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Sammanfattning

P4 framgéingsrika foretag har det ménga ganger visat sig att en nyckelfaktor till framgéngen
varit att de som arbetar pa foretaget trivs pa sin arbetsplats samt att de haft bra sociala
relationer med varandra. I vissa miljoer dr det léttare att fa foretagets personal att trivas pa sitt
arbete genom spidnnande och motiverande arbetsuppgifter, mojlighet till personlig utveckling
samt utrymme for att gora karridr. Hur ser det dd ut pa ett allmént uppfattat trakigt och
monotont arbete dédr utrymmet for spannande och motiverande arbetsuppgifter, personlig
utveckling och karridarmgjligheter dr begridnsade? Var studie handlar darfér om hur man
arbetar med att forbéttra de sociala relationerna och o6ka trivseln 1 en mindre spdnnande
arbetsmiljo. For att utreda detta har en kvalitativ flerfallstudie gjorts, dér intervjuer
genomfordes pd tva lagerarbeten. Anledningen till att lagerarbeten valdes ar att det generellt
ses som trakigt och monotont och darfor passar bra for rapportens syfte. Vi ville utreda pa
vilka olika sétt chefer 1 sddana miljoer arbetar med att forbéttra de sociala relationerna och
oka trivseln hos lagerarbetarna, hur dessa lagerarbetare uppfattar detta arbete samt vilka
utmaningar som finns. Det vi kom fram till var att for att forbéttra de sociala relationerna och
oka trivseln sd forsoker chefer skapa en platt organisation for att frimja ett Gppet
kommunikationsklimat. Chefer forsoker dven fa bort ett “vi och dom” inom organisationen
for att pa sé sétt forbéttra stimningen mellan personalen. Chefer arbetar &ven med medel som
16n, arbetsforhéllanden och anstillningsforméner for att 6ka trivseln. Till sist vill de fa sin
personal att arbeta tillsammans for att det 1 sig skapar trivsel och forbéttrar de sociala
relationerna. Lagerpersonalen 1 sin tur tyckte att chefernas arbete med trivsel 1 dagsldget var
viktigt men hade 6nskat mer arbete 1 de dagliga processerna for att forbéttra trivseln och de
sociala relationerna samt att det var viktigt for dem att bli sedda och fa erkdnnande. Den
storsta utmaningen med detta arbete var enligt bade chefer och lagerarbetare att lagerarbetarna
har olika preferenser och egenskaper och darfor tar at sig arbetet med trivsel pa olika sitt.

Nyckelord: Trivsel, sociala relationer, arbetsintensiva foretag
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1. Inledning

Sommaren i1 Sverige 2018 var en av de varmaste somrarna sedan man borjade gora
temperaturmatningar och i flera delar av landet sd var det rekordvarmt (SMHI, 2018). Det var
dven den sommaren ndr Virldsmésterskapen 1 fotboll skulle arrangeras for 21:a gangen.
Turneringen dgde rum 1 Ryssland och Sverige skulle for forsta gangen sedan 2006 vara ett av
de deltagande lagen. Det svenska landslaget hade missat bAide VM 2010 i1 Sydafrika och VM
2014 1 Brasilien, men nu var det dags att aterigen vara en del av fotbollsfesten. Sverige hade
kvalificerat sig till varldsmésterskapen genom att vinna mot lag som Frankrike (som senare
vann hela turneringen 1 Ryssland) och dven genom att sla ut klassiska fotbollsnationer som
Nederldnderna och Italien. Sverige tog sig till kvartsfinal och detta var ett av de bésta
fotbollsresultaten for svensk herrfotboll sedan bronset i VM 1994. Sverige hade lyckats med
att sla ut flera stora nationer som pa pappret hade betydligt béttre lag. Hur lyckades de?
Sjélvklart finns det flera aspekter som dr av betydelse, sdsom taktik, slumpen och sé vidare,
men ndgot som landslaget sjdlva ville framhéva var den vél fungerande gruppdynamiken.
Spelarna trivdes och hade roligt med varandra och att detta var en stor bidragande faktor till
succén (Anel, 2018, 29 juni). Detta grundar sig 1 forbundskaptens sitt att leda och som han
sjalv forklarar 1 en podcastintervju (Dahlin & Willbacher, 2019)

Den stdmningen vi har i landslaget generellt ar jittebra och den ska vi fortsétta att vérna
om och ha bra for det dr en framgangsfaktor for oss att vi trivs tillsammans och har bra
relationer med varandra och det dr det de handlar om ... (01:35:25)

For enligt honom kommer framging som ett resultat av att man som grupp trivs tillsammans
och arbetar mot ett gemensamt mal.

For att dra parallellen till foretagsnivéa sé édr det dven dér viktigt att f4 en grupp att fungera.
Ofta belyser man 1 foretag, likt spelarna och ledarna 1 svenska landslaget, vikten av en stark
gruppdynamik och att man trivs tillsammans for att ha roligt pa jobbet och uppna
positiva/framgéingsrika resultat. Det finns eller borde finnas incitament hos foretagsledningar
att arbete med fragor géllande trivsel och sociala relationer eftersom forskning och studier
pekar pa att dessa fragor paverkar foretags resultat (Kim, 2002; Dasgupta, Suar & Singh,
2012; Harter, Schmidt & Hayes, 2002; Melian-Gonzalez, Bulchand-Gidumal & Gonzalez
Lopez-Valcarcel, 2015). I vissa miljoer, sdsom 1 fotbollslandslaget dir det ar ett fritidsintresse
som ligger till grund for att spelarna ar dar, kan det sékerligen vara léttare att arbeta med
trivsel och sociala relationer. Hur ser det da ut pa ett foretag dér arbetet 1 sig allmént ses som
monotont och tungt samt dér det traditionellt sett finns en tydlig hierarki. Det blir d4 intressant
att se hur ledare och chefer 1 praktiken pa foretagsniva i1 denna typ av miljo arbetar med fragor
géllande sociala relationer och trivsel samt hur de ledda uppfattar detta arbete.



1.1 Bakgrund

Trivsel ér ett begrepp som 1 stort handlar om att man ska ma bra och ha ett bra vélbefinnande.
Vad det 4r som avgdr att man mar bra skiljer sig at fran person till person vilket gor det svart
att specificera vad trivsel innebér. I tidigare studier diar man fragat vad det dr som avgér om
man trivs pa sin arbetsplats eller inte sd har man fétt fram méanga olika svar, men vissa
vanligare dn andra. Nagra av dessa vanligare dr lagarbete, engagemang, ansvar, intressant
arbete, bra 16n, uppskattning, delaktighet, personlig utveckling och arbetsforhallanden
(Sverigestudien, 2018; Kovach, 1987). Eftersom trivsel dr sa pass personligt sa har vi i
rapporten valt att inte definiera det inom en specifik ram utan latit de intervjuade sjdlva
definiera trivsel fOr att sedan utifrdn denna definition berétta om de trivs eller inte.

Att arbete med trivsel kan vara en utmaning samt en ren och skdr nédvéandighet speciellt i
branscher dir jobbet i sig anses som trakigt och fysiskt tungt. Det blir da svart att paverka
trivseln utifran arbetsuppgifterna utan man far istéllet forsoka pd andra sétt. Branscher som
dessa definieras i rapporten som arbetsintensiva. Arbetsintensiv (2019) definieras 1
Nationalencyklopedin som “En produktionsmetod &r arbetsintensiv om den 1 jimforelse med
andra produktionsmetoder innebér att relativt mycket arbete anvinds i forhéllande till
realkapital”. Rapportens definition av arbetsintensiva foretag ér likt Nationalencyklopedins,
men dér fokus ligger pa foretag dér arbetet dr fysiskt pafrestande och ddr man har svart att
paverka sin arbetssituation utan det ligger pa ndgon som ar pa en hierarkiskt hogre niva.

Ett sitt att 6ka trivseln pa ett foretag kan vara att forbattra de sociala relationerna. Annika
Hérenstam som &r professor pa Goteborgs Universitet forklara for Suntarbetsliv (2014) att bra
sociala relationer &r vildigt viktigt for att man skall trivas pa sitt arbete. Var definition av
sociala relationer 1 studien kan forklaras som stdmningen mellan tvi eller fler arbetare.
Mycket av det innefattar hur man kommunicerar med varandra. Att forbéttra de sociala
relationerna kan vara extra viktigt pé ett arbetsintensivt foretag eftersom arbetet kan vara
tungt och trakigt och att det kan vara svért att &ndra pa dessa arbetsprocesser. Pa grund av att
arbetsuppgifterna i1 regel ar ganska trdkiga sa handlar det darfor om att hitta de roliga delarna
runt omkring sjilva arbetsuppgiften.

1.2 Syfte och fragestillning

Att personal trivs pa sin arbetsplats har visat sig vara viktigt for resultat och dr ndgot som
foretag borde striva efter. Hur man arbetar med detta skiljer sig at fran bransch till bransch.
Det ér inte bara viktigt for resultatet att personalen trivs utan det finns dven yttre krav pa att
man maste vara man om sina anstillda. Det blir darfor ur ett managementperspektiv viktigt att
se hur man 1 praktiken far sin personal att trivas och ma bra. For att avgrénsa rapporten har
tva arbetsintensiva foretag granskats eftersom det kan vara relevant att se hur man forsoker
arbeta med trivsel 1 denna typ av bransch samt hur detta arbete uppfattas. Syftet med denna
rapport blir darfor att fa en forstéelse for hur ledningen 1 arbetsintensiva foretag arbetar med
att forbéttra de sociala relationerna och 6ka trivseln bland medarbetarna. Syftet innefattar



ocksa att analysera hur olika personer pé olika hierarkiska nivaer uppfattar detta arbete och
vilka utmaningar det kan finnas. Detta leder till vara frdgestéllningar som tas fram med mal
att besvara syftet.

o P3a vilka olika sitt forsoker chefer 1 arbetsintensiva branscher forbéttra de sociala
relationerna och dka trivseln bland lagerarbetarna?

e Vad har lagerarbetare i1 arbetsintensiva branscher for uppfattning om detta arbete?

o Vilka utmaningar ser chefer och lagerarbetare i arbetsintensiva branscher med att
forbéttra de sociala relationerna och 6ka trivseln?

For att ge svar pa vart syfte och fragestillning har vi studerat tva arbetsintensiva foretag och
genomfort intervjuer hos dem pa olika hierarkiska nivéer.

1.3 Disposition

I kapitel 2 kommer det beskrivas hur studiens arbete genomforts samt vilka metodologiska val
som har gjorts. Sedan kommer det 1 kapitel 3 redogoras for vilken teoretisk referensram som
har legat till grund for studiens analys. Resultaten fran intervjuerna, som gjorts pa de tva
arbetsintensiva foretagen, kommer sedan presenteras i kapitel 4 och detta material kommer
sedan analyseras 1 kapitel 5 med hjilp av den teoretiska referensramen. Slutligen kommer det
1 kapitel 6 ges svar pa rapportens syfte och fragestillning, men dven ges forslag pé framtida
forskningsomraden.

2. Metod

2.1 Vetenskaplig analysmetod

I rapporten har vi valt att utfora en kvalitativ flerfallstudie i form av enskilda intervjuer med
personer pa olika hierarkiska nivéer pé tva olika foretag. Fordelen med detta &r att man fér
flera olika perspektiv och lattare kan f& en overgripande bild av hur arbetet med de sociala
relationerna samt trivseln 1 organisationen gér till och hur det uppfattas. D4 rapporten ér till
for att analysera hur olika foretag inom arbetsintensiva branscher arbetar med de sociala
relationerna och trivseln och hur detta arbete uppfattas av arbetarna, s& kommer resultaten
fran varje fOretag att analyseras tillsammans och inte var for sig. Detta for att finna likheter
och skillnader samt att minimera risken for att svaren vi far dr baserade pa en individs
personliga dsikt.



Empirin bestér 1 huvudsak av primérdata och primérkéllor da det &r vi sjdlva som intervjuar
vara respondenter och inga andrahandsintervjuer anviands, dock har bakgrundsinformation
och dylikt samlats in frdn andrahandskallor. Foérdelen med intervjuer som primérkéllor ar att
de gors 1 det ssmmanhang man Onskar, man kan stilla de foljdfrdgor man vill samt att man
kan forsoka styra intervjun i dnskad riktning. Vi kan ocksd med en primérkélla sékerstilla att
intervjun verkligen dgt rum vilket dr en fordel.

2.2 Analysobjekten

De tva foretagen som har analyserats dr bada av arbetsintensiv karaktir i form av lagerarbete.
P4 de tva foretagen finns det ocksa en tydlig uppdelning mellan lagret och kontoret, vilket var
en forutsittning for att de skulle bli rapportens analysobjekt. Dessa tva foretag var lampliga
kandidater for att besvara rapportens syfte och fragestillning eftersom rapporten vill analysera
hur det ser ut 1 arbetsintensiva foretag. Foretagen dr uppdelade efter bendmningarna foretag X
och foretag Y. De dr bdda verksamma 1 Viastra Gotaland men pé olika orter. Nagot som 1
forhand var 6nskvért var att f4 en mangfald av intervjupersoner sett till kon, etnicitet, ar pa
foretaget samt alder for att pa sa sitt fa ett sd brett perspektiv som mgjligt. Det visade sig
dock att det enbart arbetade méan pa lagret hos bada foretagen. Detta var nagot som vid forsta
anblick verkade som ett problem, men dé lagerarbete dr maskulint 6verrepresenterade (SCB,
2017) och att vi endast formedlar hur det faktiskt ser ut pa arbetsplatserna sé speglar detta en
bra bild av verkligheten. Etnicitet, ar pd foretaget och élder blev da de kvarvarande kriterierna
for att f4 en mangfald bland respondenterna.

Viért urval av intervjupersoner och foretag skedde genom ett strategiskt urval och ett
bekvamlighetsurval (Etikan, Musa, & Alkassim, 2016). Strategiskt urval 1 form av att vi valde
intervjupersoner som lag 1 linje med vad vi ville undersoka. Ett antal chefspersoner med
inblick i arbetet med sociala relationer och trivsel 1 foretaget, samt ett antal lagerarbetare 1
foretaget och deras uppfattningar. Bekvamlighetsurval 1 form av att vi valde foretag 1
nidromrddet som vi hade tillgdnglighet till. P& foretag X har en av forfattarna personlig kontakt
med foretagets VD. P4 foretag Y har den andra forfattaren arbetat och har pd sé satt kontakt
med foretaget. Forsta kontakten med béda foretagen skedde genom respektive VD som
planerade in en bra tid for intervjuer samt kontaktade lagerchefen vilken dag det blev.
Lagerchefen 1 sin tur informerade lagerarbetarna nér rapportens forfattare skulle komma. Tack
vare den tidigare relationen med respektive foretag sa kunde vi pa detta sitt lattillgdngligt fa
kontakt med de positioner 1 foretaget som vi dnskade samt att det blev véldigt tidseffektivt.
Detta gér dven att koppla till Lind (2014) som bendmner strategiskt urval och
bekvamlighetsurval med ord som teoretiskt grundat urval samt ldmplighetsurval.

