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ABSTRACT

The essay's aim is to create an understanding for the act; ritual, and the functions or possible
functions in an organisation. Many of the functions attribute to rituals lie in the ritual's double
function. A ritual can function both as a practical/functional and a symbolic act. The
functionality in a ritual doing is not depending of the “symbolic meaning”. The functional
value exists there always. The symbolic value that exists in a ritual is linked to the people's
feelings and how he or she considers the ritual. This worth or symbolic function is of course
different to different people and therefore the ritual influences people differently.

There is no doubt that it’s possible to use rituals in organisations where they occur in a quite
comprehensive degree. A better understanding for the ritual value and how to systematically
plan the use of rituals, is something that this essay might contribute to.

SAMMANFATTNING

Uppsatsens syfte dr att skapa en forstdelse for handlingen; ritual och hur den fungerar/kan
fungera 1 en organisation. Mycket av den funktion som tillskrivs ritualen ligger i ritualens
dubbla funktion. En rituellhandling kan fungera bade som en praktisk/funktionell och en
symbolisk handling. Det funktionella virdet som en rituellhandling har, ir inte beroende utav
handlingens symbolik det funktionella stoffet finns alltid dér. Det symboliska virdet som
finns i1 en ritual &r kopplat till madnniskans/ritualdeltagarens kénslor och hur han eller hon
uppfattar ritualen. Detta vdrde dr givetvis olika stort och de paverkar méinniskor olika mycket.

Att det dr mojligt att anvdnda ritualer i organisationer dr det inget tvivel om, da det
forekommer 1 ganska omfattande grad. Dermot kan det vara sd att ritualer anvénds ganska
okritiskt. En battre forstaelse for ritualen och hur den systematiskt skulle kunna planeras, ér
ndgot som den hdr uppsatsen mdjligen kan bidra till.
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1. INLEDNING

Ritualer dr symboliska handlingar, alltsd handlingar som forutom sin praktiska funktion
innehaller en emotionell funktion. Den praktiska “sidan” av en rituell handling ar latt att
forklara men den djupare, den kdnsloméssiga funktionen &r ndgot svarare att klargoéra. Den
emotionella funktionen i en ritual binder ménniskor kinslomadssigt till sjédlva handlingen
(ritualen) och den grupp som medverkar i den, resultatet blir en sammansvetsad grupp som
gemensamt tolkar och loser problem pa ett liknande sett. Som exempel kan ndmnas ett
foretags arliga “kick off”, dessa &r ofta planerade och traditionsbundna, de innefattar ofta
utmarkelser frdn foretaget till vdlfortjinta medarbetare och summerande tal och framtida
prognoser. Dessa tjanar forutom det faktiska innehéllet (som kan vara information om hur
foretaget har gatt) till att skapa en enhetlig kultur och gemensam identitet 4t organisationens
medlemmar. Dessa foreteelser och liknade har inte studerats i nagon storre omfattning inom
det foretagsekonomiska omradet, som inom det teologiska och antropologiska omradena. Ett
mél med den hér uppsatsen dr att kombinera dessa &mnen for att “’ringa in” foreteelsen ritual.
Detta for att kunna beskriva ritualen och forklara hur den fungerar samt hur den kan anvindas
1 organisationer.

Artefakter dr de synliga delarna av en organisationskultur, det finns manga olika typer bland
annat ritualer. Viss artefakts dr handlingar, men alla handlingar 4r inte artefakter. De
handlingar som gér att kategorisera som artefakter dr de handlingar som forutom att ha ett
funktionsvirde &ven har ett annat virde. Vilken funktion och vilken innebdrd dessa
symboliska handlingar har dr nigot véldigt abstrakt, den hir uppsatsen forsoker att utrona vad
dessa handlingar &r och vad de gor.

1.1 Syfte och premiss

Den premiss som ligger till grund for den har promemorian &r att ritualer kan anviandas for att
klargora, strukturera/organisera och fortydliga olika fenomen inom och utanfoér en
organisation. Ritualer kan sadeles utgora redskap som foretagsledare praktiskt kan anvénda
och organisationer kan betjédnas av. Denna promemoria syftar till att ge en klar beskrivning av
foreteelsen ritual och vilken funktion den har inom organisationer. Undersdkningen syftar
ocksa till att klargdra vilka funktioner som ritualer skulle kunna ha for organisationer.

1.2 Fragestillning med problemformulering

I varje organisation sé skapas en kultur. Varje kultur har ett eller flera sitt att manifestera sig
pa, det kan ske via symboler, artefakts eller ritualer. Utifran detta har en fragestdllning
formulerats:

Pa vilket vis kan ritualer forstas och hur kan de anvinds i organisationer?

1.3 Avgrinsning
Promemorian kommer att begrédnsas till ett litteraturstudium. Didr enbart organisationers
ritualer kommer att studeras.

Det finns en vetenskaplig tvistefrdga om en organisation har en kultur eller dr en kultur.'
Utgangspunkten i den hér promemorian &r att organisationer bestir av mer dn bara” kultur,
pga. att organisationer innefattar s mycket mer 4n vad som kan definieras som kulturella

! Bolman 1995:266



fenomen (ex: fysisk materia). Av den anledningen s har perspektivet att en organisation har
en kultur valts att tillimpas, detta perspektiv kommer dock ej okritiskt att anvéndas.

1.4 Metodbeskrivning

Den metod som ligger till grund for den har uppsatsen kan i korthet beskrivas som ”att finna
relevant litteratur, frimst akademisk, sovra 1 det digra materialet, soka olika
beskrivningar/definitioner/utsagor, och utifran dessa finna en tillfredstdllande konsensus for
ritualens védsen och anvdndning, men ocksa att belysa var oenighet rdder i1 definitioner och
teori”.

1.5 Promemorians uppligg

Den hér uppsatsen borjar med en bred teori genomgang om vad kultur och organisationskultur
ar och hur de kan beskrivas. Uppsatsen fokuserar pd de synliga delarna av en
organisationskultur, detta for att ringa in fOreteelsen ritualer. Ledarskapets funktion och
metoder granskas i det sita av de teoretiska kapitlen.

Sedan foljer ett par exempel, som dr valda for att demonstrera och placera ritualen i en
lamplig kontext. Promemorian avslutas med en slutsats och en diskussion.



2. TEORI DEL I, KULTUR

Nedan foljer det forsta teoretiska kapitlet i den hdr promemorian. Kapitlet innehdller en
overgripande teoretisk genomgéng av begreppen kultur och organisationskultur.

2.1 Kultur

I sin vidaste bemirkelse kan kultur beskrivas som ett neddrvt etiskt levnadssdtt som fér
ménniskor att tinka och handla pa ett bestimt vis’. Kulturer skapas alltid i samspel mellan
ménniskor. Det kan ske inom familjen, inom en nation eller inom en organisation. Kultur
avgdr vad som dr rétt och fel, genom en kultur s& styrs individerna pé ett vis men det ar
samtidigt individerna som skapar kulturen. En kultur &r nagot gemensamt, den delas av
ménga individer samtidigt. Alla individer som befinner sig inom en viss sfar paverkas utav
den radande kulturen inom samma sfar. En viss kultur kan vara attraktiv for en viss individ,
det kan gora att individen soker sig till en viss kultur, till en viss sfir, till ett visst umgénge
pga. att individen finner kulturen attraktiv.

2.1.1 Subkultur

Nér en mer eller mindre avskild kultur kraftigt skiljer sig ifrdn den inom sfaren allmént
rddande kulturen kallas den subkultur. En subkultur definieras som en kultur som existerar
inom en annan storre kultur, men med separata virderingar och modestilar’. Medlemmarna i
subkulturer dr ofta vildigt medvetna om vilka regler som giller inom subkulturen, det kan
vara allt ifrdn att lyssna pd “réitt” musik till att delta pa vissa, for subkulturen viktiga
evenemang. Subkulturer kommer och gar 6ver tiden, men de ar ganska bestdende och det tar
en ganska lang tid for dem att utvecklas®.

2.2 Organisationskultur

Organisationskultur kan beskrivas pd méinga olika sett. For att identifiera en viss kultur sé kan
en organisations gemensamma mal beskrivas/definieras eller organisationens traditioner. En
(allméinst) accepterad definition pa vad organisationskultur dr, har formulerats av Edgar Schein
(1985):

Organisationskultur dr ett monster av grundliggande antaganden —uppfunnet, upptdckt eller
utvecklat av en viss grupp efter hand som den lir sig bemdstra sina problem med extern
anpassning och intern integration —som har fungerat tillrickligt bra for att bli betraktat som
giltigt, och som ddrfor lirs ut till nya medlemmar som det riktiga sdttet att uppfatta, tinka
och kdnna om dessa problem.

Schein fokuserar pd tvd aspekter i sin definition, det ena &r gruppen (som delar nagot
centralt), det andra &r /drandet (vad som utvecklas och vad som gruppen “behaller”).

Den forsta aspekten som Schein ndmner kan betraktas som nagot fundamentalt for kulturens
existens, ndmligen att den birs/delas av flera individer, om en kultur inte delas av flera
individer sé existerar den e;j.

? Jacobson & Thorsvik, 2002:146

? Jacobson & Thorsvik, 2002:146

* Bang, 1994:31

> Jacobson & Thorsvik 2002:147, Bang 1994:22



Den andra aspekten lyfter fram ldrandets betydelse fOr organisationskulturen.
Organisationskulturen &r ett resultat av ndgot som en organisation har lirt sig (bemistra),
dessa lirdomar kan vara av bade internt och externt slag. Nér en organisation har lart sig
ndgot fors kunskapen vidare genom organisationskulturen. Organisationskulturen ar inte bara
ett resultat av vad organisationen lért sig eller vad organisationsmedlemmarna lart sig, den &r

dven foremal for utlirning. Individer som &r “nya” inom en organisation ldr sig
organisationens funktioner, struktur och dess kultur®.

En kultur &r stdndigt utsatt for provning, om en rddande kultur motbevisas sé kan det leda till
att kulturen upphor att existera. En viss kultur uppritthélls bara sa linge den uppfattas som
riktig’, s linge som en organisation inte lir sig nigot bittre.

Schein gor dven en annan eller komplimenterade uppdelning av de ingdende komponenterna i
en (organisations) kultur eller snarare de nivder som en kultur bestér av:®

* Artefakts — Alla tecken som gar att uppmérksamma i en kultur. Exempel: beteende,
fysiska foremal, symboler, rituella handlingar och kladstil.

* Espoused values — De virderingar som organisationsledningen stottar och uppmuntrar
sina anstéllda att anamma. Exempel: att fatta vissa beslut pa en viss niva.

* Basic assumptions — De vérderingar som rader inom organisationen vari sig ledningen
gillar dem eller inte. Exempel: vad de anstéllda tycker om hierarkin.

Enligt Schein s dr dessa tre nivéer eller sidor av en organisation viktiga att beakta och forsta
och en organisationskultur ska kunna beskrivas eller tolkas.

