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This study examines how the relation between employees and their managers appear from the
perspective of the employee. Furthermore, employees from two different industries has been
interviewed, one male dominated industry in construction and a female dominated industry in
health and social care. Questions that we intend to answer are: How does the relation between
the employee and its manager manifest, from the perspective of the employee? What is
perceived as important to be able to form good relations between employees and their manager?
This study is relevant for both HR personnel and managers since previous research has found
that trusting relationships have a great impact in both employees wellbeing as well as having
organizational profits (Greguras & Ford, 2006). Holmberg & Rothstein (2016) has also found
that organizations with a low degree of trust between employees and managers is less efficient

and has higher costs.



Empirical data has been collected from 8 semi structured interviews with nurses and
constructors, the data has been analysed using thematic analysis in order to find patterns of
importance in the respondents’ answers. Our findings suggest that employees have a strong
opinion on leadership and their relationship with managers. The results also suggest that there
are individual differences but also commonalities shared by all respondents. Many respondents
brought up wanting their manager to stand by their side when conflicts occur. Many also
mentioned that the manager should have the ability to listen to their employees. Honesty, direct
and empathic communication, the ability to give orders and to delegate responsibilities was also
mentioned as qualities that help build trustful relationships.We have strong support in our
findings from the Wheel of employeeship (Hallsten & Tengblad, 2006). Since Scandinavian
organizations usually have flat hierarchies and give influence and responsibilities to employees
(Tengblad, 2009) (Andersen & Hallsten, 2006), it is our conclusion that dialogue can become
even more important to define role-expectations on both managers and employees. If there are
clear expectations from both parties, it is easier to value their behaviour and achievements.
Trust is defined as the will to pay ones dues in belief that the other party will do theirs (Denti,
2018). Defined roles will make it easier to know what is expected from the assigned role and
therefore, easier to meet those expectations. Finally, we advise HR-personnel to encourage an

open communication between managers and their employees.

Forord:

Till att borja med vill vi rikta ett stort, varmt tack till vara respondenter som har stéllt upp och
engagerat sig. Ni har delat med er generost av exempel fran ert arbetsliv och det ar vi ytterst
tacksamma for! Vi vill ocksa tacka var handledare, Lars Walter. Du har guidat oss i uppsats-
djungeln pa ett alldeles ypperligt vis. Vi har alltid kant oss positiva och fulla av idéer néar vi har
lamnat ett handledarmote. Slutligen vill vi tacka vara familjer och vanner som har statt ut med

oss under de senaste tio veckorna (och resten av livet ocksa fér den delen).
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1.0 Inledning

Svenskar ar mycket tillitsfulla enligt Holmberg & Rothstein (2016). De forklarar hur vi i stor
utstrackning tror att andra manniskor gar att lita pa. Ett samhalle som préglas av hog social tillit
underlattar formagan att astadkomma kollektiva nyttigheter. Om det finns en tillit till att andra
invanare i Sverige betalar skatt och gor ratt for sig, sa skapar det en positiv spiral dar den
enskilde individen &r mer villig att bidra (Holmberg & Rothstein, 2016). Svenskarnas tillit till
samhallet och demokratin har dock sjunkit de senaste tio aren. En farsk Novus-undersokning
visar att fler &n hélften av svenskarna kanner sig lite eller inte alls delaktiga i demokratin
(Sydsvenska dagbladet, 2019, 6 mars). Nar tilliten sjunker mellan olika samhallsgrupper borjar
spiralen snurra nedat och det spar successivt pa fortroendebristen, vilket gor att det blir annu
svarare att astadkomma gemensamma mal. “Ldg tillit blir som grus i maskineriet” (Holmberg
& Rothstein, 2016, s. 80). Foljderna som malas upp som effekter av tillitsgraden i samhéllet
kan dven speglas i mindre, mer avgransade sammanhang. | organisationer dar det ingar grupper
med Iag tillit kan det fa foljder som ger en minskad effektivitet och hogre kostnader (Holmberg
& Rothstein, 2016). Om det finns tillit och fortroende kan det istallet leda till positiva utfall for
organisationen, bland annat genom att medarbetare presterar béttre, de visar ett engagemang i

organisationen och vill stanna kvar langre (Baruch et. al, 2004).

Culbert & Mc Donough (1986) ger en definition av tillit inom organisationer. Det forklaras som
viljan fran individen att ta till sig och investera av sig sjalv i organisationen och dess mal. Det
innebar ocksa att det finns en tro hos individen att den dedikering och det engagemang som
laggs in, kommer att erkdnnas och vérderas med tiden (Culbert & Mc Donough, 1986). Kénslan
av att anstrangning lonar sig blir viktigt i organisationer da kraven, men ocksa
handlingsutrymmet, okat for individen i arbetslivet. Bland annat & mal och l6neséattning
numera individbaserat i storre utstrackning (Kilhammar, 2011). Vidare har organisationerna
farre hierarkiska nivaer och styrning sker nu ofta via gemensamma mal och varderingar. Det
innebar enligt Tengblad (2009) att medarbetare far en storre delaktighet och mojlighet att
paverka, medan chefen far en stodjande, men inte lika styrande roll. Vikten av tillit mellan
medarbetare, chef och organisation har darmed ocksa fatt mer uppméarksamhet. 2018 slappte
Tillitsdelegationen (SOU) en utredning om att “Styra och leda med tillit”. Utredningen forklarar
hur tillit nu kan forstds som en grundlaggande styrprincip inom offentlig sektor. Vidare
forklaras hur det kan anses vara en motvikt till styrning med hog grad av kontroll och reglering.

I vérdegrunden for styrning anges nu tillit, 1arande, éppenhet och delegering av beslut som
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viktiga hornstenar. Det forklaras hur den nya typen av styrning skall astadkommas genom bland
annat ett gemensamt ansvarstagande och en langsiktig uppbyggnad av relationer och fortroende
(Tillitsdelegationen, 2018). Denti (2018) exemplifierar styrning genom tillit fran hur foretaget
Netflix hanterar resor for sin personal. For att slippa de administrativa kostnaderna som det
innebdr att hantera reserakningar och skicka kvitton for utlagg, har de istéllet gett de anstéllda
ett kontokort. Restriktionerna som finns &r att de skall resa som om det vore deras egna pengar.
Netflix ger alltsa sin anstéllda tillit att anvanda foretagets pengar och utgar fran att de forvaltar

den tilliten pa ett satt som gynnar organisationen.

Den som representerar organisationen i det sociala utbytet och som darfor blir en nyckel for att
skapa tillit, &r chefen. En teori som forklarar vikten av relationen och det sociala utbytet mellan
medarbetare och chef ar ledarskapsteorin-LMX. Den illustrerar hur fértroendet mellan ledare
och medarbetare skapar starka prestationer (Tengblad, Denti & Hemlin, 2014) Det bekréftas av
Gottfredsson et. al. (2017) som i en meta-studie har utrett sambandet mellan ledares beteende
och medarbetares prestationer. Resultatet visade att Leader-membership Exchange var den
vanligaste och starkaste medierande mekanismen for olika ledarskapsbeteenden, for att skapa
starka prestationer hos medarbetarna. Det konstateras att uppfattningen av relationen mellan
ledare och medarbetare, sett ur medarbetarens perspektiv, ar det som verkar paverka

prestationen mest (Gottfredsson et. al 2017).

For att summera sa gar det att utlasa genom ovan redovisad forskning att styrning genom tillit
béade ligger i tiden (Tillitsdelegationen, 2018) och har en bevisat positiv effekt (Tengblad, Denti
& Hemlin, 2014) (Gottfredsson et. al. 2017) (Baruch et. al, 2004). For personalvetare blir @mnet
aktuellt da HR har en stodjande funktion till chefer och medarbetare. Det innebar en mojlighet
att uppmuntra och framja goda relationer pa arbetsplatsen, bland annat i rollen som chefsstod.
HR kan exempelvis utbilda chefer till att skapa en tillitsfull atmosfar (Baruch 2004). Fragor
som kan uppsta ar da; Vad ar det som skapar en “tillitsfull atmosfir’? Hur upplever medarbetare
relationsbyggande i praktiken? Som Gottfredsson et. al (2017) fastslar i sin studie, sa ar det
medarbetares uppfattning av sin relation med chefen som &r mest avgoérande for utfallet. For
personalvetare som onskar framja goda relationer blir det darfor intressant vad medarbetaren

anser avgOrande for att skapa forutsattningar till tillit och ett givande utbyte.



Syfte och fragestallningar

Studien kommer att fokusera kring relationen mellan chef och medarbetare och graden av tillit
mellan chef och medarbetare, som den uppfattas av medarbetare. Syftet ar att ta reda pa vad
som kan anses mer eller mindre gynnsamt for mgjligheten att bygga goda relationer, med hjalp
av beréattelser fran medarbetare i tva olika branscher. Vi amnar besvara foljande

fragestallningar:

e Hur yttrar sig relationen mellan chef och medarbetare, ur ett

medarbetarperspektiv?
e Vad upplevs som viktigt for att goda relationer mellan chef och medarbetare skall

utvecklas?



2.0 Teori och tidigare forskning

Har redogors forst for tidigare forskning for att sedan ga vidare in pa studiens teoretiska
utgangspunkt, i syfte att fa en djupare forstaelse for insamlad empiri. Studien ar genomford
med en sa kallad induktiv metod, vilket innebéar att lamplig teori till studien har satts samman

efter att relevanta teman har utkristalliserats ur empirin.