2.3 Teoretisk infallsvinkel

Empirin analyserades med hjélp av den givna teoretiska referensramen dér flertalet
vetenskapliga artiklar har anvénts. I rapporten har en abduktiv ansats (Patel & Davidson,
2014) anvints som innebdr att vi forst ldste pa oss om olika teorier och hade en grundtanke
om vilka teorier som skulle kunna tdnkas anvéndas. Detta for att sedan samla in och



sammanstilla empirin och utefter den insamlade data vilja teorier. Det borjade med att vi
hade tre storre teoriteman som vi trodde skulle passa in pa rapportens fall. Efter
resultatinsamlingen var klar och sammanstélld sa blev det bara ett teoritema kvar som vi
sedan léste pd ytterligare om och skapade underteman till. Exempel pa teoretiska
infallsvinklar som foll bort var institutionaliserade beteende samt teorier om stressrelaterade
problem pa arbetsplatsen. Den teoretiska infallsvinkel som valdes efter den insamlade empirin
blev ledarskap och efterfoljarskap, de underteman som sedan foljer kan alla relateras till den
huvudsakliga teoretiska infallsvinkeln.

2.4 Kvalitativ fallstudie

Patel & Davidson (2014) beskriver fallstudie som en undersdokning som gors pd en mindre
avgransad grupp och i var studie har vi studerat tva avgransade grupper och dérfor gjort en
flerfallstudie. Patel & Davidson (2014) menar ocksa att fallstudier kommer som bést till
anvandning ndr man vill studera processer och férdndring. Vér rapport innefattar till viss grad
bada dessa vilket dr en anledning till att en flerfallstudie valdes. Det Patel & Davidson (2014)
diaremot diskuterar dr huruvida generaliserbarheten av resultatet kan dras 6ver den hela tdnkta
populationen. De menar att det inte finns ndgot bestdmt svar pa detta utan beror helt pa vilket
resultat man fétt och hur det kan kopplas till tidigare teorier. Detta &r ndgot vi tog 1 beaktning
genom hela rapporten.

Fordelarna med en fallstudie &r att det passar komplexa fall dér det inte finns nigra givna
l6sningar pa stillda fragor. Fallstudier kan anvindas for att testa pd olika teorier och studier.
Alltsa, fallstudier &r oftast kopplade till en induktiv ansats (Lind, 2014). Trots det valde vi att
anvédnda oss av en abduktiv ansats. Anledningen till detta var att vi kdnde att vi var for daligt
paldsta om teorier kring &mnet och att vi behovde bakgrundskunskap innan vi utférde
intervjuerna. Det fanns en oro att det skulle bli alldeles for lite anvdndbart material om vi
hade anvint oss av en induktiv ansats med tanke pé tidsrestriktioner och att det inte fanns
mojlighet att gora ytterligare intervjuer pa foretag X och Y. Pettigrew (1990) namner att en
nackdel med fallstudier &r att de ofta blir for komplexa. Man fér ofta stor méngd data samt
manga olika typer av denna och har ett flertal olika analysmetoder att tillgd. Detta var ndgot vi
forsokte undvika genom att inte ha en for komplex fragestillning, ha en abduktiv ansats samt
att inte forvanta oss 10sningar pa négra problem, utan att istillet forsoka fa en forstaelse.
Kwvalitativa studier kan vara oerhort tidskrdvande samt resurskrdvande om man véljer att
studera allt f6r manga objekt (Lind, 2014), dven detta var nagot vi tog 1 beaktning nér vi valde
intervjuer, intervjupersoner och ansats.

2.5 Intervju

Det valdes att genomfora en semistrukturerad intervju (Patel & Davidson, 2014) dir 6ppna
fragor stélldes for att f4 de intervjuade att prata 6ppet och brett och pa sa sitt fa en levande
konversation och inte kénslan av ett forhor. En semistrukturerad intervju passar bra i
rapportens fall eftersom vi ville kunna styra samtalet &t vart val av organisatoriskt &mne.
Denna typ av intervju dr ocksé bra om man vill ha en relativt 6ppen dialog inom de satta



ramarna for att fa fram detaljer som inte hade kommit fram 1 {6r strikta frigor. Sociala
relationer och trivsel handlar mycket om kénslor och egna uppfattningar och sadant ar lattast
att finga 1 form av en mer 6ppen intervju dar man far mojligheten att beskriva och forklara
med egna ord. Det framstélldes en intervjuguide for att intervjun skulle f6lja en rod trad och
pa sé sitt vara relevant for syfte och fragestdllning. Det &r d&ven som Lind (2014) ndmner att
man pa detta sétt lattare kan strukturera upp intervjun samt att det blir lattare att jamfora svar
fran olika intervjuer. Vid utformningen av sjilva intervjufrdgorna anvinde vi oss av vad Patel
och Davidson (2014) beskriver som en tratt-teknik. Det innebir att man stiller mer generella
fragor 1 borjan av intervjun for att sedan succesivt borja stdlla mer specifika fragor som
relaterar till rapportens syfte och fragestillning. Svarigheterna med att halla en
semistrukturerad intervju &r att den kan bli mer strukturerad dn vad man har ténkt sig och att
man styr intervjupersonerna alldeles for mycket och inte far de 6ppna svaren man vill 4t.
Aven hir var intervjuguiden till vart stdd eftersom vi hade forberett ett antal teman och dppna
frdgor. Som tidigare ndmnts kan det bli mycket data och intervjumaterial som inte blir
anvandbart, men detta dr nagot vi inte kunde undvika eftersom vi ville halla en sa 6ppen
dialog som mojligt.

Infor intervjuerna har vi tagit reda pa fakta och forsokt forsta foretaget och vad deras affarsidé
ar. Allt detta for att vara sa forberedda som mojligt sa att man kan forstd och tolka svaren
béttre och pa sé sitt stélla battre och mer givande foljdfragor (Lind, 2014).

For att komma 4t flera perspektiv och dimensioner valdes det att intervjua ett antal personer
pa olika nivaer inom samma foretag. P4 bada foretagen har vi borjat med att intervjua
foretagets VD, som sedan hinvisade oss till lagerchefen. Lagerchefen valde dérefter ut fem
stycken lagerarbetare som vi kunde intervjua. Vi fick alltsa inte vilja de intervjuade
lagerarbetarna sjdlva, men vi bad lagerchefen att vilja ut lagerarbetare sé det blev en
mangfald bland dem sett till lder, &r pa foretaget och etnicitet. Totalt sétt gjordes tva
intervjuer med personer 1 chefsposition for att fa deras bild av hur de arbetar med de sociala
relationerna och trivseln 1 foretaget och sedan fem intervjuer med lagerarbetare for att f4 hora
hur de uppfattar detta arbetet, vilket skedde pé bada foretagen. Detta ger en mer nyanserad
bild och det var viktigt f6r rapportens fragestillning att fa intervjuer med personer
positionerade pa olika nivaer. I rapporten har intervjupersonerna i foretag X och Y
sammanstillts 1 en tabell (se tabell 1 pa sida 10) for att man som ldsare tydligt ska kunna f6lja
vem som sdger vad. Det har dven skett en pilotintervju med en VD pa ett liknande foretag
som genomfordes i borjan av arbetet med rapporten. Denna gjordes for att 4 en inblick 1
amnet, fa inspiration till potentiell teoretisk referensram, se vilka svar vi skulle kunna tédnkas
fa, samt att testa var intervjuguide och intervjuteknik. Totalt har alltsd 15 stycken intervjuer
genomforts. De flesta av intervjuerna var omkring 30 minuter, detta pa grund av
tidsrestriktioner fran vardera lagerchef. Tv4 av intervjuerna blev ddremot dnnu kortare. De
blev drygt 15 minuter ldnga och berodde pa att respondenterna hade &dnnu striktare
arbetsschema én ovriga. Alla intervjuer har skett i foretagens lokaler. Detta var smidigast for
de intervjuade och mest effektivt for oss eftersom vi har genomfort flertalet intervjuer hos
varje foretag.



Istéllet for att dela upp intervjuerna och gora hilften var och pa sa sitt spara mycket tid sa
valde vi att bada skulle vara nirvarande vid varje intervju. Det gav mojligheten for oss bada
att stilla foljdfragor, det kan vara bra eftersom man uppfattar svar olika. Det ar dven bra att
bada var pa plats eftersom man kan ta in kontexten mer och sadana faktorer som inte fingas
upp av att bara lyssna pa en intervju.

Tabell 1: De intervjuade pa foretag X och Y

Foretag Position/Titel Alder Kon Ar i foretaget Datum
Foretag X VD X 45-50 Man 15-20 2019-04-09
Foretag X Lagerchef X 45-50 Man 0-5 2019-04-09
Foretag X Lagerarbetare 1X 25-30 Man 0-5 2019-04-09
Foretag X Lagerarbetare 2X 35-40 Man 10-15 2019-04-09
Foretag X Lagerarbetare 3X 25-30 Man 0-5 2019-04-09
Foéretag X Lagerarbetare 4X 15-20 Man 0-5 2019-04-09
Foretag X Lagerarbetare 5X 20-25 Man 0-5 2019-04-09
Foretag Y VDY 40-45 Man 20-25 2019-04-11
Foretag Y Lagerchef Y 45-50 Man 15-20 2019-04-11
FoéretagY Lagerarbetare 1Y 25-30 Man 5-10 2019-04-11
Foretag Y Lagerarbetare 2Y 30-35 Man 5-10 2019-04-11
Foretag Y Lagerarbetare 3Y 25-30 Man 5-10 2019-04-11
Foretag Y Lagerarbetare 4Y 45-50 Man 25-30 2019-04-11
FoéretagY Lagerarbetare 5Y 20-25 Man 0-5 2019-04-11

2.6 Etiska aspekter

Vi har i forvig informerat om intervjuns syfte och vad det 6vergripande temat kommer handla
om, vilket Patel och Davidson (2014) foreslar att man ska gora. Intervjupersonerna har dven
lovats konfidentialitet vilket kan vara en trygghet, speciellt for dem langre ner 1 hierarkin och
kan pa sé sétt frimja mer drliga svar vilket var ndgot vi stravade efter. Konfidentialiteten vi
lovade ér anledningen till varfor vi bendmner foretagen som X och Y. Konfidentialitet innebar
att ingen annan forutom vi som intervjuat skall veta vem det dr som sagt vad samt att ingen
utomstdende skall veta vilka foretag vi har besokt. Vi har dven 1 linje med Linds (2014) tankar
informerat respondenterna att de far avbryta intervjun nir som helst, att vi kommer spela in
intervjun om vi fér tillatelse och att vi kommer hantera intervjumaterialet pa ett professionellt
och respektfullt sdtt. De tva foretagen vi har besokt har ocksa erbjudits att ta del av var studie.

2.7 Kéillornas tillforlitlighet

P4 forhand kan kéllorna ses som fullt tillforlitliga d& de ar primérkéllor dér vi sjélva intervjuat
respondenterna. Trots detta finns det 4nda viss problematik nér det géller kéllornas
tillforlitlighet som #r viktigt att ta i beaktning. Aven om vi kan sikerstilla att intervjun skett
pa ritt sétt rent teoretiskt, praktiskt och etiskt sa kan vi inte sdkerstilla att de som intervjuats
inte paverkats att svara pa ett visst sitt. De hogre uppsatta skulle mgjligtvis vilja skonmala
bilden av trivseln 1 foretaget medans arbetarna snarare skulle vilja formedla kritik mot sina
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chefer som &r rent av felaktig. Eller tvédrtom, att trots konfidentialiteten sd kan arbetarna kidnna
sig otrygga och inte vdga svara sanningsenligt och ddrmed blir svaren inte heller helt &rliga.

2.8 Analys av data

Efter att intervjuerna hade gjorts s lyssnades alla igenom for att forsoka hitta Gvergripande
teman som forekom i de olika intervjuerna. Teman till analysen valdes genom att vi sig
monster 1 hur respondenterna svarade. Rubrikerna pd de olika teman valdes efter att vi hade
bestdmt den teoretiska referensramen for att pa sé sétt anvinda begrepp som tas upp béade i
teorin och empirin. Istillet for att transkribera allt material har endast det som varit relevant
for teman, syfte och fragestéllning transkriberats. For att inte missa viktiga detaljer fran
intervjuerna sa har varje intervju lyssnats igenom 2-3 génger. Dérefter gjordes det en tabell
(se tabell 1 pé sida 10) over de intervjuade for att strukturera upp intervjuerna och gora det
lattoverskadligt ndr analysen skulle goras. Pé si sitt blev det enklare att finna samband mellan
olika svar och exempelvis élder eller ar 1 foretaget. Tabellen ar ocksa ett stod for 1dsaren, som
tidigare ndmnts.

I empirikapitlet var det frin borjan tankt att dela upp chefer och lagerarbetare for sig oavsett
vilket foretag de arbetade pa. Detta dndrades till den nuvarande strukturen som istillet dr
uppdelad mellan foretagen var for sig. Anledningen till detta var att det blev léttare att se
kopplingar mellan chefer och lagerarbetare inom foretagen vilket gjorde analysen mer
naturlig att skriva.

Nar analyskapitlet sedan skulle paborjas sa utgick det frén de teman som vi kommit fram till
vid bearbetningen av det insamlade materialet. Dessa teman utgick som sagt fran béde teorin
och empirin. I analysen har vi till skillnad frén 1 empirin sammanfort chefernas och
lagerarbetarnas perspektiv. I den hér processen blev det d&ven uppenbart att vissa delar av
teorin samt empirin inte var anvindbara och togs bort. Ett exempel ar att vi fran borjan hade
teorier gillande substitut for ledarskap men detta var inget som kunde hjdlpa oss 1 analysen
och togs darfor bort.