En annan aktuell definition pa vad organisationskultur r har formulerats av Bang (1994):

Organisationskultur dr den uppsdtining gemensamma normer, vdrderingar och
verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation ndr medlemmarna samverkar med
varandra och omvdrlden.

Bangs definition bygger pa minniskorna i och utanfor organisationens samverkan. Det finns
ménga olika sdtt att betrakta en organisation och dess uppbyggnad, vissa forfattare anvinder
ett beteendevetenskapligt synsitt andra ett mer maskinellt. Men organisationer kan inte
tillfullo forstds utan att organisationens kultur belyses, detta pga. att organisationer inte &r
enkla system som till exempel maskiner, organisationer ar mdnskliga system som uppvisar
komplexa monster av kulturell aktivitet'’,

2.2.1 Organisationskulturens sdrstdllning

Till en foretagsorganisation soker sig oftast inte medlemmarna, av anledningen att det rader
en viss kultur inom organisationen, som &r fallet med en subkultur. Det dr oftast andra
anledningar som gor att en individ véljer att ingd i en organisationskultur. Sddana anledningar
kan vara allt frén olika traditioner till den 16n som individen tilldelas.

® Jacobsen & Thorsvik 2002:148
7 Jacobson & Thorsvik, 2002:148
8 Jacobsen & Thorsvik 2002:157
’ Bang 1994:24
' Bang 1994:59



2.3 kulturens anvindbarhet

Organisationskulturen kan anvéndas (av organisationsmedlemmarna), den tjdnar ett syfte i
foretag och i1 andra organisationer. Organisationer kan anvénda sig av sin kultur pé fler olika
satt, Jacobsen & Thorsvik tar upp nagra fordelar som en vélfungerande organisationskultur
kan medfora:''

Om en medlem i organisationen socialiseras in i den “riktiga” kulturen kommer han/hon att
fostras till att handla i organisationens intresse.

Kulturen kan fungera som en kognitiv karta for de individer som befinner sig inom
kultursfaren. Alltsa kulturen skapar ett kognitivt schema som hjdlper individen att fokusera pé
relevant information.

Niér en kultur dr har nétt ett stadium av enhetlighet inom en organisation, si kan det leda till
att individer har léttare for att forsta varandra, det beror pé att ”samma” sprék talas och pa att
symboler tolkas pa liknande vis, det kan underldtta och till och med minska behovet av
internkommunikation.

Nir en vl fungerande organisationskultur foreligger pd en organisation kan den bidra till att
stirka organisationsstrukturen, detta kan ske via delade och gemensamma preferenser.

En vidl inarbetad organisationskultur kan skapa en forménlig position for
organisationsledningen. En stark organisationskultur kan pa sd vis tjana ledningens syften,
genom att den stidrker normer och vérderingar som &r viktiga for organisationens samordning.

Nér en organisation tilldgnar sig kunskap, omsétts den pd manga olika sétt inom en
organisation. Ett kunnande kan om strukturen och kulturen fungerar bra i organisationen
ocksa stanna kvar inom organisationen trots att organisationens medlimmar “kommer och
gér”. En bra organisationskultur/struktur hjdlper organisationen att “minnas” vad den lart sig.

En vél fungerande organisationskultur kan bidra till att viktig information inte sprids ut fran
organisationen.

2.4 Vad bestir en organisationskultur av?
Stycket nedan innehaller en djupare teoretisk belysning av organisationskulturens forekomst
och innehdll samt dess uttryck.

2.4.1 Kulturinnehall

Ett kulturinnehdll &r vad en kultur eller organisationskultur innehdller, begreppet
kulturinnehall 4r synonymt med begreppet kdrnelement.'” Innehallet i en viss kultur finns i
medlemmarnas hjdrnor, det bestdr av ett ndtverk av betydelser, meningar och
forestillningsmodeller. Det finns fyra vedertagna kérnelement i organisationskulturen;
vérderingar, normer, grundldggande antaganden och verklighetsuppfattningar.

Virderingar kan beskrivas som en individuell prioritetsordning. En virdering ér ett medvetet
val som en individ har gjort, utfallet kan vara att en individ tycker ndgot dr bra eller daligt,
eller att individen foredrar det ena framfor det andra.'

! Jacobsen & Thorsvik, 2002:153:154:428
"2 Bang 1994:49
13 Jacobsen & Thorsvik 2002:160



Normer &r nagot som avgdr vad som #r acceptabelt och inte i en organisation.'* Normer ger
principer, riktlinjer och begridnsningar for beteendet. En norm kan f6ljas av repressalier om
den inte 4tf6ljs, men dé kallas normen regel istéllet.

Grundldggande antaganden ér inldrda svar eller 10sningar pd problem som en organisation
eller grupp méter."

Verklighetsuppfattningar anses vara uppfattningar som organisationsmedlemmarna utvecklar
och anvinder for att skapa mening i det som upplevs.'® De kollektiva verklighetsuppfattningar
som en organisation skapar fungerar som ett filter eller en gemensam tolkningskarta, som
anvinds till att betrakta verkligheten med. Dessa verklighetsuppfattningar utvecklas via
langvarig samverkan mellan gruppens individer.

Nir dessa grundlidggande kdrnelement fogas ihop kan en enhetlig och specifik kultur urskiljas.
De olika kdrnelementen &verlappar varandra och beskriver till vis del samma sak. Dessa
kirnelement bor sddeles inte betraktas som fyra pelare varpa en kultur vilar, utan de &r snarare
olika sitt att beskriva samma foreteelse.'” Men for att en enhetlig bild skall formas sé ér alla
kirnelementen viktiga att tyda.

Det rader en viss oenighet bland forskarna om vad som kan anses vara kultur och inte. Det
finns dock ett perspektiv eller “ansats till perspektiv’ som ménga forskare idag anvénder som
utgdngspunkt nir de forskar om kultur. Detta perspektivet formuleras med sex karaktéristiska
som tillsammans kéinnetecknar begreppet kultur:'®

1. Den ir holistisk och hénvisar till ett kollektivt fenomen som inte kan foras ned till
enskilda individer,

2. en kultur ar historiskt bestdmd,

antropologiska begrepp &r viktiga for att kunna belysa kulturfenomen,

4. en kultur &r socialt konstruerad, dvs. kulturen dr en i1 grunden ménsklig skapelse och
bérs upp av en grupp ménniskor, vilka fungerar som ett kollektiv.

5. kulturen dr “mjuk”, dvs. genuint kvalitativ och later sig inte (enkelt) mitas och
klassificeras, och

6. kulturen &r trogrorlig och svér att fordndra.

(98]

Denna systematik ligger (bland annat) till grund fér den har promemorian.

2.4.2 Kulturutryck/Artefakt teori

Nér en kultur yttrar sig sker det via nagot kulturutryck, ett kulturuttryck kan vara bade
symboliskt, immateriellt eller materiellt.'”” For att ett fenomen ska anses vara ett kulturuttryck
méste fenomenet vara observerbart. Ett kulturuttryck bendmns ofta som artefakt. Ett
kulturuttryck fungerar som bérare och formedlare av kulturen. Det finns ocksé indikationer

' Bang 1994:54
' Bang 1994:56
' Bang 1994:60
"7 Bang 1994:62
' Alvesson 2003:225
' Bang 1994:64



som pekar pa att sjdlva kulturuttrycket i sig paverkar kulturen.”® Det finns en rad olika sitt att
dela in kulturuttryck pé, Bang (1994) anvinder foljande:

* Beteendeuttryck

* Verbala uttryck

* Materiella uttryck

* Strukturella uttryck

Beteendeuttryck eller handlingar, kan vara allt ifrén en liten handling till en mycket stor. Alla
typer av handlingar som kan paverka kulturen kan sdgas vara beteendeuttryck.

Verbala uttryck dr till exempel; historier, myter, och legender. Dessa olika uttrycksformer
syftar till att formedla viktiga virderingar och normer i en organisation.

Materiella uttryck ér uttryck kopplade till materiella saker som skyltar eller symboler som &r
skapta for att formedla ett budskap.

Strukturella uttryck é&r till exempel ritualer, procedurer och ceremonier. Dessa foreteelser har
till uppgift att motivera och béra en kultur vidare fran ett ar till ett annat.

Alla dessa uttrycksformer &r exempel pd symboler som en organisation eller individ kan
anvénda sig av for att kommunicera med sin omvérld.

% Bang 1994:66
2! Bolman 1995:256



3. TEORI DEL II, RITUAL TEORI

En ritual som utférs inom en organisation kan betraktas som en for organisationssymbol,
ritualen dr en symbolisk aktivitet. Ritualer kan utforas bade enskilt (av en ensam individ) och
gemensamt.”” Ritualer och ceremonier som foreteelser har troligen funnits i alla tider. Det
finns inte ndgon gemensam eller enhetlig definition pa av vad en ritual &dr for nagot. Det finns
ddaremot ménga alternativa definitioner, som mer eller mindre dverensstimmer med varandra
om vad en ritual dr for nagot.

Samhéllen och kulturer har alltid anvént sig av ceremonier och ritualer for att skapa ordning
och klarhet i komplexa situationer. I olika samhéllen s& har ritualer fétt olika stillning och
olika plats, men ofta har de anvinds for att strukturera och skapa klarhet och konsensus i
svéra dilemman och situationer. Det finns en uppsjo av olika ritualer, allt handlar bara om hur
snév definition som anvénds.

. . . e e . 23
Ritualer kan definieras som heliga verksamheter som har en religids innebord:

Religious beliefs are the representations which express the nature of sacred things and the
relations which they sustain, either with each other or with profane things. Finally, rites are
the rules of conduct which prescribes how a man should comport himself in the presence of
these sacred objects.

Denna ritualdefinition fokuserar pd det mentala engagemang som ritualdeltagaren upplever.
Den fortydligar ocksé att ritualer anvénds i religiosa sammanhang. Det finns en méngd ritual
definitioner som liknar denna eller har en liknande innebord. Somliga ritualforskare, som till
exempel Victor Turner kréver att en handling skall vara superhuman (6verménsklig) for att
den skall anses vara rituell. De flesta ritualforskarna anser dock inte att ritualer endast utdvas
inom det religidsa omradet.

En intressant definition som syftar pé ritualernas kommunikation har formulerats av Edmund
Leach. Leach menar att det specifika med en ritual r: **

Att den estetiska, kommunikativa aspekten hos handlingen har fadtt overtag over den praktiska
aspekten.

Vad som ir av praktisk respektive kommunikativ/estetisk karaktér kan dock vara en mycket
svér gransdragning i manga fall. Men det rdder enighet om att en ritual méste innehdlla nagot
symboliskt for att kunna kallas for en ritual.

En definition som utgér fran det symboliska och meningsskapande vdirdet har konstruerats av
Robert Bocock: *°

Ritual is the symbolic use of bodily movement and gesture in a social context to express and
articulate meaning.