2.1 Tidigare forskning

2.1.1 Tillit i organisationen

Rothstein (2018) forklarar hur organisationer kan studeras genom att skilja ut tva variabler. Han
kallar dem for “hdrdvara” och “mjukvara”. Héirdvaran berdr organisationens ekonomi,
regelverk och struktur. Mjukvaran handlar istéllet om kultur, ledarstil och sociala normer. Det
har visat sig att effektiviteten inom en organisation i stor utstrickning handlar om “mjukvaran”.
Vidare konstateras att organisationer som préglas av en hog grad av tillit mellan medarbetare
och ledning, ocksd ar mer framgangsrika. Aven fortroende medarbetare emellan &r en
framgéangsfaktor. Om “alla” inom en organisation gor valet att samarbeta, kommer “alla” att
vinna pa det. Rothstein (2018) menar att det behover finnas en tillit till att majoriteten av de
andra ocks& kommer att gora sitt basta, annars &r det ingen mening att sjalv géra det. Aven
Denti (2018) forklarar att effektivt samarbete darfor endast uppstar om det finns en tillit till att
andra gor sin del. Individen i organisationen valjer alltsa inte att agera rationellt och
nyttomaximerande, om den inte tror att andra gor det. Rothstein (2018) menar vidare att det
darfor ar viktigt att ledare inom organisationer utstralar kompetens och visar att “man ir att lita
pa”. Det blir dven viktigt att skapa gemensamma visioner och en kultur av fortroende och
samarbete for att sdkerstilla tillit mellan olika delar av organisationen. En sa kallad “vi-anda”.
Vilken ledarstil som finns pa en arbetsplats kan darfor variera, men dnda ge positiva utfall. Det
ar alltsa inte en viss ledaregenskap som &r avgorande utan sa lange det finns tillit och goda
relationer, finns det forutsattning for att skapa goda prestationer (Rothstein (2018)
(Gottfredsson & Aguinis, 2017). Det finns daremot alltid forvantningar pa hur chefsrollen

respektive medarbetarrollen skall se ut.



2.1.2 Roller i organisationen

Rollen som forknippas med en yrkesbefattning definieras enligt Wolfgramm et. al (2018) av
innehavaren sjalv, i kombination med omgivningen pa arbetsplatsen. Det finns alltid vissa
normer for hur individer i olika sociala positioner skall prestera, dessa kallas
roliférvantningar. Om en medarbetare eller chef blir osdker pa hur denne skall kunna
kombinera olika rollférvantningar uppstar en rollkonflikt. Vidare kan rolltvetydigheter uppsta
nar det finns oklarheter av hur rollférvantningarna faktiskt ser ut (Wolfgramm et. al, 2018).
Pressen och forvantningarna pa en viss roll kan dels vara uttalade och tydliga genom
exempelvis en arbetsbeskrivning, men de kan ocksa uttryckas genom omgivningens beundran
eller besvikelse. En chef kan ha forvantningar pa sin medarbetare att denne skall uppfylla sitt
ansvar och sina ataganden. En medarbetare kan i sin tur ha forvantningar pa sin chef om att
ledarskapet skall framja deras arbetssituation. Forvantningarna pa de olika rollerna paverkas
ocksa av chefens och medarbetarens tolkning av organisationen samt tidigare erfarenheter
(Shivers-Blackwell, 2004). Rolloklarhet &r ndgot som anses paverka medarbetaren negativt da
osakerheten gor arbetsuppgifterna mer komplexa och stressfulla. Det kan ocksa skapa irritation
hos medarbetaren da dennes rollférvantningar pa kollegor kan vara annorlunda gentemot
kollegornas egna rollférvantningar, en rollkonflikt kring vem som forvéantas gora vad kan da
latt uppsta. Ett tydligt ledarskap dar forvantningar pa medarbetaren aldrig ar oklara hjalper
alltsd medarbetaren att utféra sitt arbete och minskar samtidigt risken for rollkonflikt och
rollstress (EKI6f, 2017). Vidare &r graden av respekt for varandras arbetsroll ett av
kvalitetsmatten pa arbetsrelationen enligt Greguras & Ford (2006). Dartill hér aven 6msesidigt
bidrag till malet, 6msesidig respekt samt lojalitet. | en hogkvalitativ relation finns en hog grad
av tillit mellan parterna. Chefen litar pa att medarbetaren gor sitt yttersta for att na de
organisatoriska malen och i gengald litar medarbetaren pa att chefen finns dar om medarbetaren
begar ett arligt misstag. Kanner sig medarbetaren uppskattad och respekterad &r ocksa
sannolikheten stor att den &r lojal mot sin chef och arbetsplats samt kanner en storre lust att
bidra till de organisatoriska malen (Greguras & Ford, 2006). Gomez & Rosen (2001) har
liknande resonemang i sina slutsatser gallande arbetsrelationen mellan chef och medarbetare.
De framhdaver att en chefs tillit till sina anstéllda har en positiv och signifikant koppling till den

anstélldes upplevelse av tillhdrighet och delaktighet i organisationen.



2.1.3 Ledarskap for tillit

En tillitsfull arbetsrelation skapas under de forsta tva till fyra veckorna (Denti, 2018). Utbytet
startar med att chefen tolkar medarbetarens motivation, attityd och beteenden. Det lagger
grunden till graden av ansvar, befogenheter och frihet som medarbetaren ges. Medarbetaren
“svarar” genom sitt engagemang och ansvarstagande. Genom det sociala utbytet byggs
arbetsrelationen dver tid (Denti, 2018). En nyanstalld som far uppmérksamhet och feedback
fran sin chef kommer snabbare in i arbetet, kanner sig mer tillfreds och far ocksa en mer positiv
bild av arbetsplatsen och chefen (Lindeléw, 2016). Vidare har personlig likhet med
medarbetaren visat sig gora att chefen ser personen i ett mer positivt ljus. Det innebar att chefer
bor iaktta forsiktighet i borjan av en anstéllning i syfte att den nyanstalld inte ska hamna i en

“out-group” och kanna mindre tillhérighet pa grund av olikheter (Gomez & Rosen, 2001).

En teori som anvands for att forklara att chefen faktiskt har olika relationer med olika
medarbetare & LMX, Leader-Member-Exchange theory . Teorin kan anvéndas for att forklara
hur kvalitén pa relationen mellan chef och medarbetare paverkar flera olika organisatoriska
utfall som exempelvis arbetsprestation och arbetstillfredsstéllelse (Henderson et al, 2015).
LMX-differentiering forklarar att relationen mellan chef och medarbetare skiljer sig at mellan
individer och att chefen beter sig pa olika sétt med olika medarbetare. Det betyder ocksa att
kvalitén pa relationerna skiljer sig at och kan ga fran Iag till hdg (Henderson et al, 2015). En
hogkvalitativ arbetsrelation utmynnar i en hdg grad av tillit och respekt till varandras roller pa
samma vis som en lagkvalitativ arbetsrelation praglas av misstro och brist pa respekt
(Henderson et al, 2015). Bade chef och medarbetare &r ansvariga for att en hogkvalitativ
arbetsrelation ska kunna skapas och det finns alltsa ingen specifik ledarskapsstil som alltid &r
att foredra for att kunna skapa goda relationer, daremot sa har vissa ledarskapsaktiviteter visat
sig gynnsamma. Andersson & Lindeberg (2006) forklarar att ledaren bor agera hjalpande och
stodjande, samt visa ett fortroende genom att slappa pa sin kontroll och delegera ansvar och
befogenheter. Ledaren har ocksa en viktig roll i att ta emot och stotta den nyanstillde
medarbetaren under de forsta veckorna, en tid som ar sarskilt turbulent for medarbetaren da det
inte bara ar det att arbetsuppgiften ska laras in. Den nye medarbetaren ska ocksa bygga upp helt
nya arbetsrelationer med kollegor och chefer (Lindeldw, 2016). Ledaren har &ven ett ansvar i
att bade utmana och samtidigt se till att de anstallda har de verktyg och resurser som kravs for
att anta den utmaningen. En tydlighet fran ledaren gallande malséttning, strategier och policys,
samt aterkoppling pa medarbetares prestationer blir ocksa viktigt. Det skall synas for
medarbetare att deras anstrangningar &r av betydelse for organisationen, gruppen och chefen
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(Andersson & Lindeberg, 2006). Drescher (2017) undersdkte hur uppfattningen av ledare
paverkade medarbetarens ndjdhet och fann att delegering har en viktig medierande effekt pa
hur ledaren uppfattas. Medarbetarna uppfattade att delegering av ansvar fran chefen tydde pa
ett gott ledarskap och det hade dven en positiv inverkan pa arbetsgruppens effektivitet och de
anstalldas arbetstillfredsstallelse. De chefer som delegerade ansvar fick ocksa hogre betyg i
medarbetarundersokningar, nagot som forfattaren menar kan anvandas for att visa chefer varfor
de bor delegera ansvar till sina medarbetare. Om medarbetaren ser upp till chefen kommer
troligtvis dennes arbetsprestation att 6ka vilket i sin tur kan fa chefen att kdnna sig motiverad
att uppratthalla goda relationer till sina medarbetare. Om chefen kanner till vilken effekt
delegering har kan denne anvénda delegering till sin egen, medarbetarens och organisationens
fordel (Drescher, 2017). Delegering kan dock anvandas pa fel satt. Att delegera ansvar utan att
den anstéllde far vara med och paverka beslut kan uppfattas som negativt. Likasa kan delegering
av for mycket ansvar fa negativa effekter. | vardbranschen ar reglerna kring delegering stranga
da patientsakerheten maste tillgodoses. Den som inom vardyrket har formell kompetens kan
delegera ansvar till nagon som saknar formell kompetens forst efter att uppgiftsavlamnaren har
kontrollerat att uppgiftsmottagaren har reell kompetens sasom arbetserfarenhet nog att klara av
uppgiften pa ett tillfredsstallande och ansvarsfullt satt (SOSFS 1997:14).

