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Abstrakt  

 

Syftet med vår studie är att förstå hur ett logistikföretag främjar och skapar en god 

arbetsmiljö genom att arbeta med företagets globala värdepolicys. Genom uppförandekoder i 

hur företaget ska representeras ställs det krav på medarbetarna hur de ska agera i olika 

situationer. Empirin är insamlad genom semistrukturerade intervjuer med en chef och sju 

anställda på ett och samma logistikföretag. Studien har en hermeneutisk utgångspunkt då det 

är medarbetarnas känslor och upplevelser som legat till grund för resultatet. Intervjuerna har 

analyserats utifrån följande teorier: Organisationskultur av Dag Ingvar Jacobsen och Jan 

Thorsvik samt Jan Winroth om flexibelt arbete i organisationsdesignen. Sociala band av 

Thomas Scheff och emotionellt arbete av Arlie Hochschild. Resultatet visade att 

medarbetarna uppskattar chefens ledarstil och ges stort utrymme i att utföra sina 

arbetsuppgifter under frihet. Arbetsgruppen har en central roll för de anställda och det är här 

de finner råd och stöd för varandra när de behöver det. De sociala banden mellan individerna 

stärks av stolthet i en vänskaplig arbetsmiljö och riskerade att försvagas av skamkänslor och 

det emotionella arbete de utsätts för vid kontakt med krävande kunder.  
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Abstract 

 

“A qualitative study on employees' experiences of the social ties at work.” 

The importance of management and the team for the work environment at a logistics 
company 

 

The purpose of our study is to understand how a logistics company promotes and creates a 

good work environment by working with the company's global value policy. Through codes 

of conduct in how the company is to be represented, requirements are placed on the 

employees how they should act in different situations. The experience is collected through 

semi-structured interviews with a manager and seven employees at one and the same logistics 

company. The study has a hermeneutic starting point as it is the employees' feelings and 

experiences that formed the basis for the results. The interviews have been analyzed based on 

the following theories: Organizational culture by Dag Ingvar Jacobsen and Jan Thorsvik and 

Jan Winroth on flexible work in organizational design. Social Bonds by Thomas Scheff and 

Emotional Labor by Arlie Hochschild. The results showed that the employees appreciate the 

manager's leadership style and are given a lot of freedom in performing their tasks. The work 

group has a central role for the employees and this is where they find advice and support for 

each other when they need it. The social bonds between individuals are strengthened by pride 

in a friendly work environment and risked being weakened by feelings of shame and the 

emotional labor they are exposed to when dealing with demanding customers. 
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1. Inledning  

 

På varje arbetsplats finns det en organisationskultur som innefattar vanor, värderingar, 

oskrivna regler och stämningen på arbetsplatsen. Vanligtvis tar organisationskulturen sig 

uttryck i medarbetarnas beteenden, men den kan vara outtalad och svår att sätta fingret på. 

Vad är det som gör att medarbetare trivs på sin arbetsplats? Jacobsen och Thorsvik (2014) 

menar att tillhörighet, motivation, samarbete, tillit och styrmedel är de beteenden som 

organisationskulturen kan påverka hos medarbetarna. I vår studie undersöker vi ett 

logistikföretag och hur ledning och arbetsgrupp skapar goda arbetsförhållanden och hur 

medarbetarnas sociala relationer, genom sociala band, stärks eller försvagas. Även hur stress 

och påfrestningar som yttre faktorer påverkar arbetet genom exempelvis kundkontakt. Här 

ställer vi oss frågan om teamet och ledningen kan ha en övergripande effekt på medarbetarnas 

arbetsmiljö? 

 

En bra organisationskultur kännetecknas ofta av delade kärnvärderingar och har ett starkt 

inflytande på medarbetarnas arbete. Hur kan företaget och ledningen skapa goda 

förutsättningar för sina medarbetare och deras trivsel? Att studera organisationskultur har en 

stark sociologisk relevans eftersom det ger insikt i hur människor interagerar, skapar mening 

och organiserar sig inom arbetsplatser och organisationer. Organisationskulturen påverkar hur 

människor samspelar, kommunicerar och samarbetar inom en organisation. Studier av 

organisationskultur kan belysa sociala strukturer, hierarkier och maktrelationer som påverkar 

beteenden och beslutsfattande inom organisationen. Sociologisk forskning fokuserar på att 

analysera och förstå dessa sociala interaktioner och hur de formar och påverkas av 

organisationskulturen. En dysfunktionell organisationskultur kan innebära att medarbetarna 

upplever låg arbetsmoral och en arbetsplats med dåligt fungerande samarbeten kantrat av 

interna strider. En sådan organisationskultur riskerar att resultera i hög sjukfrånvaro och 

sämre effektivitet.  

 

Vanliga problemområden som ofta diskuteras inom studier om organisationshållbarhet, 

arbetsalienation och arbetsrelaterad hälsa är de problem som Temel et al., (2022) påpekar. 

Detta inkluderar svårigheter att etablera och upprätthålla en delaktighetskultur i 

organisationer, hinder för effektivt medarbetarinflytande, utmaningar med att integrera 
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medarbetarnas perspektiv i beslutsprocesser och brist på verktyg och resurser för att främja 

medarbetarnas delaktighet. Shantz et al., (2015) lyfter fram problem som kan inkludera brist 

på autonomi och kontroll över arbetsuppgifter, brist på meningsfullhet och koppling till 

organisatoriska mål, känsla av social isolering och brist på stöd från kollegor och chefer, samt 

låg grad av erkännande och belöning för arbetsinsatser. Något som kan mynna ut i 

identifiering av fysiska och psykosociala riskfaktorer i arbetslivet, brist på förebyggande 

åtgärder och interventioner för att hantera dessa riskfaktorer, utmaningar med att främja tidig 

rehabilitering och återgång till arbete efter sjukdom eller skada som lyfts fram av Jeding et 

al., (1999).  

2. Syfte och frågeställning 

Studiens syfte är att undersöka och förstå hur medarbetare som arbetar administrativt på ett 

logistikföretag påverkas av företagets organisationskultur och ledning. Hur påverkar 

arbetsplatskulturen, ledarskap och teamets arbetssätt, medarbetarnas trivsel, vilka problem 

uppstår på arbetsplatsen och hur hanterar de anställda de situationerna? Detta kommer att 

undersökas genom kvalitativa intervjuer med syfte att beskriva medarbetarnas upplevelser av 

sin arbetsplats. Den frågeställning vi kommer att utgå ifrån lyder:  

 

2.1 Frågeställning  

● Hur kan ledningens och teamets betydelse förstås för de anställda inom ett 

logistikföretag? 

3. Bakgrund 

Vår studie har utgått ifrån ett av världens ledande logistikföretag som har över 395.000 

anställda i 220 länder. För att avgränsa området har vi utgått ifrån ett av företagets kontor i 

Sverige där vi fick tillgång till en arbetsgrupp och gruppens ansvariga chef. Vi intervjuade 

chefen och sju av medarbetarna i arbetsgruppen. Företaget är inriktat på logistik, vilket 

innebär att företaget organiserar och genomför transporter, bland annat via sjöfart, väg och 

flyg. Arbetsgruppen som vår studie utgår ifrån arbetar administrativt med att planera och 

koordinera transporterna. Medarbetarna är även behjälpliga gentemot chaufförerna som 
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genomför transporten om något problem skulle uppstå. De har därför en tät kontakt med både 

kunder och chaufförer. Företaget betonar vikten av att erbjuda högkvalitativ kundservice och 

att arbeta i enlighet med internationella standarder och regler. Det kan innebära att arbeta 

med kunder och samarbetspartners för att säkerställa att deras behov och krav uppfylls på 

bästa sätt. Att arbeta med logistik kan vara både utmanande och givande.  

4. Tidigare forskning 

I följande del kommer fem vetenskapliga artiklar att presenteras utifrån följande 

underrubriker: Medarbetarnas påverkan på organisatorisk hållbarhet som framhäver hur 

organisatorisk hållbarhet dels kan uppnås genom etnocentriska frågor där de utgår ifrån 

företagets kultur och ledningsstrategier, dels hur de kan nå ännu mer framgång genom att 

fokusera på frågor om hållbarhet som exempelvis kan vara ledarskap, medarbetar medverkan 

och kultur. Artiklarna under arbetets påverkan på individen och hälsan tar upp olika aspekter 

av hur arbetet, arbetsplatsen och dess utformning påverkar individen på olika plan, vilket 

skapar förståelse för hur arbetet kan förändras samtidigt som det ökar effektiviteten. Artikeln 

från stödfunktioner på arbetsplatsen förmedlar vikten av att individer upplever ett socialt stöd 

och hur detta påverkar dem. För individen står hälsan i centrum då delaktighet i arbetet kan 

motverka sjukskrivningar på grund av stress genom att engagera sig i arbetsmoment och ökad 

kontroll på arbetsplatsen. För organisationen och cheferna blir det viktigt att lyfta fram 

arbetarnas åsikter och tankar kring arbetets miljö och uppgifter.  

 

Den tidigare forskningen vi har tagit del av ger oss en ökad förståelse varför och hur man 

som organisation eller arbetsgivare kan arbeta med att engagera anställda i ett aktivt 

deltagande och hur detta i sin tur påverkar de anställda. 

4.1 Medarbetarnas påverkan på organisatorisk hållbarhet   

I artikeln Making organizations sustainable through employee participation: an analysis of 

factors and their interactions (2022) framgår det att många organisationer fokuserar sitt 

hållbarhetsarbete på etnocentriska frågor där de utgår ifrån företagets kultur och 

ledningsstrategier. Strategier som fortsätter att fokusera på ekonomiska syften och som stöds 

av miljömässiga och sociala insatser kanske inte kan hantera de grundläggande orsakerna till 

hållbarhetsutmaningar. Temel et., al (2022) menar att ett fokus även måste ligga på att ta itu 
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med frågor om hållbarhet, exempelvis förändringsledning och organisationssystem, det vill 

säga ledarskap, kultur, medarbetar medverkan. Medarbetare är en viktig del av 

organisationssystemet, detta då de är byggstenarna i organisationer och en viktig drivkraft för 

att främja organisationens mål. Medarbetarnas engagemang kan leda till bättre produktivitet, 

innovation och organisatorisk framgång vilket tenderar att delta mer i ett arbete där de kan 

bidra till något positivt. Integreringen av hållbarhet i organisationssystem beror på de 

anställdas respons och deltagande i arbetet kring hållbarhet. När anställda upplever och deltar 

i hållbarhetsarbetet kan de förstå att de är mer än "mänskliga resurser". Medarbetarnas 

delaktighet är nyckeln till att uppnå organisatorisk hållbarhet. Medarbetarnas delaktighet 

måste erkännas och integreras för att genomföra hållbarhetsarbetet mer effektivt i 

organisationer. Resultaten visar att faktorer som tillit, rättvisa, ledarskap och kommunikation 

påverkar anställdas deltagande och att dessa faktorer är beroende av varandra för att skapa en 

hållbar organisation. 

4.2 Arbetets påverkan på individen och hälsan 

Syftet med artikeln Drivers and Outcomes of Work Alienation: Reviving a Concept (2015) 

var att återuppliva begreppet "arbetsalienation". Detta är ett viktigt studieområde eftersom 

tidigare forskning tyder på att arbetsalienering är förknippat med viktiga individuella och 

organisatoriska resultat. Shantz et al., (2015) undersöker fyra områden: självständigt 

beslutsfattande, uppgiftsvariation, uppgiftsidentitet och socialt stöd. Det undersöktes två 

utfall av alienation: avvikelse och prestation. Resultatet här stödde hypoteserna kring 

alieneringens påverkan på individuella och organisatoriska resultat. Därav anses alienation 

vara ett lämpligt begrepp inom managementvetenskaperna. Shantz et al., (2015) menar att 

Marx utvidgade definitionen av alienationsbegreppet och förklarade förhållandet mellan 

kapitalistisk produktion och alienation. Marx hävdade att arbetet är centralt för en persons 

självuppfattning och känsla av välbefinnande. Men enligt Marx har kapitalismen stört detta 

naturliga arrangemang. Detta innebär att en anställd närmar sig sitt arbete endast som ett sätt 

att överleva snarare än självförverkligande, och inte får personlig tillfredsställelse av arbetet. 

Detta beror på att produkten av en persons arbete tillhör någon annan. Med andra ord, 

alienation uppstår på grund av en separation mellan kapital och arbete. Begreppet alienation 

inbjuder forskare och praktiker att föra dialog om inflytandet av anställningsförhållandets 

politiska och sociala struktur. Resultaten visade också att arbetsalienation kan ha negativa 
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effekter på både den anställde och organisationen, inklusive minskad produktivitet, högre 

personalomsättning och ökad sjukfrånvaro. 

 

Ett friskt arbetsliv, Fysiska och psykosociala orsakssamband samt möjligheter till prevention 

och tidig rehabilitering (1999). Forskningen redovisar kunskapsläget gällande mekanismer 

och samband för hälsa och ohälsa relaterade till arbetslivsfaktorer av psykosocial, 

organisatorisk och fysisk natur. Vidare redovisas dagsläget vad gäller kunskaperna kring 

effektiviteten av olika insatser inom yrkesrehabilitering. För att få bättre överblick över vad 

som brukar räknas som ”kontroll över arbetet” delar författarna Jeding et al., (1999) upp 

begreppet i tre delar: uppgiftskontroll, deltagande i beslutsfattande och färdighetskontroll. 

Uppgiftskontroll: Kontroll över själva arbetet. Denna del av kontrollbegreppet berör hur 

mycket handlingsutrymme den anställde har över arbetsuppgifternas planering och utförande. 

