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Syfte: | uppsatsen, som utgar fran skrivningen i proposition (1976/77:149), arbetsmiljolagen
(1977:1160) och arbetsmiljoférordningen (1977:1166), ar syftet att undersdka om
interaktionen pa digitala APT 6verensstammer med motesformen APT:s malsattning. Studien
undersoker den sociala processen pa digitala arbetsplatstraffar genom att studera hur

enhetschefer genom ledarstilar skapar interaktion pa digitala APT.

Teori: Uppsatsen utgar fran teori om moten och studerar motens konstruktion, dess sociala
process och hur digitala moten paverkar APT:s ram. Studien undersoker vilka
ledarskapsbeteenden enhetschefer anvander sig av for att skapa interaktion och anvander

teorin om Managerial Grid® for att studera det personliga ledarskapet.

Metod: Genom kvalitativ metod utfors intervjuer och deltagande observationer av digitala
APT. Studien har ett deduktivt tillvdgagangssatt och bedrivs med en ny teoretisk
utgangspunkt jamfort med tidigare forskning, genom att sammanfoga teoribildning om

moteskonstruktion med beteendefokuserad ledarskapsforskning.

Resultat: Uppsatsens resultat visar att den juridiska styrningen fran statens hall inte avgransar
hur ett ATP ska formaliseras. Observationer som gjorts ar att Géteborgs Stad som
organisation skapar en ram for APT formad av de lagar och regler som definierar
arbetsgivarens arbetsmiljéansvar. Undersdkningen har visat att hur enhetschefer formar ramen
for APT beror pa det personliga ledarskapet och arbetslagets forutsattningar. Behovet av tillit
och tydlighet 6kar under digitala APT, som en effekt av minskad relationsorientering. For att

framja relationsorienterad interaktion anvands handlingshaserad tillit pa digitala APT.



Innehallsférteckning

O 1o T 1T 1
O 2 o o1 =T 4 g oY 0 a1 U1 =T o Ty V-SSR 1
B - 1< [T S 2
1.3 SYFte OCH FraAgESTAIINING ..coiveeieitieeetee ettt ettt et s h et bt e e s bt et e ea b e beeaeesbe et e saeebesaeenbesaeas 3
2. TidiZAre fOrSKNING ...cceue i ce e rera e e s e eene e s eens s e s s eassesseensssssesnsssssesnsssssesnsssssennsssssesnsssnnennnnnns 4
0 1 [ 1= o T 4
2.2 AT TS PIAtSTIATIAr L.oceeieieiee e ettt e et e et e e e te e e e ta e e e abae e e baeeeetbeeeateeeataeeetreeeanraeeaaaes 6
R R0 =41 =] = 11 o (<] o P SRS 7
20 1V 1= o T S 10
3.1 KVAHEATIV METOM ..ttt ettt e b e s he e e e e et e e b e e sabe e b e e sab e e beesabeesanesnreenes 10
B2 UVl ettt st bbbt bt bRt h e R e R e e b e Rt e R e e et Rt e Rt e Re e e Rt e e e nhe e nesReenenre e renreen 10
S I [ a1 (=T U= OO PP RO PP PPR PPN 11
3.4 ODSEIVATIONET ..ttt ettt b e s bt b e st e s b e sab e e bt e sa bt e bt e e he e e b e e e ab e e b e e sab e e bt sab e e b e e sab e e saneeareenes 11
R N VT 1= e T3 Y- | o SRR STPR 12
3.6 EtiSKa OVEIVAZANUEN ...ttt ettt ettt b e st e bt esat e e bt e e aee e be e sabe e bt e sabeesseesateesbeeenreenes 13
R 1= o 14
4.1 MOEESKONSIIUKEION. ...ceutie ettt sttt et st et e ee b s e es s seseae s e es et o seaeae sesebe ses et aeseas semeae seseee sesenes 14

4.1.1 DOKUMENTATION....ceitit ettt ettt et st sttt e s s et s e bt she et b b es et ebe b s et ebess et sna s eas 15

4.1.2. KONstruktion @V digitala APT.......cecieiiiicietieiet e ettt et e et e e e e e e st aa ste e et sbeses steste st srestestesnnen 16
By Y Y e Eo =T = B G T ISP 17
5. Resultat 0Ch @Nalys........cueiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiei s e s e e e e 20
5.1 MOTESKONSEIUKLION ..cneiiiiieiiie ettt sttt sttt esae e e bt e s ae e e b e e st e e bt e sabeeseesaseenbeesnseenes 20

5.1.1 Varfor har organisationer MOTENT ........ccoviiiiiiereieeeeree et e s 20

5.1.2 Ramen for digitala APT paverkar interaktionen pad MOtet........cccceeveeevieevie e 21

5.1.3 Dokument och moten formar Varandra ..........cceoeverereenenieneeeee et e s 23
I A\ = Yo ¥ =L o - | I g o USSR 24

5.2.1 Uppgiftsorientering och handlingsbaserad tillit pa digitala APT .....cocovievieiiieeieece e 24

5.2.2 Det personliga 18darskapet ......cccuiecciie ettt e e et e e et e et e e aa e e et e e e e naaeeennees 27
6. ReSUItatdiSKUSSION ....cviiiiiiiieiiiiiiiiiiiiiiiisnin s s s s e s e e s e asa s s s s s e e e s e nananses 30
7. Slutsats, vidare forskning 0Ch IAStiPs .....ccccuiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e seeessssssessssssenasssssenens 35
7.0 SIUESAES -ttt h et s h e bbbt a e b e e a e bt a e e bt ea b e b e ea b e e bt e bt e bt e bt e Rt e nbeeaeeshe e besheebesreetenheens 35
8 AV A o - 1 I 0T 81 (g 11 V- SOPS 36
2 T - 1) 4o LU PP PPUURPIPPIRE 36
b3 ) 4 =T 1V L o] o o =Tol 4 11 - SRRt 37
8.1 BOCKET OCKN @IKIAT .....eeuietieieeteet ettt b et b et s bt e st e aeesbe et e sbeentesaeebesanenbesanens 37
8.2 Lagar OCN FOIrfattNiNGar.......cviuieiietieiee et ettt e ettt et ettt es s ebe s besa s besbebate st ebesessesesssassas s nssssassarssrseasaans 39
BB INEEINELKEION ..ttt ettt et e b e et s e et e s re e e saeennesee e renanens 40
L2 11 = o T 42
9.2 INFOIMALtIONSHIEV ...t ettt b e et b et e bt e st e b et e e bt e sbeeueesbeentesbeentesaeebesanenbesanens 42
A [T Y V] U o ' [V - | SR 43

RN 0] 1Y =] AV Y o] 1 T3 o T=1 0 1 T ISR 44



1. Introduktion

1.1 Problemformulering

Idag finns en utbredd samhallelig debatt som uppmarksammar att moten ater upp stora delar
av den effektiva produktionstiden och att moten tar tid fran det riktiga arbetet (SvD, 2017;
Expressen, 2017). | takt med 1900-talets tjanstesamhélle och fackforeningars tillvaxt har krav
pa demokratiska processer i arbetslivet 6kat och moten &r ett svar pa de 6kade kraven. Genom
moten ges organisationers medlemmar representation och inkludering (Hall, 2019). De
senaste 30 aren har anvandningen av motesformen arbetsplatstraff (APT) okat i takt med att
relationsskapande mellan chef och medarbetare fatt en 6kad betoning. APT ar utformade for
att fungera som ett asiktsutbyte mellan medarbetare for att skapa dialog och diskussion vilket

har for avsikt att ge arbetstagare mojlighet att paverka sin arbetsmiljo (Frick, 2011).

I regeringens proposition om arbetsmiljélag (1976/77:149) noterades att den tekniska och
sociala utveckling som skedde i samhallet skulle efterstravas dven pa arbetsplatser. For att
skapa en tillfredsstallande arbetsmiljo ansags arbetstagarna sjalva vara de mest lampade att
tillfraga. Vid den tiden ansags moderna arbetsuppgifter monotona och behéva fokuserad
uppmarksamhet vilket upplevdes bidra till minskad social kontakt. Regerings proposition
(1976/77:149) hade darav delvis som malsattning att 6ka det sociala samspelet och samarbetet
mellan medarbetare. Arbetsmiljoverkets allméanna rad med stod av 18 §
arbetsmiljoforordningen (AMF, 1977:1166) faststéller att arbetsgivare ska framja en god
arbetsmiljo och forebygga risk for ohélsa pa grund av organisatoriska och sociala
forhallanden i arbetsmiljon. Enligt 2 kap. 1 § i arbetsmiljolag (AML, 1977:1160) ska
arbetstagare ges mojlighet att medverka i utformningen av sin egen arbetssituation samt i
forandrings- och utvecklingsarbete som ror hans eller hennes eget arbete. APT anvands som
metod for att bedriva ett andamalsenligt arbetsmiljoarbete genom att inkludera chefer,

skyddsombud och medarbetare i organisationens utveckling.

Det senaste aret har kantats av den globala pandemin Covid-19. Foretag, statliga
organisationer och kommuner har 6vergatt till att huvudsakligen arbeta hemifran, i enlighet
med rekommendationer fran Folkhalsomyndigheten (2020). En av de mest framtradande
konsekvenserna for organisationer &r att de har blivit tvingade att stalla om och digitalisera
moten. Det gor att interaktionen mellan medarbetare och chefer sker pa digitala forum.

Arbetet hemifran staller krav pa tillit mellan medarbetare och chefer vilket gor att chefer



behover skapa nya satt att kommunicera med sina medarbetare (Lid Falkman, 2014).
Pandemin spas fran flera hall paverka sattet individer arbetar pa i framtiden (Larsson, 2020, 2
augusti; Wadendal, 2020, 18 oktober). Virtuella méten forutses komma 6ka i framtiden, vilket
innebar att anstéllda arbetar mer hemifran och att social interaktion huvudsakligen sker
digitalt (Wadendal, 2020, 18 oktober; Lid Falkman, 2014). Eftersom distansarbete forutses bli
ett av framtidens arbetssatt (Larsson, 2020, 2 augusti), &r det intressant att studera hur det

fungerar att skapa goda interna relationer pa digitala plattformar.

1.2 Bakgrund

En viktig del av den sociala processen mellan chef och medarbetare utspelar sig i
motessammanhang. Moten anvands for att tydliggora verksamhetens andamal och relationer
mellan medarbetare och chefer inom organisationer (Schwartzman, 1989). Moten
symboliserar och skapar forestaliningar om ledarskap och organisation (Hall, Leppanen &
Akerstrom, 2019). Interaktion mellan chef och medarbetare r viktig for maluppfyllelse och
for att kénna tillfredsstallelse med arbetet (Tsai, 2011). Genom att studera beteenden,
erfarenheter och upplevelser av méten kan forestallningar om organisation och ledarskap
uppmarksammas. Det finns en stor mangd litteratur kring méten och en utbredd uppfattning
om att moéten har anvants i hogre utstrdckning an tidigare under de senaste decennierna (Hall,
2019). Trots det finns ingen bredare kunskap om vilka effekter méten har pa organisationer
(Jarzabkowski & Seild, 2008).

APT i Goteborgs Stad syftar till att involvera medarbetare i uppfoljning och utveckling av
verksamhetens sociala och organisatoriska arbetsmiljo. APT ska ocksa ge medarbetare
mojlighet till personlig och professionell utveckling (Stadsledningskontoret, u.d.). For att i var
studie undersodka den sociala process som omger APT valdes Géteborg Stad som organisation
och enhetschefer som ledare av processen. Motens avsikt for organisationen uppmérksammas
genom att studera dels vilken ledarskapsstrategi enhetscheferna anvander for att interagera
med medarbetare pa APT, dels hur enhetscheferna forverkligar vardegrundens
forhallningssitt “Vi arbetar tillsammans” p4 APT. Géteborg Stads virdegrund bygger pa
demokratins vardegrund, den uttrycks i nationella lagar och FN:s deklaration om ménskliga
rattigheter (Goteborg Stad, u.a.). Vardegrunden uttrycks genom fyra forhallningssitt i

organisationen, “vi arbetar tillsammans” &r en av de fyra.



