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Syfte: Uppsatsens syfte ar att undersodka arbetsgivares och chefers majlighet att bidra
till medarbetares kansla av upplevd lycka.

Teori: Tidigare forskning kring lycka, Flowers teorier kring nyckelpersoner, EkIofs
teorier kring arbetsmiljo, Dellve och Erikssons teorier kring ledarskap,
Karasek och Theorells krav/kontroll/stodmodell.

Metod: Studien bygger pa kvalitativ metod med elva semistrukturerade intervjuer som

empiriskt underlag. Informanterna kommer fran tva olika organisationer och
alla ar tillsvidareanstallda pa heltid. Samtliga intervjuer spelades in och
transkriberades. Darefter kodades de tematiskt och analyserades i forhallande
till utvalda metoder och teorier.

Resultat:  Resultaten pekar pa vikten av stottning, guidning, fungerande feedback, for-
staelse och utbyte av idéer. Uppfylls dessa villkor 6kar bade individers och
organisationers framgang och valmaende. Resultatet visar ocksa att det finns
patagliga risker med en organisations produktivitet och kreativitet nar
medarbetare inte erbjuds goda forutsattningar for valmaende.
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1. Inledning

Det finns en kille som kan kallas Linus. Han arbetar heltid med ett yrke som kréver att han
reser och representerar sitt foretag mycket. Dessutom fyller han funktionen som teknisk
support och har en del administrativa omraden i sin arbetsbeskrivning. Férutom att hans
arbetsuppgifter kraver att han agnar sig at sitt yrkesutdvande under minst fyrtio timmar per
vecka, behover Linus ibland lagga tio timmar per tillfalle pa att resa till sina olika uppdrag.
Det &r ndgonting han oftast gor nagon eller nagra ganger varje vecka. Det kan ocksa tillaggas
att Linus inte trivs med pressen fran sin arbetsgivare. Att han upplever sig sviken 6ver att bli
tilldelad den har méngden arbetsuppgifter 6ver det stora distrikt han forvéantas arbeta inom, ar

ocksa nagra faktum.

Linus ar den person som lagt grunden for mitt intresse gallande hur arbetsgivare paverkar
individer utéver de timmar arbetsgivaren forfogar 6ver. Om Linus tid for att varna om 6vriga
delar av sitt liv minskar till forman for arbetstid och arbetsuppgifter, hur skall Linus da kunna
bli lycklig? En tanke om att kunna bli lycklig genom sin arbetsgivare och vilka mojligheter
dessa har for att paverka sina medarbetare var en fraga som vacktes och som denna studie till
stor del bygger pa. For att satta studien i ett arbetsvetenskapligt sammanhang amnar studien
aven besvara vad det innebér for en organisation att dess medarbetare upplever sig vara

lyckliga.

For att forsta medarbetarens niva av upplevd lycka amnar studien besvara vad chefer och
arbetsgivare kan gora for att paverka sina medarbetare och hur lycka pa arbetsplatsen
paverkar organisationen i stort. Saledes har denna kvalitativa studie genomforts pa tva stora,

svenska organisationer genom elva stycken intervjuer.

Da det funnits ett storre utbud av amerikansk forskning kring lycka jamfort med svensk
forskning inom samma omrade bygger denna studie delvis pa amerikansk forskning. Genom
att sedan integrera de amerikanska teorierna till den svenska och véletablerade forskningen

inom arbetsmiljo Gppnas ett relativt outforskat omrade inom arbetsvetenskap.

Inledningsvis kommer fragestéllningar presenteras vilka kommer besvaras mot studiens slut.
Dérefter foljer en bakgrundsbeskrivning som bland annat tar upp studiens bidrag till den
arbetsvetenskapliga forskningen for att ge begriplighet till val av @mne. Efter behandlas en



redogorelse av teori och tidigare forskning dar de teorier som valts ut for att forklara studiens
reslultat motiveras och beskrivs. Dérefter presenteras den metod som valts for att
sammanstalla denna studie. Dér forklaras bland annat hur urvalet av studiens deltagande
informanter gatt till och avsnittet avslutas med en kritisk reflektion kring faktorer som kan ha

haft en inverkan pa studien. Sedan foljer resultatredovisning, diskussion och slutsatser.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie &r att pa ett explorativt satt undersoka arbetsgivares och chefers
mojligheter att bidra till medarbetares kénsla av upplevd lycka samt att analysera och forklara
inneborden av lyckliga medarbetare. For att forsta detta bygger studien pa féljande

fragestallningar;

e Hur kan arbetsgivare och chefer paverka medarbetarnas niva av upplevd lycka?

e Ardet viktigt att ett féretags medarbetare &r lyckliga, och i sa fall varfor?

1.2 Disposition

| uppsatsen ges forst en bakgrund till varfor lycka pa arbetsplatsen &r ett aktuellt och relevant
amne. Aven World Happiness report, en sammanstallning av globala lyckonivaer, berérs for
att definiera lycka som begrepp. Studien stoder sig dven pa Stacey Flowers teori om vilka
nyckelpersoner som kravs for att en individ skall uppna lycka. Denna teori tolkas och applice-

ras har pa en arbetsplats for att se om den é&r tillampningsbar ur ett medarbetarperspektiv.

| metodavsnittet redogors darefter for tillvagagangssattet och den process som ligger till grund
for hur studien har genomforts. Har tas dven en beskrivning av organisationerna och infor-

manterna som utgdr grunden for arbetet upp.

| resultatdelen presenteras bade en sammanstéllning av den litteratur som byggt upp studien
och av det empiriska materiel som framkommit under intervjuerna. | diskussionsavsnittet

foljer sedan analys av resultatdelen samt forslag pa kommande forskning.

| slutsatserna besvaras sedan fragestallningarna i sasmmanfattande form.






2. Bakgrund

For att undersoka vilka forutsattningar arbetsgivare och chefer erbjuder i syfte att paverka
medarbetares upplevda niva av lycka sammanfors amnena arbetsmiljé och lycka. Det medfor
en ytterligare dimension av arbetsmiljons betydelse vilket ar relativt outforskat i Sverige.
Arbetet forsoker dven, utdver att besvara fragestallningarna, att skapa en tydlighet i

forutsattningar for att skapa lyckliga medarbetare.

2.1 Uppsatsens bidrag till arbetsvetenskapen

Den samhallsnytta som studien kan bidra med aterfinns i att den analyserar hur det ar mojligt
att skapa hallbara arbetsmiljoer och fa medarbetare att orkar arbeta fram till pensionen, utan
att for den sakens skull behdva sanka ambitionen for organisationens resultat och ekonomiska
framgang. Den arbetsvetenskapliga kopplingen ar uppenbar géllande arbetsmiljo ut ett
organisationsperspektiv, men det finns &ven aspekter ur ett metaperspektiv gallande
sjukskrivningar, arbetsloshet och utanférskap som ar hogst relevant ur en arbetsvetenskaplig

synvinkel.

Sarskilt viktigt ar synen pa lycka i ett samhalle dar hela yrkesgrupper avlonas for att influera
individer bade i deras privata och yrkesméssiga roller. Dar ar transparensen minimal med
selektivt presenterade delar av livet pa sociala medier och reklam och marknadsféring har ett
konstant flode. Bilden av vad lycka ar, vad som kravs for att uppna den och varfor den ar

viktig riskerar att bli skev och tenderar snarare att skapa rastloshet och tomhet.

2.1.1 Fran tionde till sjunde plats

Sverige dr idag rankat som varldens sjunde lyckligaste land, av 156 mdjliga (World happi-
ness, 2019). For tre ar sedan var svenskarna pa plats tio (World Happiness, 2016). Det innebér
att det finns en rad lander som ligger béttre till &n Sverige, dven om det ocksa innebér att

Sverige ar ett av varldens lyckligaste lander.



God arbetsmiljo ar ocksa nagonting som ar forhallandevis starkt i Sverige. Arbetsmiljoverkets
foreskrifter skyddar medarbetare fran halsovadliga arbetsmiljoer, otrygga avtal, mobbning
och fler faktorer med dalig inverkan pa medarbetares hélsa (Arbetsmiljoverket, 2019). Det
finns alltsa ett forhallandevis starkt regelverk som reglerar vad medarbetare far utsattas for pa
arbetet och som bidrar till vdlméende. Anda ar svenskarna langt ifrén att vara lika lyckliga
som invanarna i de 6vriga nordiska landerna. De senaste aren har emellertid nivan av upplevd
lycka hos svenska folket 6kat och Sverige ar nu som lyckligast sedan méatningarna presentera-

des forsta gangen under 2013 da landet kom pa femte plats.

2.1.2 Lycka och psykisk ohdlsa

En potentiell forklaring till varfor Sverige ar mindre lyckligt an grannlanderna kan vara att
den psykiska ohélsan &r mer utbredd i Sverige &n vad den &r i Norge, Danmark, Finland eller
Island (SCB, 2017). Att forsoka uppna lycka samtidigt som halsan &r nedsatt &r i princip
omojligt eftersom just hélsa &r en av de grundldggande forutséattningarna for att bli lycklig
(Lama & Cutler, 2017: 42).



3. Teori och tidigare forskning

Den tidigare forskning som ligger till grund for detta arbete delas upp i tva delar. Forst pre-
senteras den forskning som anvants for att definiera begreppet lycka, och sedan presenteras

den forskning som rér arbetsmiljo.