I slutsatsen har vi gett svar pa vért syfte och fragestdllning genom de teman som analysen
utgick frdn. Nir vi gjort vara val sd har vi tagit inspiration fran tidigare studier for att se hur
de har gjort. Daremot har vi alltid haft Patel & Davidssons (2014) tankar 1 bakhuvudet. De
menar att det inom kvalitativ bearbetning inte finns ett “rétt” sitt att gora utan att det ar upp
till var och en att forma sitt eget arbetssétt som passar sin specifika studie och gor texten
begriplig.
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3. Teori

Rapportens teoretiska referensram kommer att ligga till grund for att analysera den insamlade
empirin (Lind, 2014). Rapportens syfte ar att fa en forstaelse for hur chefer forsoker forbéttra
de sociala relationerna och 6ka trivseln bland medarbetarna, hur detta arbete uppfattas av
medarbetarna samt att se vad de kan finnas for utmaningar. Teorin har darfér anpassats efter
detta. Den existerande litteraturen som anvénds som teoretisk referensram har dérfor
huvudtemat ledarskap och efterféljarskap. Fran huvudtemat har det sedan mynnat ut i mer
specifika underteman. Dessa fem underteman dr: organisations- och efterféljaregenskaper,
team, grupperingar, ledarskapsstilar och efterfoljarnas preferenser. “Organisations- och
efterfoljaregenskaper” kommer anvindas for att forstd hur de tva arbetsintensiva foretag
arbetar med trivselfragor och de potentiella utmaningarna som kan finnas i detta arbete.
“Team” kommer hjélpa till att forklara vikten av att fa ihop en grupp, vilka komponenter som
behovs samt skapa forstaelse for varfor bade chefer och anstillda lagger stor vikt vid detta.
For att forsta varfor efterfoljarnas uppfattningar och ageranden ar som de ér och varfor ledare
arbetar som de gor sa kommer “Grupperingar” att anvéndas. “Ledarskapsstilar” kommer
anvéndas for att se hur chefer i teorin far sina anstéllda att trivas for att sedan se hur cheferna i
var studie gor 1 praktiken. Till sist kommer “Efterfoljarnas preferenser” ligga till grund 1
analysen for vad de anstéllda tycker &r viktigt.

3.1 Ledarskap och efterfoljarskap

Ledarskap innebér att en ledare agerar pa ett visst sitt, handlingarna ar alltsd centrala, for att
sedan fa efterfoljare att f6lja och respondera pé detta agerande (Sveningsson & Alvesson,
2010). Alltsé handlar ledarskap inte bara om ledarens agerande i sig utan det handlar ocksa
om till vilken man efterfoljarna ar villiga och 6ppna for att bli inspirerade och ledda (Robert
& Jerry, 2013). Hur detta sker och till vilken grad beror pa hur ledarskapet gestaltar sig.
Sammanhanget, handlingarna, méjliga tolkningar och effekten av dessa tolkningar ar enligt
Sveningsson & Alvesson (2010) saledes centrala ndr man ska forsta ledarskap och
efterfoljarskap. Eftersom rapporten handlar om hur chefer arbetar med trivsel, hur de anstillda
pa lagret uppfattar detta arbete samt utmaningar med arbetet sd dr det av storsta angeldgenhet
att rapporten utgdr frén teorier som relaterar till just ledarskap och efterfoljarskap pé ett eller
annat satt.

3.1.1 Organisations- och efterfoljaregenskaper

Robert & Jerry (2013) menar att efterfoljarnas roll i ledarskapssituationer minga ganger
undervirderas. Efterfoljarna och efterfoljarskap kan 1 manga situationer ses som en typ av
ledarskap 1 sig. Att ledarskapet helt beror pa efterfoljarna och att diskussioner gillande vilka
egenskaper en bra ledare bor ha snarare borde bytas ut mot vilka egenskaper efterfoljarna bor
ha for att na ett bra ledarskap (Lundin & Lancaster, 1990; Robert & Jerry, 2013). Lord &
Brown (2001) menar att man maste forsta vad som motiverar efterfoljarna for att sedan borja i
den dnden och arbeta bakat for att komma fram till hur ledarskapet ska formas for att matcha
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detta. De menar att oftast gor man det at andra hallet och att detta inte skulle vara fordelaktigt.
Da rapporten inte endast utgar fran ledarperspektivet utan dven lagger stor vikt vid
efterfoljarna, de anstéllda, sd maste teorier om deras perspektiv inkluderas i teoriavsnittet.

Sveningsson & Alvesson (2010) menar att inom denna teori gédllande ledarskap och
efterfoljarskap sé dr vad chefen gor inte pa nagot sétt avgorande 1 sig, utan det beror helt pa
hur efterfoljarna tolkar chefens agerande och tillskriver detta betydelse. Det ar alltsa
efterfoljarnas egenskaper och arbetssituationens karaktir som inom denna teori ligger till
grund for ledarskapet. Detta dr &ven ndgot som rapporten tar hdnsyn till 1 analysen.

Lundin & Lancaster (1990) menar, som tidigare ndmnt, att man bor fokusera mer pa
egenskaperna hos efterfoljarna dn hos ledarna. Detta da forestidllningarna om att bra ledare
besitter vissa specifika egenskaper har visat sig inte stimma (Svenningsson & Alvesson,
2010). Robert & Jerry (2013) menar daremot att det finns ytterligare ett omradde dir man
behover fokusera mer pa egenskaper. Det handlar om organisationens egenskaper och att det 1
en organisation maste finnas beteenden och egenskaper som gor organisationen mottaglig for
ett effektivt ledarskap. Ett exempel pé en organisatorisk egenskap &r att man arbetar for att ha
en platt organisation som pa sé sétt frimjar efterfoljare och ledare att samverka och skapa ett
effektivt ledarskap. Detta ar &ven nagot som Kim (2002), vilket ndmns senare i teorin, menar
maste goras. Han forklarar att man maste fa bort den hierarkiska strukturen for att frimja hans
typ av effektivt ledarskap. Utan ritt organisatoriska egenskaper spelar det ingen roll hur bra
en ledare dr eller hur mottagliga efterfoljarna ar for ledarskapet. Organisationens egenskaper
for att vara mottaglig for ett effektivt ledarskap blir avgérande. For att uppné dessa
organisatoriska egenskaper finns det flera olika vigar att ga och i rapportens analys ska vi
utreda hur de tva arbetsintensiva foretagen arbetar med just detta.

3.1.2 Team

Det ér inte bara organisationens egenskaper man maste forandra for att uppna ett effektivt
ledarskap. I sin artikel menar Robert & Jerry (2013) att om ledare vill fa efterfoljare att agera
efter vissa mal och virderingar s &r det viktigt att dessa mal och varderingar ocksa gar hand 1
hand med efterféljarna och deras preferenser. De menar att man 1 ménga fall misslyckas med
detta och att nyckeln till ett framgangsrikt ledarskap 1 méngt och mycket handlar om att
lyckas arbeta fram méal och vérderingar som far hela organisationen att arbeta tillsammans i1 en
gemensam riktning. Forfattarna tar upp exemplet géllande att ro en bat, det handlar inte om att
fa en individ att ro allt vad den orkar. Det handlar snarare om att f4 alla personerna pa baten
att ro 1 en gemensam takt for att komma framét och inte hamna ur kurs. Alltsé, att &ven om
efterfoljarna 1 grunden &r olika sé lyckas man @nd4 skapa ett gemensamt mal som alla kan
strdva efter (Collinson, 20006).

Ett sitt att fa hela organisationen att arbeta tillsammans 1 en gemensam riktning med delade
viarderingar &r att fa foretaget att arbeta som ett team. Att fa personalen pé foretaget att arbeta
tillsammans och skapa en kénsla av att man dr ett team dr nagot som ar efterstravansvart for
en ledare. Inom detta omrdde finns det en fore detta baskettrdnare vid namn Krzyzewski som
tillsammans med Phillips (2010) f6r fram sina tankar om vad som skapar ett oslagbart team.
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Krzyzewski forklarar att det finns vissa kdrnegenskaper och beteenden som efterfoljare maste
ha, men dven som de méste uttrycka for att man ska kunna bygga en framgéngsrik
organisation. Han talar har specifikt om fem komponenter som gor teamet oslagbart. Dessa
fem ar: kommunikation, fortroende, kollektivt ansvar, omtdnksamhet och stolthet (Krzyzewski
& Phillips, 2010). Kommunikation handlar om att alla individer i teamet ska kunna
kommunicera med varandra om allt frén potentiella hot till att ge varandra uppskattning vid
bra arbete. For att kunna lita pd varandra och nd gemensamma mal sé krivs det att man har
fortroende for varandra sa att man kan forvénta sig att personer gor det de ér tillsagda att gora.
Kollektivt ansvar innebér att alla méste gora sin del for att nd det uppsatta malet, men det
handlar d&ven om att man har ett delat ansvar bide vid framgéngar och motgingar.
Omtéinksamhet innebér att man ska respektera varandras olikheter och ha forstielse for
varandra, men att man dven ska bry sig om den organisation man arbetar for. Stolthet innebir
att du alltid vill gora ditt basta for ditt eget ryktes skull och fir man alla inom samma
organisation att gora sitt bdsta s& kommer ocksé teamet bli bra d4 ingen kdmpar mindre &n
nagon annan. Det Krzyzewski dr noga med att podngtera dr att alla fem komponenter ar
individuellt lika viktiga och starka, men det dr nér de alla kombineras som teamet blir
oslagbart. Aven om detta i friimsta hand handlar om team inom lagidrotter s& menar
Krzyzewski & Phillips (2010) att detta 1 minga fall 4ven dr overforbart till affarslivet. Denna
teori kommer i rapportens fall hjilpa till att forsta hur och vad man ska arbeta med for att na
kdnslan av att man arbetar som ett team vilket manga av lagerarbetarna i var studie ser som en
viktig del for att man ska trivas pé sin arbetsplats.

3.1.3 Grupperingar

En svérighet med att {4 en hel organisation att strdva mot samma maél och dela varderingar
kan vara att det finns grupperingar inom organisationen. Social identitetsteori innebér att
manniskor placerar sig och ansluter till olika sociala grupper med avseende pé vilka
egenskaper och attribut man har (Tajfel & Turner, 1979; Sveningsson & Alvesson, 2010).
Detta kan dven forsvéra arbetet med att skapa ett vél fungerande team. Dessa attribut kan till
exempel vara dlder, kon eller etnicitet (Ashforth & Mael, 1989). Ofta har grupper nédgot som
ar utmérkande for just den gruppen och detta medfor att det blir en sorts likformning av
gruppens medlemmar (Sveningsson & Alvesson, 2010). En sddan konstellation sker inte
enbart mellan formella organisationer och dylikt utan kan d&ven som Ashforth & Mael (1989)
skriver ske 1 mer informella indelningar, sisom arbetsgrupper, avdelningar, aldersgrupper och
sa vidare. Social identitetsteori dr ndgot som dr anvéndbart for analysen 1 rapporten for att se
om det finns grupperingar mellan lagerpersonalen, men dven om det finns mellan de olika
hierarkiska nivaerna och hur detta kan paverka trivseln.

Alla sorters grupperingar gdr alltsé att géra och man kan vara med i flera samtidigt vilket
medfOr att personer kan besitta flera olika typer av identiteter. En dldre man kan till exempel
ingd i en grupp dér identiteten &r att man dr gammal, samtidigt s& ingdr han i gruppen med
identiteten mén. Vidare menar Ashforth & Mael (1989) att indelningen av individer kan
framhédva och forstirka vissa typer av beteenden som é&r typiska for den specifika gruppens
identitet.
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Gruppens identitet och sammanslutning kan bevaras och stdrkas 1 situationer av framgéang
men dven 1 situationer av motgéng (Ashforth & Mael, 1989). Det kan vara s att vid ett
misslyckat projekt eller vid ett generellt missndje stiarks gruppens sammanhallning och
identifieringen blir mer tydlig. Gruppens identitet kan dven stidrkas om man &r negativt
instélld till andra grupper inom organisationen eller om man upplever att dessa andra
grupperingar utgor ett hot mot ens egna sammanslutning (Ashforth & Mael, 1989). Brown
(2000) menar ocksa att det finns nagot som han kallar ingroup bias och att detta betyder att de
olika grupperna och dess medlemmar tycker att de star 6ver de andra grupperna, att just de ar
overldgsna alla andra. Ingroup bias kan pa sa sitt forsdmra relationen mellan olika grupper.

Alvesson (2015) menar att man manga ganger vill fa bort ett “vi och dom” i organisationer,
men menar samtidigt att det inte racker med det. Han menar att en organisation inte fungerar
om den bara bestar av en mingd individer. Det krévs alltsa ett “vi” for att organisationen ska
fungera. Det som krivs for att undanrdja ett ’vi och dom” enligt Alvesson (2015) &r alltsa att
man bor striva efter att skapa ett gemensamt “vi” 6ver hela organisationen. Detta for att
organisationen ska kunna fungera och bli sa framgéngsrik som mojligt. Samtidigt som
Alvesson (2015) talar om ett “vi och dom” s menar han ocks4 att skillnaden 1 dessa
uppdelningar minga ganger dr dverdrivna. Ofta 4r man mer lika varandra dn vad man tror,
men man har en forestéllning av att det finns skillnader och att det ska vara ett “vi och dom”.
Alvessons (2015) tankar angdende “vi och dom” blir applicerbar 1 vér analys for att forklara
chefernas och lagerarbetarnas upplevda relation 1 de tva arbetsintensiva foretagen.

3.1.4 Ledarskapsstilar

Studier har gjorts som visar sambandet mellan organisatorisk framgang och en personal som
trivs pa arbetet (Kim, 2002; Dasgupta, Suar & Singh, 2012; Harter, Schmidt & Hayes, 2002;
Melian-Gonzélez, Bulchand-Gidumal & Gonzalez Lopez-Valcarcel, 2015). Chefers sitt att
behandla sina anstéllda &r alltsa av betydande vikt och kan paverka foretags resultat (Blake &
Mouton, 1964; Ackoft, 1994). Detta kan ske eftersom personalen da blir mer produktiva
(Heskett, Jones, Loveman, Sasser & Schlesinger, 1994). For att forstd hur cheferna i de tva
arbetsintensiva foretagen arbetar med att forbattra trivseln s maste begrepp som participative
management, effective supervisory communications och assertive style tas 1 beaktning.

3.1.4.1 Involvering och kommunikation

For att fa en mer tillfredsstélld personal menar Kim (2002) att ledningar 1 foretag bér anvanda
sig av participative management. Participative management gar ut pa att man ska balansera
involveringen av anstéllda och ledare 1 allt fran informationsprocesser,
problemldsningsprocesser samt beslutsprocesser (Wagner 1994). Man borde alltsd involvera
personalen till en hogre grad dn vad man tidigare gjort. Detta leder till en hogre
tillfredsstillelse hos personalen som sedan genererar 1 hogre effektivitet, mindre frdnvaro av
personal samt ett bittre resultat for foretaget (Kim, 2002).
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Vidare forklarar Kim (2002) att det &r viktigt att man har ndgot som han kallar for effective
supervisory communications for att personalen ska trivas. Effective supervisory
communications innebdr att ledningen lyssnar pé forslag och synpunkter fran sin personal
dven om man inte haller med, att ledningen och personalen har en vél fungerande
kommunikation och kan diskutera arbetsrelaterade omraden och till sist att det ar tydligt
kommunicerat vad som forvintas av personalen. For det ar, enligt Dasgupta, Suar & Singh
(2012), kommunikation och de sociala relationerna mellan varandra som ar en vésentlig del
for att frdmja en héllbar framgang, men dven for att {4 organisationen att ma bra.