Vi arbetar tillsammans uttrycks féljande:

“Manniskan har manga olika behov och rattigheter. Det kréaver helhetssyn. For
att svara mot helheten pa basta satt samarbetar och samverkar vi i och utanfor
staden. Och sjalvklart &r dem vi ar till for med och samskapar.” Goteborg Stad
(ud.)

Goteborg Stads egna ledarskapsprogram “Morgondagens chef” utbildar nuvarande och
framtida enhetschefer i ledarskap. Goteborg Stads gemensamma vérdegrund och arbetssatt
styr interaktionen som tar plats pa motet (Stadsledningskontoret, u.d.). Utifran det kan
antagande goras om att enhetscheferna boér anvénda sig av samma ledarskapsstrategi for att
skapa interaktion med medarbetare pa méten. Samtidigt finns en betoning pa det personliga
ledarskapets betydelse pa ledarskapsutbildningen “Morgondagens chef” (Géteborg Stad,
2018).

1.3. Syfte och fragestallning

Uppsatsens syfte ar att studera den sociala process som utspelar sig under digitala APT.
Moten &r ett flerdimensionellt socialt fenomen och genom att beakta hur organisation, grupp
och ledare paverkar konstruktionen av moten skapas en grund for analys av empirin. Syftet
med uppsatsens ar att undersoka om interaktionen pa digitala APT dverensstammer med
motesformen APT:s avsikt. Med teori om moten och Managerial Grid kommer nedan tva

fragestallningar att undersokas.

Fragestéallning

« Hur skapar enhetschefer i Goteborg Stad interaktion med medarbetare pa
digitala APT?
o Hur paverkar digitala APT méjligheterna for arbetsgivare i Goteborgs Stad

att bedriva ett &ndamalsenligt arbetsmiljoarbete?



2. Tidigare forskning

2.1 Moten

Ett mote & en sammankomst av mer an tva personer dar ett forbestamt amne har for avsikt att
avhandlas, vilket kraver en speciell typ av nérvarande fokus dar interaktionen organiseras
(Schwartzman, 1989). Métets amne behandlar fragor som ror organisationen, ofta genom
diskussion, ibland utbyts idéer och specifika problem avhandlas. Méten k&nnetecknas av att
flera individer deltar, diskussionen sker inom en utsatt tid och spraket antingen utvecklas eller
anvands genom vedertagna normer som styr samtalet (Schwartzman, 1989; Hall m.fl., 2019).
Antalet personer som deltar under ett mote paverkar hur interaktionen utformas. Ett mote med
farre deltagare ger en kéansla av en mer intim tillstallning medan méten med manga deltagare
eller pa distans kan ha lattare for att skapa konflikter. Det ar lattare for alla att komma till tals

under moten med farre deltagare (Hall m.fl., 2019).

Schwartzman (1989) beskriver att det kan uppsta mini-moten under det planerade motet.
Antingen fore eller efter, under pauser eller mellan @mnen. Under mini-moten skapar
deltagare beréttelser, utbyter information och skvaller, hédndelser eller annan information.
Schwartzman (1989) argumenterar for att mini-mdéten kan vara viktigare an det sjélva
planerade motet, da det skapar en struktur for interaktion och bidrar till att information
vidarebefordras. Det ar betydelsefullt for organisationen att den informationen fangas upp av
ledaren, samtidigt som interaktion genom mini-méten ar relationsskapande medarbetare
emellan. Schwartzman (1989) menar att det ar berattelserna som gor fysiska moten sa
kraftfulla. Mo6ten kan vara formella eller informella, och bada verkar under normer som styr
interaktionen. Det kan handla om spraket som anvéands, vem som har méjlighet att kalla till

mote eller hur lange var och en tillats ha ordet (Hall m.fl., 2019).

Moten formar organisationer, inte endast genom att satta en agenda for verksamheten och
utvardera den. Effekten av moten blir tydlig genom att den synliggor sjalva organisationen
infor medarbetarna, vad organisationens arbete &r och vilka sociala relationer medarbetarna
har mellan varandra. Schwartzman (1989) betonar vikten av att faststalla en ram infor motet,
for att deltagarna ska forsta vad motet har for malsattning. Ramens avsikt ar att tydliggora
motets intention vilket behdvs for att skapa goda forutsattningar infor ett mote, det ar viktigt
att alla deltagare har samma forstaelse av situationen infor ett mote (Jonsson, 1993; Kuusela,

Hirvonen, Aromaa och Eriksson, 2020). For att ett mote ska ske effektivt behover det finnas



forstaelse for medarbetarnas lokala kontexter, vad de anser gor méten betydelsefulla samt vad

meningen med sjalva motet ar for organisationens medarbetare (Schwartzman, 1989).

Schwartzman (1989) beskriver att det finns ett starkt samband mellan méten, samhalle och
kultur. M&ten utgor en bestandsdel av manniskors sociala och kulturella kontexter. Moten ger
individer utrymme att forhandla om sin del i arbetet och ta tillvara pa sina egna ambitioner
och intressen. Néar en individ véljer att delta i ett mote sa accepterar personen ocksa de sociala

strukturer och de kulturella véarderingar som motet producerar (Schwartzman, 1989).

Den plats motet utspelas pa kan anvéandas for att tolka de sociala relationerna och kulturella
system som sker i en métessituation. Vilken miljo motet halls i &r av betydelse bade nar det
kommer till att strukturera interaktion samt att skapa fokus pa forhandling, vilket syftar till att
komma fram till en gemensam Gverenskommelse. Bade métets plats och valet av
kommunikationsform har betydelse. VVar motet tar plats samt hur deltagarna &r placerade
reflekterar de sociala relationerna och hierarkin inom organisationer. Redan innan ett moéte
paborjas existerar uppfattningar och antaganden om de som deltar. Genom att deltagare hor
andra deltagare prata med varandra, skapas forestaliningar om individernas personligheter och

status inom organisationen (Schwartzman, 1989).

Moten har en tendens att skapa andra effekter an vad sjalva motet avser (Jonsson, 1993;
Schwartzman, 1989). Jonsson (1993) belyser tva effekter, dar en effekt ar att personalens
motivation 6kar genom att de ser anknytning mellan arbetsuppgifter och organisationens
overgripande mal. En annan effekt ar att medarbetare kanner tillfredsstéllelse med arbetet
genom att fa vara med och paverka sina arbetsuppgifter. Det skapas gynnsamma sidoeffekter
nar medarbetares idéer och forslag implementeras i praktiken, och de ser den positiva
inverkan forslagen har pa bade deras egen och arbetskamraters arbetssituation. Motens
sidoeffekter ar att det fungerar meningsskapande for medarbetare (Jonsson, 1993). Méten har
en tendens att reproducera sig sjalva (Schwartzman, 1989; Hall m.fl., 2019), genom att
deltagarna fragar och belyser problem som hamnar i process och tas vidare till ett nasta mote.
Om ett méte inte leder till nagot specifikt brukar det ofta leda till ett nytt mote. Ibland kan
endast vetskapen om att en grupp eller avdelning har ett mote leda till att en annan grupp

ocksa har ett mote (Schwartzman, 1989).



2.2 Arbetsplatstraffar

Nar 1800-tal 6vergick i 1900-tal hade de flesta arbetstagare inga rattigheter till inflytande pa
sina arbeten, men i och med fackets intrade under 1900-talet gavs arbetstagare mer makt
(Jonsson, 1993; Hall m.fl., 2019). For att sakerstalla arbetstagares rattigheter inférdes lagen
om medbestdmmande i arbetslivet (1976:580). Den nya lagen tvingade organisationer att
stamma av med facket vid forandringar som paverkade medarbetare. Arbetarskyddslagen fran
ar 1949 ersattes av arbetsmiljolagen (1977:1160) vilket innebar ytterligare kontroll av
arbetsgivare som paverkade att de flesta organisationer idag har ett samverkansavtal som
innefattar bada lagarna. Att behandla arbetsmiljon vid ett tillfalle istallet for flera bidrog till
en mindre administrativ borda och 6kad effektivitet inom organisationer (Frick, 2011).
Betydelsen av samverkansavtal idag innebar fler méjligheter for arbetstagare att direkt kunna
paverka sina arbetsforhallanden genom exempelvis arbetsplatstraffar (Frick, 2011).

Samverkan inkluderar till stor del att delta i méten (Hall m.fl., 2019).

APT &r en relationsskapande motesform som &r till for att skapa interaktion med avsikt att
forbattra social och organisatorisk arbetsmiljo. APT éar ett verktyg for beteendepaverkan i
organisationer mellan organisation, chef och medarbetare. Jonsson (1993) menar att APT som
motesform har for avsikt att ge medarbetare mojlighet att medverka till utveckling av
verksamheten. Att ge medarbetare majlighet att paverka sin arbetsmiljo 6kar
arbetstillfredsstallelse samtidigt som medarbetarna k&nner att de bidrar till att driva
verksamhetens malséttning framat (Jonsson, 1993). Da arbetar organisationens medlemmar

tillsammans.

En av avsikterna med APT d&r att géra medarbetare intresserade for arbetet och den
malséttning organisationen stravar mot. For att fa medarbetare motiverade att arbeta mot
verksamhetens mal behover det finnas en tydlighet i och en forstaelse for organisationens
struktur, vem som har vilken uppgift samt en klarhet 6ver organisationens gemensamma mal
och vardegrund. Ett annat syfte med APT dr att Oka effektiviteten. Enligt Jonsson (1993)
misstolkas ibland dkad effektivitet som att handla om att enskilda medarbetare ska arbeta
hardare och att personalstyrkan ska minskas. Begreppets egentliga mening handlar om att
varje enskild medarbetare ska kdnna att personen arbetar pa ett satt som den mar bra av och
bidrar till den dagliga verksamheten pa ett effektivt satt (Jonsson, 1993). Det tredje syftet med
arbetsplatstraffar som Jonsson (1993) beskriver handlar om att starka samarbetet genom att

skapa forstaelse for varandras asikter, arbetssituationer och varje medarbetares unika



forutsattningar. Problematik som uppstar i en individs arbetssituation kan for andra
medarbetare kannas som att det inte berér dem. Nér problematiken istéllet tas upp pa APT
tenderar den att uppfattas som gemensam, da APT tydliggor att alla stravar mot samma

andamal inom verksamheten (J6nsson, 1993).

Chefens roll under APT ér att se till att alla medarbetare far mojlighet att framftra sina asikter
och kanner sig lyssnade till. Under APT satts ledarskapet pa prov, och aven chefens formaga
att skapa interaktion i gruppen. De fragor som behandlas ska vara sadant som chefen har
befogenheter att paverka sasom bemanning, arbetsuppgifter och utveckling av verksamheten
(Jonsson, 1993). Vikten av dialog beskrivs dven av Frick (2011), som menar pa att det ar
viktigt att APT inte blandas ihop med informationsmoten, trots att bada behovs i en

verksamhet bor arbetsplatstraffar inte vara en envagskommunikation fran chefens hall.

2.3 Digitala moten

Digitalisering inom organisationer har pagatt lange men har fatt genomslagskraft det senaste
aret i och med den globala pandemin Covid-19. Det finns en del forskning som behandlar hur
digital kommunikation kan anpassas till organisationens interna och externa méten. Digitala

interna méten inom offentlig forvaltning har daremot inte forskats pa i samma utstrackning.

