999 for effekterna av en utvecklad straff-
ekonomi).

Dock ar det relativt f organisationer som lever utifrdn dessa premisser,
normer ar sillan sa klart definierat och grupper besitter sillan denna typ av
exekutivt mandat. Trots att bade Barker (1993) och Casey (1999) beskriver
en norm som foreskriver att standigt stilla upp, att behandla organisationen
som en familj och alltid vara lojal, specifika normer for en specifik kultur,
ar det dock inte minga organisationer som lever under dessa premisser.
Fragan blir dd hur avvikelse betraktas, varfor, och hur hanteras individen
utifrdn denna sanning.

I det ovanstdende har jag redogjort for vad jag inledningsvis benamnde
som den forsta av tvd grupper artiklar, studier som fokuserat pd motstand,
identitet eller kontroll i organisationer dir ledningen pd ndgot satt forsokt
att paverka anstalldas agerande, prestation eller tanke, en vertikal norm-
styrning, och individer har avvikit, antingen pa gruppniva, genom handling
eller distansering, eller individuellt, ndr en individ konstrueras och hanteras
som avvikare i forhallande till en grupp som internaliserat kulturen. I det
foljande kommer den andra av de tva grupperna att behandlas, artiklar som
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studerar organisationer dar det pd grund av arbetets natur redan rader en
tydlig forestillning om vad det innebar att vara en del av den specifika
organisationen, en horisontell normstyrning.

Horisontell normstyrning

I denna grupp finner vi vad som ibland kallas professionella, eller kun-
skapsintensiva (Alvesson, 1993b, 1995, 2000) organisationer. Individer
som arbetar inom dessa organisationer brukar antas vardera sin profession-
ella autonomi valdigt hogt (Kunda m.fl. 2002) och inte vara mojliga att
infora i det industriella disciplindra systemet (Jacques, 1995). Istillet utovas
kontroll genom normer, virderingar, kultur och kinslor och tanken ar att
kontrollera den anstilldas underliggande upplevelse och dirigenom styra
handling (Kunda, 2006). Denna typ av kontroll har getts manga namn
genom dren, “normative-” (Kunda, 2006), ”concertive-” (Barker, 1993),
”cultural ideological-” (Alvesson, 1993a) och “unobtrusive control” (Per-
row, 2014) men da dven dessa organisationer anviander mer traditionella,
byrédkratiska system for kontroll (Anderson-Gough, Grey, & Robson, 2001;
Coffey, 1994; Covaleski m.fl., 1998; Kunda, 2006; Perlow, 1998) ir det
mer ldmpligt att se dessa organisationer som hybrider, att de bade har by-
rakratiska och post-byrakratiska former av kontroll (Alvesson & Kairre-
man, 2004; Courpasson, 2000; Courpasson & Dany, 2003; Kirreman &
Alvesson, 2004).

Man ska ocksd komma ihag att dessa anstillda disciplineras av synen
pa karridar (Clarke & Knights, 2015; Grey, 1994) och professionalitet
(Fournier, 1999; Grey, 1998; Hodgson, 2002; Kosmala & Herrbach,
2006) men att de ocksa redan tidigt ar foremal for en kraftfull socialisering
och disciplinering (Bergstrom & Knights, 2006; Finch-Lees m.fl., 2005),
nigot som sedan fortsitter (Kornberger m.fl., 2011), men dven forandras
under karridrens gdng (Covaleski m.fl., 1998).

Vidare ir dessa individer inte enbart objekt for kontroll utan ocksa del-
aktiga i att disciplinera sig sjilva (Kornberger m.fl., 2011). Kontroll sker
da, som Covaleski m.fl. (1998, s. 324) uttrycker det, ”in a complex field
of power and resistance in which people tend to be both explicitly and
unwittingly constituted as corporate clones”. Darvid blir motstind, som
tidigare kunnat betraktas som en avvikelse, nu en del i individens sjilv-
disciplinering, en reflexiv process dir individen forhandlar med sig sjilv
(Brivot & Gendron, 2011; Brown & Lewis, 2011; Covaleski m.fl., 1998;
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Francis, 2006). Det finns fortfarande beskrivningar av avstindstagande men
det dr mer en friga om man som individ ar villig att vara en del av spelet dn
att gora motstand mot systemet i sig (Bergstrom m.fl., 2009; Costas, 2012;
Costas & Fleming, 2009; Covaleski m.fl., 1998).

Genom detta blir avvikelse svart att lokalisera. Nar en individ bedoms
att inte utvecklas, na tillrackliga framgangar eller inte arbeta tillrackligt
hért, ndgot som sjalvklart kan betraktas som en typ av avvikelse, kvarstar
det faktum att bade konstruktion och sjilva uteslutandet normaliserats.
Individer accepterar i detta lige ofta bade konstruktionen, ndgot som kan
orsakas av att personen begrinsats i sina mojligheter att uppratthdlla den
egna sjalvbilden, och det faktum att den utesluts, ndgot som ofta ramas in
som att organisationen hjilper individen att hitta ett mer passande jobb.
Genom stiandig utvirdering och en kultur av att alltid avancera kortsluts
motstandet, det blir i sig binirt, att du kan antingen vilja att vara lojal, en
position dir inget faktiskt motstdnd kan utovas, eller att limna organisat-
ionen, det enda sittet att std emot systemet i sig (Alvesson & Kirreman,
2004; Bergstrom m.fl., 2009; Grey, 1994; Kornberger m.fl., 2011). P4 grund
av detta visar dessa artiklar relativt lite av bade avvikelse och hantering. Det
finns dock undantag.

I Alvesson och Kirremans (2004) studie av en konsultbyrd beskrivs hur
en praktik, kallat ”ghosting”, etablerat sig som norm, anstillda férvintades
att rapportera dtta timmars arbetstid men fortfarande jobba betydligt mer.
Orsaken till detta var att projekten de arbetade i utvirderades utifrdn
marginalkostnaden, desto fler arbetade timmar desto mindre marginal och
detta kopplades direkt till konsultens kompetens (jfr Brown & Lewis,
2011). Avvikelsen sker nar en individ viljer att redovisa alla timmar han
faktiskt arbetar. Personen erhéller for detta agerande en kraftig reprimand
fran chefen sida, han ska bara redovisa dtta timmars arbete, inget alternativ.
Personen valde da att faktiskt bara arbeta de redovisade timmarna vilket
resulterade i att han arbetade betydligt mindre 4dn vad som forviantades.
Personen bryter sidledes mot samma norm pa tva olika sitt, i ett forsta steg
for att han redovisar for mycket timmar och i ett andra for att han arbetar
for lite. Vad som ar intressant dr hanteringen av denna avvikelse. Vid det
forsta brottet fick personen en tillsigelse, han skulle rapportera dtta timmar,
inga undantag. Vid det andra tillfallet starktes chefens forsok till disciplin-
ering, som personen beskriver det “the manager got furious and had me
executed in the next evaluation” (Alvesson & Kirreman, 2004, s. 435).
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Tva aspekter dr hdr virda att diskutera. For det forsta s kan det kon-
stateras att detta dr en beskrivning av den lyckade disciplineringen, indi-
viden ar kvar i organisationen, den anstillda valde att forandra sitt beteende
genom att borja rapportera dtta timmar trots att han arbetade mer dn sa.
Ostracismens fysiska forvisning trader sdledes inte in. Att personen kon-
strueras som avvikande dr tydligt men avvikelsen ar inte sd kraftig sd att
personen inte ges en mojlighet att aterforas till det ratta. Detta for oss over
till den andra delen att diskutera, att personen faktiskt fick denna mojlighet
till anpassning. Som en kollega till personen siager, ‘“’you worked eight
hours [...] and you’re still in the firm!?*” (Alvesson & Kirreman, 2004, s.
435), en kommentar som visar att omgivningen trodde att normen var av
sddan karaktidr att mojligheten till anpassning inte var mojlig. Kollegan
uttryckte en tro om att normen om att underrapportera i forhillande till
faktisk arbetstid var en ”absolut” norm, att man pa ett eller annat sitt skulle
forsvinna fran organisationen, fysiskt forvisas. Detta indikerar att det finns
olika styrkor av normer, vissa ger individen mojlighet att anpassa sig, att
lata sig disciplineras, medan andra inte gor det.

Sammanfattningsvis visar denna genomgdng att fastin det finns ett
stort antal artiklar som pa ett eller annat sitt hanterar frigor om normer,
disciplinering, avvikelse och hantering, har dessa omraden, och speciellt inte
i kombination, varit huvudfokus for ndgon tidigare studie. Orsaken till
detta varierar. Nar det kommer till studier i organisationer dar ledningen
vertikalt forsokt paverka dem anstillda men kollektivet visat sig utova mot-
stind mot detta, kan man ifrigasitta om det verkligen dr en norm som
bryts. I detta fall 4r det kollektivet som av ledningen ses som avvikare. Men
d4 man inte kan avvisa hela gruppen, i vissa fall kdnner inte ens ledningen
till motstandet, si faller frigan om hanteringen av enskilda avvikare. Om
den nya kulturen fran ledningen sida istdllet accepteras av gruppen kan
exempel pa ostracism forekomma. Personer som i organisationen inte in-
ternaliserar den nya kulturen disciplineras och hanteras hir av gruppens
medlemmar. Hir har vi gdtt fran det kollektiva till det individuella. Det ar
nu en person som av gruppen bedoms som avvikande, personen som inte
staller upp. Personen konstrueras och kategoriseras for att sedan disciplin-
eras. Disciplinen ar dock, i de flesta beskrivna fallen lyckad, individen later
sig disciplineras och rittar in sig i ledet. Avvikelse portritteras enbart for
att visa vad som vantar dem som inte foljer organisationens normer, ett led
i att forklara den lyckade disciplineringen.
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Vidare finns studier dir de anstillda redan har en stark forestillning om
vad det innebdr att arbeta i en viss organisation. Det finns en mentalitet av
"up or out” (Bergstrom m.fl., 2009, s. 181; Kornberger m.fl., 2011, s. 521)
dar bade avvikelse och hantering sker i samspel med individen. I detta lage
osynliggors pa ett sitt bade avvikelse och hantering dd det i organisation-
erna ar fullt naturligt att individer inte klarar trycket och slutar, rattare sagt,
soker sig till ndgot annat.

Vidare kan diskuteras hur tidigare studier anvant sig av Foucault. Inte
sagt att detta ramverk enbart ger upphov till en typ av analys, en tolkning
eller ett synsidtt men det kan dndéd konstateras att Foucault sillan anvinds
som konkret verktyg for att genomfora analyser. Ibland anviands Foucault
som ndgot slags initialt ramverk, ett sitt att ge en viss ton at arbetet, medan
andra teoretiska resurser anvands i sjilva analysen (Finch-Lees m.fl., 2005;
Garrety m.fl., 2003).

Sjalvklart finns det utmarkta analyser dar bristen pa konkretion beror pa
det studerade objektets karaktir (Grey, 1994) eller att analysen har genom-
forts pd en aggregerad niva (Covaleski m.fl., 1998) men ibland, speciellt niar
det har varit forskarnas uttalade intresse att studera just disciplinering
(Brown & Lewis, 2011; Godfrey, 2016), har Foucaults ramverk fortfarande
anvints med latt hand.

Genom detta kan konstateras att fragan om ostracism, konstruktion och
hantering av den avvikande och o6nskade individen, inte varit foremal for
forskarnas intresse. Inte heller har frigan om exkludering, om man nu ska
anvianda Foucauldianska termer, behandlats. Min studie limnar siledes ett
bidrag till tidigare litteratur, bdde genom att studera sjalva konstruktionen
av avvikelse och den efterfoljande exkluderingsprocessen.
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3 METOD

Ibland presenteras metod som det strukturerade sittet att nd framgang,
som en manual dir man steg for steg ska ledas till det lyckade resultatet.
Grundtanken 4r ofta att ens forskningsfraga ska avgora vilken metod som
ar lamplig, att avsteg ska forklaras och legitimeras och att allt alltid ska var
transparent. Denna diskussion kan ibland ga for langt. Metod ar inte alltid
ett val utan ibland ocksa en dimension, ndgot som pa ett djupare plan pa-
verkar ens intresse, frdgor och val. Det blir da ett sitt att se virlden och
hade denna uppfattats pd ndgot annat satt hade resultatet blivit ett annat.

I det foljande kommer jag forsoka redogora for, stundom i formen av
vad Van Maanen (2011) skulle hiavda var en bekannelseorienterad prosa,
de val som jag genom denna avhandling har gjort, vilka beslut jag tagit och
ocksa varfor. Kapitlet dr indelat i 8 avsnitt dir jag inledningsvis kommer
redogora for hur jag kom att intressera mig for den avvikande anstillda.
Vidare kommer jag redogora for studiens design, urval, kodning och analys
men ocksd belysa hur jag genomfort min litteraturgenomgéng, hur sjilva
intervjusituationen tedde sig och min genomforda pilotstudie.

3.1 Avhandlingens hérjan

Att skriva en avhandling karakteriseras sdllan som en rak linje, en resa fran
A till O dir allting alltid blir som forst planerat. Mitt fokus fér denna
avhandling var inledningsvis arbetsplatsmobbning, s kallad vertikal mobb-
ning, nir en chef trakasserar en anstilld. Detta intresse hade sitt ursprung i
att jag under 2010 ldst en artikelserie i Dagens Nyheter av Maciej Zaremba.
Artiklarna paverkade mig djupt, beskrev ingdende hur manniskors liv hade
slagits i spillror, hur de mobbats och trakasserats av sina 6verordnade.
Artiklarna portratterade dessa chefer som monster, de demoniserades och
jamfordes med vakterna i Auschwitz.

I detta initiala skede intervjuade jag individer som fallit offer for denna
vertikala mobbning, horde berittelser om depression, sjukskrivningar och
posttraumatisk stress, om liv som krossats. Denna bild blev ocksa bekraftad
genom den forskning jag under den tiden tog del av och jag var under denna
period overtygad om att cheferna hade gjort ett aktivt val gallande sitt
beteende, att om de bara velat hade kunnat agera annorlunda.
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Men en dag kom forandringen. Det var under en intervju, ytterligare ett
offer beskrev sin upplevelse, men i mitt inre, och nu kommer jag lata en
aning grym, tinkte jag for mig sjilv, ’det 4r omojligt att du ar fullkomligt
oskyldig till allt detta’, i alla fall att alla som jag ditintills pratat med ar
det. Jag tvivlar inte pa deras berittelse, inte for en sekund. Jag kan ocksa
forstd varfor de forlorat all sin tro pa det system som ska beskydda dom,
forlorat sin tro pa samhillet och allt vad auktoritet heter men sanningen
som formedlades var i grunden irrationell. Varfor skulle alla dessa chefer
mobba sina anstillda, frysa ut dem och forstora deras liv, for att det var
kul? Dar och da forindrades mitt intresse och jag blev mer nyfiken pa
chefens perspektiv.

Dock var denna fraga mer problematisk, vem skulle vilja prata med mig,
sdga att, ’ja, det ar sd har jag hanterar mina anstillda, det ar det enda ratta’.
Som tur var hade jag fel, vildigt fel. Nar jag vil borjade intervjua insdg jag
att cheferna ofta pratade som om de aldrig hade haft ndgon att prata med,
berdttade om alla i deras 6gon problematiska, idiotiska, bangstyriga,
ndsvisa, socialt missanpassade och lata individer de hade behovt hantera
under sina 4r.

Under denna period limnade jag ocksd mobbning som begrepp och
borjade arbeta med Foucaults tankar kring disciplinering. Genom detta
fokus lamnar jag det subjektiva till individen, jag varken fornekar eller
bekriftar det, utan fokuserar istillet pa sjilva makttekniken.

3.2 Studiens design

Om man ska beskriva denna avhandling pa ett metodmassigt satt kan den
sdgas vara en explorativ fallstudie som amnar ge en rik och djup beskrivning
av ett aktuellt fenomen, hur chefer konstruerar och hanterar den avvikande
individen (Edmondson & McManus, 2007; Eisenhardt, 1989; Yin, 1981).
Sjdlva *fallet” betraktar jag som den process jag valt att fokusera pa, hur
den avvikande individen konstrueras och hanteras av sina overordnade.
Detta dr mitt ”teoretiska fall” (theoretical case), fenomenet som jag vill dra
slutsatser kring och gora generaliseringar om (Ragin & Becker, 1992;
Bazeley 2013). Mitt ”empiriska fall” (empirical case), eller analysenhet (the
unit of analysis) skiljer sig fran mitt teoretiska fall. Istallet for att se dessa
som likstdllda, ndgot som ar vanligt forekommande (se Berg, 2004 s 257;
Miles & Huberman, 1994, s 25; Patton, 2002, s447; Yin, 2003, s 22-26;
Griibaum, 2007), ser jag mitt empiriska fall som de analysenheter dir jag

58 KRISTINA S. BEIME: Den avvikande anstillda



samlar data for att kunna uttala mig om det aktuella fenomenet, att de till-
sammans utgor sjalva fallet. Mikroepisoderna jag far ta del av genom mina
intervjuer kan da ses som inbaddade exempel pa ett visst fenomen dar det
ar sjalva fenomenet jag intresserar mig for (Ragin & Becker, 1992; Bazeley
2013).

Nir det kommer till frigan om kontext blir det for denna studie relevant
att skilja pa tvd nivder av kontext, en 6verordnad och en underordnad.
Den 6verordnade kontexten ar svensk arbetsmarknad och hur den grund-
laggande relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare, har sett utifran
arbetskontraktet, konstituerar sjdlva fenomenet. D3 alla organisationer jag
i denna studie har samlat material frdn opererar pd den svenska arbets-
marknaden och da relationen regleras av arbetskontraktet dr detta att
betrakta som den 6verordnade kontexten. Samtidigt kan man inte ignorera
den organisationsspecifika kontexten. Som ldsaren kommer se i mina em-
piriska kapitel finns det ibland aspekter i den lokala kontexten som maéste
beaktas.

Om man accepterar denna studie som en fallstudie, vad som ir sjilva
fallet, hur jag betraktar analysenheten och vad som ir sett som kontext, ar
det ocksd en vildigt lamplig metod att anvinda sig av. Att arbeta med fall-
studier sdgs vara passande nir en friga inte pa ett tydligt satt kan kopplas
till en val utvecklad forskningstradition, inte vilar pd en extensiv mangd
arbeten av andra forskare, i andra falt eller andra kontexter. Det kan istaillet
betraktas som “nascent theory research”, att forskningsintresset uppkom
genom “unexpected [thoughts] in the field” (min tanke om att alla som
sdg sig som oskyldiga offer av mobbning inte kunde vara det), *from
questioning assumptions or accepted wisdom promulgated in the extant
literature” (mitt ifrdgasdttande av den mer traditionella ostracismforsk-
ningens ensidighet) och ”from identifying and addressing gaps in existing
theory” (gapet som identifierades i forskningen inriktad pd organisatorisk
disciplinering) (Edmondson & McManus, 2007, s. 1161).

Fallstudier lampar sig ocksd val nir forskningsfrigan formulerats som en
hur-fraga (Eisenhardt & Graebner, 2007) och syftet dr att ”skaffa sig djup-
gdende insikter om en viss situation och hur de inblandade personerna
tolkar denna” (Merriam, 1988/1994, s. 9). Det dr ocksa lampligt nar intresset
riktas mot processer, snarare dn resultat, och att man som forskare vill
uppticka ett fenomen och inte bara bevisa det (Merriam, 1988/1994).
Vidare, och detta dr for min studie mest centralt, ir det ansett vara det
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mest limpliga sidttet att studera makt inom en organisation (Clegg,
2011).

Fallstudier 4r ocksd den forskningsdesign som ar mest vanligt fore-
kommande i den forskning som tidigare studerat disciplinering, och nar jag
sager vanligt forekommande menar jag nastintill uteslutande. Dock finns
det tydliga skillnader mellan den design jag valt och tidigare studier. Jag har
enbart begagnat mig av intervjuer som insamlingsmetod’. Fallstudier som
syftar till att generera teori har vanligtvis multipla datainsamlingsmetoder.
Vid sidan av intervjuer brukar fallstudieforskare anvinda sig av observat-
ioner, dokument och arkiv (Eisenhardt, 1989). Det ska ocksa sigas att dven
jag, 1 alla fall inledningsvis, hade en tanke om att tilligna mig det material
jag antog foretag sammanstillde vid en sddan hir process (Foucault,
1975/1995). Dock nekade de inledande respondenterna systematiskt till att
lata mig ta del av sddant material, huvudsakligen med argumentet att de da
skulle lamna ut den anstillda eller tidigare anstillda i allt for hog grad. Nar
de sjalva intervjuades kunde de omnamna en konstruerad individ som han,
hon eller hen och kunde pa detta sitt reglera hur mycket insyn jag fick.

Detta kan sjalvklart ses som en begrinsning, att chefen ar den som till
fullo kontrollerar informationsflodet, och dven att jag forlorar mojligheten
att verifiera de specifika utsagorna, ndgot som tidigare studier ofta lyfter
upp som sin styrka med tanke pa att de ofta har olika typer av killor som
belyser samma fenomen. Dock, d& jag valt att ha en viss bredd i det material
jag samlat in, att jag valt att intervjua chefer fran ett flertal olika typer av

7 Kommentaren giller for materialet jag i kapitel 5 och 6 kommer analysera.
Dock ska det nimnas att min forstdelse av det jag kallar 6verordnad kontext, har
definierat som svensk arbetsmarknad med tillh6rande lagstiftning och min tanke om
arbetskontraktet som grundliggande ordning, inte dr inhdmtad frin mina respond-
enter, en omstandighet som ocksd den skiljer mig frén tidigare studier i mitt falt. For
att fa en forstdelse av denna kontext har jag arbetat med en mingd olika typer av
dokument. Dessa dokument bestdr bade av statliga utredningar, motioner, forfatt-
ningar, rattsdogmatiskt orienterad doktrin och domslut, inom rittsdogmatisk metod
sett som allmant accepterade rattskallor, och litteratur pd omradet, sekundarempiri
som bestdr av tolkningar av den kontext jag forelagt mig att ticka (Kleineman,
2013). Inom den tradition jag associerar mig till brukar kontexten, dir definierad
som foretaget i sig, vara inhdmtad frin samma killa som den primira empirin.
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organisationer, kan intervju stdllas mot intervju, analysenhet mot analys-
enhet, och materialet kan darigenom sakerstallas pd en mer aggregerad niva.

Till skillnad frdn den absoluta majoriteten av tidigare forskning, som
enbart samlat sitt empiriska material fran ett foretag, dar kontexten varit
begrinsad till organisationen som sddan, kan man i mitt material se en
bredd som i sig mojliggor trovardighet. Det dr fortfarande en sd kallad
enfallsdesign men risken man sigs ta genom denna design, att den skulle
vara mer siarbar dd man ”lagt alla 4dgg i en korg” (Yin, 2007, s 76) ar for
mig en ickefrdga. Som Yin uttrycker (2007, s. 76), ”[att] en flerfallsdesign
[4r] att foredra framfor en enfallsdesign, [detta dd] de analytiska fordelarna
med att ha tvd eller fler fall brukar vara betydande” ir ett uttalande som
ska ses utifrdn det faktum att han ser analysenheten som likstilld med sjilva
fallet, ett antagande jag inte héller med om.

Genom min design kommer jag fa en bredd i det empiriska materialet,
nagot som kommer mojliggora att jag kan uttala mig om fenomenet pa en
mer aggregerad niva och dven kontrollera for att de framvixande resultaten
inte dr orsakade av enskilda organisationer (Eisenhardt & Graebner, 2007,
s. 27).

3.3 Pilotstudie

D4 jag var osiker pa om det gick att fa tillgdng till chefernas utsagor an-
gdende den avvikande anstillda var det viktigt for mig att genomfora en
relativt tidig pilotstudie. Redan under hosten 2013, ldsaren ska komma ihdg
att jag under vren samma ar fortfarande var inriktad pa arbetsplatsmobb-
ning, genomfordes en forsta intervjuserie.

Tio respondenter valdes ut, i huvudsak frin mitt eget nitverk men
ocksd genom att bekanta rekommenderade individer att ta kontakt med.
Kontakten togs via mail och jag forsokte vara sd tydlig som mojligt i
beskrivningen av mitt intresse.

Tydligheten var for mig viktig d4 amnet ar av relativt kidnslig natur. Jag
ville att alla respondenter skulle ha en klar bild 6ver vad jag var intresserad
av sa att ingen skulle kdnna sig lurad eller trangd i sjalva intervjusituationen.
Detta diskuterade jag mycket med kollegor, hur jag skulle formulera mig sa
att jag “spelade med oppna kort” men samtidigt inte skramde ivig alla jag
tog kontakt med. Resultatet blev foljande:

Som [namn pé person som stod for kontakten] kanske har nimnt sa ar jag i
processen att skriva en avhandling. Jag har precis borjat samla in mitt empir-
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iska material vilket innebar att jag intervjuar personer i ledande stillning.
Det jag i avhandlingen har tagit intresse for dar hur man som chef hanterar
den problematiska/avvikande anstillda. Mitt intresse dr hur man som chef
hanterar detta, vad finns det for metoder (formella/informella legala/illegala)
att tillgd och vad hander om ingen forbittring av individen sker.

Trots att mailet ar relativt rattframt tackade alla tio respondenter ja till
att delta.

Kritik som kan riktas mot mitt satt att ta den initiala kontakten bestar
i att jag pa ett sdtt presenterat min forskningsfrdga for respondenten, i
alla fall implicit. Detta menar bland annat Silverman (2013) kan pdverka
respondenternas svar och att forskaren kan bli lat i sin analys, att man
helt enkelt dterberittar vad respondenterna sagt. Jag 4r medveten om detta
men hivdar dnda att det for mig var viktigt att respondenten var medveten
om mitt intresseomrade. Jag kan ocksa tilligga att respondenterna inte var
medvetna om mitt perspektiv, att det var disciplinering, exkludering och
makt jag kom att betrakta deras svar utifrdn, ndgot som i an hogre utstrack-
ning hade kunnat paverka deras utsagor.

Pilotstudien, forutom att den fick mig att inse att jag inte skulle ha sarskilt
stora problem att erhdlla relevant information, var ocksé viktig dd jag fick
en traning i att intervjua, lyssna och strukturera en intervju.

Att intervjua en respondent ar relativt svart. D& man ofta har en intuitiv
kansla vad ett samtal handlar om (Bergstrom, 1998) insdg jag att jag bade lat
fragor vara verbalt obesvarade eller att det var jag som fyllde i meningen at
respondenten. Nir jag senare transkriberade materialet satt jag antingen med
mitt eget svar tillsammans med en kortare kommentar fran respondenten i
form av ett ja”, ”precis” eller ”exakt”, nidgot som bara bekriftade vad jag
egentligen ville att de sjdlva formulerade, eller sd satt jag med en kinsla for
vad de ville kommunicera utan att kunna bekrifta den kanslan.

Vidare fick jag lara mig att lyssna och, framforallt, vara tyst. Jag hade en
tendens att for snabbt ga vidare, stilla en ny friga trots att det troligen inte
var s att respondenten hade uttomt det han eller hon kunde siga. Jag insdg
senare att min tystnad var ett av de framsta ”vapnen” jag besatt. Genom
att fortsdtta vara tyst, om jag ansdg en frdga som icke uttomd, borjade
respondenten ofta dter att tala, sidtta andra ord pa vad som just beskrivits
eller utveckla tankegangen for att ge en djupare bild.

Dessutom insdg jag att respondenter ofta “hoppar” i sina beskrivningar.
De kan borja tala om en typ av avvikelse for att sedan relatera den till
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en annan. Sedan kan de g4 tillbaka till den initiala berattelsen for att
beskriva fortsdttningen i processen. Detta kan ske gidng pd ging vilket
ibland resulterade i att jag, och respondenten, ”tappade bort” vissa delar i
en historia. Efter pilotstudien insag jag vikten att fora vissa stodanteckningar
for att d4 lattare kunna ga tillbaka till ?oavslutade” utsagor. Det fick mig
ocksd att inse vikten av att jag hade sjdlva processen klar for mig, att det
finns en kronologi, en borjan, en mitt och ett slut och att oavsett i vilken
ordning respondenten ville beritta sin historia att alla delar gavs mojlighet
att bli berattade.

I metodlitteraturen rekommenderas ofta att en pilotstudie genomfors
da det ger en mojlighet att forbattra planen for datainsamling och dven
tillvigagangssitt (Yin, 2007). Det blir sd att siga ett “skarpt lige” (Jensen
& Sandstrom, 2016, s. 58) och ndgot som mojliggdr att man efterdt kan
genomfora nodvindiga fordandringar. Jag kan inte annat dn att halla med
denna litteratur, att det 4dr ett tillfalle att lira av sina egna misstag (Silver-
man, 2013) men ocksa ett sitt att se vad som faktiskt fungerade.

3.4 Litteraturgenomgang

Vid fallstudier ddr malet dr teorigenerering blir litteraturgenomgéngen av
sarskild stor betydelse. For det forsta hjdlper den i processen att definiera
en tydligare forskningsfridga men sirskilt viktigt dr det att sikerstilla att ens
tankta studie inte enbart ir en upprepning pa vad ndgon tidigare har gjort.
Som Jensen & Sandstrom skriver (en argumentation himtad fran Yin 2014)
bor man som fallstudieforskare inte ge sig ut i empirin for snabbt. Grund-
laggande kunskap om fenomenet eller forstielse maste himtas in genom
systematiska litteraturstudier, annars riskerar man att komma hem med en
forvisso intressant empiri, men man vet inte vad man ska ha den till.” (Jen-
sen & Sandstrom, 2016, s. 54).

I min litteraturgenomgdng, for att erhélla bade djup och bredd, valde jag
att inkludera tidskrifter fran bade accounting och sociologi, forutom de tid-
skrifter som riktar in sig pd management och organisation. Jag arbetade
inledningsvis utifran den guide som ABS (Association of Business Schools)
publicerade under 2010, vilken jag vid ett senare tillfalle ocksd matchade
med den guide som publicerades 2015 (ABS, 2010, 2015). Jag genomforde
en fullstandig sokning i de tidskrifter som behandlar management (42st) och
organisation (28st) men begrinsade mig till de hogst rankade inom
accounting (6st) och sociologi (8st), detta for att f4 en ndgorlunda hanterbar
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mingd artiklar. De sokord jag anvdnde var ”disciplin” och ”Foucault” och
sokningen resulterade i totalt 2223 traffar. Sokningen var medvetet bred da
jag med ”sikerhet” ville kunna uttala mig om att omradet inte var beforskat
tidigare.

Har borjade ett omfattande arbete med att bedoma artiklars relevans i
forhallande till min studie. Hur detta gick till skiftade beroende pa artikeln,
vissa kunde sorteras bort redan pa titel-nivd, andra genom att lisa abstract
medan vissa kravde en mer total, om dn 6vergripande, genomldsning. Vid
denna initiala ldsning bedomde jag om artikeln pd nagot sitt behandlade
disciplinering, dess effekter, tekniker, orsaker eller strategier.

Efter denna forsta sortering lastes alla artiklar (134st) i sin helhet,
l6pande anteckningar gjordes, sammanfattningar skrevs och en forsta
tentativ sortering upprittades. Under denna process rensades ytterligare ett
antal artiklar bort som jag inte ansdg vara relevanta for min studie.

Denna lasning mojliggjorde ocksé att kontrollera min egen utsokning,
om jag hade de centrala artiklarna inom respektive omrade. Detta arbete
resulterade i att ytterligare 12 artiklar inkluderades. Det ska dock sdgas att
dessa artiklar inte var av sddan karaktir att jag borde ha hittat de vid min
forsta sokning, de saknade antingen ett eller bida sokorden jag arbetat
utifrdn. Jag ansdg det relevant att forstd ett omrdde utifrdn dess egna pre-
misser. Ett malande exempel dr omradet ”boundary control”, ett omrade
som behandlar chefens forsok att paverka anstilldas tid pa jobbet. Tva
artiklar, Fleming och Spicer (2004) och Stanko och Beckman (2015),
bada vilka gett utslag i min forsta sokning, relaterade detta omrdde till
disciplinering. Eftersom omradet, trots att det finns sldende likheter, ligger
en aning utanfor tanken kring disciplinering ansag jag att omradet krivde
forstaelse ”inifran”. Genom att jamfora vilka artiklar de i sin tur refererade
till, antingen for att forklara omradet i sig eller bygga vidare pa, kunde en
central referens pd omrddet identifieras, Perlow (1998). Efter att denna
artikel lasts i sin helhet och dess relevans fastslagits inkluderades den till de
Ovriga artiklarna. En liknade process har skett inom omrddena normativ
kontroll, motstidnd, identitet och overvakning. I nedanstdende tabell (se
tabell 1) redovisas denna process i kvantitativa termer, antal traffar, de tva
olika gallringarna och hur ménga artiklar som ir tillagda efter min initiala
sokning, detta uppdelat pa de olika tidskrifterna. Jag kommer hir enbart
redovisa de tidskrifter som fortfarande har baring i mitt arbete (se tabell 1)
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och inte de 69 tidskrifter som antingen inte gav négra triaffar (16st) eller
forlorade relevans genom forsta (47st) respektive andra (6st) gallringen.

Tabell 1: Relevanta tidskrifter och antal artiklar

Tidskrifter Traffar  Kvar efter 1a  Kvar efter 2a  Tilligg  Tot.
gallringen gallringen

HR® 152 18 12 2 14

0s° 268 14 12 1 13

JMS 10 101 10 10 2 12

Organization 258 18 7 2 9

AOS!! 157 13 6 1 7

McQ" 65 10 4 4

ASQ 11 3 4

Organization 16 1 2 3

Science

AM]™ 9 2

Culture and 72

Organization

MBS 58 2 2 2

Sociology 157 6 2 2

SR 35 1 1 1

M1 47 5 1 1

QRO M8 7 2 0 1 1

8 Human Relations

? Organization Studies

10 Journal of Management Studies

1 Accounting, Organization and Society
12 Management Communication Quarterly
13 Administrative Science Quarterly

14 Academy of Management Journal

15 Scandinavian Journal Management

16 The sociological review

17 Journal of Management Inquiry

18 Qualitative Research in Organization and Management
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3.5 Urval

Under varen 2015 samlade jag mitt primdra empiriska material. Jag har
intervjuat respondenter fran olika typer av organisationer. Dessa organisat-
ioner har skiljt sig dt, bade betriffande storlek, bransch, omsittning och
styrning. Jag har varit i offentliga och privata organisationer, i organisat-
ioner definierade som kunskapsintensiva och organisationer dir arbetet
varit av mer okvalificerad karaktidr. Manga som anvander fallstudier,
framfor allt d4 ett flertal av dessa viljer att se sjilva fallet och analysenheten
som likstillda och ddrigenom hade betraktat min studie som en flerfalls-
studie (om de nu alls hade sett min studie som en fallstudie), skulle nu for-
soka kontrollera for kontextuella aspekter (Pettigrew 1990), fylla teoretiskt
genererade kategorier (Eisenhardt & Bourgeois, 1988), och enbart vilja fall
som forstarker eller utokar den framviaxande teorin (Eisenhardt, 1989, s.
537; Glaser & Strauss 1967/2006).

I motsats till detta, dar urvalsbegriansningar maste goras utifrdn organisat-
ionens karakteristika, argumenterar jag for ett urval med sa stor variation
som mojligt (Gersick, 1988). Som Harris & Sutton (1986, s. 8) menar ar
likheter, observerade i ett material karakteriserat av hog diversitet, betydligt
mer grundade 4n likheterna som kan identifieras i en homogen grupp. Det
ligger ocksd i linje med min tro att den avvikande anstillda inte dr ett
isolerat fenomen, att det enbart dr en typ av organisationer som tvingas
hantera den problematiska anstillda. D4 jag tror att avvikelse kan finnas
inom alla typer av organisationer, att det alltid finns manniskor som kan
bryta mot den etablerade normen i en specifik kontext, har spridningen i
urvalet varit en viktig aspekt. Dock dr det inte spridningen som sidan jag
ar intresserad av. Spridningen syftar inte till att jag ska kunna uttala mig
om en specifik bransch eller om skillnader mellan privata och offentliga
organisationer. Istillet ar fokus riktat mot det generella, vad som ar grund-
laggande och definierar alla arbetsgivar- arbetstagarrelationer.

Jag har genomfort 49 intervjuer med olika chefer, 20 stycken inom
offentlig verksamhet och 29 inom privat. Vad giller de offentliga organisat-
ionerna har det varit en relativt jimn fordelning av statliga, regionala och
kommunala verksamheter. Cheferna har haft olika positioner, fran direktor
till enhetschef (se tabell 2).
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Tabell 2: Respondenters position inom offentliga organisationer

Position #Intervjuer
Direktor 2
Marknadsomradeschef 1
Verksamhetschef 2
Regionchef 4
Kontorschef 1
Avdelningschef 4
Enhetschef 6

I de privata organisationerna har jag forsokt fa en spridning mellan olika
branscher (se tabell 3), detta d4, som jag argumenterat for ovan, jag ser
fenomenet med den avvikande anstillda som ett mer generellt problem dn
ett problem for en viss typ av organisation. Aven hir har cheferna haft olika
positioner, frdn VD till avdelningschef (se tabell 4).

Tabell 3: Intervjuer inom privata organisationer, fordelat pa bransch
Bransch #Intervjuer
Tillverkning och industri
Hotell och restaurang
Detaljhandel

IT

Media och television
Juridik och ekonomi
Fastighet

Partihandel

Transport

Bygg

NN W W s A~

Tabell 4: Respondenters position inom privata organisationer
Position #Intervjuer
VD 15

Vice VD
Regionchef
Distriktschef
Platschef
Stationschef
Personalchef

W DN = W = W =

Avdelningschef
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Vem som har intervjuats inom organisation ar ett beslut som vaxt fram.
Vid ett antal tillfillen har individen som jag tog den initiala kontakten med
hianvisat mig vidare d& personen kant till att ndgon annan i organisationen
hanterar frigor av den karaktar jag varit intresserad av. Inom offentliga
organisationer har det varit individer pa vildigt olika positioner som har
haft mest erfarenhet i fragan, dirav den relativt jamna fordelningen 6ver
positioner. Dock, i privata organisationer dr det nastintill uteslutande hogre
uppsatta chefer som hanterar fragor kopplat till mitt intresseomrade.

Nir jag inledde min sokning av respondenter hade jag en bild av att det
i huvudsak var personalchefer eller anstillda pa personalavdelningar som
satt inne med den storsta kunskapen i amnet. Dock, da jag valt att studera
bade konstruktion och process, och inte bara sjidlva exkluderingen, insag
jag snart att personalavdelningar inte alltid har den basta kunskapen,
valdigt sallan faktiskt.

Utifrdn min erfarenhet ar VD:n, dven i stora organisationer (hir definierat
som organisationer med over 250 anstillda), ofta vildigt insatt i olika
problematiska fall. Att de sedan har hanterat frigan tillsammans med en
underordnad chef, ofta den anstilldas narmaste chef, forandrar inte det
faktum att de har haft en tydlig bild av vari problemet bestod och hur det
hanterats. Sen, desto mer en individ agerar utanfér normen, konstrueras
som avvikande, desto hogre upp i organisationen maste problemet behandlas.

Nir det sedan har rort sig om dnnu storre foretag, i mitt fall organisationer
som haft mellan 3000 och 10 000 anstillda, har chefer pd andra nivaer
valts. Det centrala har séledes inte varit att enbart fa chefer pd en viss
position utan att intervjua individer som faktiskt har erfarenhet av det
aktuella fenomenet.

3.6 Intervjusituationen

Sjalva intervjuerna kan bast beskrivas som relativt avspinda samman-
komster. Inte sagt att det var en dialog mellan tva likar, ndgot som ofta
hivdas trots att situationen som siddan forhindrar just detta (Kvale, 2006),
men intervjuerna var avslappnade, ndgot som dr vart att pdpeka med tanke
pa att mitt avhandlingsintresse i sig hade kunnat innebara att respondenten
redan fran borjan var en aning misstanksam, kanske till och med distanserad.

Vanligtvis var de uppbyggda sa att vi efter den sedvanliga presentationen
tog en “rundtur” pa foretaget (Burns, 2004). Verksamheten presenterades och
jag fick en liten inblick i det dagliga arbetet. For det forsta var det bade
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intressant och ldrorikt att f4 denna mojlighet. Jag upplevde att respondenterna
ofta pratade om sina organisationer med stolthet, de kunde ha utliggningar
om verksamhetens syfte, en viss process, ett problem, ett flode eller en
produkt och det ar, i alla fall som jag ser det, alltid intressant att f3 ta del
av en verklighet som inte tillhor ens egen vardag. For det andra tjanade
denna rundtur ett annat syfte, namligen att fa respondenten mer bekvim,
bade med mig och sjilva situationen. Genom att det var respondenten som
visade mig lokalerna, att han eller hon kunde beritta, visa mig ndgot,
gjorde att den maktbalans som finns i alla intervjusituationer inte blev lika
pataglig.