Exempel på saker som innebär kontroll över själva arbetet är att kunna påverka hur arbetet 

ska utföras, vilka arbetsuppgifter man ska utföra, i vilken ordning arbetsuppgifterna ska 

utföras, när arbetsuppgifterna ska utföras och när man tar paus. Deltagande i beslutsfattande 

innebär kontroll över arbetssituationen. Man kan urskilja fem olika former, eller nivåer, av 

deltagande: Information från ledning till anställda om planer för agerande. Insamling av 

information och erfarenheter från anställda. Konsultationer där anställda kan ge förslag och 

presentera sina åsikter. Förhandlingar i formaliserade kommittéer. Beslutsfattande i samråd 

mellan inblandade parter. Information är en grundläggande förutsättning för deltagande och 

inflytande. En människas hälsa påverkas av väldigt många olika faktorer. Trots att enskilda 

faktorer i arbetets uppläggning och ledning teoretiskt bara är några av förmodligen tusentals 

faktorer som påverkar hälsan, visar forskningen att de har ett ganska stort inflytande på̊ 

individers välmående. Arbetets utformning är alltså̊ viktig för hälsan, författarna menar att 

mycket av stressen på arbetet är onödig och går att förebygga genom att skapa en arbetsmiljö 

där anställda arbetar effektivare, är mindre frånvarande och mår bättre.  

Artikeln New approaches to employee voice and participation in organizations (2010) 

belyser olika tillvägagångssätt för anställdas röst och delaktighet på arbetet. Författarna 

Budd, Et al., (2010) menar att de nya tillvägagångssätten inte bara förbättrar förståelsen för 

de anställdas röst och deltagande avsevärt, utan kommer förhoppningsvis också hjälpa 

beslutsfattare, arbetsgivare och anställdas förespråkare att utforma effektivare röst- och 

delaktighetsmekanismer som tjänar mångfalden av intressen inom det moderna 

anställningsförhållandet. I studien fastslås det att anställdas röst och deltagande i termer av 

https://www.researchgate.net/publication/profile/John-Budd-3?_sg%5B0%5D=T5lIiKaiZ_Pxv0ITYpWnHKbzmS0qyI7XOGsjIxHnUx4b7ex6OU15-Sv5iA3e6i5upinT3Ek.gcUblumbsnoACx_XWIsRAzt9c7BSU2LmRlaHbKVTghpxFkeq1Fv-5D6J-oWBQ_5Cgyeyw7INxb9BgSuFaXr3JQ&_sg%5B1%5D=exLMzgOrIYwOnwAAlgD8ofQsJPoABHF8pXPUnko8DsMXgJ4cIkLJWr5VXuGBksvIM_1w4Dc.iXrAog_rLDOcKNfRwChjub1uitUH7JrcqwaN_Dhk2jTHTKM-ZN87Z2Q3LBqpvvhNeI-zi_ac2GzQ-EPFhYmxcQ
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nya organisationsformer, praxis och processer påverkar arbetets och organisationers karaktär, 

struktur och villkor genom att visa upp bredden av samtida forskning om delaktighet och 

chans till att lyfta sina åsikter. Deltagande kan differentieras i direkt kommunikation, 

problemlösning eller representativt deltagande. De två första av dessa är i huvudsak direkta 

och individuellt fokuserade, ofta genom möten ansikte mot ansikte mellan arbetsledare, 

avdelningschefen och deras personal. Vissa tar formen av informellt muntligt deltagande på 

arbetsplatsen, medan andra är mer formaliserade i form av skriftlig information eller förslag. 

Den tredje formen fokuserar på den roll som anställda eller fackliga företrädare spelar i 

diskussioner mellan chefer och arbetskraft, via mekanismer som gemensamt samråd, 

arbetsledare eller kollektiva förhandlingar.  

4.3 Stödfunktioner på arbetsplatsen   

I Ett hälsosammare arbetsliv – Vägledning för goda psykosociala arbetsförhållanden (2007) 

beskriver författaren Hultberg (2007) arbetsplatsen som en arena där människor kan växa och 

förbättra sin hälsa. En bra arbetsplats utvecklar individens känsla av sammanhang. Att 

uppleva mening i arbetet är ett sätt att uttrycka just denna drivkraft som lockar fram ett 

engagemang som ger energi och livsglädje. För att stärka medarbetarnas känsla av 

sammanhang är det viktigt att tydliggöra nyttan av arbetsinsatsen. Som arbetstagare innebär 

socialt stöd att det finns möjlighet att ha kontakt och gemenskap med andra människor och att 

få stöd från chefen. Det finns fyra kategorier av socialt stöd: emotionellt stöd, praktiskt stöd, 

stöd genom upplysning/information och stöd i form av uppskattning. Att återkommande 

initiera samtal om värderingar för arbetet och organisationen främjar också känslan av 

meningsfullhet. Kännetecknande för ett hälsofrämjande ledarskap kan vara att visa omtanke 

om sina medarbetare, att tillhandahålla möjligheter för medarbetarna att ha kontroll över 

arbetsmiljön och sin arbetssituation och skapa förutsättningar för delaktighet. Studien visar 

att utmaningar finns i implementering och delaktighet på gräsrotsnivå samt i att interagera 

och samverka effektivt med andra näraliggande intresseområden, t.ex. kvalitetsarbetet och 

kompetensförsörjningen. Det handlar om att kartlägga med hjälp av tillförlitliga metoder för 

de anställdas hälsa, livsstil och miljö, att återkoppla på individ och gruppnivå samt därefter 

vidta åtgärder. 
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5. Teoretisk och begreppslig referensram  

I detta kapitel presenteras de teoretiska utgångspunkterna vi valt för att tolka vårt insamlade 

material. För att beskriva och analysera arbetsplatsens kultur används Dag Ingvar Jacobsen 

och Jan Thorsvik tolkning av organisationskultur samt Jan Winroth om flexibelt arbete i 

organisationsdesignen. Den sociologiska aspekten är emotionellt arbete av Arlie Russel 

Hochschild och Thomas J. Scheff om sociala band.  

5.1 Organisationskultur  

En huvudaspekt av att studera organisationskultur menar Jacobsen och Thorsvik (2014) är 

antagandet att kultur kan vara en viktig faktor för att förklara organisationens framgång. 

Kulturen inom organisationen betraktas som en viktig strategisk fördel, något som kan hjälpa 

organisationer att hävda sig inom en allt starkare konkurrens. Ett centralt kännetecken för 

många definitioner av organisationskultur är ett fokus på upplevelser, tankar och åsikter som 

är gemensamma för flera personer i ett visst socialt sammanhang. Organisationskulturen kan 

ha starka effekter på organisationens medlemmars beteende. Organisationskulturen har fem 

generella effekter på beteendet: Tillhörighet och gemenskap, motivation, tillit, samarbete och 

koordinering samt styrmedel. 

 

Organisationskulturen kan skapa grund för social gemenskap och ger den enskilde en känsla 

av tillhörighet vilket är viktigt för att täcka grundläggande sociala behov hos majoriteten av 

människor. Gemenskap är en viktig faktor för att skapa trivsel. För många definierar kulturen 

i hög grad även den egna identiteten, att den organisation man arbetar i och det arbete man 

utför definierar vem man upplever sig att vara. När anställda utvecklar denna identitet som är 

knuten till organisationen så presenterar de även organisationen på ett positivt sätt. Det skapar 

också en stark lojalitet mot organisationen och kan ta sig i uttryck som lägre frånvaro och 

större stabilitet i arbetsförhållandet. Ju starkare kultur, desto större tillit kommer råda mellan 

ledare och anställda respektive mellan anställda på olika enheter. Tilliten medför mindre 

behov av att kontrollera och övervaka varandra. Har man tillit till att någon ska handla på ett 

visst sätt, känner man inget behov av ytterligare information. Tillit kan därmed fungera som 

ett substitut för information och administrativ kontroll. Tillit ger även grund för att delegera 

handlingsfrihet som främjar flexibilitet inom organisationen. Tillit tar lång tid att byggas upp 

men kan brytas ner desto snabbare.  
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Effekten av god tillit medverkar till att samarbete mellan människor, grupper och hierarkiska 

nivåer blir enklare. Man litar på varandra, känner sig ömsesidigt beroende av varandra och 

vill hellre arbeta för gemenskapen än för egenintressen. Vanligtvis utvecklar medlemmarna 

av samma kultur ett gemensamt språk, ett gemensamt sätt att kommunicera på, vilket i sin tur 

underlättar samarbetet. Kulturen ger ofta vägledning för hur anställda bör handla i givna 

situationer. Detta kallas vanligtvis premisskontroll, detta för att kulturen bidrar till att 

anställda frivilligt betonar de förhållanden som i kulturelementen preciseras som viktiga. 

Grundläggande antaganden, värderingar och normer begränsar uppmärksamheten till vad som 

uppfattas som relevant och viktigt för arbetsuppgifterna. Organisationer med omfattande tillit 

mellan ledare och medarbetare kan vara effektivare än organisationer med traditionella 

byråkratisk-administrativa styrinstrument. (Jacobsen & Thorsvik, 2014).  

5.1.1 Flexibelt arbete i organisationdesignen  

Winroth (2018) menar att det gäller att skapa en lämplig organisationsdesign där det tydligt 

framgår hur många beslutsnivåer som finns och hur rollerna och ansvarsfördelningen ser ut. 

Det handlar delvis om att arbetsfördela eller differentiera. Men även dels att samordna och 

integrera. Detta utgör två grundläggande principer för en formell organisation – arbetsdelning 

och specialisering samt samordning och styrning.  

 

Winroth (2018) hävdar att relationen mellan ledare och medarbetare innebär en mjuk form av 

maktförskjutning där tanken är att medarbetarskap innebär ett aktivt deltagande och att man 

överför ett större medansvar för att verkställa uppdraget. Detta utgör en mix av ökad 

handlingsförmåga matchad med ökat handlingsutrymme. Ur ett verksamhetsperspektiv gäller 

det för den anställde att förstå sin roll i ett större sammanhang och hur man i sin roll bidrar 

till att uppnå verksamhetens mål. Medarbetarskap relaterat till relationsperspektivet innebär 

att individen ansvarar för sitt förhållningssätt samt hur individen i arbetsgruppen kan bidra till 

ett bra arbetsklimat.  

 

5.2 Thomas J. Scheff, sociala band  

Scheffs begrepp sociala band refererar till de känslomässiga band som utvecklas mellan 

individer i sociala interaktioner. Dessa band kan vara starka eller svaga och kan påverka hur 
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en person agerar i framtida sociala situationer. Enligt Scheff (1990) utvecklas sociala band 

genom att individer utbyter känslor med varandra, vilket skapar ett band mellan dem. Till 

exempel kan två personer som utbyter positiva känslor, som glädje eller upphetsning, skapa 

ett starkare socialt band än två personer som utbyter neutrala känslor. Sociala band kan 

påverka hur individer hanterar konflikter och negativa känslor i framtida sociala 

interaktioner. Om två personer har ett starkt socialt band kan de vara mer benägna att söka en 

lösning på konflikten, medan två personer med ett svagt socialt band kan vara mer benägna 

att undvika konflikten eller att avsluta interaktionen helt. 

  

En annan aspekt av sociala band är att de kan påverka hur individer upplever känslor. Scheff 

(1990) menar att när individer upplever känslor tillsammans med andra, kan dessa känslor bli 

mer intensiva och mer varaktiga. Scheffs teori om skam och stolthet fokuserar på hur sociala 

relationer påverkar vårt självvärde och våra känslor av just skam och stolthet. Enligt Scheff är 

skam en negativ känsla som uppstår när en person känner att de har misslyckats med att 

uppfylla sociala förväntningar och normer. Stolthet, å andra sidan, är en positiv känsla som 

uppstår när en person upplever att de har uppfyllt eller överträffat dessa förväntningar och 

normer. Enligt Scheff är stolthet en viktig känsla för att bekräfta vårt självvärde och vår plats 

i sociala relationer. Stolthet uppstår när vi får positiv feedback från andra för att vi uppfyllt 

eller överträffat sociala normer och förväntningar. Därför kan bristen på stolthet eller negativ 

feedback påverka vårt självvärde och leda till känslor av skam. Scheffs teori om skam och 

stolthet visar på hur sociala relationer och normer påverkar vårt självvärde och känslor. Det 

kan hjälpa oss att förstå varför vissa människor upplever starkare känslor av skam eller 

stolthet i vissa sociala situationer och varför det är viktigt att bekräfta positiva beteenden för 

att stärka självkänslan och självkänslan hos andra. 

  

Slutligen för att kunna förstå Scheffs sociala band till fullo behöver differentiering förklaras. 

Differentiering kan användas för att analysera kulturella och sociala fenomen på olika nivåer, 

från individen till samhället som helhet. Överdifferentiering innebär att en kultur eller 

samhälle är så uppdelat i specialiserade roller och identiteter att det finns en brist på 

gemensamma sociala band mellan grupperna. Detta kan leda till isolering, ensamhet och 

konflikter mellan grupperna. Scheff (1990) menar att överdifferentiering är vanligt 

förekommande i moderna samhällen, särskilt de som är högt industrialiserade och 

individualistiska. Underdifferentiering innebär å andra sidan att det inte finns tillräckligt med 
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specialisering och differentiering i samhället. Detta kan leda till homogenitet och brist på 

variation och valmöjligheter för individer. Scheff menar att underdifferentiering är vanligt 

förekommande i traditionella samhällen där sociala band och normer är starka och strama.  