3.1 Hur uppnas lycka?

3.1.1 Flowers nyckelpersoner

Den amerikanska forelasaren Stacey Flowers har pa ett dverskadligt satt delat upp vad som
behovs for att individer skall uppna lycka. Enligt Flowers (2016) behover alla manniskor fem

nyckelpersoner for att kunna bli lyckliga. Dessa fem personer ar féljande:

e En pahejare, vars roll ar att stétta individen aven i motgang.

e En mentor, vars roll &r att guida individen.

e En coach, vars roll ar att kunna leverera harda sanningar for individens och
sammanhangets basta.

e Engenuin van, vars roll &r att kdnna individen utan och innan.

e Envagbrytare, vars roll r att befinna sig i samma situation som individen for att

kunna utbyta tankar och idéer.

Nyckelpersonerna kan vara svara att skilja at och darfor foljer forklaringar av dem:

3.1.2 Pahejare eller coach?

Uppgiften for en pahejare ar att plocka upp individen i de svagaste 6gonblicken (Flowers,

2016). Flowers (2016) egna exempel ar nar hon som sextonaring blev foralder och sag sin
akademiska framtid férsvinna eftersom detta ar det statistiskt mest troliga for amerikanska
tonarsforaldrar. Nar hon meddelade sin studievéagledare att vidarestudier var uteslutna var

studievagledaren den som stottade henne till att inte ge upp. Den studievégledaren blev

sedermera Flowers pahejare.



Enligt Flowers (2016) ar coachens uppgift att leverera harda sanningar. Flowers (2016) malar
upp en bild av ett idrottslag dar en spelare aspirerar pa en viss position men dar lagets tranare
ser att personen i fraga ar mycket starkare i en annan position och istallet placerar honom dar.
Att sdga vad som behovs sagas for att gynna bade organisation och individ, aven om det kan

upplevas som hart, ar utmarkande for coachen.

Coachen moter alltsa individer pa vag framat och fokuserar pa tydlighet och resultat medan
pahejaren dar mjukare och behdvs som mest nar individen kanner sig nedslagen (Flowers,
2016).

3.1.3 Coach eller mentor?

En coach har till uppgift att se hela bilden och vara den nyckelperson som ser &rlighet som
aningen viktigare an den kanske allra mest patagliga st6ttningen (Flowers, 2016). Coachen
uttrycker forbattringspotential nér denne ser den, och inte i syfte att vara nedtryckande utan

enbart for att gynna bade individ och eventuell organisation.

Enligt Flowers (2016) ar mentorns frdmsta uppgift att guida individen i ratt riktning inom
langsiktiga mal. Flowers (2016) menar att ett mentorskap inte behover vara uttalat och att
mentorn i fraga inte ens behdver vara medveten om mentorskapet. Dock blir det problematiskt
om en individ valjer flera mentorer, vilket idag inte &r sarskilt ovanligt (Flowers, 2016).
Eftersom mentorns roll &r att guida &r det inte gynnsamt for en individ att ha en uppsjo av

mentorer som alla pekar at olika hall (Flowers, 2016).

Den uppenbara skillnaden mellan en coach och en mentor menar Flowers (2016) &r just de
harda sanningar som aven skilde coachen fran pahejaren. Aven tidsramen och mélets vidd ar
en tydlig skillnad. Coachen foreslar omedelbara justeringar ur ett kortare perspektiv medan

mentorns arbete sker dver langre tid.

3.1.4 Pahejare eller mentor?

Enligt beskrivningarna ovan &r alltsa en pahejare nagon som stéttar i motgang medan en

mentor guidar individerna under deras vag framat (Flowers, 2016). Saledes kan slutsatsen



vara att skillnaden mellan pahejare och mentor handlar om vilken sinnesstamning och situa-
tion individen befinner sig i vid interaktionen med nyckelpersonen: vilsen i motgang kréaver

en pahejare, medan mer eller mindre vilsen under normala férhallanden kraver en mentor.

3.1.5 Genuin van eller vagbrytare?

Det kan mahanda vara svart att skilja pa en van och en vagbrytare vid forsta anblick. Flowers
(2016) menar att det som ar karaktéristiskt for en véan ar kdnnedomen om individens innersta
onskningar och langtan. Syftet skall da vara att ha tillgang till personligt utbyte med nagon

som har genuin kdnnedom om individen.

Vagbrytarens roll handlar daremot om att ha kannedom om individens situation i ett speciellt
sammanhang, till exempel arbetsuppgifter (Flowers, 2016). Darfor kan skillnaden sdgas ligga
i var relationen mellan individ och nyckelperson ligger. Aterfinns relationen inom det privata
ar nyckelpersonen en genuin vén, medan ett arbetsrelaterat sammanhang identifierar nyckel-

personen som en vagbrytare.
For modell av Flowers nyckelpersoner se figur 2.1.

Flowers (2016) menar att lycka kommer innan framgang. Sa for att na framgang behover indi-
viden alltsa forst bli lycklig. Enligt Flowers aterfinns aspekterna for att uppna lycka och kén-
na trygghet i att vaga prova nya saker och att inte vara radd for misslyckanden, att utvecklas,
att inte vara onddigt lange i roller och situationer som inte &r ratt, att fa bekraftelse och att fa
stottning i sin vardagliga situation. (Se figur 2.1.) For att astadkomma dessa aspekter kravs att
personer i omgivningen stottar i motgang, guidar i ratt riktning, kan ge harda sanningar, kan-
ner till individens innersta 6nskan samt har insikt i individens arbetsuppgifter. Vart att poangt-
era igen dr att Flowers teori bygger pa ett satt att bygga livet i stort. For att bryta ner och
forsta vad som kravs av en arbetsplats for att bidra till lyckliga medarbetare ar det essentiellt

att forsta vilka nyckelpersoner som kan forvantas finnas pa, respektive utanfor arbetet.



Trygghet att prova

o

Genuin vén Vet innersta dnskan

Figur 2.1: Flowers nyckelpersoner for lycka.
Kélla: Efter Flowers, 2016.

Den arliga rapporten World happiness report (WHR) anvands har delvis som underlag for att
faststélla vad som krévs for att som individ bli lycklig, samt for att kunna se hur olika lander
star sig i forhallande till varandra. WHR maéter nivan av lycka i 156 lander och rankar sedan
samtliga efter resultatet, som baseras pa invanarnas niva av upplevd lycka (World happiness,
2019). Under 2019 tar WHR upp lycka ur ett perspektiv som ar knutet till dagens samhalle for
att undersoka hur forutsattningarna for lycka har andrats under aren. Darfor fokuserar
rapporten bland annat pa teknologi, sociala normer, konflikter och dven hur nationella val och

rostdeltagande paverkar den upplevda lyckan (World happiness, 2019).

WHR har matt och jamfort lyckan i Sverige sedan 2013. Nedan féljer den utveckling som
skett sedan dess:

Sweden - World Happiness Index

Date World Happiness Ranking World Happiness Index

2019 7° 7.343
2018 9° 7.314
2017 9° 7.284
2016 10° 7.291
2015 8° 7.364
2013 52 7.480



Kalla: World happiness report 2019.

Sweden - World Happiness Index

= World Happiness Ranking

J 2015 J 2016 J 2017 J 2018 J 2019 J

Kalla: World happiness report 2019.

3.1 Hur definieras lycka i denna studie?

Utover WHR har &ven litteratur av psykiater och forfattare Howard C. Cutler och den
religisa ledaren Dalai Lama anvants for att forsta lycka som begrepp. Valet att delvis bygga
definitionen av lycka pa Lamas tankar kring &mnet grundar sig i att den bok som forfattades
pa amnet tolkats av Cutler for att 6ka den vetenskapliga relevansen. Denna studie behandlar
inte religidsa aspekter utan har endast anvént Lama och Cutler for att férklara hur lycka

definieras i denna studie.

Tillsammans redogor Cutler och Lama fér sin uppfattning om vad lycka &r och vad som kréavs
for att manniskor skall kunna uppna den. Lama och Cutler forhaller sig aven till sokandet
efter lycka och vad som hander med ménniskor nér de forsoker bli lyckliga. Bland annat
menar Lama och Cutler (2017:23) att en individ i jakten pa lycka inte alls blir sjélvisk for att

prioriteringen blir den egna lyckan. Tvartom blir denne mer man om att hjalpa andra.

Awven teorier fran forskaren och filosofen Bengt Briilde tas i beaktande. Briildes teorier om
lycka dr en motpol till Lama och Cutler i vissa avseenden eftersom Brildes (2010:5f) menar
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att det inte finns nagra nodvandiga samband mellan en hog upplevd niva av lycka och empati.
Briilde fordjupar sig ocksa i psykologiska lyckostrategier. Lyckostrategierna mojliggor okade
nivaer av upplevd lycka genom optimism (Brilde 2010:76f). Briilde (2010:77) exemplifierar
detta genom att foresla att istallet for att se svarigheter som utmaningar eller motgangar se
dem som nagonting som i langden blir positivt. Briilde (2010:344) beskriver vagen till lycka
som en resa genom moral och meningsfullhet. Resan kallar han for en intellektuell bergs-

bestigning. Se figur 1.1.

Tormn

[rr=Trrrey

TS neiwesroua
LIVET

bt
MORALISEA
LIvET

DET Lycuui 64 i
uver e

Io-u INTELLERLTUELLA BERGSBESTIENINGEN |

Figur 1.1: Briildes "den intellektuella bergsbestigningen”.
Kélla: Briilde, 2010:344.

