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Sammanfattning

Syftet med studien &r att fi en okad fOrstaelse for de sociala interaktionerna mellan chefen och
medarbetarna utifrén ett medarbetarperspektiv. For att besvara syftet valde vi att utga fran foljande
fragestéllning: hur kan chefens beteende och ledarskap paverka hur medarbetarna upplever sin

trivsel péd arbetsplatsen?

Den teoretiska referensramen har haft fokus pa foretagskultur, ledarskap och trivsel. Med
utgdngspunkt i en kvalitativ metod genomfordes semistrukturerade intervjuer for att samla in det
empiriska materialet. Det empiriska materialet analyserades tillsammans med den teoretiska
referensramen och slutsatserna visade att de sociala interaktionerna mellan chefen och
medarbetarna hade stor paverkan for hur medarbetarna upplever sin trivsel pa arbetsplatsen. Frihet
under ansvar, riktlinjer, forstdelse, social respons och chefens formaga att lyssna uttrycktes som
onskvirda beteenden hos chefen frdn medarbetarnas perspektiv. En feedback-kultur ansags dven

var att efterstrdva for att uppratthdlla god stimning och fa medarbetarna att trivas.

Det framgick dven att chefen har ett huvudsakligt ansvar for hur ledarskapet bedrivs, men att
medarbetarna dven har en ansvarsroll i relationerna. Vidare skapades en bild av att den
gemensamma synen pa ansvar och det relationella ledarskapet asidosattes nir medarbetarna inte
trivdes och madde bra pa arbetsplatsen. I de fall forflyttades allt ansvar till chefen, istéllet for att se

medarbetarna som delaktiga i ansvaret.

Nyckelord: Sociala interaktioner, foretagskultur, ledarskap, den halvnya ledarskapsstilen, ansvar,

trivsel, social respons, motivation.



Forord

Vi vill inleda med att tacka samtliga respondenter som deltagit under intervjuerna med
betydelsefullt material for vért syfte med uppsatsen. Vi vill dven rikta ett stort tack till vér

handledare, Christer Eldh for hans stod och védgledning under hela processen.
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1. Inledning

1.1 Problemformulering

Pa ytan kan organisationer ge intryck av en samlingsplats med minniskor dér alla strivar efter
gemensamma mal, men bakom fasaden kan ett arbete bedrivas for att uppritthélla ett bra och
trivsamt arbetsklimat. Det finns faktorer som inte alltid &r synliga utat, men som pédverkar den
uppmalade bilden av organisationen och ménniskorna som verkar i den. Eriksson-Zetterquist,
Kalling och Styhre (2006) beskriver att organisationer till stor del byggs upp av den kultur som
formas av normerna, strukturerna men dven de sociala interaktionerna varpa det sistndmnda fatt en
allt mer betydande roll i dagens organisationer. Bade Schein (1985) och Eriksson-Zetterquist et al.
(2006) poédngterar att chefen far en allt mer betydande roll f6r organisationer men att det &ven &r
betydelsefullt att involvera medarbetarna for att forstd helhetsprocessen (Schein 1985, s. 6;
Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s. 233-234). Vikten att f4 medarbetarna att trivas pé arbetsplatsen
kan tydliggoras med hjilp av Rubenowitz (2004) som uttrycker att medarbetarna dr organisationens

viktigaste resurs, och bor déarfor vara ett arbete som stindigt dr aktuellt (Rubenowitz 2004, s. 150).

Chefer strivar ofta efter att utdva ett ledarskap som innefattar en god relation till sina medarbetare
med en vilja att nyskapa, utveckla och inspirera snarare dn att fokusera pa det administrativa.
Problematiken grundar sig i att det vanligtvis talas frisprakigt om att chefer anser sig bedriva ett
ledarskap framfor chefskap, men i praktiken har det visat sig att det inte &r fullt sd enkelt.
Verkligheten ser darmed annorlunda ut dd chefer, trots att de anser sig strdva efter den mer
inspirerande och motiverande ledarstilen, vanligtvis identifierar sig med en traditionell ledarstil
med fokus pa det administrativa och byrakratiska (Jonsson & Strannegérd 2009, s. 42-43). Det kan
leda till empatikulturkrockar dd det idag finns de chefer som foresprékar ett chefskap samtidigt

som andra foresprakar ett ledarskap.

Ledarskap ses idag som en process som inte endast innefattar en chef utan d&ven medarbetare som
medproducenter i processen. I arbetet skapas ett beroendeforhallande som gor att ledarskap ofta
forknippas som ett relationellt utdvande. Att ledarskap numera dven kan ses utifran ett relationellt
perspektiv kan enligt Svenningsson och Alvesson (2010) och Tullberg (2006) forklaras med hjélp
av den halvnya ledarskapsstilen. Denna utveckling av ledarstil innebér att chefens ansvar, numera

dven delegeras ut till medarbetarna som en del i processen. Genom att se medarbetarna som en



medskapare av ledarskapet mojliggoér en uppkomst av ett konstruktivt ledarskap dér bada parterna

ansvarar for relationen (Svenningsson & Alvesson 2010, s 29; Tullberg 2006, s. 11-13).

Vid ett bristande ledarskap kan en konsekvens bli att det drabbar medarbetarna och hur de upplever
sin trivsel pd arbetsplatsen. Det forekommer att cheferna skuldbeldggs for detta vilket vanligtvis
kan bero pa att de anses ha det dvergripande ansvaret. Det kan grunda sig i ett allt for auktoritért
och byrakratiskt ledarskap som kan leda till frustration och cynism hos béade chefer och
medarbetare. Chefen kan ta allt for stor plats, sdtta for hog press pad minniskorna och sakna kénsla
for empati och forstaelse. Att chefen misslyckas med sitt ledarskap kan innebéra att de &r otydliga i
sitt sdtt att leda, vilket kan resultera i avsaknad av tydliga mal samt brist pa uppskattning och
feedback. Vidare kan det leda till att cheferna saknar formagan att visa att de ser, forstar och
uppskattar sina medarbetare. Brist pa detta kan resultera i medarbetare drabbas av motivationsbrist

och vidare lett pdverka deras trivsel pd ett oonskvért sétt (Nebel 2016).

En studie av Lundqvist, Eriksson, Fogelberg och Ekberg (2010) fortydligar vikten av att forespréka
ett gott ledarskap, d& en god relation mellan chefen och medarbetarna visade sig paverka bade de
enskilda minniskorna men dven hela organisationen. Kommunikationen ansags bli tydligare och
forbattrades vilket vidare bidrog till 6kad motivation och ddrmed kunde &ven deras trivsel 6ka. De
ville dven involvera sina medarbetare 1 problemldsningar och i beslutsfattande processer, nagot
som kan bidra till en 6kad kédnsla av gemenskap i organisationen (Lundqvist et al. 2010, s. 420).
Jonsson och Strannegard (2009) foresprakar dven ett bra ledarskap, da det kan vara en faktor som
sarskiljer hogproduktiva organisationer fran ladgproduktiva. Ytterligare ett fortydligande kan
forklaras av Rubenowitz (2004) som beskriver att en fjardedel av organisationers 16nsamhet ligger
till grund i ledarskapets utformning. Detta podngterar vikten av att ha en chef som leder en
organisation i ritt riktning med god insikt i ménskliga interaktioner (Jonsson & Strannegérd 2009,

s. 280-281; Rubenowitz 2004, s. 125).

Ledarskap och hur just relationerna mellan chefer och medarbetare paverkar medarbetares trivsel
visar sig vara ett forskningsomrdde som inte utvecklats fullt ut. Jonsson och Strannegéird (2009)
beskriver att ledarskap dr ett aktuellt &mne idag d& de anser att det far stor betydelse for
organisationer som har ndra samverkan med kultur bade pd organisations- och samhéllsniva
(Jonsson & Strannegard 2009, s. 36). Problematiseringen baseras pa dagens ledarskapslitteratur,
dér det vanligtvis dr problem med att endast den ena sidan av relationen studeras d& det beskrivs

utifrn ett chefsperspektiv. Jonsson och Strannegédrd (2009) menar att detta gor att centrala fragor



satts it sidan och att det dr viktigt att lyfta fram medarbetarna for att forstd hur ledarskap fungerar

och vilken betydelse relationerna fér i arbetet (Jonsson & Strannegérd 2009, s. 272).

Idag &r det vanligt att sjukfrdnvaro beror pd hog arbetsbelastning i organisationer, och ytterligare
uppmirksamhet har visat att det &ven kan bero pa relationerna samt hur chefen bedriver sitt
ledarskap. Konsekvenserna av sociala interaktioner i organisationer har inte fatt lika mycket
uppmérksamhet som tidigare forskning kring sjukskrivning som en konsekvens av for hog
arbetsbelastning (Hauge, Skogstad & Einarsen 2010, s. 426-427). Denna problematik gor detta
forskningsomrdde aktuellt for oss att utveckla da en trivsam arbetsplats inte endast &r av vérde for
medarbetarna pd arbetsplatsen utan visat sig pdverka organisationernas helhet dér kulturen,

ledarskapet och de sociala interaktionerna utgdr viktiga bestandsdelar.

1.2 Syfte

Syftet med studien &r att fi en okad fOrstaelse for de sociala interaktionerna mellan chefen och
medarbetarna utifrdn ett medarbetarperspektiv. For att besvara syftet har vi valt att utgd fran

foljande fragestdllning:

* Hur kan chefens beteende och ledarskap pdverka hur medarbetarna upplever sin trivsel pa

arbetsplatsen?

1.3 Avgrénsningar

Vi har valt att genomfora studien med fokus pa medarbetare vilket gjort att vi endast utgétt fran ett
medarbetarperspektiv. Valet baseras pa att vi soker forstéelse for de sociala interaktionerna mellan
chefen och medarbetarna och &ven hur chefens beteende och ledarskap kan pédverka hur
medarbetarna upplever sin trivsel pa arbetsplatsen. Studien genomfOrs utifrdn ett
medarbetarperspektiv. dd det som tidigare ndmnts vanligtvis forekommer teorier och
undersokningar frén chefens perspektiv. Begreppen foretag och organisation har vi valt att anvdnda

som synonymer i studien.

1.4 Disposition

Inledningsvis 6ppnade vi upp for problematiken som vért syfte grundar sig i som sedan bryts ner i
en frdga for att kunna besvara syftet. Efter den inledande delen presenteras den teoretiska
referensramen som illustrerar grunden for uppsatsen. Teman vi berdr dr foretagskultur, ledarskap

och trivsel pa arbetsplatsen. Det dr den teoretiska debatten som styr vart val av metod, darfor



behandlas metodavsnittet efter teorin. I metodavsnittet presenteras vért kvalitativa metodval som ér
semistrukturerade intervjuer samt tillvigagingssittet for insamling av det empiriska materialet. |
detta avsnitt redogdr vi dven hur vi valt att namnge vara respondenter med hénsyn till anonymiteten
samt en kort redogorelse av foretagen. I analysavsnittet redogors en fordjupning av teorin och
analyseras parallellt med det empiriska materialet. Vi soker hidrmed underlag for att besvara vart
syfte och frigestillningar. Det redogdrs en dterkoppling efter varje avsnitt for att visa hur vi
forhaller oss i relation till bade tidigare forskning och empirin, for att se hur det kan kopplas till
varandra. Resultatet redogors utifran vért syfte och fragestillningar och aterkopplas sedan i en
diskussion dér vi reflekterar Gver vad resultatet visar. Avslutningsvis upplyser vi om forslag till

vidare forskning.

2. Teoretisk referensram

I kommande avsnitt &mnar vi g igenom tidigare relevant forskning for vér studie. Foretagskultur,
ledarskap och trivsel dr de tre teman vi kommer tillimpa som vér teoretiska referensram da vi anser
det finnas en koppling mellan dessa tre begrepp. Vi har valt att samla in teori med hjélp av litteratur
som bade behandlar medarbetare samt ledarskap, och kritiskt granskat dessa utifrdn medarbetarens

perspektiv.

2.1 Foretagskultur som anvindningsomrade fér studien

For att oka var forstdelse kring i vilken mén chefens beteende och ledarskapet paverkar hur
medarbetarna trivs pa arbetsplatsen har vi valt att inleda med en kort forklaring av foretagskultur.
Anledningen grundar sig i att begreppet foretagskultur enligt Jonsson och Strannegard (2009), far
en viktig betydelse for att forstd hur ledarskap och relationer utformas i organisationer. Eriksson-
Zetterquist et al. (2006) forklarar att foretagskulturen bestar av organisationernas egenskaper precis
som Schein (1985), men tilligger att det &ven &r normerna, beteendena, visionerna samt
relationerna i organisationen som definierar kulturen (Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s. 233-234;
Schein 1985, s. 2). Schein (1985) anser att det dr chefen som definierar kulturen men att det
samtidigt dr kulturen som definierar chefens sétt att arbeta, vilket vidare kan kopplas till hur
personen utdvar sitt ledarskap. Hans forklaring utgdr frén att foretagskulturen skapas av de
grundldggande antaganden som kan synas i organisationer i form av normer och mdnster som
utformas av en grupp ménniskor. Det far forst sin betydelse i den sociala kontexten ndr det
synliggors internt och externt. Han belyser vikten av att kunna anpassa sig kring detta och att ta
hénsyn till de uppsatta reglerna i organisationerna. Avslutningsvis poédngteras vikten av att inte

forglomma de underforstadda reglerna och antaganden som kan péverka hur kédnslan upplevs i



organisationen (Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s. 233; Schein 1985, s. 6). Det som forklaras kan
ligga till grund for hur en foretagskultur skapas men det ar samtidigt viktigt att lyfta blicken och se
andra faktorer som kan péverka hur kulturen utformas, vilket poéngterar varfor foretagskulturen ar
ett komplext begrepp. Foretagskulturen utgor en viktig del for att kunna besvara vart syfte, di det
enligt teorier visat sig utgéra grunden som organisationen stir pa och kan didrmed forklara en chefs

beteende.

For att forstdrka vart anvindningsomrade av foretagskulturen kan det liknas vid vad Eriksson-
Zetterquist et al. (2006) forklarar d& de beskriver foretagsklimatet som synonym till foretagskultur.
Klimatet beskrivs som kénslomissigt védgledda attityder och forhdllningssétt som giller for de
anstéllda 1 organisationen (Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s. 237). Nir vi bendmner
foretagskulturen har vi det som grund i att forstiarka ledarskapet och relationernas betydelse for

medarbetarnas trivsel samt finna en forklaring till chefernas beteende i organisationen.

2.1.1 Relationer sett som en del av foretagskulturen

Likt Schein (1985) forklarar Alvesson och Sandberg (2003) vikten av att ha insikt i manniskors
forhallningssitt och hur de agerar i organisationer. De menar att de formella strukturerna i en
organisation inte kan upplevas i dess ensamhet utan maste ses i ett sammanhang for att skapa en
form av relation mellan involverade minniskor (Alvesson & Sandberg 2003, s. 231). Eriksson-
Zetterquist et al. (2006) tydliggor att chefen far en viktig roll i dessa sammanhang genom sitt sétt
att styra organisationen da de frdn borjan arbetar med att skapa en grund av vérderingar, normer
och forhdllningssétt, som vidare genomsyras i kulturen. Genom att skapa en bra grund kan
organisationer bli mer sjélvstyrda och leda till att medarbetarna inte behover vara lika beroende av
chefen dd det skapar en naturlig mojlighet for initiativtagande, sjélvansvarstagande och
kinslomadssig lojalitet hos medarbetarna (Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s. 234). Forfattarnas
beskrivning av att foretagskulturen och cheferna inte ska sérskiljas frdn varandra visar att det finns
ett samband vilket gor att vi behdver behandla den del av foretagskultur som kan bidra till en

forklaring av hur relationer och ledarskap hos chefen utformas pa arbetsplatsen.