> Bolman 1995:257
* Hornborg 2005:14
** Hornborg 2005:16
* Hornborg 2005:17



Dessa ritualdefinitioner beskriver ritualen som en handling som har storre betydelse (for
individerna) pa ett tankemadssigt plan dn pd ett funktionellt plan. En for organisationsteorin
mycket intressant definition har formulerats av Jean och John Comaroff: *

(i) It exists in continuing tension with more mundane modes of action, of producing and
communicating meanings and values; (ii) its constituent signs are ever open to the
accumulation of new associations and referents; and (iii) it has the capacity to act in diverse
ways on a contradictory world.

Utifrdn denna definition s& kan det uttolkas att ritualen som handling kan utgora ett verktyg
for ndgon som vill till exempel leda en grupp. Ritualer kan anvéndas som kraftfulla
medel/verktyg for att skapa och aterskapa sociala strukturer och kollektiva identiteter 1 till
exempel grupper.

3.1 Ritualernas symboliska innehall

Ritualer som handlingar har den unika egenskapen att de innefattar ndgot symboliskt. En
handling som inte bar pd nagon symbolik &r inte en ritual. Det symboliska innehallet som en
ritual ger uttryck for kan beskrivas som; gemensamma tolkningar, kdnslor, fantasi och
inlevelse.”” Dessa olika kénslor kommer ritual deltagarna att uppleva och det ir vad som
skapar det symboliska innehallet i en ritual.

3.1.1 Sekuldra Ritualer

En grupp” antropologer som kallar sig ritologists” har inriktat sig pa olika ritual studium,
dessa har skapat begreppet sekuldra ritualer. Denna bendmning anvédndes vanligen om
kollektiva ritualer. Moore och Myerhoff &r tvd av de frimsta ritologerna de har definierat de
sekuldra och kollektiva ritualerna utifran dess attribut. Moore och Myerhoff har
formulerat/tillskrivit foljande sex utmérkande egenskaper for en sekulér ritual:*®

* Repetition: Ritualen som foreteelse dr dterkommande och den upprepas i samma eller
liknade form.

* Role Playing: Det handlingar som genomfors
bestdmda och inte spontana.

*  Swylization: Ritualen dr en bestimd och avskild aktivitet som inte ingér vardagslivet.

* Order: Ritualer dr organiserade/planlagda och har en bestdmd borjan och ett bestdmt
slut.

* Staging: Ritualen &r iscensatt och dramatisk, till och med teatralisk.

*  Socialmining: Ritualen formedlar ett budskap till en grupp individer.

99599
1

ritualen &r planerade eller pd forhand

Denna definition kan tyckas vara lite vdl ”hard” i sin inramning av vad en ritual &r, av den
anledningen s finns det manga symboliska handlingar som faller utanfor ritualbegreppet om
denna definition principfast skulle anvéindas. Men definitionen inramar och néstan beskriver
de tydligaste ritualerna med hjdlp av en bra uppdelning, som tar sin utgdngspunkt i de olika
sarmdrken som dr karaktériserande for ritualen.

% Hornborg 2005:19
27 Alvesson 2003:230
28 Charles T. Goodsell 1989:162



3.2 Ceremonins teori

Ritualer och ceremonier ér véldigt lika, det finns inte mycket som skiljer dem &t. Men det
finns vissa smd subtila skillnader, en ceremoni kan sirskiljas fran en ritual enligt Bolmans
definition: >

En ceremoni dr mer storslagen, mer bearbetad och forekommer mindre ofta dn ritualer.
Ritualer dr sdledes av enklare och mer vardagligt snitt.

En ritual och en ceremoni kan skilja sig pd dess yttre uttryckssitt, men for individerna som
deltar finns det inga skillnader beskrivna. Mgjligen kan en ceremoni upplevas som mer
storslagen 4n en ritual.”® Det finns andra perspektiv och definitioner pa av vad en ceremoni ér.
Historikern Malin Grundberg hivdar att:”'

En ceremoni ska vara rituell, det ska finnas ett budskap och den ska ske infor en stor publik.

Genom historien och framforallt den nedtecknade historien har ceremonier och ritualer
forekommit/utspelats infor publik. Av den anledningen definierar ofta historieforskare som
tillexempel Grundberg ceremonier som nagot som maste (for att fi kallas ceremoni) ske infor
publik. Men historien bjuder dven pd exempel nidr ritualer och ceremonier utforts inom
organisationer och i vissa fall till och med bakom lyckta dorrar, ndmligen privatméssorna,
missa lectae.®® Dessa missor firades i Katolska kyrkan i enskildhet och ofta mot betalning
fram till ca 1700. Bruket av privatmissor var en utav anledningarna till den kyrkliga
reformationen.

3.3 Skillnad mellan ritual och rit

Skillnaden mellan en rif och en ritual ér inte klart definierad. Allméant sett sd brukar dessa
begrepp anvindas som synonymer. Det finns dock forskare som sdrskiljer begreppen ritual
och rit, men for den hdr promemorians syfte finns det inget behov av att klargora en skillnad.
Detta beror dels pa att om en skillnad 6verhuvudtaget existerar sa dr den harfin och dels pa att
en definitionsmadssig skillnad inte kommer att ha ndgon egentlig betydelse for slutsatsen.

3.4 Ritualer som skédespel

Ceremonier och ritualer kan betraktas som forutbestimda handlingsmonster, som upptrader
som ett socialt drama eller en teater, ddr de ingédende aktdrerna spelar vissa speciella/bestimda
roller’’. Dessa roller och handlingsménster som utspelas i och under en ritual eller ceremont,
kan vara skriftligt etablerade eller s& kan de vara undermedvetna/kognitivt bestdmda. I vissa
fall har en ritual eller ceremonis uttryck tydliga drag av att vara en tillstdllning” och i vissa
fall verkar ritualen som en helt nddvindig och naturlig handling.

3.5 Ritualens och ceremonins funktioner

Ritualer och ceremonier har en rad syften och anvindningsomrdden som ménniskor genom
alla tider har nyttjat. Ritualen kan vara av mer eller mindre funktionalistiskt slag. Olika typer
av regndanser som Afrikas stamfolk anvinder har till exempel en tveksam funktionsduglighet

* Bolman 1995:261
3 Bolman 1995:261
*! Grundberg 2006:4
*2 Martling 1996:114
3 Bang 1994:73
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pa véderleken. Men det finns ritualer som fungerar mycket bra, till exempel sd sédger
antropologen Bronislaw Malinowski att:**

Ritualen avleder dangest i situationer som individen inte har kontroll over.

Antropologen Victor Turner betraktar ritualen som en viktig del i ett socialt drama, dér ritual
anvindningen frimjar bade individen och samhillet.”> Victor Turner grundar detta pa att
ritualen har tvd positiva funktioner, den loser konflikter och den héller ihop samhaéllets
individer. Ritualer kan ha lite olika funktion beroende pd om de utfors i enskildhet eller i
gemenskap med andra, Fulghum menar att ritualer levererar bade frihet och en stabil
dynamik:*®

Ritualerna forankrar oss till ett centrum och goér oss samtidigt fria att ga vidare och méta
livets eviga oforutsdgbarhet. Paradoxen i de rituella monstren och de helgade vanorna
handlar om att dessa foreteelser samtidigt fungerar som en solid bas och sprangbrdda och
ger pd sd sdtt vara liv en stabil dynamik.

Ritualer anvénds i olika hog grad i olika kulturer, men ofta har ritualer till syfte att skapa
ordning, klarhet och forutsdagbarhet i situationer och dilemman som dr for komplexa eller
mystiska for att hanteras pa annat sitt.’”’” Ceremonier har liksom ritualer olika funktioner,
Bolman ger fyra exempel pa vad en ceremoni kan anvindas till:*®

* Ceremonier socialiserar

* Ceremonier stabiliserar

* Ceremonier ger trost

* Ceremonier foremedlar ett budskap till omgivningen

Ritualer och ceremonier kan anvdndas i ménga olika sammanhang, de ar funktionsdugliga
instrument och redskap som politiker, makthavare och foretagsledare har haft nytta av i alla
tider.

3.5.1 Ritualens och ceremonins anvindbarhet/funktion i organisationer

Liksom for det 6vriga samhéllet kan en organisation dra nytta av ritualer, dess funktioner och
betingelser. Ritualer och ceremonier behdvs lika mycket i foretag och andra organisationer
som sambhéllet i 6vrigt.

Ett foretag eller en organisation skiljer sig via sin definition frédn det dvriga samhéllet, darfor

att en organisation dr ett socialt system som dr medvetet konstruerat for att uppnd bestimda
o739

madl.

Nér definitionen for en organisation anvinds klargdrs organisationens sdrstdllning i
forhallande till det Gvriga samhallet. En organisation dr ndgot socialt (alltsd fler individer), det
ar nigot som anvinds for att nd bestimda mal. Av dessa anledningar hidmtade frin
definitionen kan det klargdras att en organisation har speciella behov, som skiljer sig utifrdn

** Hornborg 2005:19
** Hornborg 2005:20
3 Bolman 1995:257
3" Bolman 1995:257
¥ Bolman 1995:262
3% Jacobsen & Thorsvik 2002:10
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vad det Ovriga samhillet har. Detta faktum maéste tas i beaktande nir ritualer/ceremonier
anvénds 1 organisationer.

3.5.2 Ritualens kommunikativa egenskap
Ritualer och ceremonier anvinds idag pa flera olika sett i organisationer. Forfattarna Harrison
och Janice gér fljande uppdelning (enligt min korrigering):*’

* Ritualer for passage

* Ritualer f6r degradation

* Ritualer for forbéttring

* Ritualer for fornyelse

* Ritualer for integration

* Ritualer f6r konfliktlosning

Forfattarna Harrison och Janice har gjort en uppdelning av ritualernas funktion inom
organisationer (forfattarna hade ursprungligen valt att bendmna dessa foreteelser for riter, men
den bendmningen dr genomgédende dndrad till ritualer). De ritualer som ovan beskrivs har alla
en kommunikativ egenskap, dessa handlingar skall kommunicera, fortydliga och belysa en
inom organisationen viktig hdndelse. Dessa ritualer dr vanligt forekommande i samhéllet, ofta
nér det dr ndgot viktigt som skall belysas anvinds ritualer. Med ceremonierna och ritualernas
hjélp s& kan det som anses viktig belysas”, det kan pekas ut och foras upp till hédndelsernas
centrum. Organisationer anvinder ritualer for att vissa vad som ér speciellt viktig just i sin
organisation.”' Ritualer kan anvindas vid till exempel organisationsforindringar till att bade
skapa sjélva fordndringen och till att peka ut vad som skall vara intakt.

