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Sammanfattning

P& moderna arbetsplatser befrimjas social samvaro mellan kollegor, da
personliga relationer anses vara gynnande for organisationen. Néra
vianskapsrelationer ses fordelaktigt, nagot som av organisationen framjas nir
gemenskapsstiarkande aktiviteter anordnas. Déremot finns en typ av relation
som ses nagot otillborlig, det dr den intima kérleksrelationen, den behdver
manageras med policies och regelverk. I studier om kirlek pé jobbet tenderar
forskare att rikta blicken mot organisationsledningens syn pa detta fenomen och
dartill pé kirleksrelationens negativa effekter pa organisationen. Det saknas i
organisations- och managementforskningen studier som tar ett
underifrdnperspektiv pad fenomenet kérlek pa jobbet. Bland annat darfor syftar
denna autoetnografiska studie till att studera hur fenomenet kirlek pé jobbet
upplevs av och paverkar de arbetstagare som dr involverade 1 kirleksrelationer
pa jobbet, samt hur deras relationer paverkar organisationen och dess
effektivitet.

Under fem ménaders tid har jag med autoetnografisk ansats samlat erfarenheter
av kérlek pa jobbet. Min arbetsplats var likt mdnga moderna organisationer
influerad av ett byrdkratiskt ideal, sirskilt pd ledningsniva. Studien pavisar att
den stigmatisering som till foljd av ett byrakratiskt ideal blir verklighet 1
organisationer kan medfora social kontroll och ddrmed arbetstagarnas
vantrivsel. Resultatet for organisationen kan bli hog personalomséttning och
okad sjukfranvaro. Jag finner dartill att fenomenet kérlek pé jobbet har potential
att generera positiva effekter sdsom att 0ka arbetstagarnas trivsel och delvis som
en foljd av detta leda till 6kad produktivitet. Jag argumenterar darfor for att
tillitande organisationsklimat som inte bannlyser kérlek pa jobbet utan ser det
som ndgot naturligt och gynnsamt f6r organisationen &r att foredra, medan ett
motsatt forhallningssatt till kérlek pa jobbet ér till organisationens nackdel och i
forlangningen kanske till och med kan leda till organisatorisk dod.

Nyckelord: organisation, stigma, byrakrati, arbetstagare, effektivitet.
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1. Karlek pa jobbet- en nagel i organisationens 6ga

“Love is a positive emotion that is supposed to
make the world go ‘round, not under”!

Syftet med denna studie dr att forbéttra kunskapen om fenomenet kérlek pa jobbet, och
diarmed Oka forstaelsen for dess effekter pa (a) de arbetstagare som &r involverade i
karleksrelationen, och (b) pd arbetsorganisationer och deras effektivitet. Mitt intresse for att
studera detta amnesomrdde vicktes dé jag, 1 likhet med andra chefer pd min davarande
arbetsplats, fick en inbjudan om att delta i ett seminarium om problematiken kring
kérleksrelationer pa jobbet. Seminariet, med rubriken Kirlek pa jobbet, skulle héllas av tva

externa forelédsare. I inbjudan star foljande:

“Det dr naturligt att tva personer trdffas och blir ett par, vilket kan ske pd en arbetsplats. Men det dr inte
alltid ldmpligt ur ett organisatoriskt perspektiv och kan ddrmed stidlla till problem. Alla dr medvetna om att
bdde kortvariga och ldngvariga kdrleksrelationer inleds men ndr det vdl sker stdr mdnga chefer och
HR-personal handfallna. Utvecklas situationen till en konflikt kan ocksd facket bli involverat. Vad dr det fér

normer som omger oss idag? Vad kan man tdnka pd om man utformar en policy och regler?”

I inbjudan framstér kérlek pa jobbet som ett potentiellt hot, som HR-personal och
chefer forvéntas vara beredda att atgarda. Det papekas att det &r naturligt att kérleksrelationer
uppstér pd arbetsplatser, men inga potentiella fordelar med karlek pd jobbet lyfts fram. Istéllet
antyds att kdrleksrelationer &r potentiellt problematiska for organisationer. Chefer och
HR-personal behover vara beredda att ingripa och eventuellt behdver en policy och ett
regelverk tas fram for att hantera den oonskade situationen.

Det kan synas paradoxalt att samma organisationer som uppmuntrar sociala relationer
och stimulerar gemenskapsstarkande aktiviteter som kick-off och after work, betraktar just
kérleksrelationer som problematiska och funderar kring policies for att hantera dessa. Det
tycks finnas en exklusivitet i vilka relationer som av organisationen dr onskade. Absurditeten

blir tydlig nir texten i seminarieinbjudan dekonstrueras pa ett sdtt som hjilper en att forsta

" Collins E (1983) “Managers and lovers” Sid: 143
? Seminarieinbjudan mottagen 2017-05-09



och brika med rddande diskurs.> Om orden “par” och “kérleksrelation” byts ut mot “vanner”

och “vénskap” ser inbjudan ut pd foljande sitt:

“Det dr naturligt att tvd personer triffas och blir vinner, vilket kan ske pd en arbetsplats. Men det dr inte
alltid ldmpligt ur ett organisatoriskt perspektiv och kan ddrmed stilla till problem. Alla dr medvetna om att
bdde kortvarig och ldngvarig vinskap inleds men ndr det vdl sker stdr mdnga chefer och HR-personal
handfallna. Utvecklas situationen till en konflikt kan ocksd facket bli involverat. Vad dr det f6r normer som

omger oss idag? Vad kan man tdnka pd om man utformar en policy och regler?”

Organisationsforskarna Gary Powell och Sharon Foley forklarar att vissa relationer
sanktioneras och ddrmed tillats existera pa arbetsplatser, da dessa ses som stimulerande for
det kreativa flodet och ddrmed gynnande for arbetet som bedrivs. Vinskapsrelationer
problematiseras inte di de anses frimja arbetet. Romantiska relationers vara eller icke-vara i
organisationer diskuteras emellertid flitigt.* Att en arbetstagare inleder en intim relation med
en kollega ar ses fran ledningens sida som potentiellt problematiskt, och ogillas darfor. Det
géller savil samtyckande relationer som sexuella trakasserier (som inte berors i denna studie).
Att kérleksparet upplever att deras beteende ses med oblida 6gon av ledningen

kan leda till en stigmatisering av de involverade personerna.

Stigmatiseringen kan forstas utifran det byrakratiska ideal som genomsyrar
organisationer. Den tyska sociologen Max Weber beskrev att detta ideal, som éterfinns 1
offentliga sdvil som privata organisationer,’ innebdr att verksamheter ska byggas av
plikttrogna individer som utan dmhet, entusiasm eller passion agerar enligt rdidande formella
regelverk. Det byrékratiska séttet att organisera verksamheter menar man genererar
organisatorisk effektivitet och stabila, kalkylerbara och pélitliga organisationer.® Nar
organisationer byggs for att inkludera rationella medarbetare finns dock en risk att individer
som inte agerar i enlighet med vad som av organisationen &r dnskvirt ses som avvikare.
Dessa avvikare bryter mot sociala normer och kan darfor stotas ut av gruppen.’” Att individen
avviker frdn den radande normen, menar sociologen Erving Goffman, &r grunden for

omgivningens missnoje eller ifrdgasittande. Goffman studerade samhéllsnormer och

* Martin J (1990) "Deconstructing organizational taboos: The suppression of gender conflict in organizations" Sid: 340-341
* Powell G.N, Foley S (1998) "Something to talk about- Romantic Relationships in Organizational Settings" Sid: 424-425

> Weber M (1948) “From Max Weber: Essays in sociology” Sid: 196-197

® Weber M (1978) “Economy and society: an outline of interpretive sociology” Sid: 6-7,223-225

" Becker H (2006) “Utanfor- avvikandets sociologi” Sid: 17



forklarade att omgivningen forviéntar sig att dessa inte enbart finns for att hallas, utan dven
for att aktivt tillimpas. Om en individ f6ljer normerna anses personen vara normal, 1 annat
fall 4r hen ur samhdllets synpunkt avvikande. Individens stigma behover for den delen inte
nddviandigtvis vara varken misskrediterande eller gynnande, ibland kan stigmatiseringen
ocksa innebdra att gruppen enbart vill hdvda sin generella identitet. Stigma genererar dock
bland annat forsiktighet, tabun, undvikande och skvaller.® Att studera avvikelser och hur
organisationer tampas med dessa &r viktigt inte enbart da individer till foljd av stigmatisering

far illa, utan dven for att belysa organisationers komplexitet.’

I tidigare studier har kérlek pa jobbet inte sdllan studerats utifrin ett syfte att undersoka kad
eller minskad produktivitet till f61jd av kdrleken. Néstan alla studier har haft tydligt inslag av
ett ledningsperspektiv, hur ledningen uppfattar och hanterar kérleken. Kérleksparen tenderar
att vara skygga med att berétta om sina upplevelser, ndgot som har resulterat i att studier som
utgér fran karleksparets perspektiv dr néstintill obefintliga. Det dr som att vi helt har missat
att manniskor inte enbart lever for att tillgodose organisatoriska behov som formats av
ledningen. Denna studie blir en motvikt till detta.

For att bygga och upprétthélla organisationer kriavs en forstaelse for verksamhetens
viktigaste resurs, médnniskorna. Denna kunskap kan bland annat inhdmtas fran
socialpsykologisk forskning, vilket ofta publiceras i organisationsteoretiska skrifter, d4 den
hjalper oss att forsta individens kénslor, tankar och handlingar i yrkesméssiga och andra
sammanhang. Att kirlek pa jobbet i allménhet sker i skymundan och att de inblandade
skyggar fOr att berdtta, gor det svért att studera empiriskt. Tidigare studier visar att
forekomsten varierar beroende av bransch, personalens alder och vilken organisationskultur
som rader, men generellt kan det konstateras att 40 procent av arbetstagarna ndgon gang
under sin karridr haft en intim relation pa jobbet.'® Att ndrmare hilften av oss under vér
yrkesverksamma tid upplever detta fenomen, samtidigt som det frdn ledningen sida, 1 saval
privat som offentlig sektor, ofta betraktas som en problematik som maéste hanteras, gér &mnet
definitivt relevant att studera. Inte minst dr det relevant och angelédget att ta ett

underifrdnperspektiv pa den potentiella problematik, och de positiva aspekter, som kérlek pd

¥ Goffman E (2011) “Stigma- den avvikandes roll och identitet” Sid: 9-14, 27

’ Hudson B.A, Okhuysen G.A (2014) “Taboo topics structural barriers to the study of organizational stigma” Sid: 246

' Salvaggio AN, Streich M, Hopper J.E, Pierce C.A (2011) “Why do fools fall in love (at work)? Factors associated with the incidence of
workplace romance” Sid: 907



jobbet kan innebéra, for arbetstagaren och for organisationen. Kanske ar forstaelse for hur
kérlek pé jobbet paverkar arbetet och arbetsplatsen dn mer angeldget inom offentlig
forvaltning, da det inom denna &r obligatoriskt att aktivt arbeta for likabehandling, det vill
sdga mot diskriminering och trakasserier. Detta regleras i Diskrimineringslagen, som omfattar
alla organisationer men stéller mer specifika krav pa offentliga aktorer. Att utarbeta policies
och regelverk for likabehandling pa arbetsplatsen kriver forstaelse for hur ménniskor
fungerar och agerar pé arbetsplatsen, vilket pekar pa betydelsen av att ta lirdom av

socialpsykologiska perspektiv pa organisatoriska fenomen.

Studiens underifranperspektiv dr dven relevant med tanke pd hur manga arbetstagare som
idag vantrivs i vara organisationer. Dessa maste bli horda for att organisationen ska ha en
chans att fungera héllbart. I en Gallup-undersokning frdn 2013 studerades organisationer i
142 lander, dér ett stort antal medarbetare utifran ett antal frdgor delades upp i tre kategorier.
Den forsta kategorin dr medarbetare som bendmns som engagerade, dé de i sitt arbete &r
entusiastiska och vill driva verksamheten framat. Den andra kategorin medarbetare ar de
passiva, som inte gor mycket vdsen av sig men inte heller bidrar till verksamheten. Den sista
kategorin, de negativa, dr de som presterar undermaligt samt ibland har en vilja att direkt
skada organisationen. Det framkommer i undersokningen att majoriteten av
organisationsmedlemmarna runtom i virlden dr passiva medarbetare, nirmare 63 procent
kdnner inget engagemang for sitt jobb och undviker darfor att medverka i organisationens
utveckling. I rapporten beskrivs dessa individer som att de genom sin arbetsdag gar i somnen,
de finns pa plats men saknar energi och passion. De negativa utgdr hela 24 procent av
medarbetarna, och motsvarande siffra for Sveriges organisationer dr 12 procent. Det ma lata
positivt att det i svenska verksamheter finns ndrmare hilften s manga potentiella sabotorer i
jamforelse med vérldssnittet, men da bor det beaktas att vi i Sverige har 73 procent
somngéngare. Endast 16 procent av de svenska medarbetarna dr engagerade pa jobbet, det vill
sdga dr innovativa, passionerade och arbetar for att forbittra organisationen. Det &r individer
som till f61jd av sitt driv bir organisationen samt &r de basta kollegorna att ha. Denna
omfattande undersokning forklarar ddrmed att Sveriges organisationer till 85 procent bestar
av oengagerade medarbetare som inte bidrar till verksamhetens utveckling.!" Sociologen och

organisationsforskaren Charles Perrow hdavdade tidigt att de flesta 16ntagare mer eller mindre

" Gallup (2013) “State of the Global Workplace” Sid: 17, 112



vantrivs pa sitt jobb, och att f4 6verhuvudtaget hade dykt upp pé jobbet om de inte var direkt
ekonomiskt bundna till organisationer via 16nen. Han menade att I16neberoendet ar direkt
kopplat till byrakratins rationalitet, vilket resulterar i en opersonlig relation mellan
organisationen och medarbetaren.'? P4 s vis dr byrakratin, och den stigmatisering som den
genererar skadlig for bade organisationsmedlemmar och for organisationen. Trots detta
svartmalas kérlek pa jobbet och det hélls seminarier kring hur problemet skall hanteras. Den
fraga jag soker svar pa ar hur stigmatiseringen till f6ljd av rdidande byrakratiska ideal
paverkar avvikande arbetstagare och vilka effekter det har pa organisationer. Nedan
presenteras en forskningsoversikt som syftar till att bredda forstaelsen for fenomenet kérlek
pa jobbet, direfter en metodologisk diskussion f6ljt av en berittelse ur verkligheten om hur

det kan bli nér tva kollegor blir kéra.