2.2 Teoretisk referensram

En spridning av makten till medarbetare genom delegering och bemyndigande kallas pa
engelska for “empowerment” (Hillsten & Tengblad, 2013). Gomez & Rosen (2001) forklarar
att empowerment innebdr att medarbetare k&nner meningsfullhet, kompetens,
sjalvbestammande och inflytande. De visar aven pa ett samband mellan upplevelsen av en god
arbetsrelation med chefen och en starkare k&nsla av empowerment hos medarbetare (Gomez &
Rosen 2001). Ett annat satt att uttrycka det pa ar att delar av medarbetarskapet blir starkare.
Skillnaden mellan empowerment och medarbetarskap &r dock enligt Hallsten & Tengblad
(2013) att empowerment handlar om hur organisationen skall hantera sina anstallda, medan
medarbetarskap istallet har sin utgangspunkt i hur medarbetare hanterar relationen till sitt
arbete, sina arbetsgivare och sina kollegor. Teori kring medarbetarskap blir intressant for denna
studie, dad den fokuserar just kring relationen mellan chef och medarbetare, ur ett
medarbetarperspektiv. Kilhammar (2011) uttrycker det som att begreppet medarbetarskap &r en

idé om medarbetares identitet, forhallningssatt och beteende i arbetet och inom organisationen.
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Vidare beskrivs medarbetarskap av Tengblad (2009) som ett samspel dar ledarskap och
medarbetarskap ar beroende av varandra. Det innebdr att bada parter i relationen mellan chef
och anstalld behover verka for att skapa en tillitsfull och respektfull relation till varandra. Alltsa
anses bade chefen och medarbetarna kunna paverka hur situationen ser ut pa en arbetsplats.
Medarbetarskap kan ocksa ses som en filosofi dar anstéllda har en aktiv roll. | filosofin finns
en vision om foreningen mellan socialt ansvarstagande, arbetsglédje och vélbefinnande som
bidrar till effektivitet och I6nsamhet (Tengblad, 2009).

Hallsten & Tengblad (2006) forklarar hur medarbetarskapet kan beskrivas utifran fyra stycken
begreppspar: “Fortroende och Oppenhet”, “gemenskap och samarbete”, “engagemang och
meningsfullhet” och “ansvarstagande och initiativforméga”.

Fortroende och 6ppenhet star for att arlighet och en 6ppen dialog mellan medarbetare och chefer
ar viktigt for att skapa 6msesidigt fortroende. Olika asikter skall hanteras konstruktivt och
respektfullt. Gemenskap och samarbete innebar férmagan att vardesétta varandras kompetenser
och att hjalpa varandra, samt en upplevd trivsel och tillhérighet med organisationen och andra
medarbetare. Engagemang och meningsfullhet kan ha olika grund for olika medarbetare. Dér
blir det viktigt att chefer tar reda pa vad som skapar motivation for varje enskild person, vilket
bidrar till en stolthet och strdvan efter att gora ett gott arbete hos medarbetaren. Slutligen
innebar aven ansvarstagande och initiativformaga att chefen behdver ha insikt i vilken grad av
ansvar som enskilda medarbetare vill och kan hantera, for att kunna balansera fysiskt och
psykiskt valbefinnande. Med rétt grad av ansvar och bemyndigande sa kan en medarbetare i ett
utvecklat medarbetarskap ta ansvar for eget arbete och egna resultat (Hallsten & Tengblad
2006). Tengblad (2009) forklarar vidare att ovan begreppspar kan illustreras som ett hjul dar de
olika delarna bygger pa varandra. For att f4 hjulet att “snurra” sd kan vissa aktiviteter verka
stottande. Dialog anges som grundlaggande for att fa fortroende och Gppenhet. Just dialog och
ett oppet arbetsklimat menar EKI6F (2017) vara betydande for den psykosociala arbetsmiljon da
medarbetaren i ett sadant klimat vagar ta upp problemomraden med sin chef eftersom den
kanner att den far ett gensvar. Det ger i sin tur chefen en chans att snappa upp medarbetarens
maende vilket kan medverka till att upptacka exempelvis stress och kanslan av otillracklighet i
ett tidigt skede. Vidare beskriver Tengblad (2009) hur regelbundna sociala aktiviteter dar
arbetsgruppen hittar pa nagot roligt tillsammans har en positiv effekt pA gemenskap och
samhorighet. Mojligheter for medarbetare att delta i visions och utvecklingsarbete kan vacka
engagemang och meningsfullhet. Slutligen kan ansvars och initiativformaga stimuleras av

omsesidiga ataganden.
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2.3 Sammanfattning av teori och tidigare forskning

Teori och tidigare forskning har behandlat begreppet tillit och dess vérde ur ett
organisationsperspektiv och i arbetsrelationer (Rothstein, 2018: Denti, 2018: Gottfredson &
Aguinis, 2017). Omsesidig tillit mellan chef och medarbetare anses ha positiva effekter pa
medarbetares kénsla av tillhérighet och delaktighet i organisationen (Gomez & Rosen, 2001),
vilket dven innebdr en storre lust att strdva mot organisationens gemensamma mal (Greguras &
Ford, 2006). Vidare behandlas teori kring hur kvalitén pa arbetsrelationen grundas under de
forsta veckorna (Denti, 2018), samt hur den kan forbéattras genom att bland annat tydliggora
och visa respekt for varandras roll (Wolffgramm et. al 2018: Shivers-Blackwell 2004: EKI6T,
2017: Greguras & Ford, 2006: Hendersson et al., 2015). Det forklaras hur ledaren skall agera
stodjande, sakerstalla gemensamma mal och visioner samt att medarbetaren har de resurser som
krdvs for att ta ansvar (Andersson & Lindeberg, 2006). Delegering av ansvar beskrivs som en
viktig pusselbit for medarbetarens uppfattning om chefen, samt arbetsgruppens effektivitet och
arbetstillfredsstallelse (Drescher, 2017). Sambandet mellan bemyndigande av medarbetare och
goda arbetsrelationer (Gomez & Rosen 2001) leder slutligen in diskussionen pa teorier kring
medarbetarskap. Som tidigare ndmnt grundar sig teorin om medarbetarskap just i hur
medarbetaren hanterar sin relation till arbetet, chefen och organisationen. Det forklaras hur
medarbetarskap och ledarskap &r ett samspel, dar bada parter ar ansvariga for att skapa en god
och tillitsfull relation (Tengblad, 2009). Vid en genomgang av det utvecklade
medarbetarskapshjulets olika delar (Hallsten & Tengblad 2006) och aktiviteter (Tengblad,
2009) sa aterfinns ocksa flera delar fran Ovrig teori. Darmed lampar sig just teori kring
medarbetarskap att anvédnda som huvudsakligt analytiskt verktyg i studien kring medarbetares
uppfattningar kring arbetsrelationen med chefen. Begrepp och aktiviteter kan tolkas som ett

hjul enligt foljande.
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Fortroende
&
Oppenhet

Gemenskap
Ansvarstagande 2

&
initiativférmaga

Samarbete

Engagemang
&
Meningsfullhet

Tolkning av Medarbetarskapshjulet fran Hallsten & Tengblad, 2006 samt Tengblad 2009

Modellen syftar till att illustrera hur en 6ppen dialog och kommunikation framjar Fortroende &
Oppenhet i arbetsrelationen. Vidare gynnas Gemenskap & Samarbete av sociala aktiviteter.
Delaktighet framjar Engagemang & Meningsfullhet. Slutligen &r émsesidiga ataganden bra for
Ansvarstagande & Initiativformaga. Nar hjulet val ar i rullning, sa kommer de olika delarna att
folja pa varandra enligt resonemang av Hallsten & Tengblad (2006) samt Tengblad (2009).
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3.0 Metod

| féljande avsnitt presenteras den metod som studien anvénts av i syfte att ge en klar bild éver
hur empiriskt material har insamlats och bearbetats samt hur etiska aspekter har behandlats.

Kritik mot metodvalet diskuteras i avsnittets slut.

3.1 Tillvagagangssatt

For att fa svar pa studiens syfte och forskningsfragor valdes en kvalitativ ansats. Detta da
studiens syfte var att fanga respondenternas egna uppfattningar och tankar kring det fortroende
som de har till sina chefer. Bade Jacobsen (2017) och Bryman (2011) menar att en kvalitativ
metod med semistrukturerade intervjuer som empiri-insamlingsmetod lampar sig véal for att
fanga respondenternas egna tankar och funderingar kring vad respondenten sjalv tycker ar
viktigt att ta upp. Det underlattar ocksa for forskaren som har en klar bild 6ver vilka
frageomraden som ska beroras. Eftersom vi ville jamfora svaren mellan individer och dven
mellan tva branscher var det viktigt att ha en tydlig struktur med teman som skulle beréras i
intervjuerna, vilket en semistrukturerad intervjumetod kunde hjéalpa oss med (Bryman, 2011).
Vidare menar Bryman (2011) och Jacobsen (2017) att semistrukturerade intervjuer ar lampliga
nar ett specifikt fenomen ska studeras da det ger forskaren en storre majlighet att paverka
intervjuns riktning an med en ostrukturerad intervjumetod vilket ocksa gor att intervjuerna
kunde jamforas med varandra, ndgot som Gppnade upp mdéjligheten till jamférande mellan
individer. Frageomraden som togs upp i intervjuguiden var ledarskapsstilar, relation mellan
chef och medarbetare, arbetsvillkor och organisatoriska forutsattningar och introduktion. I
slutet stalldes sammanfattande fragor. Intervjuerna spelades in och transkriberades, nadgot som
Bryman (2011) menar ar viktigt av flera olika skal. Nagra av fordelarna med att spela in och
transkribera ar att intervjumaterialet blir lattillgédngligt vilket gor att forskaren lattare kan
analysera och strukturera respondenternas svar och varje enskild intervju resulterade i 7-9 sidor
transkriberad text. Det gor att forskaren kan battra pa minnet fran intervjun och hitta vinklar
som denne inte upptéckte under intervjutillfallet. En nackdel med transkribering ar att det ar
tidskrdvande och snabbt resulterar i en stor mangd data dar ibland endast en mindre del ar
relevant for den pagaende forskningsstudien (Patel & Davidsson, 2014). Vid 7 av 8 intervjuer
narvarade bada uppsatsforfattarna och vid en intervju var endast en av oss narvarande. Infor
varje intervju gjorde vi upp vem av oss som skulle stalla fragor och vem som skulle fora