3.5.3 Ritualens formedlande egenskap

En organisations “minne” bestdr av de fardigheter den anskaffat sig dver en viss tid. Dessa
fardigheter &r forankrade i organisationens formella struktur, som bestdr av bla. regler,
rutiner, struktur, texter och ritualer.* Organisationer ldgger ofta ned stora resurser pa att just
lara sina anstéllda hur de pa bista vis ska losa uppgifter och problem. Den kunskap som
medarbetarna tillgodogor sig bor ocksé spridas till fler medarbetare inom organisationen. Om
det inte sker forindrar inte organisationen sitt beteende eller sitt sitt att 1osa problem.*
Ritualer har stor betydelse for kunskapsformedlingen inom ett foretag eller en organisation.
Via ritualer sd kan kunskap spridas till fler ménniskor inom organisationen. Ett enkelt
exempel pd en informations barande ritual skulle kunna vara att andra medarbetare bevittnar
en ritual som &r bdrare av en funktionalistisk handling. Organisationen anvénder har i
ovanstdende exempel ritualen for att systematisera och exponera till exempel en handling,
som organisationen Onskar att individen ska ldra sig. Ett annat sdtt &r att
organisationsledningen via ritualer poédngterar vilket resultat och vilket beteende som
organisationen Onskar av sina medarbetare. Organisationen anvénder sig hdr av ritualer for att
demonstrera vad det dr som &r positivt och onskvirt, ritualen ger uttryck for (och &r) en
premiering.

“ Harrison, M., T. & Janice, M., B. 1984:657
*! Higgins, J., M. & McAllaster, C. 2004:71
42 Jacobsen & Thorsvik 2002:428

43 Jacobsen & Thorsvik 2002:429
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3.5.4 Ritualens socialiserande egenskap

Ritualens socialiserande egenskaper kan inte dverdrivas. Exempel finns i god méangd; ett
exempel ir vilkomsttalen som ofta méter nya organisationsmedlemmar.** Dessa tal r ofta
hogtidliga och innehdller en méngd symboler. Talet riktar sig till gruppens nya medlemmar
och dessa kénner sig ofta uppskattade och speciellt utvalda utav anférandet. Detta gor att de
nya medlemmarna blir positivt instdllda till organisationen vilket i sin tur gér dem mottagliga
for organisationens utldrning. Talen brukar ocksd innehdlla en mingd virderingar och
visioner som organisationen “vilar pa”. Om ett vilkomsttal blir lyckat har det resulterat i att
individen som “utsatts” for talet dr positiv till organisationen och i och med det ocksa
mottaglig for senare inldrning. Talet bor ocksa ha resulterat i att den nya medlemmen har fatt
sig en grundldggande introduktion till den dskédning som rader pa arbetsplatsen.

Ritualen eller ceremonin har i detta fall fungerat dels som en belysande handling, dels som en
bérare av virderingar.

3.5.5 Ritualens identitetsskapande egenskap

Kultur kan skapa en mer eller mindre gemensam identitet at en grupp, denna identitet (om den
skapas 1 en organisation) kallas organisationsidentitet. Denna kollektiva identitet vilar pd ett
fundament av gemensamma virderingar och gemensam historik. En gemensam
organisationsidentitet skapar en “’vi” —kénsla for gruppens medlammar. Av den anledningen
hor organisationsidentiteten till en viktig aspekt av konfliktreduktion, samverkan och
orientering mot organisationens overgripande mal.* En stor del av organisationens funktion
och effektivitet ligger alltsd i1 organisationskulturen. Dessa tvd (positiva) egenskaper;
konfliktreduktion och “gruppsammanhallande funktion” uttrycker ocksa Victor Turner.*

Ritualerna erbjuder en mdjlighet att formedla en viss kultur frén ”gamla” gruppmedlemmar
till nytillkomna, tack vare deras formaga att bdra kénslor och vérderingar, samt dess formaga
att skapa (organisations) identiteter.

3.5.6 Ritualens rambrytande egenskap

Det finns en del forskare som menar att en ram &r ndgot som skiljer det som &r definierat och
det som inte r definierat ifran varandra.*’ Alltsa att ”det” som befinner sig infor en ram ér
ndgot som &r for organisationen ként, bekant osv. och det som finns utanfor dr ndgot som inte
ar bekant och da oként. Nér individerna i organisation har ”definierat” sig for varandra (alltsa
lart kdnna varandra) sd kan det vara naturligt att pa ndgot sétt skapa en ram emot det som inte
ar kint for individerna. Det kan ocksa vara sd att ramen &r sa att séga sjdlvbyggande da den
helt enkelt uppstar i gransen emellan vad som dr “ként” (definierat) och vad som dr “okédnt”
(odefinierat).

Om den hdr gruppen av méinniskor (med sin skapta eller en sjilvskapt ram), av endera
anledningen maste ta in ndgot frdn den odefinierade rymd som ligger utanfor ramen
(organisationen), sd kan det bli problem i sjdlva 6vergangsfasen. Vid ett sadant tillfélle sé kan
en ritual vara behjélplig dd den dels kan fungera som utforskande utav det som ska tas
innanfor ramen, men ocksa pga. att ritualen at bada hall &r identitetsskapande. Den skapar for
det som sak tas in dels en identitet emot de som redan finns infér ramen, men den skapar
ocksa en identitet at det som ska tas in. Anledningen till av uttrycket “det som ska tas in”

“ Bolman 1995:263

45 Alvesson 2003:237

* Se inledning till 3.5 for diskussion
4T Boéthius 2003:262
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anvénds beror pa att det inte nddvéndigtvis dr personer som behdver ta sig igenom ramen. Det
kan vara andra storre investeringar som madste invigas med hjdlp av olika ritualer som
exempel kan sjéséttningar av stora batar nimnas.
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4. TEORI DEL III, LEDARSKAP

Nér ledare i en organisation utfor sitt arbete anvander han/hon ett brett antal tekniker och
redskap. Det finn en uppsjo av olika anvdndbara foremél, teorier och handlingar som en
foretagsledare kan anvédnda sig av. Dessa verktyg och teorier (och kurser i hur de ska
anvéndas) dar under stidndig utveckling, de hér tjdnsterna kan ocksa kopas in externt fran olika
konsultforetag. De verktyg och tekniker som idag anvénds har utvecklats ifrdn en rad olika
dmnes omraden, men de frimsta doktrinerna dr foretagsekonomin, beteendevetenskapen och
kommunikationsvetenskapen. Det kan vara svart i vissa fall att avgéra vad som é&r ett
ledaskapsverktyg och inte. Men 1 den hédr promemorian sd definieras begreppet
ledarskapsverktyg som ett:

Hjdlpmedel som en person eller grupp kan anvinda for att paverkar/styra en annan person
eller grupp.

Vildig minga dagsaktuella forskare, som till exempel Torsvik och Bolman gor en skillnad
mellan ledarskap och chefskap. Resultatet blir ofta att ledarskapet anses som en mjuk och
behaglig styrning, medan chefskapet anses vara en byrakratisk administration.*®

Nér nagon utdvar ledarskap utfor han/hon sina uppgifter med hjdlp av ”mjuka” verktyg dvs.
han forsoker att paverka ndgon/nagra med hjélp av visioner, kénslor och inspiration mm.

Nér ndgon utdvar chefskap (med innebdrden administrator) sé dr det ett arbete som (istéllet
for att med kénslor) syftar till att med hjélp av kontrakt och kontroll, administrerar en grupp
ménniskor.

4.1 Allminna ledarskapsverktyg

Det finns som sagt en uppsjo av olika tekniker och verktyg som en ledare kan anvénda. Dessa
kan handla om allt ifrdn hur en ledare kan bygga giftfria och ergonomisktriktiga arbetsplatser
till hur en gynnsam organisationskultur skapas.

Det finns ett antal aktiviteter som anses vara ledaraktiviteter framfor andra aktiviteter. Dessa
goromal dr handlingar som det anses att ledare utfor i sin yrkesroll. Olika chefsverktyg ér
utvecklade for att hjédlpa ledare 1 dessa aktiviteter. De handlingar som anses vara
ledaraktiviteter ér foljande:*

* Planering och organisering.
* Problemlosning.

* Klargdrning.

* Information.

* Overvakning.

* Motivering.

* Konsultation.

* Erkéinnande.

e Stod.

* Konflikthantering och teambuilding.
* Nitverksbyggande.

8 Alvesson 2003:239
4 Jacobsen & Thorsvik 2002:478
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* Deligring.
* Utveckling och vigledning.
* Beloning.

Bredvid dessa ledaraktiviteter finns det ocksa en typ av aktivitet som ofta i bade litteratur och
praktik far en sérstdllning som ledaraktivitet, nimligen fordndringsarbete av olika slag. Att
skapa fordndring ar ndgot som de flesta eller snarare alla minniskor och organisationer far
“kdampa” med. Det dr ndgot som anses komma utdver det vanliga ledararbetet pga. att
fordndringar ofta ligger utanfor den “vanliga” rutinméssiga driften i foretaget. I till exempel
ett producerande foretag sa forekommer fordndringar mer séllan och ndr de forekommer sa
ligger dessa fordndringsprojekt alltid utanfér den ordinarie linjedriften (ofta i form av
projekt). Anledningen till att fordndringsarbetet behandlas “’separat” dr dels att det ligger
utanfor det “vanliga” processarbetet men ocksd pga. att fordndringsarbetet &r valdigt
komplicerat. Fordndringsarbete dr komplicerat pga. att det till skillnad ifran vanlig linjedrift
ofta finns ett motsténd till férdndringar bade inom och utanfor organisationen. De klasiska
strategierna som utvecklats for att bemistra och leda foréndringar ér friamst de fyra foljande:*

* Diktatorisk fordndring. Bygger pa en kommendering av arbetarna frdn ndgon med en
hdgre position inom organisationen.

* Karismatisk fordndring. Tanken dr att med denna metod dr att miniska motstandet till
sjdlva fordndringen pa olika vis.

* Inkrementell utveckling. Gar ut pd att fordndringen genofors i smé kontinuerliga steg,
sa att fordndringen aldrig upplevs som omdanade eller skakande.

* Organisationsutveckling. Ar ett forindringsarbete som bygger pi att hela
organisationen dr med och skapar fordndringen, personlig utveckling och samarbete
betonas.

Den diktatoriska forédndringsstrategin dr den som é&r éldst och den som idag anses vara minst
utvecklad och minst gangbar. Den dr endast mdjlig att anvdnda i organisationer som har en
tydlig och diktatorisk hierarki.

De tre andra fordndringsstrategierna ar idag mer ”ansedda” och mer avancerade. Huvuddraget
1 dessa strategier ér att arbeta med medarbetarna och inte mot dem. Dessa strategier dr ocksa
mindre resurskrdvande d& de gar ut pa att minska forandringsmotstandet och resistansen i en
organisation istillet for att Gvervinna det.