Enligt Lama och Cutler (2017:23) &r lycka, och framfor allt jakten pa den, det som ger livet
mening. Argument som att sokandet efter lycka gor oss sjalviska och villiga att trampa pa
andra manniskor for att na den, menar Lama och Cutler (ibid) saknar grund eftersom individer
som aktivt soker lycka &r vanligare och 6dmjukare mot sina medmanniskor jamfort med
individer som inte forsoker finna lycka. Dock menar forskaren och filosofen Bengt Brilde
(2010:5f) att det i varlden aterfinns saval lyckliga men osympatiska individer som sympatiska
men olyckliga individer. Dock finns det en betydande skillnad i Lama och Cutlers pastaenden
i forhallande till Briildes vilken &r att forstnamnda inte pa nagot satt menar att alla sympatiska

individer blir lyckliga, utan att sokandet efter lycka gor individer lyckliga.
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Lama och Cutler (2017:34f) menar ocksa att varje person har en individuellt forutbestamd
niva av lycka baserad pa vara genetiska forutsattningar. Det ar alltsa bestamt redan fran
fodseln hur lycklig varje person kommer att kanna sig, vilket gor att vi bara kan paverka den
mer kortsiktiga, 6gonblickliga lyckan. Den 6gonblickliga lyckan menar Lama och Cutler
(2017:36) styrs av det perspektiv individen tar, alltsa hur vi ser pa saker. Det &r saledes inte
sakert att ekonomisk status eller materiella ting paverkar hur lycklig en individ kanner sig. Att
skifta perspektiv fran “vad har jag” istallet for “vad har jag inte” menar Cutler och Lama
(2017:39f) ar den stora skillnaden mellan individer som upplever lycka och de individer som

upplever motsatsen.

Eftersom Lama och Cutler (2017:42) menar att anledningen till att manga langt utvecklade
lander har en hog niva olyckliga invanare blir det intressant att avlasa WHR. Enligt Lama och
Cutler (2017:42) vilar en psykisk rastloshet bakom overflod. Enligt WHR (2017:20ff) har det
emellertid framkommit att de fem lyckligaste nationerna i varlden ar Finland, Norge,
Danmark, Island och Schweiz medan Yemen, Tanzania, Sydsudan, Centralafrikanska
Republiken och Burundi tillnér de lander med minst andel lyckliga invanare. Det faktum att
det uteslutande &r industrilander i toppen av WHR, respektive uteslutande utvecklingsléander i
botten talar inte for Lamas och Cutlers teori om psykisk rastloshet. Dock aterfinns enligt
WHR (2017:20f) Spanien pa plats 36 och Brasilien pa plats 28, vilket inte aterspeglar lander-
nas respektive valfard, utan istallet blir ett stod for teorier om psykisk rastléshet. Pa individ-
niva kan psykisk rastléshet beskrivas mot bakgrund av att Lama och Cutler (2017:41f) menar
att individer med sma ekonomiska resurser, men med en hog niva av upplevd lycka, har en
formaga att kanna sig tillfreds i stunder av dalig hélsa. Det forklarar Lama och Cutler
(2017:37) med att individer i valfardssamhéllen jamfor sig med varandra. Som ett exempel
kan l6neforhandlingar och 6nskan om att jaga framgang och ekonomisk rikedom for att ha rad
med det nyaste av allt, lyftas fram. Dock menar Lama och Cutler (2017:37) att kénslan av att
vara tillfreds efter en framgangsrik I6neférhandling ar patagligt kortvarig innan kanslan av

lycka atergar till den individuella, medfédda nivan.

Lama och Cutler (2017:41) menar vidare att vanskap ar en aspekt av lycka da individer i en
vanskapsrelation bade ger och mottar tillhérighet och trygghet. Dock poéngterar de (ibid)
ocksa att det valda perspektivet star Gver vanskapsrelationer mot bakgrund av att dven

vanskap kan upplevas tom vid en negativ, eller till och med destruktiv, sinnesstamning.
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| den har studien definieras lycka som en medfodd niva av upplevd tillfredsstallelse som kan
paverkas av vilket perspektiv och synsétt individen tar i olika situationer. Nivan av upplevd
lycka paverkas ocksa av faktorer sdsom halsa och ensamhet, men kan ocksa vara det som far

en individ att pa ett mer produktivt satt hantera motgangar.
3.2 Vad spelar lyckliga medarbetare for roll?

| fragan om forskning kring arbetsmiljo och effekterna av goda respektive undermaliga
arbetsmiljoer fokuserar detta arbete framst pa psykolog Mats EkI6fs teorier om psykosocial
arbetsmiljé och &ven professor Lotta Dellves och forskare Andrea Erikssons arbete om
hallbart och halsoframjande ledarskap mot bakgrund av att EKIGf (2017:91) menar att ledare

har en enorm inverkan pa personalens arbetsmiljo och saledes pa deras valmaende.

Enligt EkI6f (2017:80f) ar kanslan av att kunna paverka och fungera sjalvgaende oerhort
viktig for att uppna en god psykosocial arbetsmiljo. Detta ar en aspekt som i allra hogsta grad
regleras av antingen arbetsgivare eller chefer. Genom 6kad autonomi och forbattrad tillgang
till resurser anslutna till ekonomi, befogenheter och frihet uppnas vad EkIof (2017:81) kallar
empowerment for individen. Han skiljer mellan psykologisk och strukturell empowerment dér
det forsta syftar till personliga resurser medan det sistnamnda aterspeglar graden av makt att

kunna paverka sin arbetssituation.

For att forklara betydelsen av stottning, da framforallt genom mentorskap, anvands fil dr
Heléne Thomssons och forfattare och affarsmentor Gunther Hiltmanns teorier om organisa-
tionsutveckling genom affarsmentorskap. Aven Dellve och Erikssons (2016:13) modell av hur
resurser, engagemang och utveckling (for saval individ som organisation) aterfoder varandra

anvands for att forklara nyckelpersonernas betydelse.

Affarspsykologen Jan Blomstroms talangaccelererande ledarskap &r ocksa en aspekt som lyfts
fram i arbetet. Detta gors eftersom Blomstrom (2012:83) framstéller en relativt kontroversiell
teori om att arbetsgivaren har ratt att forvanta sig leveransklar personal. Exempel pa vad
Blomstrom menar med leveransklar kan till exempel vara personal som trénar regelbundet,

ater halsosamt och sover lagom lange varje dag.

Dellve och Eriksson (2016:27) forklarar kommunikation som ett verktyg som bor utforska,

inkludera och bidra till kunskap. Att som chef ge forutsattningar for god kommunikation
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skapar en kvalitativ arbetsmiljo for medarbetaren, men det ar ocksa att skapa forutsattningar

for att som organisation na framgang (Dellve & Eriksson, 2016:26).

Dellve och Eriksson forklarar en vag till framgang i fyra steg (se figur 2.2):

Forsta fasen mot att na framgang och produktivitet ar att skapa tillhdrighet och trygghet,

kanske genom att inte ga in i detalj i situationer dar asikter och tankar gar isar. | nasta fas

levereras hardare sanningar for att som ledare positionera alla spelare ratt och skapa en tydlig

bild av dem strukturella ordningen. Hantering av konflikter faststélls. | den tredje fasen ar

gruppen valfungerande och produktiv (Dellve och Eriksson, 2016:26). (Se figur 2.2 och 2.3.)
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Figur 2.2: Efter Wheelan, 2009.
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3.2.1 Krav/kontroll/stodmodellen

Aven Karaseks och Theorells krav/kontroll/stédmodell anvands for att forklara relevansen av

att fa tillrackliga forutsattningar for att klara av sitt arbete. Se figur 1.2.
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Modellen méter i vilken grad individen utsatts for krav och kontroll och erbjuds stod i sitt
arbete. Krav syftar pa de arbetsrelaterade krav som stélls for att en individ ska kunna utféra
sitt arbete pa ett tillfredsstallande satt. Det kan omfatta hantering av farliga substanser och
tunga lyft, men ocksa tidsfrister eller enformiga arbetsrutiner som inte upplevs som tillfreds-
stallande. Ut6ver krav méts ocksa kontroll. Kontroll innebar tva saker: for det forsta den
kvalifikationsgrad som &r aktuell och for det andra individens inflytande Over sin arbets-
situation. Sist mats stodet som erbjuds. Detta stod delas ocksa vanligen upp, i det har fallet i
tre kategorier; emotionellt stéd, som innebér att individen k&nner sig omtyckt, varderande
stod, som uppnas nar individen far fungerande feedback och instrumentellt stod, som innebér
samarbete. (Eriksson & Larsson, 2017:433f)

Mot bakgrund av att Eriksson och Larsson (2017:433f) menar att individer som erbjuds en
hog niva av stod och samtidigt innehar en hog niva av egenkontroll till viss del sta ut med
hoga krav, tas krav/kontroll/stddmodellen i beaktning dd manga av informanterna beskrivit att
de arbetar under frihet men att de ocksa har hoga krav. Flera beskriver dven att de erbjuds
stod av chefer och kollegor. Krav/kontroll/stédmodellen anvands delvis for att forklara varfor
tio av elva informanter beskriver en hog niva av tillfredsstéllelse och lycka. Den énskvérda
nivan ligger saledes uppe till vanster i figur 1.2. I den minst dnskvarda rutan arbetar individen

under hoga krav och innehar Iag niva av egenkontroll och far mycket lite stod.
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Figur 1.2: Krav/kontroll/stddmodellen
Kélla: Karasek och Theorell, 1990.
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4. Metod

4.1 Undersokningsmetod

Studien bygger pa en kvalitativ metod med empiri hamtad ur elva semistrukturerade intervju-
er med delvis halvt standardiserade och delvis ostandardiserade fragor. Att anvanda semi-
strukturerade intervjuer ger en mojlighet att folja intervjuns naturliga gang eftersom fragorna
varierar mellan semi- och ostandardiserat och informanterna saledes sjalva kommer in pa
fragor som kanske inte nddvandigtvis foljer den forberedda ordningen. David och Sutton
(2016:113) menar att syftet med att inte halla intervjufragorna rent standardiserade ligger i att

dppna upp for djupvaliditet och att i viss man aven bestamma oéver intervjuns flode.