2. Tidigare studier om karlek pa jobbet

“You don’t turn off your feelings

of sexual attraction just because
you’re walking through an office door.
We are all human, and our hormones
don’t shut off between nine and five™

Fenomenet kirlek pa jobbet ignorerades ldnge av forskningen da det inte ansags vara ett
dmne virt att studera. I samband med arbetslivsforskningens starka

genombrott 1 slutet av 1970-talet 6kade emellertid intresset for att studera effekter av intima
relationer i arbetslivet.'* I denna forsta vag av forskning i temat “intima relationer” gjordes
dock ingen anstrangning att analytiskt sdrskilja samtyckande romantiska kéarleksrelationer
och sexuella trakasserier. Samtycke var inget som ansigs avgora relationens status,
atminstone spelade det ingen roll utifran ett organisatoriskt perspektiv.'> P4 senare tid har
medvetenheten kring foreteelsen kirlek pa jobbet okat vilket i kombination med sociologisk
forskning pa arbetsplatser lett till insikten att det visst finns en avgoérande skillnad mellan
kidrlek och trakasserier. En romantisk relation brukar utdver lyckokénslor och attraktion

involvera intensiv dmsesidig passionerad onskan att vara nédra varandra, fysisk och psykisk

2 Perrow C (1991) “4 society of organizations” Sid: Sid 729-732, 753

" Hillstrom L.C, Hillstrom K (2002) “Office Romance”, citerar Lisa Mainiero. Sid: 813

' Gutek B.A, Cohen G.A, Konrad A.M (1990) “Predicting social-sexual behaviour at work: a contact hypothesis”’ Sid: 560
"* Gutek B.A (1985) “Sex at the workplace” Sid: 5-22



intimitet samt dmhet och respekt. Detta skiljer en romantisk relation frdn sexuella
trakasserier.'® Ett fenomen kan darfor bendmnas som kirlek pé jobbet nir tva
organisationsmedlemmar kinner 6msesidig attraktion.'”

Déaremot finns det diskussioner kring att roten till kdrlek och trakasserier ofta ar
densamma, det vill siga en sexuell spdnning mellan tva individer,' nigot som kan vara ett
skal till att det inom forskningen har klumpats ihop. Den 6msesidiga attraktionen har tidigare
inte spelat nagon storre roll, till f61jd av de konsstereotyper som tidigare haft stor pragel pa
verksamheter. I vuxna heterosexuella relationer urskiljs konsstereotyper i att mannen
forvéntas vara initierade 1 den sexuella kontakten, samtidigt som kvinnan ska vara en

tl9

respondent’”, ndgot som finner sin forklaring 1 att médn sedan barnsben har lért sig att deras

sexualdrift inte bor eller kan hallas tillbaka, samtidigt som kvinnor har lirt sig att ta stort

t.2% Detta har resulterat i att nir sexuella trakasserier

ansvar 1 hdmmandet av sin egen sexualite
pé arbetsplatsen forekommer 4r mannen oftast fordvaren som utsitter kvinnan.?! Den
feministiska insikt som pa senare ar har influerat forskningen har hjilpt till att synliggora
samhéllsstrukturer- och normer och dérmed bidragit till insikten att romantiska relationer och
sexuella trakasserier inte faller inom samma kategori for vad som f6r organisationen
potentiellt &r problematiskt.

Radikalfeminister delar inte bilden att samtyckande och trakasserande relationer
skiljer sig at. Detta eftersom alla former av heterosexuella relationer ar direkta dvergrepp till
foljd av den ojamstéllda hierarkiska ordningen. Man och kvinnor &r 1 patriarkatet inte
jamlika, nadgot som blir tydligt nir den sexuella maktordningen &r i linje med den
organisatoriska hierarkin, ddr mén tenderar att i storre utstrickning &dn kvinnor besitta
maktpositioner. Dessa relationer bor darfor i enlighet med radikalfeministisk teori oavsett

samtycke ses som otillborliga, forklarar socialpsykologen och organisationsforskaren Sharon

Lobel.?

' Pierce C.A, Byrne D, Aguinis H (1996) “Attraction in organizations: a model of workplace romance” Sid: 6 samt Salvaggio A.N, Streich
M, Hopper J.E, Pierce C.A (2011) “Why do fools fall in love (at work)? Factors associated with the incidence of workplace romance” Sid:
907, 909

' Salvaggio A.N, Streich M, Hopper I.E, Pierce C.A (2011) “Why do fools fall in love (at work)? Factors associated with the incidence of
workplace romance” Sid: 907

'8 pierce C.A, Aguinis H (1997) “Bridging the gap between romantic relationships and sexual harassment in organizations” Sid: 197

' Gutek B.A, Cohen G.A, Konrad A.M (1990) "Predicting social-sexual behaviour at work: a contact hypothesis” Sid: 564

* Lobel S.A (1993) “Sexuality at work: where do we go from here?” Sid: 142

' O'Leary K.A.M, Bowes-Sperry L, Bates C.A, Lean, E.R (2009) “Sexual harassment at work: A decade (plus) of progress” Sid: 514

 Lobel S.A (1993) “Sexuality at work: where do we go from here?” Sid: 139
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De som hdvdar att kdrlek och trakasserier bottnar i samma problematik argumenterar
dven for att nir en romantisk relation som tidigare skett i samtycke avslutas riskerar sexuella
trakasserier att ta vid.”> M4 sé vara fallet, det &r inte svart att hitta sociologiska orsaker till
sexuella trakasserier. Ddremot menar jag att det inte hor hemma i den organisationsteoretiska
diskussionen. Organisationer bor inte behandla ett fenomen som bottnar i dmsesidigt
samtycke och ett som &r direkt brottsligt pé lika sétt. Det ena &r grunden for lycka, det andra
bor lagforas. Trots att ndstan all tongivande forskning som bedrivits pd &mnet intima
relationer pé arbetsplatser har fokuserat pé trakasserande sexuella relationerna sa ar de
samtyckande relationerna mycket vanligare.> Anda vet vi alldeles for lite om de frivilliga
romanserna och hur den organisatoriska kontexten paverkar dem menar ett antal forskare.?
Jag delar denna asikt men Onskar tilldgga att det ocksa saknas studier av hur frivilliga

romanser paverkar organisationen och dess verksambhet.

Att verksamheter ser kdrlek pa jobbet som ett potentiellt problem kan bland annat finna sin
forklaring i det byrdkratiska idealets organisatoriska paverkan. Kénslor och passion ar
foreteelser som utifran ett byrakratiskt ideal bor elimineras, dd arbetstagare endast ska ha en
professionell relation till varandra. Allt utdver ett sddant forhallande &r 6verflodigt och
oonskat. Ndr verksamheter mestadels styrdes av mén ifrdgasattes inte denna organisatoriska
diskurs. D4 skapades en steril kdnslofri miljo, och kvinnor ansags med sina kénslor kunna
kontaminera denna och dirmed forstora organisationen.?” Trots detta har sexuell intimitet
forekommit i alla organisationer, &ven de som helt saknar kvinnor. I bland annat brittiska
flottan, dar samtyckande homosexuella relationer som uppstod métte starkt motstédnd fran
ledningens sida, som syftade till att utrota sodomi.?® Detta utan framgéng, intima relationer
upphdr inte att existera enbart for att ledningen uttrycker sitt missndje éver dessa.

De som har studerat intima relationer pa arbetsplatsen utifran en instrumentell
organisatorisk utgangspunkt har dirmed argumenterat for att individer som blir kira pa jobbet

ar distraherade fran sitt huvudsakliga uppdrag, att skdta sina sysslor i syfte att forsorja sig.”

3 Pierce C.A, Aguinis H, Adams S.K.R (2000) “Effects of a dissolved workplace romance and rater characteristics on responses to a sexual
harassment accusation” Sid: 869

* Gutek B.A, Cohen G.A, Konrad A.M (1990) ”Predicting social-sexual behaviour at work: a contact hypothesis” Sid: 571

* ibid 561

* Salvaggio A.N, Streich M, Hopper J.E, Pierce C.A (2011) “Why do fools fall in love (at work)? Factors associated with the incidence of
workplace romance” Sid: 912

7 Spruell G (1985) “Daytime Drama: love in the office” Sid: 21

* Burrell G (1984) “Sex and Organizational Analysis” Sid: 110

* Lobel S.A (1993) “Sexuality at work: where do we go from here?” Sid: 137-138
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P& jobbet 4r man for att arbeta, inte fOr att inleda personliga relationer. Men kan det antas att
individer ar rationella? Férmodligen inte, d4 kérlek pd jobbet dr vanligt forekommande, vilket
byrékratiskt influerade organisationer dnnu inte fullt ut accepterar. Det byrékratiska idealet
resulterar i att negativa effekter av kérlek pa jobbet ges uppmarksamhet i
organisationsteoretiska diskussioner. Tvé skal till varfor sirskilt ledningen tenderar att ogilla
intima relationer pa jobbet &r att det dr distraherande och upplevs vara en risk for den
organisatoriska produktiviteten.’” En annan negativ effekt som identifierats i litteraturen &r att
karleksrelationer kan skapa fientlig stimning i arbetsgruppen till f6ljd av en oklar
kommunikation mellan kirleksparet och dvriga i gruppen.’! Tillika finns en risk for
individernas karridrer, da det finns en risk att framgangar 1 form av exempelvis befordran kan
vinnas eller forloras till f6ljd av en romans.* Utdver detta diskuteras kirleken som ett
problem da det kan resultera i pinsamheter for inblandade, 6kad risk for trakasserier samt
mobbing.** Det kan ocksé finnas en ridsla att bryta en arbetsplatsnorm enligt vilken man
forvintas vara personlig men inte privat. Inte undra pa att karlekspar till f6ljd av dessa
omtalade risker i det lingsta forsoker hemlighédlla sin relationer, eller till och med sdger upp
sig.

Romanser som trots organisationens ogillande uppstér kategoriseras av
organisationsforskarna Charles Pierce och Herman Aguinis som antingen laterala eller
hierarkiska.** Med lateral romans avses en romans mellan organisationsmedlemmar pa
samma niva. En hierarkisk romans avser nir de involverade personerna har olika mycket
makt och inflytande i sin organisation. Aven betydelsen av romansens grad av seriositet har
diskuterats i tidigare forskning.*® Kédrleken kan bland annat ta sig uttryck i form av en simpel
forélskelse, en kort relation som inte bottnar i nagot seridst. Organisationer tenderar att inte
hdja pa 6gonbrynen for den hér typen av kérlek pa jobbet, dd den helt enkelt snabbt
overspelas. Daremot kan kérleken bli uppseendevickande nir det sker utoméktenskapligt, det
blir inte ett direkt organisatoriskt problem men frdgan om moral vécks och organisationen

kan ha svart att acceptera denna typ av romans. Vad som dr onskvért dr att kirlek pa jobbet

** Hillstrom L.C, Hillstrom K (2002) “Office Romance” Sid: 812 samt Spruell G (1985) “Daytime Drama: love in the office” Sid: 22

*! Mainiero L.A (1986) “A review and analysis of power dynamics in organizational romances” Sid: 755

% ibid samt Spelman D, Crary M (1984) "Intimacy or distance? A case on male-female attraction at work” Sid: 76

3 Mano R, Gabriel Y (2006) “Workplace romances in cold and hot organizational climates: The experience of Israel and Taiwan” Sid: 8
* Pierce C.A, Aguinis H (1997) “Bridging the gap between romantic relationships and sexual harassment in organizations” Sid: 198

* Hillstrom L.C, Hillstrom K (2002) “Office Romance” Sid: 813
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ska mynna ut i langa seridsa forhallande, gdrna dktenskap, d& det ar lattast for organisationen

att acceptera denna traditionella typ av kérlek.