4.2 Ritualen som ledarskaps och styrverktyg
Ritualer kan pd manga olika sétt fungera som hjélpmedel for styrning och ledning, bade i och
utanfor en organisation. Det finns en uppsjo av teorier och exempel som behandlar detta.
Utifran ett samlat intryck har de frimsta och tydligaste styrningsegenskaperna som ritualer
kan besitta listats (enligt min egen summering):

*  Organiserande’’
e Stabiliserande™

- Ramskapande
» Losgorande™

*% Jacobsen & Thorsvik 2002:451

> Fulghum 1995

2 Harrison, M., T. & Janice, M., B. 1984
>3 Harrison, M., T. & Janice, M., B. 1984
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- Rambrytande
* Fortydligande™
* Konfliktlosinde™
e I hagkomst gorande™
» Romantiserande”’
* Resistens nedbrytande och fordndrings mojliggdrande®

Dessa egenskaper eller formégor som ritualer kan besitta dr pd manga sitt olika varandra och
situationsspecifika. Det &r inte heller pa det viset att alla ritualer innehaller allt detta, det finns
inte heller ndgon ritual som inte innehaller ndgot av det. Graden av “ledaregenskap” for en
specifik ritual beror pa flera faktorer bland annat pa ritualens syfte. Om en ritual dr skapt for
att verkligen leda en organisation sa har den sdkerligen hogre grad av ledarskapsegenskaper
an en ritual skapt for att viga ett brollopspar.

Den sista punkten i listan ovan “resistens nedbrytande och fordndrings mdjliggorande” &r lite
speciell och kréver en utldggning. Anledningen till att en ritual kan kallas for ”fordndrings
mdjliggérande” skulle kunna grundas i en sammanfattning av de (i listan) ovanstdende
egenskaperna. Men anledningen till denna egenskap kan ocksa ga att finna i Fulghums uttryck
nimligen att “ritualer levererar bade frihet och en stabil dynamik”.”® Detta uttryck gar att
betrakta pd méinga olika sitt, ovan (i stycke 3.5.4) sa gors en utliggning om Aur det gar att
skapa en fordndring med hjélp av en ritual.

Det finns dven ett kontrasterande perspektiv som grundar sig i att vdrlden dr i stidndig
forandring och att det paverkar (och fordndrar) all virldens organisationer.®® Utifrén detta
perspektiv d& fordndrandet och nydanandet sker konstant kan det vara fruktbart att stilla
ritualen till forfogande for organisations ledaren. Enligt det hér perspektivet sa utsétts en
organisation for en yttre padverkan som tvingar den till forandring. Den yttre paverkan skulle
kunna vara allt ifrdn ett rddande mode till en hardnade konkurrens. Utifran det hdr
perspektivet sa dr uppgiften for managern snarare att hantera och implementera dessa
(nddvéndiga) fordndringar dn att sjdlv vara den som skapar dem. Till det kan en ritual goras
anvindbar dd& den besitter den sdregna och néstan bisarra egenskapen att
handla/forandra/omdana och samtidigt behalla den stabilitet som ofta efterfragas utav
organisationens medldmmar. Det gar sddeles att beskriva ritualen som ett hjalpmedel som kan
stodja ett fordndringsarbete oavsett om fOrdndrings upprinnelse finns i eller utanfor
organisationen.

>* Se stycke 3.5.5 for diskussion

> Harrison, M., T. & Janice, M., B. 1984
% Qe stycke 3.5.3 for diskussion

7 Se stycke 6.5 for diskussion

% Se stycke 3.5.6 for diskussion

> Bolman 1995:257

% Augustsson, F., Sandberg, A.2003:435
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5. RITUELLA HANDLINGAR EXEMPLIFIERADE I OLIKA
FALL

Nedan f6ljer ndgra exempel som dr himtade ifrén tillforlitlig och vélbeprovad litteratur. Dessa
tre exempel innehéller alla ritualer 1 olika former, avsikten med dessa exempel dr att sdtta
rituella handlingar i en kontext, s att de lattare kan analyseras och utredas. Det sista exemplet
(i stycke 5.3) dr ett uppdiktat “laroboksexempel” och det som beskrivs har aldrig hént i
verkligheten.

5.1 Exempel: Organisationsritual i dataforetaget IBM *!

Ett exempel pa en vil beprovad ritual finns att finna hos dataforetaget IBM. Henning Bang
beskriver IBM:s ceremoni och symboliska “kick offs”. IBM:s kick off &r ett pa forhand
planerat evenemang som édger rum i bdrjan av varje ar. Syftet med kick offen dr att starta och
“sparka igang” forsédljningsverksamheten for det kommande aret. Evenemanget har ocksa till
uppgift att summera det gdngna aret. Under evenemanget uppmérksammas de siljare som har
salt bra (under foregaende ar), dessa blir under stor ”pompa och stét” uppkallade pa scenen av
verkstéllande direktor, ddr de sedan belonas (vanligen med en solresa) for deras framstaende
insatser. Det finns dven en dnnu finare utméirkelse som utdelas under evenemanget, den
innebar ett medlemskap i the Golden Circle”, vilken &r en klubb f6r IMB:s tio bésta sédljarna.
Dessa belonas ocksd med en (dock nédgot ldngre) resa. Under evenemanget sd héller
direktoren ett tal som priglas av en historia om géngna tider och en prognos om vad nésta ar
kommer att innebédra for foretagets anstéllda. Evenemanget avslutas med en underhéllande
och festlig afton for de anstillda.

5.2 Exempel: Nattvarden, en kyrklig ceremoni®

Inom kyrkan &r nattvarden den absolut viktigaste ritualen. Nattvarden har en alldeles egen
sarstillning, den &r ndgot av ceremoniernas ceremoni. Den har till funktion att skapa
gemensamhet och stdrka fOrsamlingen.  Dess viktigaste uppgift dr dock att fora
nattvardsdeltagaren nidrmare Gud, att koppla, skapa en forbindelse mellan
forsamlingsmedlemmarna och Herren. Nattvarden som ceremoni dr inom de flesta kyrkor vél
genomarbetad och strukturerad. Varje del av ceremonin har sin specifika grund och funktion.
Inom Svenska kyrkan sa finns hela 29 steg eller akter i nattvarden, alla med en egen specifik
funktion. Dessa dr ocksa bestimda i ett schema, sa att alla ingdende delar kommer i sin ritta
ordning.

Maissan har fétt sitt monster efter det speciella tillfdlle som den vill avspegla, det sdrskilda
tillfallet d& méissan grundlades, ndmligen “den sista méiltiden” som Jesus Kristus sjilv
grundade for drygt tvatusen &r sedan. Hela médssans struktur och innehéll bygger pd de fyra
grundmoment som Jesus sjdlv instiftade, da den forsta gdngen som en kristen nattvard firades.
Sa som Kristus sjdlv handlade den forsta gangen, s handlar dven hans stéllforetrddare idag:
Han tog, Han tackade, Han brét och Han gav.

Nuf6rtiden nér nattvarden celebreras s& gors det efter ett monster som &dr over tvatusen ar
gammalt och den firas av i stort sdtt samma anledningar som den alltid har firats. Nattvarden
har genomgdtt nigra smérre fordndringar under dessa tvatusen ar, men har i stora drag
behallits intakt. Idag betraktas nattvarden som en dialog mellan Herren och hans forsamling, i
denna dialog foretrdds Gud av pristen och férsamlingen svarar via sitt medverkande.

%' Bang 1994:74
62 Martling 1996:50
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5.3 Exempel: forindring med hjilp av ritualer i Acme®

En organisation med ett vinstintresse dr stindigt “pa jakt” efter 0kad effektivitet och
kostnadsnedskdrningar. Detta kan naturligtvis &stadkommas pd ménga olika sett. Pa ett
gruvbolag i USA, Acme, gick detta uppdrag till en ung konsult, vid namn Karen Jiménez.
Hennes uppdrag var att ka effektiviteten i gruva i Kansas i USA. Det storta problemet pa den
hér arbetsplatsen var att “arbetarna” och “cheferna” inte kom 6verens sérskilt bra. Detta ledde
i sin tur till att kostnaderna fOr utrustningen i gruvorna blev betydligt hogre dn de skulle
behovt vara. Dessa hoga kostnader berodde pa fler saker men en (stor) orsak var att arbetarna
inte rapporterade problem och brister med produktionsutrustningen i tid till ledningen.

Infor tvédtusentalet sd hade ledningen pd Acme bestimt sig for att géra en storre
omstrukturering. Den skulle bland annat leda till att flera utav medarbetarna fick andra
tjdnster och andra arbetskamrater, de anstillda skulle ocksd delas in i tva lag ett ovan och ett
under jord.

Karen Jiménez fick i uppdrag att leda den hér fordndringen. For att genomféra denna
omstrukturering sa startade hon sé kallade ”’problem chats” didr hon samlade medarbetare for
att diskutera arbetet och eventuella jobbrelaterade problem. Till sin hjdlp hade hon en veteran
inom fortaget, David Keller, han hade arbetat pa de flera plaster inom foretaget, han var ocksa
respekterad och kénd bland de flesta arbetarna.

Till en borjan sé var det svart att fi medarbetarna till dessa manatliga moten, men efter en tid
sa borjade fler och fler att komma. Efter en tid s borjade dven diskussionerna ocksé att
komma igang, de gamla kommunikationshindren bdrjade sakta men sdkert att brytas ned och
marginaliseras. Efter ytterligare en tid s& borjad arbetarna ocksa att rapportera om brister och
problem med maskinerna till ingenjérerna.

I ett ndgot senare skede sé introducerade Jiménez och Keller ndgot som de kallade for SPITS-
grupper, vilket var en utveckling av de manatliga gruppmotena. Dessa SPITS-grupper var
hopplockade av Jiménez, en SPITS-grupp bestod av flera individer, var och en representerade
en arbetskategori. Dessa grupper fick vilja ett problem och sedan diskutera och hitta en
16sning pa problemet. Detta arbete visade sig fungera mycket vil och s& smaningom okad
industrins produktivitet. Dessa grupper och de kontaktytor som medarbetarna skapade
emellan varan l&g sedan till grund for en totala omstruktureringen av foretaget.

%3 Beers M., 1996
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6. ANALYS

Det finns flera olika definitioner pa vad en ritual dr och vad den gor. Nedan sé foljer ett
klargdrande av begreppen; ritual och ceremoni.

6.1 Analys, ritual:
En pé teorin grundad rimlig uttolkning &r att:

Ritualer dr handlingar som innehdller ndgot symbolist, ett budskap, en “undermening’.
Ritualer kan ocksa skapa ndgot som till exempel olika kdnslor hos dem som deltar i ritualen.
Ritualen dr en symbolisk handling och ibland dven en funktionell handling, foreteelsen har
alltsa ett virde utéver det funktionsvirde som aktiviteten har.