 

Optimal differentiering innebär att tillgodose individuella behov och preferenser i 

sammanhanget samtidigt som det upprätthålls en gemensam identitet och riktning för 

gruppen. Det handlar om att erkänna och värdesätta olikheter mellan individer och ge dem 

utrymme att uttrycka sin unika kompetens och personlighet, samtidigt som man upprätthåller 

en övergripande känsla av samhörighet och gemenskap.  

5.3 Arlie Russell Hochschild, emotionellt arbete 

Hochschild (2012) teori om emotionellt arbete handlar om vårt privata emotionella system. 

Systemet har tre grundläggande byggstenar, emotionellt arbete, känsloregler och socialt 

utbyte. Varje individs emotionella arbete delas upp i ett ytligt och djupt emotionellt agerande. 

Ytligt emotionellt agerande hänvisar till att man låtsas känna något som man egentligen inte 

känner. Djupt emotionellt agerande syftar till att de känslor som uppvisas är ett resultat av en 

upparbetad känsla individen faktiskt har. Känsloreglerna är i sin tur det som styr det 

emotionella arbetet. Känsloreglerna styr på det viset att de skapar en känsla av förpliktelse 

gentemot hur vi emotionellt bör agera i en viss situation. Ett socialt utbyte är något som sker i 

samspel med andra. När en individ försöker eller låtsas känna något så görs det sällan i 

ensamhet. I interaktion med andra blir det ett respektmässigt givande och tagande, det är då 

känsloreglerna som förmedlar tydlighet i vad de olika parterna är skyldiga varandra vad 

gäller hänsyn och respekt. Vid uppvisande av respekt gentemot varandra innebär det ett 

psykologiskt bugande och känsloreglerna utgör grunden för det utbytet.  

 

Hochschild (2012) benämner två typer av utbyte, rakt utbyte och improviserat utbyte. Vid ett 

rakt utbyte använder vi regler för hur utbytet ska gå till, vid ett improviserat utbyte förutsätter 

vi existensen av reglerna men tämjer dem något. Båda typer av utbyten sker inom en kontext 

av känsloregler. I vårt privatliv är vi fria att ifrågasätta våra utbyten men i det offentliga är det 

vanligtvis den enskildas arbete att acceptera ett ojämlikt utbyte, att bli behandlad med 

bristande respekt eller ilska av kunder.  
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En central fråga Hochschild (2012) poängterar är vad som händer med människor när 

reglerna för vad man ska känna, hur man ska känna och vilka uttryck det ska inge, 

kontrolleras av arbetsgivaren. Hochschild framhäver att en speciell problematik då uppstår, 

det blir svårt att i längden upprätthålla en separation av vad man känner och vilka sorts 

känslor som uppvisas. Hochschild använder begreppet Emotiv dissonans för att beskriva 

problematiken. Emotiv dissonans handlar om skillnaden mellan vad vi känner och vad vi 

uppvisar. Hochschild menar att det kan vara skadligt att arbetsgivaren ständigt exploaterar 

individens emotionella arbete, där reglerna för individens känslor sätts av arbetsgivaren och 

den anställde har liten möjlighet att påverka dessa regler. Desto mindre kontroll den enskilde 

har över arbetssituationen, desto större risk för att bli utbränd. Alternativt att individen 

mentalt avlägsnar sig från arbetet och av det skälet mår dåligt. 

6. Metod  

I det här kapitlet redovisar vi den metod vi har valt att använda i studien. Det redogörs också 

hur vi gått tillväga med datainsamlingen, urvalsprocessen, hur vi kommer bearbeta det 

empiriska materialet och vilka etiska ställningstaganden som gjorts i samband med studien. 

6.1 Metodval 

Vetenskapliga metoder kan, enligt Aspers (2011), uppträda i två former, kvantitativa och 

kvalitativa. Inom den kvalitativa metoden är texter och språk viktiga, då undersökningens 

studieobjekt ofta är individer och deras livsvärld. Kvalitativ metod inriktar sig på att tolka, 

analysera och beskriva sociala fenomen. Den kvalitativa forskningsmetoden har en fördel av 

att den genom intervjupersonernas berättelse kan ge en djupare förståelse som bland annat 

kan leda till ny relevant kunskap. Kvale och Brinkmann (2014) framhäver att det vid 

intervjuer ryms en typ av maktasymmetri, intervjuer är trots allt inget vardagssamtal utan 

intervjuaren bestämmer ämne, vad som följs upp och är således den som avslutar intervjun. 

Intervjuaren besitter även makten att tolka intervjupersonernas svar. 

Den kvantitativa metoden förkonstrueras bland annat genom en hypotes och forskaren styr 

vilka alternativ som finns för respondenten att välja mellan för att beskriva sin verklighet 

(Gilje & Grimen, 2007). Kvalitativ metod är istället en metod där forskaren inte är styrande 

på samma sätt då intresset ligger i att förmedla forskningsobjektets perspektiv (Alvesson & 

Sköldberg, 2017). Intervjun kan definieras som en samtalsrelation där forskaren försöker att 
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förstå den eller dem som hon samtalar med (Aspers, 2011). Det är innebörden av det som 

sägs och berättade i intervjun som blir studiens empiri och det som ska analyseras därefter, 

hur individerna upplever och beskriver de händelser de är med om. Vi är medvetna om 

maktassymmetrin i att intervjuernas samtalsämne och åt vilket håll samtalen styrs kommer 

styras av oss som intervjuar. 

6.2 Hermeneutik 

Studien syftar till att undersöka hur medarbetare upplever företagets organisationskultur och 

ledning. Vi vill genom intervjuer med en chef och sju medarbetare på ett logistikföretag 

förstå hur detta upplevs av de anställda. Inför vår studie var det tidigare forskning och teorier 

som formade vår förståelse. Genom att studera vilka områden som undersökts och vilka 

begrepp som används skapade vi oss en god uppfattning kring vad vi bör undersöka i vår 

studie. Genom att använda en hermeneutisk cirkel, där tolkaren går fram och tillbaka mellan 

delar och helhet, kan då en djupare förståelse av texten eller uttrycket nås. Alvesson och 

Sköldberg (2008) poängterar också att hermeneutiken som metod kan användas på olika 

nivåer, från tolkning av enskilda texter till tolkning av kulturella fenomen och sociala 

processer. 

  

Sjöberg och Wästerfors (2008) beskriver hermeneutiken som en teori och metod för tolkning 

och förståelse av mänskligt handlande och kommunikation. Enligt dem är hermeneutiken en 

reflekterande och kritisk ansats som betonar att vi alltid tolkar och förstår utifrån vår egen 

horisont av förståelse och erfarenhet. Hermeneutiken lägger också tonvikt på att kontexten är 

viktig för förståelsen av mänskligt handlande, och att det är nödvändigt att ta hänsyn till 

historiska, kulturella och sociala faktorer för att förstå en text eller ett fenomen på ett adekvat 

sätt. Hermeneutiken innebär också en dialogisk process mellan forskaren och det undersökta 

fenomenet, där forskaren tar hänsyn till det undersökta fenomenets perspektiv och tolkningar. 

Vi har valt att utgå från hermeneutisk tradition eftersom vi genom intervjuer med chef och 

medarbetare vill undersöka komplexiteten med organisationskultur och ledning. Genom 

kontakt med intervjupersonerna och med hjälp av begreppen organisationskultur, flexibelt 

arbete i organisationsdesignen, sociala band och emotionellt arbete kommer vi att kunna tolka 

och få förståelse för organisationskulturen, hur chefer samt medarbetare påverkas av att 

arbeta i team men även lednings aspekten.  
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6.3 Urval  

Trost och Hultåker (2016) menar att ett strategiskt urval används huvudsakligen vid 

kvalitativa studier då man vill vara förvissad om att man skall få variation i svaren från dem 

vi intervjuar. Det rör sig här om urval som på inget sätt är representativa i statistisk mening. 

Denna metod går kortfattat ut på följande principer: Först väljer man ett antal variabler eller 

karakteristiska som är av teoretisk betydelse. Till vår studie var vi oberoende av specifika 

variabler, då det enda kravet vi hade var att det skulle göras en intervju med en chef och 

dennes medarbetare inom logistikbranschen. Trost och Hultåker (2016) beskriver det som en 

speciell variant av bekvämlighetsurval, den så kallade snöbollsmetoden. Namnet bygger på 

metaforen en snöboll som rullas i snön vid töväder så den växer och blir stor. På motsvarande 

sätt börjar man med en intervju, och när man är klar med den frågar man den man intervjuat 

om han eller hon känner någon som kunde vara lämplig och villig att bli intervjuad. På det 

viset fortsätter man, tills man har fått så många intervjuer som man ville ha. Vi intervjuade 

till en början chefen som sedan förmedlade oss vidare till en medarbetare, därefter 

förmedlade medarbetaren oss vidare till en annan medarbetare och på så vis kunde vi 

genomföra våra intervjuer med de medarbetare som var tillgängliga. Nackdelen med att 

använda ett snöbollsurval kan vara att det mest troligt inte kan representera någon population. 

Detta då det finns risk för att de intervjuade kan tänkas komma från samma sociala 

sammanhang och bakgrund, därmed skulle de även kunna ha likvärdiga grundvärderingar 

(Trost & Hultåker, 2016). I vårt fall kan det handla om att de medarbetare som är av en annan 

åsikt än personen vi först intervjuade, är mer tillbakadragna eller inte tar plats i 

arbetsgruppen, inte heller blev representerade i studien. Vårt snöbollsurval startade med 

ledningen, där chefen efter avslutad intervju hänvisade oss vidare till en medarbetare. Denne 

kan, avsiktligt ha förmedlat oss vidare till en medarbetare som delar chefens åsikt och vi är 

medvetna om att detta kan ha påverkat resultatet vilket vi har haft i åtanke under studiens 

gång.  
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6.4 Datainsamling och tillvägagångssätt   

6.4.1 Utformning av intervjuguide 

Det valda metodinstrumentet är en semistrukturerad intervju. Här har forskaren ett antal 

tydligt angivna frågor men kan följa upp de svar som den intervjuade ger. Genom den 

semistrukturerade intervjun ges utrymme för att få igång en fråga-svardialog. Denna form av 

intervju är strukturerad på så vis att forskaren har tänkt ut alla områden som intervjun ska 

behandla och konkretisera dessa i ett antal frågor. En intervju med semistrukturerad karaktär 

är något friare än den strukturerade men bygger trots det på ett par förutbestämda frågor som 

forskaren vill ställa. En tematiskt öppen intervju är den friaste formen av intervjuer och 

bygger på förutbestämda teman som intervjun ska beröra och utveckla sedan samtalet utefter 

det. Den semistrukturerade intervjun lämpade sig bäst för vår studie med några förbestämda 

teman och frågor kopplade till den tidigare forskningen. Det finns möjlighet för forskaren att 

vid den semistrukturerade intervjun följa upp med frågor kopplade till något svar eller tanke 

under intervjun och på så vis får även intervjupersonen möjlighet att utveckla sina svar 

(Aspers, 2011).  

 

Vi utformade två intervjuguider, en för chefen och en för medarbetarna. Intervjuguiden till 

chefen bestod av 40 frågor uppdelat på 10 teman. Intervjuguiden till medarbetarna bestod av 

36 frågor uppdelat på 10 teman. Vi hade samma teman på båda intervjuguiderna. Tema ett 

var Bakgrund, där vi frågade bland annat om ålder, utbildningsbakgrund, om personens roll 

på arbetsplatsen samt hur arbetsgivaren skiljde sig från eventuella tidigare arbetsplatser. 

Frågorna var till för att starta intervjun på ett lugnt sätt och för att lära känna 

intervjupersonerna. Tema två var värderingar och visioner där vi bland annat frågade om 

gemensamma mål, hur de arbetas med och tas fram. Här behandlas även frågor kring 

företagskulturen.  

Tema två användes för att öppna upp för samtal kring nästkommande tema, alltså tema tre 

som var arbetsvillkor. Under tema tre behandlades frågor kring bland annat arbetets påverkan 

på hälsa, handlingsutrymme och kontroll av arbetsuppgifter. Tema tre avlöstes med att gå in 

på tema fyra som var inflytande och individens behov där vi ställde frågor gällande 

självbestämmande och stimulans kring arbetsuppgifter. Dessa frågor ställdes för att få en bild 

av hur arbetet är upplagt men även intervjupersonernas tankar kring det. Tema fem var 
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ledarskapet som behandlade frågor om värderingar hos en ledare, hur chefen gör/upplevs 

göra för att anställda ska känna sig delaktiga, vad ledaren skulle kunna utveckla inom sitt 

ledarskap samt vilka utmaningar det kan finnas för att skapa engagemang i arbetsgruppen.  

Tema sex var kommunikation där vi ställde frågor kring feedback mellan ledare och 

medarbetare, vi ställde även frågor kring rolltydlighet. Tema sju var förutsägbarhet där man 

kan säga att vi ställde följdfrågor från tema sex. I tema sju ställde vi frågor kring tydlighet, 

såsom tydlighet vad gäller arbetsuppgifter och tydliga riktlinjer på arbetsplatsen. Dessa frågor 

ställdes för att få en bättre uppfattning av hur strukturerat deras arbete var. Tema åtta var stöd 

där vi ställde frågor kring olika stödfunktioner på arbetsplatsen men även eventuella 

utvecklingsmöjligheter vad gäller personlig utveckling. Tema nio var konflikt där vi frågade 

om det uppstår konflikter och hur dessa i så fall behandlas och om det finns några riktlinjer 

kring det. Tema tio var arbetets inverkan på icke-arbetsområdet, inklusive familjeliv och 

fritidsaktiviteter. I detta tema behandlades frågor om hur individen påverkas av arbetet på sin 

fritid, om det skulle kunna se annorlunda ut och om arbetsgivaren erbjuder några förmåner. 