anteckningar. Vi avsatte en timme per intervju och intervjuerna tog mellan 25 till 50 minuter
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styck. Fyra av intervjuerna genomfordes i ostord miljo pa respondenternas arbetsplats och fyra
av intervjuerna genomfordes i ostord miljé pa universitet och bibliotek. Den transkriberade
empirin analyserades med hjélp av tematisk analys och framework vilket innebar att vi laste
transkriptionerna grundligt for att urskilja teman (Bryman, 2011). Teman upptacks genom att
exempelvis se till repetitioner och likheter men ocksa skillnader i empirin (Ryan & Bernard,
2004). Teman som utkristalliserats var “Chefens roll, Chefens stod samt Kommunikation och
dialog”. Vi hade en relativt klar bild éver vilket fenomen vi ville studera och valde att forst
samla in empiri och darefter teori vilket ar ett induktivt satt att arbeta. Med induktiv
datainsamling samlar forskaren forst in empiri, utan att ha en fardig teori att utga fran, for att
sedan upptdcka vilken teori som kan anvéndas for att forklara de empiriska fynden (Patel &
Davidsson, 2014). Respondenterna tillfraigades om de ville fa studien skickad till sig efter

slutférande.

3.2 Urval

For att hitta relevanta respondenter till studien gjordes ett malinriktat urval i tva nivaer dar vi
forst valde vilka falt vi ville rikta var studie mot for att darefter kontakta lampliga respondenter
fran dessa falt. Vissa av respondenterna valdes ut via personliga kontakter. Andra respondenter
valdes ut genom snobollsurval da vi kontaktade personalchefen pa en vardklinik som hjalpte
oss att boka in moten med sjukskoterskor pa deras egen arbetsplats under arbetstid. Ett
snobollsurval gors nar man genom en respondent eller kontaktperson far tillgang till andra
respondenter till studien (Bryman, 2011). Respondenterna kontaktades via digitala kanaler dar
studiens dvergripande syfte presenterades, vi var ocksa noggranna med att informera dem om
att svaren skulle vara helt anonyma. Sammanlagt kontaktades 8 stycken respondenter, 4
sjukskaoterskor och 4 konstruktorer inom byggbranschen. Samtliga av de respondenter som
kontaktades initialt valde att stalla upp pa intervju. Konsfordelningen bland sjukskoterskorna
bestod av 3 kvinnor och 1 man. Bland respondenterna som representerade byggbranschen var
alla man. Att respondenter fran en kvinnodominerad bransch och en mansdominerad bransch
valdes berodde pa att vi ville fa spridning i respondenternas uppfattningar och svar. Vi ar
medvetna om att urvalsmetoden inte ger en representabilitet i statistisk bemarkelse men den
gav oss tillgang till respondenter som kunde ge oss svar pa de fragor som vi hade (Bryman,
2011).

16



3.3 Etik

Forskare har ett stort etiskt ansvar i att varna om respondenternas anonymitet, integritet och
fortroende. For att vara sakra pa att inte skada vara respondenter och deras fortroende valde vi
att anvanda oss av de fyra etiska principer som Bryman (2011) sarskilt tar upp. Den forsta av
dessa principer ar informationskravet som behandlar den information som respondenterna ska
fa ta del av innan de bestammer sig for att stalla upp pa intervju. Exempel pa information som
skall ldamnas ar dvergripande information om studiens syfte, att deltagandet ar frivilligt samt
hur deltagarnas uppgifter kommer att behandlas. Respondenterna informerades ocksa om att
intervjuerna spelades in och de sjdlva fick valja om de ville godké&nna detta eller inte. Nésta
princip &r samtyckeskravet vilken behandlar respondenternas ratt att bestdmma over sitt
deltagande. Tackar respondenten nej dr det av yttersta vikt att det respekteras.
Konfidentialitetskravet handlar om att alla uppgifter om respondenterna behandlas med
konfidentialitet. Att varna om respondenternas anonymitet ar av storsta vikt for att undvika att
de pa nagot vis rakar illa ut nar studien publiceras. For att ytterligare starka anonymiteten har
vi valt att byta ut samtliga “hon” och “han” i resultatdelen till “hen”, detta har d&ven gjorts i
citaten fran respondenterna. For att varna om respondenternas konfidentialitet publicerades inte
nagot material som kunde leda till att deras personuppgifter eller arbetsplats rojs. Vi var ocksa
noggranna med att informera om att respondenternas svar anonymiseras (Patel & Davidsson,
2014). Nyttjandekravet handlar om att de uppgifter som samlas in om respondenterna endast
far anvandas i forskningssyfte. Efter att studien publicerats var vi noggranna med att radera allt

material som kunde hérledas till de enskilda individerna.

3.4 Kritik

Fyra av respondenterna fick vi tillgang till genom ett snébollsurval dar vi varit i kontakt med
berérd chef som i sin tur gav oss deras kontaktuppgifter. Dessa intervjuer genomfordes pa
respondenternas arbetsplats och under deras ordinarie arbetstid vilket innebar att deras chef och
kollegor vet om att de medverkat i studien. Darfor finns en risk att nagot av citaten i resultatet
skulle kunna harledas till arbetsplatsen av ndgon med stor kdnnedom om denna. Kritik som gar
att rikta mot snobollsurval ar att urvalsmetoden inte leder till ett statistiskt representativt
stickprov da metoden inte fungerar som ett stickprov mot population (Bryman, 2011). Valet av
en kvalitativ ansats betyder att resultatet inte ar generaliserbart. Hade generaliserbarhet varit ett
mal med studien skulle istdllet en kvantitativ studie med enkater och en stor méangd

respondenter varit att foredra (Bryman, 2011). Den insamlade empirin har dock ett stort stod i
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studiens teoretiska ramverk, vilket goér att den kan anses tillfora ett vérde till

personalvetenskapen.

En risk med att anvanda en induktiv datainsamlingsmetod &r att forskaren inte pa forvag vet
vilken teori som finns att tillga eller hur stort djup som finns in den, nagot som kan leda till att
det blir svart att finna en koppling till den insamlade empirin (Patel & Davidsson, 2014)

Under intervjuerna forsokte vi stalla sa 6ppna och forutséttningslosa fragor som majligt men vi
markte att vi lutade oss tillbaka pa normativa fragor vid de tillfallen respondenten korde fast.
Ett exempel pa det ér att vi frigade vad som utgjorde en “god relation” till chefen istéllet for att

fraga vad en relation till chefen kunde vara.
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4.0 Resultat

| detta avsnitt presenteras empirin fran de intervjuer som har genomforts. Respondenternas
svar har kategoriserats efter relevanta teman och exempel ur deras berattelser tydliggérs med

citat. Sjukskoterskor bendmns som “S” och konstruktérer bendmns som “K”.

4.1 Chefens roll

Intervjuerna har i stor del handlat om respondenternas tankar kring hur de anser att en bra chef
ar och hur det yttrar sig. Nagot som kom upp i flera av intervjuerna med bade sjukskoterskor
och konstruktorer ar att det dr viktigt att chefen gar in i sin roll och agerar “som en chef”. Det

finns olika exempel pa hur intervjupersonerna uttryckte onskemal om chefens beteende.

/..1Jag har traffat ganska manga chefer under mina ar och jag tycker att..att en
bra chef ska ha en tydlig ledarskapsfunktion liksom. En chef maste vaga vara
chef. Personen ska vara tydlig, rak och.. aven personlig i vissa avseenden men..
det &r liksom viktigt... det &r av stor vikt att man har ledarskapsegenheter, man

maste visa att man &r ledare som chef. /../ S1

S1 kan tolkas som att personen har forvantningar pa att det finns vissa egenskaper som &r
“typiskt” for en ledare. Bland annat att chefen skall vaga sticka ut och vara tydlig och rak.

Vidare berattade K2 om sina upplevelser nar chefen i dagslaget inte riktigt gar in i sin roll.

/../Det som kanske min chef har storst svarigheter med det ar ju att, hen kanske
lagger alldeles for lite tid pa att vara chef utan mer att vara en kompis och
stotta en lite../../Det ar mer att jag far pusha pa hen och séga att “du dir faktiskt
chef har”./../ K2

Relationen som beskrivs mellan K2 och chefen tyder pa att rollerna i deras fall ar ganska jamlika
och att K2 faktiskt onskar att chefen i storre utstrackning skall uppfylla férvantningarna som
personen har pa chefskapet. Ett mer specifikt exempel pa vad forvantningarna pa en chefsroll

kan innebara ar att chefen skall kunna ta beslut.
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/../10ch s& man kan vara trygg i ocksa att ens chef tar ett beslut i réatt tillfallen och

sant... en kompetent chef far ju mer respekt kanner jag./../ K1

Pastaendet fran K1 kan tolkas som att chefen skall visa sin kompetens genom att ta ratt beslut
vid réatt tid och att det skapar trygghet och respekt hos medarbetaren. Svaren fran de olika
respondenterna illustrerar att de har forvantningar pa sina chefer och att dessa varierar, men i
manga fall handlar det om att ledaren ska sta upp for och sticka ut fran gruppen, genom bland
annat raka besked och beslut. Tydlighet och arlighet lyfts fram som viktigt for relationen med
chefen. Det illustreras annu tydligare genom vissa intervjupersoners forklaringar av nér en chef

inte uppfyller det som anses inga i chefsrollen.