Forum for fysisk eller digital kommunikation har varierande kapacitet att producera och
sprida information, vilket avgor hur rikt ett medium &r. Ett medium ar ett forum dar
méinniskor mots och interaktion tar plats, vilket kan ske fysiskt eller digitalt. “Media Richness
Theory” beskriver de faktorer som paverkar om ett medium anses mer eller mindre rikt (Daft
& Lengels, 1968; Lid Falkman, 2014; Coster & Westelius, 2016). Faktorerna som avgér om
ett medium ér rikt &r beroende av hur manga av faktorerna ljud, bild, avlasning av ansikte och
kroppssprak mediet innehar. Aven méngden social narvaro individer behéver anvinda sig av
bestdmmer om mediet &r rikt eller inte. Andra faktorer som bidrar till att en
kommunikationsform anses vara rik & motets sociala klimat, méjligheten till direkt respons
samt om mediet ger mojlighet att fora en 6ppen kommunikation. Det medium som anses vara
mest rikt ar just det fysiska, da det uppfyller alla krav (Daft & Lengel, 1968). Lid Falkman
(2014) menar att teorin om Media Richness inte riktigt &r som det later, att digitala moten
skulle vara mindre bra. N&r individer exempelvis mejlar istallet for att ta ett telefonsamtal
Okar objektiviteten och noggrannheten vilket skapar tydlighet i kommunikationen. Vilket

forum som ar mest optimalt beror pa motets avsikt, vid kortare fragor kan det till och med



vara béttre att anvanda sig av mindre rika medier. Desto oftare ett forum for kommunikation
anvénds, ju mer bekvam blir individen med kommunikationsformen och tycker att det
uppfyller ens kommunikationsbehov. Déarav anses det fysiska motet inte alltid som det mest

optimala for alla situationer (Lid Falkman, 2014).

Vilken plattform som &r mest lampligt for ett mote att genomforas i handlar om vilken typ av
kommunikation som deltagarna dnskar uppna (Coster & Westelius, 2016; Lid Falkman,
2014). Om kommunikationen &r av komplex art &r det inte optimalt att behandlas genom ett
smalt forum sasom ett digitalt mote. Om métet innehaller kanslig information behover
individer motas fysiskt for att kunna férmedla och k&nna den kommunikation som inte sker
verbalt. Exempelvis det kroppssprak som visar om individerna lyssnar till talaren eller kanner
empati. Den ickeverbala kommunikationen kommer i fysiska méten fram genom att individer
nickar och inte sitter med ben och armar i kors nér de lyssnar pa den som pratar (Coster &
Westelius, 2016). Om malet med kommunikationen handlar om att fa ett kort svar pa en fraga
ar enklare kommunikationsform att foredra, exempelvis olika digitala motesformer (Coster &
Westelius, 2016; Lid Falkman, 2014). Beroende pa hur rikt ett kommunikationsforum ar
fungerar det olika bra vilket styrs av hur komplext métets innehall ar (Coster & Westelius,
2016; Daft & Lengel, 1968). Fysiska moten staller ofta andra sociala krav pa deltagare &n att
endast behandla det som motet syftar till (Coster & Westelius, 2016).

Medarbetare har behov av att kanna samhdrighet med sina arbetskollegor. Coster och
Westelius (2016) menar att kanslan av samhdrighet inte fullstandigt gar att uppfylla i digitala
kommunikationsforum, da de menar att kroppsspraket och uttryck forsvinner vid
digitaliseringen av méten. Mdten som inte sker fysiskt tenderar att vara mer
uppgiftsorienterade men mindre sannolika att skapa fortroende och empatiska relationer
mellan deltagarna. Aven dgonkontakt skapar en kinsla av fortroende och samstammighet,
vilket &r svart att uppna om métet sker digitalt (Urry, 2003). Om man vill skapa och bibehalla
langsiktiga relationer mellan manniskor behdver individer métas ansikte mot ansikte (Urry,
2003). Att inte kunna lasa kroppssprak i méten behover inte innebara en forlust, menar Lid
Falkman (2014). Ju mer komplex tekniken ar, desto mer kraver det fran dem som deltar (Lid
Falkman, 2014). En fordel med exempelvis telefonmote &r att alla blir lika oavsett hur man

ser ut eller vad man har pa sig for klader, da det bara ar rosten som hors (Lid Falkman, 2014).



Digitala moten kan ta fokus fran sadant som motet avser att behandla, exempelvis kan
problem med tekniken eller medarbetares ovana av digitala méten bidra till onddig tidsspillan
(Coster & Westelius, 2016). Digitala moten har idag pa flera satt samma funktioner som
fysiska moten, men individer behéver fundera 6ver om en digital motesform kan paverka
kvaliteten pa motet samt hur deltagarnas engagemang ska kunna sakerstallas (Daft & Langel,
1986).



3. Metod

3.1 Kvalitativ metod

Studien bedrivs genom kvalitativ metod, vilket syftar till att beskriva en foreteelse kvaliteter
(Teorell & Svensson, 2016). Med kvalitativ metod iakttas de foreteelser som féargar
enhetschefernas beteenden och upplevelser som praglar enhetscheferna formaga att skapa
interaktion med medarbetarna. Med en kvalitativ metod tillats forskningsprocessen att
vdagledas av forskningsobjektet (Carlsson & Carlsson, 2020). Med hjélp av kvalitativ metod
kan nyanser, normer och varderingar séttas i ett sammanhang (Ahrne & Svensson, 2015).
Analytisk generaliserbarhet underlattas av kvalitativ metod da resultatet i en del fall kan
overforas pa liknande miljoer, det gar att hanvisa till tidigare forskning och studien kan
jamforas med liknande studier (Ahrne & Svensson, 2015). Var studie blir ett exempel pa hur
malséttningen med APT efterlevs under digitala former och den sociala process som sker i
digitala moten. Mer preciserat ett exempel pa hur organisationen Goteborg Stads sociala
processer formas av enhetschefers ledarskapsstrategi pa digitala APT. Vart resultat kan inte

overforas direkt till andra miljoer, utan &r ett kontextbundet exempel pa de fall som studerats.

Var studie skapar bade en inom- och utomvetenskaplig nytta genom att studien bedrivs med
en ny teoretisk utgangspunkt jamfort med tidigare forskning med hjélp av att sammanfoga
teoribildning om mdoteskonstruktion med beteendefokuserad ledarskapsforskning. Studien ger
en utomvetenskaplig relevans da studien avgransar sig till en kommun som kommer att kunna

ta lardom av resultatet.

3.2 Urval

| var studie gors en formell avgransning genom urvalet av analysenheter: fem enhetschefer pa
Goteborg Stad har intervjuats samt observerats pa en av de APT som de ar ansvariga for.
Enhetscheferna arbetar inom olika verksamheter pa olika forvaltningar i Goteborgs Stad. Det
ar viktigt att valet av analysenheter innebdr variation for att kunna generera motstridiga data
och underlatta for behovet av att préva konkurrerande forklaringar (Yin & Retzlaff, 2013). |
urvalet av enhetschefer har det efterstravats en fordelning mellan verksamhetsomraden, sa att
det innefattar enheter som utfor praktiskt eller teoretiskt arbete, arbetslag med eller utan
akademisk bakgrund, mansdominerad eller kvinnodominerad arbetsplats samt om
enhetschefen har kortvarig eller langvarig erfarenhet av sin nuvarande tjanst.
Verksamheternas olikheter skapar en bredd i urvalet och resultatet blir darigenom mer

omfangsrikt.
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3.3 Intervjuer

Den hér studien bedrivs kvalitativt genom att intervjua enhetschefer pa Goteborgs Stad.
Fordelen med intervjuer ar att respondenterna kan ge varierande svar pa fragorna och att det
ger mojlighet att fordjupa var kunskap under processens gang, eftersom att vi pa forhand inte
har kunskap om hur processen kommer att fortskrida. Intervjuer ar en bra grund for att studera

uppfattningar, férestéliningar och erfarenheter hos manniskor (Carlsson & Carlsson, 2020).

Fordelen med vart intervjuformular ar att fragorna inte styr respondenterna till vissa typer av
svar (Carlsson & Carlsson, 2020). Fragor som stalls utgar fran en mall skapad med hjalp av
fraser och foljdfragor som Carlsson och Carlsson (2020) foreslar. Genom att inleda fragor
med orden kan, hur, nar och varfor kunde intervjun formas nar den pagick samt folja utsatt
tidsram. Intervjufragorna skickades inte ut till intervjudeltagarna pa forhand. Fragorna skapar
empiri som anvands for att studera vilka effekter digitala APT har pa organisationen Goteborg
Stad samt fordjupa forstaelsen av motens sociala process, ledarskap, interaktion pa digitala

plattformar och vardegrundsarbete. Vart intervjuformular finns bifogat under 9.2.

3.4 Observationer

Genom kvalitativ metod utfors deltagande observationer pa digitala arbetsplatstréaffar.
Goteborg Stad anvéander den digitala motesplattformen Microsoft Teams. Deltagande
observationer tog plats under verksamheternas ordinarie arbetsplatstraffar. Observationerna
kompletterar intervjuerna och mojliggor en fordjupad forstaelse av respondenternas egna
beskrivningar av den digitala interaktionen. Deltagande observation &r en bra grund for att
studera beteende, agerande, rutiner och fysiska uttryck (Svard, 2020). Tilltrade till APT
forenklades genom att kombinera observation av APT med intervju med ansvarig enhetschef.
Det gav oss en naturlig vag in i motet och det sociala samspelet underléttades av att ha fatt ta
del av intervju med enhetschef innan observationerna. Tilltradet till sammanhanget skapades
med ett formellt informationsbrev med tanke pa etiska dvervaganden, eftersom

enhetscheferna och medarbetarna kommer studeras pa en personlig métesform.

Under de deltagande observationerna tillampades ett passivt men oppet férhallningssatt. |
forhand och under moten presenterade vi oss, var bakgrund och vart syfte med studien. Under
vara deltagande observationer av APT var vara kameror och ljud avstangda for att motet

skulle kannas sa naturligt som mojligt for deltagarna. Faltanteckningar fordes under matet
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samt dokumentering i ett observationsschema. Observationsschemat ar framtaget utifran
teorin om Managerial Grid déar Blake och Mouton (1985) beskriver de beteendemdnster som
karaktariserar uppgifts- och relationsorienterad ledarstil. Observationsschemat ar i tabellform,
i tva delar utifran de tva ledarstilar som teorin om Managerial Grid belyser och finns bifogat
under 9.3.

Uppgiftsorienterad ledarstil har beteendemaonster formade utifran harda varden som resultat,
produktion och matbarhet. Relationsorienterad ledarstil har beteendemonster formade utifran
mjuka varden (Blake & Mouton, 1985; Andersen, 2013). Nar méten halls pa distans ar en
central faktor i relationsskapande att fa se, hora och samspela med varandra (Daft & Lengel,
1968). | observationsschemat valdes att avlasa ledarskapsbeteenden som uppmuntrar och
resulterar i social aktivitet under motet, som tecken pa relationsorienterad ledarstil. Social
aktivitet som kartlades var exempelvis handuppréckning, fordelning av samtalstid mellan

deltagare samt indelning i grupprum.

3.5 Tillvdgagangssatt
For att realisera vart syfte och malorientering anvands deduktivt tillvagagangssétt i studien.
Processen byggs utifrdn maétesteori och en ledarskapsteori med tva framtradande begrepp som

rattesnore. Studiens deduktiva metod kan beskrivas utifran tre steg.

Bygga en studiesamling:
a) Amne: hur enhetschefer skapar interaktion med medarbetare pa digitala APT
b) Metod: deduktiv metod
c) Kalla till data: enhetschefer och digitala APT pa Géteborg Stad
Datainsamlingsenheter:
d) Urval: fem enhetschefer
Analytisk struktur:
e) Tolkning av data: beskrivande utifran en kritisk kunskapssyn och kvalitativ
analys. Analyserat utifran ett observationsschema baserat pa ledarskapsteori om
Managerial Grid.