Eftersom den upplevda graden av lycka avgors av individuellt baserade aspekter har en
kvalitativ forskningsmetod tillampats i syfte att fa sa mycket information som mojligt fran
varje informant. Kvalitativ forskningsmetod ar nd&mligen lampligare att anvanda sig av vid

undersokning av kénslor, varderingar och attityder (David & Sutton 2016:83).

4.2 Urval

Informanterna kommer fran tva olika organisationer fran néjesparks- och museibranschen.
Det dr latt att anta att valet att undersoka organisationer inspirerade till &mnet, det vill sdga
lycka pa arbetsplatsen. Emellertid skickades forfragningar om deltagande ut till tio
organisationer i olika branscher baserade pa att alla flitigt syns i offentligheten i olika former.
De tva organisationer som visade storst intresse var sedan de som utvaldes att delta i studien.
Den ena organisationen beslutade att annonsera ut en beskrivning av denna studie pa sitt
intrandt dar intresserade medarbetare sjalva anmalde sitt intresse direkt till mig. Den andra
organisationen valde sjalva ut informanter baserade pa mina 6nskemal om en viss spridning
inom avdelningar och positioner, samt ett kriterium om att informanterna skall ha en
tillsvidareanstallning pa heltid. Med avseende pa hierarkiska positioner &r spridningen
tamligen bred med informanter verksamma som allt fran tekniker upp till flertalet

representanter ur ledningsgrupp samt ett stort antal chefer och medarbetare i mellanled.
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Infor varje intervju informerades om informanternas anonymitet och att syftet med studien
inte var att undersoka sjalva organisationen. I studien ingick totalt fem kvinnor och sex méan.
Spridningen var en foljd av organisationernas satt att na ut till potentiella informanter. Nagot

genusperspektiv har inte anvants i studien.

Samtliga informanter ar mellan 27 och 61 ar, vilket har resulterat i en generds spridning av

alder.

4.3 Insamling och bearbetning av empiri

4.3.1 Insamling av empiri

Halvt strukturerade intervjuer med fragor av delvis semistandardiserad och ostandardiserad
karaktar har varit den metod som anvants for att samla in empirin till denna studie. Ungefér
hélften av fragorna har varit semistandardiserade och halften har varit aningen mer
ostandardiserade. Mot bakgrund av David och Suttons (2016:121) teori om att det maste
finnas en balans mellan forskarens forberedelse och informantens tolkning, har det varit
viktigt att lata informanterna tolka begreppet lycka utifran bade sina egna individuella

preferenser och fran de preferenser som anvands i studien.

Intervjuerna &gde rum mellan ungefar 25 och 70 minuter, och majoriteten av intervjuerna
varade i cirka 50 minuter. Mellan forsta och sista intervjun gick det elva dagar. Tva av inter-

vjuerna skedde via telefon till foljd av tidsbrist och langa avstand.

En tematisk intervjuguide sattes ihop innan intervjuperioden startade. David och Sutton
(2016:114) menar att principen med teman &r att fanga upp de omraden som vill undersokas
under sjalva intervjuerna. Eftersom begreppen som undersoktes i studien &r av forhallandevis
svardefinierad karaktar har det varit ytterst relevant med dessa teman. Resultatet blev cirka 27

stycken fragor.

Intervjuerna var indelade i tva delar. De forsta fem fragorna tog upp aspekter av livet och
lycka som ror informantens privatliv, medan de sista cirka 20 fragorna rérde informantens roll

pa arbetsplatsen samt olika arbetsplatsrelaterade forutsattningar informanten gavs av chefer
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och arbetsgivare. Darefter fick informanten aterigen reflektera kring aspekter som inte nod-
vandigtvis hade nagon direkt anknytning till arbetsplatsen. Nagra av fragorna har varit
semistandardiserade medan majoriteten har varit ostandardiserade for att komma at informan-
tens egna reflektioner. Just dessa reflektioner har givetvis varierat och har ibland inneburit att
intervjun letts in pa nya spar, men tack vare de halvstandardiserade fragorna har intervjuerna

sett ungefar likadana ut.

Varje intervju inleddes med en presentation av mig sjalv, arbetsvetarprogrammet och studiens
syfte. Darefter startades en inspelning och intervjuerna inleddes formellt. Genom att forhalla
mig till David och Suttons (2016:120) rad att forbereda sig for langre intervjuer an planerat
holls intervjuerna alltid med tillgang till eluttag for att kunna ladda dator och telefon vid
behov. Dator och telefon fyllde bada roll som teknik att inspela in intervjuerna, och dessutom
aterfanns samtliga intervjufragor i skriftlig form i datorn. Syftet med att spela in intervjuerna

var att i efterhand kunna transkribera och koda dem.

Spontana foljdfragor stalldes utifran varje enskild situation. Enligt David och Sutton
(2016:115) ar karnfragor (fragor om det centrala temat), foljdfragor (fordjupning mot karn-
fragan) och klargérande fragor (samma @mne men utifran en annan vinkel) faktorer som okar
intervjuutforarens forstaelse pa ett kreativt satt. Alla nedskrivna fragor har dock stallts till
samtliga informanter, dven om vissa informanter sjélva har valt att utveckla fragorna pa ett

satt sa att foljdfragorna har blivit fler.

Efter det att varje intervju avslutats fick samtliga informanter méjlighet att tillagga ytterligare
saker till inspelningen. Den chansen togs tillvara pa av nagra men inte av alla. Efter inspel-

ningen var avslutad holls ett avrundande samtal.

4.3.2 Bearbetning av empiri

Efter avslutandet av varje enskild intervju noterades reflektioner och samband mellan studiens
fragestallningar och vad informantens just delat med sig av. Transkriberingen skedde alltid i
samband med avslutad intervju och sérskilt intressanta poanger noterades for att kunna tas
upp langre fram i arbetet. Det finns en pataglig poang for 6kad forstaelse i att arbeta I6pande
med materialet (Bryman, 2011:429f).
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4.3.3 Analys av empiri

Analysen av det empiriska materialet inleddes redan i den transkriberande fasen. Efter det att
samtliga intervjuer avklarats inleddes dock ett mer omfattande kodningsarbete for att identifi-
era teman. Att analysen skett stegvis i takt med datainsamlingen bygger pa att David och
Sutton (2016:105) menar att det ar en forutsattning att analysera existerande data innan ny
insamling sker. Slutligen formulerades en ny teori om vilka medel som kravs for att uppna
lycka pa arbetsplatsen. Teorin presenteras under avsnittet Slutsats och har vuxit fram genom

en kombination av grundad analys och befintlig teori.

4.4 Forskningsetiska aspekter

Det ar nodvandigt att ta med en etisk aspekt i beaktningen av vetenskapliga studier. Principen
om informerat samtycke innebdr att samtliga informanter &r delaktiga i studien av egen fri
vilja samt att bluff och bedrageri inte forekommer (David & Sutton 2016:81ff). Eftersom sex
av elva informanter sjélva kontaktade undertecknad for att de 6nskade delta, samt att fem av
elva rekryterades av en representant fran ena medverkande organisationens HR-avdelning
finns inget skal att misstanka att nagon av informanterna deltog mot sin vilja. Emellertid bor
det poangteras att metoden dér informanterna sjélva kontaktade undertecknad ytterligare

sékerstéller att deras medverkan skett av egen fri vilja.

Intervjufradgornas karaktar kan uppfattas som intima och kénsliga eftersom dessa behandlar
amnen sasom upplevd lycka och tillfredsstallande livssituation. Mot bakgrund av att David
och Sutton (2016:55) menar att det &r viktigt att upplysa om kansliga aspekter for att
informanter skall ha mgjlighet att dra sig ur och inte uppleva sig tvingade att fullfélja
intervjun, har informanterna tilldelats en muntlig eller skriftlig beskrivning av studiens &mne i
forvag. Emellertid har informanterna inte haft tillgang till intervjufragorna innan respektive

intervjutillfalle.

Samtliga informanter och deras yrkestitel ar helt anonymiserade. Det gors heller ingen

skillnad mellan vilken av organisationerna informanterna har sin anstallning hos. Detta gors
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mot bakgrund av att det inte &r en undersokning av respektive organisation som sadan, utan
snarare av informanternas majlighet att uppna lycka genom arbetsgivare och chefer. For att
varna om informanternas anonymitet omnamns inga specifika individer i samband med deras
uttryckta asikter. Enligt David och Sutton (2016:183) &r just anonymitet den mest komplexa
delen av forskningsetik da det &ar svart att utlova en definitiv anonymitet. Dock &r
informanternas identiteter tamligen svara att avgora just till foljd av att informanterna
omnamns som majoritet respektive minoritet eller liknande snarare &n som direkta referenser

till exempelvis informant X eller Y.