Nir sjdlva intervjun sedan borjade var respondenten relativt avslappnad,
pratade Oppenhjartigt och verkade pd ndgot sitt ha fatt fortroende for
mig. Kinslan av att respondenten kunde visa mig ndgot, lira mig, var ofta
ihdllande under intervjun. Den maktobalans som intervjuer ofta sigs ha, att
intervjuaren i sjalva situationen har en hierarkiskt 6verordnad roll da det ar
denna som ar “expert”, personen som tar ndgon annans kunskap utan att
sjdlv sdga mycket i fragan (Denzin & Lincoln, 2005; Kvale, 2006), forekom
enligt mig inte. Om detta sedan beror pd att mina respondenter tillhor
ndgon typ av elit (Harvey, 2011; Kezar, 2003; Stephens, 2007), att jag som
relativt ung kvinnlig doktorand inte sdgs som hierarkiskt 6verliagsen (Cas-
sell, 2005; Lawthom, 1997), att jag kom rekommenderad frdn nagon i
deras eget niatverk eller om jag faktiskt hade fatt respondenten att ha ett
visst fortroende for mig (Rubin & Rubin, 2012), vet jag inte. Oavsett
anledning upplevde jag att respondenterna pratade 6ppenhjartigt med mig
och berittade om sina erfarenheter.

Om intervjun sedan bist kan beskrivas som semi-strukturerad eller
ostrukturerad beror pd vad man ldgger in i respektive definition. D4 feno-
menet som sadant, konstruktion och hantering av den avvikande individen,
har en oundviklig sekventialitet fanns det sjalvklart ett antal teman jag
redan frdn borjan visste att intervjun skulle kretsa kring, konstruktion,
hantering och exkludering. Om detta ricker for att fa en intervju att
betraktas som semi-strukturerad, att man har ett antal 16st definierade
omréden att prata om, sd dr ocksd mina intervjuer att betrakta som sa.

Skillnaden mellan strukturerade, semi-strukturerade och ostrukturerade
intervjuer sigs ibland vara beroende av till vilken grad respondenten har
kontroll 6ver intervjuns innehéll (Corbin & Morse, 2003; Fontana & Frey,

KRISTINA S. BEIME: Den avvikande anstillda 69



2003) och hur mycket forskaren vet om fenomenet innan intervjun genom-
fors (Morse, 2001). T en ostrukturerad intervju ges respondenten stort ut-
rymme att paverka innehdll och riktning, var historien borjar, vad som bor
inkluderas, vilken ordning ndgot ska berittas, detaljgraden, och forskarens
uppgift ar att ”enbart” ge ramen, ”[the] grand tour question” (Spradley,
1979, s. 86), inom vilken historien ska berittas. P4 ett sitt 4r mina inter-
vjuer sdledes att betrakta som ostrukturerade, jag lit respondenten sjilv
beritta sin historia pa det sitt den 6nskade (Morse, 2001) men om nagon
del inte blev berittad styrde jag intervjun si att ocksa det temat blev tackt.

Vidare stillde jag uppfoljningsfragor, bad om fortydliganden och for-
klaringar under intervjuns gdng, ndgot vissa skulle forsoka undvika i en
ostrukturerad intervjusituation da det finns risk att paverka intervjuns
riktning (Schutz, 1992) Men da dessa uppfoljningsfragor inte tillhorde
ndgon forformulerad intervjuguide, de formulerades under intervjuns gang,
sd kan det fortfarande ses som att intervjun dr ostrukturerad (Rubin & Ru-
bin, 2012).

Orsaken till att just jag valde, eller inte valde, att strukturera mina inter-
vjuer var att jag sdg det som ett lampligt satt att {3 tillgang till respondenter-
nas egna tankar och erfarenheter kring fenomenet ifrdga (Stephens, 2007;
Cassell, 2011), att f& dem att prata oppet om ett fenomen som de kunde
bist.

3.7 Kodning och initial bearbetning

Efter att materialet transkriberats, en process som bdde ir tids- och energi-
kravande, satte jag igdng med att forsoka hitta en struktur. Arbetet bestod
i att ldsa, lasa pd nytt och ldsa igen. Jag “umgicks” med materialet for att
forsoka fa4 en ”overblick, skapa ordning och frambringa kategorier”, en
process som mycket fokuserar pa att identifiera relationer i det material som
man besitter (Rennstam & Waisterfors, 2015, s. 81).

I borjan anvinde jag det datorstodda analysprogrammet NVivo dir jag
kategoriserade materialet in i olika grupper. Dock trivdes jag aldrig med
detta satt att arbeta, jag upplevde att jag tappade helheten, formagan att
overblicka materialet och dven att se sjilva processen i de olika utsagorna.
Arbetet med NVivo resulterade i att jag fick en ohanterlig stor mangd av
olika kategorier. Jag kodade allt material 16pande vilket till slut innebar att
jag ndstan tillskrev varje ny utsaga en egen “kategori”. Jag var for nira
empirin for att kunna identifiera storre monster. Detta dr sjdlvklart inte
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NVivos fel per se men programmet tog mig fran helheten och kontexten
som jag dar och di upplevde att jag behovde. Av denna anledning l[imnade
jag NVivo och borjade istdllet arbeta pd ett mer traditionellt sitt, med
penna, papper och firgkoder.

D4 jag ville kunna analysera olika delar av processen, konstruktionen,
disciplineringen och exkluderingen, utan att tappa helheten i det individu-
ella fallet, valde jag att dela in mitt material i olika fall. Detta innebar att
jag skapade ett separat Word-dokument for varje enskild ”historia” som
chefen berittade. Ett dokument representerade sdledes en identifierad och
hanterad anstilld. Varje chef gavs ett nummer, likasd varje fall och ett
dokument kunde darmed dopas till exempelvis 20,3 dar siffran 20 repre-
senterade chefen och siffran 3 det tredje fallet respondenten berittat, det ar
ocksd pad detta sdtt citaten i mina empiriska kapitel kommer att refereras.
Hur médnga processer en chef genom dren behovt hantera, dir det i
slutanden inneburit att den anstallda fysiskt forvisats, varierade sjalvklart.
Vissa chefer hade behovt hantera fler, ndgot som ofta korrelerade med en
langre erfarenhet av hoga chefsbefattningar, och vissa hade hantera farre. I
avhandlingen har jag arbetat med 142 olika berittelser, berattat av 49
chefer, vilket ger ett snitt pd 2,9 hanterade fall per chef.

Efter att jag delat in mitt material i olika fall skrevs alla olika historier ut
och en grov kategorisering gjordes av processen. Har valde jag till en borjan
att enbart fokusera pd en mindre del av mitt material, detta for att kunna
gora en djupare analys och fa ett initialt grepp om fenomenet utan att
drunkna i en allt for stor datamingd, ndgot som ocksa ir ett rekommenderat
tillvigagangssitt av exempelvis Silverman (2011). Jag anvande olika farger
for att markera de olika delarna, beskrivningar av sjilva problemet, vad man
gjorde for att forsoka komma till riatta med den anstillda, varfér man ansag
forsoket som misslyckat och vad man gjorde for att exkludera den anstallda.
Varje kategori analyserades sedan separat dir jag forsokte identifiera olika
typer av avvikelser, disciplineringsprocesser och exkluderingsforsok. Efter
detta utvidgade jag analysen till att inkludera allt mitt material. Analysen
i detta skede var en relativt lang process dar utsagor kategoriserades och
kategoriserades om. Det var en process diar empirin fick tala och arbetet
resulterade i att olika typer av avvikelser, disciplineringsprocesser och
exkluderingsforsok kunde identifieras. I detta lage borjade jag ocksa arbeta
i Excel. Jag upplevde att programmet mojliggjorde en 6verblick, att man
kunde gora synligt bdde utsagorna och de framarbetade kategorierna.

KRISTINA S. BEIME: Den avvikande anstillda 71



For denna inledande bearbetning av materialet arbetade jag med vad
Bazeley (2013, s. 197) kallar ett ”hierarchical system™, dir kategorier pd en
hogre niva ger en mer generell beskrivning av vad som dr under. Det dr en
delvis fri process dir utsagan kodas utifran vad den handlar om och sedan
aggregeras koderna till 6verordnade koder eller kategorier. Dock ar kate-
gorierna av empirisk karaktdr om an pa en hogre niva dn sjilva utsagan.

Arbetet resulterade i att en miangd olika typer av avvikelser, disciplinerings-
processer och exkluderingsforsok kunde identifieras. Detta kunde sedan relateras
till avvikelser grundat pa antingen prestation eller beteende, disciplinerings-
processer inriktade pa antingen att presentera objektiva data om individen
eller fokusera pa den anstilldas inre och exkluderingsforsok grundat pa
”frivillighet” eller tvdng. Under detta arbete tog jag ocksa hjalp av Foucaults
begreppsapparat da jag ser disciplinens verktyg, 6vervakning, jamforelse
och differentiering, som del i bide konstruktion och process. For att kunna
bedoma ndgon som avvikande mdste personen goras synlig, den maste
jamforas med en norm och en bedomning av att beteendet inte dr korrekt
maste ske. Genom att identifiera jaimforelsen och differentieringen i chefers
uttalande, ndgot som inte vore mojligt utan overvakning, kunde avvikelsen
goras tydligare och jag kunde dirigenom forsta sjdlva konstruktionen.

Vid min analys av disciplineringsprocessen tog jag anvandning av begrepp-
et forenhetligande, tanken om att genom trining forsoka gora gruppen mer
enhetlig. Jag tog ocksd hjilp av Foucaults analyser angdende “technologies
of power” och technologies of the self” for att nirmare kunna studera de
skillnader jag i mitt material kunde observera i disciplineringsprocessen.

Detta arbete gav den struktur som jag i kapitel 5 och kapitel 6 kommer
att halla mig till. Det huvudsakliga analysarbetet bestod dock i att relatera
min framarbetade struktur till den mer generella ordningen som kommer
genom att man trader in i en arbetstagar- arbetsgivarrelation, med andra
ord, till arbetskontraktet.

3.8 Analys

Vad som ar analys har pa ett sitt varit svart for mig att definiera. Som
lasaren kommer att se i de kapitel dar jag presenterar min empiri, kapitel 5
och 6, sa har jag en ”teoriindrankt” empiri. Mitt empiriska material, bade
till innehall och struktur, ar inte presenterat som ett “rent” empirikapitel.
For mig hade detta ocksd varit omojligt. D4 mina forskningsfragor ar ett
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resultat av ett visst teoretiskt synsitt sd blir ocksd materialet redan fran
borjan paverkat av denna teori.

Den initiala bearbetningen och kodningen av materialet resulterade i ett
antal olika grupper av avvikelsebeskrivningar, beskrivningar som alla lag
relativt ndra empirin. Ett forsta steg i analysen var att se om det fanns ndgot
som pd en mer aggregerad nivd kunde forklara varfor just dessa avvikelse-
grupper betraktades som just avvikande. Analysen resulterade i vad jag
nedan kommer benimna som konstruktionslogiker, att cheferna, i sin
konstruktion av den avvikande, alla relaterar till en av fyra framarbetade
logiker. Dessa logiker kunde jag sedan relatera till vad jag i avsnitt 1.3
benimnde som arbetskontraktet, den ordning som reglerar arbetsmark-
nadens aktorer. Jag kunde observera att det traditionella arbetskontraktet,
tanken om arbetstagaren som nyttig och lydig, var hogst nirvarande som
norm vid konstruktionen av den avvikande, men att detta inte lingre racker
for att till fullo beskriva den grundliggande relationen. I kapitel 5, 6 och 7
kommer jag visa att det idag kravs mer av den anstillda 4n att bara prestera
och lyda for att betraktas som normal.

Denna analys resulterade ocksa i att jag kunde observera att beroende
pa utifrdn vilken logik den anstillda konstruerats, vilken del av arbets-
kontraktet den bryter mot, ser hanteringen av den avvikande individen
olika ut. I kapitel 6 fokuserar jag pa hur och varfor den identifierade indi-
viden hanteras sd som sker och varfor det ar s3 att hanteringen av den
avvikande skiljer sig at. Analysen mojliggjorde sdledes att vad jag i den
initiala kodningen enbart sig som olika typer av avvikelser, hanteringar och
exkluderingar nu kunde sittas i relation till varandra.

KRISTINA S. BEIME: Den avvikande anstillda 73






4 SVENSK ARBETSMARKNAD

Detta kapitel syftar till att ge ldsaren en bild av arbetsmarknadens utveck-
ling, fran industrialiseringen till etableringen av arbetslagstiftningen. Syftet ar
att visa hur arbetsmarknaden forandrats, hur vi gatt frdn en av parterna
genom avtal reglerad ordning till att istillet operera under en regim stipulerad
av lagen. Jag kommer ocksa redogora for aktuell lagstiftning, detta da det kan
ge ldsaren en inramning av mina nastfoljande empiriska kapitel.

4.1 En tillbakablick

Industrialiseringen under 1800-talet ses ofta som en brytpunkt mellan det
moderna och férmoderna arbetslivet (Malmberg, 2010). Innan lonearbete
som norm var relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare grundat pa
status. Arbetsgivaren hade langtgdende mojligheter att forfoga Over sin
arbetskraft. I Legostadgan, ocksd kallad Tjanstehjonstadgan, stipulerades
exempelvis att tjanstehjonet ”icke skall undandraga sig det arbetet och de
sysslor, husbonde skiligen foresitter” (Malmberg, 2010, s. 24). Det var
forst under mitten av 1800-talet som dessa regleringar kom att avta i be-
tydelse, 4r 1885 avskaffades arbetstvanget, och relationen byggde nu istallet
pa det fria arbetsavtalet (Hanau & Gotthardt, 2003). Denna period kallas
arbetsrattens liberala epok (Malmberg, 2010, s. 24), en period som forvisso
innebar en lattnad for arbetstagaren, det radde inte lingre nigot arbets-
tvdng, men ocksa en hog grad av osikerhet. I den tidigare legostadgan fanns
det begransningar for hur en arbetsgivare kunde frigora sig fran det anstall-
ningsforhallande som rddde. Under den liberala epoken var denna trygghet
borta och da arbetstagaren endast kunde forsorja sig genom att silja sin
arbetskraft 6kade beroendet till arbetsgivaren (Hanau & Gotthardt, 2003).
Hir kan vi se grunden i det moderna arbetskontraktet, att individens tid
kops med en forvdntan om att prestera i enlighet med vad arbetsgivaren
dikterar. D4 legostadgans “anstillningstrygghet” inte lingre var gillande
kunde arbetsgivaren, sa fort denna upplevde att individens prestation avvek
i forhallande till det forvantade, avsluta relationen.

Denna nya ordning formulerades som en frihet, att sjalvstindigt kunna
forhandla sina villkor i arbetsavtalet utan att behova forhalla sig till statliga
l6ner och arbetstider. Detta var en osdker och relativt hard period om man
var arbetstagare, det fanns inget skydd for uppsigning, ingen mojlighet till
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inflytande och inga skiliga arbetsvillkor, det var minst sagt en period dir
det var svart for arbetstagaren att férhandla om villkor.

Av denna anledning slot sig arbetstagarna samman och bildade fackfor-
eningen Landsorganisationen dr 1898 (LO). Arbetsgivarna foljde exemplet
och ar 1902 bildades Svenska Arbetsgivarforeningen (SAF), vilka idag, till-
sammans med andra arbetsgivarorganisationer, gar under namnet Svenskt
Naringsliv.

For LO var foreningsfriheten ytterst central dd arbetare som bildade
nigon typ av sammanslutning ofta avskedades. Under de forsta dren av
1900-talet gjordes flera forsok fran arbetstagarsidan att genom lag sikra
foreningsfriheten. Ar 1902 behandlade riksdagen en motion (AK 1902:127)
ddr man menade att ”de senaste tidernas strider mellan arbetare och arbets-
givare i en mangd fall gillt foreningsritten, eller, nirmare bestimt, arbetarens
rdtt att, utan hinder fran arbetsgivarens sida, ingd i eller bilda féreningar”.
Motionen understrok att detta var en allman bestimmelse i regeringsformen
och att ”en allmin medborgerlig rittighet sidan som foreningsritten
omojligen kan genom nagra slags bestimmelser eller 6verenskommelser
bortkontraheras”, arbetsgivare brukade namligen genom avtal forsiakra
sig om att arbetstagaren inte forenade sig. Lagutskottet avstyrkte dock
forslaget genom att sidga att friheten att genom avtal sjdlv bestimma 6ver
sina enskilda angelidgenheter torde vil ocksd fa anses sdsom en allmint
medborgerlig rattighet, som kan vara fortjant av att fortfarande héllas i
helgd”. Forslaget i motionen anségs att gd for langt”, ndgot som av riks-
dagen ocksa bifolls (SOU 1933:36 s 45-47, se ocksd AK 1899:52, AK
1904:137 & SOU 1975:1).

Decemberkompromissen (1906) var det forsta egentliga erkiannandet av
foreningsratten men detta hade ett pris. Redan vid grundandet av SAF hade
arbetsgivarforeningen i enlighet med dansk modell infort en klausul vilket
gav dem ritt att leda och fordela arbetet samt att fritt antaga och avskeda
arbetare (Glava, 2011). Trots protester fran facket skrevs avtalet under,
arbetsgivarna hotade med lockout, och bdde foreningsritten, i forling-
ningen ocksd forhandlingsratten, och arbetsledningsritten, ocksa kallad
arbetsgivarens § 32-befogenheter, etablerades.

Denna o6verenskommelse formaliserade den norm som var, och enligt
mig fortfarande ir, gillande, att relationen mellan arbetsgivare och arbets-
tagare bygger pd dominans, att det dr arbetsgivaren som bestimmer vad
om ndr nagot ska goras, niar det gjorda ar att betrakta som gott nog

76 KRISTINA S. BEIME: Den avvikande anstillda



och kan avsluta relationen om individen avviker i forhédllande till det
forvantade. Formaliseringen skedde genom § 32 i Svenska arbetsgivar-
foreningens stadgar, darav namnet § 32-befogenheterna, och etablerades
som allmin rattsgrundsats, en dold klausul, under 1932 genom arbetsdom-
stolens uttalande att arbetsgivaren ma “uppsdga arbetare utan angivande
av skil. Denna uppsagningsratt dndras icke diarigenom, att arbetsgivaren
i det enskilda fallet uppgivit ett skil, och fragan om detta skils objektiva
berattigande kan i regel icke komma under omprovning.” (AD 1932 nr 100,
s 438). Men Decemberkompromissen 1906, erkidnnandet av forenings- och
forhandlingsritten, skapade ocksa arbetsmarknadens parter dd arbets-
givarna accepterade genom avtalet att fackforeningen var en legitim del i
arbetslivet, vilket kan ses som grunden for det som ibland kallas den svenska
modellen.

Under 1910-talet och 1920-talet var arbetsmarknaden ytterst turbulent.
Mellan 1908 och 1926 innebar konflikterna 47 miljoner forlorade arbets-
dagar, ndgot som ocksa forstarktes av depressionen i borjan av 20-talet.
Flera misslyckade forsok att stabilisera arbetsmarknaden gjordes, minga
riksdagsmotioner foreslog en mer heltickande lagstiftning, men forsoken
bar inte frukt. Partena fick sjalva losa det.

Under 1920 fordes diskussioner om hur den ekonomiska krisen kunde
l6sas. Arbetsgivare funderade pa att reformera den tidigare inforda regeln
om 8 timmars arbetsdag eller att genomfora kraftiga lonesankningar pa
bred front. Arbetarrorelsen motsatte sig dock bada forslagen och argu-
menterade istillet for en okad teknikutveckling och rationalisering, en
markant forandrad hallning jimfort med 1910-talets debatt. Nu sdgs rat-
ionaliseringen som forutsittning att infria bade arbetstagarnas mal, loner
och levnadsstandard, och naringslivets, vinster. Hotet om lénesinkning och
forandrade arbetsvillkor innebar att reformviljan var stark och rational-
isering sags helt plotsligt som nédvandigt av bada parter. Trots att konflikter
fortfarande blossade upp var den foriandrade instillningen hos arbetstagar-
sidan nigot som forde parterna nirmare varandra och var en viktig grund
for parternas fortsatta samarbete.

Efter 4r 1933 blev ekonomin battre, arbetslosheten sjonk och oron pa
arbetsmarknaden minskade. LO och SAF forsokte nu att sjalva hantera de
problem arbetsmarknaden stod infoér. Overliggningar paborjades 1936 i
Saltsjobaden och 1938 undertecknades avtalet, det s3 kallade Saltsjobads-
avtalet. Centralt i avtalet var tanken om att separera politiska och fackliga
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beslut, man ville helt enkelt att staten skulle hélla sig utanfor arbetsmark-
naden. En forhandlingsinstans inrittades som skulle prova alla frdgor innan
det gick till arbetsdomstolen. Avtalet behandlade ocksd uppsigningar,
permitteringar och vissa begransningar av ekonomiska stridsatgarder, ex-
empelvis att ”vid uppsdgning av arbetare fran anstallning, som varat minst
ett ar, [...] skall arbetsgivaren minst en vecka fore uppsigning [...] under-
rdtta arbetsorganisations representant pa arbetsplatsen om den tilltinkta
atgarden.” (Casparsson, 1966, s. 260; Hadenius, 1987).

Saltsjobadsavtalet kan ses som formaliseringen av den samarbetsanda
som rddde under denna period, att arbetsgivare och arbetstagare gemen-
samt var ansvariga for relationen och den norm som radde pd arbetsmark-
naden. Relationen priaglades bade av fredsplikten, att det under den tid som
kollektivavtalet gallde inte var tilldtet att ta till stridsdtgdrder for att losa
rattsliga tvister och ritten att vidta stridsatgirder. Det senare innefattar att
bade arbetstagare och arbetsgivare, nir nytt avtal dr under forhandling far
utlysa strejk respektive lockout (SOU 1994:141). Genom samarbetet upp-
stod en maktbalans mellan arbetsmarknadens parter, ndgot som under lang
tid karakteriserar svensk arbetsmarknad.

Vid 1960-talets slut kom vinstervdgen. Viastvarlden radikaliserades
genom studentuppror och strejker, mycket pa grund av Vietnamkriget och
kulturrevolutionen i Kina. For Sveriges del blev gruvstrejken i Malmfilten,
ar 1969-1970, en brytpunkt, en symbol mellan det gamla och det nya.
(Tengblad, 2003). Gruvstrejken kan ses som en padrivande kraft for de tva
stromningarna som etablerat sig under det sena 60-talet och borjan av 70-
talet. For det forsta var det en friga om att 6verfora makt och inflytande
fran arbetsgivare till anstdllda och for det andra en friga om de faktiska
arbetsvillkoren, att arbetare skulle ges mojlighet att lara, ges befogenhet att
ta beslut, behandlas med respekt och ges en karriarmassig framtid, och att
alienationen till arbetet, som manga hivdades uppleva, dirigenom skulle
minska (Tengblad, 2003; Thorsrud, Emery, & Toérnqvist, 1969).

Angdende det 6kade inflytandet fanns under denna tid stora tankar om
grupparbete, ansvar och frihet, det pratades om den demokratiska arbets-
platsen, ndgot som under mitten av 70-talet drevs hart av arbetstagarsidan
(Metall, 1985). Ar 1973 hade styrelserepresentation inférts och ar 1974
kom lagen om facklig fortroendemans stillning och lagen om arbetarskydd.
Dock ar det for min avhandling mer centralt att se till en annan lag som
ocksd infordes dr 1974, namligen lagen om anstillningsskydd (SFS
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1982:80). Lagens skrivningar kraver att arbetsgivare méste kunna uppvisa
saklig grund vid uppsagning och att en arbetstagare enbart far avskedas om
denne grovt dsidosatt sina dligganden. Effekten av detta var att den tidigare
avtalsreglerade relationen, framforallt niar det giller Saltsjobadsavtalets
skrivningar om uppsidgning, helt dsidosattes. Istillet for parternas dverens-
kommelse, ndgot som kan hivdas var sjilva kidrnan i den maktbalans som
definierade arbetsmarknaden, kom nu alla att inordnas under en hierarkisk
ordning, den av lagen stipulerade, en hindelse som kraftigt foérandrade
arbetsmarknadens premisser.

4.2 Aktuell lagstiftning

I detta avsnitt kommer jag redogora for den lagstiftning som jag hiavdar
forindrade relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare, lagen om
anstillningsskydd (SFS 1982:80). Avsnittet dr en viktig del for att forstd de
foljande empiriska kapitlen, vad som rent formellt begransar cheferna i
deras handlingsmojlighet, varfor de inte pa stdende fot kan gora sig av med
en anstilld som de upplever avvikande.

Inledningsvis kommer jag redogora for hur en anstillning uppkommer.
Detta ir viktigt dé jag valt att enbart fokusera pa en viss typ av anstillning,
namligen tillsvidareanstillningen, ndgot jag forklarar i det foljande. Jag
kommer sedan att redogora for hur en arbetsgivare kan avsluta en anstill-
ning, hur man enligt lag ar tinkt att agera som arbetsgivare. Genom denna
redogorelse hoppas jag lasaren kan forsta de begransningar som lagen sitter
och dirigenom ocksa se chefernas faktiska hantering av den avvikande in-
dividen i ljuset av detta.

Avsnittet dr rent formmadssigt ndgot annorlunda i forhallande till bade
tidigare och kommande avsnitt da jag valt att redogora for rattslaget.

Anstéllningens uppkomst

Anstallning ar idag ett avtal mellan arbetstagare och arbetsgivare. Formen
for detta avtal, till skillnad frdn vad manga tror, ar relativt 16st angivet.
Egentligen kravs det inte mycket mer dn for andra typer av avtal, ett anbud
och en accept (1 § Avtalslagen, SFS 1915:218). Detta anbud kan ske 6ppet,
genom konkludent handling eller genom vardsloshet. Det forsta, och ab-
solut mest vanliga, ar att avtalet traffas oppet, att bida parter agerar for att
en anstdllning ska uppstd. Det andra sittet, anstillning genom konkludent
handling, ir nidr ndgon, for ndgon annans rikning arbetar och denne drar
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fordel av arbetsinsatsen. Hir kan sdledes en anstillning uppkomma utan att
ndgot avtal ingdtts, till och med utan tanken att ett sidant avtal nigonsin
ska ingds. Det centrala ar just att arbete utforts och att ndgon dragit fordel
av denna arbetsinsats.!” Det tredje och sista sittet en anstillning kan uppsta
ar genom vardsloshet i anstillningssituationen, att man som arbetsgivare
agerat pa ett sddant satt att den arbetssokande med fog fatt uppfattningen
om att ett anstillningsforhallande uppstatt. Har bedoms rimligheten i ett
sadant antagande, ifall sakforhdllandena varit sddana att den sékande
ratteligen kunnat missforstd frdgan om anstillningens varande, och om sa
bedéms uppstir en arbetsrelation mellan arbetsgivare och arbetstagare.?’
Saledes, trots att arbetsgivaren inte alltid har for avsikt att anstalla en indi-
vid kan, om arbete faktiskt skett och arbetsgivaren drar nytta av detta eller
om individen med fog fatt uppfattning att anstillning ska uppkomma, ett
anstillningsforhdllande uppsta.

En anstillning kan séledes uppkomma pa ganska losa grunder. Dock ska
arbetsgivaren, inom en manad efter att en anstillning borjat, skriftligt in-
formera arbetstagaren om villkoren, arbetsuppgifter, form av anstillning,
eventuell tjanstetitel, [0n, semester och om anstillningen ar en tillsvidare-
anstillning, en anstillning under begrinsad tid eller en provanstillning (6 ¢
§ LAS, SFS 1982:80), nagot som av manga felaktigt uppfattas som sjilva
grunden for att en anstillning ska uppsta.

191 rattsfallet AD 1988 nr 38, menar arbetsdomstolen att E, genom att ha ”arbetat
it bolaget under den aktuella tiden”, trots att anstillningsavtal inte skrivits, att ”ett
sddant [anstillningsavtal] 4nda anses ha kommit till stdnd genom att bolaget har
forfogat over hennes arbetskraft”. De menar ocksd att ”eftersom friga om pro-
vanstéllning inte har aktualiserats i detta sammanhang har anstillningen varit en
tillsvidareanstillning”.

20T rattsfallet AD 2003 nr 105 har TS sokt arbete vid en kommun. Avgorande i detta
fal var ett telefonsamtal som TS ringde till kommunen. Fridgan rorde om han skulle
fa anstéllning eller inte da han sokt och fatt ett annat jobb. Trots att samtalet inte
var med ansvarig for sjdlva anstillningen ansdg domstolen att de svar TS fick, "att
allting var klart, att hon hade triffat [ansvarig] som tyckte att 15 september var ett
bra 6ppningsdatum, att han skulle fa en 16n pa 25 000 kr”, och att han efter detta
samtal tackade nej till det andra jobbet han blivit erbjuden, ”talar for att han verk-
ligen uppfattade det som att ett bindande anstillningsavtal hade traffats med kom-
munen”. Som domstolen skriver har ”det aktuella telefonsamtalet i juni 2002 gett
T.S. fog for uppfattningen att han blivit anstdlld. Ett anstdllningsforhallande har
dirmed uppkommit mellan kommunen och T.S.”

80 KRISTINA S. BEIME: Den avvikande anstillda



I min avhandling 4r anstillningens varande en viktig aspekt. Jag har valt
att enbart ta upp fall dar den avvikande anstallda dr en tillsvidareanstalld,
en “fast” arbetstagare. Detta har jag valt di lagstiftningen hanterar tids-
begransade anstillningar och tillsvidareanstillningar pa olika sitt.

En tidsbegransad anstillning, alltsd en provanstillning, fri visstidsanstall-
ning eller ett vikariat har, om man nu skulle anta att en sddan anstilld av
chefen ansags som problematisk, ”fordelen” att den ar just pd viss tid. Den
har ett naturligt slut vilket, enligt mina respondenter, gor att man som chef
helt enkelt vantar ut individen. Med detta sagt menar jag dock inte att ocksa
en visstidsanstilld kan uppfattas som problematisk, de dr ocksa i de flesta
fall skyddade av lagen om anstallningsskydd (se Prop. 1973:129 s.140 for
undantag) men det eventuella problemet dr inte lika 6verhingande dé en
provanstillning kan avslutas efter sex manader?! (6 § LAS, SFS 1982:80),
en fri visstidsanstallning efter stipulerat datum eller genomfort arbete (4 §
LAS och 6 ¢ § LAS, SFS 1982:80) och ett vikariat dd ordinarie innehavare
atergdr i tjanst (AD 1984 nr 66). Av denna anledning har jag valt att enbart
intressera mig for den tillsvidareanstillda individen som av chefen uppfattas
som problematisk. Det dr ocksa uttalat att anstillningsskyddet som stipuleras
i lag i forsta hand ror tillsvidareanstallning (Adlercreutz & Mulder, 2007).

Anstillningens avveckling

En tillsvidareanstillning kan upphora att gilla genom uppsidgning, avsked
eller frantrade (se ocksd Avtalslagens 36 §, SFS 1915:218 och AD 2004
nr 37 i frigan om hdvning av avtal). Jag kommer har enbart att behandla
uppsdgning och avsked da frantrade dr arbetstagarens rattshandling ”om
arbetsgivaren i vasentlig man har dsidosatt sina dligganden mot arbets-
tagaren” (4 § 3 st. LAS, SFS 1982:80).

Uppsagning

Anstillningsavtalet som giller en tillsvidareanstillning kan, badde av arbets-
givare och arbetstagare, sigas upp och upphor dirigenom efter en viss tid
att gilla (4 § 2 st. LAS, SFS 1982:80). Ater kommer jag enbart att fokusera
pa de regler som giller ndr det dr arbetsgivaren som vill siga upp en arbets-
tagare dd det for min avhandling enbart ar visentligt hur regelverket
begransar just arbetsgivaren.

21 Om inte annat har avtalats, fir en provanstillning avbrytas dven fore provotidens
utging (6 § 3 st. LAS, SFS 1982:80)
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Gillande uppsidgning fran arbetsgivarens sida dr den sjunde paragrafen i
lagen om anstillningsskydd den mest visentliga, dar stipuleras foljande;

Uppsigning fran arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad.

En uppsigning ir inte sakligt grundad om det ar skiligt att krava att arbets-
givaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.

Vid en sidan 6vergdng av ett foretag, en verksamhet eller en del av en verk-
samhet som sdgs i 6 b § [att foretaget eller verksamheten 6vergdr fran en
arbetsgivare till en annan] skall 6vergingen i sig inte utgora saklig grund for
att sdga upp arbetstagaren. Detta forbud skall dock inte hindra uppsagningar
som sker av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skal dar forandringar
i arbetsstyrkan ingdr.

Om uppsdgningen beror péd forhdllanden som hanfor sig till arbetstagaren
personligen, fir den inte grundas enbart pa omstidndigheter som arbetsgiva-
ren har kint till antingen mer 4dn tvd manader innan underrittelse limnades
enligt 30 § [arbetsgivaren ar skyldig att underritta arbetstagaren senast tva
veckor i forvdg och varsla eventuell facklig organisation] eller, om ndgon
sddan underrittelse inte limnats [ndgot som enbart dr grund till en skade-
stindstalan men inte hiver sjilva uppsigningen], tvd manader fore tidpunk-
ten for uppsagningen. Arbetsgivaren fir dock grunda uppsigningen enbart
pd omstandigheter som han har kint till mer 4n tvd ménader, om tidsover-
draget berott pa att han pa arbetstagarens begiran eller med dennes medgiv-
ande drojt med underrittelsen eller uppsigningen eller om det finns synner-
liga skal for att omstindigheterna far dberopas.

Paragrafens struktur foljer den logik som i lagtext ofta ar vanlig. Forst
stipuleras sjdlva grunden i paragrafen, vad allt egentligen handlar om. Sedan
gors en negativ tolkning, allt som inte dr att betrakta i enlighet med det ovan
stipulerade, for att sedan gd in pa de rekvisit som kravs for att lagrummet
ska kunna anvindas.

Det forsta stycket, sjdlva portalen, stipulerar att saklig grund maste fore-
ligga vid uppsidgning. Detta dr som jag forklarat i avsnitt 1.3 ett rekvisit som
bestdr av tva delar, uppsigning pa grund av arbetsbrist eller uppsagning pa
grund av personliga skil, ndgot jag kommer behandla mer ingdende i det
foljande.

Saklig grund forekommer inte om det dr skiligt att arbetsgivaren om-
placerar arbetstagaren. Detta forutsitter dock att det finns en faktisk tjanst
pd arbetsplatsen och att den dr vakant. Om s3 inte ar fallet dr arbetsgivaren,
i mdn av mojlighet, skyldig att erbjuda en annan anstillning i det egna
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foretaget (Dalekant & Weihe, 2016). Sa langt som mojligt ska arbetsgivaren
erbjuda arbete som ar approximativt likvardigt i forhallande till arbets-
tagarens tidigare arbete eller kvalifikationer men arbetstagaren kan behova
acceptera lagre sysselsattningsgrad (AD 2016 nr 69), lagre 1on (AD 2006 nr
11) eller langre avstand fran hemmet till arbetsplatsen (AD 2009 nr 50).

Stycke tre fortsitter sedan med att undantaga foretagsovergdng, nar en
verksamhet tas over av en annan arbetsgivare, som saklig grund for upp-
siagning.

Den andra delen av tredje stycket behandlar uppsagning pa grund av
arbetsbrist. Detta innebér inte enbart en faktisk brist pd arbetsuppgifter
utan ocksa nir arbetsgivare, utifrin ekonomiska eller organisatoriska skal,
anser det nédvandigt att siga upp en arbetstagare. Detta dr arbetsgivarens
mandat att bestimma och arbetsdomstolen gér siledes inte in pa de direkta
sakforhdllandena. Som domstolen skriver i AD 2003 nr 29 dr det ”ytterst
arbetsgivarens bedomning av behovet av att genomfora exempelvis en in-
skrankning eller omorganisation av verksamheten som far bli avgérande for
fragan huruvida arbetsbrist skall anses foreligga”. Dock maste arbetsgivare
kunna visa pé att saken utretts, att det finns grund for de foretagsekonom-
iska skil som presenterats. Om inte sd anses uppsdgningen kunna ha und-
vikits och den ar dirigenom inte i enlighet med paragrafens formulering
(Oman, 2016).

Om arbetsgivaren kan presentera att arbetsbristen dr sakligt grundad far
uppsdgning ske utifrdn de turordningsregler som stipuleras i paragraf 22.
Grunden i denna paragraf ir att de som haft anstillning en lingre tid har
foretrdde till arbete framfor de som haft anstillning en kortare tid. En
person som arbetat i 10 4r, om vi antar att enbart en person ska sigas upp,
far ha kvar sitt jobb om en annan arbetstagare enbart arbetat 5 ar. Vid lika
lang anstallningstid 4r det istallet arbetstagarens dlder som avgor. Vid upp-
sdgning pa grund av arbetsbrist upprattas siledes en lang lista 6ver anstill-
ningstiden, hogst upp ar de som arbetat ldngst och langst ner de som arbetat
kortast. Uppsdgningen sker sa att siga nerifrdn och upp. Detta kallas en
turordningskrets. Kretsen kan dock se olika ut beroende pa organisationens
uppbyggnad (dess driftsenheter) och avtalsomrade. For det forsta, om
organisationen finns pa flera olika orter runtom i Sverige upprattas vanligt-
vis separata turordningskretsar for respektive ort. Detta galler ocksd om
foretaget, pa samma ort, har flera olika driftsenheter, alltsa fler kontor,
fabriker eller affirer pd samma plats. Vidare delas turordningskretsarna
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upp efter avtalsomrade dir exempelvis arbetare och tjansteman gar under
olika kretsar. Lagen dr dock vad man kallar semidispositiv och kan genom
fackliga forhandlingar dndras. Turordningskretsen blir da vad fack och
arbetsgivare kommer overens om vad den ska vara.

Andra undantag ar att arbetsgivaren, som enbart har 10 anstillda eller
farre, far undantaga hogst tva arbetare som bedoms ha sdrskild betydelse
for verksamhetens fortlevnad.

Lagen om anstillningsskydd stipulerar vidare att den ”som har sagts upp
pa grund av arbetsbrist har foretradesratt till dteranstallning i den verksam-
het dar de tidigare har varit sysselsatta”. Denna regel géiller om man vart
anstalld hos den aktuella arbetsgivaren i sammanlagt 12 méanader under en
trearsperiod och giller tills "nio mdnader har forflutit fran den dag da
anstillningen upphorde” (25 § LAS, SFS 1982:80).

Det fjarde stycket i LAS § 7 hanterar uppsigning pa grund av personliga
skil. Som redogjorts for i avsnitt 1.3 ar detta ett relative komplicerat rekvisits
som kriver att arbetsgivaren bevisar att arbetstagaren misskott sig, varit
medveten om att agerandet inte var tillitet och att agerandet inneburit
skada for arbetsgivaren.

Angaende kravet att arbetsgivaren ska bevisa arbetstagarens misskotsam-
het kan ett exempel tas. K arbetar som vardare. Under en fingtransport till
Italien begar K en stold som denne, av italiensk domstol, falls for. Av denna
anledning siager K:s arbetsgivare upp K. Arbetsdomstolen menar dock att
arbetsgivarens bevis, den fillande domen betriffande stolden, visserligen
pekade pa misskotsel men att domstolsforfarandet i det aktuella fallet var
bristande och inte kunde ligga till grund for uppsagningen (AD 1987 nr 90).
Detta visar pd omfattningen av kravet, att inte ens en fillande dom gallande
stold sjalvklart erkdnns av svensk domstol som ett bevis pd misskotsamhet.

For det andra, dar arbetsgivaren méste bevisa att den anstillda varit med-
veten om forseelsen, mdaste arbetsgivaren visa att dennes handlande varit
konsekvent (AD 1981 nr 111), att inte arbetsgivaren gett arbetstagaren in-
trycket att beteendet var accepterat (AD 1996 nr 10) eller att det ar ndgon
annan i organisationen som far bete sig pd samma sdtt (AD 1978 nr 89).
Det finns ocks3 ett krav att arbetsgivaren mdste erinra arbetstagaren om att
beteendet inte dr acceptabelt, en erinran som ska ge arbetstagaren mojlighet
att bidttra sig, en erinran som aldrig och pd nagot sitt far upplevas som ett
hot (Iseskog, 2005).
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For det tredje méste arbetstagarens misskotsel innebara skada for arbets-
givaren, ett begrepp som i detta lage har en relativt extensiv tolkning. Det
kan innebidra, forutom ekonomisk skada, att ett agerande resulterar i att
paverka Ovriga gruppens arbetsmoral eller vilmdende men detta, trots en
bred tolkning, méste av arbetsgivaren bevisas (AD 1981 nr 140).

Till detta tillkommer ocksa kravet om att arbetsgivaren inte far siga upp
en arbetstagare pa grund av omstindigheter denne kant till i mer dn tva
mdnader. Detta innebdr att en uppsigning pd grund av personliga skil
mdste grundas pa misskotsel som arbetsgivaren fitt kinnedom om inom
denna tvdmanadersperiod (Iseskog, 2005).

Avsked
Avsked ar den skarpare formen av avslut. LAS § 18 stipulerar att

Avskedande far ske, om arbetstagaren grovt har dsidosatt sina aligganden
mot arbetsgivaren (SFS 1982:80).