Konkreta exempel pa dessa tva arbetssitt som Kim (2002) ndmner kan vara till exempel att
man skickar ut nyhetsbrev till de anstéllda pa foretaget for att halla alla informerade och ett
annat exempel kan vara att man sitter sig 1 arbetsgrupper med personal frén olika avdelningar
for att diskutera fragor rorande strategi, interna relationer och s vidare. For att lyckas med
participative management och effective supervisory communications maste man enligt Kim
(2002) bli en mer platt organisation. Man kan behdva dndra de organisatoriska egenskaperna
om foretaget dr véldigt hierarkiskt sa att man far ett mer tilldtande och delaktigt arbetsklimat.
Kim (2002) beskriver det som foljande “participation is a process in which influence is shared
among individuals who are otherwise hierarchical unequals™ (s.232). Teorin kring hur man
med participative management och effective supervisory communications kan fa foretagets
personal att trivas kommer anvindas i var analys av hur de tvé intervjuade foretagen arbetar
med personaltrivsel samt vad personalen sjdlva tycker ar viktigt.

3.1.4.2 Assertive style

Dasgupta, Suar & Singh (2012) gjorde en studie dar 400 stycken anstdllda pa 10 olika fabriker
1 Indien fick svara pa enkitfragor. Syftet med studien var att undersoka hur olika typer av
ledarskapsstilar och den specifika kommunikation som medfoljer paverkar de anstélldas vilja
att std bakom sin ledare samt hur de olika ledarskapsstilarna paverkar de anstilldas trivsel.
Naista steg var att undersoka vad dessa olika ledarskapsstilar hade for inverkan pa de
anstélldas prestation, hingivenhet och frinvaro. De tre ledarskapsstilarna som Dasgupta et al.
(2012) undersokte var passive, aggressive och assertive styles. Det som forskarna kom fram
till var att assertive style och dess kommunikation ledde till att de anstélldas prestation och
hingivenhet till foretaget och cheferna 6kade samtidigt som franvaron minskade. Effekterna
som kommer ndr man anvinder assertive style liknar de som kommer ndr man anvénder sig
av det Kim (2002) kallade participative management och effective supervisory
communications.

Anviander man aggressive style som chef sa bryr man sig fraimst om sig sjdlv och ignorerar
sina anstilldas synpunkter och asikter (Dasgupta, Suar & Singh, 2012). Passive style ér
aggressive styles motsats och man lyssnar ndstintill enbart pa vad andra har att sdga och
undviker att ta egna beslut. Assertive style ir mellanvdgen och som Dasgupta et al. (2012)
skriver “Assertiveness is a behaviour that enables managers to act in their own best interest
and to stand up for themselves without denying rights of others” (s.176).
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I mer detalj innebér en assertive style att man som chef eller ledare har en bra och tydlig
kommunikation med ens anstédllda och genom detta skapas ett fortroende f6r chefen eller
ledaren (Dasgupta, Suar & Singh, 2012). Det kan liknas med Kims (2002) tankar kring
effective supervisory communications dir man som chef lyssnar pa sin personal, har en vil
fungerande kommunikation och sa vidare, vilket nimnts ovan. Fortroendet som assertive style
medfor ar valdigt viktigt eftersom det gor det mindre komplicerat att 16sa foretagsrelaterade
problem och det far de anstdllda att gora mer &dn vad som forvintas av dem (Tschannen-
Moran & Hoy, 2000). Inom assertive style skapar man sig en forstdelse for sina anstélldas
behov av information och beddmer utifran detta vad de kan ténkas behova veta och hur man
sedan ska kommunicera ut detta (Dasgupta, Suar & Singh, 2012). Som kommer ndmnas
senare 1 rapporten s& menar Herzberg, Mausner & Snyderman (1993) att om arbetare far
erkdnnande for sitt goda arbete s kommer detta motivera dem. Att ge arbetare berém och
erkdnnande ar dven nagot som &r en del av ledarskapet ndr man anvénder sig av assertive
style. For att kunna ge erkdnnande och berdm sa méste man ha ett sé pass tillatande
kommunikationsklimat dir man dven som chef kan komma med konstruktiv kritik (Dasgupta,
Suar & Singh, 2012).

3.1.5 Efterfoljarnas preferenser

Det ér viktigt att ledare och chefer involverar personal i beslut och processer, som tidigare
ndmndes 1 rapporten av Kim (2002). Involveringen av personal var dven nagot som Kovach
(1987) kom fram till. I sin studie fraigade Kovach vad industriarbetare virdesatter hogst pé sin
arbetsplats. Kénslan av att vara delaktig i saker och ting 1 arbetet var ndgot arbetarna
virdesatte hogt. Andra faktorer som var viktiga for industriarbetarna var till exempel att det
skulle vara ett intressant arbete, fi berom och uppskattning for bra arbete, bra 16n, bra
arbetsforhallanden, trygghet 1 sin anstéllning och att man hade mgjlighet till att befordras
(Kovach, 1987). De faktorer som motiverade arbetare 1 Kovach (1987) studie gar dven att se i
Herzberg et al. (1993) tvafaktorsteori. Deras teori kommer 1 vér studie hjélpa till for att forsta
varfor chefernas medel for att oka trivseln inte dr av samma vikt for lagerarbetarna sjdlva
samt fOr att forstd vad det 4r som lagerarbetarna istéllet prioriterar.

Med deras egna forskning som bakgrund s& menar Herzberg et al. (1993) att det finns fler och
viktigare element dn bara pengar som motiverar manniskor i allménhet och arbetare i
synnerhet. De delade sedan in de olika faktorerna i tvéd delar. Det forsta kallades for
motivationsfaktorer och det andra for hygienfaktorer (se figur 1 pa sida 18).

Motivationsfaktorer var sddant som kunde hdja motivationen hos arbetarna och pa sé stt
skulle de arbeta hdrdare (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993). Dessa faktorer var till
exempel att jobbet skulle vara intressant och meningsfullt, att man skulle fa erkdnnande fran
cheferna nir man gjort ett bra arbete och att det fanns mojlighet for personlig utveckling.

Enligt Herzberg et al. (1993) kunde inte hygienfaktorerna till skillnad fran

motivationsfaktorerna motivera personalen till att arbeta hardare. Hygienfaktorerna fungerar
istéllet pa det sitt att de kan sdnka motivationen om de inte finns. Herzberg et al. (1993)
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menade att dessa hygienfaktorer till exempel var 16n, andra forméner, arbetsférhéllanden och
anstillningstrygghet.

Figur 1: Motivationsfaktorer och hygienfaktorer

Motivationsfaktorer Hygienfaktorer
Faktorer som kan hdja motivationen hos Faktorer som om de inte uppfylls leder till Iagre
arbetarna motivation

+* Intressant & meningsfullt arbete || %*Lon
+»* Erkdnnande *» Arbetsforhallanden

¢ Personlig utveckling ¢ Anstallningstrygghet
g

Killa: Egen bearbetning av Herzberg, Mausner & Snyderman (1993) tankar.

3.2 Sammanfattning

For att som ledare vara framgéngsrik 1 sitt arbete med sociala relationer och trivsel s& maste
man ta hénsyn till efterfoljarna eftersom de har olika preferenser och egenskaper
(Sveningsson & Alvesson, 2010; Lundin & Lancaster, 1990; Robert & Jerry, 2013). Det kan
vara fordelaktigt att man borjar 1 andra d&nden som ledare, att man forst studera sina
efterfoljare och forsoker forsta dem for att sedan agerar utefter det (Lord & Brown, 2001).
Organisationens egenskaper bor man ocksa som ledare ta hansyn till (Robert & Jerry, 2013).
Hanterar man dessa egenskaper ritt s kan de vara ett verktyg som framjar sitt ledarskap och
hanterar man inte dessa egenskaper ritt sd kan de istéllet bli ett hinder. Det kan dven vara
fordelaktigt att man som ledare fér sina efterfoljare att arbeta som ett oslagbart team. For att
uppna detta s& menar man att det finns fem olika komponenter som tillsammans, om de
uppfylls, skapar det oslagbara teamet (Krzyzewski & Phillips, 2010). Det ér inte bara
organisations- och efterfoljaregenskaper som kan vara ett hinder for ledarskap, utan
grupperingar inom en organisation kan ocksa vara ett hinder. Dessa grupperingar kan stirkas 1
motgang och medging (Ashforth & Mael, 1989). Participative management & effective
supervisory communication ar en ledarskapsstil som gar ut pa att 6ka graden av efterfoljarnas
involvering 1 beslut och processer samt att man ska frimja ett dppet och accepterande
kommunikationsklimat (Kim, 2002). Assertive style éar en liknande ledarskapsstil, dér séttet
man kommunicerar ar 1 fokus (Dasgupta, Suar & Singh, 2012). For att lyckas med sitt
ledarskap rorande bra sociala relationer och 6kad trivsel méste man forsta efterfoljarnas
preferenser och vilka typer av faktorer som verkligen motiverar (Herzberg, Mausner &
Snyderman, 1993). Den presenterade teoretiska bakgrunden och dess aspekter kommer
tillsammans med empirin, som dr ndsta kapitel, ligga till grund for analysen.
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4. Empiri

For att kunna besvara rapportens syfte gidllande hur arbetsintensiva foretag arbetar med
sociala relationer och trivsel, hur lagerarbetarna uppfattar detta arbete samt vilka utmaningar
som finns s har intervjuer gjorts hos tva arbetsintensiva foretag. Intervjuer har skett med
bade chefer som styr arbetet med sociala relationer och trivsel samt med lagerpersonal som
blir paverkade av detta arbete. Rapporten fangar pé si sitt de tva olika perspektiven som dr
vésentliga for syftet och fragestéllningen. For att gora empirin extra tydlig 1 forhéllande till
syfte, frdgestdllning och teori sa har vi konsekvent delat upp de olika foretagen samt
chefernas och lagerarbetarnas perspektiv.

4.1 Chefernas perspektiv foretag X

4.1.1 Sociala relationer och trivsel pa arbetet

Intervjupersonerna med chefspositioner pa foretag X, hér kallade VD X och lagerchef X, talar
om grunden till bra sociala relationer och trivsel pé arbetet som att ma bra och ha roligt
tillsammans. Det var viktigt att man som enskild individ skulle mé bra och att arbetet var
roligt overlag, vilket VD X fortydligade genom “Den dag nér jobbet inte langre kidnns roligt
pa sdndag kvill ska jag byta jobb”. Aven lagerchef X ansig att det var vildigt viktigt att man
sjalv skulle ma bra pa arbetsplatsen. Bdde VD X och Lagerchef X menar ddremot att denna
individuella trivsel grundar sig i gruppens dynamik. VD X pratade om att man ska ha roligt
tillsammans och att detta bor vara en del av grunden i arbetet. Intervjupersonerna var ocksa
Overens om att bra sociala relationer och trivsel innebér och frodas 1 att det inte ska finnas
nagon hierarki. De tyckte att man ska kunna prata med vem som helst om vad som helst. I och
med en platt organisation kan man enligt VD X ta beslut gemensamt, vilket han menar &r
viktigt for trivseln pd arbetet.

Lagerchef X som tidigare var lagerarbetare och som rekryterades internt for drygt ett &r sedan
talade darfor mycket om trivsel utifran arbetet som lagerarbetare snarare édn chef. Fér honom
innebar trivsel att man ska hitta de roliga delarna pa arbetsplatsen dé arbetet 1 sig dr ganska
monotont. Han menar hér att trivsel 1 sig handlar om att man har bra sociala relationer och en
god stdmning.

4.1.2 Trivsel hos lagerarbetarna

Bade VD X och lagerchef X tyckte det var viktigt att de sociala relationerna och trivseln var
hog hos lagerpersonalen, detta dd VD X forklarade att foretaget till stor del drivs av
manniskorna som arbetar ddr. Mar inte mdnniskorna bra sd kommer de heller inte att gora ett
bra arbete vilket VD X forklarar med egna ord som “Var framging bygger pa personalen och
pa att personalen presterar bra och for att prestera bra s& behdver man mé bra®“. Aven om det i
grunden som foretag handlar om att vara 16nsam s menar han att det finns olika végar att nd
dit och att det 1 foretag X fall handlar om att medarbetarna ska mé bra tillsammans och jobba
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tillsammans, som dven enligt VD X &r en del av foretag X vérdesord. Lagerchefen X har
liknande tankar som VD X men beskriver det séhir:

Trivs du pé jobbet och trivs du med folk som du jobbar med sa gor du ett mycket, mycket
battre jobb... bade kvantitet och kvalitet det handlar om, du &r mer engagerad och trivs du
pa jobbet sé stéller du upp for dina medarbetare pa ett annat sétt och du lamnar inte 6ver
jobb till ndgon annan utan du gor ditt.

Alltsd bade VD X och lagerchef X dr 6vertygade om att det dr av yttersta vikt att
lagerarbetarna trivs, detta eftersom de tror sig se att det i slutindan péverkar foretagets
resultat. Det dr inte bara viktigt att forbéttra trivseln hos lagerarbetarna for resultatets skull,
utan dven for personalomsdttningen. VD X berittar att personalomséttningen ar relativt 14g
overlag 1 foretaget. Det finns dock en skillnad mellan lagret och kontoret. Lagret har nagot
hogre personalomséttning, vilket VD X tror kan bero pé att jobbet som utfors har dr generellt
trékigare och mer fysiskt tungt. Arbetet for att forbattra sociala relationer och 6ka trivseln &r
darfor av storre vikt har.

Konsekvenserna av daliga sociala relationer och lag trivsel pa arbetsplatsen menar bidde VD X
och lagerchef X formodligen kommer leda till att man borjar prestera déligt. Arbetarna
stannar hemma om de kédnner sig trotta istéllet for att ta sig till jobbet och hjélpa sina
medarbetare. Hela kédnslan av att man arbetar som ett team skulle forsvinna. Lagerchef X
menar da att konsekvenserna kan ga sé ldngt att de anstéllda borjar sdga upp sig och pa sa sétt
far man en 6kad personalomséttning.

VD X och lagerchef X hade bada en generell uppfattning om att lagerarbetarna trivdes pé
arbetet. VD X trodde ddremot att det &nd4 fanns skillnader och att vissa inte trivdes lika bra
eftersom jobbet i regel dr ganska tufft och &r ett arbete som man sjdlv inte kan styra dver.
Lagerchef X som dr mer i arbetsprocesserna och har daglig kontakt med lagerarbetarna sa till
skillnad fran VD X att han trodde att 1 princip alla trivdes bra. Lagerchef X hade nyligen haft
medarbetarsamtal/medarbetarenkit dir inga storre klagomal angdende trivseln hade kommit
fram. VD X menar ddremot “en medarbetarenkét &r bra men jag brukar siga att vi far alltid ett
battre resultat &n vad verkligheten &r pa négot sitt”. Han tror sig veta att det ar svart att fa
fram missndje 1 formella samtal som en medarbetarenkét innebér utan att missndje snarare
kommer fram 1 informella samtal.