/../Att om det blir ett bekymmer sa maste chefen vaga ta det med gruppen eller
den enskilde individen och det ska inte komma bakvéagen eller det ska inte komma
eller vara sant skitsnack eller att man favoriserar...Det far mig liksom att tappa...
da har jag inget fortroende for den personen liksom.. nej./../

S1

S1 forklarar hur medarbetaren tappar fortroendet for chefen nar denne inte vagar vara rak och

arlig. En rak och arlig kommunikation &r viktigt for tilliten, &ven enligt nedan exempel.

/..INej hen saknade mycket. Hen var falsk, det gick inte riktigt att lita pa hen och
det ar valdigt viktigt for mig att jag ska kunna lita pa min chef. Sager den nagot
sda ska den ju hdlla det och inte bara sdga grejer som.... nej tilliten dr
viktig./../Och nej... det tog ett tag innan jag fattade det men ndr jag vil fattade

hur hen fungerade sd dd... nej da var hen ingen chef for mig lingrel..|

K3

Kanslan av att chefen inte vagar vara arlig uttrycktes som raserande for fortroendet. Det innebéar
arlighet fran bada parter, vilket ocksa poangterades av en respondent. Intervjupersonerna
funderade kring chefen och arbetsrelationen med hjélp av termer som fortroende och tillit. Nar
relationen diskuterades sa var det &ven manga som uttryckte sina uppfattningar kring huruvida
chefsrollen gar att kombinera med en mer vanskaplig relation. En del tyckte inte att det behovde
vara sa tydliga granser mellan arbetsrelationen och en mer vanskaplig relation, andra tyckte att

det ar viktigt.
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/..1Jag tycker det &ar fint ndr man kan ha en vanskaplig relation med chefen. For
mig ar inte de granserna sa viktiga faktiskt. utan att ja men som nu, jag gar garna
ut och tar en golfrunda med [chefens namn] och att vi kan prata om saker eller
liksom..sa att det, jag tycker inte att det behdver vara sa tydliga granser i det. For
min del s fungerar det nog att vara manniskor, faktiskt. Aven med chefen
(skrattar)./../

S4

S2 forklarar att hen inte tycker att granserna behdver vara sa tydliga mellan en arbetsrelation
och en vanskapsrelation med chefen. Daremot sa anger intervjupersonen senare under samtalet
att det sjalvklart beror pa vem chefen &r och en vanskaplig relation &r trevlig, men att det inte
behdver vara andamalsenligt i sig. Personen betonar ocksa att rollerna som chef och
medarbetare dnda skall vara tydliga. K3 onskar daremot lite tydligare granser mellan

véanskapsrelation och arbetsrelation enligt nedan.

/..1Jag tycker ju att & man chef sa &r man ju chef och inte som min kompis. Det
blir en viss skillnad det blir det ju och det tycker jag ar bra. Chefen ska ju ha den
distansen anda. Att man kan vélja att sla av och pa egenskaperna. Nar man sitter
vid lunchbordet kanske du inte behdver vara chef men nar det kommer till sjlva
arbetet sa ar han eller hon chef. Och den biten tycker jag ju ar viktig./../

K3

En viss skillnad framtradde saledes mellan hur respondenterna stillde sig till en
vanskapsrelation med chefen, men det framstod anda fran flera hall som att en vanskapsrelation
kan fungera, sa lange chefen gar in i sin roll nér det behovs.

Vidare hordes fler asikter kring vad som forvantas av chefen for att framja arbetsrelationen
mellan chef och medarbetare. Exempelvis fanns forvantningar pa chefen att ta ansvar for att

lata medarbetare utvecklas.

/.ITycker dven att chefens roll &ar att se till att det finns mojligheter att

kanske..kunna utvecklas, att det finns nagon internutbildning..man ska kunna fa
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ansvarsomraden for att kunna kanna sig mer delaktig och dka kompetensen, ja

det tycker jag ar viktigt ocksa. /../ S2

S2 tillsammans med nagra andra respondenter poangterar majliggérande till
kompetensutveckling som en del av chefens uppgifter. En annan respondent forklarar att chefen
skall vaga satsa pa att medarbetare vaxer och nar sin fulla potential, utan att se det som nagot
hotfullt.

/..1Jag fungerar inte bra om inte jag far utvecklas. Da blir det negativ spiral nerat
istallet./../
K1

Som K1 uttrycker det ovan, sa upplevs brister i att tillmotesga sina anstéalldas onskemal om
utveckling och ansvar som negativt. Ett annat exempel gavs fran en sjukskoterska som forklarar
att hen under en anstallningsintervju forsokte fora fram sina 6nskemal utan att fa respons.
Personen gjorde flera forsok att framfora sina dnskemal kring vad hen hade velat specialisera
sig pa, men fick bara svaret “ndr kan du borja?”. Personen forklarade att det kiindes som att

endast vara en pinne i ett schema och det upplevdes som negativt.

Vad som anses vara chefens ansvar gentemot sina medarbetare har varit i fokus under samtalen,
men dven medarbetarens egna ansvar har diskuterats. Det som har aterkommit hos flera
respondenter &r att de anser sig behdva visa yrkesskicklighet, men ocksa arlighet och
kommunikation. Vidare framholl nagra av respondenter hur de har ett ansvar att engagera sig i
bade sin egen och verksamhetens utveckling. Medarbetaren bor visa att viljan finns, som S1

uttryckte det.

/..IDet handlar valdigt mycket om att hur driven ar du sjalv. Sen att du maste visa
att du vill ocksa, inte bara prata och sen inte gora nagot for det liksom. Det &r ju
latt att sitta vid ett bord och séga att liksom... sen maste man ju vara lite aktivt
driven ocksa och verkstalla sina mal./../

S1
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Fran respondenterna kommer saledes exempel pa bade ledarens och medarbetarens ansvar. |

intervjuerna framkom &ven hur en medarbetare kan uppleva det nar hen forsoker ta ansvar och

visar ett driv, men nar ledaren inte tar tillvara pa personens forsok att gora det.

/..1Jag minns speciellt nar det var ndgonting som jag tyckte att vi kunde jobba pa
schemamdssigt, en fordndring och da fick jag tillbaka att “Ja men jobba pa det
da”. Det var ju ett forslag och dd satt jag med det hemmavid och arbetade med
det och da lamnade jag det till hen och hen tackade och tog emot och sen lamnade
hen upp det. Men sen tog det ju en tre manader, ndgonting. Och da nér jag
fragade om det efterdt sd fick jag till svar att “Jag har inte hort ndgot om det”
och sen sd sa hen en gdng att “Nej det blev ingenting”. Men man fick aldrig héra
nagot mer. Man kénde sig sa liten i den organisationen. /../
S3

S3 beskrev hur hen tog ett initiativ och gjorde extra arbete, som inte togs om hand fran ledaren

och organisationen. Det skapade en negativ kansla. | samband med tankar kring utveckling sa

tog flera av respondenterna dven upp delegering som en viktig aspekt av ett gott ledarskap. Fran

intervjuerna kom bade positiva och negativa exempel fran tillfallen dar de har delegerats

uppgifter.

/..IDu far hur mycket ansvar som helst har och maktar du inte med det sa ar det
bara att komma in och prata sa far du stttningen fran oss. Men man lar sig ju
snabbt pa detta bolaget att man ska forsoka I6sa mycket sjalv till en borjan. Men
det har varit javligt bra har faktiskt. /../

K4

K4 ger uttryck for att medarbetare har stor frihet och far ta mycket ansvar, men att det samtidigt

finns mojlighet att fa hjalp och stéd om det inte fungerar. Friheten upplevs som positiv och det

uppfattas som att det &r medarbetaren sjalv som avgor om den klarar av ansvaret eller inte, i

motsats till nar chefen inte vagar slappa ifran sig ansvar enligt nedan exempel.
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/..1Jag har ocksa haft en chef som inte kunde lita pa sina anstallda, sa att hen var
tvungen att liksom dubbelchecka allt man gjorde och det blev ju ocksa valdigt
valdigt tokigt. Fick man en uppgift att “det héir kan du gora, det hir delegerar
jag over till dig”, och sd gjorde man uppgiften och sen sd var personen dar och
hade anda gjort ndgonting, att “A jag bara tittade pa det och det var ju inte riktigt
sd som jag hade tdankt mig..” Alltsd hen liksom var ddr, hen kunde aldrig lita pa
att nagon gjorde sin uppgift tillréickligt bra.” “Sd kontrollbehov dir inte sd bra
som chef/../
S4

| exemplet fran S4 beskrevs istallet hur en chef som delegerat ansvar anda inte vagade slappa
taget om ansvaret for uppgiften vilket da uppfattades som att chefen hade ett stort
kontrollbehov. Kontrollerandet av den anstélldes arbete kan tolkas som ett bristande fortroende
fran chefen. Dessutom hindras medarbetaren fran att ta eget ansvar och initiativ, da personen
inte bemyndigas till att klara av en uppgift pa ett sjalvstandigt vis. Flera respondenter beskrev

aven hur de ville att deras extra ansvar och anstrangningar skulle uppmérksammas av chefen.

/..1Jag gillar ju att kora pa och presentera nagot bra och sen fa en klapp pa axeln.
Och nér jag val far en klapp pa axeln sa vager det upp allt arbete sa det ar valdigt
viktigt for mig. Och da ar det aterigen viktigt att min chef forstar vad det ar jag
har gjort. /../

K3

Flera av respondenterna gav uttryck for viljan att hart arbete och goda prestationer skall
uppmarksammas och ge fordelar, vilket exemplifieras med citatet av K3. Ordet “prestation”
forekom oftare i intervjuerna med konstruktérerna an med sjukskoterskorna. Daremot aterfanns
formuleringen att man inte ville kdnna sig som en “bricka i spelet” eller “en pinne i schemat”
hos flertalet respondenter i bada branscherna. Det framstar som tydligt att det var viktigt att fa

synas som individ och aven bli belénad for sina individuella insatser.