Paragrafen dr, om man jimfor med formuleringen avseende uppsigning,
betydligt kortare och pé ett initialt sitt lattare att forstd. Dock for den
modesta formuleringen med sig en betydligt storre komplexitet, vad innebar
egentligen att "grovt dsidositta sina aligganden”?

I forarbetena beskrivs att avsked enbart fir anvandas i de ”flagranta”
fallen, nar arbetstagaren avsiktligen eller genom grov vardsloshet agerat pa
ett satt “som inte skall behova talas i ndgot rattsforhallande”. (SOU 1973:7
s. 184, se ocksd prop. 1973:129 s. 149 f ). Exempel pa sddana flagranta fall
ar illojal konkurrens (AD 1999 nr 144 ror en anstilld som registrerade ett
handelsbolag med samma verksamhetsbeskrivning som det bolag han var
anstilld av), stold (AD 2013 nr 89 ror hur en arbetsledare, en omstandighet
som ses som forsvarande da arbetstagaren befunnit sig i en fortroendestall-
ning, stulit material och hur detta agerande dventyrade foretagets affars-
relation med ett annat bolag), lingre olovlig franvaro (AD 2016 nr 24 ror
hur en anstilld &kt for att ta hand om sin sjuka far, varit frdnvarande i ca
tva och en halv minad och inte meddelat niar denne skulle dterkomma) fel-
aktig tidrapportering (AD 2011 nr 17 ror hur en arbetstagare tillskansat sig
lon genom felaktig arbetstidsrapportering), allvarlig misskotsamhet (AD
2011 nr 24 ror hur en sjukskoterska vid ett flertal tillfallen valde att ga och
lagga sig trots att hon forvantades ha oavbruten uppsikt och kontroll 6ver
en sjukvardsavdelning med sirskilda behov) och obstruktion (AD 2014 nr
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9 ror hur en lidkarsekreterare arbetsvigrat och obstruerat mot arbetsled-
ningen, hur hon i patientkontakter agerar pa ett oacceptabelt sitt och
misskott sina administrativa dtaganden).

Forutom att det ovanstdende visar att det maste vara valdigt allvarliga
beteenden for att arbetsgivaren ska kunna anvanda avsked som metod,
illojalitet, obstruktion, stold eller omfattande franvaro, ska det ocksa
ndmnas att om fragan gar till arbetsdomstolen sé ar det arbetsgivaren som
har bevisbordan. Denne ska bevisa att beteendet forekommit och ocksa att
beteendet ar tillrackligt allvarligt for att kunna anses som ett grovt asido-
sattande. Om det ar frigan om att arbetsgivaren anklagar arbetstagaren for
nagon brottslig garning, exempelvis stold, misshandel eller bedrageri, upp-
ratthiller arbetsdomstolen samma beviskrav som vid brottmal, alltsa att det
ska std bortom rimligt tvivel att beteendet har forekommit (AD 2009 nr 24).

Syftet med denna genomgang dr att visa pd vilket skydd arbetstagaren
atnjuter genom lagen om anstallningsskydd, att det krdvs relativt mycket
att pa laglig vdg “gora sig av med” en arbetstagare. I mina nistféljande
kapitel, diar jag kommer presentera mitt empiriska material, kan detta
relativt omfattande skydd komma att omnamnas ett antal ganger, antingen
explicit eller implicit.
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5 DEN PROBLEMATISKA ANSTALLDA

I detta kapitel kommer fokus ligga pa den avvikande, den som chefen upp-
lever som problematisk. Syftet dr att visa pa olika typer av normbrott,
vad har individen, enligt chefens uppfattning, gjort eller inte gjort, sagt,
presterat eller pd annat satt uttryckt for bli betraktad som problematisk?

Det ar har viktigt att notera att det dr chefernas utsagor som analyseras,
vad chefen anser vara normbrottet, deras konstruktion av den avvikande,
och inte vad ndgon ir eller vad ndgon faktiskt har gjort.

Kapitlet dr strukturerat utifrdn tva grundlaggande fragor, vad det 4r som
underkinns och vem det dr som underkanner, annorlunda uttryckt, vad
jamfors och differentieras och vem gor detta.

Den forsta fragan, vad underkanns, har delats upp i tva breda kategorier,
prestation och beteende. Mycket gér att invinda mot detta. Man skulle
kunna hidvda att en individ dr s& mycket mer dn sin prestation och sitt
beteende och att man dirigenom ocksa skulle kunna underkinna en person
pa ménga fler grunder, dess karaktir, egenskaper och privatliv. Svaret pa
detta ar att det andd maste ha kommit till uttryck pa ndgot sitt, det maste
ha varit mojligt att uppfatta for att kunna bedéomas. Oavsett om det dr en
individs karaktdar som anses problematisk, att en person exempelvis ar lat,
sd maste denna bedomning ha skapats av ett visst beteende, ndgot en person
gjort eller sagt.

Den andra fragan, vem som underkidnner, om det ar gruppen eller chefen
som definierar avvikelsen, har jag valt att anvinda mig av d4 jag i mitt
material observerat att chefen far olika roller beroende pd om det dr han
eller hon sjdlv som anser individen problematisk eller om chefen mer agerar
som informationsinsamlare. Detta har effekter, bdde pd sjilva konstrukt-
ionen men ocksa gillande hanteringen av den avvikande.

Denna uppdelning ger en enkel fyrfiltare dar olika avvikelser kan placeras
in, prestationsavvikelser som resulterar i vertikal eller horisontell friktion
och beteendeavvikelser som resulterar i vertikal eller horisontell friktion.
Lisaren ska dock uppmirksammas pd att avvikelsen inte alltid 4r s statisk.
En person som exempelvis presterar daligt och dir det dr chefen som be-
domer denna individ som avvikande kommer enligt det ovan sagda att
placeras i fyrfiltarens 6vre vanstra horn. Dock finns det sjalvklart mojlighet
att dven gruppen upplever personen som problematisk men i de utsagor
jag nedan kommer presentera kommer det dndd bli uppenbart att
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tyngdpunkten i bedomningen, vem det dr som anser att den anstdllda
ar avvikande, tydligt skiljer sig 4ven om det ibland kan finnas en viss 6ver-
lappning. Fyrfiltaren mojliggor att jag i kapitlets avslutande del kan analysera
vilken logik individerna ar konstruerade utifran, detta grundat pa arbets-
kontraktets mer generella tanke kring relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare.

Vertikal Horisontell

Prestation
Beteende

5.1 Prestation som skapar vertikal friktion

Att en arbetstagare ska prestera dr en sjdlvklarhet i arbetslivet. Ingen
anstiller ndgon och betalar ut [6n, utan motprestation. Dock dr grianserna
for vad som dr en acceptabel prestation betydligt mer flytande. Har avses
arbete som utfors men inte i enlighet med de forvantningar som sitts pa den
anstillda. D4 det ar arbetsgivaren eller dennes representant, den sistnimnda
forkroppsligad som chefen, som definierar vad som kan anses som gott
genomforande blir frigan angdende vad som ar god prestation hogst sub-
jektiv. Det dr vad chefen bestimmer att den ska vara.

De faktiska bristerna, vad en person gor eller inte gor, kan dock te sig
olika. I mitt material har jag lyckats identifiera fyra olika typer av avvikelse
som alla ror nir en chef underkinner en viss prestation. I dessa fall 4r det
chefen som bedomer att en individ 1) inte har ritt kompetens, 2) saknar
ndgon central formaga 3) inte visar sig tillrdckligt engagerad eller 4) inte
ndrvarar i tillrackligt stor utstrackning.

Individen som inte har ritt kompetens

Denna forsta empiriska kategori samlar en mangd olika typer av utsagor.
Centralt for denna kategorisering ar att chefen gett uttryck for att den
identifierade individen, avvikaren, har misslyckas med att genomfora det
han eller hon ar anstilld for, detta dd personen inte har ritt kompetens. Det
ska dock observeras att chefens mojlighet att avgora denna kompetensbrist
skiljer sig 4t med avseende pad hur konkret det 4r mojligt att fastsla sjdalva
bristen och hur enkelt det 4r att jamfora och differentiera prestationer.
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Absolut enklast 4ar det om kompetensen kan matas i kvantitativa termer.
Hir finns det processer diar man pratar om bristande prestation, exempelvis
att ndgon siljer for lite och darigenom drar in for lite pengar. Avvikelsen ar
pd ett sdtt intuitivt enkel, att en person som inte siljer tillrackligt mycket,
eller i alla fall inte saljer lika mycket som dennes kollegor, med ldtthet upp-
fattas som ett problem.

Mina respondenter pratar ocksd om denna typ av avvikelse som att den
ar late act identifiera, att den ar ldtt att upptiacka och latt att jamfora.

Det ar valdigt latt att mita en siljare. Om kompisen siljer 10 bilar en vecka
och jag siljer en sd dr det klart att det kan man ta en eller tva eller tre veckor
men kanske inte 10 veckor. (20,3)

Och vi har ju ritt sd hoga krav hir, dels pd att man ska leverera sd att vi
tjdnar pengar for det méste vi gora men ocksd for att vi ska fa nojda gaster.
[...] [Vi] hade en forsiljningschef som inte fungerar [...], [om] du ar siljare
hidr och du har inte fitt in en enda affir eller du har fatt in alldeles for ddligt
med affirer, [...] det kommer inte funka. (67,1)

Det ir inget fel pa attityden kanske, och det dr inte fel pa ndgonting, forutom
resultatet. [...] S& du kan ha vildigt bra personer, men det kommer aldrig bli
ndgon forsiljning pa de hir, och det mirker du inte forridn kanske efter 6-12
manader, att det har blir det ingenting utav. (21,9)

Denna enkelhet som man i de ovanstiende citaten kan observera ser jag
orsakad av att avvikelsen redan frdn borjan dr isolerad (Miller & Power,
2013). Det ar en siljare, utvarderad utifran sin formaga att silja, som miss-
lyckas med just detta. Avvikelsen sker sa att sdga i sfiren for den etablerade
matningen. Denna isolering kan tydligast identifieras i det tredje citatet dar
chefen uttryckligen separerar personens ovriga egenskaper, att det inte ir
nagot fel pd attityden, att det inte dr fel pd ndgonting, férutom resultatet.
Det ar bara resultatet som riknas, det ar det som utvarderas.

Det som mits uppfattas ocksd som objektivt, som harda data, siffror,
statistik och tabeller. Detta mojliggor att bade jamforelse och differentiering
kan ske relativt enkelt. Om man studerar det inledande citatet kan bada
dessa aspekter identifieras. Avvikaren ar tydligt situerad i forhallande till en
grupp, en referenspunkt som mojliggor jamforelse. Denna grupp ar den hel-
het som i detta fall etablerar normen och regelbundenheten gér normen
normativ, 10 bilar i veckan. Nar en individ sedan inte lever upp till den
etablerade troskeln blir han eller hon genast identifierad, chefen har redan
all data han eller hon behéver dd 6vervakningen ar inbyggd fran grunden.
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Dock ir en individs prestation inte alltid sa latt att mita och desto mer
abstrakt uppgiften ir desto svdrare dr det att bedoma kompetensen som
undermalig. D4 tryggheten i det kvantitativa har gitt forlorad 4r mitningen
av bra respektive dalig prestation inte lingre lika narvarande.

[Personen hade] svért att klara sitt arbete, [...] en vildigt snall och glad och
trevlig och s ddr, omtyckt som kamrat, men hade inte férmégan att klara
av arbetsuppgifter och hade inte formagan att forstd det och ville ha outsinlig
hjalp och kom hela tiden och fragade och det var jattemycket fel och frigade
om igen och jittemycket fel och sa hade det varit under en ling tid. (58,1)

Vi hade en kock som, alltsd, det holl pa att dra ner hela koket, for det forsta
sd, dels blev det fruktansvirt mycket svinn pa allt han gjorde s han kostade
oss hur mycket pengar som helst [...] [och] vi fick hemskt mycket klagomal
pa honom. (67,2)

Dock kan man fortfarande identifiera bide jamforelsen och differentieringen.
Avvikaren identifieras och jamfors utifrdn gruppens regelbundenhet. I det
forsta fallet identifieras avvikelsen genom att individen inte klarade sina
uppgifter, inte forstod, behovde outsinlig hjalp, frigade hela tiden och
gjorde ofta fel. I det andra fallet, det gillande kocken, uppstod mycket svinn
och klagomal. I bada dessa, trots att det 4r mer implicit 4n nar det rorde en
individs formaga att silja, sker en jamforelse med gruppen. Det ar enbart
pa grund av gruppens normala arbetssitt som chefen kan identifiera det
avvikande.

Jamforelsepunkten i forhallande till gruppen kan dock vara mer eller
mindre synlig. I foljande citat blir gruppen, jamforelsepunkten som chefen
anvander for att identifiera avvikelsen, ersatt av chefens erfarenhet, dennes
definition av en normal prestation. De tvd foljande citaten ror bada indi-
vider som inte arbetar i en tydlig grupp, de ar sjalvstindiga och arbetar med
avgransade sysslor, de dr personer som inte har naturliga kollegor, i alla fall
inte om man ser till arbetsuppgiften, och darigenom finns inte heller en
faktisk grupp att jaimfoéra med.

[Jag fick] ut honom pa ett annat uppdrag, och det uppdraget gjorde vi till-
sammans, och det gick inget bra. [...] Han hade inte kompetensen. Vi gjorde
en rapport, allt i rapporten fick jag skriva om, allt han hade gjort. (25,3)

[Vi hade] en ekonomikille, da, som, ja, man kinde att..., jag forsokte styra
det som skulle tas fram och goras och sd dar, och det fungerade inte. [...]
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Dels kom rapporterna jag ville ha inte riktigt i tid och, jag, och man markte
att det inte riktigt var ratt. (13,2)

I dessa fall jimfor chefen med dennes erfarenhet av vad som brukar vara
normalt. D4 gruppen i dessa ligen inte dr niarvarande ersitts gruppen av
hur tidigare individer klarat uppgiften, att chefen, med tidigare anstalld, inte
behovde skriva om rapporter eller att saker bade blev ritt och kom i tid.
Detta dr egentligen foga overraskande. I madnga mindre organisationer finns
inte en arsenal av anstdllda som gor samma typ av uppgift, man kanske
bara har en ekonom, en jurist eller en vaktmastare. Dock, d4 man har haft
tidigare personer anstillda i dessa omrdden kan man jamfora med hur
arbetet skottes da. Individens prestation jamférs med andras, den enda
skillnaden ar att jamforelsepunkten grundas pa erfarenhet av en tidigare
individ och inte en fysisk.
Mer intressant blir det dock nir ndgon sddan erfarenhet inte finns.

[Personen] fick bra 16n och fin bil, men [han] levererade inte, [...] han hade
inte kompetensen. [...] Han var duktig pa affirer dir han jobbade innan, han
var duktig med personal dir han jobbade innan, men hir handlade det om
att vi skulle bygga en verksambhet ifrdn grunden, och vi borjade med ett
ganska stort projekt, sd det blev ju ett jittejobb. (33,2)

Detta fall ror en chef som anstillt en verksamhetsutvecklare, tanken ar att
de ska ”bygga en verksamhet fran grunden”. Detta dr forsta gangen chefen
anstallt ndgon for att gora detta och hen har siledes ingen tidigare erfaren-
het. Dock har chefen en tro om vad som ska dstadkommas, vad en verk-
samhetsutvecklare bor kunna. Denna tro, oavsett vad den grundas pa eller
om den kan anses som realistisk eller inte, dr chefens sanning, grunden for
jamforelsen.

[Jag] var besviken péa att han inte hade levererat, men s& hir ndgra ar senare
sd har jag landat i att jag hade nog ritt stor del i det ocksa eftersom jag inte
var intresserad av det han skulle gd in i. [...] Jag hade min storhetsvansinnes-
tid hdr, for 6-7 ar sedan, nér vi skulle vara bast i varlden pa allting. (33,2)

Att chefen i efterhand inser det orealistiska i hela projektet, ser det som
en ”storhetsvansinnestid”, forindrar inte det faktum att personen dar och
d4 inte lyckades framstd som kompetent, inte levde upp till de forvantningar
som chefen hade, inte levde upp till det chefen trodde att verksamhetsut-
vecklare i stort levde upp till, inte levde upp till den standard den fiktiva
gruppen levde upp till.
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Alla dessa individer har underkints for sin kompetens, gruppen ar mer
eller mindre narvarande och kompetensen mer eller mindre enkel att fastsla.
Dock kan man observera att det ar sjdlva kiarnan i arbetet som individen
misslyckas att leva upp till, en kock som inte kan laga mat, en siljare som
inte kan silja, en ekonom som inte kan lamna korrekta uppgifter eller en
verksamhetsutvecklare som inte kan bygga en verksamhet. I nasta kategori
lamnar vi denna kirna och gar 6ver till att studera en anstallds formaga i
olika avseenden, formigor som av chefen anses som si pass centrala att
individen, oavsett hur bra denne klarar de faktiska arbetsuppgiften anda
anses som problematiska.

Individen som saknar nagon central formaga
I den andra kategorin fokuserar chefen pa den anstilldas forméga. Istillet
for att personen anses avvika i sjdlva karnverksamheten, ndgot man kan
hdvda var fallet i den tidigare kategorin, brister hiar den anstillda i relation
till ndgon formdaga som ar viktigt for arbetet men som inte ar arbetet i sig.
Tva sddana formagor har kunnat identifieras. For det forsta, hur ordningsam
en individ 4r.

Han var ganska duktig [...] men inte riktigt ordning och reda pd honom.

Han var duktig med kunden och omtyckt och sd men pappersexercisen gick
inte riktigt i mal och vi fick det inte att fungera riktigt. (33,1)

P& ndgot vis maste [allt] dokumenteras och gor man inte det efter ordning,
men det hiar dr mer en ordningsfrdga... S& tappar du kontrollen och helt
plotsligt i slutet sd ska du presentera en faktura till din bestdllare/uppdrags-
givare pa x antal miljoner och sd fragar han 'vad har du gjort, vad ar det som
har kostat?' och s kan du inte redovisa det (32,2)

For det andra dr det en friga om tempo, om den anstillda dr kapabel att
arbeta med en viss hastighet.

Det var mest tempot dar. Inte hann med. Det dr ju komplext, det dr ju bade,
som jag siger, ekonomi, hog kvalitet och sedan tempo. [...] S4 det hir upp-
tacker man ju ganska snart [...] men han lagar ju s god mat och ar si snall
och duktig och si, men... (27,3)

Han jobbade otroligt langsamt. Om en vanlig ménniska skulle ligga ner en
timma pa ndgonting s& la han ner 10 gidnger mer. Han var en person som
hade klister i fingrarna. [...] Men det var lite tufft for det var inget fel pa
personen, det var en trevlig kille men ldngsam. (54,3)
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En reko person som fungerade bra i den stora arbetsgruppen [...] Vildigt
korta, snabba kontakter. Forvintades komma med ett svar ganska omgaende
och ta stillning till saker, s kom nista. Tror inte det sittet att jobba passade
den personen. Mer reflekterande personlighet. (50,1)

Man bor notera att alla fem respondenter pa ett tydligt satt isolerar avvikelsen.
Cheferna dr tydliga med att det inte dr personen det ar fel pa. Avvikarna
beskrivs som duktiga pa sitt jobb, snilla, trevliga och reko och chefen fri-
skriver sig darigenom fran ansvaret, att om personen bara klarat av den lilla
detaljen, att lyckas strukturera sitt arbete eller att arbeta lite fortare, hade
den anstillda nistintill varit exemplarisk. Dock var det ndgot som de inte
klarade av och polletterna foll darigenom dar de foll, det var inget chefen
kunde péverka.

Detta indikerar att chefen verkar inom en etablerad regim, ett storre
system som eliminerar chefens subjektiva uppfattning om individen. Chefen
ar tvingad till att enbart se till de ”objektiva” delarna, enbart se till hur
arbetet faktiskt utfors och inte ta hansyn till hur manniskan faktiskt dr, att
den anstillda dr duktig, snill, trevlig och reko.

Aven i denna kategori ir jimforelsen och differentieringen tydlig. Andra
personer i gruppen kan halla ordning pa sina papper eller hinner mer under
samma tid, ndgot dessa personer helt enkelt inte klarar av.

Individen som inte engagerar sig tillrackligt mycket i arbetet

I denna kategori, liksom de andra tillhorande avvikelse dir chefen identifi-
erar brister gillande prestation, har jag samlat utsagor om fall dir chefen
anser att individen saknar ritt engagemang. Det kan vara manniskor som
gor sitt arbete men inte med det driv eller tillgivenhet som chefen 6nskar,
en person som undviker att ta pa sig ansvar, duckar eller bara saknar ratt
mentalitet. Kort sagt, en person som skulle kunna prestera battre om den
bara ville.

Det var framforallt en person som jag kinde, egentligen frin dag ett, att
[suckar ljudligt], [...] personen ar ofta negativ och fér inte saker ur hinderna,
alltsa, det var ganska ménga grejer. [...] Det dr ganska provocerande och nir
man sitter pd de har motena och de duckar och inte tar pa sig arbetsuppgifter
och smiter, [...], alltsd det d4r demoraliserande och irriterande. [...] men vi
kunde inte peka pa sd himla mycket tjanstefel. (28,2)

Men sd var det en person som hade jobbat vildigt linge pa foretaget, hon
hade varit dir en 18-19 ar, ndgonting siddant dar. [...] Hon ville inte jobba

KRISTINA S. BEIME: Den avvikande anstillda 93



pa det nya sittet, helt enkelt. [...] Hon var ju inte pd ndgot vis en oskarp
person, inte alls, utan vildigt intelligent och klarsynt. [...] Men det som var
att hon inte trodde pa forandringsresan. Och da ar det ju jakligt svart, da gér
det ju inte till slut. (63,1)

Oj vad negativt allting dr, allting 4r ju negativt, oavsett vilken glad eller pos-
itiv nyhet som kommer fram sd hittar man ndgonting som anda 4r negativt”.
Och det gor att alla kommer in i det hir humoret, eller den hir mooden.
(21,8)

Denna instillning till arbetet resulterar i att chefen upplever prestationen
som bristfillig, rapporter blir inte riktigt som de ska, kommer inte i tid eller

gors utan sjal och hjarta.

Hans bild av hur det var att [inneha denna position] stimde kanske inte rikt-
igt overens med vad som forvintades [...] Han ville gora saker pa sitt sitt,
helt och hallet. Han sdg det hir som en liten retrittplats, tror jag, si han
kunde sitta sig pa [kontoret] s& kunde han delegera ut till alla. [...] T var
relation sedan si levererade han inte [...] utan hade alltid ursikter for att 'ja,
det kommer sé snart jag kan' eller sd fixade han fram ndgot halvhjartat
underlag. (51,2)

Jag tyckte inte att jag fick riktigt leveranserna som jag bad om. [...] Och hon
satt mycket och viantade pa att saker skulle komma till henne. [...] Till slut,
efter ett antal manader, sd blir man ju ocksa lite, eller jag blir det, provocerad
av det. [...] Det kan inte sitta en minniska dir som har fullt upp med att
himta te eller mala lipparna eller ndgot annat sddant dir, [...] hur javla svart
ska det vara? (63,2)

En person som inte levererade. [...] glider undan eller smiter fran sina arbets-
uppgifter. (16,1)

Ibland malas till och med bilden upp av en individ som knappt gor nadgon-

ting.

94

Han har [...] hela sitt arbetsliv egentligen gomt sig undan fran arbete och det
lite grann, i den trygga staten om jag uttrycker det sd. [...] [Jag sa till honom]
du vill inte, du bjuder inte till, du ar inte intresserad av att lira dig nya
saker och du dr knappt intresserad av det du kan redan. [...] Han fick ju
sina arbetsuppgifter, men han gjorde ofta som tidigare och liste tidningen
ett par tre timmar om man sager sa. (70,2)

Han hade pratat om hur mycket kontakter han hade och hur mycket saker
han kunde, och d& tinkte vi att han méste kunna hjilpa till sjalv. Men nir vi
sdg att han gdr inte pd ett enda kundbesok, han ringer inte ett enda samtal.
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Och nir man da frigar honom om det, dé var det bara ursikter och ursikter
och ursikter. [...] de dr inte 6ver huvud taget speciellt drivande att triffa nya
kunder och s heller, utan de sitter girna pd kammaren och vintar pa att
ndgon ska gora ndgot it dem. (25,2)

Kunskap ir ju inte allt i en sddan har bransch utan har man bara goet och
man vill lira sig, man vill. Men vill man komma hit och f4 16n och sitta och
halvsova, d& ar man inte s3 attraktiv (46,2)

Precis som i de tidigare kategorierna ar gruppen relativt enkel att identifiera,
jamforelsepunkten som mojliggor att avvikelse kan lokaliseras. Dock ser
differentieringen annorlunda ut an i de tidigare. Individens misslyckande
relateras inte langre till frigan om vad individen kan eller inte kan. Bade
ifriga om kompetens och forméga har chefen malat upp en bild av bristande
formiga som den grundliggande orsaken till att individen anses som pro-
blematisk. Det har varit personen som inte kan hélla ordning och reda, som
inte kan arbeta i ett visst tempo, som inte kan ldra sig och dirmed vill ha
outsinlig hjidlp och som inte kan silja tillrackligt mycket. I denna kategori
ar det istdllet viljan som chefen underkinner. Avvikaren malas upp som en
person som inte vill jobba, som duckar for arbetsuppgifter, ser positionen
som en retrattplats, som vintar pd att ndgon annan ska gora eller ge upp-
gifter, gommer sig eller bara sitter av tiden. Differentieringen skiljer sig si-
ledes, avvikelsen lokaliseras inte lingre i forhallande till en persons kun-
skap, dess formdga och kompetens, utan hir ar det en friga om instillning,
vad en person vill eller inte.

Individen med bristande nérvaro

Denna kategori kan kanske te sig lite marklig under problem som alla
relaterar till prestation. Dock ser jag kravet pd nidrvaro som en forlangning
pa den forfoganderitt som arbetsgivaren erhdllit genom kopet av arbete.
Nirvaron kommer, precis som kravet pa prestation, genom arbetskontrakt-
et och tanken faller sig naturlig. Ar du inte nirvarande kan du inte prestera,
ar du inte till férfogande kan du inte gora nytta. De nedanstidende beskriv-
ningarna ror alla individer som behover vara pa plats for att kunna utfora
arbete.

Sett pa detta sitt dr skillnaden relativt liten i forhallande till foregdende
kategori, individen som saknade ritt instillning till arbetet. Tillganglighets-
problemet var ddr av mental karaktir, individen var dir men inte tillriackligt
engagerad eller driven. Om personen engagerat sig mer sd hade den kunna
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bidragit i hogre utstrickning dn vad den gjorde, presterat battre. Samma
tanke kan appliceras hir, om personen varit nirvarande i hogre utstrick-
ning hade han eller hon kunnat prestera under denna tid. Dock ar det sjalv-
klart att detta dr en typ av beteende, att inte vara narvarande. Men, dé detta
ger sidana direkta effekter pa individens mojlighet att prestera sd har jag
valt att behandla den i den 6verordnade kategorin prestation.

Men sedan kan det ju komma till avarter dir man marker att ndgon person
ar borta valdigt lange. Kommer sent, gar tidigt och det dir ar ju alltid otroligt
svért. [...] Det var en person som avvek fran jobbet under langa perioder,
hade vi den uppfattningen i alla fall, inte skotte sitt jobb. (58,3)

Han har varit mitt storsta bekymmer flera tillfallen, [...] han startar en halv-
timme sent pd morgnarna. [...] [Det] dr naturligtvis ramarna, du har ju fot-
bollsplanen, spelplanen som du maste halla dig innanfor, och det ir vil den
vi har jobbat ganska hart med att definiera. [...] ”Ar det okej att du sitter dir
nere och fikar hos den leverantéren i en timme? Ar det okej? Ar du p4 spel-
planen d&?” ”Nej.” ”Nej, da ar det inte okej att gora det. (33,4)

Slutade dagen tidigt och sade att han var pa jobb och s hade han dkt hem
istdllet och det ar en lojalitet som ménniskor manga ganger har, i den grupp-
en da. ”Nej, det blir nog battre” och ”Fan, dkte han hem igen” och tidiga
fredagar. [...] D4, det gar till en viss punkt och s far droppen bigaren att
rinna over (15,1)

I de ovanstdende fallen ror utsagorna individer som inte narvarar fullt ut,
personer som kommer sent eller gar tidigt. Har 4r det sma avvikelser som,
nar de utfors systematiskt, tillsammans innebar manga timmars forlorad
prestation, en prestation arbetsgivaren forvintade sig och ocksa behover
betala for.

Betalningen sker ofta i dubbel bemarkelse, for det forsta méste arbets-
givaren ofta betala personen som uteblev och fér det andra sd& kommer
ytterligare tid behova lidggas for att fa arbetet gjort, tid som maéste ersittas.

Det finns ocksa utsagor som ror mer omfattande franvaro

Han var aldrig pd arbetsplatsen och vi visste inte var han var och da visade
det sig att han stimplade in sitt kort [pd en annan fabrik] och s var han
aldrig pa jobbet utan han kom och visade sig ndgon ging da och da. (30,5)

Vi hade ndgon som skulle in som drifttekniker men han gjorde inget. Han
dkte runt och fikade medans de andra slet. (33,5)
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Orsaken till individens franvaro kan sjalvklart skifta men det faktum att
individen 4r frdnvarande i hogre utstrackning an de Ovriga i gruppen, att
regelbundenheten bland kollegorna ar att faktiskt vara pa plats ger regeln
att folja, ibland utan undantag.

[En person] som stindigt vabbar hela tiden, hur mycket man har laglig ratt
till det. [...] En del tycker det ar okej att ta in grannen, [...]. Och att vi inte
ens far borja siga s dir, ”ja, men mannen da? Ar han aldrig...? ”Allts3, ska
man vara korrekt fir man inte ens yppa det har. (27,2)

I alla ovanstdende avvikelsekategorier, den om personen som bedémdes ha
for 1dg kompetens, saknade ndgon specifik forméga, hade for lite engage-
mang eller for dalig narvaro, har det varit chefen som underkant sjalva prestat-
ionen. Gruppen, jamforelsepunkten for att kunna identifiera avvikaren, har
varit mer eller mindre narvarande och differentieringen av individen, grundat
pa gruppens regelbundenhet, att normen blivit normativ, motiveras bade
med att individen inte kan och att de inte vill. Den forsta av de tva grunderna,
att personen inte kan, dterfanns inom de empiriska kategorierna kompetens
och formdga. Inom dessa kategorier dar det vanligt att chefen separerar
personens kunnande frin personen i sig, att individen kunde ha ratt attityd,
att det inte var ”fel pd ndgonting, forutom resultatet”, ndgot som indikerar
att underkdnnandet inte grundas pd individens vilja, forstaelse eller engage-
mang, personen kunde helt enkelt inte.

Att nu sdga att detta underkdnnande enbart sker hos chefen, att gruppen
i sig inte skulle jamfora och differentiera individen, ar sjalvklart orimligt.
Det ar inte svart att tanka sig hur en underpresterande person kan skapa
friktionsytor ocksa pa en horisontell nivd men i de ovanstdende citaten har
problemet i huvudsak presenterats som att friktionen varit i forhallande till
chefens tanke om vad en individ ska prestera och inte att den bristande prestat-
ionen orsakade problem i gruppen. Av denna anledning dr de placerade i
fyrfiltarens forsta ruta, prestationsproblem som skapar vertikal friktion.

Vertikal Horisontell
Prestation Kompetens
Formaga
Engagemang
Nirvaro
Beteende
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Dock finns det bristande prestation som pd ett mer uttalat satt underkdnns
av gruppen, nidgot som behandlas i nastfoljande avsnitt, prestationsproblem
som skapar horisontell friktion.

5.2 Prestation som skapar horisontell friktion

Under denna del kommer enbart en typ av avvikelse att hanteras, nar forsta
linjens chef bedoms som oférmogen att leda en grupp. Kategorin ar, bade i
jamforelse med vad som har presenterats tidigare och med det som kommer
presenteras i det foljande, speciell i flera olika avseenden. For det forsta ar
det den enda kategorin som enbart samlar utsagor om en ”typ” av avvikare,
niamligen forsta linjens chef. Alla nedanstdende citat relaterar till en individ
som har en formell ledarroll inom organisationen. Andra kategorier, nir det
kommer till frdgan om hierarkisk position, samlar individer pa olika nivier.
Det ar sdledes inte individens status som ar avgorande for var jag placerar
personen utan fokus ar pa sjilva fenomenet, hur individen uppfattas som
avvikande. Detta ar dven gillande for denna avvikelsekategori men da det
just ar individens formdga att leda som underkinns sd ar det naturligt att
den samlar just chefer. Dock ir det inte det faktum att de dr chef som ir
avgorande utan att de av 6verordnad chef bedoms brista i ledarformaga.
Detta leder oss over till den andra frigan som maéste forklaras, varfor jag
placerat denna avvikelsetyp som att den skapar horisontell och inte vertikal
friktion, detta da det uppenbarligen dr en 6verordnad chef som konstruerar
och da det enkom ar dessa som varit mina respondenter. Orsaken till detta
ar att det sker en dubbel konstruktion. Avvikelsen identifieras av gruppen,
det dr gruppen som initialt upplever friktion, att deras niarmaste chef inte
fungerar som andra eller tidigare chefer, att han eller hon inte dr lamplig.
Denna upplevda avvikelse formedlas sedan till en 6verordnad chef som tar
over och omkonstruerar problemet.

[Det var en avdelningschef som] inte kunde delegera, alltsd styra, vilket
skapar en frustration hos medarbetarna. [Medarbetarna] siager ' vi fir ingen
information, vi vet inte vad som hinder, vi vet inte vad som ska hinda, vi
vet inte vad vi ska gora'. [...] Har du en chef som ir pa plats diar som inte ar
strukturerad, som inte har koll pa liget, som inte har det har, [...] dd drar du
ner [andra personer]. (42,4)

Det handlade om chefen for [en viss funktion] [...] Och det funkade inte i
relationerna, [...] i det har fallet s handlade det om att hon detaljstyrde
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verksamheten, sd som jag tolkade det. Folk fick knappt g& pa toaletten utan
att fraga henne si dar, vildigt detaljstyrt. [...] Folk var sjukskrivna, [...] [och]
facket flaggade ganska tufft att *det har funkar liksom inte’ (26,1)

I dessa fall kan man observera hur respondenten hela tiden relaterar pro-
blemet till gruppen, vad medarbetarna siager och tycker om deras narmaste
chef. Den overordnade chefen agerar hir som insamlare av information,
antingen direkt eller via facket.

Hon var fullkomligt tondov alltsd. Det fanns inte en millimeter i hjarnan som
hade négot reflektionsutrymme eller ndgot annat saddant, det var helt borta.
[...] Hon fick mycket gjort men som sagt var i samarbete med 6vriga [...]
Hon kunde inte samarbeta med ndgon utan hon hade ett tyranni 6ver sin lilla
[avdelning] och alla de, ingen vigade siga ndgot utan de gick till sina fackliga
organisationer och s eller sd pos de till mig. (3,2)

Man ska dock observera att grunden for att gruppen konstruerar sin narm-
aste chef som problematisk kan skifta. I de ovanstdende fallen beskriver
respondenten att det just var chefens forméga att leda som av gruppen
underkindes men det kan sjilvklart ocksd vara av mer personlig karaktir.

Framforallt problem i gruppen [...] Han var en jatteddlig arbetsledare, ingen
hade respekt och alla var ... han var mobbad, fast han tog det inte sa. S& det
var ndstan farligt. Det var blixtsnabbt, att andra pa. For han var fruktansvart
illa sedd och kinde inte av det. (23,4)

Ja, smagrejer kan man vil siga. Ja, hon riackte vil inte till att hantera den
ddr gruppen. [...] Det dr svart, det kan ju vara sd att [personalen] pa ett
personligt plan, de tycker illa om [henne] och sedan kér man igdng nigon
form av kampanj emot den. [...] Samtidigt sd, alltsd, det fungerar inte. (13,1)

Det ir fortfarande sd att sjilva friktionen uppstér i gruppen och chefen
agerar som informationsinsamlare. Dock ar det inte lingre lika sjalvklart
att det ar just formdgan att leda som underkanns.

Om man studerar det sista citatet visar ocksa chefen att hen ar medveten
om att den underordnade chefens misslyckande berodde pa att individerna
i gruppen, pa ett ”personligt plan”, tyckte illa om individen. Den avslutande
kommentaren ir dock talande, ”samtidigt s, alltsa, det fungerade inte”,
personen kunde inte leda, ett faktum som gruppen genom sitt agerande visat.

Av denna anledning ar det fortfarande sd att man kan betrakta uttalandena
som ett underkannande av chefens prestation, att personen i fraga faktiskt
inte kunde leda gruppen, oavsett anledning. Jamforelsen sker pa detta satt i
dubbel bemairkelse, for det forsta sd underkdnner gruppen individen, man
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upplever friktion och stérningar. Gruppen formedlar detta till chefen som i
sin tur bedémer individen som oférmdgen att leda. Den 6verordnade chefen
gor sdledes det initiala problemet till ett prestationsproblem. Chefens jam-
forelse grundas inte pa individens faktiska agerande utan genom gruppens
funktionalitet, hur grupper brukar fungera, och gor darigenom en bedom-
ning att individen i friga inte kan leda.

Vertikal Horisontell
Prestation Kompetens Ledarformaga
Formaga
Engagemang
Narvaro
Beteende

5.3 Beteenden som skapar vertikal friktion

Under denna kategori har jag samlat utsagor som alla, pa ett eller annat
satt, behandlar nir en chef underkianner ett visst beteende. Hir ar det,
till skillnad fran det som hittills behandlats, inte lingre resultatet av ett
beteende utan beteendet i sig som underkanns.

Ater #r det chefen som underkinner en individs agerande. Men precis
som tidigare kan problemen sjilvklart ocksd upplevas av gruppen. Ut-
sagorna ar dock av sddan karaktir att de i huvudsak utpekar chefen som
personen som jamfor och differentierar individen.

Tre empiriska kategorier har kunnat identifieras. Anstillda kan anses
problematiska da de 1) stjal eller upptrader bedragligt, 2) agerar pa ett sitt
som anses olampligt for yrkesrollen eller 3) att en anstilld gar bakom ryggen
pd eller inte gor som chefen sdger.

Individen som stjal eller upptrader bedragligt

Den vanligaste orsaken till att jag placerat en individ under denna kategori
ar att den anstillda ertappats med stold. Om en anstilld stjdl, om vi for ett
dgonblick bortser fran det faktum att det bade ar olagligt (kap 8 § 1 BrB,
SES 1962:700) och grund for avsked (18§ LAS, SFS 1982:80), bryter personen
genom sin handling mot en inneboende princip i all anstillning. Precis som
personen vid anstillning antas att prestera, antas den ocksd att agera inom
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den roll den givits. Anstallningen separerar person och position dar posit-
ionen antas tillhora organisationen och personen arbetstagaren. Att stjdla
innebar att arbetstagaren forsokt dra personliga fordelar av sin roll, 13tit
sin person ga fore organisationens vialmdende och darigenom brutit mot
anstdllningens grundtanke (Perrow, 2014; Weber, 1922/1983).

Han snor saker och sitter upp det pa kundernas konton och det kan vi inte
hélla pd med. (30,3)

Han hade stulit cyklar. [...] S vi hittade ett forrdd med 500 cyklar, en lada
man hade lanat av nidgon. Man hade forslat undan cyklar. Ja, vi hittade i
vilket fall ... Och han, samma sak dar, det 4r ju ingen brottsling pd Kumla
som ir skyldig, det var samma sak hir. Nej, han hade gjort det for att skydda
cyklarna, hivdade han da. (26,4)

[Det var en man], alltsd varje gdng man tankade sd rapporterade man det i
sin smartphone. Och da visade det sig att den hir personen hade 4-5 tank-
ningar per natt, nar man skulle beh6va en. Och han tankade 30 liter och 25
liter, och... jattekonstigt. Bransleforbrukningen steg alarmerande. [...] D3
tiankte jag, han har sikert med sig en dunk och tankar i, for det dr ju bra om
man har egen bil eller siljer till nigon och sa dar. (23,1)

Samma sak giller sjdlvklart ocksd for bedrdgeri (kap 9 § 1 BrB, SFS
1962:700; 18§ LAS, SFS 1982:80)

Han nyttjade vildigt mycket foretagets namn och tog fakturor [personen
hade fakturerat bolaget privata inkop, bland annat fér en TV, en dator och
en bil]. [...] Fakturorna hade aldrig natt oss och s fick man hora, personalen
sa, 'jo, men han springer och kollar postfacket varje morgon'. (53,3)

Sedan hade jag ett fall med ett bedrageri, som var det jobbigaste jag hade
som chef. [...] Det var hur mycket som helst. Hur mycket som helst. Han
levde helt enkelt ett helt annat liv med hjilp av foretaget, 4n han skulle ndg-
onsin kunna gjort, utlandsresor, sa hir. (16,3)

Det dr har virt att pAminna om att ingen av de fall jag har tagit upp har av
chefen hanterats pa det av lagen tankta sattet. Chefen har istillet blivit upp-
marksammad pa att ett visst beteende existerar, forsakrat sig om det, i alla
fall tror chefen att han eller hon gjort det trots att det i efterhand inte alltid
visat sig vara sanningen, och jamforelse och differentiering sker i samma
ogonblick detta blir chefens sanning.