Inspiration till intervjuguiden är hämtad från bakgrund, tidigare forskning och teorier om 

ämnet, intervjuguiderna kan ses i bilaga 1 och 2.  

6.4.2 Genomförandet av intervjuerna  

Vi tog kontakt med företaget via mail där vi presenterade studiens syfte för att på så vis väcka 

ett intresse hos företaget. Vi bokade sedan in ett fysiskt möte och intervju med den berörda 

chefen. Efter intervjun förmedlade chefen oss vidare till medarbetarna som var på plats. Vi 

informerade medarbetarna om vår studie och dess syfte, en medarbetare ställde då upp på 

intervju och förmedlade oss sedan vidare till en annan medarbetare som kunde tänka sig att 

medverka. Totalt genomfördes åtta intervjuer, en med chefen och resten med medarbetarna, 

på plats på företaget. 

   

För att genomföra intervjuerna hade vi med oss dator där intervjufrågorna fanns samt mobil 

för att kunna spela in intervjuerna. Innan vi började intervjua informerade vi om de 

forskningsetiska principerna för att intervjupersonerna skulle känna sig trygga. Efter 

samtycke att spela in användes inspelningarna endast för att transkribera materialet, för att 

senare underlätta bearbetning av det insamlade materialet. Det empiriska materialet 

analyserades sedan utifrån hermeneutisk metod.  



16 
 

 

6.5 Bearbetning av data och analysmetod 

En viktig faktor vid tolkningen av empirin är den dubbla hermeneutiken och att det är 

människor som står i centrum av att beskriva sina egna tolkningar. Människan har 

uppfattningar om sin identitet och andra har egna uppfattningar om andra människors 

identitet. En individ kan önska att vara på ett sätt och andras uppfattning kan även skilja sig 

åt. Det finns uppfattningar om hur deras samhälle är och hur det bör vara. Detta är essensen 

av den dubbla hermeneutiken då individen är medveten och själva tolkar sitt samhälle och 

sina handlingar som forskaren sedan ska tolka. Forskaren kan ofta inte förklara 

intervjupersonernas handlingar om han inte förstår hur de tolkar världen (Gilje & Grimen. 

2007). Tolkning skiljer sig från de andra analysmetoderna eftersom den är mer djupgående. 

De andra metoderna, koncentrering och kategorisering, syftar främst till att klargöra och 

strukturera vad de intervjuade har sagt. Tolkningen strävar mot att nå förståelse utöver det 

direkt sagda (Rennstam & Wästerfors. 2015).  

 

Att sammanställa resultatet i en kvalitativ forskningsstudie innebär enligt Kvale och 

Brinkmann (2014) att organisera och presentera de centrala teman, mönster och antaganden 

som har framkommit genom den insamlade empirin. Våra intervjuer spelades in och 

transkriberades sedan för att på ett enkelt sätt kunna koda empirin och analysera resultatet. 

Efter transkriberingen sammanställde vi alla svar under teman. Teman konstruerades utefter 

syftet och frågeställningens koppling till den insamlande empirin för att få en överskådlig 

blick av resultatet och underlätta analysen. Kodningen gjordes genom att finna olika 

gemensamma eller unika kategorier i intervjuerna som skulle kunna ge en uppfattning om 

vad chefen och medarbetarna hade för enskilda eller gemensamma erfarenheter. 

6.6 Trovärdighet och tillförlitlighet  

För att skapa trovärdighet i det som presenteras behöver studiens validitet och reliabilitet 

tydliggöras. Mäts det som avses mätas och hur väl mäts det som mäts? De traditionella 

begreppen används vanligtvis i enlighet med en kvantitativ och positivistisk tradition 

(Sjöberg & Wästerfors. 2008). I en kvalitativt orienterad forskning har begreppen behövt 

ändras något. För vår kvalitativa studie kommer tillförlitlighet användas. God tillförlitlighet 

kan innebära att intervjua medarbetarna och få deras upplevelser i stället för att chefen ska 

beskriva hur sina medarbetare förhåller sig till arbetsplatsen och ger en högre trovärdighet till 
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studien. Dåligt formulerade frågor kan generera i brist på låg tillförlitlighet då 

svarspersonerna inte förstår frågan eller svaren blir otydliga. Svarar då de tillfrågade olika 

saker av vad de tror forskarna vill höra påverkar det trovärdigheten av undersökningen. 

6.7 Etiska ställningstaganden  

Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet är 

Vetenskapsrådets (2002) fyra krav vid forskningsetiska principer inom humanistisk-

samhällsvetenskaplig forskning och är lämpliga att följa vid en sådan här studie. De 

respondenter som ställt upp på intervjuer och medverkar i studien blev tillfrågade i förväg 

och informerade om det allmänna syftet med undersökningen och varför de kommer att ingå i 

urvalet. De som ställde upp för intervju behövde godkänna samtycket frivilligt till studien och 

hade under hela studiens gång rätt att dra sig ur om de någon gång skulle känna sig obekväma 

eller inte längre ville delta.  

 

Hantering av konfidentialitet rör de data som framkommer under studiens gång och det som 

undersökningspersonerna svarar i intervjun. Inför varje intervju meddelades de som 

intervjuas att deras deltagande är anonymt för att skydda intervjupersonernas privata 

integritet. Intervjupersonerna blev även informerade om vilken information som ska vara 

tillgänglig för vem när studien är genomförd. Detta gör dem medvetna om vem som senare 

ska ta del av svaren och undersökningen. Nyttjandekravet används för att försäkra sig om att 

inga uppgifter används på något annat vis än i forskningssyfte. Vi har valt att inte benämna 

företaget vid dess namn för att de anställda ska kunna förhålla sig anonyma i studien. 

7. Resultat  

I detta kapitel presenteras det empiriska intervjumaterialet utifrån relevanta teman. Resultatet 

presenteras inledningsvis ur chefens perspektiv. Chefen ger information om företaget och 

dess organisation, ledningens bild av företaget och arbetsmiljön som vi sedan jämfört med de 

anställdas uppfattningar. Vi intervjuade först chefen och därefter utarbetade intervjuguiden 

till de anställda för att kunna göra denna jämförelse.  
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7.1 Bakgrund 

De respondenter vi intervjuade är anställda på ett logistikföretag och har arbetat där mellan 4-

22 år och deras utbildningsbakgrund var främst gymnasieutbildning. Medarbetarna utför 

olika administrativa uppgifter, allt ifrån att samtala med kunder, korrigera och registrera 

sändningar, boka leveranser, besvara godssökningar etc. Arbetsgruppen är indelad i två 

grupper där den ena gruppen ansvarar för att planera och boka eller omboka transporter samt 

har kontakt med olika chaufförer om problem uppstår under transporten. Den andra gruppen 

har som uppgift att kontrollera att bokningar stämmer och agerar mellanhand mellan 

leverantörer och de som planerar transporterna.  

7.2 Arbetsplatsen enligt chefens perspektiv  

7.2.1 Företagets värderingar och visioner  

Chefen berättar att företagets värderingar och visioner genomsyrar hela organisationen. 

Företagets värderingar presenteras som följande: 

“Som en av världens största och mest innovativa arbetsgivare är vi mycket stolta över 

våra medarbetare. Vi är ett globalt företag som sätter värde på mångfald, ambition 

och en gemensam anda av att allt är möjligt. Och ger dig tillgång till det stöd du 

behöver för din karriär. Arbeta med oss och förverkliga din fulla potential.” 

Hen framför att det hålls vecko- och månadsmöten, företagets värderingar och visioner 

skickas även ut på intranätet och i månadsbrev till medarbetare. Företaget arbetar aktivt med 

bilden av att vara ett företag med rättvisa och goda arbetsvillkor för sina anställda och 

medarbetare. Chefen förklarar att globala företag måste ha strikta riktlinjer och policys för att 

motarbeta barnarbete och andra ovärdiga arbetsförhållanden som förekommer i vissa länder. 

Vissa riktlinjer vänder sig inte i samma utsträckning till kontoren i Norden där jämställdhet, 

mångfald och inkludering sedan länge varit viktiga frågor.   

Företagets kultur är att serva kunden på bästa tänkbara vis och detta återspeglas av de 

anställdas servicemindkänsla och tillgänglighet. Företagets kultur upplevs inkluderande där 

man ser till individens bästa. Chefen påpekar att alla som arbetar på företaget oavsett position 

har krav på sig att utföra sina arbetsuppgifter väl och arbeta för företagets lönsamhet. De är 

där för att tjäna pengar åt företaget, kombinerat med att alla ska vara ombord så kan kraven 
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på de anställda ibland vara väldigt tuffa. Hen menar att en nöjd medarbetare som behandlas 

rättvist gör ett bra arbete och för att skapa en bra arbetsmiljö måste man börja med att lyssna 

på medarbetarna.  

Företaget i fråga styrs från utlandet och chefen menar att de större besluten kommer därifrån 

och de besluten kan man opponera sig gentemot men att det är mycket liten chans att 

opponeringen går igenom.  

“Företaget har över 500.000 anställda världen över så även om vissa saker inte rör 

de anställda i Sverige har det stor vikt för andra delar i världen.” 

Utöver det så tas det dagliga beslut som rör den lokala verksamheten internt. Vissa beslut 

behöver inte chefen lägga sig i, eftersom personalen har mer kunskap inom sitt arbetsområde 

än vad hen har. Chefen tillämpar som hen själv benämner “frihet under ansvar”, 

medarbetarna ges fritt spelrum i sitt arbete så länge de sköter det.  

7.2.2 Vad är ett bra ledarskap? 

Fokus ligger på att alla ska “vara ombord på tåget”. Chefen blandar sig vanligtvis inte i 

personalens arbete såvida det inte handlar om beslut kring kostnader, då vill hen vara 

involverad. Men exempelvis arbetsschema och hur de vill organisera sitt arbete får 

personalen själva ordna för att på bästa vis utföra sina arbetsuppgifter. Vill de vara lediga 

behöver de inte få ett godkännande från chefen, däremot behöver de ha framförhållning vad 

gäller sina arbetsuppgifter och ha en backup ifall det skulle behövas.  

“Dörren är alltid öppen och där är inga frågor som är för små eller för stora… för 

stora kan de vara med men då får jag återkoppla.” 

Chefen menar att hen som ledare är tillgänglig och jordnära. Hen själv värderar att man är 

öppen och ärlig. Chefen vill ha högt i tak, underställda ledare och medarbetare ska kunna 

komma och diskutera beslut, inte bara acceptera dem. Chefen menar att hen också kan ha fel 

och vill då gärna höra det, men vill även höra varför de andra i så fall har rätt.  

“Sen om det är från en medarbetare eller om det är från en underställd chef. Det är 

skitsamma. Jag har inte rätt i allt bara för att jag sitter här inne, men då måste jag 

också bli övertygad om varför dem har rätt.” 
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Det framkommer att chefen anser att meningsfulla arbetsuppgifter är viktigt för 

medarbetarnas välmående och motivation. Hen menar att som chef behöver hen kunna se till 

sina medarbetares behov och vilka arbetsuppgifter de trivs med, alla är bra och trivs med 

olika saker. Hen poängterar även att cheferna behöver ha kontroll över vad den enskilda 

medarbetaren behöver och vill ha för att kunna utvecklas. En annan aspekt som lyfts är rätt 

kombination av arbetskamrater. Chefen lyfter att de är noga i sin rekrytering. De senaste 

lediga jobben har de haft många kandidater som haft rätt akademisk utbildning men personer 

som varit introverta och osociala. Företaget har då valt att anställa personer som inte haft rätt 

kompetens men har passat mycket bra i arbetsgruppen och företaget har då lärt upp dem på 

plats istället. Har personen bara rätt personlighet, rätt driv och passar in i gruppen så lär man 

sig arbetet. 

7.2.3 Teamarbete och gruppkänsla på arbetsplatsen 

Årligen genomförs en medarbetarundersökning som cheferna tar väldigt seriöst och allvarligt, 

chefen menar att det viktiga med den är att ta till sig av resultatet och ställa sig frågor som 

“vad gör vi nu?”. Vanligtvis genomförs workshops efter medarbetarenkäten för att utbilda 

medarbetarna internt. Chefen menar att en undersökning som endast genomförs en gång om 

året inte alltid är tillräcklig, det kan uppkomma saker under året som behövs tas upp innan det 

är dags för medarbetarundersökningen. Här menar hen att det är medarbetarens ansvar att 

själv göra sin röst hörd, då cheferna inte kan agera om de inte får till sig informationen. Hen 

tycker att det är något som medarbetarna ibland kan bli bättre på då en sak som hade varit lätt 

att åtgärda kan skapa onödig irritation om det inte lyfts.  

Utvecklingsmässigt anser chefen att det är viktigt att se till den enskilda medarbetarens 

utveckling och vad denne behöver och vill ha. Hen menar att de inte håller tillbaka sina 

medarbetare. Är en medarbetare duktig och vill söka sig vidare till annan avdelning eller 

högre tjänst så är det inget som de sätter stopp för. Det framkommer även att det är vanligt att 

jobba sig högre upp inom företaget och att det erbjuds utbildningar internt.  

“För duktiga människor, vi vill ju inte att de ska lämna även om de eventuellt lämnar 

min region så har vi ju den duktiga, den kompetensen kvar i företaget om de blir 

ledare på någon annan avdelning.” 