Organisationsforskarna Gutek, Cohen och Konrad redogor for olika organisatoriska
forutséttningar for romantiska relationer pa en arbetsplats.’® De menar att forekomsten av
kérlek pé jobbet sannolikt 4r hogre om man pa arbetsplatsen har mycket kontakt. Studier
inom detta har bedrivits med heterosexuellt fokus och dé forklarat att det dr sociologiskt
bevisat att det finns korrelation mellan miangden kontakt som individer har och antalet
sexuella relationer i1 organisationen. Med andra ord 6kar sannolikheten for att det ska uppsta
kidrlek pa jobbet om frekvent interaktion sker. En annan faktor som paverkar uppkomsten av
karlek pé jobbet dr huruvida arbetsmiljon ar sexualiserad eller ej. Symptom pé en
sexualiserad miljo dr bland annat att organisationen har en tilldtande instédllning till skdmt,
kommentarer och antydanden med sexuell anspelning. I en dylik milj6 ar sannolikheten for
sexuella ndrmanden hogre dn i en miljé som inte accepterar den typen av jargong. Det har
dven gjorts forsok att besvara varfor kirlek pa jobbet forekommer, bland annat skiljer
organisationsforskaren Robert Quinn pé tre olika kategorier av motiv for varfor individer
engagerar sig 1 en romans: jobbmotiv, egoistiska motiv och rena kérleksmotiv. Att med ett
jobbmotiv som grund involvera sig i en intim relation innebér att man ser potentiella fordelar,
sasom befordran, 6kad makt eller att arbetet underléittas eller blir mer effektivt. Nar man
istillet ser vinster som upplevd spianning, tillfredsstéllelse och sexuell erfarenhet
kategoriseras det av Quinn som egoistiskt motiv. Dessa tva motiv beddms av andra att vara
mindre seridsa dn det sistndmnda, kirleksmotivet. Den person som utifrén ett kdrleksmotiv
inleder en romantisk relation kdnner genuin kérlek, ndgot som resulterar i att romanser som
blomstrar ur ett sidant motiv behandlas annorlunda av resterande organisationsmedlemmar
an sddana romanser som bottnar i en Onskan att tillfredsstélla sina personliga behov, menar
Quinn*’

Nagot som ocksé kan paverka intima relationers plats i organisationen &r det sociala
organisationsklimat som praglar verksamheten. Rita Mano och Yiannis Gabriel, ytterligare
tvd organisationsforskare med fokus pa sociala fragor, forklarar att organisationsklimatet kan

vara mer eller mindre tilldtande for individer att kinna dmsesidig kérlek. De menar att man

3 Gutek B.A, Cohen G.A, Konrad A.M (1990) ”Predicting social-sexual behaviour at work: a contact hypothesis” Sid: 562, 565 samt
Gutek B.A (1985) “Sex at the workplace” Sid: 116
7 Quinn R (1977) “Coping with cupid” Sid: 35
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kan skilja pé tre organisatoriska idealklimat: kallt, varmt och blandat klimat. I det kalla
klimatet ses kdrlek pa jobbet som ndgot som endast skandalGsa individer dgnar sig &t och
diarmed bor de disciplineras. Sddana klimat forekommer i konservativa och byrakratiska
organisationer, exempelvis banker. Motpolen till detta klimat dr da det varma, tilldtande
klimatet, som &terfinns i liberala organisationer som exempelvis i vissa delar av detaljhandeln
och 1 mediaf6retag. I denna typ av klimat talas det 6ppet om intimitet, ofta med stor passion.
Kaérlek pé jobbet uppmuntras och hyllas. Det sistnimnda klimatet, det blandade, sker kérlek
pa jobbet inte som ett direkt resultat av det organisatoriska klimat som rader utan snarare till
foljd av organisationens karaktir som kan innebéra att kollegor ofta &ker ivég tillsammans,
det ordnas fester ddr man mots mer personligt samt att man jobbar sent in pa kvillarna ihop.
Viktigt att papeka ar att kérlek pa jobbet forekommer oavsett organisationsklimat, kalla
klimat &r dérfor inte “forskonade” frin fenomenet utan det som skiljer klimaten &t dr hur
kérleken tas emot och vad som forvintas av individerna. I det kalla klimatet forvéntas
kirleken hemlighallas, till skillnad frén det varma dir 6ppenhet vilkomnas.* Det blir darfor
latt att tala gott om ett varmt organisationsklimat, da 6ppenhet édr generellt att foredra. Det
finns déremot studier som visar att en sexualiserad miljo som préglas av ett varmt
organisationsklimat inte dr oproblematisk. En hog grad av 6ppenhet kan resultera 1
stereotypisering, en forvantan att individer ska bete sig pé sétt som &dr forenliga med den
identitet organisationen vill framhéva. P4 s& vis kommer dven fobiska uttryck fram, som 1 ett
kallt organisationsklimat skulle hallas under ytan. Detta innebar att ppenhet inte alltid
resulterar i frihet utan ibland en kdnsla av motsatsen, menar organisations- och
mangementforskaren Peter Fleming.* Han beskriver ett callcenter dir en del medarbetare
vittnar om att den patvingade “vdrmen” och friheten innebédr en kédnsla av att vara
kontrollerad.

Det ar viktigt att podngtera att organisationer inte pa nagot sitt dr autonoma i varken
sin utformning, stillning eller som ovan ndmnt sitt klimat. Organisationer dr paverkade av de
samhéllsnormer som rader, det som 1 samhéllet 1 stort anses normalt sammanfaller ofta med
acceptabelt beteende i en organisation.”’ Det innebir att om samhillet som forvéntar sig att

individen har ett strikt forhillande mellan privatliv och det offentliga, s fungerar véra

* Mano R, Gabriel Y (2006) “Workplace romances in cold and hot organizational climates: The experience of Israel and Taiwan” Sid:
10-11, 19, 29-30

* Fleming P (2007) “Sexuality, power and resistance in the workplace” Sid: 244-253

*Kim J.S, Faerman S.R (2013) “Exploring the relationship between culture and family-friendly programs (FFPs) in the Republic of
Korea” Sid: 512
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organisationer pa snarlika premisser. Nér en avvikande person inte foljer samhillsnormer
riskerar individen att mota negativa reaktioner frén sin omgivning. Det kan komma till
uttryck i form av social kontroll, ett fenomen som forklaras av forskaren Yuri Mishina som
har haft organisatoriskt beteende som forskningsfokus, foretagsekonomen Cynthia Devers
samt organisationsforskarna Todd Dewett och Carrie Belsito.*' Socialpsykologerna Markus
Brauer och Peggy Chekroun menar att social kontroll kan manifesteras pa olika sitt,
exempelvis genom en athutning av ndgon som skripar ner, eller att man reagerar nir ndgon
tranger sig fore 1 kon. Om en individ uppvisar normbrytande uttryck eller beteenden kan
omgivningen markera, medvetet eller omedvetet, genom blickar eller kommentarer. Sddana

forsok till social kontroll ger en bild av vad som anses vara normalt.* Det ir inte heller helt

frimmande att retorik som “personlig men inte privat” anvinds i organisationssammanhang,

eventuellt for att kontrollera individernas beteende. Alla kénner sig inte bekvdma med att
belastas av sin kollegas privata svarigheter.

Privatliv och arbetsliv kan p4 olika vis krocka.* Om en individ upplever att
arbetslivet och det privata krockar for mycket tenderar arbetstagaren att uppvisa mindre
engagemang och lojalitet gentemot organisationen. Problematiken som organisationer inte
belyser lika vél &r att ndr organisationer aktivt sdrskiljer pa jobb och det privata i syfte att

sikra en hog produktivitet, riskerar produktiviteten istillet att hammas.*

Kirleken ma vara blind, men de som bevittnar den dr inte blinda. Trots avsikten att
hemlighalla romansen kdnner parternas kollegor i regel till den 1dngt innan den faktiskt

tillkinnages, hivdar Lisa Mainiero som har studerat kiirlek p& jobbet.** Robert Quinn

forklarar att det som brukar vara avslojande ér att kdrleksparet syns ihop utanfor jobbet, talar

med varandra ovanligt mycket péd arbetsplatsen, tar langa luncher ihop eller aker ivig

tillsammans.* Nir romansen ir kiind kan reaktioner frdn organisationen vintas, fran ledning

savil som fran kollegor. Oavsett om paret skoter romansen “snyggt” eller inte kan den

uppfattas som en distraktion av andra, bland annat eftersom kérlek pa jobbet resulterar i

skvaller. Det kan vara ett skl till att vissa som studerat fenomenet anser att det krévs policies

* Devers C, Dewett T, Mishina Y, Belsito C.A (2009) “4 general theory of organizational stigma” Sid: 161-162

* Brauer M, Chekroun P (2005) “The relationship between perceived violation of social norms and social control: Situational factors
influencing the reaction to deviance" Sid: 1519-1521.

* Martin J (1990) "Deconstructing organizational taboos: The suppression of gender conflict in organizations" Sid: 344

* Beauregard A.T, Henry L.C (2009) “Making the link between work-life balance practices and organizational performance” Sid: 11,
18-19

* Mainiero L.A (1986) “A review and analysis of power dynamics in organizational romances” Sid: 753

* Quinn R (1977) “Coping with cupid” Sid: 37-38
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och regelverk for att madn och kvinnor ska klara av att arbeta effektivt tillsammans. De
medarbetare som delar den uppfattningen upprors inte séllan av kirlek pa jobbet och
forvintar sig att ledningen agerar.”’” Undantag finns, d& exempelvis stora foretag som det
amerikanska glassforetaget Ben&Jerry inte bara ser kérlek pa jobbet som onskvért utan dven
forvéntar sig att anstillda ska dejta, blir kidra och ingé partnerskap.*® En foretagsledning kan
alltsd agera bade positivt och negativt pa kérlek pa jobbet, det sistnimnda &dr dock vanligast.

En del studier som fokuserat pa heterosexuell kdrlek har pavisat ojdmlik behandling
av dem som ér eller har varit kédra. Det finns exempel da kvinnan i samtal med ledning har
blivit tillsagd att halla sin affar hemlig (trots att hon inte pa ndgot sitt exponerat den)
samtidigt som mannen inte tillrittavisats.*” Vad giller formella policies ir det sillan som
organisationer utarbetar sidana for att handskas med kérlek pa jobbet.*® Det aktiva medvetna
agerandet dr néstintill icke-existerande.’' Nér kirlek pa jobbet “surnar” kan en diskussion
vickas huruvida organisationer bor forbjuda romanser, ndgot som ménga menar ar fel viag att
gé. Det finns forskare som menar att om policies ska implementeras bor krut laggas pa
reglering av eventuella destruktiva relationer som kan uppkomma. Samtyckande relationer ar
poénglost att forsoka styra da de ar svaratkomliga.>

Jag delar uppfattningen att en reglering av kirlek pa jobbet inte dr en 10sning pa de
eventuella problem som kan uppsta. Det dr oundvikligt att sexuell attraktion uppstar pa
arbetsplatser. liksom i andra sociala sammanhang dir ménniskor mots och interagerar.” De
finns de som argumenterar for att kirlek pa jobbet faktiskt kan fora med sig positiva
konsekvenser i termer av 6kad moral, stabilitet och béttre samarbete.** Likasd kan argumentet
att kdrleksrelationer pa jobbet leder till minskad produktivitet ifrdgasittas. Kanske
produktiviteten hotas nir parterna dr nykéra och har svart att koncentrera sig pa sina
huvudsakliga uppgifter. Nér de intensiva kénslorna lagger sig sa har det dock visat sig att
produktiviteten stadigt 6kar, ndgot som i lingden gagnar organisationen.” Detta kan vara
skélet till att framstdende foretag som bland annat Facebook och Google i sin policy inte

omfamnar ett byrakratiskt ideal som forbjuder passion. Det dr dér tilldtet att dejta en kollega,

* Powell G.N, Foley S (1998) "Something to talk about- Romantic Relationships in Organizational Settings" Sid: 423, 425

* Mano R, Gabriel Y (2006) “Workplace romances in cold and hot organizational climates: The experience of Israel and Taiwan” Sid: 19
* Bearden N.J (2016) "Case Study: An office Romance Gone wrong" Sid: 109-111

% Quinn R (1977) “Coping with cupid” Sid: 43

*! Mainiero L.A (1986) “A review and analysis of power dynamics in organizational romances” Sid: 755

%2 Salvaggio A.N, Streich M, Hopper I.E, Pierce C.A (2011) “Why do fools fall in love (at work)? Factors associated with the incidence of
workplace romance” Sid: 928

% Spruell G (1985) “Daytime Drama: Love in the office” Sid: 21

** Hillstrom L.C, Hillstrom K (2002) “Office Romance” Sid: 812-813

* Pierce C.A, Byrne D, Aguinis H (1996) “Attraction in organizations: a model of workplace romance” Sid: 27
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men for att undvika sexuella trakasserier regleras séttet en romans far inledas pa. En
medarbetare fir fraga en kollega om de ska ga pa dejt, men endast en gdng. Om medarbetaren
till svar far ett tydligt nej eller ett tvetydigt “jag dr upptagen den kvéllen” ska det alltid tolkas

som ett avvisande.*®

Sammanfattningsvis konstaterar jag att néstan all forskning om intima relationer och kérlek
pa jobbet for det forsta har tagit ett lednings- och organisationsperspektiv pa fragan, och for
det andra, medvetet eller omedvetet fokuserat pa heterosexuella relationer, nagot som
vederborande forfattare har uppmanat till forandring.”” Eventuella samband mellan byrakrati,
stigma och kérlek pa jobbet har inte studerats. Likasa har det gjorts alltfor fa etnografiska

studier p& dmnet.*® Det ska det bli dndring pa.