Skulle en annan sanning presenteras ar denna felaktig. Principen att man
ar oskyldig till motsatsen bevisats appliceras inte. Chefen ar istllet domare
och arbetstagaren ar skyldig aven om de infor lagen inte ar det.
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Men det var ju dd att det var tvd personer som var polisanmilda och av-
stingda [...] ... Det var ju brottslighet, man hade stulit saker. Men problemet
dar var ju att, det var ju inte ... Polisen kunde ju inte styrka brott, si de var
ju inte domda. Vi kunde egentligen ... hade egentligen inte fog att sdga upp
dd av personliga skal, for vi hade ingen ... kunde inte bevisa ndgonting.
(26,3)

Sedan hade hon jobbat nigra manader hos oss, s& kom det ju fram att hon
under sin studietid hade haft ett annat arbete, dir hon hade begitt brottsliga
handlingar. [...] Hon hade en polisutredning, helt enkelt, fran en tidigare
arbetsgivare, och det kiandes ju jittekonstigt. [...] Hon hade ju inte blivit
domd, det ska vi ju komma ihdg. Hon hade ingen dom, utan det var ju bara
en undersokning, och innan dess sd dr man ju oskyldig, sd att sdga, innan
domen fallit, men vi kinde and4 att det har blir ju jitte jattekonstigt. (58,4)

I de tva ovanstdende citaten ser vi hur anstillda, trots att polisen inte kunde
styrka brott, konstrueras som potentiella brottslingar, som ohederliga indi-
vider.

Jamforelsen i alla de ovanstdende citaten sker direkt, overtradelsen i sig
ricker for att identifiera individen, jamfora den med det normala. Dock 4r
jamforelsen nastintill osynlig. Gruppen, utgdngspunkten for det normala,
namns av cheferna inte alls. Anledningen till detta ar att gruppen som saddan
inte lingre behovs, chefen behover inte lingre konstruera individen i for-
hallande till gruppens outtalade norm, lagen har redan gjort det.

Om vi for ett 6gonblick gér tillbaka till ett av de forsta citaten jag pre-
senterade ser vi tydligt hur avvikelsen, personen som bara silde en bil i
veckan, sitts i relation till den 6vriga gruppen som saljer 10 bilar i veckan
vardera.

Det ar vildigt ldtt att mita en siljare. Om kompisen siljer 10 bilar en vecka
och jag siljer 1 sa dr det klart att det kan man ta 1 eller 2 eller 3 veckor men
kanske inte 10 veckor. (20,3)

Hair kan man sedan anta att normen om 10 bilar i veckan ar forianderlig.
Det normala hade lika girna kunna vara atta, tre eller fem bilar. Problemet
ligger just i att individen i detta fall presterar betydligt simre an ¢vriga.

Nair det istéllet ror individen som stjal ersitts gruppen med lagen vilket
ocksd gor att vi far en ny grund i differentieringen. Tidigare har chefen
grundat skillnaden mellan gruppen och den avvikande i tanken om att indi-
viden inte kan eller inte vill. T denna kategori dr det att individen brutit mot
en absolut regel.
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Individen som visar sig olamplig for yrkesrollen

I denna kategori har jag samlat utsagor som alla ror hur en individ av chefen
bedoms vara olamplig for en viss roll. Det dr en stor blandning av empiriska
utsagor men de ror alla, pa ett eller annat sitt, hur en person av chefen
bedoms som mindre lamplig att utfora ett visst arbete.

Vad som forenar citaten dr att denna bedémning ar starkt kopplad till
vilken typ av organisation personen arbetar inom eller vilka uppgifter
personen har. Det ar inte agerandet som ensamt konstituerar avvikaren utan
detta sker i relation till organisationens syfte, mal eller ideal.

Men sedan har vi givetvis en graskala, oavsett om det dr brottsligt, moraliskt
fel eller direkt olampligt, sd kan det ju skada [organisationens] fortroende,
[...] fall som man inte kan ta pd, men det passar inte hir. [...] [det blir] omoj-
ligt att jobba kvar. (14,1)

Han hade varit otrevlig mot en person i mail, helt enkelt. [...] Och [personen]
hade sjalv inte forstaelse for att det har var tokigt, utan han sa ”jag blev arg”
och s dar konstigt. [...] For han kidnde sig padhoppad av medborgaren. Och
da tyckte han att han hade ratt att gd i svaromal och bli dnnu virre tillbaka.
Och hade inte ndgon forstdelse for att vi [sjalva organisationen] blir attack-
erade, i sa fall sa dr det for var yrkesroll, och att vi méste vara professionella
da. [...] Och den hir mailkonversationen dem emellan pdgick ocksa under
ett antal dagar, sd det var inte sa att det [respondenten kndpper med fingr-
arna] s hdr, for iviag ndgot, utan han hade ménga tillfillen att besinna sig.
(58,2)

Jag hade en [anstilld] som, ja, rasistisk, det var nastan att ta i for lite, alltsa.
Han hade en vildigt mianniskoféraktande instillning. Han kallade [pers-
onerna som organisationen kom i kontakt med] for dragg och, ja, alltsa pa
kafferasterna och sd dar, och satt och raljerade. Och det tyckte jag att det

dar dr en instillning som man faktiskt inte fir ha i en [sddan hir organisat-
ion]. (76,4)

Respondenterna visar hir att det inte bara dr agerandet som ar problematiskt
utan agerandet i relation till organisationen. Personen kan skada organisat-
ionens fortroende, rasistiska uttalanden passar sig inte, framforallt inte har,
och att man madste vara professionell och inte gd i svaromal pd personlig
basis.

Fler exempel kan lyftas fram dar det ar personens agerande i relation till
organisationens syfte som anses problematisk.

Dir anstillde vi ju en alkoholist, [...] vi hade fan anstillt en alkoholiserad
person som ska jobba med alkoholmissbrukare, det gér ju inte. (3,4)
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Citatet visar att det just 4r kombinationen som anses som problematisk, att
en alkoholist som ska jobba med alkoholmissbrukare och inte enbart det
faktum att personen i sig missbrukar alkohol. Att notera dr att missbruk,
bdde alkohol och droger, brukar av chefer anses relativt enkelt att hantera.
Det finns strukturerade handlingsplaner att folja och hjilp for cheferna att
fa angdende hur de ska agera. Av denna anledning ar det relativt ovanligt
att cheferna upplever individer med denna typ av problem som just pro-
blematiska. Dock, nir arbetet ar av en viss karaktar, nir ett agerande strider
mot organisationens hela syfte, konstrueras individen som ett problem.

Sedan hade vi ju ocksa karlek mellan klienter och anstillda. [...] Det kan
man inte acceptera [...] for lojaliteten mot arbetsgivaren stér sig ju inte mot
lojaliteten mot sin karlek. (4,3)

Jamforelsen sker dterigen, precis som fallet med individen som ansdgs
ohederlig, inte enbart i forhallande till gruppen. Dock har lagen i detta nu
ersatts av organisationen??, dess syfte, mening och mal. Om vi tar det sista
citatet som exempel, nir en anstilld uppticktes ha en relation till en klient,
s dr organisationen av en sadan typ att, oavsett om alla anstillda skulle
inleda en relation med en klient sa skulle normen aldrig dndras.

Centralt for alla dessa citat, och vilket gor denna kategori ndgot annor-
lunda i forhéllande till 6vriga kategorier, ar att kontexten far en avgorande
betydelse. Avvikelsen, vad personen faktiskt har gjort, anses av chefen som
problematiskt just dd organisationen som siddan forvantar sig att individen
ska agera inom vissa ramar. Om man jaimfor med tidigare kategorier, att en
person exempelvis anses ha for dalig kompetens for att kunna genomfora
sina sysslor, sd kan detta ses som ett mer generellt problem, ett problem som
ar likartat 6ver olika organisationer. Om en person exempelvis siljer for lite
och dirigenom drar in for lite pengar, om vi nu antar att organisationen har
en siljfunktion, ar detta ett potentiellt problem for alla organisationer dar
denna funktion dr viktig. Samma sak galler dock inte denna kategori. Att
bli kar, i en kund, klient eller samarbetspartner, ar inte nodvandigtvis en
omstiandighet som skulle gora att chefen ansdg individen problematisk. I
detta fall ar det dock det pa grund av organisationen som sddan. Centralt
blir d& inte det specifika personen har gjort, att bli kir, ha alkoholproblem

22 Alla dessa dr offentliga organisationer.
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eller svara otrevligt pd ett mail utan att personen gatt utanfor den roll som
chefen forvintar sig att den anstillda agerar inom.

Individen som gar emot eller hakom ryggen pa chefen

I sista kategorin tillhorande avvikelser relaterade till beteende, dar det ir
chefen som i huvudsak upplever friktion, har jag samlat utsagor som alla
ror hur en chef upplever att en individ gar emot eller bakom ryggen pa
honom eller henne.

Jag hade en person som inte accepterade nidr jag siger att det dr jag som
skoter vissa kontakter, det dr jag som dr chef hir. Vederborande brot mot
det ett antal gdnger och gick forbi mig. (5,1)

Jag var inte nojd och det var hur han liksom gled undan och gick till [andra
beslutsfattare] utan att tala om foér mig vad han skulle prata med dem om.
(3,3)

De tva ovanstdende citaten ar intressanta och bekraftar pa ett sitt att det
just dr handlingen och inte resultatet av handlingen som betraktas som pro-
blematiskt. Cheferna fokuserar inte alls pd vad som var effekten med dessa
kontakter, vad personen faktiskt forsokte gora. Ingenstans framkommer det
att individen pa ndgot sitt forsokte motarbeta chefen, fa hen att framsta i
samre dager eller sjdlv ta at sig dran. I utsagorna dr det pd ett sitt helt irre-
levant. Istallet fokuserar uttalandena pa det faktum att individen gatt runt
chefen i fraga, inte pa fragan om varfor denna gjort det. Foljande citat ror
en person som snabbt hade avancerat inom organisationen, gatt fran att
vara en “vanlig” arbetare till chefens nirmaste man.

Problemet var att det gick ungefir ett halvar sedan ville han ta ett nytt steg.
Det fanns inget nytt steg, [...] han jobbade som min niarmaste man, i princip,
och vi gjorde upp om 16n och férméner och tjanstebil och allt vad han skulle
ha. [...] [men han] ville ha mer och d4 sa jag, ' det funkar ju inte for det ir ju
en hel grupp som jobbar sd du far vara nojd. [...] Han gick till hogsta chefen
och mer eller mindre utpressade honom. [...] Och sedan nir han kom till
jobbet, sa log han och sa 'jag fixade det dir sjdlv som inte du ville vara med
pa, det har jag 1ost'. (23,5)

Ater ir det sjdlva handlingen som ér fokus, att personen, i sin iver att klittra
i hierarkin, gar utanfor den hierarkiska ordningen, tillskansar sig fordelar
utan chefens godkinnande. Dock kan sjilvklart handlingen kombineras
med att chefen upplever effekterna av individens agerande som problematiska.
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Jag tror att arbetsledaren tittade vildigt mycket mellan fingrarna, for han
visste om det hir [att anstillda fuskade med arbetstiden]. [...] Och det tyckte
inte jag var okey. S& vi har ganska strikta regler, jag och mina arbetsledare,
men den hir killen vigade inte leva upp till dem. (30,4)

Precis som de tidigare kategorierna inordnade under beteendeproblem som
skapar vertikal friktion dr gruppen inte sirskilt narvarande i bedomningen
av den avvikande. Beskrivningarna i sig dr berittade som att de ar tillrack-
liga for att forstd varfor individen dr problematisk. Differentieringen grundas
antingen pé att individen i objektiv mening inte fir, detta grundat pa lagen,
att personen, genom sitt agerande, bryter mot organisationen syfte och
tanke eller att individen gar utanfor den hierarkiska ordningen. Nar detta
ar konstaterat av chefen differentieras individen direkt, han eller hon far
helt enkelt inte gora som hon eller han gor, oavsett om bryter mot det
lagstadgade, internreglerade eller outtalade.

Vertikal Horisontell
Prestation Kompetens Ledarformaga

Formaga
Engagemang

Nairvaro
Beteende Stold & bedrageri
Olamplig for rollen

Gaér bakom chefens rygg

5.4 Beteenden som skapar horisontell friktion

I denna sista kategori kommer jag behandla ett av de vanligaste problem en
chef tvingas hantera, de sociala, mellanminskliga relationerna. Alla utsagor
ror individer som inte agerat pa det sitt som forvintas och dir deras bete-
ende brutit mot den norm om hur man uppfor sig mot sina kollegor.

Tva sddana beteenden har kunnat identifieras, individen som 1) uppfattas
som otrevlig och 2) upplevs ha samarbetsproblem. Men det finns ocksa en
tredje kategori. De tv4 hittills nimnda, individen som ir otrevlig eller upp-
levs ha samarbetsproblem, dr bdda i relation till arbetet. Individen skapar
pa ett eller annat sitt osimja pa arbetsplatsen genom sitt agerande pa just
arbetsplatsen. Den tredje dr av en ndgot annorlunda karaktdr. Dar ar det
inte langre lika enkelt att se att det beskrivna problemet har ndgon koppling
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till sjdlva arbetet, kollegorna eller chefen. Det dr ndgot som skapar friktion
men detta ndgot kan lika girna relateras till vad den anstillda gor eller har
gjort utanfor arbetet, alternativt till personen som sddan, en mer diffus upp-
fattning om att individen inte passar in.

Individen som &r otrevlig

Detta problem, att ha en anstilld som av gruppen uppfattas som otrevlig,
anses av cheferna ofta som valdigt komplicerat, bidde nar det galler effekt
och hantering.

[Kollegorna] sager att det gér inte att prata med honom. [...] Supporttekniker,
ungdomar, de vill inte &ka dit, for han skaller s3 mycket pd dem si de borjar
nidstan grata. [...] Och det hir har han gjort, han har gjort sig ovin med
ganska manga. (25,4)

Ja, det var en man i organisationen som hade héllningen att garna forminska
sina arbetskamrater, [...] en sidan hér person som skapar negativ energi i en
organisation. [...] man tyckte att han var elak och dum. Att han inte gjorde
det han skulle gora utan la det pd andra. (51,1)

Vad ska man siga, negativa beteenden, [...] tvdr och ilsk och sadar. (70,2)

[En person] som inte verkar ma riktigt bra, blir vildigt stressad, och i den
dar stressen valdigt latt blir valdigt taggig och sa. [...] Det hir blev en svér-
hanterlig situation, arbetskamraterna kommer och siager 'hon ar grinig, hon
ar sur, och hon friser, dr alldeles hopplés, [...] en vuxen minniska som bara
hugger. (27,1)

Det var det, hon var en person som ar vildigt malfokuserad och vildigt mal-
inriktad och ganska hérd, vilket gjorde att jag fick mycket klagomal utifrén
organisationen att hon trampade pa folk. Det kom folk och sa till mig att nir
hon gar fram, det dr som att hon hugger ner en skog och triden bara faller
pd sidorna, att ”du méste prata med henne, for hon ir alldeles for tuff och
héard, sa det 4r mdnga andra medarbetare som mar ddligt”. S& det var ju det,
att det kom jittemycket klagomal pa henne, att hon var for tuff. (25,1)

Citaten visar att gruppen i detta ldge dter dr mer aktiva i processen att
jamfora och differentiera. Till skillnad fran avvikelse som skapar vertikal
friktion, dar det ar chefen som jamfor och bedémer en manniska, detta ut-
ifrdn gruppen som referenspunkt, sd dr det nu gruppen som konstruerar den
avvikande, i alla fall i detta initiala skede. Chefen agerar i dessa ligen som
insamlaren av information, han eller hon tar in évriga gruppens uppfattning
av personen i friga och utifrdn denna information skapar sin egen bild.
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Alla dessa citat ger ocksd uttryck for att det 4r manga i respektive
grupp som ser individen som otrevlig, att det d4r en gemensam upplevelse
i organisationen. Konstruktionen blir sd att siga kumulativ, att ménga upp-
lever smé storningar. Det ror inte individer som en gang, oavsett anledning,
rakat sndst av en kollega eller hade en dilig dag utan de sma problemen
byggs upp till en sammanhingande bild.

Det finns dock ocksd fall dar den individ som anses som otrevlig enbart
ar detta mot en enstaka individ, en klassisk mobbningssituation.

Det funkar inte, [...] och han mér liksom daligt av det hiar och pa griansen
att ga hem. [...] Tvd medarbetare som inte kommer 6verens. [...] han upp-
fattar det som att hon ... [...], hon trycker ner honom i alla ssmmanhang och
sa fort han siger ndgot, s siger hon nigonting annat. Och han tycker att
det ar utstuderat, att hon forsoker trycka ned honom. Och att f4 honom att
utstd i saimre dager, helst i offentliga sammanhang s dir. (26,2)

Ja. Och pé sddana hir avdelningsmoten och APT, nir [en viss person]| Oppnar
munnen sd borjar [den hdr personen] liksom, du vet det har [respondenten
lutar sig bakat, himlar med 6gonen, och knackar med fingret pa tinningen].
Kroppsuttryck och ansiktsuttryck, att tala om att ”den dar ar helt korkad”
sd, valdigt tydligt. [...] Mycket harskarteknik och just det dar att negligera.
[...] Det dr ju inte ofta jag kallar ndgon bitch, men hon ir en bitch. (38,1)

I de tva ovanstdende citaten beskrivs en ndgot annorlunda situation.
Handlingarna som konstituerar individen som avvikare ar mer riktad mot
en enstaka individ. Handlingen kan ocksd ses som mer allvarlig, mer ut-
studerad, att i offentliga sammanhang fi en annan person att framsta i
samre dager, att negligera och med kroppsspraket forringa en annan person,
an som var fallet i de tidigare citaten, att en person i mer allmidn mening
upplevdes som otrevlig. Det dr inte langre frdgan om att vara tvar och ilsk,
att ha taggarna utat eller att frasa at kolleger. I dessa fall behover avvikelsen
inte upplevas av manga da chefens bedomning i de har fallen var att det
handlade om mer allvarliga incidenter.

Individen som har samarbhetsproblem

Denna kategori, samarbetsproblem, skulle pa ett satt kunna vara den
overordnade kategorin for den tidigare. Sjalvklart blir det problem med
samarbetet om en individ stindigt uppfattas som sur och grinig eller
om personen trakasserar en enstaka individ men om man studerar sjilva
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beskrivningen av vilket beteende som av chefen identifieras som pro-
blematiskt dr samarbetsproblem dnda att betrakta som en egen kategori.
Beskrivningarna ror har sjalva arbetet, hur en person ir i relation till sina
medarbetar nir personerna utfor sina sysslor.

Hon lyssnade overhuvudtaget inte pd [medarbetarnal, [...] hon bestimde sa-
ker hon inte skulle bestimma. Ja, det liter ju inte s javla markvardigt men
det var oerhort besvirligt alltsa. [...] Det sliter for mycket, det tar for mycket
av tiden. [Jag sa, 'medarbetarna] ar fortvivlade’, 'ja, men de forstér ju ingen-
ting' [menade hon]. (3,1)

Hon var former dn de andra [personerna] och héll pd och hirjade med dem.
[...] Hon kunde ga och skilla ut ndgon for att de hade glomt att expediera
till den och den fast hon inte hade med saken att gora. [...] Hon kunde mer,
hon tyckte hon var duktigare. (76,1)

S4 ndr man tar in de hir yngre manniskorna, som kommer in, som inte har
Luther pé axeln pd samma sitt som jag har, sd kommer det in manniskor
som faktiskt ar lite mer i sig sjilva och tycker att de sjialv kan och vet allting
bast. [...] Sa blir det ett attitydproblem, att man kan s mycket att man inte
ens behover samarbeta med de andra, och for oss dr samarbete otroligt vikt-
igt. (54,1)

S4 da var den personen ganska van vid att kunna kora pé och bete sig arrog-
ant och s och valde att lata bli att komma pa avtalade moten for att gora
foredragningar, alltsd inte bara till att komma pé ett mote med mig, utan
dok inte upp nir vederborande borde varit med och deltagit i en diskussion
och sddair, [...] alla forvintade sig en foredragning och s var de inte dir,
(65,1)

De ovanstdende utsagorna, om den otrevliga individen och den som anségs
ha samarbetsproblem, har bdda kunnat relateras till hur individen upp-
trader pa arbetsplatsen. I det nistfoljande kommer beteenden som inte pa
samma satt har denna koppling att behandlas.

Idiosynkratiska konstruktioner

Trots att jag under denna kategori har samlat utsagor som i sak inte be-
skriver samma beteende har de dndé en sak gemensamt som gor att de dr
varda att behandla tillsammans, de visar hur en manniskas beteende, utan
att vara direkt relaterat till vad individen faktiskt gor i arbetet, kan fa stora
konsekvenser for hur personen uppfattas.
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Vissa av de nedanstidende beskrivningarna ar relativt konkreta medan
andra ir pdtagligt abstrakta. I de konkreta fallen har en individ gjort ndgot,
man far som ldsare ta del av en hiandelse, men denna hindelse, nir man ser
till vad som faktiskt beskrivs, kan inte pa ett tydligt satt relateras till sjidlva
arbetet. Chefen beskriver ndgot, ofta valdigt ingdende, for att pa nagot satt
formedla hur problematisk individen faktiskt var.

I tidigare kategorier kan man pa ett sdtt forstd att friktion uppstod, att
det kan vara problematiskt om en individ inte kan eller vill prestera, har
bristande nirvaro, dr otrevlig eller inte kan samarbeta. I denna kategori syns
inte detta lika tydligt.

I de tvd nedanstdende citaten far ldsaren ta del av nar tva chefer forsoker
beskriva deras respektive avvikare, i det forsta fallet beskrivs problemet vara
att en person upplevde sin graviditet som jobbig och i det andra fallet att en
person blev misshandlad.

Det var en misslyckad rekrytering. Inte fran borjan, naturligtvis, hon var elev
hir och visade upp en positiv och pigg sida, men vildigt, vildigt tidigt niar
hon borjade jobba sa kom det har som jag tinker handlar om vad man har i
ryggsacken. Jag kommer sd vil ihdg nir hon var gravid sa tinkte jag en ging
att ”ja, men, det dr ju markligt att hon kan f4 alla symptomen som jag nigon-
sin har hort talas om”, att hon fran dag 1 madde sd daligt, och hon satt vid
sitt skrivbord och hon hade radat upp, hon hade nidgon dksjukepiller mot
illamdendet och hon hade ndgot band och hon hade ett dpple fér hon var
tvungen att dta var 15:e minut, hon hade en kopp te for hon hade bakat. Nu
skrattar jag, det later ironiskt, men da kidnde vil jag... [...] Och jag tankte
faktiskt nar hon borjade klaga pd graviditeten, sa tiankte jag, men gud, vad
hemskt”, for ndgonstans, hon har ju valt det har, hon ldter ju som att hon
trivs bra i sin relation, och hur kan man ... en enda dag maste ju komma nir
hon siger att hon ar glad 6ver det har, och att det ska bli kul”, men jag tror
ta mig sjutton pad 9 manader att det kom nog inte ndgon gdng nistan. Och
nar hon skulle resa sig sa [suck] sa hon varje gdng, fast hon var i fjirde man-
aden, typ sd didr. ”Stackars barn”, tankte jag. ”Det hir maste ju det dar lilla
fostret kdnna, nastan.” S& tanker ju jag. Att det diar mdste ju vara i hela
kroppen (27,4).

Ja, det var att hon kom vildigt misshandlad. [...] Och kommer man till ar-
betet med bldmarken sd ar det klart att andra medarbetare blir ju alldeles
forfasade. Och ndgot gor ju att man kommer och vill visa upp sig. Kvinnor
som dr utsatta for det dr ofta hemma. Nu har inte jag varit med om det s3,
men i den hir situationen blev det ocksd valdigt markligt att hon kom, och
till slut blev det sd dir ”gor hon det dir sjdlv?” [...] ”Jag vill ju anmila” och
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det var mycket runtomkring det har men hon ville inte, och ja hon var, tror
jag, vildigt sjuk pa det sittet, och mycket logner, det blev en insnirjning pa
nagot sitt. (36,2)

Innan dessa citat behandlas vill jag att ldsaren ska komma ihdg att det sam-
tal jag hade med dessa respondenter rorde problematiska individer, detta
var kontexten. Cheferna ser de ovan beskriva individerna som de facto pro-
blematiska. Vid en fridga om de gjort sig av med en mianniska for att denna
hade en jobbig graviditet eller blev misshandlad sa skulle de utan omsvep
siaga NE]. Uttalandena ger i chefens uppfattning uttryck for ndgot annat dn
sjdlva sakforhdllandena, att ndgot var allvarligt fel med individen, att en
vanlig manniska enligt deras uppfattning aldrig skulle agera pa det sitt som
de ovanstdende personerna agerade.

Det ar ingen tvekan om att personerna som beskrivs i dessa citat av
chefen anses som djupt problematiska. Dock dr denna problematik betyd-
ligt mer kontextbunden i4n tidigare kategorier. Man kan intuitivt forstd att
en person som inte presterar, inte kan samarbeta eller inte foljer chefens
order kan upplevas som problematisk i alla typer av organisationer. Men
att sdga att detta ocksd giller for jobbiga graviditeter och misshandel skulle
inte fungera lika bra.

Det finns ocksé fall dir chefen forsoker formedla en tydlighet, att pro-
blemet faktiskt var kopplat till sjalva arbetet, men dir, nir man ser till vad
som faktiskt sags, ingen tydlig problembeskrivning faktisk finns. Dock dr
detta inte samma sak som att sdga att chefen inte upplevde detta, han eller
hon kan se personen som djupt problematisk, men det finns helt enkelt inget
konkret att peka pa.

En minniska som levererade resultat, men inte enligt vira virderingar. [...]
Det svdraste 4r ju att siga upp manniskor som levererar resultat, dir vi tjanar
mycket pengar, men inte gor det enligt vira varderingar. Vi har ju fyra starka
varderingar. [...] Vi hade inte alls samsyn pd vad vi sdg, utan hon tyckte att
hon minsann hade alla virderingar, medan vi inte tyckte det. Vi tyckte att
manniskan gjorde ett slafsjobb, att det inte var... Vi jobbar med profession-
alitet, hiansyn, 6ppenhet och omtanke. [...] Hon kunde prestera, hon kunde
leverera, men hon gjorde pé fel sitt. [...]. Och jag vill terigen komma fram
till att det beror pd att det ar en manniska som inte har gjort upp med sitt
bagage, da blir det si. Har man en mogen manniska, en trygg minniska, en
sann manniska pa andra sidan, de ar aldrig ndgra problem. [...] Men det tror
jag inte hon vill se heller, for dterigen, hon ville tillhora den hir gruppen, hon
ville vara med i det hir teamet, det hir ganget. Vi hade ju kul tillsammans,
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vi hade roligt tillsammans och vi gillade varandra som personer, vi gjorde
jattemycket roligt tillsammans. Det som storde henne mest, tror jag, dr att
hon inte var accepterad att fa vara med i den hir gruppen. Det var det hon
slogs for, tror jag (9,4).

Friktionen kan har identifieras till det horisontella planet, hon var inte
accepterad. Varfor det var sd dr dock inte lika klart. Chefen pratar inte om
att hon var otrevlig eller att hon inte kunde samarbeta, inte heller att hon
presterade déligt, ”hon kunde leverera, men hon gjorde pa fel sitt”. Deras
fyra virderingar ger inte heller ndgon direkt forklaring pa vad individen
faktisk gjorde, bara att hon upplevdes agera pa tvirs mot en eller flera av
dessa virderingar. Orsaken till detta sdgs av chefen bero pad att personen
ifridga inte gjort upp med sitt bagage, ”da blir det s4”. Hon var ingen
mainniska som var mogen, trygg eller sann. I slutet av denna intervju siager
dock respondenten att det helt enkelt ”[var] en manniska som inte passa[de]

2

in”.

De mer abstrakta beskrivningarna dr av en nidgot annan karaktar. Har
har chefen betydligt svarare att beskriva nagot overhuvudtaget, det ar mer
en kinsla av stark existentiell osikerhet som formedlas.

[Han hade] sin fru jobbande kvar i foretaget och man kinde i luften pd nagot
vis att det ar ndgonting som inte stimmer riktigt. [...] Ska man vara riktigt
elak sd kan man siga att det kdnns som han inte hade nigon insikt 6ver
ndgonting egentligen. Han var en vildigt ... introvert dr val fel kanske, men
han levde i sin egen bubbla. [...] Och han var dessutom speleman. [...] Han
akte runt i Dalarna och spelade dragspel. [...] Han var, jag vet inte, om
han kanske var mer konstnir. [...] Man storde sig lite grand pd honom.
Det kindes lite obekvamt. Nej, jag tror for mdnga sa ... Han kunde vara lite
arrogant och sd, s& det blev en halvdalig stimning emellanét. [...]Det gir
inte. Det ir fruktansvirt, det 4r hemskt alltsa. Det 4r nistan bittre om man
gOr ngot ... ndgonting man inte borde gora sa att saga, det ar lite mer kon-
kret. Men i det hir fallet sd var det vir uppfattning om hans sitt att vara och
det ena med det andra. (32,1)

D4 hade vi en person, som dessutom halkade in pa ett bananskal, det var
vildigt olyckligt. Och, ja vad var problemet...? Problemen var vildigt
mycket, det var en vildigt bohemisk person. Och som hade konstnirliga
ambitioner med sitt jobb och det var det inget fel pa. [...] Det blev vildigt
krangligt. [...] Han hade ocksa alkoholproblem. [...] det var vil kanske inte
alkoholism, men han drack. [...] Och da, omplacering var det inte tal om,
vem ville ta emot den personen, det var ju sa daligt rykte. Och ja, avsked,
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vad skulle vi ha for skal? [...] Ofta, det var synd om honom, tycker jag. Som
inte kunde halla ihop det hir. Synd om oss... (16,4)

Till skillnad fran de tidigare kategorierna tillhorande beteenden som skapar
horisontella problem, nir en individ ansetts otrevlig, trakasserat nidgon eller
upplevs ha samarbetsproblem, ar detta utsagor som inte kan relateras till
arbetet. De tre tidigare kan man forstd, man kan forstd hur dessa individer
skapade osimja, att det blev problem i gruppen och hur friktion uppstod.
Man kan till och med forstd att man som chef vill gora sig av med en sidan
person.

Om man i denna kategori ser till sjilva beteendet ar detta inte linge nar-
varande. Man kan inte som chef egentligen siaga att man vill gora sig av med
en individ for att hon eller han 4dr misshandlad, har en jobbig graviditet, har
sin fru arbetande i samma foretag och dessutom ar speleman eller ar en
bohemisk person. Inget har med sjilva arbetet att gora. Anda ar de sa pass
problematiska att chefen valt att hantera dessa individer. I kontexten passar
de helt enkelt inte in och den vardagliga sociala interaktionen faller samman.
Problemet dr dock, da chefen inte lyckats identifiera nagot tydligt arbets-
relaterat problem, ndgot den har ”mandat” att hantera, blir individen p4 ett
satt icke hanterbar, vad skulle kunna normaliseras?

Vertikal Horisontell
Prestation Kompetens Ledarforméiga

Formaga

Engagemang

Narvaro

Beteende Stold & bedrigeri Otrevlig
Olamplig for rollen Samarbetsproblem
Gér bakom chefens rygg Idiosynkratisk

5.5 Konstruktionen och dess logik

Ar du normal? En friga som kan appliceras pa de mest skilda omraden, fran
beteendemonster, tankestrukturer och livssituation till kosthallning, sexu-
ella preferenser och fritidsaktiviteter. Vi sorterar och kategoriserar, det dar
ar normalt och det dir dr onormalt och vi gor det for att vi organiserat vart
tankande utifrdn denna uppdelning. Det absolut onormala, tanken om att
det skulle finnas en abnormalitet innan uppdelningen av densamma, ett
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onormalt som varken identifierats eller kommunicerats, ter sig orimligt.
Vad skulle detta onormala vara och i forhdllande till vad (Foucault,
1961/2010, 1966/2002, 1969/2002)? Detta uttalande ska dock inte tolkas
som att det inte finns ndgot utanfor det som kommuniceras, att det ar sprak-
et som hir och nu skapar det vi hdller for sant. Som jag i det ovanstdende
har visat finns i dagens arbetsliv realiteter, fakta om man sa vill, 4ven om
ocksd dessa kan betraktas som sociala (Searle, 1995), som i ”objektiv”
mening konstituerar individen. De avvikelsekonstruktioner jag ovan har
presenterat dr i denna mening inte konstruerade av chefen, de ir sociala
fakta, sprungna ur arbetskontraktets institutionella ordning, och saledes
inte beroende av en individs dsikt. Chefen blir i detta lige en aktor som
agerar utifrdn en given ordning, arbetskontraktet, och inte en individ som
tanker, handlar och agerar diskretiondrt. Som jag i det foljande visar
kommer detta tydligast till uttryck nir individen avvikit i forhdllande till
forvantan om prestation och lydnad. Chefen kan i dessa fall med enkelhet
beskriva vari problemet ligger, varfor individen ir att betrakta som av-
vikande. Den institutionella ordningen genom arbetskontraktet ar sd given
att chefen inte behover reflektera 6ver om beteendet ar problematiskt eller
inte, det bara ar. Nagot annorlunda forhaller det sig med de idiosynkratiska
konstruktionerna. Chefen blir genast mer svdvande, vet inte riktigt vad som
ar det egentliga problemet, forutom att det ar ett faktiskt problem. I den
specifika kontexten ar det ett socialt faktum att individen ar avvikande men
da chefen inte langre lika tydligt kan konkretisera problemet med stod av
den institutionella ordningen blir retoriken mer svavande, svarforstaelig och
idiosynkratisk.

I det ovanstdende har jag presenterat vad den avvikande individen har
gjort, grunden for konstruktionen. Det som presenterats dr chefernas utsa-
gor, deras beskrivningar av den problematiska anstillda, vad de anser vara
normbrytande, friktionsskapande och i behov av hantering. Det vi kan ob-
servera ar att cheferna i denna process jamfor individen med normen och
utifrdn detta kategoriserar individen som avvikande. Ingen av ovanstiende
personer har ansetts leva upp till det chefen anser att de borde leva upp till
och alla personer har p3 ett eller annat sitt uteslutits frin de normalas skara.

Som har kunnat observeras i det ovanstdende ser dock logiken i kon-
struktionen olika ut, ibland 4r den tydligt relaterad till prestation, ibland till
individens interaktionsférmaga i gruppen och ibland till en mer diffus tanke
om hur man ska uppfora sig, vad man ska gora och hur man ska vara.
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Jag kommer hir att presentera konstruktionen i relation till de iden-
tifierade logikerna: en rationell nyttologik, en byrdkratisk logik, en socialt
kollegial logik och en normativ kulturell logik.

Den rationella nyttologiken
Att cheferna i de ovanstdende utsagorna ibland argumenterar utifrin arbets-
kontraktets nyttologik nir de konstruerar den avvikande individen ar relativt
latt att observera. I alla de utsagor som jag har relaterat till prestations-
avvikelse som skapar vertikal friktion, oavsett om det dr ror en individs
kompetens, dennes arbetstempo, engagemang eller niarvaro, finns i utsagorna
en inneboende spanning, att det ar sjilva prestationen, och darigenom indi-
videns nytta i forhdllande till organisationen, som av chefen ifrigasitts.
Jag hiavdar sdledes att individen som anses som problematisk for att de
antingen inte har kompetens, forméga, engagemang eller tillracklig narvaro,
konstrueras utifran en rationell nyttologik. Vi befinner oss saledes i fyrfalt-
arens Ovre vanstra horn, prestationsproblem som skapar vertikal friktion
men kommer hir att behandla detta utifrdn den logik som jag hiavdar dessa
konstruktioner grundas pa.

Vertikal Horisontell
Prestation Kompetens
Formaga
Engagemang
Nirvaro
Beteende

Nyttobegreppet kan relateras till det grundldggande arbetskontraktet, att
kopet av arbetskraft innebir en viss forvdntan om prestation. Individens tid
kops dd arbetsgivaren forvintar sig att den ska kunna utfora vissa sysslor,
besitta viss kompetens och formdaga och sjalvklart att individen ska stilla
sig till forfogande, bdde mentalt och fysiskt. Om man ser till chefernas
argumentationer kring varfor individen behover hanteras blir denna tanke
an mer tydlig.

Och som yttersta ledare s& maste jag hela tiden bedoma [...] effektiviteten i
din leverans. [...] Och det ar ju sa att ett foretag dr faktiskt inte Roda Korset,
utan vi maste hela tiden styras, foljas upp, [...] och det dr den hir verklig-
heten vi lever i. [...] Det dr ju marknadsekonomi, sa ar det. (9,1)
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Det ar klart, nir kunden kommer tillbaka och siger att det inte ar bra, d&
sitter vi illa till, for d& kan det stjilpa hela kunden. Det kan handla om flera
miljoner. [...] Jag kan siga att i det har fallet, med den hir personen [...], det
har sikert kostat oss flera miljoner. En tappad kund och sedan en massa
annat som har bidragit till en massa konstigheter. 5 miljoner, sikert. (54,2)

Det fanns inte en chans i virlden att fi lonsamhet, om vi ska prata l6nsam-
hetstermer. [...] Ingen kund kunde betala 10 génger mer dn det var vart. S&
det dar kom fram. [...] Och i vissa fall sa kvittar det hur mycket kompetens-
utveckling vi sitter upp pd en manniska, for den blir inte bittre, for den har
inte formdagan. [...] Och finns inga mojligheter si mdste man gora ett avslut.
Det ar ingen scoutverksamhet, det hir, utan det hir 4r en verksamhet som
drivs med strikt ekonomiska realiteter. (54,3)

En medarbetare som man betalar fullt ut f6r, med 16n och semester och frisk-
vardsbidrag och ersittningar, liksom totalt, pensionsavsittningar och allting,
det dr ju oerhort dyrt och om man dessutom dd kdnner att man inte far ut
ndgonting av den hir medarbetaren, si sparar man ju en oerhord kostnad.
[...] For att det ar en jattekostnad som man inte far ndgot utfall pa. (28,2)

Det ovanstaende vittnar om ett vildigt ”finansialiserat” nyttobegrepp. Re-
spondenterna uttrycker hur individen kostade dem pengar. Dock ir nytto-
begreppet betydligt vidare dn sd, framforallt inom offentlig verksamhet.

Det hir tar jattemycket tid, jattemycket av mitt tdlamod och det blir inte bra
for [medborgarna] heller (58,1)

Ja. Och det fungerar inte att ha en sidan instillning till ett uppdrag som ar
sa viktigt. [...] S& kan man inte bara stilla sig utanfor och lita resten av
verksamheten skota det, utan [personens] narvaro dr oerhort viktig. Han ar
ocksa, eller hon, trendsattare, kulturbirare och myndighetsperson. (51,2)

Nyttan stills hir i relation till uppdraget som sddant, att individen antingen
inte kunde eller ville utfora de sysslor som arbetet kravde, att den inte var
med i att skapa varde for organisationen.

Nyttobegreppet som cheferna argumenterar utifran i alla de ovanstdende
citaten kan tydligt relateras till arbetskontraktet. Chefen konstruerar indi-
viden i relation till tanken om vad den borde ha kunnat prestera, antingen
da gruppen runt omkring presterar pa ett annat sitt, att tidigare personer
med samma uppgifter presterat bittre eller att individen helt enkelt inte
lever upp till den forvantan chefen har pa prestation, hur orealistisk den an
m4 vara. Individen bedoms genom sin prestation som att den inte dr dnda-
malsenlig i forhéllande till de syften den anstilldes for.
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Den byrakratiska logiken

Den andra logiken jag har kunnat observera att cheferna konstruera den
avvikande individen utifrdn har jag valt att benimna som en byrdkratisk
logik. Konstruktionerna som sker utifrin denna logik kan bade relateras till
beteendeproblem som skapar vertikal friktion och prestationsproblem som
pa ett initialt stadie skapar horisontell friktion. Vi ar sdledes i fyrfiltarens
nedre vanstra horn och 6vre hogra horn och jag kommer i det foljande
behandla dessa konstruktioner utifrdn den byrdkratiska logiken.

Vertikal Horisontell
Prestation Ledarformaga
Beteende Stold eller bedrageri
Olamplig for rollen

Gar bakom chefens rygg

Forutom att det vid kopet av arbetskraft finns en viss forvantan om att
individen ska vara till nytta for organisationen inordnas ocksa individen vid
anstillningen i en organisatorisk ordning som for med sig en viss forvantan.
Det ar en opersonlig ordning som tilldelar den anstillda en viss roll och
funktion. Med denna inordning, denna position som individen fatt i
organisationen, foljer ett antal forestdllningar om vad individen far och for-
vintas gora (Weber, 1922/1983).