4.1.3 Arbetet med sociala relationer och trivsel
4.1.3.1 Trivselarbete

VD X forsoker skapa det som han kallar “ett bra ging”. Han och ledningen gor detta genom
att anordna ett flertal aktiviteter och fester utanfor arbetet. Det tar sig form 1 till exempel
personalfester och sportaktiviteter. Lagerchef X menar att “Det skapar liksom en annan sdmja
mellan ménniskor och man lér kidnna varandra pa ett annat sétt”. Detta dr ndgot som han ser
som oerhort positivt och gérna hade velat se mer av. I det mer dagliga ar arbetet med trivsel
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inte lika synligt, det ligger mer 1 processer och strukturer. Det som lagerchef X didremot
menar dr en form av arbete med trivsel 1 det dagliga, dr att man ibland tar lite ldngre raster
eller bjuder pé fika. Aven nigot som VD X nimnde kort var att de forsdker arbeta med
foretagets varderingar och pa sa sitt fa all personal att dela samma vérderingar.

For drygt ett ar sedan bytte Foretag X lagerchef. Den tidigare lagerchefen var enligt VD X bra
ndr det kom till sjdlva arbetet. VD X beskrev han som féljande:

Han var ganska mycket chef och satt uppe pa sitt lagerkontor och var inte speciellt
mycket nere pé golvet, si processerna funkade vildigt bra men det sociala funkade inte s&
bra och det var valdigt tydligt.

Trots att arbetsprocesserna fungerade vil sd var det manga av lagerarbetarna som hade
uttryckt sitt missndje eftersom de inte trivdes med arbetsklimatet. For att dndra detta och
forbattra trivseln sa bestdimde de sig for att ersétta den gamla lagerchefen med en ny frén de
egna leden. VD X ville gora en intern rekrytering sa att de visste att den nya lagerchefen
skulle bli accepterad av gruppen. VD X menar att “Han dr en del 1 gdnget men som dnda ar
accepterad av gruppen som chef och det har blivit mycket béttre, innan det var klimatet
ganska tufft och inte speciellt bra”. Det lagerarbetarna uppskattade var att den nya
lagerchefen, lagerchef X, inte bara satt pa sitt kontor hela dagarna utan dven var med nere i de
dagliga processerna och hjélpte till. Bytet av lagerchef 6kade bade motivationen och trivseln
hos lagerarbetarna. Gruppen blev mer sammansvetsad och borjade arbeta mer for varandra.

I och med rekryteringen av lagerchef X sé blev hierarkin inte lika tydlig, utan lagerchef X
ville ha “hdgt 1 tak™ dér alla kunde prata med alla. VD X &r inne p4 samma tankar:

Vi dr vildigt tighta, assa gar jag ner pa lagret s dr det inte sa att de stir med mdssan i
handen pé nagot sétt utan man kan ropa vad som helst till mig... och det ar det vi forsoker
leva efter. Vi har olika ansvar, olika grupperingar och olika mandat men vi ska dnda gora
det tillsammans.

Han strivar efter att ha en sd platt organisation som mdjligt dér relationen mellan till exempel
VD och lagerarbetare ska vara densamma som mellan lagerarbetare och lagerarbetare.
Dérrarna ska alltid vara 6ppna och det skall inte finnas nagot “vi och dom”, vilket dven
lagerchef X stimmer in pa.

4.1.3.2 Utmaningar

Det forsta som bade VD X och lagerchef X tinkte pd nir det gdllde utmaningar med arbetet
for en okad trivsel dr att alla ménniskor &r olika. Det dr svart att géra kollektiva saker for en
okad trivsel da det kommer tas emot olika for olika personer. VD X trycker ocksa lite extra pé
att sjilva arbetet att skapa gliddje ar svart i sig. Han menar att det médste komma fran personen
sjalv. Foretaget kan inte bestimma om ndgon ska vara glad, men han dr ocksa noga med att
papeka att de andé kan skapa forutséttningarna for att de anstédllda ska vara glada och pé sa
satt trivas. Bra forutsittningar tillsammans med ett personligt intresse dr VD X recept for att
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klara av denna utmaning. Det VD X ocksd ndmner som en utmaning &r att trivsel handlar om
sa mycket. Allt frén arbetskamrater och arbetsuppgifter till 16n. Vad man da ska vilja att rikta
sitt fokus mot blir svart. Har handlar det om att man madste ha respekt for att ménniskor ar
olika med olika preferenser och pa bésta sétt forsoka kombinera dessa. VD X forklara det sa
hir “ménniskor har olika drivkrafter, jag vet ju att det finns anstéllda hos oss som sédger att de
arbetar bara for att fa 16n... man ar olika och man far ha respekt for det pa ndgot sitt”.

Négot som badde VD X och lagerchef X var medvetna om var att grupperingar inom
lagerpersonalen kan forsvéara arbetet med de sociala relationerna och trivseln. VD X syn pa
detta dr att det finns grupperingar pa lagret och att dessa kan medfora problem om man inte
respekterar varandra i grunden. Lagerchef X som &r nérvarande 1 det dagliga arbetet pa lagret
menar ddremot att det inte existerar ndgra grupperingar, detta pd grund av att de fortfarande ar
relativt fa pd lagret.

4.2 Lagerarbetarnas perspektiv foretag X

4.2.1 Trivsel pa arbetsplatsen

For lagerarbetarna pé foretag X sd innebar bra sociala relationer och god trivsel att man ska ha
en viss stimning bland personalen. Lagerarbetare 1X menar att bra sociala relationer och
trivsel innebér “Att man kommer bra dverens, att man har kul ihop liksom, att man har en
jargong som funkar for alla och att inte ndgon kénner sig utanfér”. Négot som var bade ett
resultat av god trivsel och en bidragande faktor till det ar att man hjalper varandra och att allt
“flyter pd”. Att komma bra dverens menar de inte betyder att man &r bésta vinner utan att
man trevlig mot varandra samt att man inte &r stressad och grinig. Lagerarbetare 3X
forklarade att trivsel pd arbetet innebar att man kénner att det &r roligt att gé till jobbet dven
fast det kan vara tungt for kroppen:

Man ska kénna att det dr gott att ga till jobbet liksom, man ska inte kdnna pa morgonen
att jag orkar inte det hir. Det kan man ju kidnna fysiskt men psykiskt ska det alltid vara
gott att ga till jobbet.

For de flesta av lagerarbetarna var det av yttersta vikt att man hade bra sociala relationer och
trivsel pa arbetet, men det fanns dven enstaka som prioriterade annat, som till exempel
lagerarbetare 2X beskrev “Det dr inte Gverst pd min lista. Det dr viktigare vad jag gor pa
dagarna in vilka som &r hiir”. Aven om alla inte tycker att sociala relationer och trivseln ir det
som &r viktigast pa arbetsplatsen sd &r alla intervjuade @&ndd Gverens om att det kan leda till
negativa konsekvenser om arbetet med detta inte fungerar. Dessa konsekvenser menar de
skulle kunna vara att man slutar hjalpa varandra, man far en délig stdimning, 6kade
sjukanmalningar, forsdmrat arbete dverlag, bristande kommunikation da man inte végar eller
vill prata med alla och till sist slutar anstidllda och man far en hogre personalomsittning.
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4.2.2 Att uppna bra sociala relationer och hog trivsel

Som tidigare ndmnts i empirin sa bytte foretag X lagerchef for drygt 1 &r sedan. Detta var
nagot som flera lagerarbetare tog upp och som var en stark bidragande faktor till att de sociala
relationerna och trivseln har 6kat. Lagerarbetare 2X sa foljande 1 en irriterad ton om den fore
detta lagerchefen:

Den forre chefen vi hade forstorde valdigt mycket, da var stimningen 1ag hér... det blev
skillnad p& dagen som han sa upp sig, han var en riktig pappskalle pa alla nivaer och
kunde ingenting, lyssnade ingenting och tog inte at sig ndgonting.

Lagerarbetarna forklarade att den tidigare lagerchefen mest satt pa kontoret, brydde sig inte
om medarbetarna och tryckte ner sin personal till den grad att flera av dem funderade pa att
sluta. Lagerarbetare 3X beskrev det som foljande “han var chef, han var inte en ledare”.
Foretaget gjorde en intern rekrytering, vilket var vildigt uppskattat bland lagerpersonalen.
Nér den nya lagerchefen tilltrddde blev det battre trivsel och stimning och som lagerarbetare
2X forklarade ovan blev det en tydlig forbattring redan samma dag. Det som gor att den
nuvarande lagerchefen forbattrar de sociala relationerna och okar trivseln ar att han kommer
fran egna leden och ses av lagerarbetarna som en av dem. Lagerarbetare 1X uttrycker sig
foljande om den nya lagerchefen:

Han vet exakt vad det gar ut pa... han har liksom jobbat med oss hela tiden nu. Han vet
exakt hur allting som vi gor fungerar... han dr med i schemat som alla andra... han sitter
inte vid datorn halva dagen for att han ar chef.

Négot som flera aterkom till var personalfester och foretagsevenemang som viktiga delar for
att forbéttra de sociala relationerna och oka trivseln. Lagerpersonalen tyckte att man larde
kdnna manniskor pé ett annat sdtt och att man darfor vagar slappna av mer pé jobbet veckan
efter. Festerna gor att man far mojligheten att tréffa anstillda frén olika avdelningar pé
foretaget och pa sa sitt skapa en storre samhorighet. Trots dessa evenemang som sker 2-4
ganger per ar sa var det fortfarande vissa som menade att det fanns en “vi och dom” kénsla.
Som Lagerarbetare 2X forklarar:

Visst de har ju lite séhér kickoffer och julfester och sadir ndgon géng per ar annars sé blir
det ju valdigt 1att en sén har ‘vi och dom’ kénsla pa grund av att de inte ror sig mycket hir
nere, de traffar inte manniskorna hér nere varje dag.

Han menar att ledningen maste engagera sig mer i vad som gors pa lagret for att pd s sitt fa
en 6kad samhorighet och trivsel. Vissa av lagerpersonalen tycker att ledningen borde rora sig
mer pa lagret pa daglig basis, detta for att visa att de intresserar sig och ser minniskorna som
arbetar dir. Det hade enligt lagerpersonalen tagit bort ett “vi och dom” och dirmed okat
trivseln.
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4.2.3 Utmaningar

Naistan alla intervjuade lagerarbetare trodde att den storsta utmaningen till arbetet med att
forbéttra de sociala relationerna och 6ka trivseln var att ménniskor i grunden é&r olika.
Mainniskor har olika erfarenheter och ddrmed uppfattar saker och ting olika. Lagerarbetare 4X
tror dven att personalens benédgenhet att dndra pa sig kan vara ett problem och han sédger sa
hidr “att fa ménniskorna, eller personerna pa arbetsplatsen att forandras, jag tror nog det &r det
svaraste”. Han menar att detta stéller till med problem nidr man ska jobba med sociala
relationer och trivsel. Lagerarbetarna visar ocksd forstdelse for att det kan vara svart att arbeta
med immateriella saker, som till exempel kédnslor och att det darfor blir 1dtt att man istéllet
lagger fokus pa att fordndra arbetsprocesser och andra mer konkreta saker.

Gillande grupperingar &r det véldigt skilda meningar. Vissa lagerarbetare ser grupperingar pa
jobbet och vissa inte. De flesta dr ddremot dverens om att grupperingar kan forsvara arbetet
med sociala relationer och trivsel, eftersom man hade fatt en délig stimning pé jobbet och
diarmed inte langre hjilpt varandra i arbetet.

4.3 Chefernas perspektiv foretag Y

4.3.1 Sociala relationer och trivsel pa arbetet

Bra sociala relationer och trivsel pa arbetet innebar for VD Y att man trivs med
arbetskamrater bade pa och utanfor jobbet. Foljande forklarar VD Y:

Kommer du bra 6verens vid sidan om, eller du kdnner att det ar hogt i tak, sa tror jag du
far ett battre arbete ocksa, folk vagar sdga vad man tycker, det finns liksom ingen stor
hierarki.

Det ér alltsa viktigt att man har en acceptans for allas asikter. Lagerchef Y tar ocksa upp
liknande tankar dir han tycker det &r viktigt att lagerarbetarna vagar ta egna initiativ och
beslut eftersom det i sig skapar ett mer trivsamt klimat. For lagerchef Y var f6ljande ocksa
viktigt “Man kommunicerar med varandra, man pratar med varandra, man har rent och
snyggt, bra rutiner och att man jobbar som ett lag lite, som ett team”. Kommunikationen var
viktig bide internt pa lagret men dven med resterande delar av foretaget. Forutom dessa
immateriella synpunkter tar lagerchef Y dven upp mer konkreta saker som kan forbéttra
trivseln, till exempel att det ska vara rent och snyggt pa arbetsplatsen.

4.3.2 Trivsel hos lagerarbetarna

P4 foretag Y menade bade VD Y och lagerchef Y att det dr viktigt med bra sociala relationer
och hog trivsel. VD Y forklarade att “Det jag investerar far vi ut i andra dnden”, alltsa han
menar att det finns ett samband mellan att ledningen investerar 1 6kad trivsel och att foretagets
prestation forbittras. Aven detta samband séger sig lagerchef Y se d4 han berittar att man
tydligt ser ndr en medarbetare dr “missndjd” och att det paverkar ens eget och andras arbete i
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negativ bemirkelse. Lagerchef Y forklarar ocksé att det dr viktigt att jobba med dessa fragor
angéende sociala relationer och trivsel. Detta eftersom man spenderar vildigt mycket tid pa
jobbet och om man trivs pa sin arbetsplats s& kommer det &ven gynna andra delar i livet. De
bada dr dock medvetna om att det finns vissa som endast gar till jobbet for lonen och
lagerchef Y menar dirfor att det dr viktigt att i just dessa personer att tycka det ar roligt att
komma till jobbet for att pd sa sitt 6ka trivseln for hela foretaget.

Personalomsittning pa lagret ar relativt 1ag enligt VD Y och lagerchef Y, men VD Y berittar
att den dr hogre dér dn pa resterande avdelningar pa foretaget. Han tror att detta beror pé att
det &r ménga yngre som bdrjar ddr och endast planerar att stanna i ndgot ar for att sedan leta
sig vidare. Det han ocksa dr medveten om ar att lagerarbetet 1 viss man kan ses som ett ganska
“trakigt och tungt” arbete och att 4ven detta kan vara en bidragande faktor till att
personalomséttningen &r hogre har.

Ur VD Y:s perspektiv sé ar den storsta risken med daliga sociala relationer och 1ag trivsel att
anstéllda slutar:

Da letar ju sig folk hérifran, idag dr det dessutom ingen arbetsloshet, vill du jobba i den
har regionen sa har du ett jobb i stort sett, det finns gott om jobb... det borjar bli
konkurrens om arbetskratft.