Hen menar att det såklart är tråkigt om en duktig medarbetare söker sig vidare men samtidigt 

är det en fin balansgång och personlig utveckling är något som företaget stöttar.  
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7.3 Det sociala och emotionella stödet på arbetsplatsen  

Chefen framförde att kommunikationen fungerar bra, det är bra uppslutning på månadsmöten 

och svarsfrekvensen på medarbetarundersökningen var hög. Chefen poängterar att hens dörr 

står alltid öppen om medarbetarna vill ventilera något. Det är viktigt att de anställda inte 

håller frågor inom sig utan känner att de kan vända sig till gruppen, teamleader eller chefen 

innan det växer till ett stort problem.  

 

Chefen poängterar också att om man vill ha ett öppet klimat så kommer det alltid hända att 

någon inte håller med. Vill man ha högt i tak får man vara beredd på att det blir diskussioner, 

blir det allvarligt kan det även uppkomma konflikter och det viktiga är då hur man hanterar 

det. Företaget i sig försöker agera så tidigt som möjligt, de ser allvarligt på större konflikter, 

kränkningar eller liknande. Om något behöver belysas så genomför företaget bland annat 

workshops för att påminna medarbetarna om företagets policy rörande uppförande och 

bemötande, beroende på konflikten i fråga. Medarbetarna har möjlighet att anmäla incidenter 

anonymt.  

 

Det händer att arbetsuppgifter “faller mellan stolarna”, det är något som alltid kommer hända. 

När det händer är det någon som inte har förstått sin uppgift eftersom uppgiften förmodligen 

ligger på någons ansvar. Här menar chefen att de med ledande roller behöver se över om de 

har varit tillräckligt tydliga med att förmedla vilka arbetsuppgifter som tillhör vem. Hen 

menar att man får “rensa framför sin egen dörr” först, dvs se till att utföra de arbetsuppgifter 

som man är tillämpad först och främst samt försäkra sig om att man har varit tydlig. Chefen 

tillämpar som tidigare "frihet under ansvar”, och menar att; vill medarbetarna göra ett 

risktagande i sitt dagliga arbete som skulle kunna bli en succé så får de det. Skulle det inte bli 

bra, då har de lärt sig det till nästa gång. Medarbetarna har mandaten att ta sådana beslut, 

chefen ser hellre att de testar och tror på det, än att avstå.  

 

Det beskrivs ett samarbete med företag inriktat på hälsa där medarbetarna kan få hjälp på 

olika plan, exempelvis företagshälsa och rehabilitering. Chefen ser även att medarbetarna kan 

vända sig till sina teamleaders, kollegor eller chefen själv för att få socialt-, emotionellt- eller 

arbetsrelaterat stöd. Vill de inte vända sig till någon inom företaget så finns det andra 

instanser tillgängliga. 
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Chefen menar att just nu är arbetets påverkan utanför arbetet alldeles för stor med tanke på 

det nya affärssystemet vilket medför att medarbetarna är tröttare. Chefen poängterar dock att 

de är noga med att uppmana sina medarbetare till vila, att de inte ska arbeta för mycket 

övertid och att det inte är något tvång med övertid. Hen menar att de är mycket tacksamma 

gentemot sina medarbetare som arbetar sig igenom denna stora förändring trots att de är 

mycket trötta i detta skede. Innan bytet av affärssystem så tror hen inte att arbetet påverkade 

medarbetarna utanför deras arbetstid. Företaget förser sina anställda med diverse förmåner 

som de har samlat på en sida. Chefen anser dock att de anställda är dåliga på att nyttja sina 

rabatter och sitt friskvårdsbidrag och ser gärna att det är något de blir bättre på.  

7.4 Medarbetarnas uppfattningar om arbetsplatsen  

7.4.1 Företagets värderingar och visioner  

Medarbetarna framförde att de alla var väl medvetna om företagets olika värderingar men 

utan att kunna återge dem på rak arm. Företaget skickar kontinuerligt ut material samt 

genomför workshops och föreläsningar för att upplysa de anställda om vad det innebär att 

arbeta för företaget och vad som förväntas av en medarbetare. En medarbetare svarade 

följande på om hen kände till de gemensamma värderingarna och målen samt hur de arbetas 

med: 

 

“Det skulle jag inte säga att jag vet. Vi har gått sådan här utbildning.. eller 

utbildning. Sådana här föreläsningar inom våra gemensamma mål och allt vad 

företaget står för och det händer ju ganska återkommande utbildningar vi får eller 

föreläsningar just om företaget, workshops och liknande. Men jag vet inte riktigt.. vad 

de står för..” 

Majoriteten av medarbetarna framhävde att det ibland kan märkas av att det är ett stort 

företag. Även om medarbetarna har möjlighet att påverka sin arbetssituation så är det trots det 

mycket de inte kan påverka lika mycket. Exempelvis nämns det att även om de utvärderar 

sina närmsta chefer och kan påverka situationen på just sin arbetsplats så tas de övergripande 

besluten av ledningen som sitter i utlandet och som inte har insikt i verksamheten på plats.  
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7.4.2 Medarbetarna om ledarskap  

Medarbetarna värderar en chef som låter de anställda utföra sina arbetsuppgifter på sitt eget 

sätt utan att lägga sig i det dagliga arbetet. Medarbetarna är anställda för att vara experter och 

sakkunniga i sin yrkesroll och därför tycker inte de anställda att chefen behöver lägga sig i 

deras arbete. En toppstyrd arbetsplats var något som de anställda var överens om att de ville 

undvika. Medarbetarna är nöjda med hur det ser ut i nuläget då de har stort inflytande över 

sina arbetsuppgifter men att chefen är involverad vid större beslut. Sedan förekommer det 

vissa tillfällen då en chef behöver ta det slutgiltiga beslutet, för att gruppen ska kunna 

fortsätta framåt.  

“Det innebär ju ändå ett ansvar att vara chef. Och du får ju liksom betalt för att vara 

en chef och då får man ju sätta sig i obekväma situationer. Så är det!” 

Chefen ska vara ärlig mot medarbetarna. Att skapa tillit och möjlighet för att föra diskussion 

på arbetsplatsen genom att vara närvarande och lyhörd. Medarbetarna hade en gemensam 

uppfattning om att deras närmsta chef ibland hade för många ansvarsområden och inte alltid 

var så närvarande som de önskade. 

Alla medarbetare som medverkade på intervjuerna svarade att deras arbete genomsyras av 

“frihet under ansvar”. Ledningen lade sig inte i hur de skulle utföra sina arbetsuppgifter utan 

de kunde i hög utsträckning själva lägga upp arbetsdagen. Möjligheten fanns även att arbeta 

hemifrån och de upplevde inga problem att få ledigt om de skulle behöva.  

7.4.3 Arbetsvillkor och arbetssituation 

Företaget har nyligen genomfört ett byte av sitt datasystem och genomgår därför en intensiv 

period, därav är arbetsfördelningen något i obalans just nu. Det nya systemet är en 

uppgradering av det befintliga arbetssättet och påverkar hela företaget då alla måste lära sig 

och anpassa sig till det nya systemet. I system skapas beställningar av varor, transporter 

bokas och allt tillhörande administrativt arbete för att påbörja och slutföra leveranser sker där. 

De anställda jämför det gamla systemet, som är ersatt med det nya, och det har uppstått en 

rad extra arbete i alla processer. Några personer är extra utbildade inom systemet och har 

därför behövt arbeta lite hårdare och tagit mer ansvar. Medarbetarna påpekade att det nya 

affärssystemet orsakade extra stress, mer övertid men även dubbelarbete då många ärenden 

inte kunde fullföljas och behövdes åtgärdas genom att hitta nya lösningar till kunderna. Några 
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av de intervjuade hade ansvar över system bytet, vilket gjorde att de jobbade så mycket de 

kunde. De kände sig personligt engagerade i projektet och ville gå framåt för att underlätta 

för sina kolleger. Medarbetarna menar att ett nytt datasystem tar mycket energi då de behöver 

lära sig mycket av sina tidigare arbetsuppgifter från grunden igen. En medarbetare uttryckte 

sig som följer angående arbetssituationen:   

 

“Nu har vi precis bytt system, så nu känns alla som nya på jobbet. Ja det tar mycket, 

mycket tid.”  

Medarbetarna poängterade att de som jobbat mycket övertid blivit tillsagda att de inte får 

arbeta mer övertid, de menade dock att arbetet fortfarande måste bli gjort och att det tar tid att 

omdirigera arbetsuppgifterna till någon annan. En medarbetare berättar angående 

övertidssituationen:  

“De har aldrig tvingat in någon extra eller så här utan de var väldigt tydliga med att 

gå ut och säga att: vi är jättetacksamma om ni gör det, men det är inget tvång. Så 

innan vi drog igång projektet så gick de ut och sa detta. Men sen, så känner man ju ett 

eget ansvar, alltså i alla fall jag har ju suttit med i det här projektet från början och 

testat programmet och sådant här så att då känner man ju lite ansvar eftersom jag 

har mer kunskap att liksom lösa saker som inte går rätt.” 

Medarbetarna, som fått speciell utbildning i affärssystemet och varit med och startat upp 

projektet, kan i vissa fall känna ett personligt ansvar för att lösa de problem som uppstår. 

7.5 Team och gruppkänslan på arbetsplatsen  

Medarbetarna känner att deras arbetsplats tillåter dem att själva ta initiativ och bestämma 

över arbetsuppgifterna. Vissa dagar kunde en teammanager styra gruppens arbete om det var 

något som behövde prioriteras. Friheten att själv planera sitt arbete lyftes som en positiv 

förmån bland de anställda. De anställda kände stort stöd uppifrån i att genomföra arbetet på 

ett sätt som främjar initiativtagande även om det i värsta fall kan resultera i att företaget 

förlorar pengar på det beslutet. De anställda kände inte att de "straffas" om de tog ett beslut 

som sedan landar fel, inställningen speglade att allt löser sig och man lär sig av sina misstag.  

De anställda var positivt inställda till medarbetarenkäten och ansåg att deras synpunkter togs 

på allvar. De menade också att det är ett personligt ansvar att framföra sin åsikt löpande. Att 
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man som individ själv måste göra sig hörd, det är en stor organisation och det är ingen som 

kommer till de anställda för att fråga om de har något de vill ta upp. Alla svarspersonerna var 

överens om att de fick sin röst hörd om de framförde något, de kände att deras överordnade 

tog dem på allvar och var det något som berörde hela arbetsgruppen hade de vanligtvis ett 

möte på avdelningen för att kunna ventilera och komma vidare. Det framkom också att om 

det var större förändringar eller beslut kunde det ta tid att få igenom förändringar då det är en 

stor organisation och det behöver gå igenom många instanser innan det implementeras i 

organisationen. 

Medarbetarnas sätt att kommunicera med varandra kan skilja sig åt när chefen inte är 

närvarande. De olika arbetsgrupperna har sin egen jargong och medarbetarna har olika roller. 

Vissa medarbetare känner sig personligt ansvariga för att sprida en god stämning och 

uppmuntra sina kolleger. En annan medarbetare beskriver sin arbetsgrupp som en 

sammansättning av starka viljor som gärna stångas för att få sin vilja igenom medan en tredje 

grupp kallar sig själv för en “dysfunktionell familj” och skrattar samtidigt då de menar att 

deras jargong kan uppfattas som hård om man kommer utifrån. Några av våra svarspersoner 

angav även att de hade bra kontakt utanför arbetstid och väldigt goda sociala relationer, även 

privat. På arbetsplatsen kände sig alla förutom en sig ansvariga för att bidra till en god social 

arbetsmiljö. 

Medarbetarna upplevde att om det uppstod konflikter, vilket sällan skedde, så löste de det 

inom arbetsgruppen. Alla svarspersoner var medvetna om företagets HR-avdelning men hade 

aldrig haft någon kontakt med dem för att reda ut konflikter på arbetet. De upplevde även att 

deras chef var duktig på att fånga upp och ta konflikter på allvar. Vid större incidenter där 

konflikt uppstått som går emot företagets policy, var de snabba att agera genom att hålla 

workshops och liknande för att uppmärksamma medarbetare på deras policys och 

värderingar.  

Även om arbetsdelningen är tydligt strukturerad och medarbetarna är väl medvetna om vad 

det är som ingår i deras arbetsuppgifter förekommer det ibland otydliga ärenden som 

medarbetare eller avdelningar anser att de inte tillhör deras ansvarsområde. En medarbetare 

förklarar att det finns tydliga rollbeskrivningar för alla tjänster. Medarbetaren har arbetat 

länge på företaget men har trots det ibland svårt att förklara skillnaden mellan supervisor och 

team manager.  
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“Nu är vi alltså ett så himla stort företag så att det beror helt å hållet på. Ja, vilken 

avdelning man ska vända sig till. Vi har ju så jättemånga kontor och jättemycket 

avdelningar som sitter med olika saker så att det kan ju vara svårt att veta vilken 

avdelning man ska vända sig till i förväg…” 

Detta resulterar i att vissa arbetsuppgifter inte utförs eller glöms bort för att det är oklart vem 

som ska utföra den. 

7.6 Kundkontakt 

Intervjupersonerna har mycket kontakt med kunder och gav beskrivningen av att de inte alltid 

får positiv respons av kunder: 

“Vi har mycket kontakt med kunder och åkare, speciellt kunder och om gods är 

försenat eller inte lastat. Så ja, det är oftast vi som är första instansen då. Så det 

händer hela tiden och ibland kan det vara jobbigt att ta kunder som inte alls är så 

förståeliga. De är sura: var är godset..? etcetera och ibland vill man säga ord, saker 

som inte är acceptabelt, men det gör man inte. Man håller tillbaka. För det är viktigt. 