For min avhandling blir ett antal av dessa forvantningar centrala. For det
forsta finns en tanke om ordningens hierarki, att det finns en legal auktoritet,
en 6verordnad, som genom att inneha denna position fattar ”beslut och ut-
delar anvisningar, men [chefen] foljer 4 sin sida den opersonliga ordningen,
som blir bestaimmande for hans beslut” (Weber, 1922/1983, s 147-148).

Detta visar bade pa hierarkin men ocksd att chefen dr del av samma
ordning och att det ar i sjdlva positionen som makten kan utdvas. Beslut
fattas dirigenom av de individer som har tilldelats denna roll. Den ar opersonlig
inom ramen for organisationen, en ordning som kraver lydnad, inte pa
grund av vilken person som besitter positionen utan genom att positionen
besitts (Kallinikos, 2004; Perrow, 2014; Weber, 1922/1983; Thompson &
Alvesson, 2005).

For det andra dr det en ordning som forutsitter det opersonliga, ”en anda
av formalistisk opersonlighet [...], utan hat och passion, darfor utan ’kar-
lek’ och ’entusiasm’” (Weber, 1922/1983, s 153). Istallet ar det funktionen
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som ska tillgodoses, oavsett vem som har dess plats. Individen ska agera
som om den vore organisationen och inte som ett uttryck av personens egna
nycker och tillkortakommanden.

For det tredje forutsitter inordningen att person och position separeras,
att individen inte genom sin position drar personliga fordelar utover vad
anstillningen ger. Vid anstillning stills medel for produktion till individens
forfogande. De far anvianda dessa for att skapa virde. Men dgandet av dessa
medel, och ocksa utkomsten av processen, ar skild fran individen.

Detta ser jag som den byrakratiska logiken och det ar utifrdn denna jag
hivdar att cheferna konstruerar den avvikande anstillda som antingen stjal,
visar sig olamplig for rollen, saknar formagan att leda en grupp eller gar
bakom en 6verordnads rygg.

Alla dessa avvikelsetyper utgor ett brott mot sjdlva grundpremissen i
arbetskontraktet, att de inte inordnat sig i hierarkin, inte agerat eller presterat
i enlighet med sin givna roll eller att de l4tit sin person ga fore organisat-
ionen.

Da individen enligt chefens uppfattning har brutit mot nagot sa funda-
mentalt, den grundliggande ordningen som kommer genom sjilva anstall-
ningen, sd blir handlingarna i sig bade grund for konstruktionen och
legitimeringen att hantera individen. Om man jimfor detta med prestation,
dar bra och dalig prestation ar en relativ foreteelse och enbart bestims
utifrdn vad chefen anser dr bra respektive daligt, ar detta ndgot mer stabilt.

I nedanstdende citat kan man observera med vilken sjalvklarhet cheferna
ofta konstruerar den avvikande individen. Till skillnad frdn den ovan
presenterade nyttologiken, dir det fanns en skillnad mellan sjalva problem-
beskrivningen, att personen inte engagerade sig, att den inte arbetade till-
rackligt fort eller saknade tillracklig kompetens, och chefernas utsagor kring
varfor de var tvungna att hantera individen, att foretaget drevs med strikta
ekonomiska realiteter, att de inte var Roda korset eller att beteendet risk-
erade att sprida sig i gruppen, sa ser vi ofta hir att sjalva problembeskriv-
ningen i sig legitimerar att hantera individen.

Vi hade en 6verenskommelse och [han] foljer inte den. (30.4)

Vederborande brot mot det [givna order] ett antal gédnger och gick forbi mig.
(5,1)

Alltsa nar fortroendet forsvinner, nar det inte finns ndgra uppenbara, andra
patagliga brister utan det dr fortroendet som ar borta, dd kostar det. (3.3)
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En liknande argumentation finns ocksd, om inte dn mer tydligt, nar det dr
frdga om stold, hur sjilva handlingen av chefen ses som ett klart bevis pa
att den anstillda inte dr lamplig att ha i en organisation.

Det var ju brottslighet, [han] hade stulit saker. (26,3)

Han snor saker och sitter upp det pd kundernas konton och det kan vi inte
hélla pad med. (30,3)

I de tre inledande citaten upplever chefen att dennes order inte efterlevs, att
chefen inte riktigt vet var han eller hon har den anstillda ifrdga. Det talas
om hur fortroendet forsvinner, tilliten till personen som arbetstagare och
hur detta kan uppkomma utan att det egentligen finns andra brister.

I de tva sista citaten ror saken istdllet stold. Dar ar chefen om mojligt an
mer kort i sin beskrivning. Chefen klargor egentligen bara den fakta han
eller hon anser sig ha och legitimeringen kommer genom sjilva uttalandet,
”det var ju brottslighet”, ”han snor saker”, en omstindighet som bryter
mot grunden i sjdlva arbetskontraktet.

Det ar egentligen foga 6verraskande att en individ anses vara problematisk
nar den inte foljer givna order eller nar den sjil fran organisationen. Men
logiken kommer ocksd till uttryck vid mindre drastiska hindelser. Det
nedanstdende citatet ror en individ som gick i personligt svaromal mot en
medborgare. Den anstillda upplevde sig pdhoppad av en medborgare och
tog kritiken som att den var riktad mot den anstilldas jag. Enligt chefen var
det istdllet en frdga om att organisationen per se blev attackerad och att det
darigenom skulle hanteras inom rollen,

Vi mdste vara professionella da. [...] Men [han] gjorde inte det, utan tyckte
att det hdr var rdtt. Och det var ocksd en vildigt, valdigt jobbig situation for
han var extremt besviken pd mig och pa hans niarmaste chef, han tyckte inte
vi stottade honom med det hir, dir vi inte forstod att han blev illa behandlad,
utan att vi stottade medborgaren, tyckte han istillet. Sa dar, pratar vi om
lojalitet mot uppdraget. (58,2)

Chefen anser i det ovanstiende att den anstillda agerat utanfor sin givna
roll, [4tit sin person gd fore den position han férvintades fullgora. Genom
detta ser chefen den anstillda som att han inte dr lojal mot det uppdrag som
givits honom och individen bryter siledes mot arbetskontraktens grund-
premiss, att agera utifrdn de forutsittningar som positionen ger. Centralt ar
ocksa att den anstallda, enligt chefens utsago, inte ansdg att han gjorde fel,
att han inte forstod vad det innebar att agera professionellt och att ha lojal-
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itet mot uppdraget. Att inte hantera denna individ skulle innebir en stor
risk for organisationen, att ha en anstilld som inte forstar vad det innebar
att agera utifrdn organisationens regler, ndgot som kan likstidllas med en
direkt ordervagran.

Detta agerande utanfor rollen kan likstdllas med en annan typ av av-
vikelse, namligen nar gruppen bedéomde deras nirmaste chef som ofor-
mogen att leda. Istillet for att individen agerat utanfor sin givna roll ar det
har friga om prestation. Dock ir det inte samma typ av prestationsavvikelse
som konstrueras i forhallande till den rationella nyttologiken. Som jag visat
i avsnitt 5.2 sker en dubbel konstruktion av den identifierade chefen. Forst
agerar overordnad chef som informationsinsamlare d& det dr gruppen som
upplever de initiala problemen. Efter detta konstruerar den 6verordnade
chefen den identifierade individen som att han eller hon inte kan leda. Frikt-
ionen gar fran att vara horisontell till att bli vertikal. Dock ska man komma
ihdg att detta inte 4r ndgon ”vanlig” bristande prestation. Allvaret dr
mycket storre nir det ar forsta linjens chef som underpresterar dé effekterna
kan bli féorodande for gruppen.

Jo, i det hir fallet sd... om man ar chef... om jag till exempel inte skulle...
om jag skulle vara dysfunktionell och inte fungera i mitt jobb, ja det gor ju
att mina medarbetare som jag dr chef 6ver... Forst mar man kanske daligt,
sjukskriver sig, vilket gor att vi har kanske ... dels méste ta in ersdttare och
det kostar pengar med processer, rekryteringsprocesser. Och sedan s blir
det kostnad péa sjukskrivningen, bdde for oss och for staten. Men sedan ar
det ocksd att verksamheten inte fungerar som den ska... (26,1)

Och nidr man ligger i en sddan hir verksamhet som hela tiden ar pa grinsen,
i en sddan har bransch som du har idag, dir marginalerna ar s pass tuffa,
[...] [Och nir det ir en chef det giller, och gruppen borjar ma daligt] Nej,
da skiter det sig. [...] P4 en gang sd far du en frustration hos [gruppen]. Plus
att de gér till andra avdelningar och siger att hon, i det har fallet, det fung-
erar inte, har inte koll pa laget, och det blir ett skitsnack i det hir, som skapar
ocksd en negativ effekt pa hela bolaget. (42,4)

Genom att en overordnad chef identifierat forsta linjens chef som att han
eller hon inte kan leda en grupp tillgodoser inte heller den identifierade in-
dividen den funktion han eller hon har givits i organisationen. D& den
organisatoriska ordningen ar opersonlig och da det ar funktionen som ska
tillgodoses (Weber, 1922/1983) sa innebir den bristande ledarférmagan att
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individen inte presterar i sin givna roll, han eller hon bryter sdledes mot den
roll som av 6verordnad chef forvintas.

An mer intressant blir det dock nir detta brott, att en anstilld inte agerar
inom sin givna roll, enbart dr en potentiell risk. I de nedanstdende citaten
har de anstillda dnnu inte gjort ndgot patagligt. Men da chefen ser risken
for detta som sd pass overhingande anses individen som avvikande. Det
forsta citatet ror en anstilld som av chefen uppfattas som rasistisk medan
det andra citatet istdllet ror en anstilld som blivit kir i en klient. Bida malas
upp som potentiella hot, att de genom sitt agerande i framtiden kan komma
att lata sin person ga fore sin professionella roll.

Och det tyckte jag att det dar ar en instillning [att vara rasist] som man
faktiskt inte far ha i en [sddan hir organisation]. (76,4)

[Karlek] kan man inte acceptera [...] for lojaliteten mot arbetsgivaren star
sig ju inte mot lojaliteten mot sin kirlek. (4,3).

Chefen ansdg i bida dessa fall att hotet kring individens framtida agerande,
att personen skulle lita sina personliga nycker gi fore dess professionella
roll, var s pass overhidngande att personen tvingades limna organisationen.

Vad som sammanfor alla dessa olika avvikelsetyper, grunden for varfor
jag hdvdar att de alla 4r konstruerade i forhdllande till en byrakratisk logik,
ar att avvikelsen fatt chefen att se handlingen som oférenligt med anstall-
ningens fundament. Brottet som individen gjort behover nodvandigtvis inte
vara sd storslaget, det behover inte vara stold eller en direkt ordervigran.
Aven mindre brott som fir chefen att ifrigasitta den anstillda kan som jag
ovan visat ocksd komma att bli aktuella. Grunden ir att chefen, genom den
anstilldas agerande, forlorat fortroendet for personen i den givna rollen.

Detta dr ndgot mer fundamentalt dn den tidigare beskrivna logiken dar
det var individens nytta som var det mest centrala. Nar det kommer till den
byrakratiska logiken ar det istdllet individen som arbetstagare som chefen
forlorat fortroende for och som en chef ovan uttrycker behover det da inte
finnas ndgra andra uppenbara brister.

De ovanstiende logikerna, bdde den rationella nyttologiken och den
byrakratiska logiken kan hirledas till arbetskontraktets grundldaggande ut-
formning. Vid kopet av arbetskraft inordnas individen i en organisatorisk
ordning dar hierarki, order, arbetsfordelning, regler och rollbeskrivningar
ger en viss forvdntan pa individens agerande. Férutom denna forvintan, att
du ska gora det du har mandat att gora, folja given struktur och inte agera
utanfor den roll som tilldelats dig, finns det ocksd en tanke om att du ska
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prestera inom denna roll, att du ska vara till nytta. Denna nytta definieras
av arbetsgivaren, vad som ir att betrakta som ett arbete bra utfort och vad
som inte ir det.

Dessa tva, individens inordning och nytta, ar en del av det moderna
arbetskontraktet, en grundpremiss som forekommit lika linge som sjalva
lonearbetet. Arbetskontraktet opererar har vertikalt ddr det ar en 6verordnad
som bedomer en underordnads agerande och prestation. Dock kan jag i mitt
material ocksd observera att det finns logiker som stricker sig betydligt
langre, att det idag inte ricker med att en anstilld haller sig till de givna
ramarna och presterar vil inom dessa. Arbetskontraktet dr betydligt vidare
an sd och inbegriper ocksa den anstalldas agerande pa ett horisontellt plan,
bade innanfér och utanfor organisationen.

Den socialt kollegiala logiken
Denna logik har jag valt att bendmna som den socialt kollegiala logiken. Som
namnet antyder ror det sig om hur en anstalld forvantas agera i den sociala
grupp den ar en del av. Logiken behandlar individen inom organisationen,
hur en person ska agera i forhallande till sina kollegor.

Vad jag havdar ar att denna logik ar vigledande nir individen konstrue-
ras som otrevlig eller som en person med samarbetsproblem. Vi ror oss si-
ledes i fyrfaltarens nedre hogra horn.

Vertikal Horisontell
Prestation
Beteende Otrevlig
Samarbetsproblem

Logiken som jag hiavdar att dessa individer konstrueras utifrdn ser jag som
en forlingning av arbetskontraktet, att vi idag inte bara har en forvintan
pd oss ifrdga om inordning och prestation utan ocksa att det finns en allman
forvantan om hur vi ska vara pa arbetsplatsen, att vi ska vara glada, trev-
liga, hjdlpsamma, sociala, kommunikativa och arbeta vl i grupp.

Detta kan sagas ta tanken om anstallningsbarhet ett steg langre, vad man
som arbetsgivare soker efter hos en anstalld. Enligt denna litteratur ska en
anstalld vara aktiv, malinriktad och framtidsorienterad (Andersson, 2003),
en kommunikativ person som visar sig entusiastisk och flexibel (Cremin,
2010; Fogde, 2011; Peterson, 2008). Men jag kan visa pa att allt detta inte
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bara dr onskade egenskaper. Om den anstilla inte 4r glad, munter och sam-
arbetsvillig sa betraktas detta som ett brott mot de grundlidggande dtaganden
och i forlangningen som ett allvarligt hot mot organisationen. Det dr inte
bara sd att man dr en eftertraktad individ pa arbetsmarknaden om man
uppfattas vara allt det ovanstiende. Ar man det inte si avvisas man ut ur
organisationen.

Det var mycket energitapp. Man kan siga, det blir energitapp nir folk inte
fungerar i en grupp. Det tir pa ndgonting. Och det dr darfor man méste, som
jag sdger, vara mycket snabbare i reaktionen. (54,1)

Hela organisationen, den byggde pa att alla stdllde upp for, pa vilket sitt
man skulle jobba med bemotande, individuella planer och samarbete. Och
det passade inte den hir personen. [...] Ja, du mdaste som chef och ledare ta
tag i det hir [i problemet]. Du kan inte lita det fortgd. Du ser ju om din
personal inte mér bra. (51,1).

I de tva ovanstdende citaten kan man observera att cheferna pratar om grupp-
ens vilmdende som absolut fundamental for att organisationen ska fungera
bra. Dock ligger det nagot diffust 6ver det hela, att en individs agerande
”tar pa ndgonting”, att det ror bemotande, samarbete och hur hela organi-
sationen “bygger pd att alla stiller upp” och att det maste hanteras snabbt,
det ar inget som far fortgd, da chefen ser att personalen inte mar bra. Som
en annan chef uttrycker det:

Hon fick mycket gjort. Men som sagt var i samarbete med ovriga ... Jag
menar den som inte kan samarbeta idag dr ju helt kord alltsd. Hon kunde
inte samarbeta. (3,2)

Samarbete malas hiar upp som A och O inom arbetslivet, ndgot som ir
absolut nédviandigt for att du ska kunna fungera pa en arbetsplats. Trots
att denna individ av chefen beskrivs som att “hon fick mycket gjort” sa
avvisades hon da samarbetet inte fungerade, nadgot som indikerar att sam-
arbete dr en absolut nodvandighet i dagens arbetsliv, en omstindighet som
ocksa bekriftas av andra respondenter.

Jag menar den som inte kan samarbeta idag ar ju helt kord alltsa. (4)

Alla méste forsta att jag dr kugge i en storre helhet och dr det ndgon kugge
som inte funkar s& knackar ju hela maskinen. (66)

Du tappar fullstindigt i respekt i hela huset, och du kan inte jobba sjilv har.
Det hir bygger pa samarbete. (53)
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Uppenbarligen ricker det inte i dagens arbetsliv att prestera och lyda utan
individen maste ocksa fungera i arbetsplatsens sociala klimat och ordning.
Da cheferna ser samarbete som en absolut nodvandighet i dagens arbetsliv,
manga ganger ar ocksd organisationerna uppbyggda med en tanke om att
individerna ska arbeta tillsammans, har det for individen blivit nodvandigt
att inritta sig i den sociala ordningen och f6lja de férvantningar som normen
stipulerar om hur vi ska vara mot véra kollegor. Denna aspekt ar dock inte
vanligt forekommande ndr man diskuterar arbetskontraktets varande
(Goldthorpe, 2000; Hydén, 1985) men som jag har visat dr dock denna
aspekt lika central som de tvé tidigare. Individen som konstruerats som av-
vikande i forhallande till den socialt kollegiala logiken blir dven de for-
visade, och jag kan sdledes hivda att ocksd denna logik ar en del i det
moderna arbetskontraktet, del i den grundliggande ordningen som utgor
normen for hur en anstalld ska vara.

Den normativt kulturella logiken

Denna logik stracker sig an langre an den socialt kollegiala logiken jag ovan
presenterat. I det foregdende fallet var det individens beteende pa arbets-
platsen som av chefen upplevdes som problematiskt, att personen var otrev-
lig eller utan formiga att samarbeta. Det jag istillet har kommer att be-
handla ar det jag valt att bendmna den normativt kulturella logiken. Det ar
denna logik jag havdar de mer idiosynkratiska konstruktionerna sker uti-
fran. Vi ar kvar i fyrfaltarens nedre hogra horn men fokuserar nu enbart pa
en typ av konstruktion.

Vertikal Horisontell

Prestation

Beteende Idiosynkratisk

Den normativt kulturella logiken har for mig varit relativt svar att hantera
och ir ocksd troligen for liasaren svarare att intuitivt forstd. Avvikelserna
jag under avsnitt 5.4 behandlade, och som jag dir valde att benimna idio-
synkratiska konstruktioner, rorde avvikelse av vildigt skiftande karaktir,
misshandel, problematiska graviditeter, dragspelsspelande och bohemiska
personer.

Gemensamt for utsagorna dr att den identifierade individen pa ett eller
annat sitt inte passade in, ndgot som sjilvklart ar gallande for alla de fall
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jag i denna avhandling fokuserar pa. Men frigan om varfor individen upp-
levdes som problematisk dr har mer svar att forstd, att identifiera sjilva
logiken bakom konstruktionen. De tidigare konstruktionerna och dess re-
lation till respektive logik, den rationella nyttologiken, den byrakratiska
logiken och den socialt kollegiala logiken, har relativt enkelt kunnat
kopplas till sjalva arbetet och chefen har darigenom utan storre svarighet
kunnat legitimera sina handlingar. I friga om de idiosynkratiska konstrukt-
ionerna dr detta inte lingre narvarande. Att individen 4r sedd som ett pro-
blem 4r uppenbart men cheferna hade ofta stora svarigheter att beskriva
vad det faktiskt var som orsakade detta, varfor individen upplevdes som
problematisk. Detta ser jag orsakat av att problemet faktiskt inte var
kopplat till sjilva arbetet utan snarare till en mer generell uppfattning om
hur man som minniska bor vara.

Det som formedlades under intervjun, och det jag ocksa hir vill forsoka
formedla till 1dsaren, kan bast karakteriseras av en djup existentiell osikerhet.
Trots att cheferna ofta forsokte hantera detta genom att lata valdigt kon-
kreta, prata valdigt mycket och vildigt fort om allt som var problematiskt
kom de ofta till punkten att ”ja vad var problemet...?”, kanske inte alltid
uttryckligen men pauser, amnesbyten och deras oférmaga att vara specifika,
vittnar om att cheferna hade ytterst svart att verbalisera, till och med
lokalisera, problemet.

En taktik som ibland anvandes av cheferna var att beskriva ndgot annat
for att pa sd sdtt forsoka fa mig att forsta att den beskrivna individen inte
var som alla andra. Nir jag analyserat detta material i syfte att finna ndgot
som faktiskt beskriver problemet ar chefernas formuleringar ytterst knapp-
hiandiga. Som en chef beskriver

[Det] handlar om vad man har i ryggsiacken. (27,4).

Efter detta fick jag en ldng utliggning om hur individen hanterat sin
graviditet, att hon tog dksjukepiller mot illamaendet, it var femtonde
minut, drack te och suckade nir hon reste sig. Jag kan forstd att chefen pa
nagot satt forsokte formedla att individen upplevdes som negativ, att hon
”en enda dag maéste [...] [sdga] att hon ar glad over det hir [graviditeten],
och att det ska bli kul”, men samtidigt sa beskrivs individen som duktig pa
sitt jobb, ”nistan jatteduktig, tyvirr alltsa. Vildigt s& ddr, nar hon var ad-
ministrativ, vildigt korrekt och ordentlig och s dir som man onskar hos
vissa andra”, vilket gor det svart att koppla denna negativitet till individens
faktiska prestation. Senare under intervjun siger respondenten ocksad att
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hon ibland ”glimtade till, [...] hon kom in och hade bakat nigon géng och
jag tankte *heja liksom’ *Vill hon bjuda oss pa en kaka?’. Det ar klart att det
fanns sddana sidor. Och vi beromde hennes kaka och tog receptet och man
sag att... jag blir ju lite ledsen, jag ser ju en manniska som har det for jakligt
bakom dar ndgonstans.”

Respondentens sista mening, ”jag ser ju en manniska som har det for
jakligt bakom ddr ndgonstans” aterkopplar till det inledande citatet, att
”[det] handlar om vad man har i ryggsicken”. Vad detta ar, hur denna
”ryggsiack”, hur individens ”bagage”, paverkade arbetet, hur det tog sig ut-
tryck, forutom att det innebar att individen hade en jobbig graviditet och
bakade for lite kakor, ar dock mer svart att forstd. Det disparata i chefens
uttalande, att chefen vaxlar mellan en beskrivning av graviditeten, att indi-
viden var duktig pa sitt jobb och att hon glimtade till nar hon bakade kakor
at alla, tillsammans med flera andra likartade uttalanden, gor att sjilva pro-
blemet upplevs som vildigt vagt. Att det ar ndgot som inte stimmer 4r upp-
enbart men vad detta ar blir svért att tydligt definiera. Som en annan re-
spondent siger

”[Det var] en manniska som inte passa[de] in” (9,4)

Denna chef hade innan forsokt formedla vad som var det faktiska problemet,
forsokt koppla det till den faktiska prestationen. Att individen levererade
men inte enligt [deras] varderingar”. Att de jobbar med ”professionalitet,
hansyn, 6ppenhet och omtanke” och att personen gjorde ett slafsjobb. Trots
upprepade fragor om hur detta tog sig uttryck i det faktiska arbetet halkade
chefen in pa att det var orsakat av att personen “inte har gjort upp med sitt
bagage”, att hon inte var “mogen”, ”trygg” eller ”sann” for att sedan ater-
komma till att personen helt enkelt inte passade sig dar.

Chefen kan helt enkelt inte gora problemet konkret, kan inte peka pa vad
kdrnan i problemet var, mer dn att det var ”en manniska som inte passa[de]
in”, en person som “ville tillhora [...] gruppen, [att] hon ville vara med i det
hir teamet, det hdr ganget [...] [men] att hon inte var accepterad att fa vara
med”.

Denna osidkerhet dr symtomatisk for de citat som samlats under denna
kategori. Som en annan chef uttrycker

Han kunde vara lite arrogant och s, sd det blev en halvdalig stimning emel-
lanit. (32,1)
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Detta dr det mest konkreta chefen i detta fall har mojlighet att uttrycka, att
han var lite arrogant och att det blev en halvdalig stimning emellanat. Dock
beskriver chefen att personens fru ocksd jobbade i foretaget, att det var
ndgot man kinde i luften, att man storde sig pd honom, for att sedan ga
over till att berdtta att individen ocksd spelade dragspel, att han var spele-
man och dkte runt i Dalarna. Nar detta sas under intervjun fick jag upp-
levelsen att chefen nistan tyckte att det var skont att hen kom p4 att beritta
det, att det var ndgot som faktiskt kunde forklara nigot.

KRISTINA: Nir du sdger att han hade ett konstigt beteende, kan du ge ndgra
[exempel]

RESPONDENT: Men just vildigt konstiga relationer.
[tystnad]

Konstiga utspel, idéer om hur saker och ting skulle byggas.
[tystnad]

Du vet... Skulle liksom uppfinna hjulet flera ganger. [...] Han var lite utav
den som skulle uppfinna hjulet lite for ofta.

[tystnad]

Och han var dessutom speleman. Han dkte runt i Dalarna och spelade drag-
spel. [...] Han var, jag vet inte, om han kanske var mer konstnar.

Situationen blev i detta lige en aning konstig. Chefen fortsatte under ndgon
minut att forsoka beskriva individen men avslutade med att det faktiskt inte
gick,
Det gar inte. Det dr fruktansvirt, det 4r hemskt alltsd. Det dr nastan battre
om man gor ndgot... ndgonting man inte borde gora sd att sdga, det ar lite

mer konkret. Men i det hir fallet sd var det var uppfattning om hans sitt att
vara och det ena med det andra. (32,1)

Precis som i de foregdende exemplen sa ar det personen som sddan som inte
passar in. Varfor den inte passar in kan chefen inte riktigt definiera eller
formulera. Uppenbart dr dock att personen inte uppfattades vara som alla
andra, ndgot som chefen forsoker formedla genom att prata om allt och
ingenting. Uppenbart dr dock att det dr individen som sddan som under-
kadnns, inte dess prestation och egentligen inte heller dess beteende i forhall-
ande till kollegor utan dess varande, dess person och jag.
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Detta kommer vil till uttryck i foljande citat, att det dr personen som
individ som underkinns.

Ja, det var att hon kom vildigt misshandlad. [...] Och kommer man till ar-
betet med bldmirken sd ar det klart att andra medarbetare blir ju alldeles
forfasade. Och ndgot gor ju att man kommer och vill visa upp sig. Kvinnor
som ir utsatta for det dr ofta hemma. Nu har inte jag varit med om det s3,
men i den hir situationen blev det ocksd vildigt markligt att hon kom, och
till slut blev det s dir ”gor hon det dér sjdlv?” [...] ”Jag vill ju anmila” och
det var mycket runtomkring det har men hon ville inte, och ja hon var, tror
jag, vildigt sjuk pa det sittet, och mycket logner, det blev en insnarjning pa
nagot sitt. (36,2)

Om man ser till detta citat 4r det inte just det faktum att individen blir miss-
handlad som anses vara det egentliga problemet, inte heller att personen
ifriga kommer till arbetet, utan det faktum att chefen, genom antagandet
att “nagot gor ju att man kommer och vill visa upp sig”, borjar ifrigasatta
personen som sadan, att individen ar sa sjuk att hon sjilv véllar sig denna
skada for att f4 ”visa upp sig”. Ater dr det personen som underkinns utan
att detta kan kopplas till sjalva arbetet. Skillnaden mellan detta citat och de
tidigare dr enbart att chefen har ndgot mer konkret att beritta, en incident
som enligt chefen formedlar hur problematisk individen var. I grunden ar
det dock samma problem som formedlas, manniskan ar helt enkelt allt for
annorlunda for att kunna fungera som arbetstagare.

Dock ser jag chefernas bild av denna allmidnna normalitet som starkt
kontextbunden. Man kan sédledes inte siga att dragspelsspelande i Dalarna,
i kombination med att ha sin fru arbetande i samma foretag, eller att upp-
leva sin graviditet som jobbig samtidigt som man inte bakar kakor it sina
kollegor tillrackligt ofta, dr ett normbrott i allmdn mening. Om man jamfor
detta med de tidigare logikerna, den rationella nyttologiken, den byrakratiska
logiken och den socialt kollegiala logiken, dir avvikelserna som konstrueras
utifran respektive logik kan ses som generella, dr det nu enbart logiken som
ar generell och inte de konstruktioner som sker utifrdn den. D4 olika chefer
kan ha olika uppfattningar om vad det innebar att vara normal i allmin s
ar det naturligt att konstruktionerna blir ytterst olika.
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6 NORMALISERING OCH EXKLUDERING

Chefen har nu konstaterat att ett problem foreligger, ett problem sd pass
allvarligt att dtgarder behover vidtas. Vad dessa dtgarder bestar i skiftar
dock. Jag kommer hir att redogora for de tekniker chefer anvander sig av,
bade i syfte att normalisera, fa individen att dterforas till det normala, men
ocksa visa pd hur chefer exkluderar individer som inte anses mojliga att
aterinfora i ledet. Genom detta kan jag pdvisa att det finns skillnader i pro-
cessen, hur en chef viljer att hantera den avvikande individen. Ater kommer
jag visa den logik som cheferna argumenterar utifran, en hanteringens logik
och jag studerar saledes de bakomliggande orsakerna till varfor en individ
hanteras som den gor.

Tanken om normalisering, att fa en individ att anpassa sig till vad som
anses normalt, kan ses som sjélva kidrnan i den disciplindra processen. Indi-
viderna i en grupp ska goras sd lika varandra som mojligt, gruppen ska bli
forutsdgbar och mojlig att kontrollera, de ska helt enkelt marschera i takt.

Avvikelser upptiacks genom jamforelse dar ndgon bedoms skilja sig fran
mangden. D3 gruppens regelbundenhet blir normen att folja ger jamforelsen
mojlighet att sidga att ndgon inte dr som alla andra, att differentiera individen.

I mitt material finns flera utsagor om denna avvikande individ, vad en
anstilld har gjort eller inte gjort, sagt, presterat eller gett uttryck for, for att
bli betraktad som just avvikande. Det jag hiar kommer att presentera ar
chefernas forsok att normalisera denna individ, f3 den att dter bli som alla
andra. Som stod har jag Foucaults analyser om straffet som traning, att
tanken, dd syftet med disciplineringen ar att gora gruppen mer enhetlig, ar
att ge individen mojlighet att 6va sig till battring, trana sig till normalitet.

Ater vill jag paminna ldsaren om att det enbart 4r den misslyckade
disciplineringen jag fokuserar pa. Ingen av de individer som konstruerats
som avvikande har, efter att disciplindra dtgadrder vidtagits, normaliserats, i
alla fall inte enligt chefen. Alla har, pa ett eller annat satt, fysiskt forvisats,
omplacerats, isolerats eller tvingats att sluta.

6.1 Den rationella nyttologiken

Individer som konstruerats utifran den rationella nyttologiken behandlas av
chefen i mangt och mycket pa likartat satt nar det kommer till frigan om
normalisering.
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Som jag argumenterat for i foregdende kapitel ser jag denna konstruktion
som grundad i arbetskontraktets tanke om nytta, att en individ ska vara
med och skapa virde for arbetsgivaren. De empiriska kategorierna jag
samlat under denna logik var personen som ansdgs sakna kompetens;

[Personen hade] svért att klara sitt arbete, [...] en vildigt snall och glad och
trevlig och s ddr, omtyckt som kamrat, men hade inte férmégan att klara
av arbetsuppgifter och hade inte formagan att forstd det och ville ha outsinlig
hjalp och kom hela tiden och fragade och det var jattemycket fel och frigade
om igen och jittemycket fel och sa hade det varit under en ling tid. (58,1)

Personen som saknade ndgon specifik formaga, antingen ordningssinne eller
tempo i arbetet;

Han var ganska duktig [...] men inte riktigt ordning och reda pd honom.
Han var duktig med kunden och omtyckt och sd men pappersexercisen gick
inte riktigt i mal och vi fick det inte att fungera riktigt. (33,1)

Personen som inte visade ratt engagemang i arbetet;

Kunskap ir ju inte allt i en sddan hadr bransch utan har man bara goet och
man vill lira sig, man vill. Men vill man komma hit och f& 16n och sitta och
halvsova, d ir man inte si attraktiv (46,2)

Och personen som inte nirvarade i tillrackligt stor utstrackning;

Men sedan kan det ju komma till avarter dir man marker att ndgon person
ar borta valdigt lainge. Kommer sent, gar tidigt och det dir ar ju alltid otroligt
svart. [...] Det var en person som avvek fran jobbet under ldnga perioder,
hade vi den uppfattningen i alla fall, inte skotte sitt jobb. (58,3)

Dessa typer av avvikelser? ar alla kopplade till bristande prestation, till
individens upplevda nytta. Det var ocksd avvikelser som skapade en vertikal
friktion, att chefen i sina utsagor presenterade sig sjilv som bedémare av
den avvikande individen, att det var chefen som jamforde och differentierade,
antingen grundat pa att individen inte kunde eller inte ville prestera battre.

23 De fyra ovanstdende citaten dr upprepningar fran avsnitt 5.1
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Vertikal Horisontell
Prestation Kompetens
Formaga
Engagemang
Nirvaro
Beteende

Jag kommer har att behandla hur dessa individer hanteras, bade hur chefen
forsoker normalisera individen och hur de fysiskt forvisar personer nar detta
inte gar.

Normalisering

Normalisering sker i stor utstrackning pa likartat sitt. Trots att individernas
avvikelse i sak ar ytterst olik varandra ar chefens hantering av dessa individer
desto mer likartad. Traning sker hdr genom att gora problemet tydligt for
individen och att specificera arbetsuppgifter. Atgirderna baseras pi en
tanke om att individen kan ldra sig prestera bittre om han eller hon gors
medveten om vad som faktiskt behover goras. Teknikerna cheferna anvinder
for att normalisera den individ som konstruerats i férhallande till den rat-
ionella nyttologiken fokuserar siledes pa att tydliggora tillkortakommandena.
Detta sker antingen genom att handlingsplaner upprittas, regelbunden ater-
koppling sker eller malbeskrivningar formuleras, allt for att fa individen att
forsta vad denne ska gora for att dter kunna bli betraktad som normal.

Sa jag borjade ganska snabbt, i och med att jag visste att vi hade problemet,
att vi borjade ha samtal dir vi gick igenom varfor det inte fungerade, vi
gjorde handlingsplaner. [...] Och det var flera sddana har saker som han fick
pd sig. Och efter varje samtal hade inte han gjort ndgonting. Inget av det.
Ingenting i handlingsplanen. Det hidnde ingenting. (25,6)

D4 sitter jag mig ner med dem och sd pratar jag [...], Det jag framfor allt
gor dr att skapa tydlighet, genom att jag gor en mall dir vi kommer fram till
gemensamt, [...] s& man valdigt tydligt satter upp mélen. Sedan nar man traff-
as efter 3 manader... (9,1)

Och det klart att da giller det ocksa att pa ndgot sitt hitta en handlingsplan
for ”vad kan vi gora for att den hir personen ska lyfta sig resultatmassigt?”
D4 sitter vi in ett antal aktiviteter [...], vi ska gora en ny korplanering, vi ska
se over de hir delarna. Sa blir det ganska konkreta aktiviteter som ska hjilpa
individen i fraga. (21,9)
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Alla de ovanstdende citaten ror hanteringen av individer som ansags besitta
for lite kompetens och dar denna kompetensbrist redan fradn boérjan var
kvantifierad, individen silde helt enkelt for lite. I dessa lagen ar det relativt
enkelt for chefen att tydliggora problemet for den anstillda. Det ar friga
om en sidljare som misslyckas med sin forsaljning och dd hela individens
existensberdttigande inom foretaget bygger pa att personen siljer, blir pro-
blemdefinitionen relativt enkel. Man kan ocksd observera att handlings-
planerna som upprittades under dessa samtal var gemensamt framtagna.
Den avvikande var sjilv med och identifierade vari problemet ldg och vad
som kunde goras for att fordndra detta.

Dock finns samma tanke dven nir avvikelsen inte ar lika enkel att
identifiera. De tva nedanstdendes citat ror i det forsta fallet en individ dar
chefen ansdg personen ha for daligt engagemang och i det andra fallet
bristande narvaro.

Jag borjade ritt snabbt med tidsatt uppfoljning. Kopplat till mal och prestat-
ionsdialog, som vi hade dir pa foretaget. S& vi gjorde gemensamma resultat-
planer. Ja, men d4 ar det det hidr som ska ske den hir manaden, det hir ska
ske den hir mdnaden, si. Och det blir ju en ganska hard styrning, pd det
sittet. (63,2)

Att jag sitter mig i ett samtal med dig, [...] att utifrdn det fa igdng en dialog.
Och sa koppla pa produktion. [...] [Sen] har vi ju andra personaladministrat-
iva redskap att ta till, med fast arbetstid, till exempel. Man ska maila sin chef
ndr man kommer pa morgonen, nir man gir, och man ska gora det frin
jobbdatorn, sd vi ser att personen dr pa plats. (58,3)

Denna stindiga uppfoljning, de regelbundna métena dar man ska avrapp-
ortera vad man dstadkommit i forhéllande till en viss planering, lokaliserar
problemet och definierar individen enbart i relation till det identifierade. D4
chefen, i bdda dessa fall, har haft mojlighet att “koppla pd produktion”,
kopplat det identifierade till en ”maél och prestationsdialog”, kan dven ett
mer diffust normbrott sisom engagemang goras konkret.

Samtalet far hir en central position, chefens mojlighet att fa individen att
forstd det chefen redan vet. Chef och anstilld mots upprepade génger i syfte
att fa individen att inse sin problematik, se samma sak som chefen ser och
da det ar chefen som definierar vari problemet ligger dr det dennes definition
som ir forhdrskande. Det dr séledes inte ett samtal mellan tva likar utan en
mojlighet for den anstillda att anamma chefens virldsbild, en varldsbild dar
den anstillda maste acceptera sig sjilv som felaktig.
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Jag tror ju att i forsta skedet ska man forsoka tala med personen och siga
som det dr, [...] att ta ordentliga samtal, ”jag ser det hdr”. Att gora de
hiar minniskorna medvetna om det. [...] Man kan anvianda ordet ”punkt-
markera”. Du borjar punktmarkera den hir personen. Att den personen
kommer att hela tiden veta om, du kriver, du siger sd hir ”Varje fredag tar
vi ett mote klockan 9”. [...] [Man maéste] meddela sin auktoritet, att jag ar
faktiskt den som har ansvar for dig. (16,1)

Nir det gick till en viss grins sd sa jag att “nu mdste vi sdtta oss och ta ett
allvarligt snack om det hir.” Som vanligt sd dar det samma sak dar att istéllet
for att komma och siga ”jag har for mycket att gora”, sd siger man ingenting
utan da skyller [man ifrdn sig] och sd var det i det har fallet. [...]. Men jag
kan de dir ursdkterna. S jag vet ungefar hur det dar later. [...] D4 blir det
tufft. (32,2)

Ett antal samtal och forsokte, ja, 'det hir forvantar jag mig av dig och det
har vill jag fa gjort' [...] Och sedan borjade stilla lite krav och borjade fa
mer grepp om vad som gjordes eller inte gjordes och om det var till nytta for
foretaget. (13,2)

Mailet med alla dessa samtal, dir chefen, tillsammans med medarbetaren,
ska identifiera vari problemet ligger och hur det ska atgirdas syftar till att
fa personen medveten om sitt eget agerande och som en chef siger, att gora
personen medveten om att ”jag [chefen] ser det hir”. Overvakningen blir
ytterst pataglig, att allt mats och registreras och genom att individen gors
medveten hoppas man att normalisering ska ske (Foucault, 1975/1995)

I nedanstdende tabell sammanfattas det hitintills sagda.

Normaliseringsforsok genom

e Att uppritta handlingsplaner
o Gora malbeskrivningar

e Stilla upp prestationskrav
Brott mot den rationella e Punktmarkera individen

nyttologiken e Ha regelbunden iterkoppling

e Genomfora tidsatt uppfoljning

Exkludering

Som jag vid ett flertal tillfallen har papekat ror alla de fall jag analyserar
enbart individen som p4 ett eller annat satt fysiskt forvisats, det ovanstdende
inte ndgot undantag. Alla de personer som konstruerats i forhallande till en
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rationell nyttologik har pa ett eller annat satt tvingats limna den grupp de
tillhor och det ar till detta jag nu vinder mig.

Den fysiska forvisningen ar inte enbart en forvisning ut ur organisat-
ionen, att individen helt enkelt blir av med jobbet pa ett eller annat sitt. Det
kan ocksd vara att individen omplaceras, isoleras eller far avgransade eller
forandrade arbetsuppgifter. Tanken dr bara att individen inte lingre ska
utgora en del av den grupp den tidigare tillhorde.

Hur denna avvisning sker ser olika ut och det som framkommit i mitt
material ar att det till stor del beror pd den avvikande individens mojlighet
att fa, som cheferna uttrycker det, insikt i att han eller hon ar problematisk.
I chefernas utsagor ar denna medvetenhet absolut avgorande, ndgot som
ibland uppnés med enkla medel, ibland kraver mer arbete och i vissa fall
inte alls gar att uppn4.