Overgripande form fran Yin och Retzlaff (2013). Besvarande pa hur &r tillagt

av 0ss.

Kontakten med de fem enhetscheferna skedde genom mejl. Efter uppnadd kontakt med

enhetscheferna skickades ett informationsbrev ut, som finns bifogat under 9.1. Nar
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respondenterna last informationsbrevet och godkant medverkan i studien gjordes
motesbokningar. Intervjuerna genomfordes via Microsoft Teams, vi skickade ut en lank till

enhetscheferna och intervjuade dem var for sig i trettio minuter.

3.6 Etiska 6vervaganden

Vi sakerstéllde att enhetscheferna hade forankrat var medverkan med alla deltagare pa motet
dar vara deltagande observationer utfordes. Uppsatsen ar en offentlig handling och kommer
att kunna lasas av de som indirekt paverkas av eller paverkar respondenterna.
Fragestallningarna &r inte varderingsfria, utan utgar fran att interaktion och arbete utifran

arbetsmiljolagen ar efterstravansvart.

Motesformen arbetsplatstraff ar en personlig métesform vilket paverkar behovet av
anonymisering av respondenterna. Det staller krav pa tydlighet till respondenterna om
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Borjesson
& Karlsson, 2020). Det uppfylldes via informationsbrevet som skickades ut till
intervjudeltagarna pa férhand. Samt att innan observationerna tydligt for deltagarna forklara
vart syfte med att delta och vad informationen anvands till. Uppsatsen behandlar inte kansliga
personuppgifter sésom personnummer, etniskt ursprung, politiska asikter, religios dvertygelse,
genetiska uppgifter eller biometriska uppgifter som anvands for att entydigt identifiera en

person (Datainspektionen, 2020). Uppsatsen behdver darav inte etikprovas.
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4. Teori

4.1 Moteskonstruktion

Moten ar en symbol och social praktik som formar och formas av sociala och organisatoriska
processer. Hall m.fl. (2019) menar till och med att organisationer skapas genom sina moten.
Schwartzman (1989) uppméarksammar att plats, dagordning och beteende pa métet r centrala
i konstruktionen av ramen for motet. Den sociala konstruktionen av moten paverkar ledaren
genom sitt ledarskapsbeteende, dven kallat det personliga ledarskapet. Blake och Mouton
(1985) beskriver det personliga ledarskapet som formad av vilka subjektiva och individuella
forforstaelser, attityder och antaganden som ledaren har. Hur organisationen pratar och agerar

ar viktiga stéllningstaganden for organisationskulturen (Schwartzman, 1989).

Moten &r ett flerdimensionellt fenomen (Hall m.fl., 2019). Pa makroniva, i organisationen,
faststalls ramar for motet. Pa mesoniva paverkar chef och medarbetare kollektivt motets
konstruktion. Pa mikroniva, utifran ett ledarskapsperspektiv, paverkar ledaren motets
konstruktion genom det personliga ledarskapet. Det personliga ledarskapet paverkas i sin tur
inte bara av ledarens forforstaelser och formagor, utan ocksa organisationen i sig eftersom
organisationen styr chefen (Hall m.fl., 2019). Det hela bildar den sociala konstruktionen av

moten.

Moten har bade en bevarande och transformativ karaktar, som paverkar ordning eller
oordning i manniskors sociala strukturer. Moten ges en viktig roll i att bringa fram samtal dar
medarbetare har mojlighet att diskutera och tolka sina arbetserfarenheter sinsemellan. Det
finns en systematisk relation mellan moten och de arbetsrelaterade beréttelser som diskuteras
mellan medarbetare. Ett viktigt satt for individer att tolka sin egen verklighet gérs genom
berattelser dar individer utgar ifran hur de tolkar sin egen omgivning. Méten har en tendens
att reproducera sig sjalva (Schwartzman, 1989; Hall m.fl., 2019), genom att deltagarna
belyser problem, bidrar med egna tankar och idéer som hamnar i process och leder till nya

moten.

Moten bor ses som en naturlig del av produktionen i organisationer (Lid Falkman, 2014; Hall
m.fl., 2019). Det &r séllan méngden av méten som skapar problem i en organisation, utan att
moten organiseras pa ett felaktigt satt. Exempelvis deltar medarbetare i méten dar de inte har

mandat eller berdrs av det som diskuteras, vilket gor att motet kan k&nnas ointressant och
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ineffektivt (Lid Falkman, 2014; Hall m.fl., 2019).

Schwartzman (1989) beskriver méten som en form av interaktion och konstruktion av
handelser som gruppen gemensamt utfoér. Hon skiljer pa tva former av interaktion och
metoder for konstruktion av verklighet i organisationer: méten och berattelser. Méten och
berattelser ar tva olika sétt att skapa en riktning och tolka meningen med arbetet relaterat till
medarbetares verklighet, men trots det lika effektfulla. De &r effektfulla for att de ar det enda
sattet en organisation kan visa sitt innehall, legitimera sina handlingar infor sina medarbetare

samt for medarbetare att legitimera sina handlingar sinsemellan (Schwartzman, 1989).

Berattandet skapar samma typ av forstaelse for arbetets sammanhang som moten, men sker
istallet mellan medarbetare vid sidan av motet. Manniskor skapar beréttelser for att realisera
sina verkligheter, genom att berétta for varandra skapar individer en gemensam verklighet for
organisationen de tillnor. Dessa beréttelser &r lika viktiga for medarbetarna som sjélva motet i
sig for att uppna en gemensam verklighet och samhdrighet. Berdttelserna skapar en

malsattning for utforandet av arbetsuppgifter i organisationen (Schwartzman, 1989).

Nar moten &r demokratiska och uppmanar till interaktion, &r moten ett satt att tillvarata
kompetenser och skapa kontakt mellan ménniskor (Lid Falkman, 2014). Fo6r att organisera
och skapa en struktur kring arbetet behdver manniskor kommunicera och samarbeta. Utan
moten, skapas inte beréattelser mellan medarbetare. Vilket Schwartzman (1989) belyser som

det enda satten for en organisation att skapa malsattning och legitimitet.

4.1.1 Dokumentation

Moten och dokument &r tva fenomen som formar varandra (Schwartzman, 2015). Manga
moten handlar om att antingen framstélla dokument eller félja upp dokument och styrs ofta av
dokument. Sambandet mellan dokument och méten beskrivs genom att visa att méten har ett
andamal och genererar resultat. Dokument i organisationer beskriver organisationens struktur,
vision, strategi, policys och vardegrund vilket skapar riktlinjer och forhallningssatt for hur
arbete ska genomféras. Dokument syftar till att skapa tydlighet och riktning i arbetet.
Dokument &r ett sétt att nedteckna och ringa in organisationen (Hall m.fl., 2019). Det finns
flera satt som dokument tar plats under méten men framfor allt &r det ett styrmedel for

organisationer att skapa samlad interaktion.
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Kravet pa 6kad dokumentation och kontroll har blivit storre i och med reformer som kommer
fran New Public Management (NPM). Kritik mot NPM har riktats mot att krav pa 6kad
dokumentation och kontroll leder till toppstyrda organisationer och tillit till professionen
minskar (Hood, 1995). Dokumentationen bidrar aven till 6kad administration (Hall m.fl.,
2019). En allt for tung byrakrati leder till tréghet och centralisering av offentlig sektor. For att
minska kontroll och detaljstyrning i offentlig sektor foreslar Tilitsreformen att 6kad tillit i
styrningen forbattrar medarbetarnas forutsattningar att utfora sitt arbete pa ett professionellt
satt (SOU 2019:43).

Den dokumentation som organisationer i offentlig sektor bygger pa och tolkar, &r de lagar och
foreskrifter som styr utférandet. Det regleras bland annat i 1 kap. 1 § Regeringsformen “Den
offentliga makten utdvas under lagarna” (SFS 1974:152). Varje kommun é&r en juridisk person
som drivs genom det kommunala sjélvstyret och ansvarar for intern kontroll samt utkrévs
ansvar via statlig tillsyn, enligt 13 kap. 6 § och 14 kap. Regeringsformen (SFS 1974:152)
samt 1 kap. 2 8 Kommunallag (SFS 2017:752). FOr att styra organisationer i offentlig sektor
ar det viktigt att huvudmannen sakerstéller att dokumentationen &r andamalsenlig for att leva

upp till de lagar och foreskrifter som styr utforandet.

4.1.2 Konstruktion av digitala APT

For att gora digitala méten intressanta och attraktiva for medarbetare behover ledaren skapa
variation i métena. Variation i vem som pratar, vilka fragor som diskuteras och hur man
diskuterar dem. Samtidigt behéver ledaren se till att medarbetarna far mojlighet att skapa
goda relationer, det géller att vara uppfinningsrik vid digitala méten (Lid Falkman, 2014). Lid
Falkman (2014) foreslar att deltagarna inte behover delta aktivt under hela méten. Om ett
mote ar tre timmar langt och innehaller olika amnen kan det delas upp sa att deltagarna kanner
att de deltar i nagot som beror just dem. Deltagare kan komma och ga under métet, bade
fysisk och digitalt for att motet ska goras effektivt och intressant for deltagarna. Detta bidrar
till en effektivitet av resurserna som aterfinns i medarbetarna. Ett annat alternativ ar att under
tiden motet avhandlar ett &mne som inte ar aktuellt for en individ, skapa mgjlighet for att
istallet arbeta med nagot annat och sedan lyssna igen nar nasta amne avhandlas. Lid Falkman
(2014) benédmner detta som multitasking och menar att det inte stér motet utan leder till
minskad stress for den enskilda medarbetaren. En metod for att effektivt utnyttja resurserna

som aterfinns i medarbetarna &r att ha digitala moten.
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Digitala méten medfor att behovet av tillit och tydlighet 6kar i konstruktionen av
distansmoten (Lid Falkman, 2014). Nar den fysiska narheten forsvinner behdver ledaren
skapa kanslan av samhdorighet pa nya satt. Det ar lika viktigt for digitala medarbetargrupper
som for fysiska att kanna tillit till varandra, men tilliten uppstar pa olika satt. Fysiska grupper
tenderar att lita pa varandra baserat pa sociala relationer, medan digitala grupper har en
uppgiftsbaserad tillit till varandra. Tilliten byggs utifran att varje individ utfor de
arbetsuppgifter som ska genomforas, ar tillganglig, svarar i telefon och pa mejl. For att skapa
fortroende digitalt behovs tydlighet i hur man kommunicerar med varandra och att
arbetsuppgifterna ar tydligt inringade. Utdver tillit &r det viktigt for medarbetare att k&nna att
de tillhor en grupp som de kanner samhorighet med. Detta menar Lid Falkman (2014) kan
vara svarare i ett arbetslag som endast arbetar digitalt, och det ar har ledaren kommer in. En
chef eller ledare pa distans behdver agera likadant som om det gallde en fysisk arbetsplats,
daremot kravs det en annu tydligare vision, mer begripliga och matbara mal och mer
kannedom om dynamiken i arbetslaget. Det kan vara kravande att leda pa distans och svart att
skapa samhorighet i ett digitalt arbetslag. Det &r viktigt for ledaren att skapa forutsattningar
for medarbetarna att kdnna gemenskap och kansla av tillhérighet till sina arbetskollegor vilket
inte uppstar lika spontant och enkelt i ett digitalt forum som fysiskt. Genom att arbeta med
medarbetarnas kénsla av samhdrighet i gruppen kan det fysiska avstandet upplevas kortare
(Lid Falkman, 2014).