Så ja, mycket kontakt med kunder. Ibland sämre minnen av det.” 

Medarbetarna nämnde att när de behöver hantera kunder som inte är nöjda så försöker de 

alltid att ge kunden den bästa möjliga servicen. Medarbetarna menade att det är viktigt att 

upprätthålla den goda servicen även om de blir dåligt bemötta av kunden. En medarbetare 

beskriver transportsektorn rent generellt som en ganska så hård och kall miljö, och det kräver 

lite skinn på näsan för att man kommer att bli idiotförklarad av kunden. Då gäller det 

någonstans att hålla isär att det inte är riktat mot personalen. En stressad situation 

förekommer när något påverkar hela branschen samtidigt som kapacitetsbrister uppstår, om 

företaget inte har tillräckligt med chaufförer till exempel.  

“Som sagt vi stöter på lite såna här säsongsbetonade utmaningar som då att det är 

strejk, det är storm så båtarna inte går. Det är högtider så personalen är ledig, 

sommarutmaningen därmed kapaciteterna och hela den där biten. Så att absolut där 

är mycket som snurrar.” 

Något sådant bransch täckande som exempelvis strejk eller storm så att inte båtarna går, 

påverkar alla företag och kan vara en stor stressfaktor för de anställda. Kunden är stressad då 

denne inte heller får tag i några andra transportörer för att kunna transportera varorna och då 
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blir det ett spänt läge. Det kan vara spända och jobbiga perioder, men då får man bara borsta 

av sig det, menar en anställd. Vanligtvis brukade medarbetarna, om de kände att det 

behövdes, ventilera sin frustration med kollegor då de förstår varandra och det är lätt att 

relatera till problemen.  

I och med företagets byte av datorsystem har kunder påverkats, vissa mer än andra. 

Medarbetarna beskriver det som att de större kunderna som de har haft samarbete med under 

en längre tid är relativt förstående och visar tålamod i den befintliga situationen. De har en tät 

kontakt med dessa kunder för att hålla dem uppdaterade på situationens utveckling. Det 

beskrivs att mindre kunder som inte bokar så många transporter, ofta inte är lika förstående 

vad gäller företagets situation och att de då eventuellt väljer att använda sig av ett annat 

logistikföretag.  

7.7 Det sociala och emotionella stödet på arbetsplatsen  

Medarbetarnas svar på om de upplevde ett socialt-, emotionellt- eller arbetsrelaterat stöd på 

arbetsplatsen var att de gjorde det. Främst vände de sig till sin närmaste chef eller 

arbetsgruppen. Medarbetarna poängterade att de alltid kände att de kan vända sig till sin 

arbetsgrupp och att arbetsgruppen fungerade som ett stöd, oavsett om det gällde 

arbetsuppgifter eller för att få ett emotionellt stöd. Gemensamt upplevde de att deras chefer 

inte alltid uppmärksammade deras arbete, att det var något som cheferna kunde bli bättre på. 

En medarbetare uttryckte sig följande angående uppmuntran av de anställdas prestationer där 

hen menar att individer inte ska behöva hota med att söka nytt jobb för att cheferna ska 

uppmärksamma deras prestationer: 

 

“Man ska inte behöva hota med att gå vidare för att dem ska säga: - men du gör ett 

jättebra jobb” 

 

Övergripande önskade de anställda att cheferna var mer närvarande och visade uppskattning, 

en liten gest gör mycket för att höja bland annat motivation och trivsel. 

En annan medarbetare uttrycker sig följande kring uppskattning på arbetet:  

 

“Ofta kommer det en klapp på axeln av mig själv. Cheferna har blivit bättre med 

tiden att de höjer en genom komplimanger. Men att uppmärksamma ett bra jobb har 
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jag tagit upp till min närmaste chef att förbättra. Att säga bra jobbat eller så, bara 

det här lilla och jag är även en person som säger till mina kolleger. Bra jobbat, 

snyggt, bra gjort, det försöker jag göra.” 

 

Det framgick under intervjuerna att desto högre uppsatt person inom organisationen, desto 

mindre visste denne på detaljnivå eller hur de olika avdelningarna arbetar. Därav ansåg de 

anställda att det var av stor vikt att den chef de har närmast är närvarande. Det framkom 

också att även om de anställda kunde tycka möten var tråkiga så ansåg de att dessa var 

viktiga för att få anställda delaktiga. Mötena möjliggjorde bland annat ventilering av tankar 

och åsikter samt insikt i utvecklingsmöjligheter där de fick vara med och påverka.  

 

Medarbetarna framförde att deras arbete vanligtvis inte påverkade deras fritid men att det nu i 

och med bytet av affärssystemet hade blivit mer jobb. Mer stress under de senaste månaderna 

som gör att de ibland tänker på arbetet utanför arbetstid men inte mer än så. Medarbetarna har 

lönetillägg för att vara tillgängliga utanför ordinarie arbetstid vilket innebär att chaufförer och 

kunder kan kontakta medarbetarna om det blir problem med transporterna. Det är inget tvång 

att de ska vara tillgängliga utan bara om de har möjlighet. En medarbetare beskriver den 

tillgängligheten utanför arbetstid såhär: 

 

“ Åkarna skriver i så fall på WhatsApp och sen kollar man när man har tid helt 

enkelt. Det är inte så att vi har jour men vi tar dem i den mån vi kan.”  

 

Företaget har bra stöd för att kunna anpassa arbetsplatsen efter individens behov. De har ett 

samarbete med ett externt företag gällande organisationens företagshälsa där anställda kan få 

hjälp på olika plan. Vid exempelvis sjukskrivning har företaget nära kontakt med det externa 

vårdföretaget för att underlätta rehabilitering. Eventuella hjälpmedel eller liknande som 

medarbetaren behöver för att kunna genomföra sitt arbete bistår företaget med på bekostnad 

av arbetsgivaren. 

Medarbetarna har även förmåner i form av komptid, möjlighet att påverka sina arbetstider, i 

den mån att man kan komma tidigare och sluta tidigt samma dag som exempel. Planera sina 

arbetsuppgifter och dagar utefter behov, vilket lyftes som en mycket positiv aspekt. 
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8. Sociologisk analys  

I följande kapitel kommer resultatet att analyseras utifrån de teorier vi valt för att besvara vår 

frågeställning och uppnå syftet med studien. Kapitlet är uppdelat i tre teman. 

Organisationskulturen på företaget, ger en bild över hur företaget arbetar med sin vision och 

sina värderingar bland medarbetarna, hur arbetet är utformat och hur ledarskapet ser ut på 

företaget, vilket kommer jämföras med Jacobsen & Thorsviks teori. Under team och 

gruppkänsla analyseras medarbetarnas känsla till arbetsplatsen från Winroths teori och 

betydelsen av starka sociala band till arbetskamraterna utifrån Scheffs teori. 

Samt kundkontakt och det emotionella arbetet, utifrån Hochschilds teori, hur en medarbetare 

arbetar och hanterar arbetsuppgifter som kan vara påfrestande för individens egna känslor.  

8.1 Organisationskulturen på företaget  

Organisationskulturen kan skapa en grund för social gemenskap och ge den enskilde en 

känsla av tillhörighet vilket är viktigt för att täcka grundläggande sociala behov hos 

majoriteten av människor. Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att gemenskap är en viktig 

faktor för att skapa trivsel. För många definierar kulturen i hög grad även den egna 

identiteten, att den organisation man arbetar i och det arbete man utför definierar vem man 

upplever sig att vara. När anställda utvecklar denna identitet som är knuten till organisationen 

presenterar de även organisationen på ett positivt sätt. Det skapar också en stark lojalitet mot 

organisationen och kan ta sig i uttryck som lägre frånvaro och större stabilitet i 

arbetsförhållandet. 

Företaget vi har studerat arbetar aktivt med värderingar och visioner för att skapa och 

upprätthålla en organisationskultur som främjar mångfald, jämställdhet, utbildning, flexibla 

arbetsförhållanden och ett socialt ansvar. Företaget arbetar ständigt med att internt upplysa 

personalen om företagets värderingar och visioner genom att skicka ut veckobrev, posters på 

kontoret samt genom att arrangera workshops. Ett centralt kännetecken för en del definitioner 

av organisationskultur är ett fokus på upplevelser, tankar och åsikter som är gemensamma för 

flera personer i ett visst socialt sammanhang. Organisationskulturen kan ha stora effekter på 

de anställdas beteende och organisationer med starka kulturer kan vara effektivare än de med 

svaga eller mer fragmenterade kulturer (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Chefen ger en bild av 

en stark organisationskultur bland annat när hen förklarar att företaget arbetar mycket för att 

få en god sammansättning av personal i arbetsgrupperna. En fungerande och enhetlig 
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arbetsgrupp betyder mycket för företaget, de ser att denna typ av arbetsgrupp har förmågan 

att arbeta effektivt och genererar trivsel. Vid rekrytering lägger de stor vikt vid personlig 

lämplighet för att främja den kultur de har byggt upp inom arbetsgrupperna. 

  

Chefen förmedlade att företaget värdesätter teamkänsla och tillhörighet i företaget och 

arbetsgruppen. Företaget genomför årligen en medarbetarundersökning för att kunna utveckla 

verksamheten och ge medarbetare möjlighet att göra sin röst hörd. Det framgår även att 

företaget vill se till individens utvecklingsmöjligheter och är därför positivt inställda till om 

anställda vill söka andra tjänster inom företaget. Chefen menar att även om individen är 

duktig och gärna ser att individen stannar kvar på avdelningen så är det inte något som 

företaget sätter stopp för. Hen menar att det är viktigt för individer att känna möjlighet till 

personlig utveckling och genom att rekrytera inom företaget behåller de även kunskapen 

inom organisationen.  

 

Många tjänster tillsätts internt av medarbetare som redan finns inom företaget och de ges 

möjligheten att ta sig an en ny arbetsroll och utveckla sin egen kompetens inom företaget 

vilket chefen menade också är en viktig funktion i att variera medarbetarnas arbetsuppgifter. 

Medarbetarnas möjligheter att avancera inom företaget kan beskrivas som stolthet, de 

engagerar sig i sitt arbete och gör ett bra jobb för att de vet att de har möjlighet att utvecklas 

inom företaget. Många av svarspersonerna hade varit anställda en lång tid och hade själv 

erfarenhet av att arbeta på olika avdelningar vilket de tyckte var till deras fördel för att förstå 

sig på hela kedjan av processer som företaget utför.  

8.2 Team och gruppkänsla 

På företaget gav chefen medarbetarna utrymme att utföra sitt arbete på ett fritt sätt. Hen 

menade att det var ”frihet under ansvar”, dels för att chefen ansåg de anställda som 

sakkunniga i sina arbetsroller, dels för att hen själv hade många andra arbetsuppgifter att 

lägga tid på. Friheten görs möjlig genom en kombination av tillit och styrmedel då 

grundläggande antaganden, värderingar och normer riktar uppmärksamheten till vad som 

uppfattas som relevant och viktigt för arbetsuppgifterna. Organisationer med omfattande tillit 

mellan ledare och medarbetare kan vara effektivare än organisationer med traditionella 

byråkratiska administrativa arbetsuppgifter. I praktiken rådde det delade meningar om detta 

ibland de anställda. Vissa beslut behövdes komma ifrån en chef istället för att delegeras till 
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medarbetarna. Medarbetarna uttryckte sig positivt över att deras arbetsplats kändes mindre 

toppstyrd då chefen har stor tillit till medarbetarna om vad som berör beslutsfattande kring 

deras arbetsuppgifter men också utformandet av deras egna arbetets dag.  

 

Ju starkare kultur, desto större tillit kommer att råda mellan ledare och anställda respektive 

mellan anställda på olika enheter. Inom arbetsgruppen är de sociala banden starka. De 

anställda förmedlar att de litar på sina kollegor, de är ömsesidigt beroende av varandra för att 

arbetet ska flyta på smidigt och arbetet sker därför utifrån gemenskap istället för egenintresse. 

Arbetsgruppen har utvecklat en speciell jargong inom gruppen, de har ett gemensamt sätt att 

kommunicera som enligt dem själva kan upplevas som en hård jargong utifrån. Även om 

grupper skiljer sig åt i dess uppsättning av individer och deras arbetsuppgifter är det 

arbetsdelningen som gör att de olika arbetslagen är beroende av varandra för att företaget som 

helhet ska gå framåt. De anställda ansåg att de hade ett väldigt fritt arbete, där de har hög 

grad av möjlighet till påverkan och befogenhet att ta beslut som rör deras arbetsuppgifter. 

Utöver möjligheten att påverka genom medarbetarundersökningen poängteras det att det är 

ett stort företag och man måste själv göra sin röst hörd.  

 

Att chefen och medarbetarna känner tillit till varandra fungerar som ett substitut för 

information och administrativ kontroll. Tillit ger även grund för att delegera handlingsfrihet 

som främjar flexibilitet inom organisationen. Winroth (2018) menar att relationen mellan 

ledare och medarbetare innebär en mjuk form av maktförskjutning där tanken är att 

medarbetarskap innebär ett aktivt deltagande och att man överför ett större medansvar för att 

verkställa uppdraget. Detta utgör en mix av ökad handlingsförmåga matchad med ökat 

handlingsutrymme. Ur ett verksamhetsperspektiv gäller det för den anställde att förstå sin roll 

i ett större sammanhang och hur man i sin roll bidrar till att uppnå verksamhetens mål.  