3. Metodologisk diskussion

“Indeed, by avoiding the unpleasant, the tasteless, the offensive, and the taboo,
as a field we tend to privilege and reinforce the lives of the respectable,
the middle and upper class, the clean, and the powerful, wittingly and unwittingly

becoming complicit by becoming the police who perpetuate and protect knowledge taboos™’

Min studie kan sdgas ha borjat i maj 2017 dé jag blev inbjuden till ett

seminarium med titeln “Kdrlek pad jobbet”. Eftersom jag sjilv vid det tillfdllet sedan ganska

nyligen var involverad i en kérleksrelation med en néra kollega reagerade jag starkt pa

budskapet 1 inbjudan. Det dr ocksé anledningen till att jag huvudsakligen anvinder mina egna

erfarenheter av kirlek pa jobbet som grund for studien, i vad som har kallats autoetnografisk

metod. Studien tog sin bdrjan genom att jag aktivt borjade reflektera

over den situation jag befann mig i och hur mitt beteende paverkade mitt och mina

arbetskamraters arbete. Jag konkretiserade mina upplever i form av dagboksanteckningar.
Utover att anvianda egna erfarenheter som underlag for studien, har jag ocksa

haft kontakt med en av mina fore detta medarbetare, som ocksa visade sig ha

% http:/nordic.businessinsider.com/google-facebook-policies-dating-coworkers-2018-2 Hamtat: 2018-05-04

" Mano R, Gabriel Y (2006) “Workplace romances in cold and hot organizational climates: The experience of Israel and Taiwan” Sid: 31
samt Powell G.N, Foley S (1998) "Something to talk about- Romantic Relationships in Organizational Settings" Sid: 444-445

% Salvaggio A.N, Streich M, Hopper I.E, Pierce C.A (2011) “Why do fools fall in love (at work)? Factors associated with the incidence of
workplace romance” Sid: 932

* Hudson B.A, Okhuysen G.A (2014) “Taboo topics structural barriers to the study of organizational stigma” Sid: 247
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haft en kédrleksrelation pa arbetsplatsen. Jag visste inte om deras kédrleksrelation da den
pagick, utan fick pd omvégar reda pa den senare, nir jag inte ldngre var anstélld, utan mer
aktivt hade paborjat uppsatsarbetet. Slutligen kan ndmnas att jag &ven har samtalat med
forskare som precis som jag studerat fenomenet kirlek pé jobbet.

En framstdende forskare som riktat fokus pa just organisationsetnografi som genre ar
John Van Maanen. Han beskriver att det som Jules Henry rubricerade som “passionerad
etnografi” foddes vid Chicagos universitet. Lararna tvingade ut eleverna pa filtet for att lara
sig genom att observera och delta i olika fenomen. De sdg ingen poéng i att sitta bakom
skrivbord och ta del av andrahandsinformation, utan tog sig istéllet ut for att sjélva bevittna
det studerade.® Etnografiska metoder har historiskt sett betraktats som ovetenskapliga vilket
bidragit till att etnografier 4r ovanliga inom bade offentlig och privat sektor. Pa senare ar har
emellertid etnografins fordelar for forstdelsen av organisationer och organisering
uppmirksammats.®' En etnografi syftar till att skapa forstielse kring manniskans erfarenhet.
For att uppna den forstidelsen kan exempelvis hindelser samt ménniskans interaktioner eller
beteenden studeras. Det som i en etnografi beskrivs dr en del av den upplevda verklighet som
forfattaren vill formedla. Verkligheten &r alltsa tolkad och syftar till att ge en bild av ndgot
stérre.®? Det dr ofta en tidskrivande metod som kriver stort engagemang av forskaren. Detta
engagemang anses ibland st i direkt motsats till den professionella distans man som forskare
forvéntas ha till sitt amne. Men det finns inga skil att se personligt engagemang och
professionellt forhallningssdtt som motsatser. Tvartom kan en kombination av personligt
engagemang och professionellt forhallningssétt vara en forutsittning for en lyckad studie. En
forfattare dr kapabel till att utgd frdn egen erfarenhet for att sedan dra slutsatser som é&r storre
4n enbart en upplevelse.*® Forfattaren syftar med en etnografisk metod att uppleva ett
sammanhang for att sedan dversitta det till det som for ldsaren dr relevant.* Etnografier
handlar helt enkelt om att kliva in och uppehélla sig i en frimmande milj6 for att sedan
aterberétta en upplevelse.

En autoetnografi ddaremot, &r rotad i en personlig erfarenhet. D4 anvinder forskaren
sig av sina egna upplevelser, ndgot som 1 hogre grad &n traditionella etnografier kraver

formégan att ta ett steg tillbaka och reflektera over sitt eget beteende i ett socialt

% Maanen van J (1992) “Tales of the field” Sid: 17-18

* Flory M (2010) “Once upon a time: The role of rhetoric and narratives in management research and practice” Sid: 113-114
52 Maanen van J (1992) “Tales of the field” Sid: 3

% Anteby M (2013) “Relaxing the taboo on telling our own stories” Sid: 1277-1278

* Cunliffe L.A (2010) “Retelling tales of the field” Sid: 227-228
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sammanhang. Inte sillan utgér forfattaren fran minnen av det som hint kompletterat med
anteckningar for att sedan 1ita sina egna upplevelser ta stor plats i framstéllningen.®> Van
Maanen beskriver denna typ av personlig etnografi som en bekinnelseberittelse (confessional
tale), da sddana ofta priglas av nagot skandaldst eller pinsamt som forfattaren deltagit 1.5
Utifrén ett kritiskt postmodernistiskt perspektiv kan autoetnografins revolutionéra aspekt
beskrivas som en reaktion pé det tidigare konservativa sittet att betrakta forskning. Forskning
behover inte innebira enbart klinisk kvantitativ datainsamling eller noga transkriberade
kvalitativa semi-strukturerade intervjuer. Sarah Wall menar, efter manga érs erfarenhet av
autoetnografiskt arbete, att om en forskare skulle intervjua henne, transkribera och
sammanstilla intervjuerna och dra slutsatser utifran det, skulle det troligtvis uppfattas som
mer legitim forskning, &n om hon sjdlv skulle aterberitta det autoetnografiskt. Trots detta
skiljer sig informationen inte at, forutom att Wall r forstahandskilla,®’” vilket skulle kunna
vara en vetenskaplig fordel.

Att studera avvikande beteende i organisationer 4r inte latt, d& de som identifieras som
avvikare séllan vill tala om sitt normbrytande. Det undanhélls i ridsla att bli straffad om man
Oppet talar om det forbjudna. Framforallt &r det svért att finna dem som Gppet “kommer ut”
som avvikande, menar Howard Becker. Likasd maste forskaren, om hon lyckas finna en
avvikare, folja denne i miljon dér avvikelsen framtrader. For detta tilltrédde till ndgons
verklighet krévs ett stort fortroende mellan forskaren och den studerade, vilket dr svért och
tidskridvande att bygga upp.®® Dérfor priglas denna studie istillet av en autoetnografisk
metod. Empirin hdmtas frdn min egen tid som avvikare, dir jag med ett sedan tidigare
uppbyggt fortroende tar del av omgivningens reaktioner pa mitt normbrytande samt dvriga
avvikares berittelser.

Att anvénda sig av en autoetnografisk metod dr inte okomplicerat. Det finns risker,
exempelvis kan forfattaren medvetet eller omedvetet vara selektiv med information i syfte att
endast ta med sédant som stddjer hennes tes.” Men det forhallandet géller i all tolkande
samhdllsvetenskaplig forskning, vare sig man intervjuar eller gor enkétundersokningar. Att
vara selektiv med sitt insamlade material dr darfor det som innebér att gora ett arbete. Att

vara dvertygande dr en annan femma.

% Ryan I (2012) “4 career journey- an auto-ethnographic insight” Sid: 545
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En annan eventuell svarighet ar den etiska aspekten. Wall beskriver problematiken
med ett sjdlvutndmnt tolkningsforetrdde som en autoetnografi ju innebdr i relation till de som
lamnas utan rost. Kan de lamna samtycke till det som skrivs? Wall har till stor del bedrivit sin
autoetnografiska forskning inom dmnet adoption, dar hon som adoptivfordlder beskriver sin
upplevelse. Hennes tiodriga son har samtyckt till att hon berattar om hur det &r att vara hans
fordlder, Wall nojer sig dock inte med detta d& sonen inte forstir vad forskningen egentligen
innebér.” I mitt arbete inkluderas endast vuxna personer, och trots anonymisering kvarstar
samma etiska problematik: de beskrivna personerna har inte samtyckt till att studeras. Deras
personliga erfarenhet beskrivs inte. Irene Ryan, en annan forskare som skriver
autoetnografiskt, forklarar att hon gor ett antagande om att hon i sin forskning kan beskriva
individers tankar och beteenden. Skulle det sedan visa sig vara inkorrekt kan de ifrdgasétta
hennes tolkning.” Ett sddant antagande &r i mitt arbete ohallbart, da de beskrivna personerna
inte dr av akademisk bakgrund och darfor inte ldmnas ett reellt utrymme att protestera. De ar
inte heller pa négot sétt involverade i skrivandet, da jag utgér frdn minnen och anteckningar
som forts under en period om fem ménader.

Forskarna Martyn Hammersley och Paul Atkinson har dven de diskuterat etiska
aspekter 1 genomforandet av en etnografi. De forklarar tre olika typer av etiskt
forhallningssatt. For det forsta, om man har valt ett etiskt relativistiskt forhallningssétt
argumenterar man for att det moraliskt forsvarbara avgors av forskaren sjdlv. Till 6ljd av
pluraliteten av kulturer och virderingar som kan pragla en individ kommer &sikterna om vad
som anses vara legitimt alltid skilja sig &t. Darfor ar det 10nlost att forsoka finna en
standpunkt alla kan enas kring. For det andra en absolutistisk syn pa forskningsetik. De som
delar denna syn menar att det finns vetenskapliga metoder som ar direkt oldmpliga och aldrig
bor anviandas. Metoder som involverar bedrageri exempelvis, bor till foljd av sin brist pa
legitimitet aldrig brukas. For det tredje etisk situationism, vilket dr det synsétt som
Hammersly och Atkinson forordar i etnografiska studier. Etisk situationism innebér att
forskaren méste viga for- och nackdelar med vald metod for att avgdéra om den ar legitim.
Metodens vinster bor 6verviga potentiell skada som kan drabba medverkande individer samt
forskningobjektets framtida tillgénglighet.”” En sddan avvigning har i studien gjorts, vinster i

form av forstaelse for arbetsorganisationer och dess medlemmar dvervéiger potentiell skada,

7 ibid Sid: 49-50
"' Ryan I (2012) “4 career journey- an auto-ethnographic insight” Sid: 545
™ Atkinson P, Hammersley M (2007) “Ethnography: Principles in practice” Sid: 219-225
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exempelvis blottande av enskilda individer. Detta pa grund av att insamlad data har hanterats
med varsamhet i den selektiva presentationen, ndgot som resulterar 1 att individerna ar
anonymiserade, inget i studien kan hérledas till varken enskild person eller organisation.

Som komplement till autoetnografisk metod &r jag som till exempel Katrine Fangen
beskriver en deltagande observator.” Till skillnad frén hur en “vanlig” etnograf har att
forhélla sig till den kontext och situation som hen studerar, har jag, samtidigt som jag samlar
in empiri for min studie, ett ”annat” arbete att skota, mitt “riktiga” arbete. Detta deltagande
innebdr att jag hamnar i situationer jag inte i forvdg kunnat planera for. Darfor krivs en
flexibilitet av mig for att metoden ska vara fruktbar. Som forskare kan man inte forvénta sig
sdrskilda reaktioner fran sin omgivning. Hér &r det fordelaktigt om studien sker under en
langre period, i mitt fall 4r det en observation pa fem ménader. P4 s vis har jag inte varit
beroende av att samla in viktig information under en kortare tid som denna typ av studie
annars tillater. Jag har kunnat vara frikostig med tiden det for individer tar att bearbeta
information, jag har funnits dér for reaktioner som under en léngre period har fatt sippra
fram, ndgot som har varit mojligt till f61jd av att jag sedan tidigare har byggt upp ett
fortroende 1 organisationen.

Vad giller intervjuer &r det viktigt att inte heller dér forlora sitt personliga
engagemang, som ju oavsett metod &r drivkraften i ens kunskapstorst. I Lucija Mulejs
referens till psykoanalytikern Theodor Reik forklaras vikten av ovanstiende med principen
att forfattaren aldrig ska intervjua en person, en person ska istéllet bli intervjuad, ndgot som
innebdr att intervjupersoner inte ska ses som passiva objekt.” Det ir bakgrunden till att de tva
samtal som i studien genomfors med tvé forskare har skett ostrukturerat, da varje
intervjupersons upplevelse dr unik och inte dr tinkt att passa in i ndgon forutbestimd mall.
Dérfor beskrivs de heller inte som intervjuer, utan som samtal kring kérlek pa jobbet.