Gemensamt ir dock att chefen i alla dessa fall anvander sig av doku-
mentation, att han eller hon har eller skaffar sig tydliga ”bevis” gillande in-
dividens problematik. Individen blir ett case, vdl dokumenterat och under-
byggt, ofta genom den dokumentation som redan finns genom normaliserings-
forsokets upprattande av handlingsplaner och uppfoljningar, och nir detta
sedan presenteras for individen kan, om chefen har ”tur”, individen sluta
sjalvmant.

Man maéste ha mycket starka case, mycket pa fotterna, [...] dokumentera alla
atgirder du gor. De hir lite mer snilla, mer konstruktiva dtgirderna som du
gor 1 borjan, att det dr gjort, ”jag har haft 3 samtal med den hir personen”.
Miste du skriva upp, nir var det och vad utspann sig och s vidare. [...]
[Han] slutade, nir detta blev klart, nar man demonstrerade detta, visade det
for honom. S blev man av med det problemet, [...] han sade upp sig dirfor
att det blev uppenbart. (16,1)

Det var nog mer nar vi kom in hit med alla olika typer av dokumentationer
som den har personen dd insdg att nu ... alltsd, den insag nog att loppet var
kort hyfsat tidigt, det som jag satte pd ett ganska hart tryck, och den satt nog
egentligen och viantade pd ”nar sker det? [...] Och jag tror ocksé att [han]
var sd smart sd [han] forstod att att ha en skarp uppsigning pa halsen i sin
meritlista, det var nog inte smart. (34,1)

Och da pratade jag med honom igen, och da tittade vi pa handlingsplanen,
och sd sa jag ”hur gir det med handlingsplanen, har du kontaktat ndgon?”.
Nej, han hade inte gjort ndgot av det han skulle. Och sé tog jag upp den hir
[...] "jag tycker inte att det fungerar.” Och han hade fitt flera chanser att
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fundera [...] dagen efter kom han och sa upp sig. Han bara ”nej, men jag har
insett att jag ar pa fel stille”. Och jag tror att det ramlade ner en pollett, att
“nej, jag ska nog inte hdlla pd med det har” (25,6,)

Han var s medveten om att det inte gick bra, att det inte fanns nigra forut-
sattningar, s det blev ingen diskussion pa det sittet dar. (33,2)

Och sedan vid ett sddant samtal sd sa han bara ”jag sager upp mig”. Och vi
hann inte informera eller nigonting, si kommer han bara p4 fikat pa efter-
middagen och har med sig 3 bullingder och sd, ”jag har sagt upp mig idag,
har ar fikat”. [respondenten skrattar] Och sd stack han bara. Det gick sd dir
[respondenten kndpper med fingrarna]. (25,3)

Det slutade s smaningom med att vi gemensamt konstaterade att ”Nej, det
hir gér inte att 16sa. [...] S& att ndr vi vil satt ddr och konstaterade att "nej,
det hidr gér inte, vi provar pa ndgot annat” for allas skull, (50,1)

Ocksa ett jattejobbigt samtal, att tala om f6r honom att ”du ska nog gora
ndgonting annat, du ska nog inte vara kvar hiar” (33,6)

Den anstillda har i alla de ovanstdende fallen slutat sjdlvmant. Orsaken till
detta kan sjalvklart variera. Vissa av de berorda organisationerna har varit
sa kallade kunskapsintensiva dir de anstillda haft en hog grad av frihet men
ocksa hoga forvantningar pa sin prestation, bade fran sig sjalv och andra.
Mojligen ligger det i sjdlva kulturen, att om man inte klarar arbetet sa viljer
man utan storre patryckning att avsluta sin anstillning (Alvesson & Kairre-
man, 2004; Bergstrom m.fl., 2009). Har behover en avslutad anstillning
knappt ses som ett misslyckande, snarare ett konstaterande, ”det hir pass-
ade mig helt enkelt inte”.

Men det kan ocksd vara sa att bevisningen chefen presenterar for den
anstillda dr sd pass overtygande, att man forstdtt att man inte ar onskad
och att man inte vill leva med den stindiga uppfoljningen, man vill helt
enkelt inte att ens brister pekas ut och slutar darfor istillet, detta oavsett
om man ser bristerna som reella eller inte.

Att fa en anstalld att sluta framstér i de ovanstdende utsagorna som en
relativt enkel process, antingen for att det ar naturligt i just den foretags-
kulturen, att individen inser att den faktiskt inte har den kapacitet som
kravs for att genomfora jobbet eller att den anstillda helt enkelt inte orkar
med den stindiga utvirderingen. Oavsett anledning malas processen upp
som relativt enkel, att identifiera problemet, uppritta ndgon typ av handlings-
plan, gora vissa uppfoljningar for att sedan presentera detta for individen.
Dock dr det som jag tidigare uttryckt en friga om den avvikande individen
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har denna férmdga till insikt, om den forstdr att dess prestation inte dr att

betrakta som normal. Nir denna forstdelse inte finns blir processen att ex-
kludera den anstillda betydligt mer problematisk.

Samtal pagick sikert under ett halvar. Vi forsokte hela tiden hitta [6sningar
genom att, kan vi kompetensutveckla, kan vi ge personen nigon chans pa
ndgot sitt att korrigera det han gor? [...] [Men] jag tror [...] det hir med
sjilvinsikten var ett bekymmer. Att 6dmjukt fronta sig sjdlv och siga till sig
sjalv att ”jag kanske inte ar sa javla bra pa det dir”. Det ar det hiar som ir,
tror jag, midnniskans storsta problem [...] (54,2)

Under alla de samtalen vi hade, sa fanns det aldrig ndgonting som den hir
personen gor fel. Alla andra, inte minst jag, gjorde vildigt mycket fel. Sa
lampan var alltid runt omkring pd andra. Jag forsokte stilla lampan pa den
hir personen, men det ... S3 att nej, jag tror dn idag sd tror jag att den hir
personen inte ser att det var ndgot fel pd den hir personens prestation, jag
tror inte det. [...] Jag gjorde lite anpassningar i tjinsten, det gjorde jag. Jag
minskade vissa saker och okade vissa saker. I ndgorlunda dynamiskt, sd dir,
skruva lite grand dér och skruva lite grand dar. [...] Men den hir personen i
det fallet hade en vildigt, vildigt 1dg formaga att ha sjilvinsikt. (34,1)

Jag hade ju samtal ocksd i borjan, dir vi forsokte ”vi mdste ju forsoka se,
hur ska vi gora, vad behover du? Ar det ndgon kurs du behdver?”. ”Nej, jag
kan, jag har inget behov”. Hon tyckte hon kunde, och hon tyckte hon gjorde
samma sak som alla andra. Men det var ju inte sd. Hon hade inte férmégan
att se det. (58,1)

Honom forsokte vi bli av med liange. [...] Det bista dr ju om man kan gora
en Overenskommelse med individen [...] Men vi kan inte, vi har haillit pa
jattemycket, med var arbetsgivarorganisation, facket och si vidare, med det
gdr inte (67,2).

De ovanstdende citaten ger uttryck for att den problematik cheferna upp-
lever inte alltid 4r s3 latt att formedla till den anstillda. Personerna beskrivs

som att de har bristande sjdlvinsikt, ingen formaga att forsta eller att de

aldrig ser sina egna fel, detta trots att chefen upprepade ganger har forsokt

visa for individen just detta. I dessa lagen maste chefen oka trycket pa den

anstallda, bli tydligare i sin kommunikation kring den anstilldas brister.

Som en chef uttrycker det;

136

Och sedan nir jag blev tydligare mot henne, berattade for henne vad jag sig
for skillnader, och vad jag sag att hon behovde uppna for att det hir skulle
fungera, som hon ville gora, dd kunde hon inte forsté det. [...] "Men vi hade
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det hidr samtalet, och hon var helt oforstdende och vart otroligt upprord, och
sprang ifrdn motet, storgriatande, och sedan blev hon sjukskriven. [...] hon
var sd krankt, hon tyckte att det var sd fruktansvirt att jag kunde tycka att
hon inte klarade de arbetsuppgifterna.” [...] Hon blev sjukskriven, [...] hon
kom aldrig riktigt tillbaka till jobbet igen. (58,1)

[Det idr] en process ddr man bryter ner en person, eftersom man forklarar for
personen, i det fallet, att han inte ar tillrackligt duktig, trots ganska ménga
ar i branschen. Det loste sig till slut, si vi kom 6verens om att han skulle
sluta. [...] ”okej, nu kommer vi 6verens om det har, ar det okej, kan vi ta i
hand p4 att du far de hir 6 manadernas 16n och sedan kan du siga upp dig
sjalv?”. Man vill alltid ge personen en mojlighet att komma ur det hela med
hedern i behdll, om man siger si. (54,2)

Bada dessa citat ger uttryck for det 6kade trycket nir chefen upplever att en
individ inte har insikt i sin egen problematik. I det forsta fallet sjukskrev sig
personen, ”[kom] aldrig riktigt tillbaka till jobbet igen”, medan vi i det
andra citatet kan observera att de ”kom 6verens”. Denna 6verenskommelse
har tvd komponenter som har ar varda att lyfta. For det forsta s3 kops
personen ut, de tar ”i hand pd” att individen ska sluta om personen far 6
ménadsloner, ett forfarande som ér ytterst vanligt vid denna typ av problem-
atik. For det andra finns ett inbyggt hot i uttalandet, att man alltid vill ”ge
personen en mojlighet att komma ur det hela med hedern i behdll”. Detta
ar den anstilldas val, med eller utan heder. Citatet ger uttryck for att chefen,
om individen vagrar att gd med pa uppgorelsen, har mojlighet att avsluta
anstillningen pa ett satt som kan verka belastande for individen.

Detta hot kan ocksa ta sig uttryck i faktiska handlingar. Det vanliga hir
ar att chefen borjar en process med att dela ut skriftliga varningar, nigot
som ofta gor det enklare for arbetsgivaren i eventuella fackliga forhandl-
ingar. Syftet med varningarna dr dock inte att g hela vigen till en facklig
forhandling. Istillet ska individen forstd att det dr skarpt liage, att denne
”tjanar” pa att sidga upp sig sjdlv. Som nedanstidende respondent sager,
”ofta vill man inte ha ett avsked i sin meritforteckning”

[Om de inte forstdr] da blir det oftast skriftlig varning. Och sedan sitter
du upp en ny plan, kanske ytterligare 2 mdnader. [...] Och sa siger vi att
det gick inte igen, da blir det en skriftlig varning till. Och dir ndgonstans
s sdtter man sig med den har personen, [...] dd kanske man gor en upp-
gorelse. ”Vi foresldr att du borjar soka nya jobb nu, du har en 16n fram till
sista december”. (21,9)
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Hir vill arbetsgivaren att den anstillda ska inse att denne tjanar pa att siga
upp sig. Att den far 16n ett antal manader, har mojlighet att soka nytt jobb
och att personen slipper vara med i en forhandlingsprocess med facket. Som
samma respondent dock uttrycker s kan den anstillda fortfarande neka.

[Men] det kan vara [sd] att individen sdger nej trots att han har skrivit under
pappret [handlingsplanen], och vi sitter och laser pappret som vi har skrivit
under. Vi dr 6verens om resultaten, vi dr 6verens om vilken handlingsplan
som var, vi har skrivit under pappret pa bagge, det gor vi alltid. Men da kan
de siga att de kinde sig tvingade. Det var en siddan hird press pad det hir
motet, sd jag kdande att jag var tvungen att skriva under. [...] Och det kan
ocksd gora att vi far kanske ge 6 manadsloner istillet for 3. [...] Finns det
inte ndgonting som vi tror pd lingre, da ska vi se till att vi skiljs 4t. Och da
sd fort som mojligt. For att dra ut en process pa ett dr eller tva ar, dels sd
presterar kanske hela gruppen eller avdelningen siamre, alla vet om det hir
innerst inne. Och du fortsitter att betala 16n, kanske i 18 manader, 20
mdnader, d& dr det kanske bittre att den har personen gér hem och du far
betala 12 [manadsloner]. (21,9)

Hir blir det till sist en friga om hur mycket man betalar for att fa bort en
individ. Nojer sig personen inte med 3 manadsloner sd gar erbjudandet upp,
6, 12 eller X-antal mdnadsloner. Dock ska man som ldsare komma ihag
att den alternativa vidgen fortfarande finns, att individen tvingas limna
organisationen utan hedern i behall eller fi ett avsked pa meritforteck-
ningen. Med detta sagt s vill jag pAminna om att den anstillda inte kan
driva sin sak hur langt som helst, ndgonstans kommer man som chef till
punkten att personen hanteras dnda.

I det ovanstdende har tva olika typer av scenarion gatts igenom. For det
forsta att en individ slutar utan egentligt motstdnd. Att chefen helt enkelt
presenterar de ”fakta” han eller hon har och att individen dirigenom slutar.
Detta dr en anstalld som i chefens virld har sjilvinsikt och forstdr sin egen
problematik, en avgorande faktor for om exkluderingen ska ga smidigt eller
inte. For det andra har jag visat hur chefen kan behova 6ka trycket for att
fa den anstallda att just forstd. Detta kan ske i samtal dar chefen blir tyd-
ligare” mot individen, ”bryter ner” personen eller startar en process med
upprepade varningar for att visa att det mest fordelaktiga dnda 4r att den
anstallda frivilligt sager upp sig. Detta kombineras ocksd ofta med att
personen kops ut, far ett antal manadsloner for att ga tyst och stilla.
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Trots detta finns det sjalvklart tillfallen dar chefens forsok inte leder till
att den anstillda slutar. Detta resulterar i, som flera av de ovanstidende
citaten antytt, att chefen dd gor sig av med personen pa ett satt som inte tar
hiansyn till nigot annat dn organisationens bista. Jag kommer hir beskriva
fyra olika typer av sddana hir dtgédrder.

For det forsta kan arbetsgivaren, om det dr en mindre organisation,
fingera arbetsbrist. Detta innebar att uppsdgningen sidgs vara grundad
pé arbetsbrist men dir det egentliga skalet ar relaterat till arbetstagarens
person, exempelvis att en anstilld presterar for daligt. I foljande citat be-
skriver en chef hur de skapade ”arbetsbrist” genom att de borjade lagga ut
arbete pa andra, outsourca arbetet. Som chefen uttrycker;

Vi dr mellan 18 till 22 gubbar diremellan och sedan kan vi ligga ut vildigt
mycket jobb och da far vi se till att det blir uppsdgning och sd far man ... S&
det har varit som sa att vi har sagt upp och s& har man ju 6 manader man
inte kan anstilla ndgon ny pé den tiden. S& d& har vi fatt hdlla ut helt enkelt.
For att vi inte har velat f3 tillbaka den personen. S4 fir man gora emellanit.
(46,2)

Chefen beskriver hur de sag till att f mindre jobb sa att det skulle se ut som
att det forelag brist pd arbete. Under denna tid fick de helt enkelt ”halla
ut” med for fa anstillda. Det chefen syftar pd nir denna sager att de fick
hilla ut dr de regler som ger en uppsagd arbetstagare dteranstillnings-
ratt?, Citatet visar tydligt att arbetsbristen inte var faktisk, de anstillde
ndgon annan si fort fristen gatt ut.

Detta tillvigagdngsitt dr dock svart for storre organisationer. D3 arbets-
givaren enligt lag ar skyldig att se 6ver mojligheten att omplacera individen
innan personen sigs upp pa grund av arbetsbrist s 4r denna teknik ofta
svar att anvanda sig av, i stora organisationer finns ofta mojlighet att om-
placera.

En annan mojlighet att gora sig av med en arbetstagare som man inte vill
ha i organisationen ar att omorganisera. Detta dr betydligt mer krivande,
framforallt d4 du som arbetsgivare méaste hantera hela fragan med fackliga

24 Respondentens uttalande att man enbart behdver “halla ut” under 6 manader ar
felaktigt. Enligt 25§ LAS (SFS 1982:80 stipuleras att den ”som har sagts upp pa
grund av arbetsbrist har foretradesratt till dteranstillning i den verksamhet dar de
tidigare har varit sysselsatta [...] Foretradesritten galler frin den tidpunkt d& upp-
sdgning skedde [...] och direfter till dess nio manader har forflutit [...].”
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foretradare. Dock, som en respondent uttrycker, kan en problematisk indi-

vid gora detta arbete nodviandigt.

Du MBL:ar en omorganisation med fackliga foretradare. Och du beskriver
hur organisationen ska se ut, utan ndgra namn i rutorna. Ta bort alla namn,
och sedan beskriver man vad varje avdelning ska gora och vad huvuduppgif-
terna dr pd olika roller i de hir avdelningarna, och varfér man vill organisera
om, och varfor man tror det blir battre. For att gora en lang historia kort.
Och man kanske tar upp ndgra befintliga problem man har med dagens sitt
att vara organiserad pa. [...] Det var for att ta bort folk, som var huvudsyftet.
Aven om ingen sa det. Men det var ju tydligt. [...] Det ir turordningsregler
som giller, men det dr ocksd vilka kompetensprofiler som finns pa de tjanst-
erna som tillsitts. Sa egentligen kommer du undan det har. I princip sé skriv-
er du ibland en kompetensprofil, om jag ska gora det riktigt elakt ... du har
4 personer, den ena har jobbat 28 ar och den andra har jobbat 5 &r, och du
kanske har nidgon som har jobbat 6 ar och ndgon som har jobbat 11 manad-
er, och sd siger vi att du vill bli av med den som har jobbat 6 ar. D3 fir du
helt enkelt titta pa de andra 3, vad ir det de har som inte den har? Vad saknar
den hir du vill bli av med? Jo, den saknar det hiar. Och sedan far du skriva
kompetensprofiler pa 3 stycken roller, som gor att den hir inte kan fa jobbet.
S4 kommer man undan det hir. (21,10)

Detta dr for organisationen en valdigt drastisk atgird. For det forsta maste
man legitimera varfor man behover en omorganisation, ndgot som man i
detta ldge sjalv maste skapa. Alla positioner behover uttalade kompetens-

profiler och profilerna maste utformas sd att en specifik individ inte har

mojlighet att behalla jobbet. Vidare, och detta ar viktigt att komma ihag,

ska sjilva omorganisationen med allt vad det innebar ocksa genomforas.

Ett tredje alternativ att gora sig av med arbetstagaren dr att helt enkelt
sdga upp personen. Detta ma lata enkelt, och det dr det pa ett sdtt ocksa,
men konsekvenserna kan bade bli dyra och diliga.

140

Men det finns ocksa fall, dar man kommer till ett lige dar den har personen
sdger “nej, jag har en fast anstillning hir och jag blir livradd for att gd ut
nagonstans”. Men d4 har man dtminstone kort hela den hir processen [man
har forsokt normalisera och dven fi individen att sluta sjalvmant]. Ar det
fullstaindigt omojligt, da avskedar man ju och sedan tar man den smiillen,
[...] d& har man tomt ut allt utom, sd det finns inget annat da. Utan da ar det
antingen behdlla den hir personen, eller siga ”du 4dr nu uppsagd”. Och s
gar han till facket och sé ar det en felaktig uppsagning och da méaste du ant-
ingen ta tillbaka den hir, han ska dnd4 ha ett skadestind och da vill man
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inte det och di vill man g3 till AD och d4 kommer man 6verens med facket.
Och eftersom AD aldrig, vad jag vet, domer ut mer dn 3 arsloner, sa brukar
det hamna ndgonstans dir. Och d4 fir man ju se, har vi rdd med det? Vad
forlorar vi pa att ha kvar den hir personen? Ja, det dr ocksé en kostnad. Och
jattebra att fi in en annan. (16,6)

Det ovanstdende uttalandet lyfter mdnga intressanta aspekter som ar virda
att dgna lite mer uppmarksamhet. For det forsta belyser citatet att man som
chef, innan man viljer en sddan hir strategi, har forsokt hantera problemet
pa annat sitt, man har ”kort hela den har processen”. I detta fall hade man
erbjudit relativt hoga avgangsvederlag men personen hade nekat. Det andra
som dr virt att lyfta dr den kalkyl som i detta citat ar framtradande. Enligt
chefens uppfattning domer AD aldrig ut mer dn 3 arsloner. D3 facket vid
en felaktig uppsigning har stort utrymme att forhandla, de har alltid 6ver-
taget att de faktiskt kan dra det till AD, ndgot som arbetsgivaren i mojligaste
maén vill undvika, mycket pa grund av den daliga publicitet som skulle upp-
std, sd mdste arbetsgivaren, om denna vill slippa att ga till domstol, gd med
pa att betala omfattande summor. Innan chefen i detta fall fattade beslut
om att felaktigt sdga upp arbetstagaren stilldes sdledes fragan, ”har vi rad
med det?”. I detta lage stills de tre drslonerna i forhallande till kostnaden
att ha kvar arbetstagaren, vad de forlorar pa att ha kvar arbetstagaren och
aven vad de skulle tjana pd att fa in en annan person istallet.

I det ovanstdende fallet bedomde chefen att fordelarna vigde upp nack-
delarna, individen sades upp pa felaktiga grunder och foretaget blev skade-
standsskyldig. Dock ar detta inte alltid fallet;

Honom forsokte vi bli av med liange, han hade varit har ganska linge, han
var 58 typ, men han, men vi lyckades omplacera honom till disken, efter
maénga om och men. [...] Egentligen dr det inte bra att jobba med omplacer-
ing heller darfor att du har individen kvar i huset, han kan skapa délig stim-
ning, sé det 4r sddar. Men i det hir fallet sé fanns det ingen annan mojlighet.
Vi hade kanske fatt betala tre drsloner [om vi gjort en felaktig uppsagning].
(67.2)

Istdllet for att felaktigt siga upp arbetstagaren valde chefen i detta fall att
behalla den anstallda. Personen ifrdga var 58 ar och att han skulle fa tre
arsloner, 16n fram till han var 61 ar fyllda, ansdg chefen var ett for hogt
pris, ett avvdgande som sattes i relation till hur linge personen faktiskt hade
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rdtt att jobba kvar?. Arbetstagaren omplacerades istillet, gick fran kock
till diskpojke. Omplaceringen dr, dd organisationen ar tydligt hierarkisk
och statusmedveten, en dtgiard som enligt chefens egen utsago ar ”vildigt
drastisk”. Individen togs ur den grupp han tillhorde och isolerades i forhall-
ande till andra, ”diskpojken” arbetar ensam, i ett separat rum och nekas
kontakt med andra.

I nedanstdende tabell sammanfattas det hitintills sagda, hur individer som
konstruerats utifrdn den rationella nyttologiken disciplineras, men, da detta
inte resulterar i ndgon normalisering, hur de fysiskt forvisas.

Normaliseringsforsok Fysisk forvisning genom
genom
Brott mot | e Handlingsplaner 1) Att 4 individen att sluta
den e Malbeskrivning sjalvmant
rationella | o Prestationskrav e Individen slutar ”frivilligt”
nytto- e Punktmarkering utan storre patryckning
logiken o Aterkopplingar e Individen slutar efter en
e Uppfoljningar lingre process dir perso-

nen har ”brutits ner”

2) Att individen tvingas bort
genom

e Omplacering

e Omorganisation

e Fingerad arbetsbrist

o Felaktig uppsidgning

6.2 Den hyrakratiska logiken

Individer som konstruerats utifrdn den byrdkratiska logiken har, nar det
kommer till frigan om normalisering, eller i det hér fallet icke-normalisering,
och exkludering manga likheter mellan varandra.

25 Enligt 32a§ LAS (SFS 1982:80) har en arbetstagare ” ritt att kvarstd i anstall-
ningen till utgdngen av den manad da han eller hon fyller 67 ar”. Se ocksa AD 2010
nr 36
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Som framgick i kapitel 4 bygger denna logik pa tanken om att individen,
nidr den trader in i anstillning, blir en del av en organisatorisk ordning som
for med sig en viss forvantan om individens beteende. Denna forvintan
ror det mest basala i relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare och
kommer, precis som kravet pa prestation genom arbetskontraktet. T avsnitt
5.5 lyfte jag fram tre av dessa forvantningar som for min avhandling blir
centrala. For det forsta det som kallas inordningens hierarki, att en individ
vid anstdllning inordnas i forhallande till andra, i mitt fall i forhdllande
till en eller flera chefer. Denna positionering av individen ger 6verordnade
mojlighet att fatta beslut, ge order eller utarbeta anvisningar som arbets-
tagaren sedan ska folja. Enkelt uttryckt finns det en forvantan om att den
anstallda ska vara mojlig att kontrollera.

For det andra forvintas individen att fullgéra den roll som han eller hon
givits. Det dr en opersonlig ordning dar individen ska agera for organisat-
ionens basta, som om den var organisationen, och inte utifrdn egna nycker
eller tillkortakommanden.

For det tredje dr det en ordning som separerar person och position. Den
anstillda dr separerad fran de medel som stills till férfogande f6r produkt-
ion och far inte dra personliga fordelar utover 16n och den eventuella till-
fredsstillelsen att inneha eller utféra arbete.

Med detta sagt har jag under denna logik inordnat ett antal empiriska
avvikelsekategorier?®, individen som stjal eller upptrader bedragligt;

Han hade stulit cyklar. [...] S vi hittade ett forrdd med 500 cyklar, en lada
man hade lanat av nidgon. Man hade forslat undan cyklar. Ja, vi hittade i
vilket fall ... Och han, samma sak dir, det 4r ju ingen brottsling pd Kumla
som ir skyldig, det var samma sak hir. Nej, han hade gjort det for att skydda
cyklarna, hivdande han d&. (26,4)

Individen som visar sig olamplig for rollen;

Dir anstillde vi ju en alkoholist, [...] vi hade fan anstillt en alkoholiserad
person som ska jobba med alkoholmissbrukare, det gér ju inte. (3,4)

Individen som inte kan leda en grupp;

[Det var en avdelningschef som] inte kunde delegera, alltsa styra, vilket gor
en frustration hos medarbetarna. [Medarbetarna] siger ' vi far ingen inform-
ation, vi vet inte vad som hinder, vi vet inte vad som ska hinda, vi vet inte

26 De fyra nedanstdende citaten dr upprepningar fran avsnitt 5.2 och 5.3
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vad vi ska gora'. [...] Har du en chef som ar pd plats dir som inte ar strukt-
urerad, som inte har koll pd laget, som inte har det hir, [...] dd drar du ner
[andra personer]. (42,4)

Och personen som gar emot eller bakom ryggen pa chefen;

Jag hade en person som inte accepterade nir jag sdger att det dr jag som
skoter vissa kontakter, det dr jag som dr chef hir. Vederborande brét mot
det ett antal gdnger och gick forbi mig. (5,1)

I nedanstdende tabell sammanfattas de empiriska kategorierna jag ser som
konstruerade utifran en byrakratisk logik.

Vertikal Horisontell
Prestation Ledarformaga
Beteende Stold eller bedrageri
Olamplig for rollen
Gar bakom chefens rygg

Nir individen konstruerats utifrdn en byrdkratisk logik sker dock inget
normaliseringsforsok. Chefen ser overtradelsen som sd pass allvarligt att
chefen helt enkelt inte vill ge individen ett forsok till att dteranpassa sig. Det
som istdllet gors ar att exkludera individen direkt, ett arbete som kraver mer
eller mindre forberedelse. Forberedelsen bestdr ofta i att samla vad chefer
ser som “bevis”, framforallt da det ror stold och bedrageri. Da chefen har
en misstanke mot individen, att denne agerar pa ett satt som gor den direkt
olamplig for arbete maste chefen i ett forsta ldge gora sig saker pa att s ar

fallet.

Jag gillrade lite fillor och det var inte svart innan han gick i den. [...] Jag
markte upp material som g pa ett visst stille som jag visste att han skulle
ga och plocka. For jag forhorde mig da. Och sd mirkte jag upp det materi-
alet, och sa gick jag till honom och sa att ?jag tror att du har tagit ett visst
material som inte du har nytta av i din verksamhet, och det ligger i ditt skép,
kan du 6ppna?”. Och han 6ppnade sitt skdp, och dar 1dg det. (30,3)

S4 jag jagade ritt pa alla reserdkningar sedan 1 &r tillbaka och s sméningom
2 ar och till och med 3, ja 2 ar i alla fall, gick det tillbaka. Och da sa hittade
vi, jag tror att vi hittade 14 fall. Av stora, langa, dyra utlandsresor. Det var
himla tufft och jag tror att det var sammanlagt 75 000, eller ndgonting, som
det handlade om. [...] Det var ju vildigt mycket jobb med att hitta det hir,
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for att spara det hiar. Och sedan hittade vi en massa annat ocksd, nar vi vil
borjade. (16,3)

Och jag blev rena spionen... jag ldnade andra bilar for att jag inte skulle bli
igenkdnd och var ju tvungen att pd nigot satt ga till botten med det hir, for
det snackades mer och mer och det var... [...] och di hade jag med mig en
kamera och tog kort nir han stod still. (23,1)

Chefen kan gd valdigt langt i sin strdvan att bevisa att en individ ar just
ohederlig. T de ovanstdende citaten ser vi exempel pd chefer som genomfor
langa och tidskrdvande utredningar, gillrar fillor och foljer efter en person
for att fotografera individens forehavanden, allt for att fa beldgg for sin
misstanke. Detta material presenteras sedan for personen i samband med
att chefen kriver att personen i friga ska avsluta sin anstillning.

”Du har stulit, du ska inte vara kvar har”. Det var ungefar vad jag repeterade
hela tiden. (30,3)

Den gingen slutade med att han fick ga. Det var sa dar klassiskt, som pa en
film, dar man far samla ihop sina saker i en ldda medan ndgon star och tittar,
sedan gd ut och gé hem. (53,3)

sd jag sa [...] du ska inte kora en meter till, det dr slut.” ”Vad menar du?”
sa han d4. ”Menar du att jag far sparken?” ”Jag vet inte vad jag menar, jag
menar i alla fall att du ska inte kora ndgon mer bil hir. Sa lamna in bransle-
kort och nycklar si liange, fir vi se vad vi gor. [...] Men han dkte raka vigen
till facket, de bestred avskedet, som de alltid gor fick jag lara mig sedan.
(23,1)

Man kan jamfora de ovanstdende citaten med de exkluderingsprocesser som
skedde nir en anstilld konstruerats utifran en rationell nyttologik, dir det
ofta fanns ett underliggande hot. Chefen ville fa individen att sluta sjilv-
mant, ndgot som ibland var enklare och ibland svarare. Har forsokte chefen
att presentera alternativet att sluta sjilvmant som nagot bra, att de vill ”ge
personen en mojlighet att komma ur det hela med hedern i behdll”. Chefen
erbjod har ofta avgangsvederlag, ibland flera arsloner, och hoppades dari-
genom att de inte skulle vara nodgade att hantera individen pé annat sitt;
att omorganisera, fingera arbetsbrist eller felaktigt siga upp individen. Det
underliggande hotet, som ofta fick den anstillda att just avsluta sin anstill-
ning sjalv, var att chefen kunde gora sig av med personen utan att ”ta hin-
syn” till individen, det kunde goras med eller utan individens heder i dtanke.

Det som sker har, nir individen istallet stulit, 4r av en ndgot annan
karaktir. Chefen erbjuder inte lingre nagot avgingsvederlag, ingen har av
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de jag intervjuat forsokt betala ut en person som har stulit. Dock ska ob-
serveras att hotet fortfarande har en central roll.

Men d4 var det ju sd att ja, antingen sd polisanmaler vi det hdr och da hade
det varit fortaste uppsagningen, for att det hir var ju tydligt, han hade ju &kt
dit pa det. Eller sd slutar han och sa stryker vi ett streck 6ver det. [...] Det
hamnade inte i media faktiskt, det hir fick ingen nys om tror jag. Mer in att
han har slutat da. For oftast skriver man i de har uppgorelserna, att parterna
ska inte prata med media och si vidare, star det i uppgorelserna. (26,4)

Har finns ett tydligt hot presenterat, att om personen inte slutar sjalvmant
sd kommer chefen polisanmila personen. Fragan ar varfor detta inte sker?
Det ovanstiende citatet ror den individ som stulit 500 cyklar enligt chefens
utsaga (se avsnitt 5.3). Den anstillda hade forslat undan cyklarna och gomt
de i ett forrdd, ”han hade gjort det for att skydda cyklarna, hivdade han”
men som chefen uttrycker det sd finns det ju ”ingen brottsling pd Kumla
som dr skyldig, [och] det var samma sak har.”. Chefen visar sig fullkomligt
overtygad om att individen, vid en eventuell polisanmailan, hade ”akt dit pa
det”, ”det [hade] varit [den] fortaste uppsagningen, for att det hir var ju
tydligt”. Om s& nu hade varit fallet, att uppsigningen hade varit sd enkel,
skett sd snabbt, varfor gjorde inte chefen det? Varfor later chefen individen
sluta sjdlvmant, ger den anstillda mojligheten att soka nytt jobb, fa ny tjanst
och dter tillfille att agera pa samma satt?

Detta ir inte heller ndgot undantag. Alla de fall jag ovan presenterat ser
likadana ut, ingen av cheferna har polisanmailt.

I det ovanstdende har fokus i huvudsak legat pad individen som stjil,
pa den anstdllda som agerar utan att ta hansyn till att medlen som av
organisationen stiller till dennes forfogande inte dr den anstilldas privata
egendom. I detta fall sker ingen normalisering, chefen forsoker inte att dter-
fora individen till vad som anses ritt och riktigt, utan exkluderar individen
genom hot. Samma forfarande sker nar det istillet 4r en person som visat
sig olamplig for rollen, att denne inte kan leda en grupp eller nir en chef
uppfattar en person som att han eller hon gar bakom ryggen pd honom eller
henne. Inget normaliseringsforsok sker och individen forvisas genom tvang.

Men da gjorde ... Alltsé det var vildigt grovt, men det gick hem. D4 sa vi till
honom ”du, alltsd sok nytt jobb fort som fan. Och innan du soker nytt jobb,
sok hjilp med dina problem”. Och sedan var vi ihirdiga, [...], sd det kostade
ingenting. Men han forsvann. (3,4)
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De far ga. De far inte vara kvar om de... De fr siga upp sig. Man tvingar
dem. (4,3)

De ovanstdende citaten handlar om individer som agerat pa ett sidant sitt
att chefen inte lingre har fortroende for att individen ska agera inom rollen.
Det forsta fallet rorde alkoholmissbrukaren som skulle arbeta med just
alkoholmissbrukare och det andra nar en anstilld blivit kir i en klient. Lik-
heten ar sliende med hur en 6verordnad chef behandlar forsta linjens chef
som inte anses kunna leda, dir den 6verordnade chefen ansag att funktionen
inte tillgodoses.

Det var nistan farligt. Det var blixtsnabbt, att dndra p4. [...] Jag sa att ”du
ska inte jobba som arbetsledare. Sa dr det. Fran och med mandag.” (23,4)

Avdelningsansvar, som vi sedan plockade bort, for det fungerade inte helt
enkelt. [...] S& det dr sa viktigt att finga den sd snabbt som mojligt da. (42,4)

Och det ar ju kanske en av de tuffare, nir jag som foretagsledning fick siga
att “nej, du ska inte fortsitta vara chef for den hir gruppen, det ar inte bra”.
(13,1)

I dessa fall resulterar dock den snabba hanteringen inte i att individen
tvingas limna organisationen utan i en omplacering. Anledning till detta
ar som jag ser det att den 6verordnade chefen forlorat fortroendet for att
personen ska kunna uppfylla sin funktion och inte nodvandigtvis forlorat
fortroendet for personen som sadan.

Den snabba hanteringen som i det ovanstdende har kommit till uttryck
kan ocksa observeras i chefernas utsagor nir det ror anstillda som inte foljt
givna order. Hir ar dock, till skillnad fran nir det var forsta linjens chef
som omplacerades, hanteringen mer absolut;

Jag sa att ”vi hade en 6verenskommelse och du foljer inte den, sd nu soker
du ett nytt jobb”. [...] han hatar mig. (30,4)

Det ir den enda gangen, kan man siga, som jag har reagerat vildigt snabbt,
utan att forvarna vederborande att nu har du... [...] jag var tvungen bara att
rakt upp och ner sidga att ”du och jag ska inte jobba tillsammans nagot
mera”. [...] D4 fick jag avsluta honom vildigt dramatiskt och snabbt. Det
kan jag sd hir efterat tycka kanske var lite vl brutalt. (5,1)

Som kan observeras i alla de ovanstdende citaten finns tvinget fortfarande
kvar. Chefen beskriver hur de avslutade individen brutalt, att de var ihardiga,
tvingade ut individen och hur detta resulterade i att de blev hatade. Men
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chefen kan ocksa gora forutsittningarna for arbetet sa pass jobbiga att in-
dividen sjalvmant viljer att sluta, en annan typ av tvidng som kan tas i bruk
om individen inte sjalv valjer att avsluta sin anstallning.

Rent krasst sd gor arbetsgivaren, 4ven om den inte sdger sé officiellt, och inte
till facken heller, men ”vart gor den hir individen minst skada? Vart kan vi
satta individen sd den inte kommer i kontakt med personer”, och da brukar
vi skimta om att man hamnar i cykelkillaren. [...] Du kan bli sittande pa
arbetsuppgifter som vi mdste gora. Vi hittar inte p&d ndgot, men det finns sd
mycket som ska ... vi dr en myndighet, det dr sd mycket som ska in i olika
arkiv. Det dr s4 mycket som ... Man kan sitta och stimpla [dokument]
ndgonstans. [...] Vart kommer personen inte i kontakt med allmdnheten och
var gor man ingen skada internt? (14,1)

I nedanstdende tabell sammanfattas det hitintills sagda, hur individer som kon-
struerats utifrdn den byrakratiska logiken inte ges moijlighet att normaliseras
och hur de genom hot, tvang eller kraftig marginalisering forvisas ut ur
organisationen.

| Normaliseringsforsok ‘ Fysisk forvisning genom

Brott mot Normaliseringsforsok | Hot, tvang eller kraftig margi-
den byrdkra- | uteblir nalisering.
tiska logiken

6.3 Den socialt kollegiala logiken

Individer som konstruerats utifrdn den socialt kollegiala logiken har, nir
det kommer till frigan om normalisering och exkludering, manga likheter
med varandra. Till skillnad fran det jag i foregdende avsnitt beskrev, hur
individen som konstruerats utifran en byrakratisk logik inte ges ndgon moj-
lighet till normalisering utan exkluderas istéllet direkt, sker har ett tydligt
forsok till normalisering. Dock ser denna process fundamentalt annorlunda
ut om man jamfor den med normaliseringsprocessen som skedde nar indi-
viden konstruerats utifrdn en rationell nyttologik.

Den socialt kollegiala logiken ror de horisontella relationerna, vilka for-
vantningar som riktas mot en anstilld om hur denne ska agera i forhéllande
till sina kollegor. Detta tar tanken om anstallningsbarhet, vad en arbets-
givare soker efter hos en arbetstagare, ett steg langre. Enligt denna litteratur

148 KRISTINA S. BEIME: Den avvikande anstillda



ska man som arbetstagare, for att vara attraktiv pa arbetsmarknaden, vara
malinriktad, aktiv, framtidsorienterad, flexibel och entusiastisk (Andersson,
2003; Cremin, 2010; Fogde, 2011; Peterson, 2008). Det jag kunnat visa ar
att arbetsgivaren inte enbart soker sidana individer utan att ett agerandena
som bryter mot detta ses som sa pass avvikande att chefen ser det som ett
allvarligt hot mot organisationers vialméende.

Det var mycket energitapp. Man kan siga, det blir energitapp nir folk inte
fungerar i en grupp. Det tir pa ndgonting. Och det dr darfor man méste, som
jag sdger, vara mycket snabbare i reaktionen. (54,1)

Citatet visar att en anstdlld som inte dr glad och munter, inte har formaga
att samarbeta eller visar sig tillrickligt entusiastisk, ”tir pd ndgonting” i
organisationen, ett problem som maste behandlas snabbt.

Med detta sagt har jag under denna logik inordnat tva empiriska avvikelse-
kategorier?’, individen som anses otrevlig, antingen i en mer generell mening
eller riktat mot en enstaka individ;

[Kollegorna] sager att det gér inte att prata med honom. [...] Supporttekniker,
ungdomar, de vill inte dka dit, for han skaller s& mycket p&d dem sd de borjar
nistan grata. [...] Och det hir har han gjort, han har gjort sig ovin med
ganska manga. (25,4)

Det funkar inte, [...] och han mdr liksom ddligt av det hiar och pa gransen
att gd hem. [...] Tvd medarbetare som inte kommer 6verens. [...] han upp-
fattar det som att hon ... [...], hon trycker ner honom i alla sammanhang och
sa fort han sdger ndgot, sd sdger hon ndgonting annat. Och han tycker att
det ar utstuderat, att hon forsoker trycka ned honom. Och att f honom att
utstd i saimre dager, helst i offentliga sammanhang sa dir. (26,2)

och personen som inte kan samarbeta,

Hon lyssnade 6verhuvudtaget inte pd [medarbetarnal], [...] hon bestimde
saker hon inte skulle bestimma. Ja, det later ju inte sd javla markvirdigt men
det var oerhort besvirligt alltsa. [...] Det sliter for mycket, det tar for mycket
av tiden. [Jag sa, 'medarbetarna] dr fortvivlade’, 'ja, men de forstér ju ingen-
ting' [menade hon]. (3,1)

Hon var former dn de andra [personerna] och héll pd och hirjade med dem.
[...] Hon kunde gé och skilla ut ndgon for att de hade glomt att expediera

27 De fyra nedanstdende citaten dr upprepningar fran avsnitt 5.4
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till den och den fast hon inte hade med saken att gora. [...] Hon kunde mer,
hon tyckte hon var duktigare. (76,1)

I nedanstdende tabell sammanfattas de avvikelser som jag ser konstruerade
utifrdn denna logik, vilken typ av avvikelse det dr och var friktionen upp-

star.
Vertikal Horisontell
Prestation
Beteende Otrevlig
Samarbetsproblem

Jag kommer har att behandla hur dessa individer hanteras, bdde hur chefen
forsoker normalisera individen och hur de fysiskt forvisar personer nir detta
inte gar.