Varnandet om informanternas integritet och fragornas kansliga karaktar ar ocksa skalet till
varfor det inte forekommer direkta citat i denna studie. Det beddms vara for enkelt och

uteldamnande att citera informanterna i en offentlig studie.

4.5 Studiens tillforlitighet

Mot bakgrund av det faktum att studiens ena fragestallning beror hur lycka uppnas ar det svart
att mata och saledes ocksa validera fragan pa ett patagligt satt. Istallet fungerar ett omfattande

metodavsnitt som en del av diskussionen om uppsatsens validitet.

Eftersom det under studiens gang vuxit fram en teori kring hur lycka uppnas pa arbetsplatsen
som bor kunna testas borde validiteten kunnat provas i vidare forskning. Mot bakgrund av att
Bryman (2011:213) lyfter fram den viktiga aspekten av att informanten bor kanna ett gott for-
troende for intervjuutforaren, bor det podngteras att det under tio av elva intervjuer uppfattats
som att informanterna har haft en trygghet och kénsla av att kunna prata 6ppet och fritt. Den
informant som daremot upplevdes som motsatsen till de resterande tio behandlas under kritisk
reflektion. Dock upplevdes majoriteten av informanterna som trygga, sanningsenliga och
villiga att dela med sig av sina upplevelser och erfarenheter. Vissa av informanterna blev
valdigt berorda av fragornas karaktar och borjade vid enstaka tillfallen att grata. Det lyftes
flitigt fram bade positiva, negativa men framforallt konstruktiva asikter kring fragorna och de

begrepp som behandlades under intervjutillfallena av samtliga informanter.

Bada organisationerna har dven poangterat att de 6nskat avvakta med att besluta om huruvida
organisationernas identiteter skall vara offentliga eller inte tills arbetet har fardigstéllts. Det
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inger ocksa en kansla av att samtliga informanter prioriterar arlighet framfor publicitet.
Resultatet i studien har organisationerna ingen makt dver. Organisationerna valde att vara
6ppna och ga ut med sina namn, men i samrad med examinator har beslutats att halla

organisationerna anonyma i denna skriftliga studie.

4.6 Kritisk reflektion

Tre patagliga aspekter av kritisk reflektion kan identifieras. Forst aterfinns det faktum att
informanterna under samtliga intervjuer befunnit sig pa sin arbetsplats. Att befinna sig i en
naturalistisk miljo, det vill sdga pa arbetsplatsen nar vi talar om arbetsplatsen, menar David
och Sutton (2016:118) kan medfora risker i form av att informanten inte kanner sig trygg att
kunna tala 6ppet. Dock eliminerades den risken genom att det infor varje intervju bokades
konferensrum i avskildhet. Det finns dven en risk att bli avbruten i och med att informanten i
huvudsak ar pa sin arbetsplats i egenskap av medarbetare och inte informant (David & Sutton
2016:118). Detta problem uppstod vid ett av elva tillfallen och det I6stes genom att intervju-
utféraren stangde av inspelningarna under tiden informanten var upptagen och aterupptog
sedan inspelningarna sa fort informanten var tillganglig igen. Den enda konsekvensen som

foljde var att samma fraga stalldes tva ganger — forst innan avbrottet och sedan efter.

Den andra patagliga aspekten som bor reflekteras kring var att tva av elva intervjuer genom-
fordes via telefon. Avsaknad av en fysisk interaktion med kroppssprak och ansiktsuttryck kan
vara en nackdel som kommer med telefonintervjuer (Bryman, 2011:213). Dock var telefon-
intervjuerna langa och samtalsdmnena i intervjuerna véldigt intima vilket bidrog till upplevel-

sen av att svaren anda var genuina.

Ett visst matt av intervjuarbias kunde eventuellt identifieras, vilket ar den tredje patagliga
aspekten av att kritiskt reflektera kring vald metod. David och Sutton (2016:117f) beskriver
intervjuarbias som att intervjuutforarens hela karaktar kan paverka informanten till att modifi-
era sina svar utefter vad denne tror att intervjuaren forvéntar sig att hora. Under en av inter-
vjuerna upplevdes informanten som paverkad i sina uttalanden som en foljd av skillnad i kon
och utbildningsniva mellan intervjuutforaren och informanten. Detta ar givetvis svart att

bekréfta, men en viss skillnad i genuiniteten uppfattades jamfort med dvriga informanter. De

21



konsekvenser som foljde var att sjalva transkriberingen tog véldigt lang tid, liksom
kodningen. Det blev en storre utmaning att hitta relevansen i forhallande till studiens syfte.

Dock blev det hogst relevanta svar efter transkribering och kodning.

Den tredje aspekten som bor tas i beaktande &r att den ena organisationen valde ut sina
informanter sjalva. Vilket exakt motiv som ligger bakom varje informants deltagande &r
saledes okant. Dock uppfyller samtliga kraven pa att de har tillracklig insyn och erfarenhet for
att kunna prata om det aktuella &mnet och hur organisationen forhaller sig till samtliga

aspekter av intervjufragorna (Persson & Sundin, 2017:336).
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5. Resultatredovisning

5.1 Bakgrundsinformation
| féljande avsnitt redogors for de resultat som framkommit under studiens gang.
5.1.1 Beskrivning av organisationerna

Detta arbete bygger pa deltagandet av medarbetare fran tva stora organisationer i tva
storstadsregioner i Sverige. Bada inom nojesparks- och museibranschen. Organisationerna har
saledes bade kontor och parkomraden som arbetsplats. Under hdgsasong aterfinns knappt
3000 anstéallda pa den ena organisationen samt cirka 600 personer pa den andra, medan det
under lagsasong arbetar omkring 400 personer pa den ena och 200 personer pa den andra.
Bada organisationerna identifierar sig som starka varumérken, betydelsefulla for den svenska

turistnéringen.

5.1.2 Informanterna

Fran den ena organisationen kommer sex informanter och fran den andra kommer fem
informanter. Mot bakgrund av att arbetet inte & genomfort som en undersékning av
respektive organisation, utan snarare som en undersokning av hur heltidsarbetande individers
mojlighet att uppna lycka paverkas av sin arbetsplats, sérskiljs inte informanterna bortsett fran
denna information. Samtliga &r tillsvidareanstallda pa heltid och informanterna utgors av

totalt fyra méan och sju kvinnor. Aldersmassigt ar informanterna mellan 27 och 61 ar.

5.2 Resultatredovisning och teoretisk tolkning

5.2.1 Nyckelpersoner pa arbetsplatsen

Majoriteten av informanterna uppger att det pa arbetsplatsen finns en pahejare. Av dessa

menar atta av elva informanter att det ar deras chef som innehar den rollen. En av
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informanterna anser sig ha en pahejare utanfor arbetsplatsen och lika manga anser att det inte
aterfinns ndgon form av positiv forstarkning pa arbetsplatsen utan att fokus ligger pa att
bestraffa misslyckanden. Synen pa innebdrden av en pahejare har fran informanternas sida
gestaltats som nagonting som skapar trygghet, starker, nagonting som skanker mod till att inte
vara radd for att gora fel eller bega misstag och som skapar en bas for att vaga ga pa
individens egen linje. Under intervjuernas gang visar tva av informanterna pa att sjalva inneha
en roll som pahejare for nagon eller nagra av sina kollegor, baserat pa beskrivning av egna

och andras tillvagagangsstt.

Under insamling av empiriskt material framkommer det att samtliga informanterna saknar en
uttalad mentor. Detta trots mer &n hélften av informanterna aktivt 6nskar inféra det pa sin
arbetsplats. Tva av informanterna namner vikten av att ratt forutsattningar inom
organisationen forst behdver finnas. Forutsattningarna definierar informanterna som att laget
maste vara ratt och att det kravs en organisationskultur som framjar avancemang och
utveckling av medarbetare. Tva av elva informanter anser att organisationskulturen inte ar
tillrackligt utvecklad pa den egna arbetsplatsen och de menar att det saknas uppmuntran till
avancemang och kompetensbreddning. Informanternas syn pa mentorskap &r bland annat att
det ar en funktion som snabbare kan féra dem i den riktning de 6nskar komma. Att snabbare
komma i ratt riktning understryks av Flowers (2016) syn pa mentorskap da hon menar att det
ar essentiellt for att kunna guida en individ at ratt hall. Det aterfinns emellertid informellt

mentorskap pa bada organisationerna.

En av elva informanter namnde att mentorskap bor vara nagonting uttalat och som till och
med bor ha ett start- och ett slutdatum. Dock menar Flowers (2016) att en mentor inte behdver
vara just uttalad eller ens medveten om mentorskapet, utan att problematik forst uppstar nar
en individ véljer flera mentorer. Konsekvensen av att ha flera mentorer &r att antalet riktningar
blir for manga och majligtvis motsagelsefulla, vilket i slutandan bidrar till motsatsen till
avsikten med en mentor (Flowers, 2016). Aven Thomsson och Hiltmann (2019:14) under-
stryker vikten av att som individ inte byta mentor eftersom det utgor en guidning mot lang-

siktiga mal.

Enligt informanterna ar mentorskap alltsa patagligt eftertraktat och énskvart inom bada
organisationerna. Dock namner en av informanterna att organisationer kréver en viss mognad

for att vara mottaglig for mentorskap, vilket denne inte anser den egna arbetsplatsen vara. Mot
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bakgrund av att EkI6f (2017:88) menar att organisationer behover ett visst matt av mognad for
att uppna ett valfungerande teamklimat finns det en hog grad av relevans i informanternas
antaganden om att organisationen maste vara redo for att kunna forvalta ett fungerande

mentorskap.