Dérfor menar VD Y att det dr extra viktigt att man arbetar for att de anstéllda ska trivas pa
jobbet, detta eftersom det finns yttre faktorer som han inte kan paverka. En bra trivsel blir
saledes en konkurrensfordel som &r viktig for att gora arbetsplatsen attraktiv. Vidare beskriver
lagerchef Y att konsekvenserna blir foljande:

Okad franvaro definitivt, oengagerade om man siger s, att dom inte bryr sig riktigt om
de skickar ratt grejer ena dagen eller ‘det skiter jag i for det ar inget roligt hir &nda’ tror
jag vissa kanske resonerar vilket gor att det blir mer arbete 1 andra dndan da man fér en

massa reklamationer och far ett daligt ansikte utdt mot kunden.

Alltsa kan, enligt lagerchef Y, déliga sociala relationer och lag trivsel hos lagerpersonalen i
slutindan leda till ett forsdmrat resultat for foretaget.

VD Y':s spontana uppfattning &r att lagerarbetarna till stor del trivs bra i foretaget, men han
har ocksé forstaelse for att man pa méndag morgon kanske inte alltid tycker att jobbet dr det
roligaste som finns. Han menar att de dr ett “skont géng” nere pa lagret och att &ven om vissa
drar sig mer till varandra sa ar stimningen och trivseln till absolut storsta del god. Lagerchef
Y ér ddremot inte riktigt av samma uppfattning. Han tror snarare att trivseln bland
lagerarbetarna ar vildigt blandad. Lagerchef Y syftar da pa att “vi har sddana
medarbetarsamtal varje ar och da brukar det sidllan komma fram ndgot missndje men sitter du
1 fikarummet och lyssnar sd kommer det fram véldigt mycket missndje”. Det han menar &r att
missnojet snarare ter sig 1 de informella samtalen &n 1 de formella likt medarbetarsamtalen.
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Det édr av denna anledning som lagerchef Y tycker det &r svart att uppskatta hur medarbetarna
egentligen trivs och varfor han tror att trivseln dr blandad.

4.3.3 Arbetet med sociala relationer och trivsel
4.3.3.1 Trivselarbete

Julbord, sommarfest, resor etcetera ar sitt som VD Y beréttar att de anvédnder sig av i foretag
Y for att forbéttra sociala relationer och trivsel. Genom detta arbete far personalen gora nigot
roligt utanfor jobbet och enligt VD Y ar detta fordelaktigt for att halla personalen néjd.
Aktiviteterna dr ndgot som giller hela foretaget och framjar pé sa sitt en gemenskap mellan
olika avdelningar och nivder. VD Y berittar att lagerchefen ibland hittar pa saker som endast
involverar lagerpersonalen. Lagerchef Y bekriftar ocksa detta.

VD Y forklarar att aktiviteterna, som nimndes ovan, gor att personal lar kéinna varandra battre
och att detta leder till att man trivs mer och att man déa vagar sdga vad man tycker. Det skapar
ett Oppet klimat dar man har hogt i1 tak och detta &r ett sétt de arbetar pé for att frimja en
“platt” organisation. Trots det vill VD Y att det mesta ska gi igenom lagerchefen och att han
ska vara kanalen mellan lagerpersonalen och ledningen. Ett annat sétt de jobbar pa, som bade
VD Y och lagerchef Y nédmner, ér att de forsoker involvera lagerpersonalen 1 beslut. VD Y
berittar att foretaget tidigare var mer toppstyrt men att de nu vill ha en mer delaktig och
engagerad lagerpersonal. “Jag tycker vi blir bittre och béttre pé att involvera alla 1 olika typer
av projekt, jag tycker vi dr bra péd informera” forklarar VD Y. Involveringen av lagerpersonal
kan exemplifieras genom nagot de kallar mandagsmotena. Har far lagerpersonalen komma
med synpunkter och forbattringsforslag. Foretaget har infort ett system dér man 1 forvig kan
maila in forbattringsforslag som sedan registreras. Om forbattringsforslagen genomfors
belonas lagerpersonalen med en viss summa pengar som gér till deras gemensamma kassa
som de sjdlva styr over. Detta gor att det finns incitament, forutom sjilva forbéattringen, att
genomdriva forslagen som tas upp pad motena och inte lata dem rinna ut i sanden.
Huvudpoédngen som bade VD Y och lagerchef Y for fram ir att en organisation med l14g
hierarki och involvering av lagerpersonal i beslut leder till en dkad trivsel.

Sedan finns det ytterligare konkreta omraden de jobbar med for att 6ka trivseln. Négra av
dessa var enligt VD Y mer uppenbara:

Dagtid ar bra, det kommer vi langt pa, sen forsoker vi ju 16nemaéssigt att hanga med, vi
har vinstdelning varje ar ddr om vi gar bra och vi tjanar bra med pengar sa delar vi ut
pengar till dom anstéllda... vi erbjuder friskvardsbidrag.

Det som gor dessa mer uppenbara for VD Y var att de var enklare att justera till
skillnad frén till exempel att forma en platt organisation. Eftersom VD Y ocksa
trodde att arbetsbelastningen var en av de storre orsakerna till att personalen inte
trivs sa forsoker de motverka detta genom:
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Det kan man hantera genom att bygga ut, man kan fixa storre yta, anstélla fler, ta in
tillfalligt anstéllda, eller det enklaste ar ju att sétta upp ett tvaskift men da blir ju det
negativt istdllet eftersom hélften inte vill jobba tvaskift.

VD Y visar hér pd en medvetenhet for att vissa ldsningar dven 1 sin tur medfor nya
problem, till exempel inforandet av tvaskift eftersom det skulle tas emot negativt
av en viss del av personalen.

4.3.3.2 Utmaningar

Individuella preferenser dr ndgot som VD Y och lagerchef Y menar kan forsvéara arbetet med
trivseln. VD Y beréttar att:

En ménniska, en anstilld, kan ju ha olika anledningar till att man tycker om ett jobb. En
person, en hen, kan ju tycka att det viktigaste med hens jobb &r trivsel, att man trivs med
sina arbetskamrater, att man kommer bra 6verens och att man har négot att prata om till
kaffet och s& vidare. Medans for andra personer sé ar det inte alls det viktigaste, utan man
ser hellre sin egen utveckling och sin egen karridr som det viktigaste.

Dessa olika preferenser kan gora arbetet med trivseln svért eftersom lagerpersonalen har olika
intressen och drivkrafter. Till exempel kan det vara svart att hitta pa en aktivitet som passar
alla, inte bara utifran intresse utan dven hitta en tid som ar lamplig for lagerpersonalen efter
arbetstid.

En annan sak som skiljer lagerarbetarna 4t dr hur villiga de ar att kommunicera. Lagerchef Y
forklarar att vissa har véldigt latt till att prata och komma med synpunkter medans andra &r
mer tystldtna. Utmaningen med detta dr att man kan fa en skev bild av hur lagerarbetarna
egentligen trivs. Som ndmnts tidigare 1 empirin sa forklarade lagerchef Y att det oftast inte
kommer fram ndgra klagoméal under de formella medarbetarsamtalen utan att klagomal
snarare tas upp i informella méten. Det blir en utmaning for arbetet med trivseln eftersom
viktiga synpunkter gér forlorade. Ytterligare nagot som kan forsvdra kommunikationen ar
grupperingar. Lagerchef Y menar att dessa grupperingar kan leda till att man inte
kommunicera med varandra mellan grupper vilket blir en utmaning nir man arbetar med
sociala relationer och trivsel. Bristféllig kommunikation kan dven ske 1 motsatt riktning, fran
ledningen ner till arbetarna, vilket ocksa dr en utmaning d lagerpersonalen kan kénna sig
asidosatt och att ledningen inte tar tag i problem.

VD Y berittade, som ndmnt 1 tidigare avsnitt, att man forsoker involvera lagerpersonalen 1
beslut och sidger sahir “Vi forsoker nér det ar saker och ting som involverar lagret... involvera
dom hér ménniskorna 1 projekten dé, sen ibland &r det svart och det gar fort”. Han menar
alltsa att detta kan vara svart, eftersom det ibland géar vildigt fort och snabba beslut kréavs.
Risken &r da att lagerpersonalen kédnner sig exkluderad. Det &r inte bara tiden som kan vara ett
problem utan dven komplexiteten 1 att investera 1 personal. VD Y sdger foljande:
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Trivselbitarna dr viktiga och det ar latt att man glommer bort, man rullar pa och alla har
mycket att gora och det &r latt att det gloms bort, det finns valdigt ménga foretagsledare
som alltid talar om att personalen ar det viktigaste man har... men det &r l4tt att investera i
maskiner och byggnader.

VD Y visar medvetenhet for att det ar véldigt viktigt att investera 1 personal och
personalfrdgor, men att det ofta gloms bort och att det &r ldttare att investera 1 maskiner och
materiella ting.

4.4 Lagerarbetarnas perspektiv foretag Y

4.4.1 Trivsel pa arbetsplatsen

P4 foretag Y var det viktigt for lagerarbetarna att man arbetade som ett team. Ménga av
lagerarbetarna var involverade i lagidrotter utanfor arbetstid och dérfor vana att arbeta 1 lag,
som till exempel lagerarbetare 1Y sa “Jag trivs bist ndr man jobbar som ett team, jag ar
ganska van vid det hdr med lagsport, tycker att man ska jobba ihop”. Det {61l dem dérfor
naturligt att dven detta var viktigt att ha pa sin arbetsplats for att trivas. Lagerarbetare 2Y
forklarade det som att “Jag tycker det dr ganska viktigt att man jobbar som ett lag, att man
hjdlper varandra, stottar varandra... att man backar upp varandra”.

Fortséttningsvis berittade de flesta att det var viktigt for dem att man var trevlig mot
varandra. De fOrstdr att man inte kan &dlska alla pé arbetet, men man ska som lagerarbetare 5Y
forklarade ’dnda ha en acceptans for att folk dr olika”. Pa sa sétt kan man trivas tillsammans
dven om man inte egentligen har s& mycket gemensamt.

Det fanns enstaka av de intervjuade lagerarbetarna pd foretag Y som menade att trivsel inte
bara beror pé relationen till de man arbetar med. Arbetsuppgifterna ar ocksa en faktor till att
lagerarbetarna trivs pé jobbet. Lagerarbetare 4Y som arbetat linge pa foretag Y (se tabell 1 pa
sida 10) menar att “jag trivs véldigt bra for jag har sd varierat jobb, s det finns nistan inte tva
dagar som ser likadan ut, sa det dr en véldig fordel, det dr darfor jag har varit kvar sapass
lange”. Han som hade stannat pa foretaget en langre tid forklarade sen vidare att utan
varierande arbetsuppgifter med mycket eget ansvar som man var tillfreds med sa hade han
sokt sig till ett nytt jobb, oavsett hur hog den sociala trivseln var.

De intervjuade lagerarbetarna pé foretag Y var 6verens om att det var viktigt att de sociala
relationerna och trivseln var hog. De menade att utan detta hade negativa konsekvenser
uppstatt. Lagerarbetare 2Y sdger foljande “Man blir en simre arbetare tror jag... man jobbar
bara for sig sjélv istillet for att jobba som ett lag det tror jag man gér om man inte trivs”. En
konsekvens kan alltsa bli att man slutar arbeta som ett lag och att det ddrmed bildas intriger
mellan lagerarbetarna. Det blir inte ldngre roligt att gd till jobbet, man blir gnéllig och man
kan till och med bli en sdmre arbetare. Det kan dven leda till att man stannar hemma nir man
ar halvsjuk och personal kanske sdger upp sig. I slutindan kan det gé s langt att de daliga
sociala relationerna och ldga trivseln paverkar foretagets resultat negativt.
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4.4.2 Att uppna bra sociala relationer och hog trivsel

Flera av lagerarbetarna i foretag Y menade att de ibland kinner sig lite asidosatta nar det
kommer till arbetet och arbetsmiljon. “Sa fort det &r ndgonting som vi ska I6sa sa ska det ske
pronto pronto, och tvdrtom ifall de ska gora ninting sa dr det inte lika panik™ sdger
lagerarbetare 1Y och talar om att det blir olika villkor. En annan, lagerarbetare 2Y, forklarade
att ibland kédnns det som att de i ledningen och pa kontoret inte lyssnar och pa sa sétt stéller
till med problem. Han menar att de genom beslut pa kontoret forsvarar arbetet pd lagret for att
de inte vet hur det egentligen gér till “nere pd golvet”. Arbetsmiljon var som sagt ocksi nagot
som fick lagerarbetarna att kénna sig asidosatta. Det har ldnge varit pa tal att lunchrummet pa
lagret skulle renoveras, men inget har gjorts forklarade lagerarbetare 1Y. Det nuvarande
lunchrummet dr gammalt, ofrdscht och litet s alla lagerarbetare fér inte plats att dta samtidigt.
Istéllet har ledningen valt att renovera lunchrummet pd kontoret. Lagerarbetare 1Y tycker att
“De har de jattefint om man sdger sa och vi har rena skiten och det tycker inte jag dr okej och
dar blir det ocksé en san dér grej som skapar ett vi och dom”. Man fér kinslan av att de pa
kontoret prioriteras hogre dn de pa lagret. Att jdmna ut dessa olikheter och att inte kinna sig
asidosatta var darfor viktigt for lagerarbetarna for att f4 en hogre trivsel pa jobbet.

Lagerarbetarna tycker att kickofferna och foretagseventen de har &r viktiga eftersom man
samlar hela foretaget och lar kénna varandra pa ett annat sitt. Enligt lagerarbetarna s arbetar
man pa dessa event med fragor géllande trivsel. Detta tas emot positivt, men lagerarbetarna
har olika dsikter angdende uppfoljningen av dessa moten. Lagerarbetare 1Y:s &sikt var att:

Vissa grejer, framforallt dom grejerna som ar enkla att 16sa det hander men dom grejerna
som &r lite mer omstindliga for foretaget, kan vara en kostnadsfraga, eller nat, dom
fordrojs och dterkommer och man tar upp det igen och igen och igen... Oftast sa ger det ju
i det kortsiktiga att det ar bra de tre-fyra veckorna efter det och sen sa faller vi tillbaka
igen 1 gamla rutiner.

Man tycker alltsd overlag att det krdvs fler moten och tydligare uppfdljning pd punkterna for
att arbetarna ska kinna att ledning verkligen vill forbéttra deras arbetssituation och pa sa sitt
oka trivseln. Lagerarbetare 2Y tycker ocksa att det krdvs mer spontanitet. Han menade att det
behdvs mer spontana aktiviteter dn de tva formellt uppstyrda varje ar for att svetsa samman
gruppen dnnu mer och att dessa aktiviteter inte alltid behover vara uppstyrda frén ledningen.