I detta arbete finns ingen strdvan av att hivda en objektiv eller allméangiltig sanning,
istéllet presenteras min bild av och ur verkligheten. I ett sddant scenario dr det av vikt att
framhéva att den autoetnografiska delen av arbetet syftar till att vara just sjdlvupplevt. Jag
beréttar en version som bygger pd de ldngvariga relationer som jag byggt samt det som sags,
visas eller pé annat sétt uttrycks. Under en begrédnsad tid studeras kirlek pa jobbet med mina

Ogon. Studien dr med andra ord byggd pé upplevelser som selektivt valts ut for braka med

” Fangen K (2011) “Mdnga mdjliga metoder” Sid: 8,37
™ Mulej L (2008) “Construction of scientific facts” Sid: 213-214
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vad jag uppfattar som den generellt antagna sanningen om foreteelsen kérlek pa jobbet. Pa sa
vis kan det péstds att detta arbete &r skrivet ur ett fenomenologiskt perspektiv. Det innebér att
mycket utrymme ldmnas for subjektiva tolkningar som under arbetets gang kommer fram.
Detta perspektiv passar arbetet som bést, da det ar ett fenomen som studeras. Att studera
kérlek pa jobbet hade inte varit mojligt om en betraktare till detta saknas. Ett fenomen
existerar inte om ingen ser det.” Upplevelsen av fenomenet dr det vésentliga samt det som
ska studeras och det &r fullt mojligt att flera upplevelser krockar. Berittelserna ar for detta
inte motsagelsefulla, utan tvirtom, erbjuder oss en méangfasetterad bild av fenomenet kérlek
pa jobbet. Det dr med anledning av detta helt irrelevant att diskutera sanningsgraden 1 ett
subjekts upplevelse. En upplevelse kan inte vara objektiv, dd den &r himtad fran ett subjekts
kdnslor, upplevelser, erfarenheter eller ord.” Det ér heller inte min avsikt att hivda att jag dr
en sanningssdgare som alltid forhaller mig neutral till mitt forskningsobjekt. Skulle sa vara
fallet misstanker jag att detta arbete skulle sakna sting. Nej, jag ér fargad av min erfarenhet
och min empati for detta kénsliga filt, ndgot som ocksa tillskriver detta arbete en mening.”
Har blir det dérfor extra viktigt att vara transparent med inte enbart min avsikt utan d&ven mina
tolkningar. Det ska vara litt att forsta de tankar, kidnslor och hdndelser som 1 arbetet beskrivs,
inget rum for tvivelaktigheter ska 1dmnas. Utrymme for diskussion &r dock forvintat.

Jag identifierar hur olika byrakratiska aspekter bidrar till det stigma som omger
fenomenet kérlek pa jobbet, och didrmed &r avgdrande for dess natur och efterfoljande
effekter. Texten dr argumentativ satillvida att jag pavisar att stigmatiseringen av kansliga
fenomen som kérlek pa jobbet ér skadlig for organisationen. Jag studerar hur en byrakratiskt
styrd organisation skapar forutsittningar for ménniskors emotioner. I det anvinder jag
Goffmans tankar om samhéllelig stigma som analytisk utgdngspunkt. Till skillnad fran
Goffman hévdar jag emellertid att individer kan vara normbrytande inte enbart avseende
samhéllsnormer utan dven organisatoriska normer. Fenomenet kérlek pa jobbet &r just ett
exempel pa ett organisatoriskt normbrott. Utifrén idéen om organisatoriska stigman
argumenterar jag att stigmatisering av avvikare ar skadligt for verksamheter. Howard Becker
studerade organisatoriska avvikelser i form av marijuana-anvandning samt
dansbandsmusiker, som trots sitt anvidndbara bidrag till forskningen kring stigma och

normbrytande kan komma att passera sitt bést fore-datum alternativt do ut helt, till f6ljd av att

" Justersen L & Mik-Meyer N (2013) “Kvalitativa metoder” Sid: 17-18
™ Wall S (2008) “Easier said than done: Writing an autoethnography” Sid: 42-44
77 Justersen L & Mik-Meyer N (2013) “Kvalitativa metoder” Sid: 19-21

22



denna typ av normbrytande héller pé att bli allt vanligare. Darfor kommer denna studie att till

Beckers klassiska verk gora ett tilligg av modern form av avvikelse.

4. Det byrakratiska idealet i praktiken

“This passion for bureaucracy [...]

is enough to drive one to despair””®

Pa ett svenskt medelstort foretag arbetar drygt 15 medarbetare pa ett lokalt kontor. Det dr ett
privat foretag som siljer tjinster till privatpersoner samt andra foretag. Det 6ppna
kontorslandskapet dr uppdelat 1 tva rum, ett for personal som har en mer operativ roll i
verksamheten och ett rum for oss chefer. I kohagen, som rummet skimtsamt bendmns, sitter
sex chefer som dr ansvariga for var sitt arbetslag. Det dr ett kallt rum med fullstédndig insyn,
frdn gatan savél som fran resterande kontor. I operativa ledarnas 6verhettade rum, honshuset,
ar det alltid livligt. Det &r till skillnad fran chefernas rum hogljutt och stokigt. Cheferna bér
fullstédndigt personal- och resultatansvar, ledarna stottar chefen 1 det dagliga arbetet med mer
operativa drenden. Utdver operativa ledare och administrativa chefer finns dven regionala
chefen pa kontoret, som &r var allas chef. Han sitter i ett enskilt rum med utsikt 6ver entrén.

Nedan framkommer organisationsschemat.

REGION- ENHETS- OPERATIV
AY N A\ AY
LEDNING CHEF CHEF LEDARE MEDARBETARE

~J
g

Chefen, hogsta honset, dr stédndigt pa plats fran tidig morgon till sen eftermiddag och beter sig
felfritt professionellt. Han dr hogutbildad och ses av sina medarbetare som mycket kunnig.
Medarbetarnas fortroende for honom ar trots detta sviktande, nagot som blir tydligt nir han i
det tysta kritiseras hért. Det finns en kénsla av att han har trottnat pa sitt jobb, sérskilt nar han
under ménga samtal suckar djupt och gnider sig i 6gonen samtidigt som han gor sitt basta for
att besvara medarbetarnas kritiska fragor for vad som verksamheten véntar, en verksamhet

som lider av sin hoga personalomsittning. Vid ett tillfdlle fragar jag om han verkligen hinner

" Tal av Max Weber (1909) till Verein fur Sozialpolitik
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vila ut ndr han jobbar s& mycket, till svar fir jag ett undvikande “det 4r mycket nu, men det
gér bra”. Denna oro besvaras ndr jag under midsommarhelgen arbetar for att till f61jd av en
hog arbetsbelastning hélla verksamheten ovanfor vattenytan, da chefen sdger at mig att det ar
viktigt att jag vilar och att han inte vill att jag arbetar under lediga dagar. Trots detta minskas
inte arbetsbelastningen, ndgot jag misstdnker han inte har ndgon som helst kontroll ver.
Relationen mellan regionchef och hans medarbetare (enhetschefer och operativa
ledare) ar nagot stel, da dessa har uttryckt att hans storsta svaghet tycks vara att hantera sina
anstélldas kénslor, ndgot som har blivit ett stort problem da han av resterande kontor ses som
kall och avtrubbad. Han tycks finna alla ménskliga element som irrationella, men gor sitt
yttersta for att forstd hur och varfor dessa hor hemma i organisationen. Detta irrationella
beskrivs av Weber, citerad av John Keane, som "love, hatred, and all purely personal,
irrational, and emotional elements”.” 1 byrakratiska organisationer bor dessa inslag
elimineras. Keane forklarar vidare att byrdkratin kan ses som det mest effektiva sitt att
organisera verksamheter, det dr Overldgset andra styrsétt da byrékratin garanterar sin egen
framgang till f6ljd av sin kontrollerande natur. Trots detta visade sig Weber ytterst kritisk till
ett byrdkratiskt styre, da det resulterar i individens ofrihet.*® Regionchefen &dr byrakratins
yttersta forsvarare och tillimpar denna i sin 6nskan att hilla verksamheten ren och fri fran
passion. Medarbetare som drivs av personligt engagemang himmas, ndgot som exemplifieras
nér jag och min kollega vid ett tillfdlle gar ihop for att forbéttra arbetsmiljon for nyanstéllda 1
organisationen med motivet att nuvarande tillstand kénns fel. Chefen ér inte villig att lyssna
pa oss, forrdn vi fir med oss en annan organisationsmedlem med mer inflytande. Att vicka
diskussion med en kinsla som grund ses inte som seriost och finner ddrmed inget gehdr. I
denna organisation besitter regionchefen makt endast 1 sin roll som byrakratins viktare, han
forsvarar och tillampar sjilv detta styre och vinner pa sa vis ledningens fortroende. Den
tidigare regionchefen forlorade ledningens fortroende nér hon hade asikter om hur
organisationen skulle styras, darfor kan hennes eftertrddare vara mer mén om att behélla sitt

jobb.

Relationen mellan omradeschefer och operativa ledare priglas av en mer respektfull

forsiktighet an inom respektive grupper. Detta beror pa att cheferna dr markbart 6verldgsna

™ Keane J (1984) “Public life and late capitalism” Sid: 33-34
¥ Tal av Max Weber (1909) till Verein fur Sozialpolitik
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operativa ledarna, da ledarna stér till chefernas forfogande. Cheferna “dger” de operativa
ledarnas tid, de mer eller mindre planerar deras vardag och har mojlighet att “ldna ut” sin
ledare till annan behdvande enhet vid hog arbetsbelastning. Om ledarna i ett &rende behover
chefens hjélp far de lydigt sta jimte chefens skrivbord och vinta pé chefens uppmairksambhet,
om situationen dr omvind stampar chefen in hos den operativa ledaren som omedelbart
sldapper sina dtaganden for att hjdlpa denne. Ledaren forvéntas klara av att halla flera bollar i
luften samtidigt, ndgot som utnyttjas av organisationen. Det finns chefer som ledarna kdnner
att de kan skoja med, de som gissningsvis inte &r lika hogt ansedda i organisationen. Jag har
den positionen, ndgot som blir tydligt de fatal ganger som ledare och chefer lunchar ihop.
Luncherna ér ofta stddade nar chefer som tycks anamma och tilldmpa byrakratiskt ideal &r
nirvarande, men nér dessa lamnar littas stimningen upp. Inte bara vad géller skamt, utan

dven vad man egentligen tycker om organiseringen av verksamheten kom fram.

For att analysera klimatet i denna byrakratiska organisation kan hjalp hdmtas fran Mano och
Gabriel, som tidigare har beskrivits ligga bakom kategoriseringen av klimat som varmt, kallt
eller blandat.®' Enligt denna sortering kan den organisation jag arbetar i sigas karaktdriseras
av ett varmt klimat 1 den operativa verksamheten. Det talas 6ppet om intima relation om én
inte nddvindigtvis sddana som har inletts pd arbetsplatsen. Dértill 4r organisationsmiljon
sexualiserad, dagligen skdmtas det om sex. Kollegor insinuerar att sexuella relationer
forekommer mellan inte bara medarbetare utan dven chefer. Stimningen ar emellertid
barnslig, ndgot som de flesta verkar roas av. De yngre medlemmarna i organisationen &r i
detta inte padrivande, det dr de dldre som eggar pa den nirmast snuskiga stimningen. Nar
griansen Overskrids for vad som dr acceptabelt att sdga publikt foljer ingen tillrdttavisning av
varken dvriga kollegor eller 6verordnad. Gransen mellan acceptabla och oacceptabla
kommentarer och skdmt verkar néstintill obefintlig.

Att miljon dr sexualiserad kan bero pa att jobbet i sig dr s otillfredsstidllande att en
krydda i vardagen behovs for att klara av tillvaron och orka ga till sitt arbete. Jargongen ar
ndgot raare inne i honshuset, att det ska hérledas till rumstemperatur dr osannolikt, men det
kan hédnda att det gér att beskriva med hjélp av hur deras vardag ser ut. De jobbar néra inpa

varandra, de tvingas till mycket kontakt med inte enbart varandra utan d&ven med personal ute

8 Se avsnitt 2, sid 13-14
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pa filtet. Likasa &dr de operativa ledarna ofta ute pa filtet, ndgot som tycks vara en momentér
frigorelse fran kontorets 6nskade stelhet.

Att beskriva hela organisationens klimat som varmt skulle dock vara felaktigt, da det
pa ledningsniva inte forekommer sexualiserad jargong. Som Powell och Foley forklarar®
diskuteras enbart romantiska relationers existens, medan det ses som irrelevant att
problematisera ovriga relationer. I denna organisation anordnades kick-offer i syfte att frimja
vanskapsrelationer for att gissningsvis effektivisera organisationens arbete. Det sags
oproblematiskt att kollegor som blev néra vinner kinde sig bekvima med att dra grova
sexuella skdmt pd arbetsplatsen, men en eventuell romans dr méltavla for diskussion.

Det bekriftas ndr en medlem ur ledningsgruppen i Stockholm under en vecka besoker
vért kontor. Vi samtalar till en bérjan om allt mdjligt och jag mérker att vi kommer vl
overens da vi har samma liberala instéllning till hur organisationer bor styras. Hon arbetar
sjalv med att utveckla vér organisationskultur till det battre. Darfor ser jag det som ett gyllene
tillfélle att fa ta del av hennes tankar om kérlek pé jobbet nar hon frdgar vad jag ska skriva
min masteruppsats om. Reaktionen léter sig inte véntas ndr hon rynkar pa ndsan och néstan
fraser att det dr oldmpligt med romanser pa arbetsplatser. Varfor, fragar jag forsiktigt i
rddslan av att bli misstankliggjord som normbrytare. Hon forklarar dé att utover den
uppenbara javsituation som uppstar om exempelvis tva i ledningsgruppen inleder en romans
sa dr kdrlek pa jobbet alltid otillborlig da den paverkar omgivningen sé starkt. Om romansen
uppstar forvéntas en part byta arbete, oavsett om konflikt uppkommer. Markligt tinker jag,
men lyssnar nyfiket vidare nir hon beskriver att alla typer av relationer inte dr bannlysta, utan
endast sddana som innefattar fysisk och psykisk intimitet. “S& att vara slékt dr dirmed inte
problematiskt 1 en organisation?”, fragar jag. “N&, manga framgangsrika foretag bygger ju pa
ett familjestyre. Uppenbarligen funkar det valdigt val”, far jag till svar. Det verkar ju ha gétt
ganska bra for Bill och Melinda Gates som blev kéra pa jobbet och dérefter har byggt
framgéingsrika verksamheter, tinker jag tyst for mig sjélv. Fordelar med kérlek pa jobbet
tycks inte existera, det byrdkratiska idealet dr centralt. Fordelar med vinskapsrelationer
synliggors, men den tydliga gransen gar vid intima relationer.