Denna “fullstdndiga” definition kommer i huvudsak att anvéndas for vidare analys och
diskussion. I fortséttning av den hér uppsatsen sa dr det den ovanstédende definitionen som fér
rdda. Den &r inte en samling eller hopdrag av de ritualteorier som presenterades 1 kap tre. Den
innehaller dock delar frdn manga utav teorierna i kapitel tre, men den utelimnar manga teorier
ocksa. Till exempel sa finns inget stoff ifrdn definitioner som kréver att ritualer ska ha nagon
koppling till nagot religidst. Anledningen &r att ritualer inte alltid har nigon koppling till
religiosa miljoer och att de ménniskor som deltar i (och har behéllning av) ritualer inte
nddvindigtviss ar religiosa personer. Anledningen till att det finns definitioner som bygger
pa/kriver att det ska finns nagot religiost over en ritual, kommer troligen ifrén det faktum att
ritualer mycket ofta (och tydligt) patrédffas i religiosa miljoer. Anledningen till att sddana
definitioner valts bort beror alltsd pa att ritualer forekommer dven i andra miljéer och pga. att
handlingar inte pé ndgot sett behdver vara religiosa for att vara rituellthandlingar.

I definitionen ovan s& ndmns att ritualer dr symboliska handlingar, men att det 4ven kan finnas
funktionella virden/funktioner i dem. Som exempel pa en ritual med béade ett funktionsvirde
och ett symboliskt virde, kan ndmnas ett kyrkligt brollop. I dessa ceremonier (och allt runt
dem) sd finns bdda dessa vdrden representerade. Det funktionella vérdet av
handlingen/féreningen dr den fordndrade juridiska position som brollopsparet far efter
ritualen. Den symboliska “nyttan” av handlingen som brollopsparet ocksd fir avnjuta ar
foreningen med en annan minniska; dels infor sina nidra, men ocksd (for de troende) infor
Gud. Med ett brollop sd foljer dven andra symboliska funktioner eller “gdvor” som
uppskattningen, bekriftelsen och ett stort firande.

6.2 Analys, ceremoni:

Ceremonier ér ritualer, men de &r ritualer av speciell karaktdr, de dr ndmligen handlingar som
med sin symboliska form formedlar nigot till sin omvérld. Dessa "uppvisar” eller exponerar
négot, till exempel ett budskap eller ett faktum som exempel kan invigningen av en stor bat
ndmnas. En ceremoni kréver att det finns ménniskor som bevittnar 'tillstillningen” och som
kan uppfatta det budskap (som formedlas) utdover de personer som dr involverade i sjilva
handlingen/ceremonin. En ceremoni kan sadeles definieras som en informativ ritual.

En ritual eller ceremoni &r en typ av artefakt pga. att den kan upplevas, tolkas eller konkret
bevisas. Men det viktiga i en ritual (férutom de fysiska handlingarna) dr det kidnsloméssiga
véardet som en ritual bér och i vissa fall formedlar (men dé kallas den ceremoni). En artefakt,
en rituellhandling &r ménga ginger bdrare utav en virdering eller en kénsla. Det
“kansloméssiga virdet” dr svarare att beskriva i en ritual dn det materiella/funktionella vardet
av samma ritual.

20



Virdet pd det symboliska innehéllet i ritualer eller ceremonier styrs uteslutande av
méinniskors preferenser. Dels sa kan intresset av att delta i en ritual vara olika ifrdn en individ
till annan. Men en ceremonis tyngd eller viarde bestdms ocksd av de individer som finns runt
omkring en ceremoni (alltsd inte bara av deltagarna). Om det ar s att ett visst hederstecken dr
véldigt ansett (av en stor massa manniskor) sa Okar det givetvis det symboliska virdet pa
ceremonin, vilket skapar ett okat intresse fran individernas sida att fi utmaérkelsen/delta i
ceremonin.

6.3 Analysering av exemplen i kapitel 5
Nedan preciseras de iakttagelser och uttolkningar som gjorts av exemplen i kapitel 5.

6.3.1 Analys av exemplet: ~Organisationsritual i dataforetaget IBM”

Utifrdn de resultat som presenterats i stycke 5.2 sd framtrdder IBM:s utmirkande av
toppséljare som en typisk ceremoni, dir det finns en publik som “’begapar” och forundras dver
dessa siljares enastdende bedrifter. Det ceremoniella i héndelsen &r inte bara sjdlva
utmérkelsen som sadan, det dr ocksa talet som direktoren haller for sina anstéllda, talet
innehaller en historisk del och en prognos om framtiden. Talt f&r som funktion att sitta
nutiden i samband med vad som har hint och som kommer att hdnda. Det &r ocksé direktoren
som belonar/utmérker de personer som ska fa utmirkelsen. Att det ar just direktéren som
leder ceremonin ger en speciell glans at tillstiallningen. Direktoren dr som foretagets frimste
person ndgon som de anstéllda har stor respekt for, att han/hon ger utmairkelsen ar givet vis
’storre” dn om en inte lika hogt ansedd person utfért samma handling.

Det dr ndmligen sé att véirdet i en ceremoni (till storre del &n i en ritual) ges av de méanniskor
som bevittnar den, exempelvis ett brollop i1 enskildhet (variant borgligt) anses inte vara lika
fint som ett infor en stor publik (variant kyrkligt).

6.3.2 Analys av exemplet: ~ Nattvarden, en kyrklig ceremoni”

Handlingen nattvarden (som exemplifieras ovan) bor klassas som en ritual och inte en
ceremoni. D& denna inte kridver nagon egentlig publik den riktar sig enbart till de personer
som &r direkt deltagande i handlingen.

Det vdrde som nattvarden formedlar &r enbart tillgénglig for de individer som deltar i
nattvarden, en eventuell publik fir inte ut nagot av den sakramentala maéltid som Guds
(deltagande) forsamling avnjuter tillsammans med sin Herre. Detta faktum, att individerna
som deltar 1 nattvarden vill kdnna den hir gemenskapen dr ndgot som hjdlper dem att ge
handlingen dess funktion. For de individer som kénner delaktighet i nattvarden finns dér en
stor trost, en vl utvecklad gemenskap och ett samrore med ett hogre visen. Andra méinniskor
som inte delar den kristna tron sidtter heller inte ndgot virde 1 ett eventuellt
nattvardsdeltagande. Det faktum att det finns en bestimd/strukturerad ritual som kan ha sa
olika innebdrd for olika ménniskor dr ndgot som demaskerar ritualen och fortdljer var det
symboliska vérdet; det rituella virdet kommer ifrdn. Det dr ndmligen sa att vdrdet i en ritual
ges av de minniskor som deltar i den, det kommer fran dem som é&r aktiva i handlingen och
sadeles utfor ritualen. Om en ménniska inte gillar en ritual sa vill den sannolikt inte heller
medverka i den. En ménniska som dédremot tycker om en ritual och tillskriver den dess
symbolikiska virde vill delta i ritualen, dessa individer vill avnjuta det symboliska vérdet.
Just detta intensiva deltagande &r av ndden tvunget for att deltagarna ska kunna {4 ut ngot”
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av ritualen.** En person som inte kénner sig som en deltagare i en viss ritual dr inte det heller,
atminstone inte i den grad att han &tnjuter nagot symboliskt eller emotionellt véirde av den. Att
vara med i ritualen kréver att individen har ett visst métt av ”inlevelse” om en person inte kan
leva sig in i ritualen sé tillskansas personen enbart de materiella/funktionella fordelarna som
ett ritualdeltagande medfor.

Pa sitt och vis sd kan en ritualdeltagare vélja om hon/han (trots sitt fysiska medverkande) vill
vara emotionellt med i ritualen. Ett fysiskt medverkande garanterar inte att deltagaren/na tar
del av de symboliska “frukter” som ritualen kan erbjuda.

Skulle det vara sd att det finns “funktions” virden i en viss ritual sd vill &ven méinniskor som
inte “erkdnner” de symboliska vdrdena delta. Som exempel kan ndmnas ett giftermal, det &r
ménga minniskor idag som gifter sig kyrkligt infér en Gud som de inte tror pa. Dessa (brud)
par gor det troligen pga. att det finns andra viarden/premier i ceremonin “giftermal” dn de rent
religidsa och andliga, till exempel sa resulterar ett giftermal i en annan juridisk och samhéllig
position. Den frdmsta anledningen till att kyrkbrollop dr s& populdra beror troligen dock pé att
dessa ceremonier dr sd djup forankrade i den hdvdvunna sed som existerar i det véstliga
sambhdllet.

Det finns dven likheter emellan ovanstiende exempel. Bada dr hédndelser som har en
symbolisk innebdrd. Bada processerna ér bdrare av "ndgot”, i dessa fall ndgot positivt, dels ett
materiellt och dels ett symboliskt virde. I det forsta exemplet sd dr ceremonin bdrare av en
“uppskattning” denna manifesteras via den symboliska handlingen. I det andra fallet &ar
ritualen bérare av en sakramental ndrvaro av ndgon som ritualdeltagarna (och dven andra)
anser vara Frélsaren.

6.3.3 Analys av exemplet: “’fordndring med hjdlp av ritualer”

Det dtgirdspaket som Jiménez och Keller inféorde pa Acme har tydliga drag av ritualer. Det
fanns givetvis funktions vérden i dessa moten/atgarder, sdkerligen ocksd ganska stora sddana
(tekniska problem som fick en 16sning osv.). Men de viktigaste med dessa teambuilding
ovningar var att skapa en ny dynamik och en (bra) kultur inom forteget. Den nya kulturen
som skapades kom att bygga pa Oppenhet och vinskap medarbeta rna (och grupper av
medarbetare) emellan. Den nya 6ppenheten och fria kommunikationen lag sedan till grund for
dels en omstrukturering men ocksa till en produktivitetsokning.

De symboliska betingelser som Jiménez och Keller anvinde i sitt arbete gar att beskriva med
fler exempel. Ett tydligt exempel var att foretaget anvédnde sig av Keller som ”frontfigur” for
projektet. Detta gjorde att medarbetarna var villiga att besoka moétena pga. att de da fick
mojlighet att dterse denna respekterade veteran. Men hans ndrvaro skapade ocksd ett
lagetorium for projektet och gav evenemanget ett hogt anseende hos (frdmst de édldre)
medarbetarna.

De projektgrupper som Jiménez och Keller skapade (diskussionsgrupperna i borjan och
senare de s kallade SPITS-grupperna) hade forutom sina rena funktionsvédrden (som var att
finna 16sningar pd specifika problem) dven “mjuka” vérden. Dels sd& skapade dessa
projektgrupper en kinsla av deltagande och “beslutanderitt” hos deltagarna, dels s& skapade
dessa handlingar kontaktytor och de fungerade dven i ett teambildande syfte. Dessa

64 .
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projektgrupper formade ocksa arbetarna till att kiinna sig som delar av ett och samma foretag,
som gemensamt l9ste olika problem (en gemensam identitet skapades).