4.2 Chefens stod

Respondenterna beskrev hur de pa olika satt dnskar att chefen skall vara stodjande i vardagen.
Det forekom bland annat énskemal om att chefen garna far vara inkannande.
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/..[Jag tycker det &r viktigt att en chef &r intonande...att kédnna in liksom om det
finns nagonting i verksamheten..sa att det ocksa finns liksom en, vad ska jag saga,
nagon varme, nagon lakning liksom. Sa att man kan komma om det &r nagonting,
sa att man kanner att det finns en 6ppenhet. Och dar &r val ocksa tillgangligheten
viktigt tanker jag. /../

S4

Ovan kan forstds som att S4 beskriver en slags trygghet pa arbetsplatsen dar chefen finns

narvarande och kan fanga upp och ta hand om det som hander i verksamheten.

Respondenterna forde &ven fram berattelser om nér det har intraffat speciella handelser och
chefen har agerat stodjande. Bland annat forekom ett par exempel fran sjukskéterskor om

kanslan nar konflikter har uppstatt med patienter.

/../1 det har jobbet kan man ju bli anméld ocksa, pa olika nivaer och blir man det
vill man ju garna kénna stéttning av min chef. Det blev jag for ett tag sedan men
det var en ganska lindrig form av anmalan...//..Och da fick jag véaldigt bra
stottning och det ar valdigt viktigt att man kanner att man har stéttningen bakom
sig sa att man inte kanner sig ensam liksom./../

S1

Det framstar som extra viktigt att chefen ger stod nar en enskild medarbetare utsétts for
patryckningar. Respondenterna ger fler exempel pa den tacksamhet som de upplever da chefen

staller sig bakom och forsvarar/skyddar sina medarbetare nar nagot hander.

/..1Jag skulle séga att hen ar valdigt bra ar att om det val hander nagot, om det
val skiter sig sa ar hen 100% och alltid pa ens sida. Hen backar alltid upp en om
det nu val kommer till kritan. Om man nagonsin far en kommentar, det kan vara
internt ocksa..vi har haft projektledare som har ifragasatt vissa grejer men da har
hen alltid hjalpt till och om jag har tagit upp det sa har hen alltid tagit mitt parti
till 100% och sett det fran var sida, sa att det kanns ocksa skont./../

K2
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Berattelserna tyder pa att det stodjande ledarskapet blir extra viktigt och trygghetsskapande for
medarbetaren i sarskilt utsatta situationer och konflikter. Vidare formedlade nagra av
respondenterna att det &r viktigt att chefen foljer upp situationer som har intraffat aven vid ett

senare tillfalle.

/../att chefen visar att hen &r narvarande att hen lyssnar in och i ord uttrycker
liksom att det har ar ingen fara.. jag, vi, finns med dig, var inte orolig fér det har
liksom... ja. Och sen dven att dom dr bra pad att frdga igen sen efter ett tag, att
det inte bara gloms bort utan man far en liten... vad ska man kalla det? Feedback
eller liksom att dom fragar om det igen om ett tag liksom, hur kénns det nu ar det
bra och sa?/../

S1

Det framstod som viktigt att en chef inte slapper problem férrdn medarbetaren ar redo att slappa
det. Svaren tyder pa att nar allvarligare saker intraffar pa arbetsplatsen, sa finns det en
grundliaggande uppfattning hos de respondenterna att chefen skall “ta Over” fragan. Det
forstarks av ett exempel fran K3 som anser att chefen inte fullfoljde sitt ansvar under en

sjukskrivning.

/./Ja.... hen var jittebra pa... det var under en tid dar jag gick in i vaggen och
dom bitarna var hen jattebra med, det var aldrig nagra problem sa de mjuka
bitarna var hen grym pd. Men de andra bitarna ju pd jobbet... Ja, sen nir jag
kom tillbaka fran sjukskrivningen da och man ska borja lugnt, da fanns det... dad
var hen ju inte dar anda heller utan det lag pa mig likt forbannat sa att d& var

hen ju inte sd... kanske inte sd imponerande dnda liksom./../

K3

Exemplet visar hur medarbetaren tyckte sig fa ett bra bemotande forst, men sedan ansag att
chefen slappte sitt ansvar efter en tid. Resultatet fran intervjuerna visar att en stédjande ledare
ar nagot som de allra flesta respondenterna verkar efterfraga och uppskatta. Speciellt i borjan
av anstallningen. Flera respondenter beréttade att de uppskattar att chefen ar mer ndrvarande
under de forsta veckorna, en tid som ofta &r turbulent dér arbetssatt, foretagskultur, kontaktnéat

och sa vidare ska laras in.
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/..1Jag far val anda saga att man kande sig val omhandertagen. Det gjorde
man...om man hade nagonting att prata om eller fragor eller sa. Nagonting man
ville bolla med dom sa kunde man ga in nar man ville liksom. Hen var tillganglig
storre delen av dagen. Hen stimde av efter varje dag “Hur tyckte du att det har
gatt, hur upplevde du det? Hur kanns det? Ar det n&got du vill prata med mig

om?”...saddr.”/../

S2

S2 forklarade hur en chef fanns tillganglig for att stotta upp nér den nya medarbetaren och svara
pa eventuella fragor och funderingar. Vidare berattade S1 i exemplet nedan vilken kansla det

ger nar chefen presenterar den nya medarbetaren med stolthet.

/./Man kéanner att man blir lyssnad pa, att man innesluts i allting. Blir
introducerad for alla omraden och presenterad for alla och man visas upp som
en, att chefen ar glad att de har lyckats anstélla en typ. Man kénner att man ar
en virdefull person, att chefen dr glad att "ah jag har lyckats virva henne”. Da
kénner man ju verkligen...ja da kanns det valdigt bra./../

S1

Ovan beskrivs hur chefen nastan skrutit om att hen lyckats varva S1, nagot som gjorde att en
kansla av gladje Gver att fa vara en del av den nya arbetsplatsen uppstatt. Det visar pa att en
chef, med enkla medel, i ett tidigt skede kan fa en medarbetare att kdnna sig accepterad och

involverad.

4.3 Kommunikation och dialog

Under intervjuerna framkom det vid flera tillfallen att en dialog mellan chef och medarbetare
maste fungera for att en god relation skall utvecklas. | de fall dar respondenterna upplevt en
envagskommunikation med sin chef har de istéllet valt andra végar och arbetat sig runt chefen,
vilket inte & gynnsamt for varken medarbetare, chef eller organisation. | féljande avsnitt ges
flera exempel pa vad medarbetare uppfattar vara god respektive dalig kommunikation och

dialog.
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/../Det &r nog mest att vara bra pa att lyssna ocksa. Det ar ocksa ett bra ledarskap,
det mdste du ta med! Att chefen dr bra pa att lyssna och att man... lyssna in, ndr
man kommer med forbattringsforslag sa lyssna pa de forslagen och vaga lata de
fa ta plats liksom sad tror jag att...ja lyssna skulle jag nog vilja sdga att det ar det
avseendet som gor att man hojer sin prestation liksom. Man kanner sig trodd
pa../

S1

S1 menar att en ledare maste lyssna pa sina medarbetare och ta till sig deras forbattringsforslag.
Att kdnna att chefen lyssnar pa vad medarbetaren har att saga kan gora att medarbetaren far
energi nog att forbattra sin prestation. Aven om medarbetarens forslag inte kan realiseras ar det

viktigt for medarbetaren att kanna sig hord, vilket exemplifieras nedan..

/..Ichefskapet- att tona in sina anstéllda och forsta, men att anda samtidigt sta
kvar. Att sdga att “‘jag forstar att det hdr dr ndgot som du onskar eller att du

behover efterfraga det, men det dr inte méjligt.” Ja valideringen kanske, att man

blir det./../
S4

En chef som lyssnar pa sina medarbetare uppfattas alltsa som fordelaktigt &ven om allt som
medarbetaren foreslar inte kan tas tillvara pa. Men vad hander da nar chefen inte lyssnar till

sina medarbetare?

/..IDu ska bara lyssna pa vad jag sager och jag (chefen) behdver inte lyssna pa
vad du sdger” och det funkar ju inte att ha det sd./../du ska kunna komma in och

vara en tystlaten person, kanske lite mer introvert, men anda bli hord/../

K4
K4 beskriver vad som uppfattas vara en envdgskommunikation mellan chef och medarbetare
dar medarbetaren ska lyssna pa vad chefen har att sdga och samtidigt inte behdver lyssna pa

vad medarbetaren vill séga. Svaret pekar pa att K4 anser det viktigt att chefen anpassar sattet

att kommunicera efter vilken typ av individ som medarbetaren ar. Respondenterna efterfragade
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aven en tydlighet i kommunikationen fran chefen gallande exempelvis forvantningar pa

individen och visioner i organisationen.

/..IDet &r viktigt att man som chef ar tydlig och rak och talar om fér mig vad som
forvantas av mig. Da har jag ju lattare for att méta chefen i min uppgift i vad jag
ska gora for att dom ska anse att jag gor mitt jobb ratt. Sa ar chefen tydlig ar det
mycket enklare for mig att jobba. Jag tycker inte om nar det bara blir sa dar 19st
och jag gar och fragar vad som forvéantas och jag inte far nagot svar. Jag har
jattesvart for det./../

S3

S3 forklarar att otydligheten gor att det blir svart att veta vad som ar medarbetarens ansvar och
hur den ska kunna méta chefen utefter de forvantningar som chefen har. Det blir alltsa svart for
medarbetaren att veta vad som férvantas om dialogen &r otydlig. Vad otydlig kommunikation

beror pa tolkades olika av respondenterna.