De &sikter som framfors av denna medlem av ledningsgruppen ger en bild av vilka
normer som rader i foretagsledningen avseende intima relationer pa arbetsplatsen. Men det

kompletterar ocksa bilden av ett organisationsklimat, som i den operativa verksamheten

82 Se avsnitt 1, sid 6
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kunde beskrivas som varmt men hierarkiskt hogre upp blir kyligare. Inte heller kan klimatet i
enlighet med Mano och Gabriel beskrivas som blandat, d4 synergin mellan varmt och kallt
inte finns. D& klimatet i den operativa delen av verksamheten kan beskrivas som varmt och 1
den strategiska verksamheten dr vildigt kallt &r det mer 1&dmpligt att beskriva

organisationsklimatet som segregerat.

REGION- ENHETS- OPERATIV
b N
LEDNING CHEF CHEF LEDARE MEDARBETARE

Sexualiserad och varm
miljo

Konservativ och kall
miljo

I detta segregerade klimat finns en skdrningspunkt, dir det kalla och byrakratiska
moter det varma och sexualiserade. Som enhetschef forvéntas man likvél som regionchef
implementera det byrékratiska idealet, men da bade operativa ledare och medarbetarna
befinner sig 1 en varm miljo sker en krock. Att krocken inte sker hos regionchef kan beskrivas
med hjilp av att hans personalansvar endast omfattar tjinstemén, som forstar syftet med ett
byrékratiskt styre. Enhetschefen ansvarar for arbetare som 1 de flesta fall saknar
eftergymnasial utbildning, sillan ens slutford gymnasieutbildning. Denna grupp upplever
byrakrati vara overflodigt, ndgot som framkommer nér enkla rutiner inte f6ljs med
bakgrunden att dessa ses som onddiga da “allt l9ser sig &ndd”. Byrakratin tycks i
verksamheten till skillnad frén den varma miljon réttfardigas. Detta kan beskrivas med att
idealet forutsatter hierarkiskt styrda verksamheter som vérderar toppskicktets strategier hogre
an medarbetarnas upplevelser och tankar. Ledningens byrakrati blir darfor per automatik
overordnad tankar och asikter sprungna ur den operativa verksamheten.

Organisationen lyckas legitimera ett byrakratiskt ideal. Trots att passion i byrakratiskt
styre anses smutsigt forsvarar den strategiska nivan i organisationen byrakratiskt styre pa ett
passionerat sétt. Weber forklarar att organisationer kan finna legitimitet for detta agerande

genom den sociala ordning vi lever 1. Det innebér att organisationen kan hivda sig folja
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traditioner, ett universellt och gammalt sétt att legitimera handlingar. Det kan ocksé pastas att
normen som foljs dr allmént antagen, att det finns ett emotionellt vérde i den eller att det helt
enkelt dr lagligt och ddrmed korrekt. I vissa fall kan dven naturlagar tyckas forklara sociala
normer, att det helt enkelt dr en absolut oundviklig sanning. Detta rationaliserande beteende
ar for en byrékratiskt styrd organisation typiskt, menar Weber.® I samband med ett detta
starka ideal uttrycker organisationens strategiska niv sitt ogillande for irrationalitet och

passion, nagot som i foljande exempel forklaras generera stigma.

5. Stigmatisering av karlek pa jobbet

“Hela livet dr en emotionell réra, varfor skulle arbetslivet vara ett undantag?”®*

For att till en borjan forstd vad stigmatisering innebér kan man ta del av Erving Goffmans
studier pa bland annat detta fenomen. Stigma forklaras av Goffman som en avvikelse
individen bér pé, som nir den manifesteras 1 handling eller ord orsakar omgivningens
missndje eller ifragaséttande. Goffman behandlar stigman som utmanar samhéllsnormen,
sasom prostitution, homosexualitet och alkoholism. Han skiljer mellan tre huvudsakliga typer
av stigman: kroppsliga avvikelser (exempelvis blindhet, funktionsvariation), tribala stigman
(exempelvis etnicitet, nation, religion) samt avvikelser i karaktdren.* Det sistndmnda stigmat
omfattar det som i denna studie beskrivs, kérlek pé jobbet.

Fragan varfor kdrlek pa jobbet stigmatiseras kan forklaras pa fler sétt an med det
byrakratiska ideal vi lyder under. Forskaren som jag triaffat for samtal om kérlek pé jobbet
sdger att en orsak kan vara att sexualitet 1 de flesta kontexter har ansetts vara smutsigt, sedan
det var en biblisk synd. Pryd hogerpolitik, menar hon, har bidragit till var syn pa
organisationers roll i samhallet och resulterat i sterila verksamheter. Viss sexualitet har d&ven
varit sjukdomsforklarad, ndgot som pdverkar vir syn pa homosexuell kérlek 1 organisationer.
Idag tycker hon att vi och véra organisationer dr verdrivet renliga, vi tal inte det avvikande
som sipprar fram nér sa manga timmar spenderas i organisationsmiljo. Den individualistiska
tid vi lever 1 praglar dven organisationer. Individer blir 1 sin pastddda och inbillade frihet

fiangslade i rddslan att vara utanfor och foljer darfor normerna.®

¥ Weber M (1978) “Economy and society: an outline of interpretive sociology” Sid: 36-37
* Privat samtal med Inga Tidefors 2018-04-27

¥ Goffman E (2011) “Stigma- den avvikandes roll och identitet” Sid: 12, 155

¥ Privat samtal med Inga Tidefors 2018-04-27
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Att folja radande organisatoriska normer, och inte uppfattas som avvikande, har
betydelse for alla organisationsmedlemmar. Men kanske blir det mer betydelsefullt ju hogre
upp 1 den organisatoriska hierarkin man befinner sig, eller strivar efter att nd. P4 min
arbetsplats, som jag ocksa studerade, foljer regionchefen ledningens byrékratiska norm for att
bibehilla fortroende, medan enhetscheferna kldms mellan tva normer sprungna ur olika
organisationsklimat, det varma och det kalla. Till denna splittrade roll aterkom jag véren
2017 for en tredje gang, dven nu med en tidsbegrdnsad anstédllning om fem ménader for att
tacka upp for en chef som nyligen slutat. Rekrytering av tjdnsten vintas ta lang tid, darfor har
jag i drygt ett halvér fullstindigt ansvar 6ver en enhet. Arbetet dr for mig en god merit och
trots att jag varken trivs sdrskilt vdl med miljon eller kollegorna drivs jag av att vara en viktig
del av verksamheten. Den kéinslan gor att jag héller mig flytande.

Ett par veckor in 1 min anstdllning fordndras chefsrummet. De som tidigare var
operativa ledare gor oss sdllskap 1 sina nya roller som chefer. De nya cheferna ér till skillnad
fran Ovriga chefer (oavsett alder) mirkbart ungdomligare, vilket kan vara en forklaring till att
vi ganska omedelbart finner varandra. I en annars homogen chefsmilj sticker vi ut. Vi borjar
umgas pa fritiden, umgénge som oftast innefattar alkoholkonsumtion. Vi talar 6ppet om
pinsamheter som skett pa fyllan, ndgot som roar inte bara dvriga kollegor utan dven vér chef.
Det hander att vi lamnar arbetsplatsen tidigt for att vara ute pa ndjen och far da bekriftat att
det dr gynnsamt att bygga och vérda relationer med sina kollegor i syfte att skapa ett
hélsosamt arbetsklimat.

Under denna period inleder jag en romantisk relation med min nya chefskollega Sara.
Tidigare hade vi i ett halvér arbetat i samma organisation, men da hon var operativ ledare och
jag chef gavs inte samma naturliga utrymme for kontakt. Nu stod mitt skrivbord bara en
meter ifran hennes, utan skiljevigg, vilket gav oss mojlighet att interagera. Detta i enlighet
med kontakthypotesen som forklarar att sannolikheten for intima relationer 6kar i samband
med okad interaktion. Vi fann vara likheter och skdmtade om dessa, bland annat var nitiska
strdvan efter att ha ett vélorganiserat skrivbord och var ovilja att tala med kunder 1 telefon.
Var relation var till en borjan professionell da vi inte kinde varandra tillrickligt vl {or att
véga att tdnja pd granserna mellan privat och offentligt. Vi gor inga ndrmanden utan utgér
frdn varandras formodade heterosexualitet, nagot som kom att dndras en fredagseftermiddag.

Under fredagsfikan ar operativa ledare och chefer samlade. Stimningen 4r avslappnad

och vi talar till en borjan om helgplanerna. Personal som arbetar ute pa filtet kommer
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veckovis in pé kontoret for att lamna material och vid denna fredagsfika kommer en yngre
kvinna vid namn Miriam. Min kollega Jennifer erbjuder henne fika men hon har brattom ivég
och hinner dessvérre inte stanna. Miriam dr i1 verksamheten kdnd som en udda fagel, hon har
blatt har och ohdmmat beteende. Nar hon l&dmnar kontoret fnissar min dldre kollega och
skakar pd huvudet. “Typiskt henne, sén dir som spelar for det andra laget”, sdger kollegan
och avslutar med ett “usch”. Ovriga kollegor reagerar inte mirkbart, istillet frigar de nyfiket
“Har hon flickvin eller?”, varpa diskussionen snabbt dor ut d& ingen har svar pa en sadan
intim fraga. Det tycks vara fult, inte enbart att vara homosexuell, utan att dven anses vara
oppen med sina homosexuella relationer. Kollegans uttryck 1dmnar inget utrymme for tvivel
om att Miriam betraktas som avvikande. Hon tycks béra pa ett stigma, ndgot som resulterar 1
att dvriga organisationsmedlemmar ser henne som mindervirdig. Detta trots att miljon ar
oppen och att det generellt talas fritt om sex 1 organisationen. Parallellen blir tydlig till Peter
Flemings argumentation om att pastadd frihet kan resultera i eller kamouflera kontroll.*” I en
mer strikt organisationsmilj6 hade dessa typer av fobiska uttryck eventuellt inte tagit plats,

och den sociala kontrollen® skulle heller inte ha existerat pa detta Sppna sétt.

“lag kdnner upprérdhet éver att ingen reagerade pd kollegans kommentar, samtidigt som jag bekvdmt
kunde luta mig tillbaka i vetskapen om att ingen ser mig som en udda fdgel. De tror att jag dr heterosexuell,
pd bara en mdnad har frdgan hur det gdr med killarna flertalet gdnger stdllts. Bra, har jag ljugit i min
onskan om att fd fortsdtta tillhéra normen. Inte heller nu tdnker jag sticka ut hakan, utan dter tyst upp

dppelpajen.” (Dagboksanteckning, 2017-06-02)

Sara erbjuder sig att kora mig till centralstationen varifrdn jag ska ta ett tdg, jag tackar
nej da jag inte vill vara en belastning men hon insisterar. Under bilfarden kommer vér
kollegas kommentar pa tal och jag klagar dver att ingen reagerade, trots att jag sjilv givetvis
borde ha tillrdttavisat henne. Det &r ju inte alltid sa latt, konstaterar Sara, en kommentar som
far mig att missténka att vi delar samma kénsla. Hur menar du da, fragar jag, klart man ska
sdga ifran nir ndgon Oppet uttrycker knédppa asikter. Hon forklarar att man fér vélja sina
strider och att vissa strider dr for kénsliga att ta helt enkelt. Sdkerligen talar hon av erfarenhet,
dé hon har varit i foretaget langre 4n jag. Sara dr blyg och osédker, ndgot som gor att

initiativtagandet naturligt faller p4 mig nér jag exponerar mig och séger “Ja, sérskilt om man

¥ Se avsnitt 2, sid 14
8 Se avsnitt 2, sid 15
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sjalv gillar tjejer ocksa, inte litt att spela for bada lagen ju”, varpa Sara berittar att detsamma
giller for henne. Dérefter foljer en stel diskussion, dir vi bada i var riddsla dver att uttrycka
oss klumpigt har svért att sitta ord pa tankar och kénslor. Trots att vi har 1dmnat kontoret och
inte ldngre behover forhalla oss till de normer som dir rader tycks organisationsprinciperna
och dithorande byrékratiska ideal ha f6ljt med oss. Vi dr fargade av var organisation till den
grad att vi inte tycks i1 bekvamlighet kunna diskutera vart avvikande, trots att organisationens
vaggar vid tillfallet inte omgérdar oss. Efter vart avslgjande lagger vi till varandra pé sociala

medier och skriver till varandra oavbrutet.