Normalisering

Nir det ror normaliseringsforsoken av anstillda som konstruerats utifran
en socialt kollegial logik har ett antal faktorer kunnat observeras. Det ar
fortfarande en friga om att f3 individen att komma till insikt om att han
eller hon ar problematisk, personen maste forstd for att kunna forandras.
Detta kan jimféras med den normaliseringsprocess som skedde nir indi-
viden konstruerats utifrdn en rationell nyttologik. Dir gjordes individen
medveten om sin brist genom samtal, chef och anstilld utarbetade handlings-
planer, uppfoljningar genomférdes och dokumentation upprittades, allt
for att forsoka aterfora individen till det normala. Fokus var hir pd att
specificera det man ville att individen skulle gora, trana den till normalitet.
Genom den rigida uppfoljningen och dokumentationen skapades ocksa
harda data, ytterligare ett steg for att skapa tydlighet och forsoka fa indi-
viden att forsta hur och varfoér denne uppfattades som problematisk, ndgot
som skulle ge mojlighet till fordndring och bittre prestation. ”Sanningen”
om individen gick i detta ldge att ”samla in”, den var matbar och konkret.
Som exempel kan tas nar chefen identifierat problemet till att den anstillda
har bristande engagemang. Detta, som initialt kan ses som svart att mata,
kan av chefen relativt enkelt omvandlas till ett problem med tydliga konturer.
Genom att isolera problemet kan det goras konkret. I nedanstiende citat
visas bade konstruktion och normaliseringsforsok av en anstilld som chefen
uppfattar har bristande engagemang;:
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Jag tyckte inte att jag fick riktigt leveranserna som jag bad om. [...] Och hon
satt mycket och vintade pd att saker skulle komma till henne. [...] Till slut,
efter ett antal manader, sd blir man ju ocksa lite, eller jag blir det, provocerad
av det. [...] Det kan inte sitta en manniska dir som har fullt upp med att
hiamta te eller mila lipparna eller ndgot annat sddant dir, [...] hur javla svart
ska det vara? [...] Jag borjade ritt snabbt med tidsatt uppfoljning. Kopplat
till mal och prestationsdialog, som vi hade dir pa foretaget. S& vi gjorde ge-
mensamma resultatplaner. Ja, men da ir det det hiar som ska ske den hir
méanaden, det hir ska ske den hir ménaden, sa. Och det blir ju en ganska
hard styrning, pa det sittet. (63,2)

Da den anstilldas engagemang tog sig uttryck i dennes prestation kunde
chefen ”ritt snabbt” borja mata och folja upp personen ifraga. Chefen
borjade med tidsatt uppfoljning och resultatplaner och kunde darigenom
ménad for manad f6lja individen, se om den larde genom den trining den
tvingades till. Personen blev i slutdnden isolerad, fick forandrade arbetsupp-
gifter dd chefen ansag att vi [foretaget] inte har rdd att misslyckas”.

Om man ser till de tekniker som anvinds for att normalisera en individ
som konstruerats i forhallande till den socialt kollegiala logiken 4r de
fundamentalt annorlunda. Istillet for att arbeta med uppfoljningar, handlings-
planer och prestationsmal sd pratar chefen har istillet om att man maste
”ga in och peta pa [individens] sjalvbild”, "tvinga den [...] att ta stillning
till sig sjalv” och ”fa ett litet hal pa bubblan”. Retoriken ir helt annorlunda
om man jaimfér med de beskrivningar som fokuserar pa handlingsplaner,
resultatuppfoljning och prestationsmal.

Det ar ett vildigt svart dilemma att hantera, for dé ska du gé in och peta pa
en sjalvbild. [...] men da fir man inte tappa taget, utan det handlar ocksd om
att komma till insikt om sin egen problematik, det tar tid, det kan jag saga.
(51,1)

Istdllet for att jobba med sin personlighet sd 4r man fast i vildigt manga
beteenden som ar svdra att ta sig ur. [...] Sjilvbilden ar ju det som ar problem-
et att jobba med, att folk tror sig vara pa ett helt annat sitt 4n de egentligen
upplevs vara. (54,1)

Jag tvingade den hir personen att ta stillning till sig sjilv, och det var vildigt
jobbigt liksom. [...] Personen satt ganska fast, den hade en sjdlvbild som inte
riktigt stimde 6verens med vilka mojligheter den hade. (65,1)

I jamforelse med hanteringen av individen som konstruerats i forhallande
till en rationell nyttologik sa ser traningen hir fundamentalt annorlunda ut.
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Istdllet for det yttre fokuserar nu chefen pa det inre, att det dr personens jag
som identifieras som problematisk.

Den anstillda ska komma till insikt om sin egen problematik, jobba med
sin personlighet och ta stallning till sig sjalv, de ar fast i en bild av sig sjdlva
som chefen anser som felaktig. Detta ska nu losas genom att individen
tvingas reflektera over sitt jag, forsta sin egen problematik som ligger pa ett
djupare plan dn de tidigare prestationsproblemen. Genom denna insikt ska
individen kunna fordndras. Som en chef uttrycker;

[Man ir] tvungen att jobba pa det sittet, att forsoka fa det dithan. Att fa ett
litet hal pd bubblan, och nir jag i ett samtal kunde se att det blev lite roda
flammor pd halsen, dd kunde det ricka for mig. D4 ville jag inte pressa mer,
for da sag ju jag att det hir hade tagit skruv. Nagonstans s& borjar det ta ett
faste. Jag behovde inte ha en muntlig ja eller nej, utan jag sag reaktionen i de
hir nervosa. (51,1)

Citatet ger uttryck for att det verkligen ar frigan om att ta sig in i individens
inre, att fa ett ”hal pad bubblan”, veta att ndgot “tagit skruv” och fatt
”faste”. Som chefen uttrycker det s 4r man ”tvungen att jobba pa det sdttet”,
man méste komma in i individens inre for att fa den att forsta och darigenom
kunna forandras.

Chefer dr dock benidgna, trots att de ofta tar de initiala samtalen for att
forsoka forsta sjalva problematiken, att ta in olika typer av ”experter”. D4
chefen identifierat problemet till individens jag sd anser mdnga att de inte
sjdlva ar kvalificerade att fa individen att reflektera over sig sjalv, detta ska
istallet ske med hjilp av proffs.

Sedan tog jag hjilp ifrdn Landstingshilsan for att nigon utomstdende skulle
kunna vara med i samtal, och inte jag enbart, dirfor att det var s pass pro-
blematiskt. Och jag misstinkte ocksd att det lag en annan problematik
bakom som jag tinkte ”den ska inte jag ta i som chef, utan det ska proffs
gora”. (51,1)

Sa det slutade faktiskt med att vi fick ta in en och konflikthantera det, och
sa akte hela avdelningen ivag pa tva dagars ... Virldens, pa tal om konstig
process, det var de konstigaste tvd dagarna jag har varit med om i hela mitt
liv. Han var psykolog, tror jag, och si hade han med sig en medhjilpare, och
sd satt vi i tvd dagar och forsokte utrona konflikterna i gruppen. (25,1)

Men sedan sd nir jag pratade med min HR, sa sa hon vi far koppla in lands-
tingshélsan, for det hir gir ju liksom inte, vi méste ju reda ut det. Och da
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fick jag tva jattebra, ja de ar vil socionomer tror jag. [...] De fick ett om-
fattande konfliktlosningspaket. Dir de hade bade individuell handledning
och grupp. Och de var liksom pa ett annat stille en hel dag och man jobbade
med dtaganden och sa. (38,1)

Ja, och jag hade skickat henne till den har statshalsan... [...] Previa, for sam-
tal med ndgon psykolog dir, och det hjilpte ju inte. Hon skillde vil ut psyko-
logen ocksa. (76,1)

Detta agerande, att skicka den problematiska anstillda till olika typer av
experter, ar ytterligare en indikation p4 att problematiken ses av chefen som
lokaliserad i individens inre. Det dr ndgot djup rotat som mdste tas fram ur
individen och det dr chefen som har mandat att siga att detta maste ske.
Den anstillda ska reflektera for att forsta och darigenom kunna normaliseras.
Dock har detta inte skett i de ovanstdende fallen, det har inte tagit fiste,
individen har inte borjat reflektera, har inte fatt insikt i sin sagda problema-
tik och kan dirigenom enligt chefen inte normaliseras.

Och det inser jag, att den typen av konflikter, med en sddan person som hon
var ... jag tror att med en annan person hade det kunnat g& bra, men hon
som bara allting rann av, hon tyckte aldrig att hon gjorde négot fel. [...] Hon
bara tvdrvigrade. [...] Men den hir psykologen sa att hon har narcissistiska
drag, sd han sa att hon kommer aldrig att erkdnna att hon har gjort ndgot
fel. (25,1)

Hon tyckte att hon var en jattebra kamrat och jattekul och nagon hade aldrig
sagt ndgonting och hon forstod inte alls. [...] Och det fanns inte heller fran
[den hdr personen] ndgon vilja att 16sa det. S& kan man sidga. (38,1)

Det kunde han inte forstd och han... det var den forsta reaktionen, fornek-
elsen. (51,1)

Som anstilld maste man erkdnna sina problem, reflektera for att forstad och
sedan erkdnna den konstruktion som skapats om en. Om detta inte sker
madste den anstillda exkluderas. T nedanstdende tabell sammanfattas det
hitintills sagda.

‘ Normaliseringsforsok
Brott mot den soci- | Normaliseringsforsok genom att forsoka fa indi-
alt kollegiala viden att reflektera over sitt eget jag.

logiken
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Exkludering

Det faktum att individerna i dessa fall inte erkdnner den konstruktion som
skapats, ndgot som for chefen ar en absolut sanning, gor att personen upp-
fattas som omojlig att normalisera och problemet kan darigenom inte l6sas.
Om individen vagrar forsta sig sjilv, vagrar kdnna sig sjilv, kan personen
inte avstd frdn det avvikande beteendet och dirigenom riddas, de maste
forvisas (Foucault, 1988). Som en respondent uttrycker;

I det har fallet gick det faktiskt s ldngt sd jag bedomde det som att han inte
kunde vara kvar i sin tjanst. (51,1)

Teknikerna for att exkludera den anstillda 4dr i manga avseenden likartad
som nar individen konstruerats utifrdn en rationell nyttologik. Chefen for-
soker fa individen att sluta sjalvmant,

Och sedan till slut sa fick personen da sluta, helt enkelt, beroende pa att det
inte fungerade. (54,1)

Avslutet blev da pa det sattet att personen [...], beroende pd att vi inte kunde
se ndgra forbattringar, att han inte hade gjort nigonting av det vi kom 6ver-
ens om. S3 vi kom helt enkelt 6verens med honom om att sluta. (54,1)

Och sedan till slut sa fick personen da sluta, helt enkelt, beroende pa att det
inte fungerade. (54,1)

Omplacera eller isolera individen

[Vi] flyttade pd henne, och sedan har man fitt anpassa [arbetsuppgifternal].
Men det dr ganska ménga i organisationen som sager att alla undviker henne,
man vill inte ha med henne att gora. (25,1)

Da begirde jag hos [ansvarig myndighet]| att f4 kopa ut henne till slut. Hon
var vil i 60-arsaldern. ”Kan hon inte fi den hir fortida pensionen?” Men
det sa de nej till. [...] S& att jag fick behélla henne. Men vad man kan gora
d4, det dr ju omplacering. (76,1)

Eller att tvinga personen att soka annat arbete

”Ja, vi far hitta ett annat jobb at dig”. ”Ska det vara nodvindigt?”, sager
hon da. ”Ja”, sa jag, ”sa lange du vagrar forstd sa dr det nodvandigt” (3,1)

Dock ska man som ldsare komma ihag at chefen inte lingre har samma
Overtag som ndr individen konstruerats utifrin en rationell nyttologik eller
en byrékratisk logik. Mojligheten att exempelvis hota individen, att siga att
om personen inte viljer att sluta s kommer chefen dra saken dnda till en
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skarp uppsagning eller till och med polisanmala personen, ar inte lingre lika
ndrvarande.

Normaliseringsforsok | Fysisk forvisning genom
Brott mot Normaliseringsforsok | Att f3 individen att sluta sjalv-
den socialt genom att forsoka fa mant eller genom att ompla-
kollegiala individen att reflektera | cera eller isolera arbetstag-
logiken Over sitt eget jag. aren.

6.4 Den normativt kulturella logiken

Fram till nu har jag hanterat tre logiker, den rationella nyttologiken, den
byrédkratiska logiken och den socialt kollegiala logiken. Jag har visat hur
chefer forsoker normalisera individer genom att konkretisera problemet, att
uppratta handlingsplaner och resultatmal, att normalisering faller bort vid
konstruktioner enligt den byrakratiska logiken och att fokus i den socialt
kollegiala logiken riktar sig mot individens inre, att den anstillda ska
reflektera Over sitt eget jag for att dirigenom kunna fordndras. Alla dessa
individer kan sigas vara konstruerade utifrdn sin prestation eller sitt be-
teende pa arbetsplatsen. Trots att jag havdat att graden av tydlighet i
kopplingen ser olika ut, att det 4r lattare for chefen att gora ett rent prestat-
ionsproblem konkret dn ett problem med samarbete, sa ror alla individens
agerande pd arbetsplatsen.

Denna logik, dir individen har konstruerats som avvikande da de skapat
ndgon sorts friktion pd det horisontella planet, dr inte langre lika tydligt
kopplad till sjilva arbetsplatsen. Istillet beskriver chefen andra, mer person-
beroende faktorer, att en person hade en svar graviditet, att de blir miss-
handlade, att de spelar dragspel eller 4r bohemiska, faktorer som man initi-
alt kan tro ar helt frankopplade fran arbetsplatsen.

Mitt material visar att det finns olika uppfattningar om vad det innebar
att vara normal i mer allmidn mening, en normalitet som dr hogst kontext-
beroende men dir individer i den kontexten ser det som allmangiltigt.

Nir det kommer till frigan om normalisering blir det dock problematiskt
for cheferna. Individerna, da de visat sig sd pass onormala, gar enligt chefen
inte att normalisera, man kan inte fa en person att dndra sig sa fundamentalt.
Nir det kom till frigan om samarbete eller att individen upplevdes som
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otrevlig var fokus pa att individen skulle forstd varfor dennes agerande an-
sdgs som problematiskt, problemet var sa att sdga identifierat och isolerat.
I detta fall kan sjdlva problemet inte isoleras dd det ar sjdlva personen som
anses som avvikande och inte ett visst beteende.

Normalisering faller sdledes bort nar individer konstruerats utifrdn den
normativt kulturella logiken. Det ir till och med sé att chefen sillan pratar
med individen om att de uppfattas som avvikande, troligen en effekt av att
de inte sjalva kan isolera problemet. Resultatet av detta ar att de inte heller
har ndgon grund att avvisa manniskan ut ur organisationen. Man kan inte
lika enkelt 6vertala en manniska om att den borde sluta, att den inte passar
in, om man inte ens for sig sjalv kan siga varfor den inte passar in. Detta
begransar chefen i dess handlingsmojlighet. Avsluten ser istillet ut som att
de var "naturliga”.

Och det man gor da som arbetsgivare, som enda sittet for oss for att vi inte
ska bli domda, det ar att man mdste gora om rollen. [...] Hur ska man kunna
ta bort minniskor som man inte vill ha kvar, som vill vara kvar, di fir man
gora en omorganisation eller gora om rollerna. Och vi gjorde om alla roller
pé hela [organisationen], sd vi hade haft fokus pa vissa typer av kunskap och
kompetens for att man skulle kunna ha den rollen, och s& kunde vi siga da
till facket, ”ja, men nu har vi gjort om den har rollen, och det ar den hir
kunskapen som krivs, det har inte den hir personen... [...] Och sedan snack-
ade vi med facket, och da siger facket ”ja, men det dir har ni bara gjort for
att ni vill bli av med den hir personen”, och da far vi siga “nej, det har vi
inte alls”. D& madste vi vara stenhdrda, for det ar enda sittet for oss att ge-
nomféra en uppsigning fér en minniska som inte passar in. (9.4)

Lite ldttare blir det dock nar det 4ar mindre foretag eller om personen i friga
ar sist anstdlld. D4 kan man skapa arbetsbrist och didrigenom siga upp
personen ifraga.

Och d4 ir han sist anstilld och dé ir det litt att ta bort honom. (46,1)

Vi hade en overtalighet och dé sdg vi en mojlighet att se 6ver var organisation
och da fick han det beskedet att han ir inte lingre anstilld i det hiar bolaget
som det handlar om. (32,1)

Man kan observera att chefens forsok att 6vertala individen, en teknik som
i flera av de andra kategorierna var den absolut mest framtridande for att
fa bort en person som inte passade in, inte langre ar tillimpbar. Istillet far
man som chef skapa ett sitt att “naturligt” siga upp den anstillda. I de
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ovanstdende citaten har de anstillda sagts upp pa grund av arbetsbrist, en
grund som for fack och arbetstagare dr ytterst svar att motsiaga da det ligger
i arbetsgivarens mandat att bestimma. Som arbetsdomstolen skriver ar det
?ytterst arbetsgivarens bedomning av behovet av att genomfora exempel-
vis en inskrankning eller omorganisation av verksamheten som fér bli av-
gorande for fradgan huruvida arbetsbrist skall anses foreligga” (AD 2003 nr
29).

Denna teknik var dock inte helt frinvarande nar konstruktionen skett
utifrdn andra logiker, framforallt den rationella nyttologiken, men da var
det presenterat som en sista utvig.

Dock ar inte mojligheten till 6vertalning helt borta. I nedanstdende citat
insag chefen att personen som man ville f4 bort ur organisationen hade eko-
nomiska problem. I denna situation spelade det helt plotsligt ingen roll att
man inte kunde definiera problemet eller att f4 personen att forsta att han
eller hon ansdgs som problematisk, det var bara en friga om hur mycket
man kunde betala. Det ar sjalvklart inte samma typ av overtalning som man
kunnat observera i tidigare kategorier men pa pappret dr det i alla fall indi-
viden som slutar sjalvmant.

Men vi bestimde oss dndé for att vi ska ha ut honom. Han passar inte hir,
det ar inte bra. [...] S4 att till slut lyckades vi 6vertyga foretaget om att vi
skulle erbjuda honom ett avgangsvederlag. [...] ”vi méste bli av med honom,
det gér inte, [...]. Och da, omplacering var det inte tal om, vem ville ta emot
den personen, det var ju sd daligt rykte. Och ja, avsked, vad skulle vi ha for
skal? Darfor att han gjorde, ibland gjorde han jittebra jobb, [...] [Det] visade
sig att han hade, naturligtvis, daligt med ekonomi, socialt, det var inget bra
for honom. S3 att nir vi sade att du kan fa, okej du fir en drslon. “Far jag
allting pd en gang”, var forsta frigan. Sa dd forstod jag, jaha han kommer
att ta det hir, for att han har ingen bra ekonomi. S jag tror det blev 18
maénadsloner, s smaningom i forhandlingen. S& det ar ett siatt. Man kan
kopa ut folk. Det dr vildigt vanligt. Vildigt vanligt, darfor att det blir da
billigare dn att ga till ... och framfor allt mindre byrdkrati och mindre slit-
ningar, dn att ga till uppsigning med massa férhandlingar och sd smdningom
kanske AD, och d4 ett skadestdnd som kanske overstiger ett belopp som du
kan forhandla fram. Om man bara ser det ekonomiskt. Men det ar inte latt,
det ar vildigt svart. Anstillningsskyddet ar vildigt starkt. [...] Det dr man
ganska irriterad pa, nir man sitter pa den sidan att man ar chef sjalv. Sedan
kan man vil tycka att det dr bra 4ndd med anstillningsskydd, det dr ménga
andra. Det dr nog ménga som skulle kunna utnyttja det annars, s jag ar
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egentligen inte emot det hir pd ndgot siatt. Men det dr svdrt att bli av med
besvirliga manniskor. (16,4)

Det dr vart att uppmirksamma en av de avslutande kommentarerna i detta
citat, att chefen tycker att anstdllningsskyddet kan vara bra, detta da chefen
tror att det annars skulle vara ”manga som skulle kunna utnyttja” mojlig-
heten att gora sig av med individer. Detta dr chefen som i avsnitt 5.4 beskrev
den problematiska individen som bohemisk, att han hade konstnarliga
ambitioner, hade alkoholproblem utan att vara alkoholist, hade daligt
rykte, att det var en person att tycka synd om och att de egentligen inte hade
ndgra skal rent arbetsmissigt att avskeda honom. Rent ”objektivt” finns
inga skal till att avskeda den anstillda, inte ens chefen kan definiera vad
som faktiskt var problematiskt. Andd malar chefen upp bilden av att den
problematiska anstillda i just det har fallet 4r ndgot annat dn det chefen
menar skulle bli fallet utan arbetslagstiftning. Argumentationen som an-
vands for att visa att arbetslagstiftningen ar bra ar att chefer annars skulle
kunna avskeda folk som de ville, att folk skulle kunna bli av med jobbet
bara for att chefen kidnde for det eller for att de inte passade in. Att chefen
skulle vara en av dessa individer som gor detta trots att vi nu faktiskt har
en arbetslagstiftning skulle for chefen ifrdga vara fullkomligt frimmande. I
chefens verklighet var det ett ovedersigligt problem att ha den identifierade
individen i organisationen. Arbetslagstiftningen ska enbart skydda mot full-
komligt subjektiva och grundlosa uppsiagningar, ndgot som ingen av mina
respondenter skulle hivda att de har.
Foljande nedanstiende sammanfattar det hitintills sagda.

‘ Normaliseringsforsok ‘ Fysisk forvisning genom

Brott mot Normaliseringsforsok | Att tvinga bort individen gen-
den norma- uteblir om fingerad arbetsbrist eller, i
tivt kulturella undantagsfall, 3 individen att
logiken sluta sjdlvmant.

6.5 Hanteringen och dess logik

Som jag i foregdende avsnitt visat sa skiljer sig hanteringen av den avvikande
individen at beroende pa hur individen konstruerats som avvikande. Ibland
hanteras de inte alls, ibland skapar chefen en hel uppsittning av konkreta
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bevis och ibland tvingas individen att skdda inat, granska sitt eget jag. Vad
jag hdvdar ar att nir individen konstruerats i forhdllande till en viss logik,
antingen den rationella nyttologiken, den byrakratiska logiken, den socialt
kollegiala logiken eller den normativt kulturella logiken, s féljer en viss
hantering. Vad jag hir kommer att fokusera pa dr varfér denna hantering
skiljer sig dt. Varfor normaliseringsforsoken av individen som konstruerats
i forhallande till den rationella nyttologiken sker genom handlingsplaner
och prestationsmal medan individen skickas ivig till psykologer och kon-
flikthanterare nar de konstruerats i forhdllande till den socialt kollegiala
logiken. Och varfor en individ som konstruerats i forhéllande till den byra-
kratiska och normativt kulturella logiken inte hanteras alls.

Strukturen i detta avsnitt skiljer sig at fran tidigare kapitel och avsnitt da
jag valt att forst behandla den rationella nyttologiken for att sedan 6verga
till den socialt kollegiala logiken (tidigare har jag i ett andra steg alltid
behandlat den byrakratiska logiken). Anledningen till detta 4r att den rat-
ionella nyttologiken och den socialt kollegiala logiken uppvisar en likartad
logik ifriga om hur den anstillda hanteras. Medan den byrakratiska logi-
ken och normativt kulturella logiken grundas i en annan typ av argumen-
tation.

Den rationella nyttologiken

Hanteringen av individen som av chefen konstruerats i forhallande till en
rationell nyttologik dr grundad i en tanke om att uppnd forstaelse hos
individen, att individen sjdlv ska inse varfor denne dr betraktad som pro-
blematisk och dirigenom ocksa inse behovet av att dndra sitt sitt att vara.
Det cheferna formedlar i sina utsagor 4r att man som individ kan foridndras,
normaliseras, om man bara forstir vari problemet ligger. Den anstalldas
forstaelse forsoker chefen uppnd genom tydlighet, de konkretiserar pro-

»  »

blemet, gor “handlingsplaner”, ”ny[a] korplanering[ar]”, har ”tidsatt upp-
foljning”, ”[detta for] att utifran det fa igdng en dialog”. Chefen vill fa den
anstallda att forstd, visa denne varfor han eller hon anses som problematisk.

Som en chef uttrycker det;
Det jag framfor allt gor ar att skapa tydlighet (9.1)

Genom detta objektifieras individen (Foucault, 1975/1995). Nir chefen
specificerar problemet objektifieras individen, den blir till ett objekt for
makten och genom detta bade skapas och identifieras vad som faktiskt anses
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vara problematiskt. Konkretiseringen hjalper cheferna definiera vad indi-
viden dr, vad som dr problemet och reducerar dirigenom individen till en
specifik uppsittning av hanterbara element. Nir den avvikande anstillda
konstrueras som problematisk, att han eller hon saknar viss kompetens, inte
har tillrackligt engagemang eller saknar nagon specifik formdga, blir han
eller hon just detta och inte en individ som, inom vissa givna delar, agerar
avvikande. Denna reduktion, och den mitning som f6ljer, blir allt individen
ar. Individen blir sitt identifierade beteende och genom detta reduceras kom-
plexiteten och makten kan dirigenom harska lattare (Foucault, 1975/1995;
Latour, 1999; Miller & Power, 2013). Reduktionen tar sig uttryck i chefernas
retorik kring just tydlighet, att bade chefen och individen ska veta vari
problemet ligger, detta s att personen kan atgirda det som anses som
avvikande, forandras genom att forstd denna reducerade bild. Genom att
en rigid dokumentation uppfordes, ett arkiv om alla individens brister i
arbetet, specificerades problemet, ndgot som ska “hjilpa individen i fraga”
men vad det ocksd gor, forutom att “hélla reda pa vars och ens tjanster och
fortjanster”, en liggare som ”ma kunna radfragas nir sa ar lampligt for att
erhélla upplysning” (Foucault, 1975/2009, s 190), ar ocksa att skapa just
den avvikelse som ska normaliseras.

Forstdelse kommer genom att individen accepterar sig sjalv som objekt
for makten, accepterar den reducerade bilden. I det nedanstiende citatet
berittar en respondent, for att kontrastera det misslyckade disciplinerings-
forsoket med ett lyckat, hur de fick en anstilld att just erkdnna sina fel,
acceptera den konstruktion som skett. Dd personen erkinde den konstru-
erade bilden av henne som person och stindigt arbetade med sig sjilv,
accepterade chefen att hennes faktiska prestation under lang tid var under-
malig.

Men jag har en tjej som vi anstillde pa forra stillet och det fungerade inte.
Hon jobbar som utvecklare, men pd ndgot sitt, hon blommade aldrig ut.
Hon blev aldrig riktigt sjilvgdende. [...] Det blev aldrig det hir drivet i henne.
Hon jobbade ett par, 3-4 &r, och blev inte mer och mer sjilvgiende, utan hon
hade samma behov av stod och hjilp hela tiden. Men henne fick vi att borja
prata om sina brister, om man siger sd, eller de egenskaper som hon maste
jobba mer med, s& da kunde vi ha en ganska 6ppen dialog, [...] Men henne
kdmpade vi nog med i 3-4 ar. [...] Sedan har hon ju fungerat [...] Men det
gillde att hitta ratt. (25)
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I 3-4 ar arbetade chefen aktivt med att forsoka fa denna individ att prestera
battre. Det dr sdledes inte den faktiska normaliseringen som noédvandigtvis
ar det mest centrala utan just att individen accepterar den bild som chefen
presenterar, ndgot chefen tolkar som att individen har forstatt att denne ar
problematisk. Att chefen hoppas pa att objektifieringen av individen ska
leda till att individen forstar problematiken, erkanner det, kommer tydligt
till uttryck i nedanstdende citat.

[Vi] fick ta samtalet l6pande tillsammans med den som ir var skriachef, som
[vi] kallar det. [...] S& de samtalen pagick sikert under ett halvar. Vi forsokte
hela tiden hitta losningar genom att, kan vi kompetensutveckla, kan vi ge
personen ndgon chans pd nigot sitt att korrigera det han gor? Vi forsoker
vara det ddr, som vi sjilva tror, goda foretaget, som ser manniskan och ser
utvecklingspotential och forandringsmojligheter. Det dr vir utgangspunkt.
Vi har en, som jag tycker, humanistisk syn pd det hela. Vi forsoker jobba
med det minskliga kapitalet pd ett sddant sitt att vi lyfter manniskor. [...]
[Men] han forstod inte det. Det dr ocksd en sddan dir introvert syn, att man
gar och tror att man ar sa jikla bra hela tiden, man ser inte vad alla andra
gor. Vi har hur mycket folk hidr som dr sa duktiga, som man skulle kunna
lara sig av. Men om du inte ser omgivningen och drar lirdom av vad andra
gor, da blir du till slut en svar individ att hantera.(54,2)

S4 jag kdnde att det hdr kan inte jag enbart gd in och titta pd ensam som
ansvarig for [detta], s& jag begirde en [utredning]. [...] S& utifrdn den rap-
porten sa kunde jag gd in [...] med [honom] for att diskutera den uppkomna
situationen. Han ville inte forstd. Han tyckte nog att jag var en riktig fjos.
Och det kunde jag bjuda pa. Men han fick ett vildigt bra avtal.(51,2)

Citaten visar bade pa objektifieringen av individen, samtal, dokumentation
och aterkoppling, men ocksa hur cheferna lyfter individens bristande for-
stielse som ett centralt problem. Den eventuella normaliseringen av indi-
viden kraver att den anstillda ser det definierade som just problematiskt,
ndgot som sker genom att den anstillda erkdnner den reducerade bild som
presenterats. Forsoken till normalisering vilar sdledes pa en tanke om att
forstaelse hos individen maste finnas for att normalisering ska vara mojligt.

Men det dr fortfarande chefen som bedomer vad som ar en tillrackligt
bra prestation och inte. Detta innebar att oaktat vad jag havdar, att objekti-
fieringen av individen ar grundad i en logik gillande forstielse, eller om
man sa vill, erkinnandet, s3 ar chefen, trots detta erkdnnande, fortfarande
i en position ddr han eller hon maste se till den faktiska prestationen. Det
ovan presenterade citatet, dir chefen upplevde att en anstilld aldrig
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”blommade ut”, “hon blev aldrig riktigt sjilvgdende”, ”det blev aldrig det
hidr drivet i henne”, hon som chefen kimpade med i 3-4 ar, visade enligt
chefen en potential att bli battre. Nar sadan potential inte finns forvisas
personen oavsett visad forstdelse.

Han mer eller mindre bad pd sina bara knin att fi vara kvar. Det var en
lite jobbig situation, nir man skulle siga upp en sddan manniska. Nir en
manniska griter och sddant dar, det dr alltid besvirliga situationer, det ir
latt att man ”nej, men okej, vi kan ga vidare ett tag”. [...] Och i det har fallet
var det definitivt sd att personen trivdes otroligt bra, men det fungerade inte
rent arbetsmaissigt. [...] Det fanns inte en chans i virlden att fa [6nsamhet,
om vi ska prata lonsamhetstermer. [...] s vi blev tvungna att siga upp
honom. Aterigen, det var nog den jobbigaste uppsigningen, fér han var s3
javla fortvivlad och ledsen. Men vi kunde inte losa det. [54,3]

Jo, det gjorde han, [han forstod], men han var jitteledsen. Hans drom var
att bli kock. Och det hade sikert kommit fram i att han hade hallit pa s har
hemma och fatt berom att han lagade s god mat och tyckte om sjélv att dta
god mat och “det hir ir ju toppen, liksom, tinkt att fa jobba med det hir”.
(27,3)

Trots att de anstillda i dessa tvd citat accepterar den konstruktion som skett
bedomer chefen deras potential som undermélig och individen forvisas.
Detta tar dock inte bort det faktum att cheferna i ett initialt lage forsokte
normalisera de anstillda, i det forsta fallet genom samtal, kompetens-
utveckling och handlingsplaner och i det andra genom samtal, att arbeta
tillsammans med andra och stindigt ges dterkoppling. I ett initialt skede
sokte chefen individens forstdelse, att den anstillda skulle acceptera den
konstruktion som skett, se det chefen ser och erkinna sina fel och brister.
Trots att detta skedde hade processen fatt chefen att misstro individens pot-
ential, ”det fanns inte en chans i virlden att f4 l1onsamhet”, och individen
forvisades.

Vad jag havdar ar att hanteringen av individen som konstruerats utifran
en rationell nyttologik sker i tva steg. For det forsta forsoker chefen fa
individen att forstd, f den att acceptera den bild chefen har, se sin egen
problematik och erkdnna sig sjdlv som felaktig, detta dd chefen ser indi-
videns forstdelse som absolut central for att normalisering ska kunna ske.
Individens forstdelse forsoker chefen uppné genom att objektifiera den an-
stallda, att reducera individen till ndgot hanterbart, en mangd, en prestat-
ion eller siffra, och det ar denna bild som maéste erkdnnas av den anstallda
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d4 erkdnnandet av konstruktionen enligt chefen visar forstdelse. Iett andra
steg maste individen visa potential till battring. D4 processen standigt doku-
menterats kan det skapade arkivet alltid rddfragas av chefen, individens
tjanster och fortjanster bedomas, och potentialen fastslas. D4 de anstillda i
mitt material antingen inte visat forstéelse, de har inte erkdnt och dr darmed
enligt chefen omdjliga att normalisera, eller saknar potential att bli battre,
har de avvisats.

Den socialt kollegiala logiken

Till skillnad fran den rationella nyttologiken dar individen skulle acceptera
och erkidnna det chefen reducerat till en sanning, blir det for chefen nar det
kommer till konstruktioner utifrdn den socialt kollegiala logiken inte lingre
lika enkelt att ge denna sanning fasta konturer. Chefen kan inte lingre pa
samma sitt isolera vad som faktiskt 4r problematiskt. Orsaken till detta ar
att chefen upplever problemet pa ett annat sitt 4n tidigare. I det ovansta-
ende var problemet objektifierbart, det gick att mita. Det som istallet har
kan observeras ar att chefen ser sjdlva problemet som lokaliserat inom indi-
viden, att det ir den anstillda som person, och inte prestation, som i grunden
ar problematisk. Resultatet av detta dr att tekniken for normalisering ser
fundamentalt annorlunda ut. D& problematiken finns inom individen blir
den enbart tillgidnglig om individen blickar inat, reflekterar Over sitt eget
agerande, bekinner, bade for sig sjilv och andra.

Foucault (1976/1998) beskriver hur bekannelsen har blivit den for-
hdrskande tekniken for att producera sanning, hur verbalisering blivit en
metod som gor individen synlig for bade sig sjalv och andra. Som han ut-
trycker det har vi blivit ett

[...] confession society. The confession has spread its effects far and wide. It
plays a part in justice, medicine, education, family relationships, and love
relations, in the most ordinary affairs of everyday life, and in the most solemn
rites; one confesses one’s crimes, one’s sins, one’s thoughts and desires, one’s
illnesses and troubles; one goes about telling, with the greatest precision,
whatever is most difficult to tell. One confesses in public and in private, to
one’s parents, one’s educators, one’s doctor, to those one loves; one admits
to oneself, in pleasure and in pain, things it would be impossible to tell to
anyone else, the things people write books about. One confesses—or is forced
to confess. When it is not spontaneous or dictated by some internal impera-
tive, the confession is wrung from a person by violence or threat; it is driven
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from its hiding place in the soul, or extracted from the body. [...] Western
man has become a confessing animal (Foucault, 1976/1998, s. 59).

Tanken att virt sanna jag dr gomt inom oss gor att vi tenderar tro att
verbaliseringen av allt vad vi dr, alla vara tankar, handlingar och drifter,
rensar vart inre och att vi dirigenom kan normaliseras. Denna tanke om
bekdnnelse har i sig sedan normaliserats och vi ser idag en uppsjo av ex-
perter som kan hjilpa oss att skdda inat, fa kunskap om oss sjdlva och fa
oss att forsta att det enda ratta ar att gora avkall pd vem man 4r. Den som
lyssnar pa vara bekannelser om oss sjalva kan bdde doma, straffa, forldta,
trosta och forsona (Foucault, 1976/1998, 1988).

Denna tanke, att sanningen om individen ar dold i dess inre, att det ar
personens jag man som chef maste arbeta med, och att det enda sittet att fa
tillgang till detta 4r genom att 4 individen att reflektera 6ver sig sjdlv, agera
pa sin egen kropp, sjil, tanke, beteende eller sitt att vara, detta for att uppna
normalitet, kom tydligt till uttryck i chefernas retorik, att man maste ga in
och ”peta pd en sjalvbild”, ”[tvinga] personen att ta stillning till sig sjalv”,
”fa ett litet hdl pa bubblan” och att man gor det for att individen ska
”komma till insikt om sin egen problematik”. Att chefen sedan skickar ivig
individen till ndgon typ av expert, *sedan tog jag hjilp ifrdn Landstings-
hilsan”, ”vi fick ta in en [...] konflikthantera[re]”, ”jag hade skickat henne
till [...] Previa for samtal med ndgon psykolog dar”, ligger ocksa i linje med
bekiannelsens tanke.

Vad som ater kan observeras ar att erkdnnandet av chefens konstruktion
som ratt har en ytterst central position. Att chefen ser individens forstaelse
som kopplad till erkdnnandet av avvikelsens existens kommer i nedanstd-
ende citat tydligt till uttryck.

[Hon] har narcissistiska drag, s [...] hon kommer aldrig att erkdnna att hon
har gjort ndgot fel [...] jag forsokte, liksom, det gick inte. Det gick inte att
komma fram (25,1)

Jag kan inte siga att hon erkinde. (27,1)

Men minniskan ar lite korkad ibland, holl jag pa att saga. Istillet for att
jobba med sin personlighet sd d4r man fast i vildigt mdnga beteenden som dr
svdra att ta sig ur. [...] Sjalvbilden &r ju det som 4r problemet att jobba med,
att folk tror sig vara pa ett helt annat sitt 4n de egentligen upplevs vara.
(54,1)
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Men individen madste inte bara erkdnna problematiken, erkdnna chefens
konstruktion, utan ocksd visa en vilja till battring.

Och det [fanns] inte heller fradn [henne] ndgon vilja att 16sa det.[...] Alltsd vi
kan inte trolla, finns ingen vilja sd... (38,1)

En respondent beskriver detta vil, bide erkdnnandets centralitet och viljans
betydelse.

Forsta nivdn i en utveckling dr att man dr omedvetet inkompetent, eller hur?
Det ar den virsta nivdn, naturligtvis. Och sedan kanske man kliver upp ett
trappsteg, da blir man medvetet inkompetent, och det ér ett svart kliv att ga
frin att vara omedvetet inkompetent till att vara medvetet inkompetent, for
d4 har jag anda fitt en reflektion Over att jag kanske inte dr sd javla bra pa
det hir, jag har potential att bli battre. [...] Och jag tror att vildigt manga
manniskor ligger hir nere, 4r omedvetet inkompetenta, faktiskt. Det later lite
starkt, men 4r lite omedvetna om sina egna brister. [...] Om du sdger sd hir,
om du kan f4 en person att bli medveten om sina brister, d& finns det kanske
en vilja, “men herregud, jag maste forbittra mig, for att jag brinner for
jobbet, jag brinner for det jag gor”. Och om man verkligen gor det, da kanske
man aldrig hamnar hir. [...] D4 dr man limpad for jobbet. [...] De som har
hamnat i den situationen som den har personen gjorde, att han faktiskt var
lite omedveten om sina brister, att 6ppna upp hans medvetenhet och siga,
”okej, satsa pa det hir och se till att du blir bittre pa att gora det hir”, sd
madste den viljan finnas, eller tindas dtminstone, hos den hir personen. Att
han verkligen ar beredd att ta det har klivet [...]. Finns inte det, d& 4r du kvar
pa den dar mellanmjolkens nivd, eller hur, som inte leder till ndgon utveckl-
ing. (54,1)

Forstaelse och vilja, att chefen upplever att personen erkinner sina synder
och visar vilja till battring, dr de tvd mest centrala delarna bade nar det
galler hanteringen utifrdn den rationella nyttologiken och den socialt kol-
legiala logiken. Trots att tekniken for att uppnd forstdelse hos individen
skiljer sig at, dr de bdda inriktade pd att f3 individen att forstd sina egna
brister. Tanken om forstdelse ser jag sdledes som grunden till varfor indi-
viden hanteras som den gor. Fragan blir dock, varfor ser hanteringen utifrén
de byrakratiska och normativt kulturella logikerna sd fundamentalt annor-
lunda ut?