Sammanfattningsvis beskriver bade Alvesson och Sandberg (2003), Eriksson-Zetterquist et al.
(2006) samt Schein (1985), att foretagskulturen kan beskrivas som en del av hur méanniskor kdnner
och upplever situationer. Deras teorier ldgger vikt pd att medarbetarnas trivsel kan 6ka med hjdlp

av chefens mojlighet att bidra med verktyg och forutséttningar for att medarbetarna ska kunna vara



kénslomadssigt lojala och innovativa vilket d&ven kan 6ka deras motivation for arbetet (Alvesson &

Sandberg 2003, s. 226; Eriksson-Zetterquist et al. 2006; s. 234; Schein 1985, s. 6).

2.2 Ledarskap och relationer

Eriksson-Zetterquist et al. (2006) forklarar att chefen far en stor ansvarsroll i organisationen genom
att styra medarbetarna mot de organisatoriska malen (Eriksson- Zetterquist et al. 2006, s. 234). Det
ar vanligt att forknippa en chef med chefskap men det blir allt mer vanligt att dven tala om chefer
som bedriver ett ledarskap dd de &r nédra kopplade till varandra. Ledarskap &r ett omfattande
begrepp och forknippas idag vanligtvis som nagot driftigt och positivt som vidare kan leda till goda
associationer (Svenningsson & Alvesson 2010, s. 15). Eriksson-Zetterquist et al. (2006) beskriver
ledarskap som nagot som é&r frivilligt och vélbalanserat, medan chefskap innefattar en mer
auktoritéir roll, med beldningar och straff. Chefskap har en byrakratisk 6vervakning av méinniskor,
medan ledarskap innefattar en mer frivillighet hos foljarna (Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s.
363). Deras forklaringar tydliggdr att chefen beskrivs som en viss position medan ledarskap istéllet
ses som en relation mellan chefen och de som later sig ledas. Jonsson och Strannegard (2009)
beskriver likvél Eriksson-Zetterquist et al. (2006) att det dr viktigt att involvera alla i1 ledarskapet,
sett ur bade chefen och medarbetarens perspektiv och forstd det som en process. Processen kan
forklaras genom att ledarskap i grund och botten bestar av en samordning av aktiviteter som utfors
1 en relation mellan tva parter som dr beroende av varandra. Detta synsitt pd ledarskap lyfter fram
den formella ledaren och hur denna person &r beroende av sina medarbetare, och tvirtom, att
medarbetarna dr beroende av sin chef vilket skapar ett dmsesidigt beroendeforhallande. Det gor att
medarbetarna bor ses som medproducenter till ledarskapet och utgor ddrmed en viktig bestandsdel

for ett fungerande ledarskap (Jonsson & Strannegérd 2009, s. 239 & 245).

Svenningsson och Alvesson (2010) vidareutvecklar att det dven dr den sociala kontexten som avgor
ledarskapets utformning. Chefen dr en person med starkt inflytande Gver andra samtidigt som
personen inte kan gora mycket i sitt ensamma arbete. Personen maste samverka med sina
medarbetare och kan f sitt utformade ledarskap att differentiera sig beroende pd dynamiken i
interaktionen och sammanhanget (Svenningsson & Alvesson 2010, s. 106-107). Distinktionen
mellan chefskap och ledarskap beskriver Jonsson och Strannegard (2009) ér pa vig att losas upp,
vilket forklarar varfor begreppen édr ndra sammankopplade (Jonsson & Strannegéird 2009, s. 35).
Trots att det rdder oenighet kring chefskap och ledarskap har vi valt att utgd fran att forhalla oss till
beskrivningen av att en chef kan utdva ett ledarskap d& den aktuella forskningen papekat att det &r

allt vanligare att forknippa chef och ledarskap med varandra. Utdver chefen och som det dven

10



framgatt, medarbetarnas betydelse, tillkommer &dven den sociala kontexten som blir en viktig aspekt
for oss som behover tas i beaktning for hur chefens beteende och ledarskap kan paverka

medarbetarnas trivsel pa arbetsplatsen.

Teorier beskriver vanligtvis ledarskap utifrdn tvd perspektiv: ledarskap som ar format efter
egenskaper hos personen som utdvar ledarskapet eller ledarskap som baseras pd resultatet av
personens beteende, kunskap och formaga att anpassa sig och agera i olika situationer (Tullberg
2006, s. 11-13). Ingen av dessa teorier anses vara mer ritt di perspektiven fir olika betydelser
beroende pa sammanhanget. Bortsett frdn dessa perspektiv pd ledarskap finns det dven ett tredje
och nyare synsétt. Ur detta perspektiv beskrivs ledarskap som en relation mellan tva parter, en som
leder och en som later sig ledas vilket kan beskrivas som relationen mellan en chef och en
medarbetare. Medarbetaren ger legitimitet 4t chefen att ha makten att paverka och ha inflytande
over organisationen och besluten som tas (Tullberg 2006, s. 15). En svérighet med att endast
forklara ledarskap som en relation &r att det har visat sig finnas andra faktorer som utdver
relationerna paverkar ledarskapet och organisationerna (Tullberg 2006, s. 17). Med utgangsldge i
tidigare problembakgrund har vi valt att fokusera pé beskrivningen av ledarskap utifrén ett
relationellt perspektiv, d& det har framkommit att relationer har en stor betydelse for hur
medarbetarna upplever sin trivsel pa arbetsplatsen. Vi tar utgangspunkt i resonemanget att det inte
endast gir att se pa ledarskap som ett relationsbaserat utovande, utan att det ar viktigt att sdtta in

det 1 kontexten for att se hur omgivningen och relationer samspelar.

2.2.1 "Den halvnya ledarskapsstilen”

Ledarskap som baseras pd relationer beskriver Svenningsson och Alvesson (2010) som den
transformativa ledarstilen som ingar under den halvnya ledarskapsstilen. Denna teori sitter chefen
som en central aktor i organisationen. Personen formulerar visionen, mél samt strategier och leder
organisationen framat i ritt riktning. Teorin om den transformativa ledarstilen dr en av de mest
omdiskuterade teorierna nir det handlar om ledarskap. Den halvnya ledarskapsstilen inkluderar
dven det transaktionella ledarskapet. Det huvudsakliga syftet i det transaktionella ledarskapet ar ett
utbyte av tjinster, da chefen erbjuder 16n till sina medarbetare varpéd de sedan bidrar med arbete for
att erhélla sin beloning. Det transaktionella ledarskapet dr ndrmst kopplat till chefskap medan det
transformativa forknippas mer med ett ledarskap. Till skillnad frén det transaktionella ledarskapet
som ser 16n som en motivationsfaktor och beloning, fokuserar det transformativa ledarskapet
istdllet pa att skapa motiverande och engagerade medarbetare i strdvan efter de organisatoriska

malen och utvecklingen (Svenningsson & Alvesson 2010, s. 29-32). Kelloway, Turner, Barling och
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Loughlin (2012) tydliggor att det kan finnas en koppling mellan det transformativa ledarskapet och
hur relationen ser ut mellan chefen och medarbetarna. Denna syn pé ledarskap tar avstamp 1 att
motivera och skapa engagerade medarbetare som vidare kan svara pa hur trivsel kan uppnas pa
arbetsplatsen (Kelloway et al. 2012 s. 39-40). De beskriver precis som tidigare ndmnda forfattare
att det transformativa ledarskapet beskrivs ha en positiv inverkan pad medarbetarnas dé en chef som
arbetar med att motivera sina medarbetare kan 6ka deras trivsel och motivation till arbetet. Darmed
ses det som ett ledarskap som bor efterstrdvas i organisationer (Kelloway & Day 2005b, s. 310-

311).

2.2.2 Kritik riktat mot chefens ansvarsroll

Det har riktats kritik mot ledarskapsteorier som antyder att det &r chefen som styr organisationens
vision, strategier och riktningar for framtiden samt organisationens produktivitet. Teorierna menar
att om organisationen inte innefattar chefen forlorar organisationen sakta men sédkert sin
konkurrensférmaga och sitt syfte (Eriksson- Zetterquist et al. 2006, s. 362-363). Vidare forklarar
forfattarna att istéllet for att se chefen som ensam ansvarsbérare, bor ledarskapet ses utifrdn ett
relationellt perspektiv som bade involverar medarbetarna och hela organisationen som en del av
processen. Begreppet ansvar kan upplevas diffust, och kan tolkas olika beroende pa kontexten. Den
definition vi kommer utgé fran i denna studie grundar sig i Svenska Akademiens ordboks definition
som lyder forklarar ansvar som att ”sté till svars” och std till svars for sitt gorande”, vilket dr en
vanlig och allmin forklaring for hur handlingar och uttryck kan hinforas till en person (SAOB,
1900).

Det ar ddremot viktigt att inte bortse fran att chefen har en viktig paverkan pa organisationen med
fokus pa att bade vara framatdrivande men ocksd kunna halla organisationen stabil pd grund av
deras kunskapsauktoritet och helhetsbild dver organisationen (Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s.
362-363). Utifrén teorier kring ledarskap stiller vi oss tdmligen kritiskt till att endast fokusera pé
ansvaret chefen har i arbetet med att bedriva ett ledarskap. Som ovanstaende teori forklarar, har det
framgatt att chefen inte har ett enskilt ansvar for hur denna person beter sig och bedriver ett
ledarskap utan det dr i samverkan med medarbetarna och sammanhanget som det far sin faktiska
betydelse. Lundqvist et al. (2010) ger dven upplysning for hur viktigt det 4r med goda relationer i
organisationer, dd det visat sig finnas ett positivt samband kopplat till trivseln och hur det i sin tur
paverkar hela organisationen pa ett gagnande satt. Dessvérre finns det dven ett negativt samband
dér daliga relationer kan pdverka medarbetarna vars kénsla for trivsel kan minska (Lunqvist et al.

2010, s. 419). Utifran ovanstdende teorier anser vi det vara lamplig att beakta i vilken utstrickning
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goda relationer fir for betydelse i organisationer eftersom det visat sig att det inte péverkar

medarbetarna i sitt enskilda arbete utan dven kan drabba hela organisationen pa ett ogynnsamt sétt.

2.2.3 Konsekvenser av daliga relationer

Sociala interaktioner i organisationer far inte enbart en positiv verkan i sammanhanget. Vid brist av
kommunikation eller missforstand kan relationerna ta skada i form av konflikter. Individerna pa
arbetsplatsen har olika intressen, bakgrunder och uppfattningar som kan vara orsaker till att
diskussioner och konflikter uppkommer i organisationer. Konflikter kan ses som oundvikligt och
ndgot som vanligtvis forknippas med ndgot negativt (Kaufmann & Kaufmann 1998, s. 143 & 145-
147). Schein (1985) tar till skillnad fran ovanstdende forklaring avstamp i att konflikter 4ven kan
uppstd pd grund av foretagskulturen. Missforstinden och konflikterna som uppstar ur ett
kulturperspektiv tas inte i beaktning ur ett individuellt perspektiv for att 16sa problemet utan istéllet
forsoker organisationen hitta 16sningar pd konflikterna utifran organisationens system och hur detta
ar uppbyggt (Schein 1985, s. 311). Det ar viktigt att se att konflikter kan uppsta bade pa grund av
de sociala interaktionerna men éven bero pé foretagskulturen dd dessa tva begrepp ér néra kopplade

till varandra.

Sammanfattningsvis beskrivs den halvnya ledarskapsstilen som ett nytt synsétt att se pa hur
ledarskap kan forklaras som ett relationellt beroendefoérhillande mellan chefen och medarbetarna.
Till skillnad frén att enbart se pé ledarskap som en form av auktoritet och befattning ses det utifran
detta perspektiv som en relationsbaserad process som far stor betydelse for var studie. Det dr
viktigt att forflytta allt fokus frén chefen och istéllet numera dven involvera medarbetarna for att se
hur dessa samverkar i ledarskapet. Den uppvisade kopplingen mellan hur ledarskapet kan bedrivas
pa olika sétt utifrdn hur relationerna ser ut pd arbetsplatsen kan vi vidare se att det finns ett mojligt

samband till hur medarbetarna upplever trivsel pa arbetsplatsen.

2.3 Upplevd trivsel pa arbetsplatsen

For att fortydliga hur social respons och uppskattning paverkar minniskor i organisationer kan
Kelloway och Day (2005a) fortydliga detta genom en forklaring av att ménniskor 6kade risken att
inte vara tillfreds med sin arbetsplats vid avsaknad av social respons och support fran ledningen
(Kelloway & Day 2005a, s. 226). Darfor ar det viktigt att motivera medarbetarna till arbetet for att
ddrmed @ven paverka hur de trivs. Ordet motivation kan enligt Svenska akademiens ordlista

definieras som “att ge skél for” eller intresse for” (SAOL, 2014). I samband med denna studie kan

13



ordet fa sin betydelse genom att forklara vilket skil och anledning medarbetarna har for att ga till

arbetet vilket vidare kan paverka hur de trivs pé sin arbetsplats.

2.3.1 Vikten av att striava efter en feedback-kultur

Motivation och den sociala responsen kan dven kopplas till feedback som &r en viktig del for den
personliga och organisatoriska utvecklingen. Knesek (2015) vidareutvecklar och forklarar att det
finns olika sitt att ge och ta emot feedback pa. Inom organisationer kan det vara svért att uppna en
utvecklad feedback-kultur da det framgar att ménniskor kan vara rddda for att ta emot feedback,
med anledning att de oftast vill undvika att bli kritiserade. Det &r viktigt att kunna hitta en bra
balans mellan positiv och negativ feedback, men fOr att organisationer ska kunna skapa en
feedback-kultur sa &r det viktigt att kunna se feedback ur ett positivt synsdtt. Genom att se feedback
ur ett positivt synsitt kan det leda till férdndring och utveckling av organisationen (Knesek 2015, s.
109-110). Kopplingen mellan social respons, relationer och deras produktivitet gor det mojligt att
begripa hur denna teori fir en betydelse for foretagskulturen d& det dven kan tolkas att social

respons och feedback paverkar foretagskulturen.

Att trivas pd sitt arbete dr ndgot som visat sig vara en viktig del for ménniskor som kan paverka
deras arbetstillfredsstéllelse. Rubenowitz (2004) beskriver precis som Grant och Campbell (2005)
att det finns ett tydligt samband mellan medarbetarnas produktivitet och trivsel pa arbetsplatsen.
Det dr inte enbart arbetsuppgifterna som paverkar hur ménniskor méir pa arbetet utan
arbetsgruppens struktur och normer utifrdn foretagskulturen far en betydande roll i sammanhanget.
Lojala relationer med minniskorna i organisationerna kan f8 medarbetarna att kdnna en
betryggande samhorighet med varandra och till sitt arbete. Litteraturen tar fasta vid att mycket av
den sjukfranvaron som idag finns i arbetslivet kan forklaras av ovanstaende och dédrmed inte enbart
bero pa den fysiska arbetsmiljon (Rubenowitz 2004, s. 72-73 & 83; Grant & Campbell 2005, s. 669
& 674).