Jacobi menar att ett fungerande mentorskap leder till att medarbetaren upplever en personlig
utveckling (citerad i Thomsson och Hiltmann 2019:14). Att utvecklas och vidga sina perspek-
tiv menar Lama och Cutler (2016:277f) &r nodvéndigt for att inte fastna i negativa spiraler och
upplevd ensamhet i olika problematiska situationer. Till exempel kan konflikter med chefer
och kollegor hamna i ett annat ljus om medarbetare erbjuds mentorer, givande samtal och

vagledning som &ndrar perspektiv, vilket i sin tur kan resultera i battre arbetsmiljoer.

Over halften av informanterna menar att det finns en person som fungerar som en coach pa
arbetsplatsen. Informanterna beskriver véardet av en coach som ett satt att snabbt komma till
den position dar dessa kan tillféra mest. Under en av intervjuerna framkommer det att
informanten i fraga far en typ av uppenbarelse. Informanten hade namligen tidigare stott pa en
coach utan att veta om det. Vid ett rekryteringstillfalle hade informanten blivit nekad sin
dromposition pa vad informanten upplevde det som oréttvisa grunder. En tid senare hade en
ny position dykt upp som informanten istéllet blev aktuell for och slutligen &ven fick. Efter att
vi samtalat om innebdrden av begreppet coach ur ett arbetsplatsperspektiv berattar
informanten att personen som genomfort rekryteringen vid forsta tillfallet troligtvis hade ként
till den andra 6ppningen for avancemang och sett informantens kvaliteter som mer passande

for den rollen.

Enligt informanterna anser sig samtliga ha vanner i sitt privatliv, men sju av informanterna
anser sig sakna en genuin van pa arbetsplatsen. Fyra av dessa uttrycker aven en saknad av
genuin vanskap nar den inte aterfinns pa arbetsplatsen. Resterande informanter uttryckte
emellertid inte ett missndje kring att ha sina vénner utanfor arbetsplatsen, och ytterligare fyra

informanter uttryckte dessutom en aktiv énskan om att separera vanskap och arbetsliv.

Sju stycken informanter uttryckte nagon eller nagra andra inom sin organisation som utfor
eller nyligen utfort samma arbetsuppgifter som de sjéalva. En sadan person beskrivs enligt
Flowers (2016) som en vagbrytare. Informanterna beskrev vardet av vagbrytare som stort da

dessa har en problemldsande funktion. Ytterligare tva informanter uppger att de delvis har en
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vagbrytare men att skillnaderna mellan arbetsuppgifterna ar sa pass stora att det inte finns en

full forstaelse vad informanten stélls infor under en arbetsdag.

En majoritet av informanterna har tre eller fler nyckelpersoner pa sin arbetsplats. Den
nyckelperson som oftast aterfinns ar pahejaren och vagbrytaren, och den nyckelperson som
faktiskt inte 6ver huvud taget aterfunnits ar mentorn. Den genuina vannen ar nast mest sall-
synt, men majoriteten uttrycker antingen ingen asikt i frdgan angaende genuin vanskap pa
arbetsplatsen eller avsaknaden av en genuin van pa arbetet som en medveten strategi. En av
informanterna beskriver daliga upplevelser av genuin vanskap pa arbetsplatsen. I motsats till
synen pa vanskap pa arbetsplatsen uttrycker majoriteten av informanterna en aktiv 6nskan om

mentorskap.

Utav elva mojliga informanter upplever atta stycken sig sjalva som uppriktiga i svara
situationer, vilket ar en sldende majoritet och en god grund for uppriktiga och arliga
organisationer. Dessutom uttrycker tio av informanterna att de upplever att sin ndrmaste chef

som rak och uppriktig gentemot dem ocksa.

5.3 Trivsel pa arbetsplatsen

5.3.1 Vem éar da lycklig och vad spelar det for roll?

| intervjuerna uppger tio av elva informanter att de upplever sig sjalva som lyckliga. Med
strukturell empowerment i atanke kan den héga graden av lyckliga informanter forklaras med
att lika manga uppger sig kunna styra 6ver sin arbetstid och sina arbetsuppgifter. EKIOf
(2017:80f) menar att just en hog grad av autonomi ar en viktig aspekt for att uppna en hog
grad av strukturell empowerment. Det kan ocksa forklaras med hjalp av krav/kontroll/stod-
modellen eftersom atta av informanterna beskriver att de har ett generdst inflytande 6ver bade
arbetstid och arbetsuppgifter, vilket enligt modellen ar en viktig aspekt for valmaende. Graden
av inflytande ar en viktig faktor, utdver strukturell empowerment, aven for EkI6f (2017:80)
som menar att det ar av storsta vikt att som individ ha mojlighet att paverka arbetet. Effekten
av att engagera och fa med sig sina medarbetare menar Dellve och Eriksson (2016:36) blir att

individer arbetar mot samma mal och att forutséttningarna for god kommunikation 6kar.
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Mot bakgrund av att Dellve och Eriksson (2016:9) menar att ett stort engagemang i arbetet
leder till flera goda effekter for individen, sasom bland annat forbattrad mental installning
gallande individens taktik for att ta sig an utmaningar, aterfinns ett tydligt samband mellan en
god arbetsmiljé och medarbetares valbefinnande. Lama och Cutler (2017:41) menar att just
den mentala installningen ar det allra mest vasentliga for att kunna uppna lycka. Saledes &r det
tydligt att det finns en pataglig koppling mellan arbetsmiljé och forutsattningar for att med-
arbetare skall kunna uppna lycka. Att valet av arbetsplats och radande arbetsmiljoférhallanden
paverkar den upplevda lyckan anser tio av elva informanter, som menar att de inte
nodvandigtvis hade upplevt samma niva av lycka hos en annan arbetsgivare eller under samre
arbetsmiljoforhallanden. Dellve och Erikssons (2016:13) modell om hur resurser i arbetet och
engagemang och utveckling av bade individ och organisation foder varandra ar en god for-
klaring till hur goda insatser i arbetsmiljén skapar fler goda ménster som sedan reproduceras

ytterligare.

Pa bada organisationerna finns separata budgetar for personalaktiviteter. Hur vél dessa an-
vands varierar mellan organisationernas olika avdelningar. Samtliga informanter anser att
personalaktiviteter ar av stor betydelse for den sociala aspekten pa en arbetsplats. Dock
uttrycker en av informanterna att ett gott samarbete inte grundar sig i enstaka kickoffer eller
liknande, utan i positiva samtal dar feedback spelar en stor roll. Detta stods av EKIOf
(2017:83ff) som menar att feedback &r en del av det sociala stod som krévs for att individen
bland annat ska uppleva en hog grad av trivsel pa arbetet och ett battre psykiskt valmaende.
Nér en individ uppnar stabila nivaer av psykiskt valmaende menar Lama och Cutler (2017:42)
att en av de mest grundlaggande forutsattningarna for att bli lycklig ar uppnadd. Saledes ar
tanken pa en regelbunden feedback helt i linje med att erbjuda sina medarbetare mojligheten

till att uppna lycka.
5.4 Ledarens roll i det hela

| krav/kontroll/stodmodellen finns ocksa forklaringar till hur valmaende och goda arbetsmiljo-
er & sammanlankade. Majoriteten av informanterna upplever en hog grad av egenkontroll och
I stort sett samtliga informanter talar om goda mdojligheter att utvecklas och tka sina kvali-
fikationsnivaer. Med en pataglig niva av kontroll ges goda forutsattningar for valmaende
medarbetare. Flera av informanterna namner att kraven pa att leverera det forvantade ar hogt

och det namns att arbete pa kvéllar och helger forekommer.
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Hur ser det da ut med stodet? Graden av det emotionella stodet varierar men ar generellt sett
hogt, liksom det varderande stodet. Det instrumentella samarbetet ar dock inte lika hogt som

en foljd av att flera informanter saknar en vagbrytare.

5.5 Vilka atgarder behdvs for att gora medarbetare lyckliga?

For att uppna lyckliga medarbetare behdvs enligt Flowers (2016) teori om nyckelpersoner
kénslan av trygghet att vaga prova, méjlighet till utveckling, att snabbt fa hamna ratt, att fa
bekraftelse och att fa stéttning i sitt dagliga arbete. Dock &r en intressant aspekt hur
informanterna forhallit sig till genuin véanskap i arbetssammanhang. Majoriteten av infor-
manterna ansag inte vanskap pa arbetsplatsen vara viktig eller till och med som nagonting de
aktivt valt bort for att separera pa privat- och yrkesliv. Ingenstans i den litteratur som ligger
till grund for denna studie aterfinns heller ndgonting om vanskap som forutsattning for en god

arbetsmiljo.

Enligt Flowers (2016) ar den genuina vannens roll att k&nna till individens innersta 6nskan
och langtan efter bekréftelse. Mot bakgrund av att samtliga informanter uppgav att dessa har
funnit genuin vanskap utanfor arbetsplatsen finns skal att tro att behovet av en genuin van kan
tillgodoses i privatlivet. Vart att poangtera ar dock att en syn pa att separera vanskap och
yrkesliv inte &r detsamma som att medarbetare bor uppleva en ensamhet. For att erbjuda sina
medarbetare mojligheten att bli lyckliga kravs fortfarande utvecklande relationer med en
pahejare, en mentor, en coach och en vagbrytare. Dessa fyra nyckelpersoner ar viktiga

komponenter for att som medarbetare uppna stabila nivaer av valmaende. (Se figur 3.1.)