For att kdnna samhorighet &r det informella pratet mellan medarbetare viktigt. Samhdrighet
bidrar till att individer trivs pa sin arbetsplats. Genom informella samtal vadrar och reder
medarbetare ut problem, visioner fortydligas, beslut diskuteras och relationer byggs som i
langden fungerar fortroendeskapande. Digitalt kan relationsskapande forverkligas genom
sociala chattar, virtuella fikaraster och att innan och efter moten lata ordet I6pa fritt (Lid
Falkman, 2014). Lid Falkman (2014) menar att det ar en myt att medarbetare behtver ha

traffats i verkliga livet for att kunna ha en bra kommunikation och goda relationer.

4.2 Managerial Grid

Det har under aren producerats mycket forskning och olika teorier kring ledarskap. En del
menar att ledarskap &r en administrativ fardighet som kan dvas upp. Ett annat satt att definiera

ledarskap dr att se ledarskap som en maktstruktur dér det finns formell uppdelning mellan de
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som leder och de som foljer. Hur ledaren skapar interaktion i gruppen paverkar utforandet.
Ledares forforstaelse och attityd paverkar vilka beteenden och tillvagagangssatt ledaren
anvander for att skapa interaktion. Ledarens subjektiva antaganden styr hens beteende vilket
bildar det personliga ledarskapet (Blake & Mouton, 1985). Det personliga ledarskapets
betydelse uppméarksammar Goéteborg Stad som centralt i sitt interna ledarskapsprogram
“Morgondagens chef “(Go6teborg Stad, 2018).

Robert Blake och Jane Moutons (1985) teori om Managerial Grid hjalper till att beskriva de
antaganden som styr ledares beteenden. Dessa antaganden delas in i tva grupper: concern for
production och concern for people. Alvehus och Jensen (2015) gor 6verséttningen till
begreppen uppgifts- och relationsorienterad ledarstil, som anvénds i uppsatsen. Ledare som
har en uppgiftsorienterad ledarstil tenderar att rikta in sig mer pa produktion, resultat och mal
som ska uppnas. Ledare som har en relationsorienterad ledarstil & mer intresserad av
medarbetarnas upplevelser, k&nslor och mojligheten att generera resultat genom gruppens

engagemang och genom att interaktion skapas.

Blake och Mouton (1981) menar att ledarskapet &r beroende av ledarens beteenden som styrs
av dennes forforstaelse, attityder och antaganden. Teorin har av andra kritiserats for att vara
ensidigt inriktad pa attityder, dock menar Blake och Mouton (1981) att det handlar om en
kombination av ledarens beteenden och attityder som framkallar en relations- och
uppgiftsorienterad ledarskapsstil genom det personliga ledarskapet. N&r en ledare moter en
situation, agerar individen utifran personliga varderingar. Dessa varderingar inkluderar
forforstaelse avseende vad som ér rétt, fel och tillforlitligt. Detta guidar det personliga
ledarskapet, eller ledarens beteende. Hersey och Blanchard (1977) &r av en annan asikt, de
menar att ledarskap &r situationsbundet. Ledare anpassar sig efter varje situation som uppstar
och darmed formas ledarskapet genom situationer. Hersey och Blanchard (1977) menar att det
inte finns ett optimalt sétt att leda, utan ledarstilen behdver fa lata sig kontrolleras av

situationen.

Blake och Mouton (1981) beskriver Managerial Grid-modellen genom ett koordinatsystem.
Y-axeln ger indikation pa vilken grad av relationsorientering som ledaren har. X-axeln ger
indikation pa vilken grad av uppgiftsorientering som ledaren har. Y- och X-axel ar beroende
av varandra och behdver beskrivas tillsammans for att ge en bild av en vilken ledarstil som

tillampas. Var ledaren befinner sig pa skalan forklaras genom variabler i koordinatsystemet:
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Figur 1 Managerial Grid modellen (ledunote, 2021).

Nar en variabel forskjuts forandras karaktaren i bada, eftersom de ar 6msesidigt beroende av
varandra, vilket kommatecknet mellan variablerna instruerar. Den forsta variabeln beskriver
ledarens engagemang och orientering av produktionen, for verksamhetens resultat, effektivitet
och var, nar och hur en uppgift ska utforas. Den andra variabeln visar vérdet pa ledarens
relationsorientering, hur mycket ledaren &r engagerad i medarbetarnas vélbefinnande och i
vilket utstrackning ledaren uppmuntrar och ger sina medarbetare komplimanger. Exempelvis
har ledaren vid 1,9 ett lagt engagemang for produktiviteten och resultaten och stort

engagemang for medarbetares valmaende.

Det mest optimala for en ledare ar att befinna sig pa 9,9 vilket innebér stort engagemang for
produktionen och fokus pa uppgiften men aven stor del relationsorientering, med engagemang
for medarbetarnas upplevelser och engagemang. Ledare som utévar maximalt relations- och
uppgiftsorienterat ledarskap beskrivs som teamledare och ledarstilen beskrivs i variabler som
9,9. Blake och Mouton (1981) menar att det &r viktigt att synliggora antaganden som formar

ledarskapsbeteenden for att bidra till en hdlsosam utveckling av ledarskapsteori.
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5. Resultat och analys

FOr att analysera uppsatsens empiriska material studeras méteskonstruktion och enhetschefens
ledarskapsbeteenden under digitala arbetsplatstraffar. Darefter dras slutsatser om de faktorer

som kan paverka processen.

5.1 Moteskonstruktion

5.1.1 Varfor har organisationer moten?

De svar som erhallits av enhetscheferna och vad som setts under observationer har i en del
avseenden varit liknande medan de i andra avseenden skiljer sig. Forberedandet av moten
belyses som en viktig faktor av respondenterna, att det finns en plan for métets struktur innan
det startar. Alla enhetschefer bendamner malsattningen med métet som det viktigaste med
moten. Vilket &ven Schwartzman (1989) betonar genom att beskriva vikten av att faststélla en
ram infor métet for att deltagarna ska forsta motets avsikt. Ramens avsikt ar att tydliggora
motets intention vilket behdvs for att skapa goda forutsattningar infor ett mote, det ar viktigt
att alla deltagare har samma forstaelse av situationen infor att ett mote (Jonsson, 1993;

Kuusela, Hirvonen, Aromaa och Eriksson, 2020).

Enhetschef 5 beréttar:
“Det viktigaste med moten dr att veta varfor vi har motet, vad dr syftet med motet.
Vad ska vi komma fram till under métet, vad ska vi jobba vidare med och nar ska

aterkoppling ske. Sa man vet varfor man ar der.”

Flera enhetschefer beskriver APT utifran tva andamal, dels att medarbetarna far information
fran chefen om beslut, dels att medarbetarna far tillgang till chefen for att stalla fragor. APT
ger medarbetare mojlighet att uttrycka sina behov och fora en dialog kring fragor som finns i
verksamheten. Den andra intentionen med APT som enhetscheferna ndmner &r att folja upp
arbetsmiljon pa ett systematiskt satt for att sékerstalla att alla har det bra pa arbetsplatsen.
Genom att medarbetare ges mojlighet att paverka samt skapa samverkan kring arbetsmiljo
skapas forutsattningar for att utfora arbetsuppgifterna och enhetens uppdrag. Aven Jonsson
(1993) menar att malsattningen med APT ar att behandla arbetsmiljo, skapa forstaelse kring
arbetet och lata alla medarbetare komma till tals. Det ar ocksa i linje med Arbetsmiljoverkets
allménna rad (2015:4), 2 kap. 1 § AML (1977:1160) samt 18 § AMF (1977:1166).
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Enhetschef 1 beréttar:

“APT dr for mig grunden till samverkan. Det finns en tydlig avsikt med vad
matet gar ut pd, det handlar om samverkan, om arbetsmiljo och att medarbetare
ska fa ge uttryck for vad de upplever, kanner och vad som paverkar dem i sin

arbetsmiljo.”

5.1.2 Ramen for digitala APT paverkar interaktionen pa motet

Under observationerna gick det att se olikheter i ramen for motena. En del APT behandlades
under en dryg timmes tid medan andra enhetschefer hade APT i fyra timmar. Ramen for
motet styrde de flesta enhetschefer med en dagordning, dar diskussionspunkter ofta stod med.
En del av enhetscheferna hade en staende dagordning som de arbetat fram sjalva medan
nagon enhetschef hade latit medarbetare vara delaktiga i utformningen av dagordningen.
Manga enhetschefer anvande den Powerpoint som Gaéteborg Stad faststéllt fran
organisationens arshjul for arbetsmiljoarbetet. Det material som centralt kommunicerades
berérde temat arbetstid och aterhamtning och det fanns diskussionspunkter forberedda. Under
APT samlades uppmarksamhet kring dokumenten som utgjorde grunden for métets innehall
(Hall m.fl., 2019). Det kunde observeras likheter i interaktionen pa de APT som anvénde sig
av den Powerpoint som kommunicerats ut centralt fran Goteborg Stad. Det belyser att moten
och dokument ar tva fenomen som formar varandra (Schwartzman, 2015). Ramen for APT &r
foranderlig och inte formaliserad i de lagar och foreskrifter som definierar arbetsgivarens

arbetsmiljoansvar. De enhetschefer som arbetat lange upplevde skillnader i APT nu och da.

Enhetschef 4 beréttar:

“Jag kommer inte ens ihdg att vi hade APT 1981 ndr jag borjade. Vi kallade det for
personalmote och det hade vi varje morgon. Under borjan pa 2000-talet hade jag APT
for hela min arbetsgrupp pa 26 medarbetare och det var standigt kritik. Tilliten

fungerade inte. Efter det borjade jag dela in mina medarbetare i mindre grupper. “

For att skapa interaktion pa digitala APT beskriver flera enhetschefer att medarbetarna delas
upp i mindre grupper. Uppdelningen skapar en béttre dialog dar de kan ta upp mer
platsbundna fragor vilket enhetscheferna upplever leder till mindre arbete i forlangningen.
Flera enhetschefer ndmner att mindre grupper bidrar till trygghet i rummet. Gruppens storlek
paverkar hur interaktionen utformas, mindre grupper ger en kénsla av intimitet och det blir

lattare for varje medarbetare att komma till tals (Hall m.fl., 2019). Det kan k&nnas enklare att
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uttrycka tankar och kénslor, som ar svarare att ta i helgrupp eller infor chefen, i mindre
grupper. Ett satt att skapa interaktion mellan medarbetare & genom breakout-rooms eller
grupprum, detta gors for att sakerstélla att alla kommer till tals och far sin rost hord. Flera
enhetschef upplever att mindre grupper gynnar de medarbetare som inte kanner sig trygga att
prata i helgrupp. De flesta enhetscheferna beskriver under intervjun att skapande av
interaktion under digitala APT ar nagot de aktivt behdver arbeta med. Under observationen
sag vi i praktiken hur flera enhetschefer delade in medarbetare i grupprum for att uppmana till
samtal och diskussioner. For att skapa engagemang och dialog hos medarbetarna ar det viktigt
med variation i motet, saval vem som pratar som vad man gér. Om APT halls for manga
personer som inte arbetar med samma arbetsuppgifter kan en del fragor kénnas irrelevanta for
vissa medarbetare, da kan deltagarna med fordel delas upp i mindre grupper (Lid Falkman,
2014).

Enhetschef 1 beréttar:

“Avsikten med att dela in i mindre grupper ar att kunna férdjupa sig i en sarskild
fraga, att skapa forutsattningar for alla att komma till tals. Men &ven att
medarbetarna far prata ostort utan att chefen lyssnar, sedan gér man en summering

av vad man tyckte tillsammans, vilket gor att ingen kéinner sig utpekad.”