Vad innebér det da att vara avvikande? Sociologen Howard Becker drar 1 sin forklaring av
avvikelser en parallell till statistiker, som i mitningar av majsstjélkar forklarar ovanligt ldnga
och ovanligt korta stjdlkar som de avvikande frin de normallanga. P4 samma sétt, menar
Becker, kan vi pé ett forenklat vis forklara avvikande individer. For att komplettera denna
bild av vad avvikelse innebdr kan fenomenet beskrivas patologiskt, en egenskap som pa ett
sjukligt sdtt betingar en individ (exempelvis en homosexuell person eller en individ med
drogberoende). Detta sétt att betrakta avvikelser dr dock begriansat, da det dr svért att enas om
vad som anses vara ett friskt normalt beteende. Becker landar 1 den mer sociologiska
beskrivningen av en avvikande, som en individ som bryter mot givna gruppregler. Den
beskrivningen &r, enligt forfattaren, dock inte heller helt oproblematiskt, eftersom en person
kan bryta gruppregler i en grupp genom att enbart vara regellydande i en annan grupp. Likasa
ar det sillan sjdlvklart vilka regler som géller, da dessa ofta ar skapta av en sarskilt
privilegierad social grupp.¥

Vi sag oss som avvikare, om romansen skulle bli offentlig rdknade vi darfér med
fortryck. Precis som regionchefen maste folja organisatoriska normer och diarmed ar foljsam
med det byrékratiska ideal som préglar verksamheten maste avvikare lingre ner 1 hierarkin
folja rddande normer. Det dr normer som kanske inte dterfinns 1 samhéllet 1 stort, utan endast
praglar organisationen. Den norm som vi huvudsakligen bryter dr normen att inte blanda
samman arbete och privatliv, nér vi i var relation tilldter oss att kéinna och uttrycka passion
och emotioner. I och med var homosexuella relation bryter vi ocksd den heteronorm som
praglar samhéllet 1 stort, men som tydliggdrs 1 studerad organisation, nagot tidigare beskriven

social kontroll vittnar om. Vid ett tillfille stotte vi pa en annan avvikare, en av Saras anstéllda

¥Becker H (2006) “Utanfor- avvikandets sociologi” Sid: 18-22, 27-29
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som uttryckte att han hade ett romantiskt intresse for Sara. De hade privata
chattkonversationer dér han foreslog att de skulle ses utanfor arbetet. Hon visade inget
intresse tillbaka, trots detta fortsatte han att uppvakta henne med bland annat blommor. Min
reaktion lét inte véntas, den var stark och jag uttryckte hur fruktansvart olampligt forfarandet
var. Trots att Sara inte kinde bekymmer 6ver den anstilldes beteende uppmanade jag henne
att inte svara pa fler meddelande fran honom. Svartsjukan bubblade i mig och jag bldngde
argt pd medarbetaren i flera veckor efter det intrdffade. Jag stigmatiserade hans
kérleksuttryck, som i sig inte pa nagot sétt var problematiska for organisationen. Den
byrdkratiska rationalitet som jag tidigare identifierat mig med att vara en motstandare till
verkade nu reproduceras av mig. Jag motiverade min svartsjuka med att intimitet inte hor
hemma pé en arbetsplats, framforallt ndr romansen till skillnad fran vér laterala, i deras fall

skulle bli hierarkisk.

I ett forsok att placera in var romans i Quinns kategorier av motiv bakom kérlek pa jobbet™
kan det konstateras att det fanns genuin kérlek mellan oss. Romansen gav oss inga uppenbara
jobbfordelar, snarare tvdrtom. Utifrdn var kérlek vixte dock egoistiska motiv fram. Det dr
onekligen spdnnande med en romans och tillfredsstillande att bade fa ge och ta emot
bekriftelse. Frdgan om de egoistiska motiv som forekommer ndgonsin ar oundvikliga, oavsett
var romansen inleds. Vi antog att ingen anade ndgot, var diskretion var oklanderlig. Vi hade
en kollega som omedvetet fick agera forkldde for vart umgénge, och blev ett slags tredje hjul
for att romansen inte skulle vara ett kint faktum. Vi hittade pa skél att sova ithop och fann
detta rationaliserande beteende framgangsrikt. Vi visade en dmhet gentemot varandra, nér vi
var ute och jag 1 vanlig ordning var for tunnklddd sag hon till att jag inte skulle frysa och
lanade mig sin jacka nér hon foljde mig till sparvagnen for att se till att jag kom hem
ordentligt. Romansen var pa alla sitt serids, men dd den var 1 ett tidigt utvecklingsstadium var
det svart att avgdra om det bara var en flort eller inte. Det 1dmnades osagt, jag pdtalade ocksa
flera génger att bara for att man ses s behdver umgénget inte resultera i giftermal. I det fann
vi ett lugn.

Trots denna fridfullhet upplevde vi forsok till social kontroll, till exempel nér var
chefskollega Jennifer fragade om vi “nagonsin kommer bli ett riktigt par”. Det tog for lang

tid, det dr onskvirt om vi blir ihop pa riktigt menade hon. Detta forklaras vil med Quinns

% Se avsnitt 2, sid 13
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kategorier av motiv bakom en arbetsplatsromans, da en serids relation av organisationen ses
som mer Onskvérd dn en relation dér parterna engagerar sig av ren egoism. Da vart motiv var
en smula oklara for inte bara omgivningen utan dven oss sjilva gjorde Jennifer, mojligtvis 1
ren vilvilja, forsok att putta oss i ritt riktning. Dessa kommentarer gjorde att forhallandets
seriositet Okade. Jag borjade tala mer 6ppet om véira gemensamma helgplaner och kinde inte
langre behovet att for de narmaste kollegorna ddlja mitt intresse for Sara. En helg funderade
vi Over att besoka ett populért evenemang som staden anordnade. Dittills hade vi varit
avvaktande med att ses ihop utanfor jobbet i riddslan att nagra av véra kollegor eller
medarbetare skulle se oss ithop. Den kénsla var inte ldngre lika pataglig. Vi velade in 1 sista
minuten men bestimde oss slutligen 1 ren slapphet for att inte ga. Dagen efter hor vi var chef
samtala med kollegor i lunchrummet om att han hade besokt detta evenemang, och att det inte
var sa mycket folk ndrvarande. Sara och jag utbyter en orolig blick och atergar sedan till att
skrolla i vara telefoner. Jag skriver ett meddelande till henne, “Tadnk om vi hade gatt och han
hade sett oss dir”, efter vilket hon ocksa uttrycker sin dngslighet genom att svara att det var
en himla tur att vi inte gick. Négot fick oss att kénna att det vi nu holl pd med inte var tilldtet,
vi visste inte hur vi skulle forklara for var chef att vi besoker ett event ensamma ihop trots att
det nddvéndigtvis inte behover vara nagot markligt med det.

De kollegor som jag inte hade delgivit romansen for verkade misstdnka att ndgot var
pa gang. Under ett mote mottes min och Saras blick ett par ganger for mycket, ndgot som
gjorde att en kollega sneglar misstanksamt forst pa mig och sedan pa Sara som en markering
att hon sidg vad som var pa gang. Forsok till social kontroll som utdvas i form av kommentar
och blickar resulterar i att vi slutar att sitta ndra varandra pd mdten. Nér vi mérkte att den
andra forberedde sin lunch forklarade vi att man idag tar en senare lunch, for att undvika att
ata tillsammans. Sara, som fortfarande var i behov av hjélp i sin nya roll som chef, slutade be
mig om hjalp. Trots att hennes skrivbord var ndrmast mitt valde hon att ta hjélp av nagon
annan, ndgot som gjorde mig vildigt bitter da jag ddrmed forlorade hennes uppmérksamhet.
Jag jobbar hemifran och sjukanmaéler mig for att slippa méta henne nér det dr som virst. Vi
brékar i var privata chatt och splittrar med vért undvikande beteende vér innersta
umgingeskrets, som nu inte forstar varfor den tidigare s& goda romansen plotsligt har borjat

lukta sa illa.
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De nackdelar som i tidigare studier har visat sig sammanfalla med kérlek pa arbetsplatser
forklarades vara minskad produktivitet, skvaller och oklar kommunikation mellan kérlekspar
och ovriga medarbetare. Det sistndmnda forklarar en av de forskare som jag talat med, och
som ocksé holl i seminariet med titeln Kdrlek pa jobbet, som den storsta risken med intima
relationer pa arbetsplatsen. Han ar psykolog som har fokus pa arbetslivsfragor och menar att
det kan hénda att kédrleksparet mellan varandra delar information som inte &r ténkt att delas,
ndgot som kan resultera i att relationen ses som organisatoriskt ogynnsam eftersom
informationsspridningen blir oférutsdgbar.”’ Denna of6rutségbarhet star i direkt strid med det
byrdkratiska idealet och kan eventuellt forklara organisationers negativa attityd till kdrlek pa
jobbet. Dessa sociala fallgropar har storst risk att féra med sig problem om romansen ar
hierarkisk, ddremot dr problematiken icke-existerande for lateral karlek, pastar forskaren.
Hans kvinnliga kollega som beskriver sig, till f61jd av sin bakgrund som sexolog, ha en
liberalare instillning till intima relationer pé arbetsplatsen menar att samma relationer kan
vara problematiska, detta di heteronormativa relationer pa arbetsplatsen kan vara en
kvinnofdlla. Kvinnor har ldttare for att knyta djupare band till sina medméanniskor, vilket
resulterar 1 att nér kérlek pa jobbet vil uppstér sd forvintas kvinnan oftare &n mannen flytta
pa sig. Mannen, som har littare for tillfalliga romantiska relationer, ses ofta som den
okomplicerad. Med det sagt argumenterar forskaren att ur ett organisationsperspektiv ar det
onskvirt att romansen hélls kort och vid eventuella komplikationer avslutas utan nagra
konstigheter, men att ménskliga emotioner méste fa tillatas ta mer plats, dven nir det blir
obekvimt.”

De risker med kérlek pé jobbet som inte diskuterats dr de risker som uppkommer till
foljd av organisationens klumpiga hantering av karleksrelationen. Detta blir tydligt nir jag i
samband med uppldsningen av min och Saras romans ordnar att jag far sluta tvd veckor
tidigare dn planerat och motiverar detta med en solsemester. Det jag inte beréttar &r att jag
annars hade sjukanmélt mig, alternativt jobbat hemifran, for att undvika Sara och det trakiga
efterspel som var romans innebar. Den sista veckan sdger vi inte ett ord till varandra, vid ett
tillfalle ar vi ensamma kvar pa kontoret och inte ens da samtalar vi. P4 min avtackning ger vi
varandra en stel kram enbart for att det hade sett méarkligt ut att inte kramas. Ett halvr senare

hor jag pad omvégar att Sara har sagt upp sig, oklart pa vilka grunder. Negativa effekter av

°! Privat samtal med Lars-Goran Wallgren Tengberg 2018-05-03
*2 Privat samtal med Inga Tidefors 2018-04-27
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kérleksrelationer pa arbetet dr hér inte ett resultat av kédrleken utan snarare organisationens

stigmatisering av fenomenet.

Innan romansen tog slut forde den med sig flera organisatoriska fordelar. Nér Sara fick hoppa
in som chef tidigare dn forvintat gick hon dirmed miste om systemutbildning, ndgot som var
chef pétalade inte skulle vara ett problem med lite stod fran mer erfarna kollegor. Trots att jag
inte var fast anstilld upphojde jag mina systemkunskaper, ndstan megalomaniskt, for att
kunna hivda mig bist limpad att besvara sddana frigor. Aven vad giller arbetsritt,
intervjutekniker och arbetsplatsrutiner ville jag vara den som hjélpte henne nér hon stotte pd
problem. Och sa blev det, hon tog hjilp av mig som gladeligen fanns dér for henne. Pa en
atta-timmars arbetsdag hade jag, eller ndgon annan av de andra cheferna, egentligen ingen tid
att avvara for att hjdlpa Sara. Darfor jobbade jag istéllet uppemot tio timmar per dag for att
kunna stotta henne. Det gjordes helt utan anstringning, vi hade roligt ihop och fick enormt
mycket gjort. Produktiviteten dkade till foljd av den stimulans som nu fanns. Dessutom fick
vi tid att utveckla tidigare bristfélliga organisationsrutiner, som for min enhet innebar béttre
personalhantering. Aven gemenskapen forbittrades, da vi ville spendera s mycket tid som
mojligt thop men inte alltid kunde legitimera detta drog vi med véra kollegor pd umgénge.
Arbetslaget vixte sig starkare och stimningen blev allt béttre. Jag holl mig inte ldngre enbart
flytande i organisationen, det var nu genuint givande att g till det jobb som tidigare varit sa
trakigt. Likasa roas kollegor som kénner till romansen, och det skvallras om oss, ndgot som
inger liv i medarbetarnas annars trista vardag. Forstaeligt, da sjdlva arbetet som vi

forvantades utfora dtta timmar per dag inte var en karusell for alla.

Efter avslutad anstillning blev jag kontaktad av en av mina fore detta medarbetare, som inte
hade varit anstilld pé kontoret utan hade befunnit sig ute i verksamheten. Denna anstéllde,
Kim, och jag hade haft en god kontakt under tiden hen varit anstélld hos oss. Vi brukade gora
séllskap om vi skulle 4t samma héll och det hénde att vi chattade. Jag upplevde att vi kunde
tala fritt till varandra, trots att jag var hens chef. Skélet till att Kim skrev till mig efter sin
avslutade anstéllning var for att berétta att hen och en kollega under anstéllningsperioden
inlett en romantisk relation. Kim kénde att deras hemlighallande hade resulterat i att hen
ljugit for mig, varpa hen nu ville rentvéa sig. Kim beréttar att hen under hela romansen velat

berétta for mig men att flickvénnen inte tillatit detta, d hon var radd for att kollegor och
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chefer skulle missténka att de misskotte sitt jobb. “Tank om de tror att vi gor nigot vi inte
borde pé arbetsplatsen”, sa hon och réttfardigade gdng pd gdng hemlighallandet av romansen
trots att inget olampligt skedde. “Om vi dlskar varandra, varfor dolja det?”, resonerade Kim
da hen inte forstod varfor kérlek pa jobbet var tabu. Deras relation tog direfter slut och detta
var ett skal till att Kim sokte sig vidare och tog ett nytt jobb. Relationens uppldsning tycks
delvis kunna forklaras med att Kims flickvédn kdnde att de bar pi ett stigma, som Kim inte
kdndes vid. Att de inte kunde enas om kirlekens ldmplighet padverkade deras relation

negativt.