2.3.2 Trivsel pa arbetsplatsen

Foretagskulturen och ledarskapet i arbetsgruppen med dess struktur och normer har visat sig vara
avgorande for hur trivsel uppnas pé arbetsplatser. En 6kad trivsel pé arbetsplatsen dr inte enbart att
foredra ur ett medarbetarperspektiv utan paverkar dven hela organisationen. Det kan fortydligas i
en studie av Grant och Campbell (2005) som beskriver att det kan finnas ett positivt forhéllande

mellan ménniskors trivsel pa arbetsplatser och produktiviteten, dd ménniskor som trivs pa sin
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arbetsplats har en bendgenhet att jobba effektivare och strdva efter mélen pa arbetsplatsen (Grant &

Campbell 2005, s. 669 & 674).

Tidigare forskning har uppmérksammat vikten av trivsel pd arbetsplatser, dd avsaknad av detta kan
leda till lagre produktivitet. Hauge et al. (2010) presenterar en forskning som visar att vantrivsel
och minskad produktivitet pd arbetsplatsen kan vara en konsekvens av daliga relationer och
beteenden mellan individerna. Sambandet kan identifieras i serviceorganisationer som en
konsekvens av for intensivt arbete med ménniskor vars sociala relationer dr destruktiva och dven
bero pa hog arbetsbelastning (Hauge et al. 2010, s. 426). Grant och Campbell (2005) fortydligar
dven att det finns ett samband mellan avsaknad av social respons och hur det paverkar de sociala
relationerna samt arbetet i organisationen genom att minska motivationen hos medarbetarna (Grant
& Campbell 2005, s. 666). Kelloway och Day (2005a) beskriver vidare hur arbetsplatsen kan
drabbas pa ett onskvért sétt vid avsaknad av motivation, social respons och support men dven av
konflikter och oroligheter (Kelloway & Day 2005a, s. 224). Att det dr vanligt med utbrindhet pa
grund av hog arbetsbelastning finns det mycket forskning om men att det istéllet kan bero pa den
sociala kontexten och relationerna dr ndgot som mer och mer borjat uppmérksammats. Det gor
avsikten av att frimja en trivsam arbetsplats dnnu tydligare och vidare ger de oss det en ny aspekt

att analysera utifran vart syfte med avstamp i de sociala interaktionerna.

2.3.3 "To work and to love”

Kelloway och Day (2005b) beskriver likt tidigare forskare att det finns ett samband mellan trivsel
och produktivitet. For att trivas pa sin arbetsplats anser de vara viktigt att beakta bade de psykiska,
fysiska och sociala faktorerna. Medarbetarnas produktivitet och motivation kan paverkas i bade ett
positivt och negativt avseende beroende pé hur de trivs pé arbetsplatsen (Kelloway & Day 2005b,
s. 309). En god arbetsplats kan beskrivas bade som en hélsosam och trivsam miljé och har
tydliggjorts i ovanstdende avsnitt ha en betydelse for minskat produktionsbortfall och hur
medarbetarna upplever engagemang och motivation. Vi stiller oss kritiskt till att det per definition
finns en konkret forklaring till vad som skapar en trivsam arbetsplats och vad som gor att
medarbetarna mdr bra pa sitt arbete. Kelloway och Days (2005a) definition av en god arbetsplats
tar avstamp 1 Sigmund Freuds ord, som lyder “to work and to love”. Forklaringen tyder pd att det
bor finnas en positiv koppling mellan ménniskors arbete och mentala hélsa for hur de upplever sin
trivsel pa arbetsplatsen (Kelloway & Day 2005a, s. 223). Tidigare forskning har fokuserat pa vad
som orsakat ohdlsosamma och stressfulla organisationer istillet for att se 6ver hur en god och

trivsam arbetsplats kan uppnés vilket fortydligar varfor denna problematik bor uppmérksammas.
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Det ar linge kéant att for hog arbetsbelastning &r en stressfaktor som kan leda till ett osunt tillstand
hos ménniskor. Daremot har det framkommit pa senare tid att detta tillstdnd dven kan bero pa
organisationens kultur, struktur, support och relationer som visat sig fétt en allt storre betydelse ur
ett hélsoperspektiv och ddrmed uppmérksammats. Individers delaktighet och utveckling
tillsammans med relationerna som formas i1 organisationen dr alla nyckelfaktorer som kan leda till
en trivsam arbetsplats (Kelloway & Day 2005a, s. 224 & 226). Vikten av att trivas pa sin
arbetsplats har som teorin forklarat, visat sig pdverka hur ménniskor arbetar och motiveras.
Medarbetare som trivs och mar bra kan 6ka sin prestation i arbetet, men det kan pd motsatt sétt
hdmma deras arbete om de inte trivs och mar bra. Vi kommer dirfor undersdka detta mojliga
samband med hur de sociala interaktionerna ser ut i organisationer och vad for paverkan det kan fa

utifrdn ett medarbetarperspektiv.

2.4 Sambanden inom den teoretiska referensramen

For att skapa en forstaelse for hur chefer beter sig och bedriver sitt ledarskap har vi utgatt fran
foretagskulturen som utifrdn en definition kan forklaras som de normer och beteenden som
synliggors 1 organisationer. Kulturen kan se som ett kollektivt begrepp och far sitt egentliga uttryck
beroende pa hur individerna agerar, upplever och reagerar pd situationer. Deras beteende
aterspeglas i det klimat som rader i1 organisationen i samverkan med chefen. Médnga teorier belyser
att chefen har ett huvudsakligt ansvar for hur denna bedriver sitt ledarskap, men att de inte kan gora
mycket i sin ensamhet. Deras arbete fir forst sin verkan i interaktioner med sina medarbetare och
den sociala kontexten. Det dr genom chefens ledarskap som det skapas relationer, som i sin tur

dven far betydelse for hur organisationer paverkar hur medarbetarna trivs pa sin arbetsplats.

3. Metodologiskt tillvagagangssatt

I detta avsnitt redogors for det vetenskapliga tillvigagangssittet vi anvént oss av for att genomfora
vér studie och samla in det empiriska materialet. Vér studie ldmpar sig for kvalitativa metoder, med
utgdngspunkt i semistrukturerade intervjuer, dd véart syfte dr att soka forstdelse for de sociala
interaktionerna mellan chefen och medarbetarna utifran ett medarbetarperspektiv. Inledningsvis
presenteras val av metod, tillvigagangssittet samt hur vi tematiserat det empiriska materialet
utifrdn den teoretiska referensramen. Avslutningsvis presenteras en beskrivning av de foretag som
bidragit med det empiriska materialet samt anonymiseringen av respondenterna. Parallellt sker en
diskussion under varje avsnitt dir vi redogor vilken betydelse vart metodval har for vért syfte.

Under metodavsnittet har vi utgétt fran Alvehus (2013), Bryman (2011), Lofland och Lofland
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(1995) samt Repstad (1999). Litteraturen bestdr av totalt fyra stycken avhandlingar och

anledningen grundar sig i att vi vill skapa en bred kunskap kring metodologiska tillvigagdngssitt.

3.1 Kvalitativ metod

Vi har valt att anvénda oss av en kvalitativ metod for att samla in vart empiriska material. Valet
gjordes 1 enlighet med vad Repstad (1999) forklarar, att kvalitativa metoder mojliggdr dnskan om
att finga en viss kénsla, tankar och upplevelser. Anvindning av en kvalitativ metod kan oka
chanserna att {4 drliga och utforliga svar frin vara respondenter vilket vi anser lampar oss bast dé vi
soker efter en forstdelse. Det tar dven grund i det Bryman (2011) beskriver, med begreppet
emotionalism som innebdr ett intresse for att hitta “insidan” av den sociala verkligheten. Bade
Bryman (2011) och Repstad (1999) forklarar att kvalitativa metoder ar fordelaktigt da huvudsyftet
ar att studera ett visst filt och observera det sociala samspelet och interaktionerna. Forskarna far
dven chans att vara delaktiga i det sociala mdtet och komma néra det som studeras (Bryman 2011,

s. 341 & 372; Repstad 1999, s. 15).

En fordel med kvalitativa metoder beskriver Repstad (1999) dr att finga in data som ror processer
och samspel till skillnad fran kvantitativa metoder. Svérigheter med kvantitativa metoder kan vara
att fanga upp méanniskors nyanserade upplevelser och forhéllningssitt di metoden istéllet fokuserar
pa att hitta samband och statistik (Repstad 1999, s. 64 & 102). Da mélet for denna studie var att
soka en forstaelse for de sociala interaktionerna mellan chefen och medarbetarna valdes en
kvalitativ metod som fokuserar pd kategorier snarare dn statistiska virden. Bryman (2011)
beskriver naturalism som en forstéelse av den sociala verkligheten som grundas i hur deltagarna av
undersokningen uppfattar verkligheten (Bryman 2011, s. 341). Likt vad Repstad (1999) forklarar
mdjliggor kvalitativa metoder chans att erhdlla 6ppna och tolkande svar fran respondenterna till
skillnad fran kvantitativa metoder. Exempelvis enkéter som dr en form av kvantitativa metoder
med féardiga och slutna fragor, kan bli for begrdansade och styra respondenterna mot ett visst svar
(Repstad 1999, s. 21). Att utesluta kvantitativa metoder och enkéter grundade sig dven i att

mdjlighet for uppfoljningsfragor och dndring av frdgor dessvirre inte &r mdjligt under processen.

Under processen for studien inledde vi med att skapa en bred kunskapsrepertoar med vara teorier.
Med grund i den tidigare problemformuleringen gjordes en insamling av teorier och begrepp som
behandlade foretagskultur, ledarskap och trivsel d& dessa tre begrepp dr utgangspunkten for
studien. Da ledarskap och trivsel &r de huvudsakliga teman for studien gjordes framst
teoriinsamling rorande dessa begrepp. Under tiden uppkom det dven att foretagskultur kan ses som

ett kompletterande begrepp som kan behovas for att soka en forstdelse for de sociala
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interaktionerna och ledarskap. Med teorierna och problemformuleringen som grund inleddes
insamlingen av empirin. Bryman (2011) beskriver detta tillvigagangssétt som en deduktiv metod,
dir insamling av teori utfors fore insamling av empirin (Bryman 2011, s. 26). Efter var
empiriinsamling fick vi upp nya 6gon, som bidrog till att vi valde att justera och anpassa teorierna
till vért syfte. Bryman (2011) beskriver detta tillvigagingssitt som en induktiv metod, dir
teoriinsamlingen sker efter empiriinsamlingen (Bryman 2011, s. 28). Alvehus (2013) fortydligar
Brymans (2011) beskrivning av kombination av induktiv och deduktiv metod, som en abduktiv
metod (Alvehus 2013, s. 109). Vixlingen mellan dessa metoder har bidragit till en stindig
utveckling av badde empiri- och teoriavsnitten. Det gjorde att vi efter en tematisering av empirin
hittade nya teorier och begrepp som vi ansag lampade sig att behandla for att besvara vart syfte.
Kompletterande begrepp fick under processens géng en ny plats under teoriinsamlingen da vi
upptickte att badde ansvar, motivation och feedback var &terkommande begrepp i1 analysen av

empirin.

3.1.1 Semistrukturerade intervjuer

Utifrén vart syfte ansdg vi att semistrukturerade intervjuer ldmpade sig bdst som metodval da det
enligt Bryman (2011) innebér att de deltagande respondenterna fa mer spelrum och svara fritt pd de
fragor som stills, och vinkling av svar dr léttare att undvika. Semistrukturerade intervjuer blir
personliga eftersom det kan uppstd skillnader mellan véra respondenters svar trots att teman och
frdgorna i grunden dr detsamma. Vidare forklaras att semistrukturerade intervjuer byggs upp och
grundar sig 1 en intervjuguide (Bryman 2011, s. 415). Vi vill med detta mojliggdra for
respondenterna att svara fritt, vilket som tidigare ndmnt forsvaras vid tillimpning av en kvantitativ
metod. Genom fria tolkningar kan vi fd ett djup och forstdelse for vart empiriska material, samt
mdjlighet att finga respondenternas kénslor, tankar och upplevelser. Vér utformade intervjuguide
(se Bilaga 2) gor det mojligt for oss att ha ett grundldggande stod, men samtidigt kunna vara
flexibla under vara intervjutillfallen. Repstad (1999) forklarar att en intervjuguide bor ses som ett
projekt som kan bli aktuellt att fordndra under processens géng. Den kan behdvas fordndras
beroende pd vem som intervjuas, samt om det uppkommit upphov av nya tankar och
fragestéllningar under tiden som kan generera nya frdgor. Det ses dven som fordelaktigt om det
dykt upp fragor som ansetts vara dverflodiga och darmed kan tas bort (Repstad 1999, s. 64-65). Vi
har forhallit oss till det resonemang genom att vi fort en analys om vad som fungerat bra och
mindre bra efter varje intervjutillfdlle och sett om det behdvdes gora éndringar till nésta tillfélle. Vi
ansdg det vara av vikt for oss att kunna stélla f6ljdfrdgor som inte finns med 1 intervjuguiden da det

var ett bra sdtt for oss att utveckla respondenternas svar ytterligare om vi fann nédgot extra
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intressant. Lofland och Lofland (1995) forklarar att en intervjuguide dven ger personerna som
genomfOr intervjuerna ett bra stod for att inte forlora syftet och huvudfokusen under intervjun

(Lofland & Lofland 1995, s. 78).

3.1.2 Urvalsprocessen

Vi inledde processen med att kontakta ett flertal organisationer bdde slumpmaéssigt men dven som
vi varit 1 kontakt med vid tidigare tillfdllen under vara studiear, som exempelvis gistforeldsningar.
Det gjordes for att se om de hade viljan att bidra med material till var undersokning, som till slut
resulterade 1 godkdnnande frdn tre organisationer. Vi hade ambitioner av att f4 minst tva
respondenter fran varje organisation och eftersom vért syfte grundar sig i ett medarbetarperspektiv
ville vi endast ha medarbetarnas medverkan i studien utan en chefsroll. En av organisationerna
kunde endast bidra med en respondent och kan ha pdverkat vért utfall i det avseende att vi endast
fick en synvinkel och inte kunde genomfora nagra jimforelser inom den organisationen. I detta fall
kan empirin inte vara lika representativ inom detta foretag, jamfort med de andra foretagen vars
bidrag var tre respektive sex respondenter. Valet av att genomfora urvalet slumpmaissigt grundade
sig 1 att vi endast ville 6ka vér forstaelse for de sociala interaktionerna och ddrmed inte ha avsikt att

studera vilken bransch de befinner sig i och om det kan paverka resultatet.

Vi kontaktade chefer fran vara valda organisationer vilket gjorde att cheferna sjilva fick avgora
vilka som skulle delta under intervjuerna. Repstad (1999) lyfter fram att detta kan vara ett
metodiskt problem, d& chefen som dr med och véljer ut respondenterna kan styra urvalet medvetet
eller omedvetet genom att vélja ut de personer som kan ténkas ldmpas bdst for syftet med
undersokningen (Repstad 1999, s. 67). Vi fick didrmed inte sjdlva vilja vilka vi skulle intervjua
vilket gjorde att vi fick godta valet av intervjupersonerna och ha i atanke att det kan finnas en

baktanke varfor just de personerna valdes som vidare kan paverka resultatet.