R S

Végbrytare Insikt | arbetsuppgifter Stéttari dagligt arbete &

Figur 3.1: Lyckodiamanten.
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Vad hander nar medarbetarna ar lyckliga da? Jo, mot bakgrund av Dellve och Eriksson
(2016:26) resonemang finns det ett direkt samband mellan medarbetare som erbjuds stéttning,
som far majlighet till utveckling genom chefens expertkompetens och inspirationsgivande,
som far ratt roll och som har en chef som har tillracklig insikt i medarbetarens dagliga arbete,
och organisationens framgang och produktivitet. Mot bakgrund av informanternas patagliga
onskan om mentorskap, men tvivel pa om organisationerna ar riktigt redo for det, kan det
finna skal att forbereda arbetsmiljon genom att uppna en gruppmognad med hjélp av Dellve

och Erikssons (2016:26) fyra faser inom gruppers olika processer.

Det Flowers (2016) menar &r forutsattningar for lyckliga medarbetare aterfinns till stor del i
chefens potentiella kompetens. Dock framhaller Eklof (2017:92) risker med att vara for
engagerad som chef att det kan medféra konsekvenser sdsom att medarbetarna sjalva inte kan
satta stopp for att de till exempel behover aterhamtning. Dar spelar Blomstréms teori om vad
en chef har ratt att férvanta sig av sina medarbetare en viktig roll. Blomstrom (2012:83f)
menar namligen att medarbetaren &r skyldig att komma till arbetsplatsen i ett sa optimalt skick
som mojligt. Det vill sdga utvilad, férsedd med bra mat, frisk och med en kropp som &r stark.
For att kunna leva upp till dessa krav kan en viss distans till sin yrkesroll kravas, bade som
chef och som medarbetare (Blomstrom, 2012:83f). Det kan liknas vid hur krav/kontroll/stod-
modellen menar att balansen mellan de krav som stélls pa individen ocksa behéver motas av
egenkontroll. En chef som stéller krav pa hur utvilad och valforsedd av mat och traning en
medarbetare &r, behover saledes ocksa ge en generds mangd av egenkontroll dar medarbetaren
far bade ett kanslomassigt och ett tidsmassigt utrymme for somn, traning och naringsrik mat.
Har menar Briilde (2010:100ff) att det finns ett moraliskt dilemma kring hur langt det ar ratt
att satta sig sjalv forst och att varderingar kring vad som rent moraliskt ar ett korrekt beslut
varierar. Att stanna hemma vid sjukdom och inte kanna daligt samvete ar enligt vissa mora-
liskt riktigt medan andra forkastar det. Dock &r det enligt Blomstrom (2012:83f) en del av det
avtal du som medarbetare ingatt med din chef eftersom det pa nagot satt inkluderar att du for-
vantas prestera ditt basta. Att prestera sitt basta torde saledes inte vara att dyka upp pa arbets-
platsen i ett odugligt skick. Med en tydlig kommunikation kring den har typen av forvantning-
ar bor risken for att anstallda ar i undermaligt skick pa arbetsplatsen minska genom en 6mse-

sidig respekt for vikten av aterhamtning, vilket i sin tur ocksa okar prestationen.
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5.6 Vad hander med organisationen?

Med anstallda som erbjuds stéttning, far mojlighet till utveckling genom chefens expertkom-
petens och inspirationsgivande, ratt roll och en chef som har tillrécklig insikt i medarbetarens
dagliga arbete, samt utrymme for aterhamtning, finns det mot bakgrund av att Dellve och
Eriksson (2016:9) ett generdst arbetsengagemang som leder till flera goda effekter for
individen. De goda effekterna ar bland annat forbattrad mental instélining géallande individens
taktik for att ta sig an utmaningar. Lama och Cutler (2017:41) menar att just den mentala
installningen &r det allra mest vasentliga for att kunna uppna lycka. Saledes star det tydligt att
det finns en pataglig koppling mellan arbetsmiljo och forutsattningar for att medarbetare skall

kunna uppna lycka.

Ytterligare en aspekt for att astadkomma trivsamma arbetsmiljéer menar EkI6f (2017:87f) ar
att skapa forutsattningar for att arbeta mot ett Gppnare och mer tillatande arbetsklimat. Detta
innebdr att det skapas en positiv spiral; forutsattningar for 6ppet arbetsklimat foder i sin tur
oppnare arbetsklimat dven pa sikt. Att erbjuda sina medarbetare nyckelpersoner &r alltsa bade
en investering i varje medarbetare likval som det dr en investering i organisationens
framgang. Detta stods ocksa av Dellve och Eriksson (2016:13) som i sin modell for-klarar att
resurser i arbetet foder engagemang som foder utveckling, som foder engagemang, som foder

resurser. Sedan ar den goda spiralen igang.

Angaende mentorskap finns en klar anledning for bada organisationerna att 6vervaga detta
mot bakgrund av den starka efterfragan som aterfanns hos informanterna. Det ar emellertid
viktigt att utse en mentor som har for avsikt att inte Idamna organisationen och det &r direkt
olampligt att utse flera olika mentorer till en och samma individ. Detta mot bakgrund av att
Thomsson och Hiltmann (2019:14) menar att det ar opassande att en individ anvander sig av
flera olika mentorer pa grund av den langa process som ett mentorskap innebér. For att géra
snabbare foréandringar, till exempel under internrekryteringar, bor inte en mentor vara den
som leder och utser vem som skall hamna var. Det bor istallet vara en coach som i exemplet
dar informanten som forst varit upprord over att ha férlorat det som framstod som ett drém-
jobb, men som senare fick sitt verkliga dromjobb tack vare den person som tog pa sig rollen
som coach. | en sadan situation finns det ingen mer passande nyckelperson &n just en coach
som levererar en sanning som ar smartsam dar och da, men som i det langa loppet gjorde

individen nojd och organisationen framgangsrik. Mot bakgrund av informantens upplevelse
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samt mot Flowers (2016) beskrivning av coachen som nagon med god éverblick dver
helheten (exempelvis organisationen) ar en representant ur organisationens HR-avdelning
eller den person med ansvar 6ver rekrytering den mest lampliga personen att ta rollen som

coach.

En problematisk aspekt géllande mentorskap som lyfts av informanterna &r att det férekom-
mer informellt ledarskap pa bada organisationerna. Informellt ledarskap behdver inte vara
problematiskt i sig, enligt Flowers (2016). Dock framkommer det att flera av informanterna
har fler &n en mentor. Problematiken med att ha flera mentorer lyfts som tidigare ndmnts fram
av Flowers (2016) som menar att det ar omojligt for en individ att halla sig till en riktning i
situationer dér riktningen standigt byts eller i fall dar det véljs ut fler mentorer &n en.
Thomsson och Hiltmann (2019:31) lyfter ocksa fram problematiken med att halla rollerna
outtalade, sasom att férvantningar och kanslan av utbyte kan hamna i obalans. Kénslan av
utbyte kan till exempel vara ensidig. Risken finns att dessa informanter snarare blir mer vilsna
an ledda av sitt mentorskap. For att forhindra detta kan organisationen sjélv arrangera sitt
mentorskap. Pa sa satt kan risken for att plocka mentorer utan att fullt ut reflektera dver

innebdrden och konsekvenserna, minska.
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6. Diskussion

Att inte ge medarbetare chansen att uppna lycka genom pahejning, mentorskap, coachning
och utbytande vagbrytande ar en onddig risk for ineffektivitet och underprestation. Att lita pa
att medarbetarna hittar egna informella nyckelpersoner eller personer utanfor organisationens
synfalt medfor den omedelbara risken att det faktiskt inte alls blir av. Det blir ocksa en fraga
om att lita pa medarbetarens individuellt baserade sociala formagor gallande att faktiskt vaga
och kanna sig motiverad nog till att soka kontakt med personer som skulle kunna fungera som
nyckelpersoner. Detta lamnar utrymme for att mindre utatriktade eller sociala medarbetare

blir utan samma forutséttningar som sina motpoler.

Vagbrytarens betydelse kan styrkas mot bakgrund av krav/kontroll/stédmodellen. Eriksson
och Larsson (2017:433f) beskriver ndmligen det instrumentella stodet som det som innefattar
samarbete och med det foljer aven forstaelse av arbetsuppgifter. Mot bakgrund av att det
instrumentella stodet &ven beskrivs som émsesidigt samarbete finns det skal att tro att ett
omsesidigt vagbrytarskap skulle kunna fungera alldeles ypperligt vél. Detta till motsats fran
mentorskap dar det oftast aterfinns nagon form av nivaskillnad, inte nédvandigtvis organisato-
riska nivaer, men erfarenhetsmassiga eller liknande (Thomsson & Hiltmann, 2019:14). Darfor
ar ett forslag att en medarbetares framtida mentor ar nagon som befinner sig pa den niva med-
arbetaren langsiktigt stravar mot. Medan vagbrytaren lampligtvis befinner sig pa samma
avdelning (alternativ en annan avdelning men med motsvarande tjanst och arbetsuppgifter)
som medarbetaren for att kunna erbjuda det samarbete som enligt krav/kontroll/stédmodellen

utgoér en viktig del av stodet.