I grupprummen skapas beréttelser genom interaktionen som sker mellan medarbetarna. | ett
grupprum under APT som vi var inbjudna till behandlades fragor som hade tilldelats av
enhetschefen men dartill skapades dven informella berattelser av medarbetarna. Da
diskuterade medarbetarna andra fragor som rérde verksamheten och malsattningar i arbetet
for att lufta och dela kénslor. Schwartzman (1989) menar att medarbetare skapar beréattelser
for att realisera sina verkligheter. Genom att medarbetarna berattar for varandra hur de tolkar
sina verkligheter skapas en gemensam verklighet for organisationen de tillhor. Dessa
berattelser ar lika viktiga for medarbetarna som sjalva matet i sig for att uppna en gemensam
verklighet och skapa samhorighet. Samtidigt &r det ett sétt for organisation att visa sitt
innehall, legitimera sina handlingar infér sina medlemmar och for medarbetare att legitimera
sina handlingar sinsemellan (Schwartzman, 1989). Om enhetschefen inte avsatter tid for

interaktion mellan medarbetare minskar chanserna for att beréattelser skapas pa digitala APT.

Majoriteten av de APT som observerades skedde genom videokommunikation.
Videokommunikation har, enligt Daft och Lengels (1968) “Media Richness Theory”, flera av

de rika faktorerna som ar mest gynnsamma for god kommunikation. Coster och Westelius

22



(2016) menar att kanslan av samhdrighet ar svar att uppna i méten som ar annat an fysiska,
vilket inte upplevdes av oss under de observationer som genomfordes. Vi gor antaganden om
att medarbetare kanner samhorighet under digitala APT, men samhdrigheten skapas kring
arbetsuppgifter, dokument och en gemensam vision. Lid Falkman (2014) menar att det &r en
myt att medarbetare behover traffas i verkliga livet for att kdnna samhdorighet. Men vi
observerade att samhorighet i relationer skapas under andra former och méten &n digitala
APT.

Det kunde inte observeras nagon form av multitasking under APT, de flesta deltagare hade pa
sina kameror under hela métet och lyssnade aktivt. Var uppfattning var att ingen av
deltagarna stundvis arbetade med annat vid sidan av. Under en av de observerade APT hade
alla deltagare kamerorna avstangda under hela motet, vilket gjorde det svart att studera om
medarbetare arbetade med annat vid sidan av. Pa en av de observerade APT lamnade halften
av deltagarna efter halva moétet och motet fortsatte sedan med resterande deltagare, vilket
bidrar till effektivitet anvandande av resurserna (Lid Falkman, 2014). For att ett méte ska ske
effektivt behover det finnas forstaelse for medarbetarnas lokala kontexter, vad de anser gor
moten betydelsefulla samt vad meningen med sjalva motet &r for organisationens medarbetare
(Schwartzman, 1989).

5.1.3 Dokument och moten formar varandra

| tidigare underkapitel beskrevs att organisationer kan styra ramen for APT genom dokument
som ska redovisas, arbetssatt for motet och tillit till ledare att utforma motet efter egna
preferenser. Ett mindre konkret sétt for en organisation att styra den sociala process som
omger APT ar genom vardegrund och vision. Vardegrund och vision ar exempel pa dokument
som fungerar samlande och enande i organisationer (Hall m.fl., 2019). Ledare pa distans
behdver arbeta annu tydligare med vision &n ledare som arbetar pa fysiska moten (Lid
Falkman, 2014). Enhetscheferna upplevde det olika svart att arbeta med Géteborgs Stads
véirdegrund och forhallningssittet “vi arbetar tillsammans” digitalt. Nagra enhetschefer
berattar att de kanner sig helt trygga med att arbeta med vardegrunden och forhallningsséttet
aven digitalt, medan andra beskriver svarigheter for den typen av samverkan pa ett digitalt
forum. En enhetschef byggde sin dagordning med hjélp av organisationens vardegrund och

plockade ocksa upp centrala fraser fran vardegrunden under APT.

Nar den fysiska narheten forsvinner behover ledaren skapa samhérighet pa nya sétt. Genom
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att arbeta med medarbetarnas kéansla av samhorighet i gruppen kan det fysiska avstandet
kannas kortare (Lid Falkman, 2014). Innan den digitala omstaliningen forverkligade
enhetscheferna forhaliningssattet "vi arbetar tillsammans" genom aktiviteter tillsammans, och
samverkan med andra forvaltningar for att stéalla fragan om vad man kan skapa tillsammans.
Genom att resonera sig fram i fragor, dar medarbetare kanner sig delaktiga och far vara
medbestammande upplevde flera enhetschefer att det inte blir fragetecken och missnojen i
efterhand.

Enhetschef 4 beréttar:
“Ndr man dr verksamhetsndra och gor saker ihop bygger man relationer och skapar

tillit genom att arbeta tillsammans.”

De APT som hade fler &n tio deltagare observerades ha mindre interaktion bland deltagarna.
Gruppdiskussion, spontana inflikar, handupprackning och paslagna kameror var inte lika
vanligt som pa de APT med mindre antal deltagare. Behovet av tillit och kontroll okar i
konstruktionen av moten pa distans. Det ar lattare for alla att komma till tals under moten med
farre deltagare (Hall m.fl., 2019). Ett flertal enhetschefer berattar att i och med alla fysiska
aktiviteter som stéllts in, har det funnits svarigheter att arbeta tillsammans i samma
utstrackning. FOrsok att samverka har gjorts digitalt med andra enheter for att fanga upp det
som gors tillsammans, vilket flera enhetschefer anser har fungerat bra, men att det inte kan
ersatta det personliga motet. Flera respondenter beskriver att arbeta tillsammans bygger pa att
motas fysiskt, kanske spontant och darigenom starta en diskussion om hur man utifran
respektive verksamhetsomraden kan arbeta ihop. Flera enhetschefer upplever att det ar svart
att vara spontan digitalt. Nar de spontana moétena forsvinner, beskriver en enhetschef tillit som
en viktig faktor. Enhetschefer behover ha tillit till medarbetarna och lita pa att de utfor sina

arbetsuppgifter val.

5.2 Managerial Grid

5.2.1 Uppgiftsorientering och handlingsbaserad tillit pa digitala APT

Det observerades att flera av enhetscheferna hade ett mer framtradande fokus pa uppgift, ett
uppgiftsbaserat ledarskap. Vilket kan tyda pa att ett relationsbaserat ledarskap formas av nya
antaganden och forforstaelse pa digitala APT, som ledarna &nnu inte anpassat efter den
digitala omstéllningen. Digitala grupper behover skapa tillit till varandra genom andra sétt an

grupper som tréaffas fysiskt. Ledarstilen paverkas av digitalt arbete eftersom det staller andra
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krav pa tillit. Digitala grupper tenderar att ha en handlingsbaserad tillit till varandra, de litar

pa varandra genom att alla gor sin del av arbetet (Lid Falkman, 2014).

Enhetschef 5 berattar:
“For att skapa en bra helhet dr jag helt beroende av att medarbetarna dr duktiga pa
sitt jobb for att jag ska kunna vara duktig pa mitt. Tillit blir faktorn och skapar

samarbetet som varit mer fysiskt forut.”

Flera enhetschefer uppmarksammar att interaktion ar svarare att astadkomma under digitala
APT. En del enhetschefer har for att 16sa problemet skapat fristaende moten dar interaktionen
och relationsskapande ar huvudfokus. Enhetscheferna forsoker att pa ett digitalt forum skapa
den sociala interaktion som vanligtvis sker under fysiska moten i pauser, under lunchrasten
eller vid kaffeautomaten. Flera av enhetscheferna som intervjuats beskriver att de har frangatt
APT for att skapa interaktion via andra sociala méten. Sociala méten som syftar till
relationsskapande har blivit viktigare nar organisationer arbetar digitalt, vilket kan observeras
i enhetschefernas beréttelse. Flera enhetschefer beréttar att de har digitala fikaraster flera
ganger i veckan, andra har sociala chattar dar de halsar varandra god morgon, trevlig helg och
kan bolla mindre arbetsrelaterade fragor. Det informella smapratat anses viktigt for att fa
medarbetare att kanna samhdrighet och skapa forstaelse for varandras situationer (Lid
Falkman, 2014). En enhetschef berattar att hen arbetar relationsskapande genom att i bérjan
av moten ga igenom alla medarbetares maende, om det ar nagon arbetsuppgift som de vill
diskutera i helgrupp eller ndgon personlig omstandighet som gor att deras arbete paverkas. Att
skapa forutsattningar for relationsskapande uppméarksammar Jonsson (1993) som viktigt, att
skapa goda relationer leder till att medarbetare kanner stérre forstaelse for varandras

forutsattningar och arbetssituationer.

Enhetschef 4 berattar:
“Pd alla APT har vi incheckning, da stdller jag ibland en styrd frdaga: Hur dr

arbetssituationen hemma? Har ni rdtt utrustning? Hur dr arbetsbelastningen?”

Flera enhetschefer upplever att digitala APT tenderar att bli mer uppgiftsorienterade an
fysiska APT. Chefens roll under arbetsplatstraffar ar att se till att alla medarbetare far
mojlighet att framfdra sina asikter och kanner sig lyssnade till (Jonsson, 1993), vilket daven

bygger pa relationerna.
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Enhetschef 3 beréttar:

“Digitala APT blir mer uppgiftsorienterade. Fér att skapa relationer behéver man
borja med att arbeta med sakfragorna och sedan hitta och tillampa ett respektfullt
bemdtande mellan varandra, vilket gor att relationerna starks. Vi arbetar aven i team,

ddr man diskuterar fragor i mindre grupper och sedan lyfter dem i helgrupp.”

Under observationer av digitala APT, har vi inte sett det som Schwartzman (1989) benamner
som mini-moten. Observationer har gjorts av att smaprat och eventuellt relationsskapande
minskar under digitala APT. Det verkar som att effekten med minskad relationsorientering
under digitala APT som har uppmérksammats av enhetscheferna istéllet vags upp genom de
sociala chattar och digitala fika som enhetscheferna berdttade om. Genom att komplementéra
interaktiva kanaler skapar utrymme for relationsskapande gors antaganden om att det sociala
samspelet uppfattas som angeléget for enhetschefer och medarbetare. Urry (2003) betonar att
digitala moten tenderar att bli mer uppgiftsorienterade och att fortroende- och
relationsskapande blir svart digitalt. Fran de observationer som genomforts kan ses att digitala
APT tenderar att bli mer uppgiftsorienterade. Under digitala APT samlas medarbetare snarare

kring arbetsuppgifter och gemensamma visioner.

Enhetschef 1 beréttar:

“I avsaknaden av forlatande ytor — hur arbetar vi tillsammans? Vi har inte
kroppsspraket eller mojligheten att snabbt uppfatta och beméta missforstand. For att
ersatta avsaknaden av forlatande ytor har vi teamfika, individuella samtal varje vecka

’

och en gruppchatt for social interaktion.’

Alla respondenter som intervjuades beréttade att de saknar fysiska moten. Flera saknar den
interaktion som sker mellan medarbetare vid kaffeautomaten, pa raster och det lattsamma
vardagsprat som sker under luncher. Nagra av enhetscheferna upplever att fokus pa
programvaran, att alla kan logga in och fa igang kamera och ljud, ersétter den interaktion som
vanligtvis sker innan méten. Ju mer komplex tekniken &r, desto mer kraver det fran dem som
deltar (Lid Falkman, 2014). Under observationerna uppméarksammades att de flesta
medarbetare inte smapratar innan motet eller i motets pauser. Alla loggar ut direkt nar motet
ar over, ingen hanger kvar och smapratar med varken enhetschef eller medarbetare mellan,
vilket kan formodas hade skett om motet infunnit sig pa fysisk plats. Pa en del av de

verksamheter som observerats arbetar medarbetare tillsammans pa plats, vilket gor att
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antagande kan goras om att interaktion och beréttelser sker efter motet under den fortsatta

arbetsdagen, dock &r det inget som kunnat observeras av 0ss.