De beslut som fattades i dessa projektgrupper var troligen ldttare att implementera pga. att
dessa beslut inte var “tagna over huvudet” pa nagon. Nér en individ sjdlv fir vara delaktig i
beslutet sa kdnner han/hon inte ett lika stort motsténd till fordndringen som skapas av beslutet.
Detta beror naturligtvis pa fler orsaker men ett stort skil dr att individer som varit delaktiga i
ett beslut/beslutsprocess inte kinner sig “6verkorda” nir efterverkningarna av beslutet blir
kénnbara. Detta kan i sin tur bero pa att personerna som varit aktiva i ett beslut aldrig behover
kdnna sig oinformerade eller forbisedda. Dessa individer har ocksa en storre forstéelse for
varfor beslutet dr taget och pé vilka grunder beslutet vilar. Detta dr viktigt i organisationer
som stdr infor stora fordndringar speciellt sidana fordandringar som gor att medarbetarna
mdste byta positioner inom foretaget, nagot som ofta upplevs som speciellt obekvamt.

I foretaget Acme (och i ménga andra) &r det fruktbart att anvdnda olika typer av ritualer for att
skapa den kultur som behovs for att kunna genomfora fordndringar i storre skala. I detta fall
sa valde man att infora olika typer av “problemldsargrupper” detta kom tillslut att skapa en
kultur som byggde pé framsynthet och problemldsning. Detta kommunicerades och
forstarketes via en omtyckt person, en veteran, en “’kraft man” ndmligen David Keller. Keller
hade sen tidigare “meriter” inom foretaget skapat sig den respekt och det gillande som
projektet behovde for att bli accepterat och vélbesokt. Tackvare en lyckad ritualanvéndning (i
kombination med en ”stark” ledare) lyckades Acme minska fordndringsmotstdndet och
resistansen mot fordndringar inom organisationen. Fordndringsmotstdnd och resitans kan
minskas p& manga olika sett men ritualer ir ett fordelaktigt verktyg.®

Mainniskor 1 alla tider har behovt eller dtminstone anvént sig av “starka ledare” for att
genomfora ritualer. Detta &r nagot som ocksd overensstimmer med de tvé forsta exemplen dér
en VD och en prist ér yttersta organisatdrerna i respektive ritual. Det dr ju inte ndgon slump
att den amerikanska presidenten nirvarar nér uppskattade militirer far sina hedersmedaljer,
eller att svenske kungen medverkar ndr Nobelpriset skall utdelas. I detta fall s& blev Keller
den auktoritet som medarbetarna kunde/ville sluta upp bakom, hans ord védgde tungt och de
aktiviteter han anordnade blev ansedda och (senare) vélbesokta. Vilket var en nddvéndighet
for att den kultur som arbetades fram under gruppmotena skulle komma att bli
implementerbar.

6.4 Ritualen eller ceremonin skapas:

Ritualer och ceremonier skapas av médnniskor. Det finns olika teorier om hur ritualer formas,
men det dr troligen sa att olika ritualer skapas pa olika sétt och med olika syfte. Jag kan dock
skonja ett visst monster i manga (sékerligen inte alla) ritualers tillblivelse. Namligen att en
rituell handling (ofta) dr en frdn borjan “praktisk” handling som frdn bdrjan enbart har ett
funktionellt virde. Nar en obestdmd tid gétt kan denna forsta och ibland upprepade handling,
efterhand ges en (férutom den materiella) symbolisk eller andlig innebdrd, d4 den upprepas
fdr den en rituell/ceremoniell karaktdr. D& aterkopplar ritualdeltagarna sig mentalt till det
forsta “heliga” tillfdllet, och de blir pa sa vis affektivt delaktiga i det forsta, det romantiserade
tillfallet. Av denna anledning s& kridvs en emotionell nirvaro av ritualdeltagarna. Ddrav s
skapas ocksa ett gillande av ritualen, det upplevs som nédgot positivt att komma i kontakt med
det forsta “heliga” tillfillet och tack vare repetitionen sé ges det mojlighet att gora precis det.
Av den hdr anledningen dr mdanga ritualer geografiskt bundna pa olika vis. Det kan till

% Se stycke 3.5.4, 3.5.6 och 4.2 for diskussion
% Lee 2005:320
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exempel finnas onskemal att fa gifta sig i samma kyrka som ens forédldrar gifte sig. Ett annat
exempel dr forekomsten av olika heliga platser och stider i olika religioner, dessa har ofta
blivit utropade till att vara heliga for att en speciell ritual eller ceremoni har instiftats dér.
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7. DISKUSSION

Ritualer kan anses vara skapta av manniskor, men de kan ocksa anses vara olika typer av
“naturfenomen” som ménniskorna snarast “utsitts for’” och omedvetet tvingas delta i. I det hir
avsnittet 4r axiomet (som 1 hela promemorian) att ritualer ar skapta och kan skapas i och av
organisationer.

7.1 Arbetet med uppsatsen

Denna uppsats bygger pd ett brett litteraturstudium. Anledningen till att det forekommer
litteratur fran vitt skilda &@mnen beror pd att fenomenet ritual forekommer i1 olika
sammanhang, som har intresserat forskare fran olika &mnestraditioner.

Svérigheterna med att skriva den hdr uppsatsen dr de samma som ger dess resultat sin styrka.
Det dr arbetsamt att leta information fran sa vitt skilda kéllor, och det &r mycket textmassa
som ska vaskas for varje anviandbart korn. Styrkan i de resultat som presenteras dr att de har
sin grund i ett brett spektrum av forskning. Det dr mdjligt att betrakta ritulan frdn manga sidor
tackvare att den forskning som finns &r fran vitt skilda &mnestraditioner. Av denna anledning
sa har uppsatsen fatt en tvirvetenskaplig karaktdr och ett tvirvetenskapligt innehéll, jag har
hémtat teorier och modeller fran foretagsekonomin, teologin och antropologin.

For att avrunda promemorian och gora de resultat jag funnit anvindbara eller pratiska for
ledare, sa har jag nedan gjort en utldggning om vad jag (styrkt i ovanstdende) anser vara
viktigt ndr en ritual ska utformas.

7.2 Anvindning av ritualer/praktiska implikationer

En organisation bestir av en samling aktiviteter,’’ dessa kan vara av bade funktionell och
symbolisk karaktdr. Nir ett foretag “tillvdrkar” sin strategi sd planerar och kombinerar
foretaget alla de aktiviteter som paverkar foretagets tillvixt. Om ett foretag ska fungera bra
méste foretaget planera alla sina aktiviteter (och sen lyckas béttre dn sina konkurrenter). Med
det menas att foretaget dven maste planera sina “symboliska aktiviteter”, detta dr ndgot som
troligen inte gors 1 alla organisationers strategiska planeringar. Det forefaller ofta enklare for
en foretagsledning att planera materiella och ekonomiska fléden i en organisation, dn att
planldgga ett foretags inre kultur eller kulturutveckling. Kanske beror det pa att visioner om
en viss Onskvird kultur kan vara svéra att i efterhand méta (det behdver dock inte alltid vara
sd) och det av den anledningen inte anses korrekt att ha en viss kultur som méil. Kanske
upplevs en vision som handlar om en viss kultur som en utopi for manga foretagsledare, men
det behover den definitivt inte vara.

7.2.1 Ritualen som sammanhdllande instrument

En organisation som inte avgrinsar sig emot sin omvérld &r 10st sammanbunden, det finns
inget som sdger vad som ”tillhor” organisationen eller vad som inte tillhr den. En
organisation som inte pa nagot sitt markerar vilka ménniskor som &r medlemmar eller inte i
organisationen skapar inte en fast enhet, i en siddan organisation dr det svart att finna
delaktighet pga. att den &r sa lost sammanhdllen. Om medarbetarna upplever att en
organisation dr 16st sammanhéllen, sd kénner dessa inte heller att det finns nagon storre
anledning att skapa ndrmare relationer till varandra, det kan bero pé att det inte finns nagot
som sdger att organisationen &r bestdndig eller att de ingdende medlemmarna kénns
bestindiga.

7 Wiklund 2003:273
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De organisationer som &r for Oppna, dr svéara for ledningen att styra. Det beror dels pa att
organisations medlemmar inte kdnner sig delaktiga i organisationen och dels pga. de "ldckor”
som automatiskt uppkommer i organisationer som inte avgransar sig. Dessa ldckor kan vara
av bdde informativ (information sprids till fel aktorer) och av kompetensmaéssig karaktér
(duktiga medarbetare ldmnar organisationen).

En organisation som didremot bygger “ramar” runt sig kan pd sd vis skapa sig en avgransad
yta, en sfir, dér det 4r tydligt vilka som 4r medlemmar och inte.”® Nir en organisation vil har
skapat dessa murar sa kan en teamkénsla vixa fram. Teamkénslor bygger pd mentala band
mellan organisationens medlemmar, dessa band blir starka med tiden och de utvecklas under
vetskap att de individer som finns inom gruppen har ndgot gemensamt (till exempel en
arbetsplats).

I dagens samhille kan det vara svért att skapa dessa ramar (som fungerar pd ett bra sitt). Det
kan bero pd dagens snabba (om) organisationsomformningar som premierar
projektanstillningar och inhyrda arbetskamrater som ofta kommer via négot
rekryteringsforetag.

I denna kontext kan en ritual anvindning vara till storsta hjélp. Det dr med ritualens hjélp
mdjligt att gora skillnad pd det/dem som tillhor en organisation (eller projekt) och pé det/dem
som inte gor det. I sddana hér fall skulle till exempel olika typer av invigningsritualer vara till
stor anvandning. Ritualerna skapar pd ett visst vis synliga “trosklar” in i organisationen (eller
projektorganisationen), och ndr dessa trosklar dr passerade ar ocksa de mentala trosklarna hos
nya och gamla medlemmar ocksé passerade.

7.2.2 Ritualen som socialiserande instrument

Om en organisation &r i behov av ett fungerande team som inbdrdes dr nidra sammanbundet
kan det ocksé fa negativa konsekvenser for gruppens dppenhet vad det giller att ”slédppa in”
nya medlemmar. Detta blir naturligtvis problematiskt nédr gruppen av olika anledningar maste
goras storre.

Ritualer kan dd komma till stor anvéndning. Ritualer kan anvéndas for att utoka antalet
medlemmar 1 en grupp utan att teamkénslan forstors eller urvattnas. Detta kan dstadkommas
genom att ritualen kan gora en tilltinkt prospektiv medlem “virdig” att fa tilltrdde till
gruppen. En gemensam ritual eller ceremoni som alla nya medlemmar maste/ska/bor passera
kan vara ett sétt att skilja pa de individer som av gruppen betraktas som medlemmar och pé
dem som betraktas som icke-medlemmar. Som exempel kan ndmnas de olika “nollningar”
och vidlkomstfester som ofta vintar eller drabbar (till hogskolan) nytillkomna
karmedlemmar/studenter. Dessa ritualer har flera funktioner, de ar socialiserande; alla som
deltar i dessa festligheter ldr kéinna varandra, gamla som nya studenter. De har ocksa de rent
praktiska funktioner, till exempel kan ndmnas de fotograferingar som gors under nollningen,
syftet med dessa att nya studenter kommer in i kérens katalog. Dessa nollningar innehéller
ocksa rent symboliska handlingar, det kan vara olika typer av mer eller mindre obehagliga
”prov” som adepterna maste passera for att anses vara virdiga i sina dldre studenters (och i
sina) dgon.