Fester och aktiviteter utanfor arbetet tyckte alla de intervjuade av lagerpersonalen var bra,
men de flesta ville d&ven ha ett tydligare arbete 1 de dagliga processerna. Det behover inte vara
nagra komplicerade arbeten, utan handlar mer om att man till exempel har en gemensam
frukost varje fredag med hela foretaget eller att man &ter lunch tillsammans och tar dit en
kock som lagar maten, som en av lagerarbetarna foreslog. Det tyckte lagerpersonalen var
viktigt for att 6ka samhorigheten mellan olika avdelningar. Nagot som ocksé var véldigt
eftertraktat hos lagerpersonalen var att de ville att de 1 ledningen och pé kontoret skulle vara
mer ute 1 produktionen och pa lagret. Det for att visa sig mer, skapa forstaelse for arbetet, vara
mer engagerad och pa sa sdtt motarbeta ett “vi och dom”.
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4.4.3 Utmaningar

Lagerarbetarna var medvetna om att det finns utmaningar nér det kommer till arbetet med
sociala relationer och trivsel. En av dessa utmaningar trodde lagerarbetarna kunde vara att fa
alla ngjda eftersom de flesta har olika preferenser. Det kan vara svart att hitta aktiviteter med
personalen som passar in for alla da de anstédllda pa foretag Y har tydligt olika intressen.
Lagerarbetarna har dven olika instédllningar till f6rdndring, som lagerarbetare 1Y berittar:

Vissa dr mer samarbetsvilliga dn andra och har lite mer samma ténk och dr p&d samma

vaglangd, framforallt géller det dom som har varit har vildigt 1dnge tycker jag... vissa har
varit hadr i 25 ar och han har alltid gjort sin grej hela tiden och det ar ganska svart att bryta
det monstret... jag tycker det krdvs att man bryter dessa monster for att utveckla foretaget.

Han forklarade att det finns en uppdelning mellan de som varit pa foretaget lange och de som
arbetat pé foretaget en relativt kortare tid. De som arbetat en kortare tid anser han adr mer
flexibla och anpassar sig efter fordndringar 1 foretaget, medans de som varit péd foretaget en
langre tid gérna fortsédtter i samma spér som tidigare och vill inte dndra pé sina rutiner. Det
kan bli en utmaning for fordndringsarbeten som 1 sin tur kan péverka trivseln. Ytterligare en
utmaning som lagerarbetare 3Y for fram ar “Att alla kénner sig sdpass bekvima s& man kan
sdga vad man tdnker och tycker och att man inte héller inne med ndgonting”. Att man alltsa
har ett sddant klimat som frdmjar en 6ppen dialog dar alla pé foretaget, oavsett position, kan
komma med egna synpunkter.

Manga av lagerarbetarna vill, som tidigare ndmnts, att ledning eller de pa kontoret ska vara
mer ndrvarande 1 de dagliga processerna. Trots detta dr lagerpersonalen medvetna om att en
utmaning med detta kan vara att tiden inte racker till. Det dr inte bara tiden som kan vara en
utmaning, utan dven kompetensen. Lagerarbetare 4Y trodde att en utmaning var “Det kanske
ar utbildningen... 1 alla fall vran ndrmsta chef har inte den kompetensen, sen om ledningen 1
sig har det, hoppas jag”. Han tyckte alltsd att den nuvarande lagerchefen inte hade den
kompetensen och utbildningen som krévs for att arbeta med sé viktiga fragor som trivsel.
Sedan dr han osdker pd om ocksé ledningen saknar denna kompetens och utbildning. Denna
osidkerhet skapade ndgon form av missfortroende for de 1 ledande positioner.

5. Diskussion och analys

5.1 Hierarki

En del av inneborden av sociala relationer och trivsel for VD X och lagerchetf X var att man
skulle ha dorrarna 6ppna for att man pé sa sitt skulle kunna prata med vem som helst oavsett
position i foretaget. Det var d&ven nagot Kim (2002) menade var nddvéndigt for att kunna
praktisera participative management och effective supervisory communications och pa sé satt
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fa en tillfredsstélld personal. VD X och lagerchef X tankar kring hur man ska forma en
organisation och fa bort de hierarkiska strukturerna dr ett exempel pa nir man som
foretagsledare arbetar med de organisatoriska egenskaperna (Robert & Jerry, 2013).
Lagerarbetarna pa foretag X ndmner inte uttryckligen att man méste arbeta med att fi bort de
hierarkiska strukturerna men forklarar samtidigt missndjet med den fore detta lagerchefen.
Det Dasgupta et al. (2012) kallade aggressive style gar i méngt och mycket att koppla till
lagerarbetarnas beskrivning av den fore detta lagerchefen. De forklarade att han inte lyssnade,
inte tog &t sig nagonting och satte sig sjilv i fokus vilket dr ndgot aggressive style innebdr
(Dasgupta, Suar & Singh, 2012). Man kan dven se att han inte anvénde sig av effective
supervisory communication, eftersom han inte lyssnade pé sin personal (Kim, 2002). Vidare
forklarade lagerarbetarna att nar den nya lagerchefen, lagerchef X, tilltrddde sa blev klimatet
battre samma dag och den organisatoriska egenskap som hierarki innebédr mattades ut. Detta
var nodvéndigt for att lagerarbetarna skulle trivas.

For att forsoka sudda ut hierarkin sa bytte foretag X som sagt lagerchef. Till skillnad frdn den
fore detta lagerchefen sa anvédnder sig den nya lagerchefen, lagerchef X, mer av det Dasgupta
et al. (2012) kallar for assertive style. Eftersom lagerchef X kommer frén de egna leden sé har
han koll pa de anstélldas behov, vad han kan forvinta sig av de anstéllda och han har infort ett
mer Oppet kommunikationsklimat vilket ingér 1 assertive style (Dasgupta, Suar & Singh,
2012). Ytterligare sitt att andra den organisatoriska egenskap som hierarki innebar &r att
forsoka involvera lagerarbetarna 1 beslut och pa sa sitt fa dem att kénna sig delaktiga och att
de stir pd samma niva som ledningen. Denna involvering gér att koppla till Kims (2002)
begrepp participative management som menar att man ska involvera personalen till hogre
grad dn vad man redan gor och att det leder till en hogre tillfredsstéllelse hos personalen.

VD X tycker att de pa foretag X har lyckats med att fa en platt organisation, da han till
exempel berittar att det inte dr ndgot speciellt nar han befinner sig pd lagret utan han 4r en i
ginget. Daremot forklarar han samtidigt att medarbetarenkéterna de har varje ar speglar en
battre bild av verkligheten. Kanske har de da inte fullt ut lyckats med att dndra de
organisatoriska egenskaperna eftersom det verkar som om medarbetarna inte vagar sdga vad
de egentligen tycker. Aven om de inte fullt ut lyckats éindra de organisatoriska egenskaperna,
sa forsoker de dnda skapa forutséttningar for att ha en platt organisation och pé si sitt fa en
personal som trivs. VD X &dr ddremot medveten om att det i slutdndan handlar om
efterfoljarnas benidgenhet att ta till sig detta arbete pa ett bra sitt. Alltsa, hur lyckat arbetet ar
med att skapa forutsittningar och dndra de organisatoriska egenskaperna beror framst pa
efterfoljarnas preferenser och egenskaper (Lundin & Lancaster, 1990; Robert & Jerry, 2013;
Lord & Brown, 2001; Sveningsson & Alvesson, 2010). Detta dr inget ledare kan styra dver
och dérfor borde VD X forst och frimst utga fran efterfoljarnas egenskaper och preferenser
for att sedan dndra de organisatoriska egenskaperna.

VD Y och lagerchef Y hade liknande dsikter som VD X och lagerchef X nér det kom till
hierarki och dess paverkan pd trivsel. VD Y tyckte att det var viktigt att man inte hade en
hierarki for att 4 lagerarbetarna att viga sdga vad de tycker. Vagar man sidga vad man tycker
s& dr chansen ocksa storre att man trivs pa sin arbetsplats. Aven lagerchef Y tyckte det var
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viktigt med ett bra och 6ppet kommunikationsklimat. For att fa bort hierarkin, och dirmed
andra en organisatorisk egenskap (Robert & Jerry, 2013), forsoker foretag Y likt foretag X
anvédnda det som Kim (2002) forklarar som participative management och effective
supervisory communications. Detta anvinder de genom att ha mdndagsmdten diar man tydligt
informerar och kommunicerar med lagerpersonalen samt att lagerarbetarna fir komma med
forbattringsforslag vilket gor att de blir mer involverade 1 beslut och processer. Dessa
mandagsmoten gar dven att likna vid Dasgupta et al. (2012) ledarstil assertive style eftersom
ledningen lyssnar pé lagerpersonalen och tar in deras synpunkter och dnskemal. Ett annat sétt
som VD Y berittar att de anviander sig av for att frdmja en platt organisation och pa sé sitt
oka trivseln dr att de anordnar foretagsevenemang och fester. Detta for att personal fran olika
nivéder och avdelningar ska tréffa varandra vilket 1 slutindan leder till att man fir en mer
effektiv kommunikation 6ver hela foretaget.

Till skillnad fran 1 foretag X s namner lagerarbetarna i foretag Y inget om lagerchefens
betydelse for att ha en platt organisation och pa sa sitt 6ka trivseln. Lagerarbetarna pé foretag
Y hade istéllet mer fokus pé att man ville ha en tydlig kommunikation och att de kénde sig
involverade. De menar att ledningen inte alltid anvander sig av participative management
eftersom de ibland tar beslut pa egen hand utan att forst lyssna pd lagerpersonalen.

VD Y tycker att de har lyckats med att dndra de organisatoriska egenskaperna och fatt
foretaget att bli en mer platt organisation frén att tidigare varit mer toppstyrd. Det finns
diaremot vissa saker som sdgs av bdde VD Y och lagerchef Y som tyder pa det motsatta. VD
Y berittar att han vill ha ett 6ppet klimat vilket kan frimja Kims (2002) tankar kring effective
supervisory communication, men han vill samtidigt att alla synpunkter och liknande frén
lagerpersonalen helst ska ga genom lagerchef Y vilket istédllet motsétter effective supervisory
communication. Nagot annat som tyder pa att effective supervisory communication inte
anvénds och att de organisatoriska egenskaperna inte har dndrats dr att lagerchef Y berittar att
missndje inte kommer fram 1 medarbetarsamtalen. Har man en platt organisation och effective
supervisory communication vagar man komma med synpunkter och klagomal dven i1 dessa
formella samtal. Bade cheferna och lagerarbetarna pd foretag Y &r medvetna om att en
utmaning kan vara att fa alla att kénna sig sa pass bekvdma och villiga att sdga vad de tycker.
De menar att detta inte grundar sig i vad ledningen gor, utan det handlar snarare om hur man
ar sjalv som person. Det dr som Svenningsson & Alvesson (2010) forklarar, att det handlar
mer om efterfoljarnas egenskaper och hur de tillskriver detta betydelse 4n vad ledarna i sjdlva
verket gor.

5.2 ”Vi och dom”

De grupperingar som Tajfel & Turner (1987), Sveningsson & Alvesson (2010) och Ashforth
& Mael (1989) beskriver ér svara att se pa foretag X. De flesta dr 6verens om att
lagerpersonalen dr en samlad grupp individer. Det man dock kan se och som vissa av
lagerpersonalen sdger dr att det istéllet finns olika grupperingar och ett “vi och dom” mellan
lagret och kontoret. Genom personalfester och foretagsevenemang forsoker foretag X skapa
en samhorighet for att pd sé sétt skapa det Alvesson (2015) kallar for ett gemensamt “vi”. Det
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kan latt bli grupperingar och ett “vi och dom” nir man arbetar pa olika avdelningar (Ashforth
& Mael, 1989) och inte traffar varandra sa ofta och dirfor blir dessa personalfester och
foretagsevenemang viktiga. Lagerpersonalen kidnner av forbéattringar efter evenemangen,
mindre “vi och dom”, men menar att det inte ricker med tva ginger per ar for att denna
forbattring skall vara bestdende. De sociala identiteterna dr for tydliga for att suddas ut genom
att triffas sé fa génger.

Lagerarbetarna pa foretag X menade att de nere pa lagret var en stark gemensam grupp utan
negativa inbordes grupperingar. Att de blivit en sa pass stark grupp kan bero pa vad Ashforth
& Mael (1989) menar, att man som grupp stirks av bade motging och framgang. I foretag X
fall kan dessa motgéangar kopplas till den fore detta lagerchefen och hans sitt att leda.
Motangen ir 1 detta fallet det delade missnojet hos lagerpersonalen mot lagerchefen.
Missndjet kan ha gjort att lagerpersonalens gruppsammanhéllning starktes eftersom de blev
tvungna att forlita sig mer pd varandra. Framgangarna kan vara kopplade till dagen den gamla
lagerchefen slutade och att detta stirkte gruppens sammanhallning. Det blev en vandpunkt
och nagot de kunde glddjas at tillsammans.

Grupperingar var till skillnad fran foretag X nagot som bdde VD Y, lagerchef Y och
lagerarbetarna sdg sig finna tydligare. Dér placerade lagerpersonalen sig i grupper utifrdn
fritidsintressen men dven utifran alder och vilja att fordndras. Man delade alltsa in sig i olika
grupper utifran intressen, egenskaper och attribut samt att man kunde inga 1 olika grupper
samtidigt (Tajfel & Turner, 1979; Sveningsson & Alvesson, 2010; Ashforth & Mael, 1989).
Grupperingen utifrén intressen verkar inte vara ndgot som forsamrar trivseln, ddremot forstod
man, speciellt pa lagerarbetare 1Y, att grupperingen gillande personalens vilja till fordndring
var nagot som vissa storde sig pa och pi sé sitt kunde forsimra trivseln. Aven hir kan man se
kopplingen till att en gruppering forstarks vid motgéng (Ashforth & Mael, 1989). Motgingen
1 detta fallet ar irritation mot en annan grupp. Detta kan forsvara foretag Y:s arbete med att
skapa ett gemensamt “vi”.