Enhetschef 1 beréttar:

“De digitala formerna far andra konsekvenser genom att det finns saker som inte
filtreras bort. Ansiktsuttryck highlightas och det kan uppsta situationer som man inte
kan styra bort. Vi har inte hela kroppssprak-spektret dar vi kan nyansera budskapen,
som annars kan goras via samtalen som uppstar i fikarummet, lunchrummet eller i

anslutning till ett mote.”

En enhetschef beskriver att det &r lattare att arbeta med digitala méten nar enklare fragor
behover avhandlas, exempelvis ett planeringsmote eller ett méte med tydlig intention att 16sa
problem av enklare slag. En annan enhetschef upplever att budskap som formedlas digitalt &r
svart att nyansera, man kan inte efter ett mote sétta sig ned med varandra och ga igenom vad
som sades eller knacka pa en kollegas kontor och fraga vad hen menade med nagon som sades
under motet. Samtidigt kan digitala kommunikation 6ka objektivitet och noggrannhet (Lid
Falkman, 2014), vilket &r efterstravansvart i offentlig sektor enligt 5 § Forvaltningslag
(2017:900). Flera av enhetscheferna papekar att det finns fler viktiga avsikter med APT som
ar svara att uppfylla digitalt, som att traffa varandra. En enhetschef upplever att trots att hen &r
oppen for fragor och interaktion pa APT, kommer fragorna och en énskan att interagera nar

enhetschefen kommer ut till arbetsplatsen.

Enhetschef 2 beréattar:
“Ndr jag vil kommer ut pa plats kommer allt, fragorna bubblar. Medarbetarna vill
inte ringa och stora, aven om jag séager att de ska ringa, tar de hellre fragorna nar jag

fysiskt dr pd plats.”

5.2.2 Det personliga ledarskapet

Vi gor antaganden om att enhetschefernas erfarenhet av chefsyrket paverkade utformningen
av motet. Fyra enhetschefer som hade mer &n tio ars erfarenhet av yrket frangick eller
utvecklade den ram for APT som organisationen kommunicerat ut. Den enhetschef som hade
mindre &n tio ars yrkeserfarenhet som enhetschef holl sig nara ramen som kommunicerats
fran organisationen till motet. Att yrkeserfarenhet paverkar det personliga ledarskapet kan
forklaras av vilka subjektiva och individuella forforstaelse, attityder och antagande som

ledaren har (Blake & Mouton, 1985). Hur enhetscheferna frangick eller utvecklade ramen for
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APT var inte samstammig utan kan forstas som ett uttryck for det personliga ledarskapet. Det

kunde observeras att enhetschefernas beteende fargades av gruppen och enhetens uppdrag.

Enhetschef 3 beréttar:

“Ndr jag var chef i borjan var jag jdttenoga med att inte glomma ett enda bildspel
fran ledningsgruppen och kénde mig tvingad att félja ramen for agenda. 1 och med
storre erfarenhet gor jag ett urval av vad mina arbetare behdver hora. Jag vagar

anvdnda mig sjdlv som sil. Det tror jag gor att vara APT blir bdttre.”

Enhetens uppdrag paverkar de antaganden och attityder som formar ledarens beteende. Alla
APT behandlade i ndgon man arbetsuppgifter i den dagliga driften men de APT for grupper
med hogre utbildningsniva hade langre moteslangd. For medarbetare med stor vana av
digitala moten ar formen for motet valbekant medan for arbetsgrupper som primart inte
arbetar vid dator blir det ovant. Bade vanan kring teknik men ocksa den sociala vanan att
deltaga i moten stéller olika krav pa enhetschefernas ledarstil. De enhetschefer med arbetslag
som inte har moten som en vanligt forekommande arbetsuppgift belyste sérskilt att fika och
informella samtal &r viktiga for interaktionen under APT. En enhetschef beskrev att APT
ibland far avslutas tidigare for att “det kliade 1 ldngkalsongerna” pé arbetslaget som normalt
sett arbetade utomhus. En annan enhetschef delade upp enheten i mindre grupper for att
kunna genomfora fysiska APT eftersom hen upplevde att digitala moten inte skapar
interaktion i gruppen. De olika lésningarna enhetscheferna tillampar for att skapa interaktion
pa motet ar exempel pa att det inte finns ett optimalt sétt att leda, utan ledarstilen behdver fa
lata sig kontrolleras av situationen (Hersey & Blanchard, 1977). Men det &r ocksa ett exempel
pa att l6sningarna som ledare tillampar paverkas av ledarens personliga ledarskap som &r
beroende av ledarens beteenden vilket styrs av ledarens forforstaelse, attityder och antaganden
(Blake & Mouton, 1985). Det kan ocksa belysas utifran Goteborg Stads betoning dels pa
gemensam vardegrund och arbetssatt for APT (Stadsledningskontoret, u.a.), dels pa det

personliga ledarskapets betydelse (Goteborg Stad, 2018).

Enhetschef 4 beskriver den digitala omstallningen:
“Vi maste gilla ldget och skaffa den utrustningen vi behover. Innan vi larde 0ss
tekniken och innan alla satt vid varsin dator fick jag upprepa vad alla sa i rummet. Vi

har alla lirt oss oerhort mycket under den hdr tiden.”
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Interaktionen styrs av deltagarnas vana vid méten och vana att arbeta med datorn som
redskap. Men dven en enhetschef som har medarbetare med vana av moten och digitala
arbetssatt beskrev det som svart att skapa interaktion pa digitala APT. Som forebyggande
atgard brot enhetschefen ner APT i tva delar: ett formellt, uppgiftsorienterat APT dar
dagordning styrs av Goteborg Stads centrala direktiv och ett informellt, relationsorienterat
APT dar medarbetarna sjalva formar dagordningen. Uppdelningen ar ett exempel pa en
ledarstil som befinner sig pa 9,9 i Managerial Grid. Ledare som utévar maximalt relations-
och uppgiftsorienterat ledarskap beskrivs som teamledare (Blake & Mouton, 1985).
Teamledarskap innebdr att ledaren har lika delar engagemang for produktion och uppgiften
som organisationen kommunicerar att APT innebé&r. Och lika delar relationsorientering, med

engagemang for medarbetarnas valmaende och kansloliv.

Enhetschef 1 beréttar:

“Forr hade jag ndgot som kallades medskapande ledarskapsmoten, dd fick alla
medarbetare delta i ledningsgruppsméten. Det handlade om att 6ka kunskap och
forstaelse om verksamhetens behov. Genom att hora medarbetares reflektioner fick

jag en battre forstaelse kring hur vi skulle leda och styra och vilka prioriteringar vi

’

behovde gora.’
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6. Resultatdiskussion

Trots att det inte finns en juridisk styrning fran statens hall som avgransar hur APT ska
formaliseras, uppmarksammas i var studie att den sociala konstruktionen av digitala APT
formas av de lagar och foreskrifter som definierar den offentliga sektorns arbetsgivar- och
arbetsmiljéansvar. Den sociala processen pa digitala APT styrs av Goteborgs Stads interna
tolkningar och tillampning av lagarna och foreskrifterna uttryckt i vérdegrunden och i det
material som enhetscheferna anvander sig av under digitala APT. Hur enhetschefer skapar
interaktion pa digitala APT observerades bero pa organisationens styrning, det personliga
ledarskapet och medarbetarnas forutsattningar. Den sociala processen som utspelar sig pa

digitala APT konstrueras enligt nedan figur.

Lagar och
Arbetsmiljoverkets
foreskrifter

Goteborg Stads interna
struktur for att tolka
lagarna

Det personliga ledarskapet

Gruppens forutsittningar

Alla enhetschefer som studerats observerades ha ledarbeteenden formade fran bade
uppgiftsorienterat och relationsorienterat ledarskap, men i olika hdg utstréackning. Det
personliga ledarskapet uppmarksammades genom enhetschefernas olika metoder for
beteendepaverkan i gruppen pa digitala APT. Det fanns inga utmarkande skillnader i den
uppgiftsorienterade delen av ramen for APT. Schwartzman (1989) betonar vikten av att

faststalla en ram infor motet for att deltagarna ska forsta vad matets avsikt ar. Alla
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enhetschefer som intervjuades var eniga i att det viktigaste med moten ar att det finns en
tydlig malsattning. Manga enhetschefer anvande sig av Powerpoints som Goteborg Stad
producerat centralt for att formedla motets avsikt. Att dokument och méten formar varandra
(Schwartzman, 1989; Hall m.fl., 2019), blev tydligt under vara observationer nar
enhetscheferna anvinde sig av funktionen “dela skdrm” for att visa Powerpoint och

dokument.

| den relationsorienterade delen av vara observerade APT kunde det uppmarksammas en
storre variation i enhetschefernas metoder for beteendepaverkan. Det framkom dven under
intervjuerna dar enhetscheferna férmedlade olika upplevelser av forutsattningarna for att
skapa interaktion pa digitala APT. Manga belyste att kanslan i rummet forsvinner pa moten
som halls digitalt vilket gor det svarare for spontan dialog. Kénslomassig anknytning
forsvaras och samspelet mellan chef och medarbetare, men aven medarbetare till medarbetare,
minskas under digitala moten. Under observationerna har vi kunnat se vad enhetscheferna
beskriver under intervjuerna, att interaktion och samspel &r olika svart for enhetschefer att fa
till. Under en del observationer var det mer framtrddande medan andra observationer innehdll

desto mer interaktion.

Regeringens proposition (1976/77:149) avsag att arbetsmiljoarbete i forsta hand behdver ske
utifran synpunkter fran arbetstagare sjalva for att skapa en arbetsmiljo som upplevs som
tillfredsstéllande. Medarbetare skulle via demokratiska processer ges inflytande och
representation (Hall m.fl. 2019), vilket sedan kom att faststallas genom AML. Under
observationer har det uppmarksammats att digitala APT har en ram fran mallar och
styrdokument, dar medarbetare ges liten mojlighet att delta i ramens utformning. Gemensamt
for alla APT som observerades var att enhetschefen formedlade information och hela
arbetsgruppen diskuterade kring arbetsmiljofragor. Vi hor under intervjuer och ser under vara
observationer att det sker mindre av det medarbetarinflytande som regeringens proposition
om arbetsmiljolag (1976/77:149) efterstravade. Det kan bero pa ramen for motet, motets

digitala form eller att individer kan uppleva det svart att ta plats i under digitala former.

Under vara observationer har det uppmarksammats att enhetschefer har olika
forutsattningar att skapa interaktion pa digitala méten vilket paverkas av deltagarnas vana av
moten, chefens och medarbetarnas digitala vana och behovet av interaktion under moten.

Flera av enhetscheferna har medarbetare som arbetar tillsammans pa fysisk plats till vardags,
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vilket gor att behovet av interaktion under APT inte ar lika stort som hos de medarbetare som
arbetar enskilt och hemifran. | de verksamheter som arbetade hemifran skapades
komplementéara digitala méten som endast var till for att interagera, sasom digital fika. Dessa
moten syftar endast till att verka relationsbyggande, vilket kan tyda pa att det &r svart att fa till
spontan social interaktion under digitala APT. En enhetschef skapade ett mellanting mellan
social fika och APT i ett teamméte dar medarbetarna skapade dagordningen som en del av

arbetsmiljoarbetet.

Vi gor antaganden om att medarbetare som till vardags arbetade tillsammans pa fysisk plats
har ett mindre behov av berattelser under digitala APT. Berattelser skildras under det
vardagliga arbetet tillsammans pa ett satt det inte kan gora for medarbetare som arbetar pa
distans. Mé&ten och berattelser ar tva olika séatt att skapa riktning och tolka meningen med

arbetet relaterat till medarbetares verklighet (Schwartzman, 1989).