% Alvesson 2003:237
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Anledningen till att karerna anvander sig av dessa ritualer (var av nigra aktiviteter ocksa kan
betraktas som ceremonier) dr att sédllskapen vill att de nya medlemmarna ska kunna accepteras
som “fullvédrdiga” inom organisationen nir dessa prov dr genomforda. Ritualerna hér fungerar
som en “virdemdssig” likstdllare i den bemérkelsen att alla som genomfort dem anses vara
lika beridttigade till ett fullvirdigt medlemskap. Alla star pa (ndgorlunda) samma niva
(rangmadssigt) efter att passerat samma “eldprov”. Detta skapar en god dynamik mellan nya
och gamla organisationsmedlemmar.

De gamla medlemmarna tycker det &r bra att de nya fir genomgé/lida samma prévningar som
de en ging varit tvungna till. Nar den nya medlemmen gjort detta s& kommer han/hon att fa
atnjuta en speciell respekt, frdn de dldre medlemmarna ndr de nu blivit “fullvirdiga” i
organisationens 6gon. Detta for att bdda efter samma provning kan anses vara pa (ndgorlunda)
samma hierarkiska niva.

Den nya prospektiva medlemmen som kommer som adept till kéren, upplever vanligtvis
insparken/nollningen som négot positivt. Detta for att han/hon fér lara kinna stora delar av
den organisation som han/hon ska bli en del av. Men ocksa for att han/hon far vara deltagare i
de ritualer/ceremonier som innefattas i organisationen. Detta beror dels pa att dessa é&r
disponerade pd ett roligt viss, men ocksa pga. att den nya medlemmen far kénslan av att ha
blivit accepterad som fullvirdig medlem i gruppen nér dessa seder har passerats.

En nollning innehéller ockséd en stor portion utbildning, en utbildning i organisationens
specifika kultur. Om nya medlemmar ska kunna fungera i den organisation som de ska delta i,
kravs det att dessa ldr sig handskas med (och ingé 1) den kultur som finns i organisationen.
Ritualer och ceremonier ér effektiva redskap nér information om en organisations kultur ska
formedlas. Dessa formger och praktiserar kulturens specifika budskap, de inbjuder ocksa
adepterna till ett direkt deltagande och ldrande.

Som exempel kan det ndmnas att det inte dr ndgon slump att det &r efter i kastandet” i
Fyrisdn som nyblivna Ultuna studenter erhaller karens ndl, som bevis pa sitt fullvirdiga
medlemskap.

Ritualer och ceremonier har kulturférmedlande uppdrag” i olika organisationer och det ar
kanske ocksd ritualens frdmsta uppgift, att lira nya och gamla medlemmar om
organisationens kultur, seder, bruk och hierarkiska ordning.

7.2.3 Ritualen som hdlsobringande och strukturerande hjdlpmedel

Det finns idag ett (stort) antal studium som visar att religiost aktiva individer har en béttre
hilsa 4n individer som inte 4r religidst aktiva.®” Det finns ocksa en otroligt stor méngd teorier
om varfor det ligger till pd det hér sittet. Men jag skulle vilja ta fasta pd att det inom manga
religiosa samfund/foreningar sé ar ritual och ceremoni anvdndandet vil utbrett. En religiost
aktiv person deltar under sitt liv i en mycket storre méingd ritualer &n en individ som inte &r
aktiv 1 ndgot samfund.

En faktor som skulle kunna forklara den béttre hélsan hos religiost aktiva ménniskor &r deras
storre ritualdeltagande. Det har visat sig att ménniskor uppskattar att vara deltagare i ritualer.
Anledningen till detta &r forutom alla praktiska funktioner som en ritual har &r ocksd att
ménniskor gillar den struktur som ritualer och ceremonier ger. Ritualer och ceremonier skapar

%9 Kallenberg, K. & Larsson, G. 2004:85
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ocksa social band och kontakter, vilket &r négot som ocksd ménniskor péverkar hélsan (i
positiv riktning).

Jag anser precis som Fulghum att ritualer ger struktur och stabil dynamik,”® och att detta ar
ndgot positivt for ritualdeltagarna. Struktur och det som Fulghum kallar stabil dynamik &r
ndgot som skapar “ordning och reda” till olika hog grad i olika individers liv. Detta &r ndgot
som dven det sista exemplet ’forandring med hjdlp av ritualer” pavisar. Dar det i en ganska
konservativ ”gruvmiljo” blev (bland annat) via ritualer mojligt att skapa en dynamik och en
oppen kommunikation som ledde till att en stor omstrukturering senare blev mojlig att
genomfora. I det fallet s& var det Keller som fick bédra” en stor del utav ritual arbetet. Han var
en person som var ansedd och respekterad inom foretaget 4ven av (och kanske frimst av) de
dldre arbetarna, han kunde i och med sin trygga och respekterade personlighet ska den stabila
dynamik som krédvdes for att gora arbetarna 6ppna for forandringar. I det har fallet sa blev
ritualen (parallellt med fler funktioner) ett sétt att kommunicera “honom” (och vad han stod
for) och hans verksamhet. Arbetarna kénde i honom (som en i foretaget vl forankrad person)
de stdd och den trygghet som de behdvde kdnna for att vaga vara villiga till en Oppen
kommunikation och en omstrukturering. Han representerade den traditionalism som arbetarna
behovde for att vaga forlita sig pa en fordndring. I den specifika situation som skapades (i
projekt grupperna) sa kunde arbetarna véga ta till sig och sjidlva skapa den fordndring som
organisationen behdvde. Utan att for den skull kdnna ndgon “historisk™ forlust Gver att ndgra
viktiga “virlden” eller anda gick forlorade. Dérfor att dessa traditionalistiska vérden
“bevarades” 1 den ritual som skapades i projektgrupperna. Ritualen utgdr en stabil dynamik pa
grund av att den tillater en fordndring eller en handling att vara verksam i samma stund som
den fOrvaltar ndgot traditionellt 1 samma handling. Stabiliteten skapas 1
traditionen/dterupprepningen och dynamiken skapas i handlandet/rorelsen.

Att ritualen dr “ordnande” och ”strukturerande” dr i hogsta grad en “stressreducerande faktor”
som personer mér bra av. Alla stressreducerande faktorer leder (med hdgsta sannolikhet) till
en bittre hélsa. Denna aspekt av ritualens funktion &r viktig att kéinna till, speciellt i det fallet
nér ledningen dr mén om medarbetarnas hilsa.

En organisations ledning som dr man om sin personals hédlsa eller som vill undga kostnader
for sjukskrivningar och for langvariga sjukfranvaron, kan erhélla stor nytta av en “bra”
ritualanvindning. En bra ritualanvidndning leder som sagt till att personer fér struktur i sina liv
och det leder till att personer stressar mindre.

Det finns sjélvklart ménga bra ritualer som kan avhjilpa stress, men de troligen mest effektiva
ritualerna (ur ett stressreducerande perspektiv) dr de som bade i sitt funktionsvérde och 1 sitt
symbolvirde &r stressreducerande. Exempel pa sddana ritualer kan vara ritualer som
innehéller olika former av avslappnade moment som till exempel djupandningsdvningar. Det
finns givetvis andra saker som ocksa paverkar organisationsmedlemmarnas hélsa, (som till
exempel ergonomiskt riktigt utformade arbetsplatser) men ritualer och ceremonier kan och
bor vara en del av organisationens totala hilsostrategi.

7.3 Allmént om ritualens utformning

Om en ritual eller ceremoni ska utformas som ska ha till uppgift att pa nagon nivé verka
’storslagen” och ge ett kraftfullt intryck pa deltagare och publik, méste den vara utformad pa
ett visst vis. Anledningen till att ritualer bor vara storslagna &r att medverkande och berdrda

" Bolman 1995:257
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individer da ldttare lever sig in i ritualen, att ménniskor lever sig in i ritualen dr en
forutséttning for ritualens funktion.

Jag har nedan listat ndgra kriterier som bor inga i ritualutformningen:

* Ritualen eller ceremonin bor vara “aterknytande”, alltsa det bor finnas ett forsta tillfalle da
en viss speciell hindelse intrdffade som sedan i efterhand kan romantiseras och upprepas.
Vitsen &r att individerna ska komma ihag och ”dminnas” detta det forsta tillfdllet.

* Det dr viktigt att det forsta tillfdllet romantiseras sd att det inte gér att géra om det exakt
igen, for da blir en repetition inte nddvéndig. Ritualen ska fungera som bérare av det
“heliga”, mystiken, hdpnaden som skapades den fOrsta gangen som ritualen eller
ceremonin utformades.

¢ Ceremonin/ritualen behdver inte vara modirn, tviartom, den ska vara gammal, eller
atminstone ha gamla anor, desto dldre den ar desto mer ansedd kommer den att bli. Detta
giller vl egentligen alla utmirkelser och priser, att ju dldre de blir ju finnare och mer
begirliga blir dom.

*  Om ritualen ska anvindas i en organisation s& dr det viktigt att den konstrueras sé
specifikt som mojligt till foretaget, av den anledningen kan inte en universell ritual eller
ceremoni utformas. Den maste vara baserad pd en unik mystik héndelse i
foretagets/organisationens (helst tidiga) historia.

Ovan ndmnda kriterier tror jag (tillsammans med mycket annat) &r viktigt att en
“ritualkonstruktor” tar 1 beaktande ndr han/hon ska skapa en vél fungerande ritual. Det finns
sjdlvklart andra aspekter som dr viktiga, till exempel att en ritual bor goras fungerande i den
’geografiska” kontext och redan befintliga kultur som den skall anvindas i. Det i grunden
viktiga nér det géller ritualskapande ar att resultatet; ritualen eller ceremonin kommer att
fungera pé ett bra sitt ibland de medarbetare som ska delta i ritualen.

7.4 Vidare forsknings implikationer

Négot som inte den hér uppsatsen 6ver huvud taget tar upp ar skillnaden emellan ritual och
rutin. Ritualer har ofta drag av att vara traditionella, vilket ocksa rutinmédssiga handlingar har,
vissa likheter existerar alltsd. Men det finns ocksé en stor skillnad, ndmligen att en rutin inte
har nigot symboliskt Over sig (vilket &r centralt i sjdlva definitionen av en ritual). En
intressant idé for fortsatt studium vore alltsd att klargora dessa skillnader.

Ett annat intressant projekt skulle vara att (djupare &n den hdr uppsatsen) utréna ritualens
instruktiva och utldrande/féormedlande egenskaper. Skulle det till exempel ga att forma “extra
pedagogiska” ritualer som kan anvéindas for att instruera ménniskor i olika (intern)
utbildningar.

Den hér promemorian dr en ren litteraturstudie, s en given fortsittning vore att géra en

empirisk studie dér till exempel olika foretagsledare intervjuas om ritualanvandningen i deras
organisationer.
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