3.1.3 Tematisering och arbete med intervjuguiden

Lofland och Lofland (1995) forklarar att det kan vara fordelaktigt att forbereda respondenterna med
teman som kommer behandlas i intervjuerna och ddrmed 6ka chanserna att fa mer utforliga svar pa
frdgorna. Det &r fordelaktigt for att undvika eventuellt bortfall (Lofland & Lofland 1995, s. 78). Vi
valde att endast skicka ut en del av vér intervjuguide till vira respondenter innan intervjutillfillena.
Det grundar sig i att vi ville f drliga svar, och inte ge respondenterna mdjlighet att tinka Gver sina
svar med noggrannhet och undanhalla information for att eventuellt vinkla sina forklaringar i ngot

avseende.

19



Repstad (1999) forklarar att intervjuguiden kriaver en grundlig planering av teman som ska berdras
under intervjuerna (Repstad 1999, s. 65). Utifrdn den forklaring valde vi att tematisera vér
intervjuguide utifrdn teman som ror foretagskulturen, ledarskap och trivsel for att bryta ner dessa i
fragor som sedan stélldes till respondenterna. Vi ansdg det vara viktigt med tematisering av
intervjuguiden for att underlétta framtida tolkningar av svar, da vi valt att spela in och transkribera
intervjuerna for att stirka vér analys. Inledningsvis bad vi respondenterna berdtta kort om sig
sjdlva och hur de hamnade pa sin arbetsplats for att Gppna upp brett om fragor gillande
organisationen och respondenten. Pa detta vis fick vi mdjlighet att dels lata respondenterna komma
in pa dmnet och bli bekvéma i situationen, samt gav det oss en dvergripande bild av organisationen
och intervjupersonerna. Med hjélp av Repstads (1999) resonemang forstirks vikten av att inleda
med frdgor som respondenterna kan prata naturligt om (Repstad 1999, s. 77). Dérefter baserade vi
vért forsta tema pa foretagskulturen, dir vi stéillde véldigt 6ppna fragor, som exempelvis hur dr
stamningen pad er arbetsplats?. Respondenterna fick pa detta vis mojlighet att beskriva och ta upp
det som utifrdn deras tolkning ansdgs vara relevant. Hér skapades utrymme for respondenternas

egna tolkningar av hur de ansdg stimningen och kulturen ar i organisationerna.

Nistfoljande tema behandlar ledarskap dar vi sokte forstaelse vilka ledaregenskaper och beteende
hos chefen som medarbetarna vérdesatter. Har stilldes fragor likt: Vill du beskriva din relation med
din chef? och Vilket ansvar anser du att chefen har?. Varfor relation och ansvar blev aktuella i
dessa fragor grundar sig i att badda begreppen ér viktiga delar for att forstd hur ledarskap kan
beskrivas. Vi ville fa respondenterna att forklara vilket ledarskap de anser en chef bor ha for att
vidare leda in pa hur det kan paverka deras trivsel som beror vart tredje tema. Utifran
problemformuleringen har det uppkommit att relationer paverkar hur medarbetare trivs pa sin
arbetsplats, vilket gjorde att dven relationer blev en viktig del att behandla under intervjuerna. Vi
anser att relationer dr centralt bdde for att forstd foretagskultur, ledarskap och trivsel. I detta tema
stilldes fragor som: “Hur tycker du att dina upplevda relationer pdverkar just ditt arbete pd
arbetsplatsen?”” Fragor likt denna stdlldes for att se om det finns ett mdjligt samband mellan hur
relationerna i organisationerna paverkar medarbetarnas trivsel. Under intervjutillfallena uppkom
indringarna av ordningsfoljden samt utrymme for uppfoljningsfragor beroende pd hur
respondenterna uttryckte sig. Avslutningsvis frdgade vi 6ppna fragor till respondenterna om det var
ndgot annat de kom pé under intervjuns gdng som de ville tilldgga eller ta tillbaka, for att kunna

avsluta intervjuerna pé ett bra och dverensstimmande vis.
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3.2 Etiska principerna

Innan genomférandet av denna studie ansdg vi det vara ldmpligt att ta stdllning till de etiska
principerna for att fi véra deltagares informerade samtycke. Repstad (1999) forklarar att det finns
etiska regler inom Sverige som é&r viktiga att ta hdnsyn till som omfattar informations-,
konfidentialitets- och nyttjandekravet. Informationskravet innebér att personerna som deltar under
intervjuerna ska fa information om undersékningens syfte och att deltagandet ar frivilligt (Repstad
1999, s. 68). Det forhaller vi oss till genom att som tidigare ndmnt informera véra respondenter och
dven skicka ut en intervjuguide som forberedelse. Vidare innebdr konfidentialitetskravet att vi
beréttar for intervjupersonerna att deras information behandlas med konfidentialitet samt pa ett
tryggt sitt att ingen annan far ta del av den detaljerade informationen forutom vi. Eftersom vart
syfte kan tolkas som ett kinsligt &mne som bland annat beror relationer var vi tydliga med att
berétta for respondenterna att de var anonyma i1 undersdkningen. Vi har med detta valt att tillimpa
fiktiva namn till respondenterna. Repstad (1999) beskriver att om det &r ett kinsligt &mne &ar det
viktigt att klargdra for respondenterna vilka forutsédttningar vi utgdtt ifran. Nyttjandekravet ar
slutligen en viktig del av de etiska principerna som innebér att den information vi samlar in fran
véra respondenter endast far anvindas till forskningsdndamalet. Bryman (2011) tilldgger att det
dven finns ett fjarde och viktigt krav som han bendmner som samtyckeskravet. Det innebér att
respondenterna har all rétt att sjdlva bestimma om de vill delta under intervjun eller inte (Bryman
2011, s. 127 & 131; Repstad 1999, s. 68 & 76). De etiska principerna har paverkat vir metod i de
aspekterna att vi har varit noggranna med forberedelserna infor intervjuerna. Vi var angeldgna att
tydligt informera véra respondenter om de etiska principerna och beritta att allt material endast
kommer anvindas till studiens syfte och att deras svar som anvdnds kommer behandlas med
anonymitet i analysen. Inspelningarna av intervjuerna startades forst ndr vi fitt deras fulla

samtycke.

3.2.1 Anonymisering av det empiriska materialet

Vart val att anvédnda oss av tre olika foretag grundar sig i att vi ville & en bredare representativitet
av vir empiri och inte endast rikta oss at ett enskilt foretag. Eftersom vi valt att anvinda
respondenternas svar anonymt och inte bendmna foretagens namn kommer en presentation nedan

dér vi redogdr kort for vad det dr for foretag samt presentera respondenternas fiktiva namn.

Foretag A ér ett litet foretag med sex stycken anstdllda med fokus pé detaljhandel och livsmedel.

Vi genomforde en intervju fran detta foretag. Respondenten har vi valt att bendmna for: Anna.
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Féretag B idr ett medelstort foretag med cirka 100 anstdllda. Deras huvudsakliga fokus é&r
tillverkning av produkter. Tre stycken intervjuer genomfordes frn detta foretag och vi har valt att

namnge respondenterna for: Barbro, Bengt och Benny.

Foéretag C ér ett stort multinationells transport- och logistikforetag centrerat i Europa. I Sverige ér
det 5200 anstillda pa 70 kontor, med totalt 500 000 anstéllda fordelat 6ver hela virlden. Fran detta
foretag genomfordes totalt sex stycken intervjuer. Respondenterna bendmnas enligt foljande:

Camilla, Carina, Carl, Caroline, Christoffer och Cornelia.

3.3 Intervjutillfdllena

Empiriinsamlingen grundade sig i ett genomforande av totalt tio stycken intervjuer (se Bilaga 1)
med en tidsram pa cirka en timme vardera. Valet att utfora tio intervjuer ansag vi vara tillrackligt
dd det uppstod en mdttnad efter att vi genomfort flertalet intervjuer. Bryman (2011) forklarar
mdttnad som ett begrepp vilket innebdr att liknande information av det insamlade materialet

aterkommer utan framkomst av ny information (Bryman 2011, s. 395).

Vid varje intervjutillfille strivade vi efter att vara tva personer som intervjuade. Anledningen
grundar sig i att det kan 6ka chanserna for oss att kunna stélla uppfoljningsfragor och dven minska
risken for tekniska problem. Bryman (2011) forklarar att tekniska problem kan utgdra ett problem
om inspelningen inte fungerar som det var tinkt (Bryman 2011, s. 431). Vi genomforde intervjun
pa Foretag A pa Annas arbetsplats under arbetstid. Platsen mérkte vi hade en inverkan pa
respondenten da hon var ensam i butiken vid intervjutillfdllet och fick vara uppmirksam pa om en
kund kom in och ville ha hjélp. Det gjorde att hon gav intryck att hon var en aning stressad samt
okoncentrerad vid enstaka tillfdlle d4 hon fick avbryta intervjun for att hjilpa sina kunder. Trots
avbrott kunde vi aterga till intervjun efter en kort ssmmanfattning. De tre intervjuerna fran Foretag
B genomfordes Over telefon da personerna inte hade tillfille att faststilla ett personligt mote.
Telefonintervjuerna ansdg vi fungerade som ett bra komplement nér personliga intervjuer inte var
mdjliga, men tar stéllning till att det finns nackdelar som kan ha péverkat det insamlade materialet.
Dels uppfattade vi inte vad intervjupersonerna sa vid ett fatal tillfdllen da de befann sig i en bil med
en storande omgivning. Vi hade heller inte mojlighet att se deras kroppssprék vilken gjorde att vi
inte kunde uppfatta deras kénslor och kroppsliga reaktioner. Det vi fick utga fran var att tolka deras
rostldgen, konstpauser och osdkerheter i sina svar. Vi tycker inte detta paverkade vért material

markbart da det endast skedde vid ett fatal tillfdllen.
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De resterande sex intervjuerna genomfordes via personliga moéten i ett konferensrum hos Foretag
C. Vi dgnade en heldag t dessa intervjuer och fick enskild intervjutid med samtliga respondenter.
Besoket pa Foretag C var vildigt givande dé det inleddes med en visning av foretaget och chefen
visade stort engagemang for vart besok. Vi fick tillgang till ett eget konferensrum vilket gjorde att
kommande transkriberingar av intervjuerna genomfordes ldttarbetat da det inte forekom nagra yttre
storningsmoment. Materialet vi fick insamlat fran samtliga intervjutillfillen ansdg vi vara
tillrdckligt utforliga for att besvara vart syfte och fragestéllningar. Vi forhaller oss kritiskt till att
lita till fullo pa respondenternas svar da det kan finnas information som de valt att undanhélla och

inte velat bidra med.

Samtliga tio intervjuer varade cirka en timme vardera vilket vi ansdg vara en bra langd dé lingre
intervjuer kunde tdnkas sdnka kvaliteten och engagemanget. Alla intervjuer bidrog inte med lika
mycket anvindbar information. Efter intervjutillfillena och transkriberingarna upptéckte vi att vi
fatt Christoffer som favoritrespondent fran Foretag C. Vi har analyserat vad det kan ha berott pé
och kommit fram till att han var vil artikulerad, hade ett insiktsfullt och reflekterande perspektiv péa
fragorna och gav utforliga svar. Det kan ha pdverkat var analys i den man att den fatt ett tema som

utgétt fran hur hans synsétt varit d& det har skiljt sig en del fran dvriga respondenters svar.

4. Analys

I foljande avsnitt stélls den teoretiska referensramen i forhéllande till den insamlade empirin.
Utifrdn tidigare forskning har vi sett att det bor finnas ett samband mellan de sociala
interaktionerna och medarbetarnas trivsel utifran ett medarbetarperspektiv. Vi har valt att vidare
presentera vart syfte samt fragestillning ytterligare en gang for att tydliggora det studien behandlar,
for att sedan fylla ut den identifierade forskningsluckan som upplysts i den inledande delen. Syftet
med studien &r att f4 en Okad fOrstdelse for de sociala interaktionerna mellan chefen och
medarbetarna utifrdn ett medarbetarperspektiv. For att besvara syftet har vi valt att utgd fran
foljande fragestdllning som lyder: hur kan chefens beteende och ledarskap péaverka hur

medarbetarna upplever sin trivsel pa arbetsplatsen?

4.1 Ensamt eller gemensamt ansvar?

Det har framgatt utifrdn empirin att minga timmar av medarbetarnas liv spenderas pad deras
arbetsplats, vilket innebér att det dr visentligt att arbeta for att de ska uppleva trivsel pd sin
arbetsplats. For att forstd hur en organisation fungerar dr det enligt Alvesson och Sandberg (2003)

viktigt att ha med kunskap om organisationens kultur sett som en bidragande faktor till hur
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ménniskor upplever sitt arbete. Begreppet kultur kan forklaras som forestdllningar och ett sitt att
kommunicera hur saker fir betydelse samt hur en grupp ménniskor kan kdnna mening och
gemenskap (Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s. 233; Schein 1985, s. 6; Alvesson & Sandberg 2003,
s. 226).

Inledningsvis stilldes frdgor som fick respondenterna att forklara hur de upplevde stimningen pa
sin arbetsplats med grund att vara en Gppen fraga for att fa chansen att erhalla beskrivning av hur
de upplever foretagskulturen. Respondenterna uttryckte att chefen har en viktig ansvarsroll for hur
de upplevde arbetsplatsen. Chefens ansvar kunde beskrivas som personens sétt att ge tydliga
riktlinjer for organisationen, bade hur arbetsuppgifter skulle utféras men dven vad som kréivs for att
de ska kénna trivsel pad arbetsplatsen. Medarbetarna ansdgs dven ha en viktig roll da chefens
riktlinjer, delegerades ut till medarbetarna, varpéd deras ansvar sedan handlade om att implementera
det 1 organisationen. Samtliga respondenter ansag att det dr viktigt att trivas pé arbetsplatsen och att
de har en viktig ansvarsroll for hur detta ska uppnds. Christoffer fortydligar reflektionerna
angdende vilken ansvarsroll chefen har, samt forklarar d@ven medarbetarnas roll genom att
konstatera foljande:

Ja det &r vi ju alla séklart. Det finns ju riktlinjer som vara chefer sétter upp. Men de &r ju grundade

i vad vi som alla medarbetare tycker ar de viktigaste fragorna. S& i grund och botten sa arbetar de

mera djupt pa de frdgorna som vi vill ta upp. S& att i grund och botten sé &r det ju vi medarbetare

som har det ansvaret. Och sen dr det ju upp till cheferna att visa hur de arbetar med det och visar

hur vi kan gé fran idé till handling.

Christoffers reflektioner tolkas som att det dr samtligas ansvar att tillsammans skapa en god och
trivsam arbetsplats. Vid intervjutillfillena ansdgs chefen ha det huvudsakliga ansvaret, men dven
att medarbetarna har en viktig roll for att forstd hur de sociala interaktionerna far betydelse for i
vilken man de trivs pd arbetsplatsen. Reflektionerna kring varfor medarbetarna ar viktiga
medskapare kan fortydligas med hjidlp av Jonsson och Strannegird (2009) som forklarar att
medarbetarna bor ses som medproducenter. De beskriver att ett ledarskap baseras pé ett msesidigt
beroendeskap mellan chefer och medarbetare som dven paverkar den upplevda arbetsplatsen
(Jonsson & Strannegérd 2009, s. 245). Ett fatal respondenter uttrycker ddremot att det inte finns
ndgra specifika riktlinjer eller grundliggande antaganden. De forklarar att det istdllet &r det sunda
fornuftet och de omedvetna handlingarna som paverkar hur arbetsplatsen upplevs. Camilla
uttrycker sig enligt foljande angdende fragan om hur hon arbetar och upptrider i forhéllande till

sina medarbetare i organisationen:
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Jag personligen jobbar mycket under det sunda fornuftet. Hellre trevlig en extra gang an for lite.
Men det dr ju mer, hur man ska bete sig i olika, hur man ska lamna detta rummet /.../ Det dr ju mer

for allas trevnad. /.../ Men mycket sunt fornuft, men annars kan det bli fér mycket pekpinnar!