 

Medarbetarskap relaterat till relationsperspektivet innebär att arbetaren har ansvar för sitt 

förhållningssätt och hur denne i arbetsgruppen kan bidra till ett bra arbetsklimat. Det medför 

även mindre behov av att kontrollera och övervaka varandra.  

Företagets visioner och värdegrund används som ett kitt för att skapa en gemensam solidaritet 

på arbetsplatsen. Scheff (1990) menar att sociala band framhäver olika grader av 

differentiering vilket speglar individens relation till gruppen. Den optimala 

differentieringsgraden kräver närhet för att kunna uppnå förståelse, acceptans och 
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samstämmighet i relationen. Arbetsgruppen på företaget tycks genomsyras av den starka 

organisationskulturen som råder och gruppen upplevs som mycket sammansvetsad. Den 

optimala differentieringsgraden utvecklar alltså en balans mellan individens egna val och 

gruppens acceptans, samtidigt som individen tillåts vara självständig utan att uppleva sig 

isolerad.  

 

Medarbetarna kan se sin frihet under ansvar som något positivt, men det kan också vara ett 

sätt att knyta medarbetaren till företaget. Friheten i arbetet skapar en slags överdifferentiering 

då medarbetarna vill göra sitt bästa för att inte känna skam genom att vara otillräckliga i sitt 

arbete. Samma typ av anpassning mellan grupper kallas social solidaritet. De sociala banden 

upprätthålls av ett utarbetat system av vördnad och uppförande, detta förekommer mest 

genom normer och artighet. Sociala band testas kontinuerligt i interaktioner: antingen 

byggs/underhålls/repareras eller skadar banden. De sociala banden är intakta mellan personer 

och grupper som för en god kommunikation och möter varandra genom respekt och artighet. 

De anställda förmedlar att de litar på sina kollegor, de är ömsesidigt beroende av varandra för 

att arbetet ska flyta på smidigt, därav utförs arbetet mot bakgrund av en hög grad tillit. 

8.2.1 Arbetsvillkor och arbetssituation 

De anställda upplevde under studiens gång ett extra påslag av stress i arbetet på grund av det 

nya affärssystemet. De som varit med från projektets start kände ett personligt ansvar för att 

lösa de problem som uppstod då de har fått mer utbildning inom systemet. Medarbetarna 

förmedlade att de, även om ledningen uppmanat dem att inte arbeta för mycket övertid, inte 

kunde lägga över arbetet på någon annan. De anställda menade också att det underlättar för 

sig själva om de “bara får det gjort” annars kommer de olösta problemen ligga kvar tills 

kommande arbetsdag, detta i sin tur genererade stora mängder övertid. Medarbetarnas känsla 

för ansvar för systemet kan ses som ett exempel på deras engagemang för sitt arbete. 

Företaget engagerar och motiverar sina anställda genom att erbjuda variation bland tjänster 

och uppdrag. De transportplanerare vi intervjuade menade att många arbetsuppgifter skiljer 

sig ifrån varandra och kräver skräddarsydda lösningar för att få fram godset. 

  

Gruppen på logistikföretaget ses som optimalt differentierad men ändå ställer vi oss frågan 

om arbetsvillkoren, och de sociala banden, enbart utmärks av detta eller om de också utmärks 

av ett förhållande mellan underdifferentiering – och överdifferentiering? Överdifferentiering 
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genom att både teamet och den enskilde medarbetaren förväntas arbeta självständigt. 

Underdifferentiering genom att de känner solidaritet med teamet/kollektivet och företaget och 

därför ställer upp för det. Att detta förhållande råder och inte enbart optimal differentiering 

visar sig i intervjuerna. De tar ansvar för systemet och jobbar mycket övertid och blir trötta. 

Om optimal differentiering råder finns en balans mellan gruppens/företagets behov och den 

enskildes behov men i detta fall tycks den enskilde ställa upp väl mycket. Man kan säga att 

ledningen utnyttjar att arbetet också utmärks av ett förhållande mellan under- och 

överdifferentiering. Detta visar sig också i nästa del som analyseras från Hochschild. De utför 

ett emotionellt arbete i förhållande till kunder som kan vara krävande men där de inte riktigt 

får möjlighet att bearbeta detta. 

  

Genom organisationskulturen har medarbetarna en stark anknytning till arbetsplatsen som 

utmärks av starka sociala band. De känner därför vanligtvis stolthet för sitt arbete i sina 

relationer till ledning och kollegor. För att kunna upprätthålla denna stolthet ställer de  upp 

för företaget när det nya systemet ska införas för att inte känna skam. Förväntan från 

ledningen på att de ställer upp finns trots att de förmedlar att de ska vila och inte jobba för 

mycket övertid. Vissa av svarspersonerna var mer insatta i det nya affärssystemet än andra på 

arbetsplatsen vilket skilde sig då de tog på sig en större arbetsbörda genom att försöka 

åtgärda och förbättra systemrelaterade problem. Individerna som väljer att arbeta extra med 

det nya systemet utöver sin arbetstid kan tänkas styras av en viss oro för att känna skam och 

otillräcklighet inför gruppen, det är då de sociala banden i gruppen riskerar att försvagas. Om 

individen ställer sig själv före gruppen är hen överdifferentierad och låter sitt egenintresse av 

att gå hem i tid styra. Tvärt emot om de individuella behoven undertrycks och den sociala 

solidariteten överbetonas, uppstår det en underdifferentiering där individen sätter gruppen 

före sig själv och lägger ner den extra tid som behövs för att fortsätta arbetet.  

 

Service gentemot kunder är i ständig fokus för företaget, bland annat har arbetsgruppen i 

fråga lönetillägg för att vara tillgängliga utanför ordinarie arbetstider. Det är inget tvång från 

företaget de ska vara tillgängliga, bara om de har möjlighet. Detta för att kunna lösa 

eventuella problem innan det påverkar kunden. De anställda menade att de inte kände stress 

kring att ständigt behöva vara tillgängliga då de menade att de gör det i mån av tid och för att 

underlätta sitt eget arbete. Här exponeras de anställdas emotionella arbete även utanför 

arbetstid, Hochschild (2012) menar att det är skadligt för individer att arbetsgivaren ständigt 
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exploaterar individens emotionella arbete. Desto mindre kontroll den enskilde har över 

arbetssituationen, desto större risk för att den anställda blir utbränd enligt Hochschild.  

8.3 Kundkontakt och det emotionella arbetet  

De anställda är ständigt företagets ansikte utåt och företagets policy framhäver vikten av att 

alla ska vara serviceminded där kunden är i fokus och ges den bästa servicen. Medarbetarna 

känner till företagets värderingar och visioner men har svårt att återge dem på rak arm. Alla 

vet hur en anställd ska arbeta och vad som förväntas av dem.  

I de anställdas arbetsuppgifter ingår mycket kundkontakt där de sköter den primära kontakten 

kring transporter. Det är aldrig enbart positiv respons från kunder, medarbetarna menar att 

även om de inte får något trevligt bemötande så försöker de alltid ge kunden den bästa 

möjliga servicen. Det gäller att hålla isär privata känslor och arbetet, det finns förståelse för 

att kundens frustration inte är riktad mot företagets personal som personer. Trots det ligger 

det en viss irritation i situationen där de egentligen skulle vilja svara annorlunda gentemot 

kundens frustration än vad de gör. Utifrån Hochschilds (2012) teori om emotionellt arbete 

kan man tolka de anställdas upplevelser och frustration kring kundkontakten.  

 

Företagets känsloregler styr över hur de anställda bör agera i vissa situationer. Känsloreglerna 

hänvisar till att de ska vara serviceminded och alltid ge kunden den bästa möjliga servicen 

och därför accepterar de anställda vad Hochschild (2012) benämner som ett ojämlikt socialt 

utbyte. Det är de anställdas arbete att acceptera det utbytet, att acceptera att bli behandlad 

med bristande respekt eller ilska från kunder. De anställda menar att de bara får borsta av sig 

det kunden eventuellt säger och ventilerar sedan sin frustration med arbetsgruppen. De 

anställda visar upp ett ytligt emotionellt agerande gentemot kunden där de är fortsatt trevliga 

trots kundens ibland negativa bemötande. Det är vanligtvis arbetsgruppen som utgör det 

primära stödet i olika situationer och det är till sina kollegor de vänder sig för att de känner 

samhörighet och att deras kollegor lätt kan relatera till situationen. En central fråga i 

Hochschilds (2012) teori är vad som händer med människor när reglerna för vad man ska 

känna, hur man ska känna och vilka uttryck som ska inges, kontrolleras av arbetsgivaren? 

Enligt Hochschild blir det svårt för de anställda att i längden upprätthålla en separation från 

vad man känner och vilka sorts känslor man uppvisar.   
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8.4 Teoretiska slutsatser  

Genom att tillämpa Jacobsen och Thorsvik, Winroth, Scheff och Hochschilds teorier kan vi 

bättre förstå företagets organisationskultur och hur arbetsgruppen och ledningen skapar 

synergi på arbetsplatsen. För det första kan teamet dra nytta av friheten under ansvar genom 

att känna sig mer motiverade och engagerade i sitt arbete. Genom att få möjlighet att fatta 

beslut och ha inflytande över sina arbetsuppgifter kan teammedlemmarna känna en ökad grad 

av självstyrande. Detta kan leda till ökad motivation, eftersom individer ofta upplever större 

arbetsglädje och engagemang när de har kontroll över sitt arbete och kan se resultatet av sina 

insatser. Dessutom kan frihet under ansvar främja kreativitet och innovationsförmåga hos 

teamet. När individer ges frihet att tänka utanför boxen och experimentera med olika idéer 

och lösningar, kan de komma med nya och innovativa tillvägagångssätt. Detta kan vara 

särskilt fördelaktigt när det gäller att lösa komplexa problem eller förbättra arbetsprocesser.  

 

För ledningen kan frihet under ansvar också vara fördelaktigt. Genom att delegera ansvar till 

teamet kan ledningen frigöra tid och resurser för att fokusera på strategiska frågor och 

övergripande ledarskap. Dessutom kan det ge ledningen möjlighet att utveckla sina 

medarbetare genom att ge dem möjlighet att växa och ta ansvar. Detta kan bidra till att skapa 

en starkare och mer kompetent arbetsstyrka på lång sikt. Begreppet optimal differentiering 

kan förklara fördelarna med att ge teamet frihet under ansvar. Genom att tillåta teamet att 

fatta beslut och ta ansvar för sina arbetsuppgifter kan det öka motivationen, kreativiteten och 

engagemanget hos de anställda. Det kan också frigöra tid och resurser för ledningen samt 

främja utvecklingen av medarbetare. Genom att skapa en balans mellan frihet och ansvar kan 

organisationen skapa en mer dynamisk och produktiv arbetsmiljö. 

  

Övertid och kunders frustration är två negativa faktorer som kan påverka de anställdas 

välbefinnande och prestation i en arbetsmiljö. Dessa faktorer kan skapa en viss press och 

stress på de anställda, vilket kan ha konsekvenser för deras hälsa och arbetsförmåga. Även 

om ett optimalt differentierat team kan hantera viss stress genom att fördela arbetsbördan och 

samarbeta effektivt, kan det fortfarande finnas obearbetad stress kvar av yttre faktorer som 

kundkontakten. Kunders frustration är en negativ faktor som kan påverka de anställdas 

välbefinnande och arbetsprestation. När anställda står inför kunders missnöje eller irritation 

kan det vara utmanande att hantera och behålla en positiv attityd. Det emotionella utbytet 

mellan de anställda och kunderna kan vara ojämnt och påverka de anställdas humör och 



36 
 

 

energinivåer. Enligt Scheffs (1990) begrepp optimal differentiering ge företagskultur som 

bygger på förhållandet mellan under- och överdifferentiering, där anställda förväntas stå till 

kunders förfogande oavsett omständigheterna, förstärka den negativa påverkan av kunders 

frustration. Detta kan leda till emotionell utmattning och minska de anställdas motivation och 

engagemang. 

9. Avslutande sammanfattning 

I följande kapitel kommer en sammanfattning av studien att presenteras och slutsatser 

kommer att diskuteras i relation till tidigare forskning. En kritisk reflektion över problem i 

uppsatsarbetet kommer att göras och allt kommer att relateras till det syfte och den 

frågeställning vårt arbete utgår ifrån. Slutligen kommer även förslag på̊ vidare forskning att 

ges. 

9.1 Sammanfattning och slutsatser 

Studiens syfte är att undersöka och förstå hur medarbetare som arbetar administrativt på ett 

logistikföretag påverkas av företagets organisationskultur och ledning. Vår frågeställning löd: 

Hur kan ledningens och teamets betydelse förstås för de anställda inom ett logistikföretag? 

  

Sammanfattningsvis har företaget riktlinjer och policys att förhålla sig till. Chefens egen 

ledarstil grundade sig i frihet under ansvar, där medarbetarna i den mån det gick fick utforma 

sina arbetsuppgifter utefter hur de tyckte var mest lämpligt. Medarbetarna hade även mandat 

att ta beslut kring de uppgifter de hade ansvar för. Shantz et al., (2015) undersöker fyra 

områden som har direkt påverkan på individens arbete, självständigt beslutsfattande, 

uppgiftsvariation, uppgiftsidentitet och socialt stöd. På logistikföretaget upplevde vi att 

medarbetarna beskrevs som en bärande del i organisationen och gavs utrymme att 

självständigt styra över sina arbetsuppgifter utan direkt påverkan från chefen. 