/..IDet &r ju inte s& manga som beréttar vad de har for forvantan, det tycker jag
ocksd kanske dr ndagot som fler chefer borde géra. Att “det hdr forvintar jag
mig”. Men visst, vissa kanske inte vill sdtta press pd sina anstdllda men jag tror
att manga soker efter sant. Man vet inte vad man forvantas prestera, vad man
forvantas gora eller hur langt forvéantas jag utvecklas pa den har tiden. Sa den ar
lite svar, jag vet inte hur man ska tackla en sadan. /../

K1l

Bristen pa tydlighet i forvantningar tolkades av K1 som att chefen inte vill satta press pa sina
medarbetare, samtidigt som otydligheten gor att K1 k&nner mer press. Respondenterna vill att
chefen ar tydlig med vad som forvantas av medarbetaren och med vilka mal organisationen har.
S3 menade att tydlighet hjélper medarbetaren i sitt arbete. Den rolloklarhet som kan ségas
upplevas paverkar medarbetaren negativt da osakerheten gor arbetsuppgifterna mer komplexa
och stressfulla. Ett tydligt ledarskap dar forvantningar pa medarbetaren aldrig ar oklara hjalper
alltsa medarbetaren att utféra sitt arbete och minskar samtidigt risken for rollkonflikt och

rollstress.
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5.0 Analys

| féljande avsnitt analyseras insamlad empiri med hjélp av studiens teoretiska ramverk. Fokus
kommer att vara en analys utifran teori kring medarbetarskap, kompletterad med analys utifran

rollteori och ledarskapsteori, i syfte att skapa djupare forstaelse.

5.1 Huvudsakliga resultat

Under samtalen kring relationen mellan respondenterna och deras chefer har vissa omraden
aterkommit vid ett flertal tillfallen, vilket ger en starkare indikation pa att det kan anses som
centrala i det relationella samspelet. Det framkom bland annat vissa starka forvantningar pa hur
chefen skall agera. Exempelvis ansags att chefen skall ga in i sin roll och vaga vara den som
fattar beslut. Det forvantas aven att chefen skall gripa in nar det uppstar problem och ta ansvar
for att 16sa besvarliga situationer. Samtidigt forvantas chefen ocksa kunna slappa kontrollen
och ge en frihet till medarbetare att kunna ta eget ansvar och utvecklas. Vidare formedlades att
det ar viktigt att chefen lyssnar in medarbetares asikter och tankar, samt uppmérksammar och
belonar ansvarstagande och hart arbete. Det visade sig att samtliga respondenter verkar ha
tydliga forvantningar pa hur en chef skall vara, samt att forvantningarna varierar mellan olika
individer. Flera respondenter diskuterade &ven kring sin egen roll som medarbetare. Det
aterfanns tankar kring att medarbetaren forvantas visa sin yrkesskicklighet, samt ta ansvar i

organisationen och for sin egen utveckling.

5.2 Medarbetarskap

Sattet som respondenterna beskrev forvantningar pa sig sjalva och chefen, kan relateras till hur
Tengblad (2009) beskriver det dmsesidiga beroende och samspel som préglar ledarskapet och
medarbetarskapet. Respondenternas beskrivningar gar darmed i linje med resonemanget hos
Tengblad (2009) om ett delat ansvar fran bada parter for att bygga goda och tillitsfulla
arbetsrelationer. Vidare kan respondenternas svar analyseras utifran de fyra begreppsparen i
medarbetarskapshjulet: Fortroende och Oppenhet, Gemenskap och Samarbete, Engagemang
och Meningsfullhet samt Ansvarstagande och Initiativférmaga (Hallsten & Tengblad, 2006:
Tengblad 2009).
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Vad som kan paverka Fortroende och 6ppenhet tas upp pa flera sétt av respondenterna. Ett
konkret exempel &r att flera menar att fortroendet forsvinner om chefen inte vagar ta beslut.
Vidare ges exempel pa hur fortroendet forsvinner nar arlighet saknas. Det framhavs ocksa att
den érligheten behover finnas fran bada hall for att relationen skall fungera. En valfungerande
dialog & en av de viktigaste aktiviteterna for att gynna fortroende och Oppenhet i
arbetsrelationen (Tengblad, 2009) och det &r ocksa nagot som flera respondenter har reflekterat
dver under intervjuerna. | en valfungerande dialog &r det inte bara en tydlig kommunikation
som behdvs, det maste dven finnas ett samspel dér parterna faktiskt lyssnar och forsoker forsta
varandra aven dar de inte delar samma syn. Nagot som visat sig under intervjuerna ar att i flera
fall dar respondenten kant en lag grad av tillit i vad Henderson et al (2015) kallar for en
lagkvalitativ relation, har medarbetaren valt att ga omvéagar for att inte behdva fora en dialog
med sin narmsta chef. Respondenterna framhaller darmed vikten av en 6msesidig respekt for
varandras asikter. EKIGf (2017) menar att ett arbetsklimat dar 6ppen dialog mellan chef och
medarbetare forekommer gynnar den psykosociala arbetsmiljon eftersom medarbetaren da i
hogre grad tar upp eventuella problem och med hjélp av chefen kan hitta en 16sning pa dessa.
En respondent tar just upp den positiva kénslan i att veta att chefen finns tillganglig och ar
Oppen for att prata om det &r ndgonting samt att chefen dven skall ha formagan att sjalv kanna

in om det finns nagot problem i verksamheten.

Nésta del av medarbetarskapshjulet dr “Gemenskap och Samarbete”. Medarbetarskap
representerar forhallningsséttet fran medarbetaren till bade sitt arbete, sin chef och sina kollegor
(Hallsten & Tengblad, 2013). Darmed s& berdr graden av gemenskap och samarbete aven
relationen till andra kollegor. Intervjuerna i studien handlade dock frdmst om relationen mellan
medarbetare och chef, vilket &ven gor att det ar den delen av gemenskap och samarbete som
kommer att analyseras. Det har bland annat kommit reflektioner kring en eventuell
vanskapsrelation med chefen och det visar sig att det finns olika asikter i fragan. Vissa namner
att de garna umgas med sin chef privat, andra menar att de vill halla en viss distans. Tengblad
(2009) foreslar regelbundna sociala aktiviteter tillsammans for att stirka gemenskap och
samarbete. En tolkning av respondenternas svar kan dock vara att sociala aktiviteter med hela
arbetsgruppen &ar en annan sak an att umgas med chefen enskilt. Vidare finns forvantningar fran
respondenterna om att chefen skall std pa medarbetarens sida nar problem eller konflikter
uppstar gentemot utomstaende. Det kan antas vara en typ av gemenskap och samarbete som ger
trygghet hos medarbetaren i dennes relation med chefen. Né&sta del av medarbetarskapshjulet &r

engagemang och meningsfullhet. Flertalet av respondenterna formulerar att de inte vill kdnna
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sig som “en pinne 1 schemat” eller “en bricka 1 spelet”. Kdnslan av att vara betydelsefull 1
verksamheten framstar darmed som viktig hos intervjupersonerna. Hallsten & Tengblad (2006)
forklarar att engagemang och meningsfullhet ar individuellt och att det just handlar om vad som
ar viktigt for varje enskild person. Malsattning och motivation for den enskilda individen kan
alltsa variera, men det &r anda alltid viktigt att medarbetaren blir sedd och uppmarksammad i
sitt jobb, vilket ocksa syns i studien. Det framkommer 6nskemal om att bland annat fa gehor
for forslag, idéer och 6nskan om att fa utvecklas. Det kan ses som exempel pa delaktighet, vilket
Tengblad (2009) forklarar som frdmjande for just engagemang och meningsfullhet. Vidare
namner flera intervjupersoner, framst konstruktorer, att de vill ha bekraftelse och beléning nar
de har anstrangt sig extra och presterat bra. Det kan ocksa ses som ett sétt att skapa engagemang
och meningsfullhet och leder dven in oss pa den sista delen av medarbetarskapshjulet, som &r
ansvarstagande och initiativformaga. Chefen behover balansera ansvaret som laggs pa
medarbetaren enligt Héllsten & Tengblad (2006). Det gar i linje med Dreschers (2017)
slutsatser kring att delegering av ansvar uppfattas som ett gott ledarskap maste upplevas som
hanterbart och medarbetaren maste ocksa ha en vilja att ta det ansvaret. En respondent beskriver
hur ett kontrollbehov hos chefen gjorde att medarbetarna egentligen aldrig fick ta ndgot ansvar
utan att chefen tog dver. Det som Tengblad (2009) benamner som dmsesidiga ataganden skall
gynna ansvarstagande och initiativformaga genom att bada parter far ta ansvar. | fallet med den
kontrollerande chefen har dock inte 6msesidiga ataganden mojliggjorts genom att chefen inte
kunde sléppa taget och det upplevdes som negativt av respondenten. En annan intervjuperson
beskriver daremot hur medarbetarna far mgjlighet att ta nastan obegréansat med ansvar, men att
chefen finns i bakgrunden om de behéver stdd och hjélp. Den positiva upplevelse som personen
har skulle kunna grunda sig i tilliten till chefens stddjande funktion, vilket gor att hjalp finns
om situationen inte langre skulle kdnnas hanterbar. Det resonemanget starks av Andersson &
Lindeberg (2006) som forklarar hur en ledare som delegerar ansvar och intar en stodjande
funktion, visar ett fortroende. Att lita pa att stodet finns, samt kanna sig bekvam med att vara
Oppen med att en situation kan bli svar att hantera, gor att medarbetarskapshjulet har nu har gatt

ett varv och ér tillbaka pa “Fortroende och 6ppenhet”.