Citatet beskriver att det inte finns nadgon absolut mening om vem, eller vad det 4r som avgor en
organisations normer utan respondenten utger sitt svar som att det grundar sig i det sunda fornuftet.
Vidare uttrycker hon att det &r viktigt att forhalla sig bra mot bade sina medarbetare och chefer for
att skapa en trivsam arbetsplats. Samtliga respondenter fran Foretag C uttrycker att deras chef
agerar pa ett sitt som fokuserar pa tydliga direktioner och strukturer, tolkat som ett chefskap istéllet
for ett ledarskap. Deras tydlighet och struktur kan hinforas till att det dr ett multinationellt foretag,
varpd tidigare teori visat att det dr vanligare att prata om chefskap utomlands jimfort med
ledarskap som &r vanligt i Sverige (Nebel 2016). Till skillnad fran Foretag C, arbetar cheferna i
Foretag A och B pé ett sitt som uppmuntrar medarbetarna till innovation och utveckling. Likt
Eriksson-Zetterquist et al. (2006) beskrivs det som ett resultat av chefernas skapande av normer,
vérderingar och forhallningssétt som kan bidra till 6kad produktivitet och motivation till arbetet
(Eriksson-Zetterquist 2006, s. 234). Det uttrycks dven att det dr viktigt att organisationens riktlinjer
foljer deras egna vérderingar. Resultatet av detta blir att respondenterna uttrycker sig & mer frihet

och trygghet att utifrin riktlinjer genomdriva sitt arbete.

4.1.1 Onskan av att f3 tydliga riktlinjer

Empirin visar pa att samtliga respondenter hade tydliga médl 6ver vad som skulle goras péd sin
arbetsplats, men att det dven dr viktigt att chefer har en forstéelse for att medarbetarna 4r en viktig
resurs. Tydliga mél och riktlinjer grundar sig i att organisationerna har en struktur som kan
beskrivas utifrdn en form av struktur och ett maskineri (Alvesson & Sandberg 2003, s. 233). Att se
pa organisationer ur ett sddant perspektiv dr ndgot som Eriksson-Zetterquist et al. (2006) motsédger.
De uttrycker att det istdllet &r viktigt att se pa organisationer som ménskliga institutioner och bortse
fran fOreteelsen om att organisationer ses som strikta kontor med fokus pa slutresultat och
langsiktiga planer (Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s. 233). Anna forklarar att hon tycker det ar
viktigt att chefen har forstielse for att de som medarbetare dr ménskliga och att de har en gréns for
hog arbetsbelastning. Hon fortydligar att chefens roll i detta sammanhang blir att observera och

kunna se nidr medarbetare inte kan hantera arbetsbelastningen.

Samtliga foretag beskriver att de har ett ramverk dér det finns tydliga riktlinjer, men att de fér viss

frihet och mdjlighet for ett bredare handlingsutrymme. Det har utifrdn empirin framgétt att chefen
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och medarbetarnas fortroende for varandra ger mojligheter for medarbetarna att vara kreativa och
innovativa, nagot som virdesétts for medarbetarnas upplevda trivsel. Detta stodjs av Eriksson-
Zetterquist et al. (2006) som menar att produktiviteten skapades av ledarna genom att redan fran
borjan skapa tydliga virderingar att std pd, som préglas in i1 kulturen for att sedan mojliggora for
medarbetarna att skapa eget handlingsutrymme (Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s. 234).
Utmaningen kring detta &r att det krdvs en vilja frdn individerna att ta det ansvar som krévs nér
cheferna ger de mojligheter att sjdlva pd egen hand styra sin arbetssituation utifrdn specifika
riktlinjer. Empirin visar att det finns de personer som inte har ambitioner att ta nagot stérre ansvar
vilket kan skapa problematik dd chefen i de fallen maste agera mer styrande och kan gdra att andra

uppgifter asidosatts.

4.1.2 Chefskap kontra ledarskap

Utifrén olika ledarskapsteorier kan vi identifiera en viss skillnad fran vara respondenters syn pa
chefen och ledarskapet. Svenningsson och Alvesson (2010) beskriver skillnader mellan begreppen
chefskap och ledarskap. De beskriver att chefskap kan ses som en byrdkratisk dvervakning varpé
ledarskap istdllet ses som ett utférande med styrande aspekter med en avsaknad av dvervakning
(Svenningsson & Alvesson 2010, s. 15). Denna skillnad kan synliggoras i de foretag som vara
respondenter verkar i. Skillnader har framforallt visat pd chefens sitt att delegera ut ansvar till sina
medarbetare for att de sjdlva ska kunna ta beslut. Christoffer som arbetar i Foretag C forklarar att
han girna ser sin chef som aningen byrakratisk. Han vidareutvecklar och forklarar att en chef
vanligtvis har en 6vergripande bild av organisationen och ddrmed mest kunskap och ritt styrmedel.
Vidare reflekterar han 6ver vad som krévs for att han ska kunna gora ett bra arbete och anser att det

ar viktigt med fortroende fran chefens sida for att sjdlv kunna ta egna beslut:

Jag behdver mandat att kunna, att kunna genomfora vissa beslut. Att stindigt kinna sig begrinsad
att du inte far gora det hédr utan att fa ett godkénnande det hade hindrat mig ndgot enormt. Att
kunna godkénna vissa kostnader som kommer for att det ska gynna en kund direkt kan vara ganska

avgorande ibland. S4 att vi har ett ganska bra sddant direktiv pa jobbet.

Christoffer forklarar att han skulle blivit hindrad i arbetet om han sjélv inte far handlingsutrymme
till egna beslut. Han tilldgger dven att det bidrar till att han blir mer motiverad och trivs béttre pa
arbetsplatsen. Hans resonemang kan forklaras genom Kelloway och Days (2005b) beskrivning av
produktiva organisationer som utmanar individen att anvdnda sin formaga och utveckla den,

samtidigt som de sjdlva kan vara med och ta beslut. Det kan bidra till en kénsla av att de har ett
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varierande arbete och motivationen kan oka dd de fir chansen att utnyttja sin egen forméga att ta

beslut (Kelloway & Day 2005b, s. 309).

Christoffer menar att det dr viktigt att ha ett fortroende frdn sin chef samtidigt som det ska vara
Oomsesidigt. Bengt frdn Foretag B haller med och forklarar att chefen ska visa vdgen mot de
uppsatta malen och tydligt dirigera och visa hur dessa ska uppnés. Hur han forklarar sin chefs
arbetssdtt kan hdnforas till en chef som har ett ledarskapsbeteende d& personen fokuserar pé
formagan att lyfta fram mojligheter att fordndra och forbéttra organisationer for att striva efter
framgang och utveckling samt att se till att genomfora forandringarna (Svenningsson & Alvesson
2010, s. 15). Vidare forklaras en person med ledarskapsbeteenden som en person med god forméga
att lyssna och se vad som behdver goras i organisationen men dven visar hur fordndringen ska
genomforas. Det sérskiljer sig frdn en person med chefsegenskaper da det tar avstamp i ett
beteende som endast sdger vad som ska goras (Svenningsson & Alvesson 2010, s. 14; Tullberg

20006, s. 11).

4.1.3 Chefens roll

Alvesson och Sandberg (2003) beskriver att den rddande kulturen tillsammans med organisationen
kan forklara hur méinniskor beter sig pa arbetsplatsen samt hur ledarskapet och relationerna é&r
utformade. Det blir centralt att behandla da det framgétt vara en viktig aspekt for att forstd hur
medarbetare upplever sin trivsel pd arbetsplatsen. Ledarskap blir ddrmed centralt kopplat till
foretagskulturen dd bada parterna i den sociala interaktionen kan ses som bérare och skapare av
kulturen (Alvesson & Sandberg 2003, s. 227). Det ir inte endast de formella strukturerna som har
en péverkan, utan de maste fOrstds utifrdin hur medarbetarna ser pa sin chef. Relationerna i
organisationer kan bade upplevas och forstds pa olika vis vilket kan vara problematiskt. Om en
medarbetare uppfattar sin chef mer som en vén varpd en annan ser chefen som en legitim person,
kan det uppstd en klyfta i ledarskapet. Skulle chefen sjdlv uppfatta sig som en person med
ledaregenskaper och kédnsla for samspel kan ledarskapet bli komplicerat pd grund av de olika
uppfattningarna (Alvesson & Sandberg 2003, s. 231 - 233). I foretagen vi undersokte kunde vi se
skillnader géillande hur medarbetarna upplevde sina relationer med cheferna. Anna fran Foretag A
beskriver att de har bade sldkt-, vinskaps- och kirleksrelationer som visar pd en norm som innebér
att det dr okej med sddana relationer. I jimforelse med Foretag B och C menade majoriteten av

respondenter att de hellre har en professionell relation med sin chef.
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Empirin har visat att chefen anses ha huvudansvaret for organisationerna dé denna person ansvarar
for mélen och visar vdgen dit. Det innebér att personen dven har det dvergripande ansvaret och
ddrmed legitimitet att bestimma Over det rddande sammanhanget. Tullberg (2006) beskriver att
relationen gdr ut pd att medarbetarna ger chefen legitimitet och makten att bestimma (Tullberg
2006, s. 15). Christoffer dr noga med att fortydliga att chefen har bést ldmpad kunskapsauktoritet
over organisationen vilket vidare forklarar att han anser att denna person bor ha en administrativ
roll och utnyttja sin expertis. Svenningsson och Alvesson (2010) fortydligar att personen med den
storsta drivkraften i sammanhanget och bast ldmpade forutsittningar, dr personen som bor ses som
ledarskapsutdvaren (Svenningsson & Alvesson 2010, s. 106-107). Problematiken &r att chefer
efterstrdvar att driva ett ledarskap i relation till sina medarbetare for att skapa motivation och
inspiration samt undvika det administrativa och styrande chefskapet. Trots ambitioner att
implementera en ledarskapsstil i rollen som chef ér det vanligt att de i praktiken @nda haller kvar
vid den traditionella ledarstilen som fokuserar pa det administrativa och byrakratiska (Jonsson &
Strannegérd 2009, s. 42-43). Aven om mycket fokus liggs pa att frimja ett ledarskap och bortse
fran det byrakratiska chefskapet anser Christoffer att ett ledarskap grundar sig i hur chefen &r. Vid

beskrivning av vilka 6nskvérda beteende han dnskar se hos sin chef uttrycker han foljande:

/- - -/ Visar att han kanske &r chef 6ver 10 personer men han behandlar alla likadant och ger alla
lika mycket uppmarksamhet. Och for det behdver man inte alltid vara en ledare. Utan dé ricker det
att man &r en vildigt bra chef och for mig racker det vdldigt langt. Jag tror att. Nér det kommer till
mellanchefsniva sa ar det nog, jag skulle nog séga att det &r mer att vara en bra chef snarare dn en
bra ledare. For det finns ofta véldigt mycket bra ledaregenskaper i de som é&r bra chefer redan sé

att... det behovs inte sa mycket for att detta bli bra.

Hans reflektioner tolkas som att ledarskap kan vara ndgot som arbetas fram. En chefsroll tar istéillet
grund i egenskaperna hos chefen och hur denna person forhaller sig till detta, samt hur det syns 1
verkligheten. Jonsson och Strannegard (2009) forklarar i sin avhandling att ledarskap kan
forknippas med nagot positivt som dr med och styr organisationen framat, men som vanligtvis
saknas 1 organisationer och istéllet ersétts ett byrdkratiskt chefskap. Begreppen sérskiljs fran
varandra vilket leder till att det vanligtvis strdvas efter att “transformera chefer till ledare”. De
forklarar att ledarskap inte innefattar nigra personliga egenskaper utan istéllet bor ses som en
process dér chefen har den huvudsakliga ansvarsrollen. Svarigheterna kring detta blir ddrmed att
forklaringen av vad som dr ett bra ledarskap &r diffust. Vidare beskrivs det som en svarighet om
chefen dr allt for administrativ i sitt arbete dd det &r vanligt att det dyker upp problem med

sviktande motivation hos medarbetarna. Samtidigt kan en chef inte enbart motivera och coacha da
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risken &r stor att medarbetarna drar at olika héll om det inte finns en person som styr organisationen
at rétt riktning. Det innebér séledes att en chef bade ska ge raka och tydliga direktioner och ha koll
pa det administrativa arbetet samtidigt som de har formagan att lyssna pd medarbetarna for att 6ka
deras motivation till att arbeta (Jonsson & Strannegard 2009, s. 248-249). Tengblad, Héllstén,
Ackerman och Velten (2007) podngterar att chefskap och ledarskap, likt Jonsson och Strannegérds
(2009) beskrivning, att uttrycken &r otillrackliga var for sig. Det innebidr att det bor finnas en
formaga att bdde kunna ge raka direktioner och samtidigt lyssna pa sina medarbetare, men inte

heller forglomma de administrativa uppgifterna (Tengblad et al. 2007, s. 47).

Det som uttrycks av Jonsson och Strannegard (2009) synliggors i empirin d& respondenterna ger
uttryck att chefens ansvar &r att forse medarbetarna med rétt verktyg och forutséttningar, varpé det
ar medarbetarnas uppgift att genomfora arbetet. Det kan dven innebdra att chefen ger direktiv for
hur arbetet ska utféras men att personen sedan inte behdver dvervaka och vara pa plats for att
sakerstdlla att arbetet genomfGrs. Nedan uttrycker Christoffer att chefen dr med och fOrser

medarbetarna i organisationen med ritt verktyg samt ett bidrag till motivation att utfora arbetet:

Vi har verktygen for att gora det och vi har motivationen fran vara chefer att gora det sa att de kan
skota de mera administrativa stora bitarna. Sa ar det upp till oss att ocksa se till att vi utvecklar var

arbetsplats s& som vi vill ha den.