Aven om APT ar ett méte vars malsattning ar att samverka och skapa interaktion mellan
arbetstagare och arbetsgivare i enlighet med 3 kap. 1 a 8 AML (1977:1160), observerades att
det inte alltid var det primédra malet under vara observerade APT. Mini-moten ges uttryck
genom sociala pauser, fika och berattelser, vilket skalas bort under observationerna. Den
effekt som digitala APT har pa organisationen Goteborg Stad ar att det personliga ledarskapet
framhdvs mer an pa fysiska moten dar det finns fler stimuli. Att digitala arbetslag skapar tillit
och samhdrighet med varandra genom arbetsuppgifter (Lid Falkman, 2014), observerades i de
inspel som medarbetarna bidrog med under métena och ses som en effekt av minskad
relationsorientering. Att arbeta verksamhetsnéra, samlas kring arbetsuppgifter och arbetsmiljo
skapar samhdorighet och 6kar interaktionen och samverkan under méten. Nér en enhetschef
kopplade organisationens vardegrund och férhallningssatt till APT genom att aterupprepa
fraser skapades ett socialt kit mellan motet och berattelserna. Ledare pa distans maste arbeta
dnnu tydligare med vision (Lid Falkman, 2014). Forhdllningsséttet “vi arbetar tillsammans” ar
en fras som &r lattfattlig oavsett bakgrund i organisationen. “Vi arbetar tillsammans” kan
forstas som ett svar pa AML (1977:1160) och AMF:s (1977:1166) definition av social och

organisatorisk arbetsmiljo som ett kollektivt ansvar.
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Uppgiftsorientering

Interaktion
Tillit
Samhdorighet

Relationsorientering

I och med den minskade relationsorientering som var studie visar pa, dras en slutsats att
digitala APT i Goteborgs Stad inte helt fyller dess avsedda funktion. For att enhetschefer ska
skapa interaktion med medarbetare pa digitala APT behover det finnas en tydlig ram for
skyldigheter och rattigheter pa motesformen. Om medarbetare inte vet att samverkan och
aktivt socialt deltagande under APT ér en rattighet och skyldighet blir det svart att leva upp
till det kravet. Om enhetschefen inte har ramar for forstarkt interaktion genom planerade
mini-moten mellan deltagare pa digitala APT minskar mojligheterna for maluppfyllelse i
enlighet med AML och AMF. Samtidigt & ramen som APT formas av manga ganger
kommunicerad fran huvudmannen som en konsekvens av AML och AMF. En effekt av att
APT &r en styrd motesform &r att motet dérav inte blir inkluderande for medarbetarna
eftersom de inte kan paverka dagordningen. Det betyder att APT som mote inte uppfyller dess
ursprungliga malsattning, att motet ar till for och skapas i samverkan med medarbetarna.
Motets avsikt ar tydligt, formellt strukturerat och det &r manga ganger ett uppgiftsorienterat
mote med fokus pé arbetsmiljé som vi observerat. Kreativitet och relationsbyggande
forsvinner eftersom “det kliar i l&ngkalsongerna” hos medarbetarna. For att uppmuntra till
kreativitet och starka medarbetarnas relationer behdver organisationer ge utrymme till

kompletterande mdéten eller mini-moten under APT, som har for enda avsikt att skapa
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interaktion och diskussion. For att kompensera en minskad relationsorientering under digitala

APT behover relationsskapande inslag i motet ges en storre betydelse.
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7. Slutsats, vidare forskning och lastips

7.1 Slutsats

Uppsatsens syfte har varit att studera den sociala process som utspelas under digitala APT.
Den sociala processen bottnar i uppfattningen om att alla medlemmar i en organisation ska
vara delaktiga for att skapa goda organisatoriska och sociala forhallanden i arbetsmiljon vilket
uttrycks i proposition (1976/77:149), arbetsmiljolagen (1977:1160) och
arbetsmiljoférordningen (1977:1166). Det kommunala sjalvstyret innebér att Géteborg Stad
ansvarar for intern kontroll och utkrdvs ansvar via statlig tillsyn. Det staller krav pa
huvudmannen att bedriva &ndamalsenlig dokumentation som bade fungerar styrande och
redovisande. Men dokumentation bidrar till 6kad administration (Hall m.fl., 2019). Samtidigt
som ursprungstanken med att behandla arbetsmiljo vid ett tillfalle, pa ett APT istallet for flera,
var att det skulle bidra till en mindre administrativ borda och storre effektivitet i
organisationen (Frick, 2011). | var undersokning har det observerats att dokumentation och
organisatorisk styrning av APT kan minska relationsorienterad interaktion till férman for den
uppgiftsorienterade. Dokumentation leder till att organisationer har kontroll 6ver delar av
APT:s ram. Styrningen skapar en likvardighet i organisationens kommunikation och vertikala
organisatoriska processer. Men det kan leda till toppstyrda organisationer med minskad tillit
till professionen (Hood, 1995).

Var studie visar att de ledarskapsbeteenden som enhetscheferna tillampar for att skapa
interaktion pa digitala APT ar mer uppgiftsorienterade. Det kan bero pa att dokumentationen
som styr ramen for motet bidrar till en tung administration. En annan orsak till att interaktion
pa digitala APT tenderar till att vara mer uppgiftsorienterade kan vara att dokumentationen
inte inkluderar de nya behov som har uppstatt i och med normen kring distansarbete vilket
aktualiserats under det senaste aret pa grund av Covid-19. Behovet av tillit och samhdrighet
okar i konstruktionen av méten pa distans (Lid Falkman, 2014). Arbetslag som tréffas fysiskt
litar pa varandra genom social tillit, de litar pa varandra genom informella méten,
kroppssprak och gemensamma berattelser. Medan digitala arbetslag tenderar att ha en
handlingshaserad tillit till varandra, de litar pa varandra genom uppgifterna som utfors (Lid
Falkman, 2014). Relationsorienterat ledarbeteende anvander med fordel handlingsbaserad
tillit for att skapa interaktion pa distans. Pa digitala APT kan det géras genom grupprum med
diskussion kring arbetsuppgifter eller att medarbetarna styr dagordningen. Om ledare for
digitala APT avsétter tid for diskussion om hur man samtalar med varandra, ger det en mer

tillganglig och tillatande kommunikation (Lid Falkman, 2014). Da kan berattelser mellan
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medarbetare uppsta vilket ar lika viktiga som moten for en organisation for att skapa

malsattning och legitimitet (Schwartzman, 1989).

Den samhalleliga debatten om att moten tar tid fran riktigt arbete (SvD, 2017; Expressen,
2017) kan forklaras utifran att méten organiseras pa fel sétt (Lid Falkman, 2014; Hall m.fl.,
2019). En annan forklaring &r att den tidigare normen kring fysiska moten i arbetslivet gjorde
att det inte behovdes lika manga officiella moten eftersom mini-moten och beréattelser
skapades oorganiserat. Efter att ha studerat den sociala process som omger digitala APT

upplever vi att relationsskapande pa maéten har fatt en storre betydelse.

7.2 Vidare forskning

En idé for vidare forskning ar att genomfora studien i andra kommuner eller fler
organisatoriska nivaer for att skapa ett bredare underlag. Eftersom att var studie belyst att
relationsorientering och skapande av beréattelser under APT &r viktigt, hade det varit intressant
att undersoka hur det sker i organisationer som alltid har arbetat pa distans. Det ar intressant
da det gors antaganden om att digitala moten kommer att 6ka i framtiden (Larsson, 2020, 2
augusti), med anledning av dess férdelar som sparande av tid och minskat resande vilket leder
till en hallbar miljo (Lid Falkman, 2014). Studier av digitala moten ger bra underlag till

organisationer som vill nd kompetens dver kommun- och landsgranser (Lid Falkman, 2014).

7.3 Lastips

For vidare lasning rekommenderas “Resfria moten i myndigheter”, som ar Trafikverkets
handledning om digitala moten. Lena Lid Falkman och Tomas Lid Falkmans “Virtuella
moten” fran 2014 kan ldsas for konkreta tips hur man arbetar med digitala méten, for bade

chefer och medarbetare.
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9. Bilagor

9.1 Informationsbrev

GOTEBORGS UNIVERSITET

Forfragan att delta i en studie om chefers mojligheter till interaktion med medarbetare
via digitala arbetsplatstraffar.

Vi ar tva studenter vid Goteborgs universitet som skriver en kandidatuppsats i offentlig
forvaltning. Var kandidatuppsats syftar till att studera chefers mojligheter till interaktion med
medarbetare via digitala arbetsplatstraffar samt vilka forutsattningar det finns till att

forverkliga Goteborgs stads vardegrund “Vi arbetar tillsammans”™ i ett digitalt forum.

Vi skulle dnska att intervjua dig angaende hur du upplever dina férutsattningar pa
arbetsplatstraffar i och med den digitala omstéllningen. Om det finns mojlighet skulle vi garna

aven vara med och observera en arbetsplatstraff, om motets innehall tillater.

Informationen som vi far av dig kommer att behandlas konfidentiellt och dina svar kommer
att anonymiseras. Intervjun kommer endast att anvandas for den aktuella studien. Vi kommer
att spela in intervjuerna men materialet kommer inte att sparas nar studien &r 6ver. Du kan nér

som helst vélja att inte langre delta i var studie.

Vi hade verkligen uppskattat om du ville vara med och delta i var studie for att bidra till 6kad
kunskap om hur digitala arbetsplatstraffar fungerar i praktiken. Intervjun kommer ske genom
Zoom och beréknas ta ungeféar 30 minuter. Vi kommer att kontakta dig for att boka in en tid,

om du ej onskar delta far du garna redan nu aterkoppla till oss.

Med vénliga hélsningar,

Student

Linn Bergdahl

Tel: 0733 - XXX XXX

Mejl: gusberlicw@student.gu.se

Handledare
Gary Kokk

Universitetslektor, Goteborgs Universitet.

Mejl: Gary.Kokk@spa.gu.se

Student

Erika Bjurving

Tel: 0737 - XXX XXX

Mejl: gusbjurver@student.gu.se
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9.2 Intervjuformular
1. Hur ser din bakgrund ut?

2. Hur lange har du arbetat inom férvaltningen och hur lange har du haft denna

positionen?

3. Vad anser du ar det viktiga med moten?
Underfraga: Vad ar viktigt med APT?

4. Kan du beskriva hur du arbetar med arbetsplatstraffar?
Underfraga: Har det foérandrats 6ver tid? Har det forandrats i och med 6vergangen till
det digitala?

5. Har du nagon gang frangatt arbetsplatstraffar for att skapa interaktion via ett annat

forum?
6. Hur arbetar du med Goéteborgs stads vardegrund “vi arbetar tillsammans”?

Underfraga: Hur upplever du méjligheterna att forverkliga det forhallningssattet

under digitala arbetsplatstraffar?

43



9.3 Observationsschema

stapeldiagram.

Orientering | Innebdérd Ja Nej Pa vilket satt anvander
(Concern) (Hur det syns pa motet) | (Anvander | (Anvander | sig enhetschefen av
sig av) sig inte av) | orienteringen.
Uppgiftsorienterad
Resultat Matbarhet, malsattning,

Organisation

Organisatorisk
arbetsmiljo.

Produktion

Arbetsmetodik, operativt
fokus.

Arbetsinsats

Social arbetsmiljo,
franvaro.

Uppdrag

Politiska och
organisatoriska
évergripande mal,
vardegrund.

Service

Kund/ brukarorienterat
perspektiv pa utforande.

Relationsorienterad

Individer

Handuppréackning,
spontana inspel.

Grupp

Grupprum, laget runt,
incheckning, dela ordet.

Foredragare

Chef, medarbetare,
forelasare, andra
inbjudna till motet.

Kroppssprak

Kamera och ljud.
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