Likt pa foretag X kunde man se ett “vi och dom” mellan kontoret och lagret pa foretag Y.
Négra exempel pa denna uppdelning var att det stilldes olika krav pa lagret gentemot kontoret
enligt lagerarbetarna och att kénslan var att de pa kontoret prioriterades hogre. Det var ett
tydligt irritationsmoment hos lagerarbetarna och nigot som stdrkte deras grupp dnnu mer
(Ashforth & Mael, 1989). Lagerarbetarnas kdnsla av att de pa kontoret prioriterade sig sjdlva
hogre gér att koppla till Browns (2000) begrepp ingroup bias. Kanslan som lagerarbetarna har
angéende ingroup bias kanske inte stimmer dverens med de péd kontorets uppfattning. Det
spelar egentligen ingen storre roll. Bara att lagerarbetarna har denna kénsla visar pé ett
problem som kan forstérka ett “vi och dom” och forsvéra arbetet med trivseln. Det
foretagsledningen forsoker gora for att motverka detta dr att anordna foretagsevenemang for
att pa sa sitt fa anstéllda fran olika avdelningar att socialisera sig och inse att det kanske inte
ar sa stora skillnader trots allt mellan grupperna (Alvesson, 2015) och att ingen prioriterar sig
hogre &n ndgon annan.
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5.3 Arbetssituationens karaktar

Bade VD X och lagerchef X hade uppfattningen av att arbetet pd lagret var generellt trakigt
eftersom det var monotont och tungt. Det kan dirfor vara svart att gora arbetet for
lagerpersonalen intressant och meningsfullt vilket Herzberg et al. (1993) menar &r en av
motivationsfaktorerna (se figur 1 pé sida 18). Det kanske inte finns utrymme till att géra
arbetet “meningsfullt” nir det 4r monotont och strikt vilket &ven kan hindra lagerpersonalens
personliga utveckling vilket ocksa var en motivationsfaktor (Herzberg, Mausner &
Snyderman, 1993). P4 grund av arbetssituationens karaktér kan det vara lattare att arbeta med
hygienfaktorerna. Detta ar d&ven nagot som VD X beréttar att de gor for att fa sin personal att
trivas, till exempel pratar han om 16n och arbetsuppgifter. Likt Herzberg et al. (1993)
resonemang om hygienfaktorer dr dessa faktorer inget som lagerarbetarna sjdlva ndmner i
forhallande till deras trivsel pa arbetsplatsen. Lagerarbetarna ser hygienfaktorer snarare som
sjdlvklarheter &n nigot som kan pédverka trivseln.

Hygienfaktorerna var inget som lagerarbetarna pa foretag X sjdlva nimnde. Nagot som istéllet
var viktigt for dem for att 6ka trivseln var att de i ledningen borde rora sig mer nere pa lagret
for att se vad som hénder dér och visa att de bryr sig. Detta gar att koppla till Herzberg et al.
(1993) motivationsfaktor erkdnnande, vilket &ven Kovach (1987) studie kom fram till var
viktigt. Kopplingen gér att gora eftersom det handlar om att cheferna ska visa sig och visa att
de bryr sig om lagerarbetarna samt att de virdesétter deras arbete. Att f4 detta erkdnnande
forstod man var véldigt viktigt nir lagerarbetarna diskuterade den fore detta lagerchefen i
jamforelse med den nya, lagerchef X. Dér den fore detta lagerchefen inte gav dem det
erkdnnande de behovde, eftersom han inte brydde sig om dem och inte var ndrvarande i de
dagliga processerna. Den nya lagerchefen X gav lagerarbetarna det erkdnnande de behdvde
vilket ledde till att lagerpersonalen trivdes béattre pa sin arbetsplats.

VD Y har samma instédllning som VD X angdende lagerarbetarnas arbete. VD Y har forstaelse
for att arbetet pa lagret kan vara trékigt och tungt och att det da ar viktigt att arbeta med
trivsel. Nar VD Y berittar om arbetet rorande trivsel tar han néstan enbart upp hygienfaktorer
som till exempel arbetsforhallanden, 16n och arbetsforméner (Herzberg, Mausner &
Snyderman, 1993). Likt foretag X kan det vara svart att arbeta med motivationsfaktorerna
som Herzberg et al. (1993) tar upp. Detta eftersom det inte finns utrymme till att géra arbetet
mer intressant och att det finns begrinsat utrymme for personlig utveckling. Det kan bli att
man da istdllet investerar i maskiner och hygienfaktorer som dr mer konkreta.

Hygienfaktorerna som VD Y beréttade att de arbetar med var inget som lagerarbetarna pé
foretag Y sjilva nimnde var viktigt. Aven hir var det mer en sjélvklarhet. Lagerarbetarna pa
foretag Y ville, som de pa foretag X, att de 1 ledningen skulle vara mer nere i produktionen for
att skapa en forstaelse for lagerarbetarnas arbete. Lagerarbetarna behdver att ledningen ser
vad de gor pa dagarna for att kdnna att de behovs och pé sa sitt fa erkédnnandet som de tycker
att de borde fa.
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Négot som bdde VD X, lagerchef X och lagerarbetarna var 6verens om var att det kan vara
svart att arbeta med sociala relationer och trivsel eftersom alla manniskor dr olika. Lord &
Brown (2001) samt Sveningsson & Alvesson (2010) menar att man dérfor bor starta sitt
arbete frén efterfoljarnas perspektiv. Att utreda vad lagerpersonalen pé foretag X har for
preferenser och uppfattningar 4r inget man kan tyda att foretag X gor. Istéllet berédttar VD X
att de forsoker paverka de organisatoriska egenskaperna for att pa sa sitt skapa forutséttningar
for lagerpersonalen att trivas.

VD Y ér medveten om att anledningen till varfor lagerpersonalen trivs kan variera kraftigt.
Han tror sig veta att det kan handla om allt frén 16n till arbetskamrater. Trots att VD Y tror sig
veta att preferenserna skiljer sig at sé dr detta inget de forsoker reda ut. De startar alltsa inte
arbetet fran efterfoljarnas perspektiv och gor alltsa inte som Lord & Brown (2001) samt
Sveningsson & Alvesson (2010) menar att man ska gora. Pa grund av att lagerpersonalen har
olika egenskaper sd kan det forsvéra arbetet med att 6ka trivseln eftersom till exempel
lagerpersonalen har olika instillningar till bade samarbete och kommunikation.

5.4 Arbeta som team

For VD X och lagerchef X &r det viktigt att man jobbar tillsammans. Att det &r tillsammans
man ska nd framgéng. Det innebér inte bara att sjidlva arbetet gar bra 1 sig utan dven att man
ska mé bra och ha roligt tillsammans. Vér studie har tidigare tagit upp vikten av
kommunikation, ndgot som bade chefer och lagerarbetare nimnde. Denna kommunikation &r
nagot som dven Krzyzewski & Phillips (2010) tar upp som en bidragande faktor for att arbeta
bra som ett team. Andra komponenter som Krzyzewski & Phillips (2010) ndmner for att fa ett
oslagbart team &r fortroende och kollektivt ansvar. Dessa tva komponenter dr nagot som
lagerchef X ocksd menar sig pa &r viktiga for att nd framgang och trivsel, detta 1 form av att
man stéller upp for sina medarbetare och att man inte ldmnar Gver arbete till ndgon annan,
utan man kan lita p4 att lagerpersonalen gor det de ska gora. Aven VD X nimner att trots
olika avdelningar och mandat sa skall det 4nda goras tillsammans. For att 6ka
omtidnksamheten som Krzyzewski & Phillips (2010) ocksa menar &r viktigt i ett team sa
anordnar foretag X som tidigare nimnt foretagsevenemang. Detta kan leda till att man lar
kénna varandra pa ett annat sétt och man kan fa en annan forstéelse och respekt for varandra.
Denna respekt tycker bade cheferna och lagerarbetarna pa foretag X ar viktig. Som
Krzyzewski & Phillips (2010) beskriver komponenten stolthet dr det inget som varken
cheferna eller lagerarbetarna direkt uttrycker sig om, men man kan &nda se vissa kopplingar
till just den komponenten. Daremot handlar stoltheten pé foretag X snarare om att man vill bli
sedd, som tidigare ndmnt. Detta for att man vill fa erkdnnande for sitt arbete. Erkdnnandet kan
1 sin tur leda till att man blir stolt 6ver sitt arbete och alltid gor sitt bista.

De fem komponenterna, kommunikation, fortroende, kollektivt ansvar, omtdnksamhet och
stolthet, som Krzyzewski & Phillips (2010) menar skapar ett oslagbart team dr ndgot som man
kan se ar viktigt hos foretag X. Man kan inte se att de aktivt arbetar med alla punkter, men
man fOrstér att bade chefer och lagerarbetare har en gemensam uppfattning av vikten av dessa

35



komponenter. Att dessa ar viktiga for att forma ett team och uppna hogre grad av trivsel pa
arbetsplatsen.

Hos foretag Y var det ocksa viktigt att man arbetade tillsammans. Bade chefer och
lagerarbetare uttryckte sig ordagrant att de ville arbeta som ett team. Krzyzewski & Phillips
(2010) komponent kommunikation &r dven hos foretag Y viktig, vilket ocksa tidigare ndmnt.
Bade chefer och lagerarbetare vill ha en bra och tydlig kommunikation. Nista komponent for
att bilda ett oslagbart team var som sagt fortroende. Detta fortroende dr ndgot som
lagerarbetarna saknar och kan medfora att teamet blir lidande. Till exempel sd hade man inte
fullt ut fortroende for om de 1 ledningen hade den kompetens som kravdes for att arbeta med
trivsel. Kollektivt ansvar dr inget man direkt kan urskilja ar viktigt, ddremot vill de pa foretag
Y att man ska arbeta tillsammans och att man da hjélper och stottar varandra. Detta innebéar
att man vill arbeta kollektivt och dé kanske kollektivt ansvar &r ett médste. Omtanksamhet ar
nagot som man tydligt kan se ar viktigt hos VD, lagerchef och lagerarbetarna pa foretag Y. De
vill ha en acceptans for varandras asikter och for varandras olikheter. Stolthet &r precis som
for foretag X nagot som man inte kan urskilja ar viktigt. Daremot dr det d&ven hér tydligt att
lagerarbetarna vill bli sedda och som tidigare ndamnt kan det kopplas till stolthet.

Krzyzewski & Phillips (2010) fem komponenter for ett oslagbart team gér likt foretag X att
koppla till foretag Y. Man arbetar inte heller har med alla aktivt men kan se att de ar viktiga
bade frén chefernas och lagerarbetarnas perspektiv.

6. Slutsats

Studiens syfte var att fa en forstaelse for hur ledningen i arbetsintensiva foretag arbetar med
att forbéttra de sociala relationerna och dka trivseln bland medarbetarna samt analysera hur
olika personer pa olika hierarkiska nivaer uppfattar detta arbete och vilka utmaningar det kan
finnas. For att besvara syftet sa genomfordes intervjuer pé tva olika arbetsintensiva foretag.
Med hjélp av den insamlade empirin tillsammans med den teoretiska referensramen kom vi
fram till f6ljande.

Det ges intryck av att foretagsledningar 1 arbetsintensiva foretag vardesédtter och vill jobba for
att ha en platt organisation. Ledningar forsoker gora detta genom att ha ett 6ppet
kommunikationsklimat och involvera anstillda 1 beslut och processer. De tycker och tror att
detta dr av yttersta vikt for att lagerpersonalen skall trivas och att de sociala relationerna ska
vara bra. Aven lagerarbetare i arbetsintensiva foretag tycker det ir viktigt att ha en bra
kommunikation och att de kdnner sig involverade. Det finns ddremot en 6nskan att detta
arbete fOr att oka trivseln och forbittra de sociala relationerna skall vara mer synligt i det
dagliga arbetet. Lagerchefens roll har ocksa visat sig vara véldigt visentlig eftersom han eller
hon &r forsta instans uppét 1 hierarkin efter lagerarbetarna. Lagerchefens sitt att leda kan
paverka lagerarbetarnas uppfattning om hierarkin pa foretaget. For att lagerchefen skall lyckas
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med att fa foretaget att kénnas platt sé verkar det vara fordelaktigt ifall han eller hon kommer
fran de egna leden.

For att lagerpersonal 1 arbetsintensiva foretag ska trivas sa dr det dven viktigt att det inte finns
nagot “vi och dom”, varken mellan lagerpersonal eller mellan olika avdelningar. For att fa
bort detta sa kan ledningen 1 arbetsintensiva foretag anordna fester och foretagsevenemang,
detta for att alla ska trdffas och 6ka samhorigheten for att pd sa sitt 6ka trivseln och de sociala
relationerna. Detta uppfattas positivt av lagerpersonalen, men de menar att det krivs fler
fester och foretagsevenemang samt att det &ven har méste ske mer i det dagliga och inte bara
under uppstyrda tillfdllen. Det kan vara svart att skapa ett gemensamt vi over ett helt foretag
eftersom det sdkerligen dr en viss typ av minniskor som jobbar pa lagret och en annan typ pa
kontoret. Alltsa kan det vara sa att rekryteringen av personal hos de olika avdelningarna
forstarker den befintliga identiteten och skillnaden mellan avdelningarna vilket gor det
svérare att fa bort ett “vi och dom”.

Cheferna 1 arbetsintensiva foretag berdttade att de arbetar med till exempel 16n,
arbetsforhallanden och arbetsforméner. De gjorde detta for att 6ka trivseln hos
lagerpersonalen. Det dr ddremot inget som lagerarbetarna sjdlva nimner. De talar mer om att
det ar viktigt for dem att cheferna visar sig nere pa lagret. Det verkar som att lagerpersonalen
vill fa erkdnnande och bli sedda av sina chefer. Saklart ar 16n, arbetsférhallanden,
arbetsformaner med mera viktiga, men bara till en viss grad for att inte skapa missnoje.

I arbetsintensiva foretaget verkar det som att det &r viktigt att jobba tillsammans som en vil
fungerande grupp, som ett team. Detta dr viktigt bade fran chefernas men dven frén
lagerarbetarnas perspektiv. Det ér svirt att se hur ledningen konkret arbetar med att fa ihop ett
team. Dédremot finns det komponenter i de nuvarande arbetsprocesserna som framjar arbetet
av att fa ihop ett team. Eftersom det verkar vara s viktigt for bade chefer och lagerarbetare sa
borde man arbeta mer utpriaglat med att fa ihop ett oslagbart team, vilket ar viktigt for att
lagerpersonalen skall trivas.

Angéende sociala relationer och trivsel rader det 1 vissa aspekter delade asikter, men det
forekommer ocksd meningsskiljaktigheter, bdde mellan chefer och lagerarbetare, men dven
mellan lagerarbetare och lagerarbetare. Detta dr ndgot som alla & medvetna om och som
skildrats 1 var studie, att ménniskors olika egenskaper och preferenser blir en utmaning i
arbetet med att forbéttra de sociala relationerna och oka trivseln, ddremot tar inte ledningen
hénsyn till detta. Ledningen borde involvera lagerpersonalen mer 1 sitt arbete med sociala
relationer och trivsel for att pa sa sdtt f4 en dnnu mer ndjd lagerpersonal. Detta borde
ledningen tycka &r viktigt, att fa sin personal mer ndjd, eftersom de sjdlva 4r medvetna om att
en ndjd personal presterar bittre pa arbetsplatsen. Med avseende péd ovanstaende
rekommenderar vi att nésta steg for vidare forskning dr att studera hur man kan ta fram
konkreta arbetssétt som dr ldmpliga for att {4 sin personal 1 arbetsintensiva organisationer att
trivas. Dar man borjar i andra dnden och tar hinsyn till efterfoljarnas olika egenskaper och
preferenser och att det skall vara grunden nir man konstruerar sitt arbete med att forbéttra de
sociala relationerna och oka trivseln.
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