5.3 Dialog klargor forvantningar

| sina berattelser kring sin egen roll i en organisation, sa aterfinns manga exempel pa att ett

aktivt medarbetarskap ar 6nskvart och i manga fall uppfyllt till stor del. Grundantaganden kring

vad som ar ett gott chefskap och medarbetarskap verkar vara relativt lika hos de olika

medarbetarna, daremot skiljer sig respondenterna at i vad som betonas starkast, samt hur dessa
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olika preferenser skall genomforas. DA yrkesrollerna bland annat definieras av individen sjélv,
samt dess omgivning (Shivers-Blackwell, 2004) (Wolffgramm et.al., 2016) och baseras pa
exempelvis tidigare erfarenheter, sa innebér det ocksa att forvantningarna pa rollerna kommer
att variera. Det tydliggors &ven i studien ndr vissa individer framhdll tydliga och raka besked
fran chefen som det essentiella, medan andra sag ett stort varde i att vara sjalvstandig men att
kunna bolla idéer med chefen. Konstruktérerna pratade mer om medarbetarens personliga
prestationer och egen utveckling, medan sjukskoterskorna yttrade ett storre fokus angaende
verksamhetens malsattning i stort. Det ar for Gvrigt den enda skillnaden dar det finns en tydlig
uppdelning mellan de tva branscherna. En mojlig forklaring till det kan vara att konstruktérerna
I stOrre utstrackning arbetar projektbaserat och har en individuell 16nesattning. Gemensamt for
manga av respondenterna i bada yrkesgrupperna var att de efterfragar tydliga forvantningar och
tydlig kommunikation pa vad som kommer kréavas av dem och deras arbete. Det kan framsta
som en naturlig énskan for att slippa kdnna en rolltvetydighet som enligt EkI6f (2017) orsakas
av oklara forvantningar. Da aven forvantningarna pa chefen varierar, kan det antas att en god
arbetsrelation kréaver att d&ven forvantningarna pa chefen klargors. Eftersom en tillitsfull relation
innebér en vilja att gora ratt for sig i tron om att den andra parten ocksa gor sin del (Denti, 2018:
Rothstein, 2018) framstar klargorandet av forvantningar som avgorande for att ha ett mal och
en chans att vardera sitt eget och andras beteende och prestation. En av grundstenarna till en
tillitsfull arbetsrelation framstar darav vara en valfungerande kommunikation mellan chef och
medarbetare. Behovet av att klargora forvantningar och énskemal pa sin egen och andras roll,
skulle dven kunna forstarkas av det 6kade fokuset pa individen i arbetslivet (Kilhammar, 2011).
Att ledning forvantas ske genom stdd och visioner istallet for styrning (Tengblad, 2009) och
handlingsfriheten dkar for medarbetare (Kilhammar, 2011), skulle kunna vara en forklaring till
att behovet av att personlig kommunikation for att forsta varandra ar starkt. Nar organisationen
blir mindre hierarkisk och ansvar delegeras till medarbetare, behéver forvantningarna pa rollen
omformuleras och fortydligas. Som Greguras & Ford (2006) uttrycker det sa behdver en chef
ga in i arbetsrelationen med grundantagandet att medarbetarna har olika asikter kring vad som

bygger en tillitsfull relation.
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6.0 Slutsatser

Har foljer studiens huvudsakliga resultat samt en mer oversiktlig diskussion och slutsats, i
syfte att besvara studiens fragestéllning och syfte. Vidare fors ett resonemang kring hur
resultatet kan anvandas av chefer och HR for att bygga upp mer tillitsfulla relationer med

medarbetarna inom organisationen. Slutligen ges forslag till vidare forskning.

Syftet med studien var att, ur ett medarbetarperspektiv, undersdka hur relationen mellan chef
och medarbetare yttrar sig. Det fanns ett sarskilt intresse kring vad medarbetaren uppfattar vara
en bra arbetsrelation och vad som upplevs som viktigt for att en tillitsfull arbetsrelation skall
kunna utvecklas. Studien har genomforts med respondenter fran tva olika branscher, en
kvinnodominerad inom vard och omsorg och en mansdominerad mer teknisk bransch inom
konstruktion/byggbranschen. Syftet med det var att se om svaren ar enhetliga fran respondenter
inom olika falt. Det framkom inga storre skillnader fran hur de tva olika branscherna ser pa
arbetsrelationen, men det kan dven konstateras att urvalet ar alldeles for litet for att kunna gora

nagra generaliseringar av det resultatet.

I analys och tolkning av respondenternas svar med hjalp av tidigare forskning, sa har teori kring
medarbetarskap bedomts som viktig for att skapa forstaelse for samspelet mellan chef och
medarbetare. Det visade sig att det som respondenterna uppfattar som positiva delar av sin
relation med en chef, i manga fall 6verensstammer med det som Tengblad & Hallsten (2006)
bendmner som ett utvecklat medarbetarskap. Vidare har studiens resultat bekréftat tidigare
forskning och teori kring roller och ledarskap. Vikten av att definiera forvantningarna pa olika
roller inom organisationen har framhavts av respondenterna och aterfinns aven i Shivers-
Blackwell (2004), Wolffgramm et al. (2016) & EkI6f (2017). De oOnskningar som
respondenterna har pa ledarskapet stimmer ocksa Overens med tidigare forskning kring att
ledaren bor agera stddjande istéllet for styrande (Andersson & Lindeberg, 2006), samt att
ledaren bor delegera ansvar (Drescher, 2017). Studien kan darfor anses bekréfta tidigare teori,
men den bidrar dven med eftertanke kring hur medarbetarskap, ledarskap och rollteori
tillsammans &r viktiga komponenter for en god och tillitsfull arbetsrelation. Det skapar
mojligheten att se pa relationen fran olika perspektiv och vinklar, vilket kan underlatta
utvecklingen av fortroende mellan manniskor. | studien framkommer olika nyanser hos
individer angaende vad de tycker ar viktigast for en tillitsfull relation med sin chef. Slutsatsen
som kan dras blir darmed att kommunikation och dialog &r det viktigaste verktyget for att skapa
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goda (och olika) relationer mellan chefen och samtliga medarbetare. Behovet av
kommunikation kan &ven motiveras av den stora individuella friheten och ansvaret som
forvantas fran bade chefer och medarbetare i dagens arbetsliv (Kilhammar, 2011), vilket gor att
de olika rollerna behdver kalibreras gentemot varandra. HR kan agera som stdd i processen
genom att ta fram tydliga arbetsbeskrivningar dar det framgar vad som forvantas av
medarbetaren och vilket ansvar denne har. HR kan ocksa genom coachning uppmuntra och
utbilda chefer i hur de kan fora en dialog kring tillit med sina medarbetare, genom att ofta
paminna chefer kan tillit bli ett begrepp som alltid finns med i bakhuvudet i dialogen med

medarbetarna.

Sammanfattningsvis har studien visat att relationen mellan chef och medarbetare yttrar sig
liknande mellan respondenterna men att varje relation har unika inslag. Studien uppmuntrar till
att kombinera teori kring medarbetarskap med rollteori och ledarskapsteori for 6kad forstaelse
for vad som spelar in i relationsbyggandet inom organisationer. Slutligen framstar dialog vara
det som behdvs for att goda och tillitsfulla relationer skall kunna skapas, da en relation handlar
om ett samspel mellan individer. For vidare forskning kan kvantitativa studier géllande
exempelvis rolltydlighet och tillit vara intressant. Vidare kan en storre studie i syfte att jamfora
relationsbyggande i olika branscher vara givande, inte minst som underlag for chefers och

personalvetares arbete.
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Bilagor:

Intervjuguide

Intro: Beratta syftet med studien och att personen kommer att vara anonym.

Introducerande fragor
o Alder?
e Hur lange har du varit yrkesverksam?
e Vad gor du under en “vanlig” dag?
e Hur mycket kontakt har du med din chef?

Beratta att vi nu vill att personen ska se sin arbetsverksamma tid i helhet och inte bara
fokusera pa sin nuvarande chef. De behdver inte avsl6ja vilken chef de pratar om.

Ledarskapsstilar
e Hur ar “bra” chef?
e Vad tycker du &r viktigt att en "’bra chef” gor?
« Vill du ge ett exempel pa ett tillfalle dar du har upplevt ett bra ledarskap?
e Vill du ge exempel pa ett tillfdlle som du tycker kinnetecknade ett “daligt” ledarskap?

Relationen
e Vad tycker du &r en bra relation mellan chef och medarbetare?
o Kan du beratta om ett exempel dér du haft (efter vad du tycker) en bra relation med
nagon chef? Vad var det som fick dig att kdnna sa?
« Kan du ge ett exempel pa nar du inte har haft en bra relation med din chef? Vad gjorde
att relationen inte var bra?
o Hur paverkar relationen med en chef din arbetsprestation?

Arbetsvillkor/Organisatoriska forutsattningar
o Hur kédnner du att arbetsvillkor kan paverka relationen till en chef? (exempelvis 16n,
fordelning av semester och arbetstider osv.)
o Hur paverkar arbetssituationen i dvrigt mojligheten till en bra relation med en chef?
(exempelvis stress, Ovriga relationer, ansvarsfordelning, delegering) (Specifikt for
yrkesrollen och arbetsplatsen, vilka forutséattningar finns?)

Introduktionen
o Nar du genom ditt yrkesliv har introducerats pa nya arbetsplatser, kan du ge exempel
pa nar det har varit latt att bygga upp en god relation med din chef i borjan?
e Vad &r det som har gett forutsattningar for det?
« Kan du ge exempel pa nar det inte har fungerat i borjan? Vad ar det som har forhindrat
det?

“Korta-sammanfattande”
« N&amn nagra saker som du tror att du behdver gora for att en chef skall kanna
fortroende for dig?
« N&mn nagra saker som gor att du kanner fortroende for en chef?
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« Namn nagra saker som du behdver for att kanna fortroende for en arbetsgivare?

Runda av med att fraga om det &r nagot annat som personen tankt pa under intervjun som
hen vill dela med sig av.

Fraga om det finns intresse av att ta del av uppsatsen senare. Be i sa fall om mailadress.
Tacka sa hemskt mycket for att personen tagit sig tid!
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