“Jag och Kim mots pd sparvagnen mdnader efter det intrdffade och jag skdms for mitt uppenbart bristande
chefskap. Det dr mitt fel att hens flickvin kdnt ett behov att délja deras romans, jag var ju chef. Jag ter mig
undvikande, ett beteende jag annars avskyr. Kim hdlsar glatt pd mig dndd och jag ljuger om att jag ska av pd
ndsta hdllplats. Jag star hellre ute i regnet och vintar pd ndsta vagn dn att faktiskt samtala om deras relation.”

(Dagboksanteckning, 2017-09-19)

Det verkar som att den identitet som strategiska nivan av organisationen forsoker prigla
individen med foljer personerna utanfor organisationens vaggar. I detta fall ar det ett
byrékratisk ideal som préglar kinslan som jag kommenterar i dagboken. I min roll som chef
vill jag inte behdva ta i andras kédnslor, det kiinns smutsigt och utanfor ramen f6r vad som
tidigare har ingatt 1 min arbetsbeskrivning. Det byrékratiska idealet sitter inte 1 viggarna, utan
finns 1 luften som f6r alla organisationsmedlemmar blir oundviklig.

Under arbetet med denna studie kontaktar jag Kim. Vi pratar om hur livet 4r idag och
kérleken pa jobbet kommer pa tal. Jag beréttar att vi har delat upplevelsen att vara kér i en
kollega, nagot som forvanar Kim som frdgar om killen jag har haft en intim relation med
jobbar kvar 1 organisationen. Trots att organisationen bestar av en stor majoritet kvinnor antar
hen att jag har traffat en man, helt i enlighet med de samhéllsnormer som préglar vér
organisation géillande vem man fOrvéntas att ingd i en relation med. Jag struntar i att ritta
Kim, utan beréttar att personen jag har traffat inte langre jobbar kvar. “Men ni ses vl
fortfarande”, blir f6ljdfrdgan. Det gor vi tyvérr inte beréttar jag. Kim uttrycker en ilska dver
att hans fore detta aldrig vdgade vara avvikande. Organisationsnormen tillater inte passion pa
arbetsplatsen, trots att det i samhéllet inte ses som sérskilt problematiskt. Hir menar jag att
jag i ndgon man kompletterar Goffmans teori om stigma, dé det tydligt kan skiljas pa

organisation- och samhéllsnormer. De som har haft en romans i organisationen avviker fran
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organisationsnormen, inte frdn den generella samhéllsnormen. Samhéllet har inget emot att
folk mots och blir kdra pd arbetet, men det stigmatiseras trots det i vara arbetsorganisationer.
Forskaren, sexologen, som tidigare nimnts beskriver detta som att organisationer inte
klarar av att hantera ménniskors kénslor, detta till foljd av en hog grad rationalitet i
verksamheterna. Hon forklarar att det givetvis dr onskvért att kirlek pa jobbet stéller till sa
lite kéinsloméssigt krangel som mojligt, ndgot som dock dr en orimlig 6nskan. P4 frigan hur
fenomenet kédrlek pa jobbet bor hanteras av och 1 organisationer svarar hon att det mest
gynnsamma vore att organisationer arbetade fram en kultur som ér tilldtande nog att
medarbetare och chefer fritt kan tala om sadant som annars dr ondmnbart, bland annat kérlek
pa jobbet. Hon tror inte pa policies som &r ténkta att reglera intima relationer, da hantering av
kéinsliga fenomen inte kan utga fran hjarnan utan bor styras av hjirtat. Fenomenet kan inte
rationaliseras ytterligare, anser hon.”” Hennes kollega framhaver att policy mot kérlek pa
jobbet bor undvikas sa langt som mgjligt, men att det kan krdvas vid kniviga situationer dér
organisationen sétts pa prov. Det fanns i den studerade organisationen ingen formaliserad
policy avseende hanteringen av romantiska relationer, men den néstintill medvetna
stigmatisering som jag och Sara, och dven Kim och hens partner, upplevde fungerade i
praktiken som en policy och regelverk. Detta menar den manliga forskaren, psykologen, ar
hogst problematiskt, eftersom ledningen dras fran att kommunicera vad som inte &r onskvért
sedan blir forvanade ndr medarbetare blir kdra pa jobbet. Nir romansen vil ér ett faktum
vagar ledningen hdvda denna oldmplig, ett scenario som blir svirhanterat d& forutsittningarna

inte har varit tydliga fran start.”

Trots en sexualiserad arbetsmiljé med ett varmt organisationsklimat i den operativa delen av
verksamheten tycks de som styr organisationen i den strategiska nivan till foljd av ett
byrakratiskt ideal genomsyra organisationen med ett stigma kring fenomenet kérlek pa
jobbet. Detta resulterar i segregerad organisationsmiljo dér skilda tankar finns om hur ett
sadant kénsligt fenomen ska behandlas. De anstillda 1 den operativa verksamheten ség helst
en seri0s parrelation som resultat av min och Saras romans, ndgot som inte kunde garanteras

d& romansen var i ett sé tidigt stadie. Den sociala kontroll som foljde var ett symptom pé den

% Privat samtal med Inga Tidefors 2018-04-27
** Privat samtal med Lars-G6ran Wallgren Tengberg 2018-05-03
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stigmatisering som av organisationen uppmanades nir den underforstddda byrékratiska
policyn som forbjod karlek pa jobbet brots.

Kan det vara sé att den studerade organisationen uppvisar symptom pa nagot storre?
Priglas svenskt organisationsklimat av en byrakratiskt influerad kultur och diskurs i vilken
aktorer tycks vara eniga om att passion bor motarbetas? Det skdmtas ibland om att
arbetsamma individer &r “gifta med sitt jobb”. Denna jargong antyder att om individens fokus
skiftar fran enbart jobb till ndgot annat som organisationen finner ovasentligt kan personen
beskrivas som illojal. Kan det vara denna otrohet som organisationen och dess ledning finner
stotande? P4 jobbet dr man for att arbeta, inte for att bli kér. Organisationens framtrddande
svartsjuka foder det som istéllet bor problematiseras: stigma med byrakratins hyllande av
“passionless reason” som grund. Stigmat riskerar arbetstagares vilméende, vilket kan leda till
okad sjukfrdnvaron alternativt att den anstillde limnar organisationen. Genom att ta ett
underifranperspektiv framkommer fordelarna med kérlek pa jobbet. Nar organisationen
misslyckas att skapa mening for medarbetarna kan kérlek pa jobbet gora ett trakigt jobb
givande och roligt, ndgot som kan resultera i 6kad trivsel och produktivitet. Med det
konstaterat dr det av vérde att podngtera att kérlek pa jobbet inte behdver innebira omedelbar
vinst for organisationer, men nir fenomenet ar fruktbart bor verksamheter med fordel nyttja

detta.

6. Slutord

“The voice of passion is better than the voice of reason.

The passionless cannot change history”™*

Syftet med denna studie har varit att forbattra kunskapen om fenomenet kérlek pa jobbet, och
déarigenom Oka forstaelsen for dess effekter pa (a) de arbetstagare som &r involverade i
kérleksrelationen, och (b) pa arbetsorganisationer och deras effektivitet.

Jag finner, som svar pa (a) att arbetstagare som involverar sig 1 kérleksrelationer med
kollegor pé sin arbetsplats blir mérkbart negativt pdverkade. Anledningen &r att de 1 och med
relationen blir avvikare fran den radande organisationsnormen. Arbetstagare kan vilja att

hemlighalla sitt avvikande beteende, men relationen upptécks i regel anda. Som svar pé (b)

% Cox A.D (2010) “Krakow Melt”, citerar Czestaw Mitosz. Sid: 64
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finner jag att kirleken har potential att bidra positivt till trivseln pa arbetsplatsen och dven till
organisationens produktivitet, men att den stigmatisering som kérleksparet upplever 1
praktiken resulterar i1 vantrivsel och minskad produktivitet. Vantrivseln resulterar i 6kad
sjukfranvaro och personalomsittning, da arbetstagare véljer att limna organisationen. Det kan
1 sin tur paverka arbetsorganisationens effektivitet negativt, inte minst i verksamheter som har
svart att hitta och behélla kompetent personal.

Kaérlekrelationernas effekter pa organisationen kan vara bade positiva och negativa.
De kan till och med hédvdas vara irrelevanta, eftersom organisationer bestar av minniskor, och
bor finnas till for att underlétta for oss ménniskor. Arbetsorganisationer bor inte tilldtas vara
byrékratiska jarnburar som Idser in individer i en viss foreskriven rationalitet. I krocken
mellan organisationens byrékrati och individens emotioner bor ménniskan aldrig kuvas.
“Love, hatred, and all purely personal, irrational, and emotional elements”*° borde, istéllet
for att utséttas for stigmatisering, omsattas till effektivitet, hallbarhet och framgang for saval
organisationen som de anstillda. Ett faktiskt rationellt organisatoriskt agerande vore att ta

tillvara pa de fordelar som kérleken for med sig.

Tidigare studier som utgatt fran ett organisatoriskt- eller ledningsperspektiv finner att karlek
pa jobbet ér distraherande och bland annat leder till skvaller, fientlig gruppstdmning,
trakasserier och framforallt hotad produktivitet. Det sistndmnda &r inte ett felaktigt pastaende,
ddremot ar det ndrmare sanningen att forklara det som att stigmat som omger fenomenet
resulterar i besvir for inte bara de som ar kédra utan for organisationen i stort. Det som av min
studie framkommer r att den storsta risken for minskad organisatorisk produktivitet dr den
radande stigmatisering av kédrlek pé jobbet. Detta stigma kan fodas ur eller stirkas med ett
byrakratiskt ideal. Idealet, som foraktar ménniskors passion, dterfinns i moderna
organisationer. Jag kan i den organisation jag studerat kénna igen vissa av tidigare beskrivna
negativa effekter, men jag motsétter mig att forekomsten av dem éar direkt kopplade till de
individer som &r involverade i en kérleksrelation. Snarare dr det organisationens och
ledningens forhallningssitt till forekomsten av kérleksrelationer som dr problemets rotorsak.
Miénga av dem som har studerat organisationer dér intima relationer har forekommit har
studerat en organisation pre- och post-kirlek pa jobbet, vilket innebér att de med avsikten att

gora en fenomenologisk studie identifierat hindelser och dirtill efterfoljande effekter. Detta

% Se avsnitt 4, sid 24
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orsakssamband menar jag att kritisera, da organisationer &r allt for komplexa for den typen av
simpla forklaringar. Organisationer priglas av olika intressen, ageranden, normer och
strukturer. Organisationer ar, likvdl som ménniskor, komplexa. Att simplifiera organisationer
till den grad att man pastér att kérlek pa jobbet ar ett direkt hot for organisationer &r som att
pasta att organisationer som styrs av chefer blir korrupta, enbart for att enstaka chefer kan te
sig maktmissbrukande.

Utifran denna studie kan det pastas att kérlek pa jobbet inte ar ett oproblematiskt
fenomen, men det dr heller inget direkt organisatoriskt hot. Det dr ohéllbart att
mellanménskliga samtyckande relationer betraktas som ett problem for samtida arbetsplatser.
De flesta av oss tillbringar merparten, eller &minstone en stor del, av var vakna tid pa vér
arbetsplats. Med lite tur kan det resultera i att man triffar sin framtida partner i detta
sammanhang, vilket dven fran organisationens sida bor ses som en mgjlighet snarare én en
risk, som maste hanteras med policies och regler. Kérlek pé jobbet bor vara forutsdagbart for
organisationer, precis som nir verksamheter forbereder sig for konflikter som kan uppsta nir
nya personer tar plats i en arbetsgrupp kan forberedelse for romanser ske. Organisationer kan
troligtvis inte forvénta sig annat dn detta, sirskilt ndr verksamheter aktivt frimjar alla typer
av relationer men exklusivt utesluter en. Trots beroende och missndje maste individer 1
dagens samhille infinna sig i dessa organisationer, att stélla sig utanfor
organisationssamhallet dr f4 forunnat. For att genomlida sitt ointresse eller sin vantrivsel gor
individen det hon gor bist, overlever. Att inleda romantiska relationer pé arbetsplatsen kan
skapa en mening med att ga till jobbet. Kérlek pé jobbet har i studien visat sig generera bade
okad produktivitet och 6kad trivsel, ndgot som av organisationen bor ha tillvaratagits.
Organisationer kan inte fortsitta vara byrakratikramare i radslan att handskas med sin
tveklost viktigaste resurs, ménniskorna. Denna ldrdom kan, trots att studien utspelar sig i en
privat vinstdrivande organisation, tillvaratas av alla organisationer, da den dr ett exempel pa
hur moderna organisationer kan te sig i privat sdvil som offentlig sektor. Offentlig sektor
lyder under samma byrakratiska organisationsnormer som privata foretag. Jag menar déarfor
att studiens generaliserbarhet och relevans dr hog dven for organisationer i den offentliga

sektorn.

Passion som utmanar och hotar byrakratiskt ideal genererar en ambition att stigmatisering ska

tillrdttavisa medarbetare som avviker frén den organisatoriska normen. Denna tanke &r
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obsolet, d& byrakrati i praktiken inte kan stoppa passion. Oavsett policy och disciplinidra
atgarder forhindras inte passionen, som da endast trycks under ytan och hemlighalls. For att
vara en inkluderande, progressiv och hallbar organisation kriavs en 6kad medvetenhet kring
hanteringen av fenomen som kérlek pa jobbet. For att undvika organisatorisk dod kravs

fordndring, nu.
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