Mot bakgrund av att majoriteten av informanterna anser sig ha en pahejare (dar atta av elva
informanter anser att det &r den narmaste chefen) samt att informanterna beskriver pahejarens
roll som oerhort viktig i fragan om att vaga ga pa sin egen linje och inte vara radd for misstag,

tas den pahejande rollen lampligen av medarbetarens narmsta chef.

Att fortsatta undersoka betydelsen av lyckliga medarbetare ur ett metaperspektiv ar ett forslag
for framtida forskning. Exempelvis kan tidigare langtidssjukskrivna och langtidsarbetsldsa
som introduceras for arbetsplatser dar arbetsgivaren fokuserar pa att bidra till sina
medarbetares lycka, undersokas i syfte att forsta vad effekten av lyckodiamanten blir for att

hallbart introducera individer pa arbetsmarknaden.
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Det finns tydliga monster for att se vad arbetsgivare och chefer kan gora for att ha med-
arbetare med hoga nivaer av upplevd lycka pa sin arbetsplats. Flowers (2016) teori om
nyckelpersoner ar hallbar sanar som pa att den genuina vannen kan forvantas aterfinnas inom
privatlivet. Darfor har teorin modifierats till modellen ”’lyckodiamanten” dér en pahejare, en

mentor, en coach och en vagbrytare ar véagen till lyckliga medarbetare.

Lampligtvis ar pahejaren medarbetarens chef, mentorn den person som befinner sig pa den
position medarbetaren langsiktigt siktar mot, coachen pa HR-avdelningen alternativt den
person som skoter rekrytering och vagbrytaren pa samma avdelning eller en annan avdelning

men med motsvarande arbetsuppgifter. (Se figur 4.1.)

Figur 4.1.

Varfor lyckliga medarbetare &r viktigt forklaras framforallt av att Dellve och Eriksson
(2016:13) menar att engagemang, utveckling (for bade individ och organisation) och resurser

foder varandra, och &ven av Ekl6fs (2017:80f) teorier kring empowerment och deltagande.

Det finns ett varde i att ha separata nyckelpersoner for varje funktion. Betydelsen av att till

exempel ha en vagbrytare har visat sig omfattande enligt informanterna. Informanterna
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beskriver den typen av utbyte som vardefullt eftersom det ger mojlighet till problemldsning
och idéutbyte. Vérdet av en mentor ar ocksa patagligt, men en mentor stéttar inte nédvandigt-
vis i det dagliga arbetet eftersom mentorn inte beh6ver ha nagon insikt i direkta arbetsupp-
gifter. Detta exemplifierar Thomsson och Hiltmann (2019:17f) genom att beskriva hur en
konditor blev nekad 6nskade mentorer som alla var framgangsrika konditorer. I slutandan fick
hon en mentor med bakgrund som entreprendr inom IT, vilket blev lyckat eftersom mentorn
hade kannedom om fler omraden &n just konditorns dagliga arbete, vilket i sadana fall hade
inneburit att nyckelpersonen istallet var en vagbrytare. Om en vagbrytare ocksa skulle fungera
som en mentor finns risk for intressekonflikter eftersom relationen kan skifta fran att nyckel-
personen ar en forebild till att nyckelpersonen ar en konkurrent. Att mentorn &r just en fore-
bild &r en forutsattning for att det &r just ett mentorskap (Jacobi citerad i Thomsson & Hilt-
mann, 2019:14). En vagbrytare bor alltsa istallet for att guida medarbetaren i ratt riktning vara

den som har tillracklig insyn for att stétta.

Relevansen av att se till att varje medarbetare har en vagbrytare blir sarskilt pataglig mot
bakgrund av att Dellve och Eriksson (2016:9) menar att medarbetare som upplever stottning
pa arbetsplatsen 6kar det generella engagemanget. Detta i sin tur 6kar inte bara medarbetarens
mojlighet att bli lycklig, utan ocksa okar chanserna for att organisationen upplever mer
innovativ personal och mindre risker for sjukskrivningar, och darmed bade 6kade vinster och

besparingar.
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7 Slutsatser

For att presentera studiens slutsatser redovisas en checklista for vad arbetsgivare och chefer

kan och bér gora for att bidra till att medarbetare skall kunna uppna lycka. Checklistan for

vad du som arbetsgivare eller chef kan férhalla dig till om ditt mal &r att 6ka produktiva,

engagerade, kreativt tinkande och framforallt lyckliga medarbetare:

Skapa en kultur dar positiva monster far reproduceras. Se till att medarbetare har en
pahejare i sin narmsta chef.

Bygg ett fungerande mentorskap dar mentorn utgors av den person som sitter pa med-
arbetarens dromposition. Mentorns roll ar att leda medarbetaren i ratt riktning mot
langsiktiga mal.

Prata med HR-avdelningen eller den person som &r ansvarig foér rekrytering om
betydelsen av coachen som nyckelperson. Se till att det finns generell kunskap i
organisationen kring att coachens roll inte gar ut pa att sara folk med harda sanningar,
utan att denne har fatt sin uppgift eftersom coachen har en god éverblick dver
organisationen, medarbetarna och samtligas behov. Dérmed fattar coachen alla sina
beslut for att gynna bade individ och helhet.

Sorj for gott samarbete. Se till att samtliga medarbetare har kontakt med andra
medarbetare pa samma eller liknande position. Samt att medarbetare som &r ensamma
i sin roll eller dar det inte finns nagon naturlig vagbrytare kopplas samman med
medarbetare som har tidigare erfarenheter av medarbetarens nuvarande arbetsomrade.

Se till att det finns ett fungerande idébollande.

Tar du som lasare med dig en sak fran det har arbetet sa lat det vara foljande:

Flowers (2016) menar att framgang kommer efter lycka och Lama och Cutler (2017:39f)

menar att lycka bottnar i valmaende vilket Flowers (2016) menar kommer ur trygghet att vaga

prova, att utvecklas, att snabbt hamna rtt, att fa bekraftelse och att fa stottning i sitt dagliga

arbete. Medarbetare som vagar, som har hamnat ratt, som blir bekraftade och stottade ar mer

lojala, delar organisationens mal, blir mer effektiva och tanker mer kreativt. En organisation

som framjar individens valmaende lagger saledes dven en grund for dennes lycka vilken

gynnar hela organisationen.
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9 Bilagor

9.1 Bilaga 1: Intervjufragor

Vem &r du som person?

e Hur ser din familjesituation ut?

e Hur bor du?

e Hur ser din fritid ut?

e Upplever du att du har ett rikt liv?

e Hur ser du pa vanskap?

Vem ar du pa jobbet?

e Vill du beskriva vad ni gor pa er avdelning, bade din och dina kollegors roller?

e Hur lange har du varit har? Vad gjorde du innan?

e Varfor vill du arbeta har?

e Upplever du att du har méjligheten att paverka dina arbetsuppgifter?

e Upplever du att din narmsta chef lyssnar pa dig och/eller uppméarksammar dina behov?

e Tror du att din ndrmsta chef kan vara uppriktig mot dig i situationer dar denne tycker
att du gor fel?

e Ar du uppriktig mot medarbetare i situationer dar du tycker att ndgon gjort fel?

e Ser du upp till nagon pa organisationen? Varfor?

e Tror du att ndgon pa organisationen ser upp till dig? Varfor?

e Finns det nagon pa organisationen som delar samma arbetsuppgifter som du? Vilken
roll har annars den kollega som narmast delar dina arbetsuppgifter?

e Arrangerar organisationen aktiviteter utover ordinarie arbetsuppgifter for
medarbetarna pa din avdelning? Hur upplever du det?

e Uppmuntrar organisationen till mentorskap pa din avdelning? Hur upplever du det?

e Pa vilket satt upplever du att din arbetsgivare/din narmsta chef uppmuntrar dig till att
utfora dina arbetsuppgifter pa basta satt?



e Anser du att du har en mentor pa din arbetsplats?

Om ja: Hur skulle du beskriva din relation till din mentor?
Om ja: Hur skulle du beskriva betydelsen av att ha en mentor pa arbetsplatsen?
Om nej: Hur skulle du beskriva avsaknaden av en mentor pa arbetsplatsen?

e Anser du att du har en genuin véan pa din arbetsplats?
Om ja: Hur skulle du beskriva din relation till din van?
Om ja: Hur skulle du beskriva betydelsen av att ha en vén pa arbetsplatsen?
Om nej: Hur skulle du beskriva avsaknaden av en van pa arbetsplatsen?

e Anser du att du har en coach pa din arbetsplats?
Om ja: Hur skulle du beskriva din relation till din coach?
Om ja: Hur skulle du beskriva betydelsen av att ha en coach pa arbetsplatsen?
Om nej: Hur skulle du beskriva avsaknaden av en coach pa arbetsplatsen?

e Anser du att du har en person som tror och hejar pa dig pa din arbetsplats?
Om ja: Hur skulle du beskriva din relation till den personen?
Om ja: Hur skulle du beskriva betydelsen av att ha en sadan person pa din arbetsplats?
Om nej: Hur skulle du beskriva avsaknaden av en sadan person?

e Anser du att du har nagon inom ditt arbetsomrade som kan stétta dig i ditt arbete? Pa

din arbetsplats alltsa.

Om ja: Hur skulle du beskriva din relation till den personen?
Om ja: Hur skulle du beskriva betydelsen av att ha en sadan person pa din arbetsplats?

Om nej: Hur skulle du beskriva avsaknaden av en sadan person pa din arbetsplats?



Trivs du pa din arbetsplats?
Ar du lycklig?

Tror du att valet av arbetsplats paverkar hur lycklig du kanner dig?
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