Det Christoffer menar &r att chefen har det priméra ansvaret i organisationerna for att vidare ge
direktiv och delegera ut en form av ansvar till medarbetarna. Det genomfors for att chefen sjélv ska
kunna vara mer administrativ och lata medarbetarna motiveras av friheten genom ansvar.
Fortséttningsvis framgar det tydligt att Barbro dven héller med i samma péstdende d& hennes
arbetssituation innebdr att hon inte alltid &r pa plats i nidra samverkan med chefen. Det dr viktigt for
chefen att ha ett fortroende for medarbetaren for att lita pa att arbetet genomfors trots avsaknad av
overvakning fran chefens sida. Eriksson-Zetterquist et al. (2006) beskriver att ledarskap och
avsaknad av Overvakning snarare leder och styr medarbetarna i rétt riktning, mot organisationens
mal och okar didrmed chansen for att fi medarbetarna att motiveras och trivas pa arbetsplatsen.
Motivationen kan ta avstamp i en frihet av eget ansvar, som kan resultera i en mer positiv syn pa
sin arbetssituation och dirmed 6ka chanserna for mer produktivt arbete (Eriksson-Zetterquist et al.
2006, s. 363). Barbros reflektioner tyder pa att denna koppling mellan motivation och ansvar som
forklaras 1 teorin kan identifieras i hennes arbetssituation. Hon uttrycker att hennes motivation till

att utfora sitt arbete okar dé hon fér storre frihet och styrande direktiv snarare dn vervakning.
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4.2 Ledarskap som ett relationellt samspel

Ledarskap har visat sig vara med som ett bidrag till att styra organisationen i rétt riktning och dven
vara av betydelse for hur medarbetarna ser pd sin motivation till arbetet. Det &r inte enbart frihet i
arbetet som paverkar vdra respondenters motivation utan det har framgétt frdn empirin att
relationerna och trivseln paverkar deras arbete. Respondenterna efterfrdgar en form av relation och
utbyte, nagot som kan hinforas till ett relationsbaserat ledarskap som Eriksson-Zetterquist et al.
(2006) och Svenningsson och Alvesson (2010) bendmner som den halvnya ledarskapsstilen
(Svenningsson & Alvesson 2010, s. 29-32; Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s. 367 & 371). Detta
synsétt tar som tidigare beskrivet avstamp i det transaktionella och transformativa ledarskapet och
kan identifieras i samtliga organisationer da bdda synsétten baseras pa ndgon form av relation och
utbyte. Skillnader som kan tydliggdras utifrdn empirin &r att individer frdn samma organisation kan
ha olika syn pa vilken ledarskapsstil som de virdesitter. Christoffer talar for ett transformativt
ledarskap dé& han uttrycker att 16n for sitt arbete inte &r det primédra for motivationen utan anser
istdllet att han motiveras av bra chefer, goda medarbetare och de sociala interaktionerna. Han
fortydligar att han motiveras av sjélvstandighet och formégan att ta egna beslut. Camilla uttrycker
daremot att det dr viktigt med 16n som motsvarar arbetet, men att det ar prestigen i leverans som far
den avgorande rollen. Samtidigt som Camilla anser att 16n dr viktigt antyder hon vid ett flertal
tillfallen under intervjun att hon motiveras av sjélvstandighet, d& hennes roll innebér sjilvstandigt
arbete. Det som avviker frén teorin dr att det kanske inte endast finns ett konkret sitt att se pé
ledarskap, d& det istdllet kan vara ett vixlande arbete mellan de ndmnda perspektiven, eller en

kombination av bada tva.

4.2.1 Relationernas betydelse

Den halvnya ledarskapsstilen beskrivs ur ett relationellt perspektiv mellan medarbetarna och
cheferna som betonar vikten av goda relationer, vilket har visat ha en stor paverkan pa hur trivsam
arbetsplatsen dr. Jonsson och Strannegird (2009) tillagger att ett konstruktivt ledarskap &r ndgot
som bor efterstridvas, d& det anses vara positivt for bade medarbetarna och organisationerna. Det dr
ddremot ndgot som endast kan vdxa fram nir bada parterna ansvarar for relationen. I praktiken
innebdr det att chefen skapar fOrutsdttningarna varpa det sedan dr deras uppgift att involvera
medarbetarna att utfora arbetet. Deras forklaring av ett konstruktivt ledarskap kan Oversittas och
fortydligas genom att beskriva det som en social process dir medarbetaren bor ses som en
medproducent till ledarskapet (Jonsson & Strannegérd 2009, s. 254). Det uppstir dirmed ett

samarbete som véra respondenter dven anser vara nddvéndigt, och en forutsittning for att goda
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relationerna ska skapas pé arbetsplatsen. Vidare tillaggs det att det dr viktigt med ndgon form av
support bade frdn medarbetare och chefer. Bengt forklarar att det ar betydelsefullt med en medpart
som han kan fora en dialog med. Om det behdvs hjélp eller riktlinjer for hur ett specifikt arbete ska
utforas kan rdd och stdd finnas hos medparten. Respondenter frdn Foretag C reflekterar Gver
liknande pastaende och tilligger att det ar fordelaktigt att kunna ha 6ppna och érliga dialoger da
deras organisation beskrivs som en stor verksamhet. De vidareutvecklar och forklarar att det leder
till ett trivsamt arbetsklimat som inte avskracker ménniskor frén att gora fel. Resultatet av detta tror
de leda till ndgot bra i slutdndan an att skapa ett arbetsklimat med stingda dorrar och ménniskor for
sig sjdlva. Empirin kan ddrmed hénforas till teorin och bekrifta att det framst 4r chefen som har det
overgripande ansvaret for arbetsplatsen. Det dr dven av vikt att synliggéra medarbetarnas roll och

involvera de 1 arbetet for att de ska fa chansen att skapa relationer och 6ppna dialoger.

4.2.2 ”"Du blir inte kompis med en chef”

Hur relationen medarbetarna har till sin chef har utifrdn empirin visat sig vara av betydelse for hur
trivseln upplevs pa arbetsplatsen. Anna fran Foretag A beskriver att hon har en néra och personlig
relation till sin chef. De har en kirleksrelation da de &r i ett forhallande, vilket kan upplevas
problematiskt, d& det kan innebédra att chefen behandlar henne pa ett avvikande sitt jamfort med
sina medarbetare. Hon forklarar att risken finns att sina medarbetare tycker att chefen favoriserar
henne pé grund av deras relation och forser henne med fordelar genom att ta avstdnd frén en typisk
jobb-relation. Hon fortydligar att det &r viktigt att &ndé ha riktlinjer tillsammans med sin chef att
forhalla sig till trots att deras relation kan sérskilja sig frdn det som anses vara normen. Hon belyser
dérefter vikten av att dnd4 efterstrdva en chef-arbetar-rollen som hon uttrycker, for att bedriva bra
organisation. Anna forklarar en typisk chef-arbetar-roll som en relation som bygger pa
professionalitet, respekt, tillit och dér det inte finns utrymme med for mycket privata samtal.
Majoriteten av vara respondenter forklarar att de har en professionell roll med sin chef och Barbro

forklarar hur hon anser en relation bor vara med sin chef:

/.../du blir inte kompis med en chef, det blir man med en medarbetare pa en annan niva sa &r det ju.
Och det far man nog vara instélld pa som chef pa att det & man inte. Du ska inte vara kompis med

dina medarbetare /.../

Citatet visar att hon gidrna separerar jobb och fritid och vill hélla arbetet professionellt med en chef
dé denna person har en mer auktoritir roll. Det finns en viss skillnad som kan identifieras utifran

respondenternas svar, d flertalet anser att de har en annan typ av relation till sin chef jaimfort med
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sina medarbetare. Benny fortydligar detta i foljande citat: ”/---/ S& det &r klart att man har respekt
for honom, for att han d4r min chef. Och da kanske man beter sig annorlunda. Det beror lite pé
situationen...”. Christoffer forklarar att han heller inte har ambitioner pé att bli néra vin med nagon
pa arbetet. Han vill ha professionella arbetsrelationer och anser att chefen alltid kommer ha en
maktstatus. Frigan stilldes gillande hur relationen ser ut mellan honom och hans chef och han

svarade enligt foljande:

Ja, det dr ju nog Omsesidigt tror jag. Jag har en chef som &r véldigt. Han &r véldigt social han
kommer ut och snackar med oss och liknande. Men allt &r ju pa ett vildigt ytligt basis. Det &r av
respekt for oss och respekt for honom sa gar vi inte in om s& mycket mer djupa saker jag ar inte
sjdlv sa himla intresserad av hans privatliv eller mina kollegors privatliv pa det séttet men man kan
ju fortfarande ha en bra relation. Sen &r det ju klart. Han &r ju i en chefsposition vilket gor att han

ar min chef /---/

Reflektionerna visar pd att chefen vill hédlla arbetet professionellt trots att det finns sociala
ambitioner att fora dialoger om annat dn arbetsrelaterat. I de fall har chefen ett beteende som visar
pa att personen vill skapa relationer pa arbetet pé ett ytligt basis och inte ha en férdjupande dialog
rorande privatlivet. Det dr ndgot som framgitt inte efterstravas i denna organisation. Det kan
hénforas till teorin i den mén att medarbetarna later sig styras i nadgot avseende av de beslut som
chefen tar. Det skapas ett maktinnehav i relationen mellan en chef och en medarbetare vilket kan
forklara varfor det efterfragas professionella relationer. Anledningen kan ta grund i teorin som
forklarar att chefen dr den person som anstéller midnniskorna pa arbetsplatsen utifrdn sin kunskap
av vad som krévs fOr att organisationen ska fungera. Jonsson och Strannegéird (2009) menar att det
ar viktigt utifrdin medarbetarnas perspektiv att chefen har makt. Det grundar sig i den enkla
anledningen att chefen har mer inflytande och kan pé grund av det tillhandahdlla sina medarbetare
med biést 1dmpade resurser (Jonsson & Strannegard 2009, s. 282). Vidare beskrivs att den makt som
forknippas med ledarskap handlar om vilket inflytande chefen har i arbetsgruppen och i vilken man
det skapas forutséttningar for dem. Ledarskapets effektivitet kan métas i hur pass bendgna cheferna
ar att lyssna pé sina medarbetare (Jonsson & Strannegérd 2009, s. 280-281). Trots att relationerna
mellan chefen och medarbetarna kan se olika ut i organisationer, belyser teorin att chefen bor ha en
overgripande makt Over sina medarbetare. Resultatet utifrdn empirin tolkar vi kan utgdra en
problematik i det fall chefen och medarbetaren har en nira relation till varandra. Den makt chefen
egentligen bor ha for att bedriva arbetet, kan asidoséttas pa grund av att relationerna mdjligtvis
tappar sin professionalitet. Det dr litt att uttryckligen tala for att favoriseringar bor undvikas. I

praktiken kan det vara svart att verkstilla vilket Anna fortydligar genom att beskriva att det &r
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viktigt att en medarbetare ska kunna bli tillsagd av sin chef om nédgot inte ar okej, och pa detta vis
inte ta illa vid sig. Frdn chefens perspektiv innebér det att den ska kunna uttrycka sig péd ett

professionellt sétt utan att fa en skuldbelagd kénsla.

Aven Carl uttrycker att han anser det vara fordelaktigt att ha en professionell relation till sin chef.
Vidare uttrycker han att det grundar sig i att det inte l&dmpar sig med personliga relationer pa
arbetsplatsen, dd hans huvudsakliga anledning dr att utfora sina arbetsuppgifter. Han fortsitter
forklara att det professionella beteendet bor folja med fOrsta steget in pa arbetsplatsen. Det
professionella agerandet synliggdrs dven i chefens sitt att vara mot sina medarbetare. Chefens
auktoritira roll och hur personen beter sig kan vara avgdrande for hur relationen till medarbetarna
ser ut. Det dr nagot som dven Jonsson och Strannegérd (2009) redogdr for nir de forklarar att
chefens ledarskap och beteende kan variera beroende pa situation samt att det ddrmed kan fa
medarbetarna att arbeta pd olika sétt (Jonsson & Strannegérd 2009, s. 266 & 281). Den tidigare
forskning som bedrivits angdende hur chefen utdvar sitt ledarskap har pavisat en negativ sida av ett
allt for byrakratiskt och auktoritdrt styrsatt. Det gor att chefen istdllet bor efterstrava ett
overgripande ansvar for att kunna implementera en ledarstil som involverar sina medarbetare och

dven ha insikt i de ménskliga relationerna.

4.3 Motivation - ett bidrag till medarbetarnas trivsel

Empirin visar att det finns en 6nskan om uppskattning och feedback for att hdlla uppe motivationen
hos medarbetarna som vidare kan paverka hur de upplever trivsel pd arbetsplatsen. Carina
forklarar, trots att hon dr medveten att sin chef har stor press uppifran sa uttrycker hon att det inte
bor gé ut dver deras arbete och genomsyras i organisationen. Hon forklarar vidare att det for
tillfallet inte 4r mycket som motiverar henne till sitt arbete da avsaknad pa uppskattning paverkar
bade hennes motivation och trivsel. Vidare forklarar Anna att avsaknad av beléning och
uppskattning kan leda till forvirring och frageséttning om ett bra jobb utfors. Barbro uttryckte
precis som Anna att om chefen inte padpekar ndgot sa antar respondenten att de gor ett bra arbete.
Barbro vidareutvecklar att hon ibland vill & bekréftelse for att veta om ndgot mer krdvs och dndé fa

ndgon form av uppskattning och feedback for sitt arbete dé det kan bidra till 6kad motivation.

4.3.1 En feedback-kultur for okad trivsel

Kelloway och Day (2005a) beskriver att det finns ett negativt samband som kan identifieras mellan
avsaknad av social respons och support fran ledning och hur medarbetare trivs pa arbetsplatsen

(Kelloway & Day 2005a, s. 226). For att istdllet efterstrdva ett positivt samband mellan
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medarbetarnas trivsel och organisationen kan det vara fordelaktigt att implementera en feedback-
kultur. Det forklaras av Knesek (2015) som ett bidrag till en positiv utveckling i organisationer och
bor bortse fran en negativ betydelse. De beskriver vidare att det kan vara svéart att utveckla en
feedback-kultur eftersom att ménniskor har svart att ta emot kritik eftersom de inte vill bli
betryckta (Knesek 2015, s. 109-110). Carl beskriver att de forsoker implementera en feedback-

kultur inom foretaget genom foljande uttryck:

/.../ Forbéttringar, det behovs alltid. Vi jobbar vildigt mycket med feedback, det tror jag dr
viktigt for att man ska fa ett bra klimat hdr. Men det ar svarare dn vad man tror att ge ndgon
feedback. Att vaga vara drlig mot ndgon annan /.../ Jag vet inte hur du kommer reagera om
jag ger feedback om det handlar om négot vi maste forbéttra, alla tar det olika. Men far vi in
en bra feedback-kultur, s tror jag att alla gynnas av det. Det blir 6ppet klimat och man vet

att, jo men ingenting 4r illa menat, utan det ar for att hjélpa dig.

Carl beskriver, likt teorin att det kan vara svart att implementera en feedback-kultur i en
organisation med ett gott syfte da risken finns att manniskor kan ta illa upp. Diremot &r det ndgot
han anser bor efterstrivas for bdde organisationens och medarbetarnas utveckling. Empirin har
visat att motivation dr en viktig del for att personerna ska trivas pa sin arbetsplats och fortydligar
att det framforallt 4r chefen och medarbetarna som bidrar till detta snarare én en vilja att erhalla [6n
for utfort arbete. Det som ddremot framgér dr att det finns en avsaknad av uppskattning och berom
frén sina chefer. Ett fatal av respondenterna ansig att de inte var i behov av uppskattning vilket
grundar sig i en syn pa att deras jobb dr forutbestaimt och en sjélvklarhet att genomforas oavsett
uppskattning och berdm. Anna var tydlig med att forklara att hon anser att beloningar och
uppskattning dr en viktig del for att hon ska trivas pa sitt arbete och ldgger mycket ansvar kring

detta pa chefen och citerar:

/.../ Beloningar paverkar en, beloningar motiverar en. Det dr som en hund, en hund vill inte
sitta om den inte far godis. Vi &r ett géng apor, vi vill ha beloning. Gor vi ndgot bra, da vill
vi belonas. Sa det tycker jag &r viktigt om man, att chefer visar uppskattning for dess liv

man ldgger ner for att budgeten ska réacka.

Hon ser inga svérigheter med att avsdtta den tid som krdvs for att utfora sitt arbete och na de
uppsatta malen i organisationen. Diremot uttrycker hon att det finns en brist pad beloning och
uppskattning vilket hon anser bor dndras for att bli mer motiverad och trivas pa sin arbetsplats.