Organisationens beslutsfattande bör tas i samråd mellan inblandade parter och information är 

en grundläggande förutsättning för deltagande och inflytande.  

  

Arbetsgruppen upplevdes ha en stark sammanhållning, där de uppvisade ömsesidig respekt 

gentemot varandra. Gruppen fungerade som det primära stödet, vid motgångar eller 

svårigheter. Med besvärliga arbetsuppgifter eller kundkontakt valde medarbetarna att vända 



37 
 

 

sig till varandra för stöd, i stället för exempelvis chefen eller företagets HR-avdelning. 

Medarbetarna kände trygghet i att kunna vara öppna mot varandra, de menade att deras 

jargong var hård men att deras öppenhet och ärlighet var det som drev gruppen framåt och 

genererade utveckling. Gruppen och teamet visade sig i studien ha en stor roll i 

medarbetarnas trivsel på arbetet. De sociala banden mellan medarbetarna var mycket starka, 

det blev tydligt då att de även umgicks privat utanför arbetstiden och kallade sin arbetsgrupp 

för “familj”. Företaget upplevdes medvetna om arbetsgruppens betydelse och var måna om 

att hålla dessa grupper nöjda. Ett exempel var vid rekrytering av nya medarbetare lades större 

vikt vid personlig lämplighet än tidigare meriter eller utbildning för att upprätthålla 

självstyrande grupper. Temel et., al (2022) lyfter medarbetarna som en viktig del av 

organisationssystemet, detta då de är byggstenarna i organisationer och en viktig drivkraft för 

att främja organisationens mål. Medarbetarna kan leda till bättre produktivitet, innovation och 

organisatorisk framgång och de tenderar att delta mer i ett arbete där de tror att de kan bidra 

till något positivt. Integreringen av hållbarhet i organisationssystem beror på de anställdas 

respons och deltagande i arbetet kring en hållbar organisation. Här ser vi ett problem i 

framtiden om de sociala banden mellan gruppmedlemmarna skulle försvagas och gruppen 

skulle splittras. Ett sådant scenario skulle sätta företagets struktur ur balans och ledningen 

skulle återigen behöva återgå till en mer toppstyrd organisation.  

  

I dagsläget uppskattas den frihet som medarbetarna gavs men det framkom av medarbetarna 

att chefen önskades vara mer närvarande. Delvis för att kunna se arbetet medarbetarna utför 

och lättare kunna sätta sig in i vissa frågor men också för att kunna ge uppskattning för det 

arbete som utförs. Som arbetstagare innebär socialt stöd att det finns möjlighet att ha kontakt 

och gemenskap med andra människor och att få stöd från chefen. I Hultbergs (2007)  

forskning återges fyra kategorier av socialt stöd för att skapa en hälsosam arbetsplats. 

Emotionellt stöd, praktiskt stöd, stöd genom upplysning/information och stöd i form av 

uppskattning. Att återkommande initiera samtal om värderingar för arbetet och 

organisationen främjar också känslan av meningsfullhet. 

  

De anställda är ständigt emotionellt exponerade av sin arbetsgivare men samtidigt har de 

väldigt stor frihet över sin arbetssituation. Detta kan gå emot vad som innefattas i 

Hochschilds begrepp kring emotiv dissonans. Trots det ställer vi oss frågan, har de anställda 

vant sig vid att alltid ge god service även utanför ordinarie arbetstid, att de inte längre 



38 
 

 

reflekterar över att deras emotionella arbete exploateras? De anställda är ständigt företagets 

ansikte utåt och företagets policy framhäver vikten av att de anställda ska vara serviceminded 

där kunden är i fokus och ges den bästa servicen. De anställda känner till värderingar och 

visioner men har svårt att återge dem på rak arm. De menade att de vet hur de ska arbeta och 

vad som förväntas av dem. Här ställer vi oss frågan hur det kommer sig att i en sådan stark 

kultur så kan inte de anställda återge sina värderingar och visioner?  

  

Slutsatserna vi drar av den insamlade empirin är att ledningen och teamarbete har stor 

betydelse för huruvida medarbetarna kommer att trivas. Sammansättningen av en lämplig 

ledarstil och ett välfungerande team är ett framgångsrikt koncept för företaget i fråga men 

också dess medarbetare. Vi observerade att ledarskap och teamarbete genererar bra 

förutsättningar för en trivsam arbetsmiljö. Arbetets utformning är alltså̊ viktig för hälsan och 

Jeding et al., (1999) menar att mycket av den stressen på arbetet är onödig och går att 

förebygga genom att skapa en arbetsmiljö där anställda arbetar effektivare, är mindre 

frånvarande och mår bättre. Något som vidare stärks Budd et al., (2010) då de menar att 

representativt deltagande, fokuserar på den roll som anställda eller fackliga företrädare spelar 

i diskussioner mellan chefer och arbetskraft, via mekanismer som gemensamt samråd, 

arbetsledare eller kollektiva förhandlingar. De anställda ansåg att de hade goda möjligheter 

och tid till att slutföra sina arbetsuppgifter under sin ordinarie arbetstid. Dock kom vi in under 

en period då alla uttryckte sig negativt över företagets nya affärssystem. Bytet av 

affärssystem var något som medarbetarna nästan svor över då det orsakade extra stresspåslag 

och övertidsarbete.  

9.2 Förslag på vidare forskning 

Organisationskultur kan också spegla och påverka sociala ojämlikheter, inklusive kön, 

etnicitet, klass och andra former av mångfald. Sociologiska perspektiv betonar betydelsen av 

att analysera och förstå dessa sociala ojämlikheter inom organisatoriska sammanhang. 

Genom att studera organisationskulturen kan man identifiera hur normer, värderingar och 

strukturer kan bidra till eller minska sociala ojämlikheter och exkludering inom 

organisationer. Arbetsgruppen som medverkade i studien var en homogen grupp med 

liknande socioekonomisk bakgrund, därav hade det varit intressant att utföra en studie i en 

heterogen arbetsgrupp med fokus på mångfald och intersektionalitet, och på så sätt kunna 
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göra en djupare analys och förståelse av hur kön, etnicitet och klass påverkar hållbara 

arbetsgrupper och ett klimat på arbetsplatsen som främjar inkludering. 
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Vetenskapsrådet. (2002). Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhällsvetenskaplig 

forskning. 

 

Wästerfors, David. & Sjöberg, Katarina. (red.) (2008). Uppdrag: Forskning: Konsten att 

genomföra kvalitativa studier. Malmö: Liber. 

 

 

https://www.utbildning.se/arbetsmiljoguiden/organisationskultur-9326
https://journals.sagepub.com/home/JMI
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/1056492615573325
https://ieeexplore-ieee-org.ezproxy.bib.hh.se/document/9745806/authors#authors
https://ieeexplore-ieee-org.ezproxy.bib.hh.se/document/9745806/authors#authors


42 
 

 

11. Bilagor  

11.1 Intervjuguide chefen 

 

- Samtycker du att vi spelar in intervjun? 

- Är det okej att kontakta dig i efterhand vid eventuellt behov att förtydliga något? 

 

Bakgrund 

- Hur gammal är du? 

- Vad har du för utbildningsbakgrund?  

- Hur länge har du haft din position på arbetsplatsen?  

- Berätta om din roll på arbetsplatsen. 

- Hur ser arbetsgruppen ut som du ansvarar för? 

- Hur skiljer sig företaget från tidigare arbetsplatser?  

- Hur är företaget som arbetsgivare? 

 

Värderingar och visioner  

- Vilka gemensamma mål finns?  

- Hur tas de fram och hur arbetar de för att uppnå? 

- Hur upplever du företagets kultur?  

- Hur ser ledare till så att alla medarbetare känner sig uppskattade och belönade för 

det arbete de bidrar med. 

- Känner du något ansvar för goda relationer i arbetsgruppen?  

 

Ledarskapet  

- Hur utformar du ditt ledarskap? 

- Vad värderar du hos en ledare? 

- Vad tycker du är nyckeln för att skapa nöjda medarbetare? 

- Vad skulle du säga att du som ledare gör för att anställda ska känna sig delaktiga? 

- Finns det något som du känner att du skulle vilja utveckla inom ditt ledarskap? 

- Vilka är de största utmaningarna enligt dig i att engagera medarbetare?  

 

Arbetsvillkor  

- Arbetets påverkan på hälsa? Stress, ergonomi, arbetstider?  

- Vad finns det för möjlighet för anställda att påverka beslutsfattandet? 

- Handlingsutrymme och kontroll av arbetsuppgifterna?  

- Hur ser samarbetet mellan facket och arbetsplatsen ut? Vad förhandlas och vad 

diskuteras?  

 

Inflytande och individens behov  

- Autonomi (självbestämmande), vilka möjligheter finns det för självbestämmande? 

Upplever arbetaren att hon styr över sin egen arbetstid?  

- Stimulans. Varierande arbetsuppgifter kontra upprepning.  

 

Kommunikation 



43 
 

 

- Feedback mellan arbetare och ledare. Vad lyfts fram och hur?  

- Rolltydlighet, hur ser ni på det?  

 

Förutsägbarhet 

- Undvika oklarhet och ovisshet. Finns det tillräckligt tydliga linjer på arbetsplatsen? 

Övertid, oklara arbetsuppgifter etc?  

 

Stöd  

- Upplever du att det finns ett socialt stöd för dem anställda? 

- Emotionellt stöd, främjas välbefinnande? Finns det någon att prata med om något 

går fel? Någon som undrar hur man mår som arbetare?   

- Värderande stöd, ges återkoppling på prestationer? Öka motivationen och 

yrkeskunnande.  

- Informativt stöd, finns anvisningar och råd vid uppgifter som är svåra att utföra själv? 

Stärker kompetens och självkänsla.  

- Instrumentellt stöd, konkret stöd vid svårigheter i arbetet, avlastning vid hög 

arbetsbelastning tex.  

- Inlärningsmöjligheter, utbildning och utveckling.   

 

Konflik  

- Uppstår det konflikter, medarbetare emellan, medarbetare och ledning? 

- Hur arbetar ni för att hantera och förebygga dessa? 

 

Arbetets inverkan på icke-arbetsområdet, inklusive familjeliv och fritidsaktiviteter.  

- Påverkar ditt arbete dig utanför arbetstid? 

- Hur påverkas du som individ? Hur skulle det kunna se annorlunda ut?  

- Erbjuder arbetsgivaren förmåner?  

 

11.2 Intervjuguide medarbetare  

 

- Samtycker du att vi spelar in intervjun? 

Bakgrund 

- Hur gammal är du? 

- Vad har du för utbildningsbakgrund?  

- Hur länge har du haft din position på arbetsplatsen?  

- Berätta om din roll på arbetsplatsen. 

- Hur skiljer sig företaget från tidigare arbetsplatser?  

 

Värderingar och visioner  

- Vilka gemensamma mål finns?  

- Hur tas de fram och hur arbetar de för att uppnå? 

- Hur upplever du som medarbetare företagets kultur?  

- Känner du något ansvar för goda relationer i arbetsgruppen?  

 

Arbetsvillkor  
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- Arbetets påverkan på hälsa? Stress, ergonomi, arbetstider?  

- Vad finns det för möjlighet för dig som anställd att påverka i beslutsfattandet? 

- Handlingsutrymme och kontroll av arbetsuppgifterna?  

- Hur ser samarbetet mellan facket och arbetsplatsen ut? Vad förhandlas och vad 

diskuteras?  

 

Inflytande och individens behov  

- Autonomi (självbestämmande), vilka möjligheter finns det för självbestämmande? 

Upplever arbetaren att hon styr över sin egen arbetstid?  

- Stimulans. Varierande arbetsuppgifter kontra upprepning.  

 

Ledarskapet  

- Vad värderar du hos en ledare? 

- Vad tror du är nyckeln för att skapa nöjda medarbetare? 

- Vad skulle du säga att din chef gör för att anställda ska känna sig delaktiga? 

- Finns det något som du känner att din chef skulle kunna utveckla inom sitt 

ledarskap? 

- Vilka tror du är de största utmaningarna i att skapa engagemang i arbetsgruppen?  

 

Kommunikation 

- Feedback mellan arbetare och ledare. Vad lyfts fram och hur?  

- Rolltydlighet, hur ser ni på det?  

 

Förutsägbarhet 

- Undvika oklarhet och ovisshet. Finns det tillräckligt tydliga linjer på arbetsplatsen? 

Övertid, oklara arbetsuppgifter etc?  

 

Stöd  

- Upplever du att det finns ett socialt stöd? 

- Emotionellt stöd, främjas välbefinnande? Finns det någon att prata med om något 

går fel? Någon som undrar hur man mår som arbetare?   

- Värderande stöd, ges återkoppling på prestationer? Öka motivationen och 

yrkeskunnande.  

- Informativt stöd, finns anvisningar och råd vid uppgifter som är svåra att utföra själv? 

Stärker kompetens och självkänsla.  

- Instrumentellt stöd, konkret stöd vid svårigheter i arbetet, avlastning vid hög 

arbetsbelastning tex.  

- Inlärningsmöjligheter, utbildning och utveckling.   

 

Konflik  

- Uppstår det konflikter, medarbetare emellan, medarbetare och ledning? 

- Hur arbetas det för att hantera och förebygga dessa? 

 

Arbetets inverkan på icke-arbetsområdet, inklusive familjeliv och fritidsaktiviteter.  

- Påverkar ditt arbete dig utanför arbetstid? 

- Hur påverkas du som individ? Hur skulle det kunna se annorlunda ut?  

- Erbjuder arbetsgivaren förmåner?  
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