Den byrakratiska logiken

Mitt ursprungliga antagande, att en identifierad avvikelse leder till att chef-
en kommer forsoka normalisera individen ifrdga, giller inte nar det kommer
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till den byrakratiska logiken. Som jag har visat i avsnitt 6.2 sd forsoker inte
chefen langre normaliserar den individ som anses som avvikande. De em-
piriska kategorierna som jag samlade under denna logik var stold och be-
drageri, individen som ansdgs olamplig for en viss roll, forsta linjens chef
som inte kunde leda och personen som gick bakom ryggen pa chefen.
Hanteringen av dessa individer skedde ofta mycket skyndsamt. Som
cheferna uttrycker det, ”[det] var blixtsnabbt, att andra pa”, ”det ar sa viktigt
att finga den s snabbt som mojligt”, ” jag har reagerat vildigt snabbt,
utan att forvarna vederborande”, ”jag var tvungen bara att rakt upp och
ner siga att ’du och jag ska inte jobba tillsammans nidgot mera’”, ”jag av-
sluta honom vildigt dramatiskt”, ”du, alltsa sok nytt jobb fort som fan”.

Hastigheten ar intressant da det visar att individen gjort nagot sa pass
allvarligt att den mdste hanteras omedelbart. Det dr inte lingre frigan om
att lata individen forsta sitt brott, forsoka fa individen att komma till insikt
om varfor han eller hon maste hanteras. Handlingen har diskvalificerat
individen som arbetstagare, fatt den att bli pestsmittad och tanken om
normalisering faller sdledes bort.

Orsaken till detta ser jag som grundat i att chefen forlorat fortroendet for
individen, antingen som person eller att chefen inte langre tror att individen
kan tillgodose en viss funktion. I de nedanstaende citaten kommer fortro-
endets centralitet tydlig till uttryck.

Men didr man hade den diskussionen och, fran min sida, jag uttryckte vildigt
tydligt att jag inte hade fortroende for individen lingre med vad som hade
skett. (42,1)

For di hade vi kommit 6verens om att vi ska avsluta vart samarbete. Vart
fortroende ir ju forbrukat, och si. (23,1)

D3 kinde vi att vart fortroende for henne fanns inte kvar. (58,4)

Alltsa nar fortroendet forsvinner, nar det inte finns nagra uppenbara, andra
patagliga brister utan det dr fortroendet som ar borta. D3 kostar det skjortan.

(3,3)

Och da tycker jag att kdnna varandras lojalitet ar viktigt. Och det tror jag
att det i mangt och mycket har hingt pa fér min del, om jag kinner ett for-
troende. (63,3)

For dven om personen ... det ar en fortroendefrdga. Vi kan ju inte ha en
[myndighetsperson] hir som [gor sidana saker]. Man kan ju inte [utova sin
roll] ena dagen, och sedan ha en asikt [om hur man ska agera i en viss privat
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situation]. Men det blir vildigt lite problem, som sagt, eftersom det ar inne-
boende att man vill nidstan fly som anstilld om det hdr uppdagas. Sa loser
det sig ganska bra. (14,1)

Alla de empiriska kategorierna dr hir representerade, nar en individ stjal,
gar utanfor sin givna roll, saknar formaga att leda och gar bakom en chefs
rygg. I alla citat lyfts fortroendet fram som den centrala anledningen till att
individen forvisades. Dock ser jag fragan om fortroende ocksd som anled-
ningen till att individen inte ges mojlighet till normalisering.

Den normativt kulturella logiken

I det ovanstaende har jag visat pd varfor en individ kan komma att hanteras
olika beroende pd vilken logik denne dr konstruerad utifrdn, hur individen
som konstruerats utifrn en rationell nyttologik objektifieras medan de, nir
konstruktionen skett utifrdn den socialt kollegiala logiken, istillet tvingas
ta stallning till sitt eget jag, ndgot jag havdar dr tva olika tekniker i syfte att
uppnd samma mal, normalisering genom forstdelse. Jag har ocksa visat hur
individen inte alls ges ndgon mojlighet att normaliseras nar den konstruerats
utifrdn en byrdkratisk logik, detta da fortroendet gatt forlorat. T alla dessa
ligen har dock chefen varit klar dver vari problemet ligger, han eller hon
har kunnat, bade for sig sjilv och andra, sdga vad det dr som gor individen
till avvikande.

Nar det kommer till hanteringen av den avvikande individen som konstru-
erats i forhallande till en normativt kulturell logik ar detta inte lika enkelt.

Som jag vid ett flertal tillfdllen har gett uttryck for dr denna logik en
aning svdr att hantera. An mer problematiskt blir det nir man ska uttala sig
om bakomliggande orsaker till en hantering som grundas pa en konstrukt-
ion dar kdrnan i konstruktionen grundas pa en av cheferna uttryckt osaker-
het. Vad jag i avsnitt 5.5 hiavdade var att cheferna har en bild, starkt kon-
textbunden, om vad det innebar att vara, i allmidn mening, normal. Att det
just i en specifik kontext inte dr normalt att spela dragspel, vara bohemisk
eller uppleva sin graviditet som jobbig. Cheferna hade ofta stora svarigheter
att definiera vad som var det faktiska problemet, ndgot som ofta lostes
genom att de pratade om allt och ingenting.

I ett forsta steg kan avsaknaden av normalisering kopplas till chefens
bristande formaga att gora problemet konkret, att cheferna helt enkelt inte
vet vad de skulle normalisera. Samtidigt sa tror jag att individens problem i
chefens uppfattning inte gir att normalisera for att det faktiskt inte gar att
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lokalisera, detta pa ett mer fundamentalt plan, att det 4r individen som sd-
dan som ir sjilva problemet, hela minniskan. Individen blir i detta lige
alltfor komplex for att kunna hanteras. Chefen pafor en identitet, riktig eller
oriktig, som i chefens virld ar manniskan, en mianniska som inte ar som alla
andra och som man uppenbarligen inte kan ha som arbetstagare.

Om man jamfor detta med det jag i foregdende avsnitt behandlade, icke-
normalisering och hantering grundat pa att fortroendet for individen som
arbetstagare gatt forlorat, antingen for att personen stulit, visat sig olimplig
for rollen eller gatt bakom chefens rygg, kan vi ocksd hir tolka grunden i
hanteringen som att fortroendet gatt forlorat. I foregdende fall var det
personen i sin roll som arbetstagare som pd ett fundamentalt satt brutit mot
den ordning som stipulerar vad en arbetstagare far gora. I detta fall dr det
den anstilldas identitet som avviker.

Man kan sedan fortsitta jamforelsen med den byrakratiska logiken nir
det kommer till frigan om den faktiska exkluderingen. I det foregdende
kunde vi observera att cheferna anvinde tvanget i hog utstrickning, ”det
var sd dar klassiskt, som pa en film, dir man far samla ihop sina saker i en
lada medan ndgon star och tittar, sedan ga ut och ga hem”, ”sd jag sa [...]
du ska inte kora en meter till, det ar slut”, ”da sa vi till honom ”du, allts3
sok nytt jobb fort som fan”, ”nu soker du ett nytt jobb”. [...] han hatar
mig”, ”de far ga, de far inte vara kvar om de... de far sdga upp sig, man
tvingar dem”. Uppenbarligen kan man tvinga individen ut ur organisat-
ionen, f& dem att soka nytt jobb eller sdga upp sig, detta oavsett om indi-
viden héller med om chefens bedomning eller inte, sd varfor sker inte detta
har? Varfor detta smusslande? Varfor ar fingerad arbetsbrist exkluderings-
metoden nir individen konstruerats utifrdn en normativt kulturell logik och
tvanget den forhirskande metoden nir individen konstruerats i férhallande
till den byrakratiska logiken? Sjilvklart kan det ha att gora med det redan
tidigare diskuterade, att chefen di han eller hon inte kan definiera pro-
blemet inte heller kan avvisa individen men mer troligt ar det kopplat till
chefens upplevda mandat. D4 individen av chefen har underkints som man-
niska, individen lever helt enkelt inte upp till kravet om allman normalitet,
och da chefen har ytterst stora svarigheter att koppla detta till arbetet, upp-
lever chefen att han eller hon inte har mojlighet att avvisa individen. Det ir
bara nir en avvikelse kan kopplas till sjilva arbetet som chefen kan legitimera
sitt handlande i forhallande till arbetet. I detta fall 4r det manniskan som av-
visas d4 han eller hon inte 4r som alla andra.
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7 DISKUSSION OCH SLUTSATSER

I detta avslutande kapitel kommer arbetets slutsatser att diskuteras. Jag
kommer relatera mina resultat till tidigare studier och peka pa eventuella
uppslag for vidare forskning. Innan detta sker kommer jag forst att samman-
fatta arbetets viktigaste utgangspunkter.

7.1 Utgangspunkter

I denna avhandling har jag behandlat den avvikande anstillda. Fokus har
legat pd det udda och onormala, pa individen som inte upplevs vara som
alla andra. Mitt intresse har varit hur denna person konstruerats som av-
vikare och hur denna sanning sedan ligger till grund for en viss praktik, att
fysiskt forvisa personen. Jag har ocksa analyserat utifran vilken logik detta
sker, varfor det just ar dessa individer som anses avvikande, och pd si sitt
har jag utvecklat det jag har kallar arbetskontraktet.

Arbetskontraktet dr den ordning som etablerar arbetsmarknadens aktorer i
forhéllande till varandra. Den dr ramen i vilket det formellt reglerade an-
stillningskontraktet sedan upprittas. D4 anstillningskontraktet enbart ror
det formella, sd som 10n, arbetstid, titel och semester, och da det skulle vara
omojligt att reglera en individs agerande i alla framtida situationer, kon-
stituerar arbetskontraktet istillet hur denna relation ska se ut. Genom kopet
av arbetskraft finns en férvintan om att individen ska prestera, vara nyttig
i forhallande till de indama3l arbetskraften anskaffades, och att den ska vara
mojlig att styra, att arbetstagaren, oavsett organisationens utformning ska
anpassa sig efter den givna ordningen.

Om individen avviker frdn detta genom att agera eller prestera utanfor
den norm som finns inom alla organisationer, aktiveras de disciplindra pro-
cesserna. Dessa mekanismer, jamforelsen, differentieringen, hierarkiseringen
och forenhetligandet, syftar till att normalisera den anstillda, fa den att dter
bli som alla andra, prestera bittre, agera pa ett annat satt eller tinka utefter
andra banor. Disciplinen vill sudda ut individuella olikheter och fa indi-
viden att bli forutsdgbar och enhetlig.

Jag har studerat nir denna disciplineringsprocess inte lyckats, nar indi-
viden inte anpassat sig, inte fallit tillbaka in i ledet utan istillet fortsatter
med sitt normbrytande beteende. I slutinden har alla de mikroepisoder jag
studerat slutat med den anstilldas fysiska forvisning, de har antingen tving-
ats sluta, omplacerats eller isolerats.
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Det ovan beskrivna har jag konceptualiserat som ostracism, en teknik
bestdende bade av en social konstruktion av sanning och en fysisk forvis-
ning. For att kunna identifiera den sociala konstruktionen har jag arbetat
med Foucaults begrepp, jamforelse och differentiering, och i respondenter-
nas utsagor forsokt identifiera nar de satter den anstdlldas prestation eller
beteende i relation till en grupp och hur de bedomer denna prestation eller
beteende som avvikande, hierarkiserar individen i forhallande till gruppen.
Jag har sedan studerat chefernas utsagor om forsoken att normalisera denna
avvikande individ, hur de forsokt fa individen att dteranpassa sig men hur
detta forsok misslyckats. Det som dterstar, dd individen konstruerats som
avvikande och da personer inte normaliseras genom de aktiva disciplinerings-
processerna, ar exkluderingen. Den anstillda forvisas fran den grupp den
tidigare tillhorde.

7.2 Arbetets fragor och resultat
I detta arbete har jag stallt tva fragor;

e  Hur konstruerar chefen den avvikande anstillda?
e  Hur hanterar chefen den avvikande anstallda?

Dessa fragor har styrt hela avhandlingen och i kapitel 5 respektive 6 har jag
visat ldsaren hur denna process kan se ut. I det foljande kommer jag diskutera
mina tva frigor, visa pa vilka slutsatser som foljer pd min analys och dari-
genom ocksd sammanfatta de mest centrala resultat denna studie bidrar
med.

Hur chefen konstruerar den avvikande anstillda

Nir det kommer till chefens konstruktion av den avvikande anstillda har
jag visat att detta sker utifrdn arbetskontraktets olika logiker, den rationella
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nyttologiken?®, den byrdkratiska logiken?’, den socialt kollegiala logiken3’
och den normativt kulturella logiken®'. Logikerna visar vilka normer som
finns i moderna organisationer, vilka grundliggande forvantningar som
sdtts pa en arbetstagare men ocksd pa forskjutningen av arbetskontraktet.

De tvé forstniamnda logikerna, den rationella nyttologiken och den byra-
kratiska logiken, kan ses som sjdlva bottenplattan i arbetskontraktet, for-
vantningar som funnits lika linge som sjilva lonearbetet. Genom kopet av
arbetskraft forvintas arbetstagaren prestera, vara nyttig i forhallande till de
andamal arbetskraften kopts, och det ar arbetsgivaren som bestimmer nar
ndgon kan anses uppfylla denna forvantan (Hasselbladh, 2000; Hydén,
19835; Klinton, 2014). Jag har kunnat visa hur chefer, nir de bedomer en
individ brista i kompetens, formaga, engagemang eller narvaro, argumente-
rar utifrdn en tanke om nytta, att de som chef alltid maste se till den faktiska
prestationen, hur trevlig personen dn m4 vara. Detta visar pa att chefen, nar
det kommer till prestation, sjalv 4ar fingad i en ordning, att det dr hans eller
hennes uppgift att se till att alla uppfyller det grundliggande kravet rorande
nytta (jfr. Robinson, m.fl., 2013; Williams m.fl., 2005; Williams & Zadro,
20095)

Den byrikratiska logiken, som ocksd kan ses som grunden i sjilva arbets-
kontraktet genom principen om lydnad, att arbetsgivaren kopt arbets-
kraften och far darigenom forfoga 6ver den inom kopets granser, ror de mer
formella forvantningarna. Arbetstagaren ska lyda, vara kontrollerbar och
lojal i en mer generell mening, detta oavsett hur ordningen faktiskt kommer

28 Avvikelsetyperna jag relaterade till den rationella nyttologiken var prestationspro-
blem som skapade vertikal friktion (alltsd kompetens, formdga, engagemang och
narvaro)

29 Avvikelsetyperna jag relaterade till den byrdkratiska logiken var beteendeproblem
som skapade vertikal friktion (alltsd stold, ordervagran och att en individ visade sig
olamplig for den givna rollen) och prestationsproblem som skapade horisontell frikt-
ion (alltsd ledarforméagan hos forsta linjens chef)

30 Avvikelsetyperna jag relaterade till den socialt kollegiala logiken var beteendepro-
blem som skapade horisontell friktion, friktion som uppstod i gruppen pa grund av
den anstalldas agerande pa arbetsplatsen (alltsd individen som ansags otrevlig eller
i avsaknad av samarbetsforméga)

31 Avvikelsetyperna jag relaterade till den normativt kulturella logiken var beteende-
problem som skapade horisontell friktion men dir sjdlva beteendet inte har kunnat
kopplas till det dagliga arbetet (alltsd individen som pa ett mer generellt plan inte
passat in).
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till uttryck, som regler, rutiner, ordergivning eller rollbeskrivningar (Kalli-
nikos, 2004; Murphy, 1998; Thompson & Alvesson, 2005). Arbetstagaren
ska helt enkelt vara mojlig att kontrollera. Jag har kunnat visa hur chefer,
nar de bedomer en individ som avvikande di de inte anses kunna folja den
givna ordningen, agera i sin givna roll, stjal eller vigrar folja order, argu-
menterar som att det dr en absolut norm individen har brutit mot, nigot
som uppenbarligen ar irreparabelt. Oavsett om en individ presterar vil sa
méste chefen kunna ha tillit till att individen fogar sig i ordningen. I jam-
forelse med argumentationen rérande nytta, som var fallet nar det kom till
den rationella nyttologiken, 4r det hir sjdlva brottet som lyfts fram som det
centrala. En individ som stjal, vagrar lyda order eller inte uppfyller sin roll,
ar helt enkelt omojlig att ha i en organisation.

Den tredje logiken, den socialt kollegiala, visar pd arbetskontraktets ut-
vidgning. Denna logik inrymmer de avvikelsekategorier som ror individens
sociala agerande pa arbetsplatsen, hur personen upplevdes av sina kollegor
i sjdlva arbetssituationen (jfr. Costas & Fleming, 2009; Fleming, 2005a;
Fogde, 2011; Kunda, 2006). I jamforelse med arbetskontraktets tanke om
nytta och lydnad ar denna fundamentalt annorlunda da den till skillnad fran
tidigare ror de horisontella relationerna. Detta visar att det moderna arbets-
kontraktet ocksa har en social aspekt, en forvantan om hur vi ska vara mot
vara kollegor, hur vi ska uppfora oss i det sociala rummet. Jag har kunnat
visa hur chefer, nir de bedomer en individ som otrevlig eller i avsaknad av
samarbetsformdga, ater presenterar sig som fange i sjdlva systemet, att de
helt enkelt var tvungna att skydda den grupp som utsattes. De kunde helt
enkelt inte 13ta personen vara kvar, hur vil de 4n presterade, detta dd grupp-
ens vilbefinnande var en 6verordnad prioritering.

Den fjdrde logiken, den normativt kulturella, som jag ocksa havdar visar
pd arbetskontraktets utvidgning, visar att det ocksd finns en mer generell
forvantan angdende normalitet. Vad som skiljer denna del av det moderna
arbetskontraktet fran tanken om nytta, lydnad och det sociala ar att sjalva
avvikelserna inte lingre dr att se som generella utan istillet kontextbero-
ende, jag har inte kunnat observera att det finns avvikelsebeskrivningar som
staimmer Overens mellan olika organisationer.

Vad jag har kunnat visa dr dock att det inom moderna organisationer
finns olika lokala uppfattningar om vad det innebir att vara normal i en
mer generell mening, vad som ar sett som normalt i en mer allmin mening
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i en specifik kontext. Saken kan ldta paradoxal, ett fenomen som ar all-
mangiltigt men dnda kontextbundet. Men vad jag kunnat visa ar att vissa
individer anses ha brutit mot en allmin norm om vad det innebdr att vara
normal men att denna normalitet, denna uppfattning om vad alla manniskor
ar och bor vara, inte striacker sig lingre dn den specifika organisationen.
Cheferna, nir det forsoker beskriva den avvikande individen, hanterar av-
vikelsen som om att denna normalitet faktiskt ar att betrakta som generell,
som att alla borde forsta hur problematisk personen faktiskt var, detta utan
att de egentligen kan definiera vad som gor individen problematisk.

Detta skiljer sig fran normbrottsbeskrivningar i enlighet med arbetskon-
traktets tanke om nytta, lydnad och det sociala. I dessa lagen har chefen
formdga att beskriva individen, termer finns for att i ord kunna uttrycka
varfor individen var problematisk, att den var otrevlig, obstruerade eller
saknade kompetens, men nir konstruktionen istillet sker utifrdn den norm-
ativt kulturella logiken finns inte detta lika tydligt. Det ar helt enkelt svarare
att begreppsliggora vad som faktiskt var problemet trots att det for alla i
den kontexten, dir och da, var alldeles uppenbart.

Vad denna logik visar och hur den kan relateras till vad jag har kallar
arbetskontraktet kan sjilvklart diskuteras. Vissa skulle hdvda att det jag hir
behandlar som den normativt kulturella logiken inte alls 4r en del i sjdlva
arbetskontraktet, eller att om det nu var det s ar det en del av den socialt
kollegiala logiken. Jag kan forstd denna argumentation, att individen,
genom sitt agerande, skapade obehag i gruppen och att chefen genom detta
madste skydda gruppens vilmaende och funktionalitet, att om en individ
skapar tillrackligt mycket oro sd maste denne avvisas. Dock, om man jaimfor
chefernas uttalanden inom den socialt kollegiala logiken och den normativt
kulturella logiken 4r gruppen i den sistnimnda ytterst frinvarande. Chefen
forsoker in i det lingsta att beskriva ndgot annat, ndgot omoijligt att be-
skriva.

Man skulle ocksd kunna argumentera for att det jag hir kallar den
normativt kulturella logiken dr ndgot som ligger utanfor arbetskontraktet
som sddant. I detta fall kan det ses som ndgot forkontraktuellt, ett krav om
allman normalitet for att kunna betraktas som arbetstagare men som forst
aktualiseras nar personen trader in i arbete. Skillnaden ar sjalvklart harfin i
jamforelse med om man ser logiken som en del i sjalva arbetskontraktet, att
det genom att man trader in i arbete ocksa finns en forviantan pa att indi-
viden ska vara i allmidn mening normal. Den normativt kulturella logiken
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kan da ses som en tyst premiss i arbetskontraktet, ett antagande om att
individen ska vara tillrickligt normal for att fungera som arbetstagare.
Forutom att man ska prestera, lyda och rent arbetsmissigt fungera i den
sociala gruppen, finns det ocksa en forviantan att man i allman mening ska
vara normal. Oron som kommer till uttryck i chefernas citat, att cheferna
inte kunde formulera vad som var det egentliga problemet, att det mer var
en existentiell friga om hur man var som minniska, kan ses som en effekt
av denna forvantan pa allman normalitet. Att det sedan ar svart att beskriva
och att cheferna mer ger uttryck for aspekter som ligger utanfor arbetet, att
individen blev misshandlad, var bohemisk eller spelar dragspel, i kombinat-
ion med att individerna av chefen faktiskt hanteras som ett faktiskt pro-
blem, indikerar att forviantan om allmin normalitet ar reell. P4 samma satt
som individer konstruerades utifrdn de andra logikerna, disciplinerades och
avvisades, sker ocksa hir ett skapande av sanning och en praktik som foljer
pa denna sanning. D3 individen inte levde upp till arbetskontraktets krav
pd allmin normalitet konstruerades individen som avvikande och avvisades.

Hur chefen hanterar den avvikande anstéllda

I kapitel 6 har jag visat hur hanteringen av individen skiljer sig a4t beroende
pa utifrdn vilken logik de konstruerats utifran. Disciplineringsprocessen ser
markant olika ut beroende pad om det dr en individ som konstruerats utifrin
en rationell nyttologik eller en socialt kollegial logik. Jag har ocksa kunnat
observera att vissa avvikelsekonstruktioner, i forhéllande till den byrakrat-
iska logiken och den normativt kulturella logiken, inte alls leder till ett
normaliseringsforsok.

Orsaken till dessa skillnader dr som jag diskuterar i kapitel sex att olika
konstruktioner ger upphov till olika logiker rorande hanteringen. Nar det
kommer till konstruktioner utifrdn den rationella nyttologiken och den
socialt kollegiala logiken grundas chefens agerande pa en tanke om forsta-
else, att om individen bara far insikt i sin problematik, ndgot chefen upp-
lever har kommit till stdind om individen erkidnner sig som avvikande, kan
normalisering ske. Att de faktiska teknikerna for normalisering, objekti-
fiering vid konstruktioner utifran den rationella nyttologiken, att individens
prestation mits och aterkopplas, att samtal genomfors, pensum upprittas,
uppfoljningar och statistik systematiseras for att i objektiv mening kunna
uttala sig om individen, och ”technologies of the self” vid konstruktioner
utifrdn den socialt kollegiala logiken, att individen forvintas 6ppna sitt inre,
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ofta infor ndgon typ av omradesexpert, en beteendevetare, psykolog, kon-
flikthanterare eller socionom, tar inte bort det faktum att de bdda ar in-
riktade pa att fd individen att forstd sin problematik. Orsaken till de
skiftande teknikerna grundas i att chefen lokaliserar problemet antingen till
individens prestation, ndgot som har far betraktas som ndgot yttre, eller till
individens inre, dess jag och varande.

Grunden for hanteringen som istallet uppkommer nir en individ har kon-
struerats utifrin den byrakratiska logiken, och som ligger till grund for
chefens agerande, ar tanken om fortroende. D4 den anstillda genom sitt
agerande visar att chefen inte kan ha fortroende for honom eller henne,
antingen dd personen har stulit, ignorerat att folja order eller visat sig
olimplig for sin givna roll, och oavsett om normalisering faktiskt skulle
kunna ha skett, sa dr ett forlorat fortroende irreparabelt. Brottet dar uppen-
barligen sd pass fundamentalt att chefen ifragasitter relationen som sddan,
han eller hon vill inte lingre ”erbjuda” ett normaliseringsforsok, en mojlig-
het for individen att forstd sina synder och darigenom inratta sig i ledet.
Utan fortroende initieras ingen normalisering.

Det sker heller inget forsok att normalisera nir det ror avvikelser som
kan relateras till den normativt kulturella logiken. Chefen har helt enkelt
inga medel att hantera denna individ, den dragspelande, misshandlade eller
bohemiska personen som genom sin narvaro far den sociala interaktionen i
just den kontexten att bryta samman. Ofta kan chefen inte ens sjilv defini-
era problemet, vad det faktiskt 4r som gor individen avvikande.

Grunden for chefens handlande nir en individ konstrueras utifran en
specifik logik paverkar ocksd hur chefen forvisar den avvikande individen.
Nir det kommer till avvisning dar normaliseringsforsok varit for handen,
dar individens tinkta forstelse av chefen ses som central, sa forsoker chef-
erna i betydligt hogre utstrackning fa individen att avsluta sin anstillning
sjalvmant. Det dr forst nir detta inte gar som chefen tar till mer drastiska
metoder, omplacering, omorganisering, isolering, fingerad arbetsbrist eller
felaktig uppsagning. Nar det istallet giller den byrakratiska logiken, nar
hanteringen grundas i ett bristande fortroende och normaliseringsforsok
uteblir, s ar sjdlva forvisningen mycket mer drastisk, sker genom hot och
tvang. Nar det slutligen kommer till hanteringen av individen som konstru-
erats utifrdn den normativt kulturella logiken, som ocksd den saknar ett
tydligt normaliseringsforsok men dir denna franvaro grundas i chefens
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oformaga att faktiskt koppla avvikelsen till sjilva arbetet, sd kan man ob-
servera att cheferna ofta begagnar sig av felaktig uppsigning, att helt enkelt
skapa, eller hiavda att det foreligger, arbetsbrist.

I det foljande kommer jag att behandla dessa resultat i forhallande till
tidigare forskning, jag kommer diskutera studiens bidrag, vilka implikat-
ioner min studie for med sig och dven vad man i framtiden kan studera.

7.3 Avhandlingens bidrag och implikationer

Den slutsats jag i denna avhandling kan dra och som ar svaret pa mina
forskningsfragor ar att chefer kan konstruera den avvikande individen ut-
ifrdn fyra olika logiker, logiker som kommer genom arbetskontraktet.
Och att beroende pa utifran vilken logik individen konstruerats sa sker
hanteringen av den identifierade individen pa olika sitt da konstruktionen
av individen for chefen ger ett visst sitt att tinka rorande hur individen ska
hanteras.

Detta havdar jag fyller ett gap i tidigare forskning. Trots att frigan om
disciplinering ir ett vil studerat omrade har tidigare forskning ofta studerat
disciplinering nédr den fungerar, hur sjilva tekniken tar sig uttryck i moderna
organisationer och vilka effekter det f6r med sig pa disciplinens objekt. I de
fall studier faktiskt har gett en bild av olika normer (Brown & Coupland,
2005; Casey, 1999; Hayes & Walsham, 2000), vad som skulle kunna utgora
ett eventuellt normbrott (Knights & McCabe, 1998; McCabe, 2008; Sewell
m.fl.,, 2012) eller beskrivit hur en individ kan avvisas (Barker, 1993; Berg-
strom m.fl., 2009; Kornberger m.fl., 2011), har dessa fragor inte varit fore-
madl for studiernas egentliga intresse. De har beskrivits i forbifarten for att
ge en bild av ndgot annat, av olika typer av motstind (Brown & Humph-
reys, 2006; Fleming, 2005b; Knights & McCabe, 2000; Murphy, 1998),
skiftande identitetsprocesser (Alvesson & Willmott, 2002; Kosmala &
Herrbach, 2006) eller vilken kultur som rdder i en specifik organisation
(Barker, 1993; Casey, 1999).

Om man ser till tidigare forskning, och for ett 6gonblick bortser fran att
ingen egentligen studerat avvikelse frdn den etablerade normen per se, s
kan man ocksd konstatera att de avvikelser som faktiskt portritterats i
huvudsak varit prestationsinriktad avvikelse.

Nar jag i avsnitt 2.2 redovisade tidigare forskning kunde man observera
denna tydliga 6verrepresentation. Det var individer som bedomdes prestera
for daligt, antingen for att de inte ville prestera, ndgot som antingen kunde
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ta sig uttryck i handling (Barker, 1993; Knights & McCabe, 1998; Sewell
m.fl., 2012) eller distansering (Brown & Coupland, 2005; du Gay & Sala-
man, 1992; Laine & Vaara, 2007; Tracy, 2000) eller for att de inte kunde
prestera, detta i enlighet med vad som inom den organisationen forvintades
(Alvesson & Kirreman, 2004; Bergstrom m.fl., 2009; Kornberger m.fl.,
2011).

Effekten av detta, att avvikelser enbart tagits upp for att beskriva nagot
annat och att nir avvikelser faktiskt har nimnts har det enbart varit av-
vikelser i forhdllande till prestation, ar att tidigare studier inte uppmark-
sammat att avvikelsen faktiskt kan ha olika karaktir, grundas i olika typer
av ageranden och konstrueras utifran olika logiker. Aven om dessa studier
har ett annat fokus torde det bli relevant, oavsett om studien behandlar
motstdnd, identitet eller kultur, att se till de olika logikerna som existerar
inom organisationen. Om man vill férstd motstand ar sjdlvklart normen
vilken man gor motstdnd mot av central betydelse. Samma sak galler om
den portritterade avvikelsen syftar till att ge en bild av en rddande organisat-
ionskultur, dven hir torde ocksa andra avvikelser dn prestationsavvikelser
kunna siga nagot om kulturen som sidan.

Om man sedan ser till hur frigan om hanteringen av den avvikande indi-
viden, bade frigan om disciplinering och exkludering, har dven detta varit
en ickefraga i tidigare studier.

For det forsta kan niamnas att disciplinering mer har studerats som
system, bade systemet i sig (Godfrey, 2016; McCabe, 2004; Sewell m.fl.,
2012) men ocksa vilka effekter detta system for med sig pd individerna som
utsitts for det (Collinson, 1999; Ezzamel & Willmott, 1998; Kirreman &
Alvesson, 2009). Av denna anledning har fokus legat pa normaliteten, hur
systemet opererar ndr det fungerar och hur individer antingen motsitter sig
eller anammar dess laror eller hur det paverkar dem som subjekt. Genom
detta har tidigare forskning inte dgnat adekvat uppmairksamhet it frigan
angéende vad som hidnder nir det disciplindra systemet inte uppndr sitt méal
att normalisera individen, hur man hanterar individen som inte anpassar
sig, inte agerar eller presterar som forvantat. En forlingning av detta ar
ocksa att fragan om exkludering har fallit bort, en foreteelse som inte ligger
inom den fungerande disciplinens begreppsvarld.

Ater finns det enbart fragmentariska beskrivningar av exkluderingspro-
cessen (Barker, 1993; Bergstrom m.fl., 2009; Casey, 1999; Kornberger
m.fl., 2011) men det dr 4n en ging for att beskriva ndgot annat. Genom
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att inte studera exkluderingen i sig har tidigare studier inte kunnat forsta
kopplingen mellan konstruktion och hantering. D4 de bdda fenomenen en-
bart nimnts for att beskriva ndgot annat har komplexiteten i konstrukt-
ionen, dess bakomliggande orsaker och skiftande logik, kopplingen till hur
disciplineringsprocessen sker och ocksd varfor den sker och exkluderingens
olika tekniker, inte kunnat forstas till fullo.

Vad jag hdavdar ar att man inte kan forsta disciplinens inverkan om inte
dess domedagsvapen, mojligheten att faktiskt forvisa en anstilld, inte be-
aktas. Det bakomliggande hotet, den potentiella avvisningen, paverkar sjilv-
klart effekten av disciplineringen, de anstalldas bendgenhet att normaliseras,
passa in och folja den etablerade ordningen. D4 dessa processer ar kianda
inom organisationen, anstiallda vet vem och varfor ndgon ar att betrakta
som ett problem och ocksd vad som hiander med individen om denne inte
anpassar sig, s ar deras egna anpassning vid en eventuell disciplinering mer
trolig. Individen som konstruerats som avvikare, av chefen disciplinerad och
i slutinden exkluderad, kan ses som varnande exempel for alla som ar kvar i
organisationen. Precis som gamla tiders galgbacke, dar tjuvar och bedragare
kunde hianga i dagar, sig sjalv till straff och androm till varnagel, cirkulerar
i dagens organisationer historier om vad som hinder individen som inte
passar in. Som jag i inledningen av denna avhandling behandlade ar det
maktens mikroteknik som gor ostracismen sd stark, fruktan att inte passa
in, vara den individ vars namn blir nedtecknad for en framtida exil och
genom denna fruktan blir gruppen homogen. D3 alla i organisationen vet
vad som hinder om man inte dr som alla andra kan disciplinen operera
lattare, socialiseringen fungerar enklare och motstindet minska.

I framtiden skulle jag uppmana att studier som dgnar uppmarksamhet at
disciplinering borjar ta hansyn till processen som helhet, bide konstruktion,
hantering och eventuell avvisning. D3 jag visat att denna process ar starkt
sammankopplad hivdar jag att man inte kan forsta disciplinering till fullo
om man inte forstar processen som sadan.

Vidare ar det av vikt att se till vilken logik individen konstrueras uti-
fran da detta ger effekter pa hur individen hanteras. Genom konstrukt-
ionen kan normen studeras enklare, arbetskontraktet som helhet kan tas
i beaktan, och det torde sdledes inte bara bli relevant for studier dgnade
at disciplinering utan ocksé for studier inriktade pd exempelvis motstand
och identitet.
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Vad jag kunnat visa ar att tanken om nytta och lydnad, grunden i det
moderna arbetskontraktet, fortfarande ar ytterst narvarande i dagens orga-
nisationer, men att vi idag ocksd ser allminna forvantningar om de hori-
sontella, mellanmanskliga, relationerna pa arbetsplatsen, vad jag hir beskri-
vit som konstruktioner utifrin en socialt kollegial logik.

Vidare, och detta kan ses som en uppmaning for framtida forskning, har
jag identifierat det jag hir kallar en normativt kulturell logik. Detta kan ses
som starkt kontextbundna avvikelsebeskrivningar men som anda, i just
den kontexten, ses som en allmingiltig norm om hur man ska vara som
minniska. Konstruktionerna ar relativt ovanliga men det dr anda uppenbart
att cheferna i dessa lagen forsoker beskriva en for dem undflyende men anda
viktig typ av avvikelse. Vad jag kunna konstatera ar att individen skapar
ndgon sorts djup osikerhet som for cheferna ar ytterst svar att forklara. Det
vore intressant att studera denna avvikelsetyp mer ingdende, hur gestaltar
sig problemet och vad gor den anstillda for att betraktas som s3 pass av-
vikande att det inte ens gdr att beskriva.
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ENGLISH SUMMARY

I had my most problematic case this spring, the most problematic case ever.
It was a female, she had worked here for about 30 years. [...] She was diffi-
cult, it had been very many problems with her in the last two decades or so,
in different ways, difficulties to communicate. [...] I perceived her as a diffi-
cult person, one that pushes people around and puts them in a corner - 'why?,
why not?’- that kind of thing. [...] [I relocated her] but maybe six months
into the new function the conflicts started with her new colleagues. [...] I
tried to handle it with her closest supervisor [...] but it did not help. [...] It
came to the point that I had to remove her from the group because everyone
felt sick [...] we simply isolated her. [...] The problem was, at least in public,
I could not fire her, she had not mismanaged her duties, there was no evi-
dence of that.

The subject of this thesis is the deviant employee, how individuals, viewed
by their superiors as dysfunctional or problematic, are dealt with once the
everyday disciplinary standard operating procedures and social mechanisms
are consider to fall short. My two research questions, how the deviant em-
ployee is constructed by management and how management handle the de-
viant employee, are closely related to how the threshold of deviance is de-
fined, explicitly or implicitly, in formal organizations. What are the differ-
ent grounds for ‘normality’ and functionality in working life?

Critical management studies, the field to which my thesis firstly aims to
contribute to, as well as organization research in general, has left this phe-
nomenon unexplored. The implementation of new managerial systems has
been intensely studied (Barker, 1993; Casey, 1999; Ezzamel & Willmott,
1998) as well as how subjects participate in the subjugation process (Hodg-
son, 2002; Kunda, 2006; Townley, 1993) and how identities might trans-
form within a disciplinary regime (Brown & Lewis, 2011; Covaleski et al.,
1998). But the darker side of managerial power, when the gloves come off,
when the organizations disciplinary processes don’t achieve its normaliza-
tion, when managers will use all necessary means to get rid of an employee,
is still a terra incognita in critical research on working life.

Central in my work is the concept of ostracism (Beronius, 1986;
Raubitschek, 1951), a process where an individual is both physically re-
moved/banished, made redundant, isolated or relocated and socially defined
as deviant, said to be disloyal, uncooperative or lazy. I conceptualize this as
the last step of the organizations disciplinary process, a point where the aim
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of normalization is replaced by a process of exclusion, to safeguard that the
rest of the group is undisturbed. If discipline, with its comparison, differen-
tiation, hierarchization and homogenization (Foucault, 1975/1995), oper-
ates within the organization, to make all employees conform to various
norms, the organization also define what is accepted, thereby determining
what should be excluded.

But there is also a legal aspect that becomes important. Several countries
have, by introducing labor legislation to protect the employee, curtailed the
employer’s freedom to end the labor contract by a unilateral decision. But,
this does not change the fact that the employer still may want to get rid of
certain employees; those considered not on pair in their performance, as
recalcitrant or social misfits in this particular context. Therefore, what the
law has established, instead of legal protection for the employee, is a more
invisible system of domination. This operates both in relation to control (if
there are limitations to the interchangeability within an organization in re-
gards to personnel the importance of shaping the workforce becomes more
important), and the practice of excommunicating an individual (if the law
prohibits dismissal without objective grounds the method of ostracism must
take place ‘in the shadow lands’).

I define this study as a an explorative case study, aiming for rich and
thick descriptions of a phenomenon in working life (Edmondson &
McManus, 2007; Eisenhardt, 1989; Yin, 1981). I have conducted 49 inter-
views over a four month period with managers both within the public (20)
and private (29) sector.

The process of data analysis has been long and involving several steps.
When the data first was transcribed I read the transcripts searching for com-
mon themes. This gave me an extreme amount of coded categories ranging
from differences in what was deemed as problematic, employee responses,
obstacles, different emotional responses from the manager and different rea-
sonings’ for handling the problematic employee etc. It was a long process
were categories was merged and separated alternately and where I tried to
link different categories together. It was an iterative process where I went
“back and forth between existing materials and my own research” (Mills,
1959, p. 202 cited in McCabe, 2014, p. 264), letting them inform each other
and making me deepen my understanding of the failed disciplinary process,
the construction and handling of the deviant employee.
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What I show in the analysis is different types of deviations and how man-
agers construct deviance in relation to different logics. The individual can
be regarded as a misfit in relation to a rational economic, a bureaucratic, a
collegial social and finally a socio-cultural logic of action. The individual is
classified as deviant in relation to one of these frames and the manager’s
attempts to normalize the individual accordingly, something that also de-
termine how the individual is excluded from the organization.

If an individual is deemed deviant in relation to a rational economic logic
the manager objectivize the subject (Foucault, 1975/1995), making the in-
dividual know that it is performing too poorly. When an individual instead
is put in relation to a collegial social logic the deviant individual is put in
relation to the self. Here it is reflection an avowal that is put center stage in
the normalizing process (Foucault, 1976/1998). In both these cases, when
an individual is constructed in relation to a rational economic logic and a
collegial social logic the process of exclusion is mostly focused on getting
the individual to resign, this with an underlying threat that the manager, if
he or she wants, can make life miserable for the employee. When an indi-
vidual instead is deemed deviant in relation to a bureaucratic logic no man-
agerial attempt to normalize the individual occur. The violation is by man-
agement seen as so severe that the individual is banned immediately. And
lastly, when an individual is put in relation to a normative social-cultural
reasoning the disciplinary system, aiming to normalize the individual, have
no techniques at hand, forcing the manager to banish the individual without
trying to correct it. It should be noted that every case I have taken an interest
in has led to the individual being banished from the organization. But what
can be showed is that the process differs depending on construction.

The wider implications of the study is that in order to understand disci-
plinary regimes in working life, the processes of labelling deviance and man-
aging exclusion must be understood.
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