Anna forklarar dven att det dr viktigt for chefen att styra medarbetarna i rétt riktning — mot
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organisationens mal, men inte forbise den totala processen och motivera sina medarbetare ldngs
védgen. Detta resonemang kan dven synliggoras i Barbros svar. Hon beréttar att det dr viktigt med
“harda virden” som uttrycks i form av budget, mél och finansiering men att det &r for lite fokus pé
de si kallade mjuka vidrdena” som framkommit vara en viktig del i hela processen.
Respondenterna uttrycker att det &dr viktigt att chefen &r tydlig och visar medarbetarna hur arbetet

ska genomfOras samt vad som krévs for att na de slutliga malen.

4.3.2 Nar allt inte gar som det tankt sig

De sociala interaktionerna som kan bidra till en trivsam arbetsplats kan dessvirre resultera i
ogynnsamma utfall i form av diskussioner och konflikter som kan paverka hur medarbetarna trivs
pa sin arbetsplats. Kaufmann och Kaufmann (1998) forklarar att konflikter kan grunda sig i
personer och individers intressen, bakgrunder och uppfattningar (Kaufmann & Kaufmann 1998, s.
143). Det som beskrivs &r tydligt identifierat utifrdn vér empiri. Christoffer uttrycker att
arbetsplatsen dr en samlingsplats med ménniskor som han aldrig skulle umgéatts med privat. Det
kan ddrmed innebdra att personernas bakgrunder och personligheter gor att samarbetet ibland kan
bli problematiskt. Samtliga respondenter svarar att det inte dr vanligt forekommande med
konflikter pa deras arbetsplatser men att det ibland &r oundvikligt. De vidareutvecklar och forklarar
att det i sddana fall var hanterbart och gick att 16sa pd ett relativt smidigt sitt med de inblandade. I
vissa fall kunde chefen dven ga in och agera neutralt i problematiken som uppstatt. Nar konflikter
trots allt uppstatt har respondenterna svarat att det ofta ar arbetsrelaterat och inget som ska tas
personligt pa ndgot vis. Christoffer forklarar nedan vad han tror kan bidra till konflikter och

diskussioner pé arbetsplatsen:

Det ar i grund och botten tror jag stress och kraven som gor att folk kan bli elaka eller folk kan

bli rétt otrevliga mot varandra /.../ Kommunikationen har kanske inte gétt helt fram.

Citatet bekraftar det som Kaufmann och Kaufmann (1998) beskriver i sin avhandling att brist pa
kommunikation ofta leder till konflikter (Kaufmann & Kaufmann 1998, s. 143). D4 stora konflikter
inte var vanligt forekommande enligt vira respondenter framgick det istéllet att det var létt att
irritationer skapas i organisationerna. De beskriver att det kan rora sig om vardagliga uppgifter som
att halla rent och snyggt pd arbetsplatsen till de faktiska arbetsuppgifterna — att rétt arbete utfors
och att personerna inte lagger 6ver skulden pa varandra da fel kan forekomma. Vid sadana fall r
det inte helt oundvikligt att irritationer och dalig stimning kan forekomma och paverka

medarbetarnas arbete. Barbro poéngterar vikten av att ansvara for sitt arbete och sina handlingar for
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att uppritthalla en trivsam arbetsplats. Vidare forklarar hon att personer pd deras arbetsplats latt
skyller ifran sig istéllet for att sjdlv ta pd sig huvudansvaret vilket tycks paverka stdmningen
negativt. Hennes resonemang kan fortydligas genom Scheins (1985) antydan om att det kan uppsta
problematik beroende pé foretagskulturen som i svéra fall kan leda till konflikter (Schein 1985, s.
311). Foretagskulturen far i detta sammanhang betydelse da det kan beskrivas som normer och
relationer som synliggors 1 organisationen vilket vidare kan péverka i vilken man konflikter kan
uppstd pa arbetsplatsen. Barbro uttrycker varfor det &ar viktigt att forstd varandras roller och

arbetsuppgifter for att uppritthalla en trivsam stdmning:

/.../ Det finns alltid saker man kan forbattra tycker jag och en av de sakerna som vi skulle behdova
jobba med &r det att forsta varandras roller. Och forstaelsen for, ingens roll ar bittre eller finare
an en annan. Vi behover alla varandra for att vi ska funka och uppna dit vi vill. Och det handlar
inte om att ditt jobb &r finare eller bdttre utan handlar om att man har olika grejer. D4 goér man

olika saker. DET skulle vi behéva jobba med.

Citatet visar att det dr betydelsefullt att ha forstdelse for varandra pd arbetsplatsen och att allas
arbetsuppgifter dr viktiga lankar for att f4 hela organisationen att vara sammanhédngande. Genom
att lyfta fram samtliga medarbetares roller och belysa vikten av deras arbetsuppgifter har det visat

pa en 0kad gemenskap och kénsla av trivsel i organisationerna.

4.3.3 Foresprakandet av en trivsam arbetsplats

Teorier visar pd att det finns ett positivt samband mellan hur ménniskor trivs pa sin arbetsplats och
hur de arbetar. Vikten av att vara omringad av lojala méinniskor och ha goda relationer pa
arbetsplatsen har visat sig vara betydelsefullt hos vara respondenter. Cornelia uttrycker att de
faktiskt spenderar mer tid pad arbetet 4n med sin familj vilket forstirker vikten med att trivas pé

arbetsplatsen. Benny svarade enligt foljande pa fragan om hans arbete paverkar honom:

Det ar annorlunda om man inte alls trivs, da paverkar det i mycket storre strickning. Kénner du
att du dr pé en bra plats pa jobb, ddr du faktiskt trivs med det du gor och tycker det &r roligt, sa

tror jag att det bara genomsyrar en positiv anda, men dven nér du inte dr pa jobbet.

En positiv anda synliggdrs inte enbart i arbetet, utan det kan dven framtrida utanfor i andra
sammanhang. Bennys reflektioner faststéller att han har en dnskan om att trivas pa sin arbetsplats
déd han uttrycker att det bidrar till en gynnsam instéllning badde pa arbetet och utanfor. Kelloway

och Day (2005a) uttrycker att det finns en positiv koppling mellan arbetet som utférs och hur
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ménniskor 1 organisationer mér vilket kan paverka deras upplevda trivsel pa arbetsplatsen
(Kelloway & Day 2005a, s. 223). Det framgar fran var empiri att stressade situationer paverkar
véra respondenter i bade positiva och negativa avseenden. Ett flertal respondenter dr enade om att
en mild grad av stress 6kar deras produktivitet men blir stressfaktorn for hog leder det istéllet till ett
ohilsosamt tillstdnd och paverkar inte bara det enskilda arbetet utan &dven hela organisationen. Vid
stressade situationer med hog arbetsbelastning &r risken stor att en negativ ton sprids i
organisationen. Enligt Carina &r det litt att sndsa av sina medarbetare d& stressen kan leda till
svarigheter att tdnka p4 att vara trevlig mot andra. Det forekommer dven situationer som innebar att
de tar med arbetet hem men dven problem som uppkommit, och det finns inte alltid styrkan och
formagan att stdnga av och ldgga den oron at sidan. Den koppling stress far géllande medarbetares
upplevda trivsel &r att stressen i sig inte paverkar i samma utstrackning som problematiken att det

kan leda till dalig stdimning och irritationer pa arbetsplatsen.

4.3.4 “Det finns andra som kan ta detta jobb”

Under intervjutillfillena framgick det att ett fatal respondenter har sjukskrivit sig. Déremot
uttryckte respondenterna sjélva att det inte berodde pa daliga relationer eller vantrivsel. Den
bakomliggande faktorn till samtliga sjukskrivningar visade sig istdllet bero pd for hog
arbetsbelastning. Hog arbetsbelastning har enligt tidigare teorier visat sig paverka organisationer pa
ett destruktivt sétt som kan leda till utbrandhet och sjukskrivning. Det som beskrivs utifran empirin
avviker fran det Hauge et al. (2010) visar pd, att det finns ett samband mellan sjukskrivning,

utbriandhet och daliga relationer (Hauge et al. 2010, s. 426-427).

Carina upplevde for hog arbetsbelastning vilket ledde till att kroppen sa ifran vilket resulterade i
sjukskrivning. Frdn samma foretag beréttar Cornelia att hon drabbats av haravfall och stressmage
pa grund av for hog arbetsbelastning, nagot hon &r tydlig med att forklara att hon inte vill uppleva
igen. Problematiken baseras pa att bdde Carina och Cornelia ansig att de onskade stdd fran sina
chefer. De anser att battre stod och forstdelse for situationen hade kunnat minska risken for att detta
skulle intrdffa. Frdn Foretag B uttryckte Bengt att d&ven han varit tvungen att sjukskriva sig pé
grund av den hoga arbetsbelastningen som gjorde att han inte kunde genomfora det arbete som
kravdes. Till skillnad frdn respondenterna fran Foretag C, uttryckte Bengt att han fick stod frdn
chefer och hjélp for att minska arbetsbelastningen. Att chefen visade stod och forstdelse
mdjliggjorde for Bengt att aterga till arbetet med liten risk for dterkommande problem. I samtliga

fall nér respondenterna upplevde hog arbetsbelastning som var svarhanterlig onskades ett stod av
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cheferna men édven hjilp fran medarbetarna. Carina var noga med att uttrycka sin besvikelse dver

hur sin chef hanterade situationen nér hon ansag att arbetsbelastningen blev for hog:

Var lite mer omtinksamma och bara det att man kanske séger saker till en, men, nir jag kom in
dér och sa ’ni jag orkar inte jag mar jéttedaligt”. Da fick jag hora att ”ja men det finns andra som
kan ta detta jobbet”. S& kan man ju inte sdga till ndgon som mar sé daligt, det gar liksom inte. Sa
det har ju liksom fortfarande hidngt kvar att man blivit sé illa bemott. Sa att ha lite mer forstéelse

tycker jag dndé fran den som séger ifran, se det fran dennes sida att ”’ja men det &r tufft”.

Hur chefen hanterade denna situation och visar sin fulla oberdrdhet 6ver hur Carina madde, visar
pa ett bristfdllande ledarskap vilket vidare paverkat hur Carina upplevt sin trivsel pa arbetsplatsen.
Hon beskriver att situationen bidragit till att hon numera inte dr motiverad till att arbeta. I detta fall
nér Carina inte uppfyller de krav gillande arbetet som chefen stéller pd henne, upptriader chefen pa
ett hotfullt sitt, ndgot som enligt Rubenowitz (2004) bor undvikas. Istéllet bor chefen bemota
situationen pa ett konstruktivt sitt, med direktioner och hjélpande tillvigagangssatt. Han forklarar
att det bor finnas en medvetenhet hos chefen att medarbetaren bor ses som organisationens
viktigaste resurs (Rubenowitz 2004, s. 150-151). Héir beskrivs ett problem som inte enbart
personen sjilv péaverkas av, utan det kan dven leda till att hela organisationen paverkas pé ett
ogynnsamt sitt. Som tidigare ndmnts fortydligar &ven Anna chefens ansvar om hur denna person
hanterar medarbetarnas arbetsbelastning. Caroline dnskade att det fanns pengar och prioriteringar
att anstdlla fler for att fordela arbetsbelastningen péd ett mer ldmpat sdtt. Hon tror att det hade
gynnat hela organisationen i slutdndan da alla far chans att varva ner som vidare dven kan leda till

béttre stimning och trivsel pé arbetsplatsen.

Teorier har talat om att ledarskap ar ett Omsesidigt beroendeskap dé konstruktiviteten endast kan
uppstd om bade chefen och medarbetaren ansvarar for relationen. I detta fall di utfallet visat sig
vara negativt och lett till sjukskrivning, sa uttrycker sig medarbetarna det som en sjdlvklarhet att
beskylla chefen och inte sjdlva vara ansvarsbirare for situationen. Teorier av Svenningsson och
Alvesson (2010) beskriver att det dr viktigt att se bade ledaren och medarbetaren som tillsammans
utgdr ett ansvar for hela organisationen och inte tar foljderna av ett handlande at en sida av
relationen (Svenningsson & Alvesson 2010, s. 106-107). I de fall nér det framkom att sjukskrivning
varit en konsekvens av for hog arbetsbelastning uttryckte respondenterna en stor besvikelse dver
chefens agerande i situationen och ansdg denna person som ansvarig for varfor personerna varit

tvungna att sjukskriva sig. Innebdrden att se om personer far for hog arbetsbelastning och mar
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déligt pd grund av detta dr en viktig del for att uppritthdlla en trivsam arbetsplats vilket nigra
respondenter tycks sakna. Cornelia forklarar att chefen har en otroligt stor betydelse for hur

stdmningen dr overlag:

Det dr vil vildigt stort ansvar, men det dr ju chefen som sétter tonen for hela avdelningen, for
hur den fungerar bade personalkemin, och ansvar liksom i jobb, sa det jag tycker chefen é&r

jatteviktig. Om chefen inte dr bra, sa funkar det inte.

Citatet fortydligar att chefen sétter tonen for organisationen men att inte forglomma att utrymme
méste finnas for medarbetarna att synas. Vid hog arbetsbelastning dr det viktigt att chefen ska
kunna se om medarbetarna far illa och ddrmed dven ge utrymme for medarbetarna att be om hjalp.
Empirin forklarar att det bor vara som teorin faststdller men att kontexten forsvarar detta. Utifran
empirin har samtliga respondenter podngterat att de tycker det dr av vikt att uppréatthdlla en god och
trivsam arbetsplats dér de sociala interaktionerna mellan chefen och medarbetarna har en viktig
betydelse for att utfora sitt arbete pa ett bra sdtt. Det visar att en person inte kan ha ett enskilt
ansvar utan att samtliga i organisationen méste ta sin ansvarsroll. Trots att det framgétt att chefen
bor ha det 6vergripande ansvaret, har det framgatt att det &r medarbetarnas ansvar som ses som en

del av ledarskapet, som dr en viktig del for att de ska trivas pa arbetsplatsen.

5. Avslutande del

I den avslutande delen aterkopplar vi till syftet med studien som é&r att fa en dkad forstaelse for de
sociala interaktionerna mellan chefen och medarbetarna utifran ett medarbetarperspektiv. For att
besvara syftet valde vi att utgd fran fragestdllningen som 16d: Hur kan chefens beteende och
ledarskap péverka hur medarbetarna upplever sin trivsel pa arbetsplatsen? Inledningsvis
presenteras slutsatsen dér vart resultat presenteras. Direfter foljer en diskussion dér resultatet,
teorin och vara reflektioner behandlas. Avslutningsvis presenteras forslag till vidare forskning

rorande nya aspekter pa hur detta forskningsomrade kan utvecklas.

5.1 Slutsats

Den viktigaste slutsatsen som kan dras av undersdkningen &r att de sociala interaktionerna mellan
chefen och medarbetarna paverkar i vilken man medarbetarna trivs pa sin arbetsplats. De sociala
interaktionerna visade sig grundas i1 hur chefen bedriver ledarskapet och i vilken man denna person

involverar sina medarbetare och bidrar till motivation till arbetet. Da ledarskap kan beskrivas som
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ett relationellt utdvande mellan chefen och medarbetarna framgick det att det fanns ett delvis delat

ansvar for hur de sociala interaktionerna upplevdes.

Utifran analysen uttrycktes medarbetarna att de dnskade frihet under ansvar, riktlinjer, forstdelse,
social respons och att deras chefer ska ha formagan att /yssna pad dem. Samtliga ord beskriver de
onskvirda beteenden hos chefen som medarbetarna uttalar sig om paverkar hur de trivs pé
arbetsplatsen. Det framkom att ménga vill ha tydliga riktlinjer och stdd fran chefen genom att visa
vigen mot malen, men att det samtidigt var en Onskan att erhdlla mer social respons i form av
feedback och uppskattning. Hur chefen beter sig i situationer utgdér en stor del i vilken man
medarbetarna trivs pd sin arbetsplats. En chef med ett bristfalligt ledarskapsbeteende och avsaknad
av forstielse okar risken for medarbetarna att vantrivas och inte finna motivation till att utfora sitt
arbete. Att kdnna uppskattning for arbetet har utifran flertalet medarbetare visat vara viktigt for
trivseln. Det kan dérfor vara mer fordelaktigt att arbeta mer frekvent med berdm och uppskattning
an att hdja 1onerna for medarbetarna da det visade sig ha en mindre betydelse for motivationen och
trivseln. En feedback-kultur dr att foredra som ett verktyg for att leda till utveckling bade for

organisationen och medarbetarna.

En del av trivseln visade sig paverkas av i vilken mdn medarbetarna fick stéd och motivation fran
sin chef. Det framgick att medarbetarna motiveras av frihet under ansvar och att det med hjilp av

chefens riktlinjer och direktioner kunde genomf6ra arbete utan chefens stindiga dvervakning.

Utifrdn empirin har det klargjorts att huvudansvaret for hur ledarskapet och relationerna ser ut
framst ligger hos chefen, men att det i slutindan &r alla i organisationen som har ett gemensamt
ansvar for hur trivseln upplevs pé arbetsplatsen ur ett medarbetarperspektiv. Daremot nér chefen
agerar pa ett sétt dér trivseln minskar forsvinner den relationella synen och ansvaret tycks istéllet

vila helt pa chefens axlar.

5.2 Diskussion

Studien inleddes med en problematisering av den teoretiska bakomliggande grund for att vidare
konkretiseras i ett syfte och fragestdllning. Problematiken grundade sig i tidigare forskning som
visat att sjukskrivning kan bero pd de sociala interaktionerna men att forskningsdmnet inte &r fullt
lika utvecklat géllande det samband mellan hdg arbetsbelastning och sjukskrivning. Det visade
dven pd att ledarskap, och chefens beteende bor ses som en viktig del for att skapa forstaelse for

hur trivsel upplevs pé arbetsplatsen.
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Jonsson och Strannegédrd (2009) beskriver att ledarskap &r néra kopplat till kultur vilket bevisligen
far grund till varfor det ar betydelsefullt att se foretagskultur och relationer som det sociala och
kulturella sammanhanget (Jonsson & Strannegérd 2009, s. 36-37). Vi har hittat likheter mellan
teorierna och var insamlade empiri som tydliggdr att normer och virderingar som kan synliggoras i
kulturen, i samband med chefens beteende och ledarskap paverkar hur medarbetarna trivs pa
arbetsplatsen. Respondenterna uttrycker att chefen dr personen som delegerar riktlinjer och rétt

verktyg for att de i samspel med medarbetarna och sammanhanget bidrar till trivsel.

Chefens roll och hur denna driver sitt ledarskap har visat sig avgdra hur medarbetarna involveras i
processen, och hur de ses som medproducenter for att bidra till egen motivation till arbetet. Det
framkommer en skillnad i vir empiri dir Foretag C utmérker sig genom en beskrivning av att deras
chef inte sdg sitt ledarskap som nagot relationellt, utan mer som ett chefskap som kan beskrivas
som ett dvervakande arbetssitt. Det har tidigare uppmérksammats problematik kring chefskap och
ledarskap som forklarar att det &r vanligare att svenska organisationer ser ledarskap som en
naturlighet till skillnad fran multinationella som vanligtvis arbetar utifran ett chefskap (Nebel
2016). Det kan mojligtvis vara anledningen till varfor Foretag C gav intryck av ett annat beteende
hos chefen jaimfort med de andra foretagen. Det kan grunda sig i att det &r ett multinationellt

foretag som bedriver ett chefskap framfor ett ledarskap.

Rubenowitz (2004) uttrycker att ledarskap har en stor betydelse for organisationer och uttrycker att
en fjidrdedel av lIonsamheten grundar sig i ledarskapets utformning vilket podngterar vikten av ett
vélgrundat ledarskap (Rubenowitz 2004, s. 125). Jonsson och Strannegard (2009) beskriver att
ledarskap bedrivs med storst ansvar hos chefen, d& denna person har bést kunskapsauktoritet och en
overgripande bild av organisationen for att forse medarbetarna med rétt verktyg och forutséttningar
for att bedriva ett arbete. Det tydliggdér att det finns ett Omsesidigt beroendeskap mellan
medarbetarna och cheferna (Jonsson & Strannegard 2009, s. 245). Var empiri har tydliggjort att
ledarskapet ar ett relationellt samband vilket gor att det inte gar att ange en sida av relationen for

allt ansvar.

Tidigare forskning har belyst att det finns ett mojligt samband géllande sociala interaktionerna och
medarbetarnas trivsel pa arbetsplatsen. Hauge et al. (2010) anfor att detta samband kan forklaras
genom en beskrivning att sjukskrivningar som tidigare forknippats med hog arbetsbelastning dven
kan ha sin grund i daliga relationer (Hauge et al. 2010, s. 426-427). Var empiri har till skillnad frén

denna teori visat ett delvis avvikande resultat. De personer som uttryckt att de drabbats av
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sjukskrivning har konstaterat att det berott pad for hog arbetsbelastning och inte funnit ndgot
samband till ddliga relationer. Vi kan déremot inte sikerstdlla det resultat d& vi anser att vi inte har
tillrdckligt med empiri som stérker detta resonemang. D& vart begransade metodval inte mojliggor
en full representativitet anser vi att denna tankeging inte kan faststillas. Ett alternativt
tillvigagéngssétt hade kunnat vara att grunda urvalet pé endast likstdllda organisationer for att se

ett eventuellt samband och ddrmed 6ka chanserna att fa ett mer representativt resultat.

Var empiri visar sig tala for att det inte alltid dr sjélvklart att ledarskap &r ett relationsbaserat
utovande. Resultatet kompletterar tidigare teorier dd vi funnit att ett enhetligt ansvar suddas ut och
det relationella ledarskapet asidosétts vid de situationer di negativa konsekvenser blir verklighet.
Svenningsson och Alvesson (2010) och Eriksson-Zetterquist et al. (2006) uppmiarksammar den
halvnya ledarskapsstilen som kan ses som ett komplement till tidigare ledarskapsforskning. Utifran
deras teori har det framgétt att relationer kan baseras pé ett utbyte av tjanster i form av antingen 16n
eller beloning som gor att ansvaret fordelas Over samtliga i organisationen (Svenningsson &

Alvesson 2010, s. 29-32 & 106-107; Eriksson-Zetterquist et al. 2006, s. 367 & 371).

Empirin stélls delvis emot teorierna som antyder att ledarskap kan ses som ett relationellt
perspektiv, da det visat sig att medarbetare har en befogenhet att 14gga dver skulden i vissa ansprik
pa chefen vid negativa pafdljder. I de fall dd sjukskrivning blivit en pafoljd av for hog
arbetsbelastning uttryckte enstaka respondenter att det kan bero pé chefen och att denna person inte
sag problemet framfor sig. Vid sddana fall uttryckte respondenterna missndje dver chefen och
ansvaret tycktes da endast infinna sig hos chefen dd det gemensamma ansvaret asidosattes. I det hér
sammanhanget dndrade respondenterna sin syn pa ansvarsfordelningen inom organisationen. Nar
pafdljderna for medarbetarna blev negativa, forflyttade ansvaret fran ett helhetsperspektiv till att
endast ge ansvaret till chefen. Resultatet avviker fran tidigare forskning da de inte uppmérksammar
att medarbetarnas uppfattning kring ansvar kan variera pa situation och pafoljder. Fragor vicks om
det tyder pa att det &r ett relationsbaserat ledarskap och ett dmsesidigt beroendeskap av cheferna

och medarbetarna eller om fokus frén delaktigheten flyttas beroende pa situation och pafoljd.

Det som framforts dr att chefen 1 viss mén varit bristfillig i sin formaga att visa stod och erbjuda
hjélp for avlastning av arbetsuppgifter. Det kan vidare leda oss till frigor om det &r chefens
beteende och sidtt att hantera situationer, som kan skapa déliga relationer vidare lett till en
bidragande faktor for sjukskrivning. De personer som antytt att chefen haft ett bristfélligt ledarskap

har forklarat att de kdnt en besvikelse och missndje dver hur cheferna hanterade situationerna.
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Vidare framkom det att respondenternas relationer med sina chefer paverkats ur ett negativt seende
nér chefen inte visar sitt stdd och erbjuder hjélp, utan istéllet visar en hard attityd samt avsaknad av
forstaelse for medarbetarnas kdnslor. Vart resultat antyder att relationerna till chefen 6nskas bli

béttre, da nagra respondenter anser att chefen inte uppmérksammar dem.

Det ér inte enbart ledarskapet och interaktionerna mellan chefen och medarbetarna som paverkar
hur trivsel upplevs utifrdn medarbetarnas perspektiv. Respondenterna har visat en vilja att sjilva
vara med och ta beslut samt f& chansen att anvénda sin egen formaga med stdttning frén chefen.
Personerna har uttryckt att det kan 6ka deras kénsla av ett varierande arbete dér de kan utnyttja sin
formaga pad méinga olika vis, vilket ddirmed kan utgdra en motivationsfaktor och dka deras upplevda
trivsel. Hur respondenterna trivs pa arbetsplatsen visade sig paverkas av hur mycket uppskattning
och respons de fick. Vidare fortydligades att det dr viktigt att det finns ett vilfungerande samspel
mellan chefen och medarbetarna. Respondenterna vill att chefen ska se dem och lyssna pa dem
samtidigt som de ger bdsta fOrutsittningarna for att uppna organisationens mél. En merpart av
respondenterna Onskade mer uppskattning och feedback for att kunna O0ka sin motivation till
arbetet. Avvikande resultat visade att ett fatal respondenter inte ansdg sig vara i behov av
uppskattning och feedback eftersom de var medvetna om vilket arbete som forvintades av dem.

Dirmed fanns det ingen anledning till att f& berdm for ndgot som de ser som en sjédlvklarhet.

Precis som Grant och Campbell (2005) beskriver &r ménniskor i behov av social respons och
uppskattning d& det paverkar bade individens eget maende men dven omgivningen den verkar i.
Social respons som vidare kan bidra till 6kad trivsel har visat sig kan leda till bra resultat 1
organisationerna och ndgot som bor efterstrivas (Grant & Campbell 2005, s. 666, 669 & 674).
Resultatet gav upphov till nya fragor da vi inte kan identifiera ndgot konkret monster av vad som
motiverar de till sitt arbete. Flertal respondenter ansag att 16nen inte var det viktigaste, men gjorde
andd uttryck for att den var viktig i kombination med social respons i form av feedback och
uppskattning. Det tar avstand fran teorin och frigan stills istdllet om utfallet beror pd hur individen
ar som person. En merpart av respondenterna uttryckte att den sociala responsen och
uppskattningen for arbetet kunde bli bittre. Onskan ir starkare hos vissa men rent generellt finns
det forbattringar angdende detta som kan goras i samtliga organisationer da det uttryckligen

paverkar trivseln hos medarbetarna i ndgon man.
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5.3 Forslag till vidare forskning

Uppsatsens fokus har varit de sociala interaktionerna men det finns ytterligare behov av att forska
vidare kring andra faktorer som paverkar medarbetares trivsel pd arbetsplatsen. Det kan behandla
faktorer som arbetsmiljon och arbetsuppgifter men dven yttre faktorer som individens hélsa och

privatlivets paverkan.

Vidare kan forskning grunda sig i vilken bransch organisationer verkar i d4 det sdkerligen kan
finnas skillnader som vi uppmérksammat till viss del. Ett mer representativt urval hade kunnat
bidra till en generalisering och forstirkt analysen genom att exempelvis studera flera organisationer
inom samma omrdde. Ett bredare perspektiv kan mdojligtvis upplevas genom att studera bade

chefens och medarbetarnas perspektiv for att fi tva sidor av samma mynt.

Dessutom kan en undersokning konkret ta avstamp i en jamfOrelse mellan svenska och
multinationella organisationer dé det utifrdn nyfunnen teori samt var undersokning visat sig att det
kan vara en anledning till hur foretagskulturen paverkar hur chefen beter sig och bedriver sitt
ledarskap. Fragor om det finns skillnader mellan vem som bedriver ett chefskap eller ett ledarskap
som kan bero pa konstillhorighet ar ett omrade som dven kan undersokas for att se eventuella
skillnader. Den schablonmadssiga bilden ger uttryck att det bor finnas skillnader pa hur médn och

kvinnor arbetar i organisationer vilket kan ifragaséttas.
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Bilaga 1 - Intervjulista

Foretag A
Anna, intervju 2016-04-26

Foretag B

Barbro 2016-04-27
Bengt 2016-04-27

Benny 2016-04-29

Foretag C

Camilla 2016-05-02
Carina 2016-05-02
Carl 2016-05-02
Caroline 2016-05-02
Christoffer 2016-05-02
Cornelia 2016-05-02
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Bilaga 2 - Intervjuguide

Inledande fragor
+ Beritta om dig sjilv, vem dr du?

» Beskriv en vanlig arbetsvecka.

Foretagskulturen/arbetsklimatets betydelse
« Kan du forklara hur stimningen ar pa er arbetsplats?
* Hur genomsyras era mal och visioner inom organisationen? Syns det internt och externt?
« Anser du att ni har rimliga mal inom organisationen?

+ Finns det ndgra riktlinjer ni ska forhélla er efter?

Ledarskap och relationer
+ Vill du beskriva din relation med din chef?
+ Vilket ansvar anser du att chefen har?
* Hur upplever du goda relationer pé arbetsplatsen?
» Hur tycker du att dina upplevda relationer paverkar just ditt arbete pé arbetsplatsen?
» Arbetar ni pd nagot sétt for att uppnd goda relationer med era arbetskamrater? I sé fall, pa
vilket sitt?
» Anser du att relationerna/situationerna péaverkar ditt vardagliga liv?

*  Om det uppstar konflikter pa arbetsplatsen, hur hanterar ni dessa?

Motivation och trivsel pa arbetsplatsen
» Tycker du att arbetsplatsen paverkar din hélsa och pa vilket sétt?
« Kinner du att din hélsa paverkar hur du presterar och mér pé arbetet?
+ Har din hélsa paverkats pa ndgot vis, pa grund av din arbetsbelastning?
+ Nir arbetar du som mest produktivt?
» Vilka faktorer paverkar din motivation till arbetet?
* Hur ser du pa dina utvecklingspotentialer ut inom organisationen?
* Vad behdver du for att kunna prestera sa bra som mdjligt? Vilka faktorer pdverkar din

effektivitetsniva?
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Avslutande fragor
« Vilka dr de viktigaste faktorerna for att du ska trivas pé en arbetsplats?
* Det finns alltid saker man kan forbéttra. Skulle du velat nimna négot for att kunna gora er

arbetsplats lite béttre?
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