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Abstrakt

Syftet med var studie ar att forsta hur ett logistikforetag framjar och skapar en god
arbetsmiljé genom att arbeta med foretagets globala vardepolicys. Genom uppférandekoder i
hur foretaget ska representeras stalls det krav pa medarbetarna hur de ska agera i olika
situationer. Empirin ar insamlad genom semistrukturerade intervjuer med en chef och sju
anstallda pa ett och samma logistikforetag. Studien har en hermeneutisk utgangspunkt da det
ar medarbetarnas kanslor och upplevelser som legat till grund for resultatet. Intervjuerna har
analyserats utifran foljande 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 utféra sina
arbetsuppgifter under frihet. Arbetsgruppen har en central roll for de anstallda och det &r har
de finner rad och stod for varandra nar de behover det. De sociala banden mellan individerna
stérks av stolthet i en vanskaplig arbetsmiljo och riskerade att férsvagas av skamkanslor och
det emotionella arbete de utsatts for vid kontakt med kravande kunder.

Nyckelord: Organisationskultur, ledarskap, emotionellt arbete, sociala band,
overdifferentiering, underdifferentiering, teams, gruppkéansla.



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.

Keywords: Organizational culture, leadership, emotional work, social ties, over
differentiation, underdifferentiation, teams, group relationships.
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1. Inledning

Pa varije arbetsplats finns det en organisationskultur som innefattar vanor, varderingar,
oskrivna regler och stamningen pa arbetsplatsen. Vanligtvis tar organisationskulturen sig
uttryck i medarbetarnas beteenden, men den kan vara outtalad och svar att satta fingret pa.
Vad &r det som gor att medarbetare trivs pa sin arbetsplats? Jacobsen och Thorsvik (2014)
menar att tillhérighet, motivation, samarbete, tillit och styrmedel &r de beteenden som
organisationskulturen kan paverka hos medarbetarna. | var studie undersoker vi ett
logistikforetag och hur ledning och arbetsgrupp skapar goda arbetsférhallanden och hur
medarbetarnas sociala relationer, genom sociala band, starks eller forsvagas. Aven hur stress
och pafrestningar som yttre faktorer paverkar arbetet genom exempelvis kundkontakt. Har
staller vi oss fragan om teamet och ledningen kan ha en 6vergripande effekt pa medarbetarnas

arbetsmiljg?

En bra organisationskultur k&nnetecknas ofta av delade karnvérderingar och har ett starkt
inflytande pa medarbetarnas arbete. Hur kan foretaget och ledningen skapa goda
forutsattningar for sina medarbetare och deras trivsel? Att studera organisationskultur har en
stark sociologisk relevans eftersom det ger insikt i hur manniskor interagerar, skapar mening
och organiserar sig inom arbetsplatser och organisationer. Organisationskulturen paverkar hur
manniskor samspelar, kommunicerar och samarbetar inom en organisation. Studier av
organisationskultur kan belysa sociala strukturer, hierarkier och maktrelationer som paverkar
beteenden och beslutsfattande inom organisationen. Sociologisk forskning fokuserar pa att
analysera och forsta dessa sociala interaktioner och hur de formar och paverkas av
organisationskulturen. En dysfunktionell organisationskultur kan innebéra att medarbetarna
upplever lag arbetsmoral och en arbetsplats med daligt fungerande samarbeten kantrat av
interna strider. En sadan organisationskultur riskerar att resultera i hog sjukfranvaro och

samre effektivitet.

Vanliga problemomraden som ofta diskuteras inom studier om organisationshallbarhet,
arbetsalienation och arbetsrelaterad halsa ar de problem som Temel et al., (2022) papekar.
Detta inkluderar svarigheter att etablera och uppréatthalla en delaktighetskultur i

organisationer, hinder for effektivt medarbetarinflytande, utmaningar med att integrera



medarbetarnas perspektiv i beslutsprocesser och brist pa verktyg och resurser for att framja
medarbetarnas delaktighet. Shantz et al., (2015) lyfter fram problem som kan inkludera brist
pa autonomi och kontroll 6ver arbetsuppgifter, brist pa meningsfullhet och koppling till
organisatoriska mal, kansla av social isolering och brist pa stod fran kollegor och chefer, samt
lag grad av erkannande och beldning for arbetsinsatser. Nagot som kan mynna ut i
identifiering av fysiska och psykosociala riskfaktorer i arbetslivet, brist pa forebyggande
atgarder och interventioner for att hantera dessa riskfaktorer, utmaningar med att framja tidig
rehabilitering och atergang till arbete efter sjukdom eller skada som lyfts fram av Jeding et
al., (1999).

2. Syfte och fragestallning

Studiens syfte &r att undersoka och forsta hur medarbetare som arbetar administrativt pa ett
logistikforetag paverkas av foretagets organisationskultur och ledning. Hur paverkar
arbetsplatskulturen, ledarskap och teamets arbetssétt, medarbetarnas trivsel, vilka problem
uppstar pa arbetsplatsen och hur hanterar de anstallda de situationerna? Detta kommer att
undersodkas genom kvalitativa intervjuer med syfte att beskriva medarbetarnas upplevelser av

sin arbetsplats. Den fragestallning vi kommer att utga ifran lyder:

2.1 Fragestallning

e Hur kan ledningens och teamets betydelse forstas for de anstallda inom ett

logistikforetag?

3. Bakgrund

Var studie har utgatt ifran ett av varldens ledande logistikforetag som har éver 395.000
anstallda i 220 lander. For att avgransa omradet har vi utgatt ifran ett av foretagets kontor i
Sverige dér vi fick tillgang till en arbetsgrupp och gruppens ansvariga chef. Vi intervjuade
chefen och sju av medarbetarna i arbetsgruppen. Foretaget ar inriktat pa logistik, vilket
innebdr att foretaget organiserar och genomfor transporter, bland annat via sjofart, vadg och
flyg. Arbetsgruppen som var studie utgar ifran arbetar administrativt med att planera och

koordinera transporterna. Medarbetarna ar dven behjélpliga gentemot chaufférerna som



genomfor transporten om nagot problem skulle uppsta. De har darfor en tat kontakt med bade
kunder och chaufférer. Foretaget betonar vikten av att erbjuda hogkvalitativ kundservice och
att arbeta i enlighet med internationella standarder och regler. Det kan innebdara att arbeta
med kunder och samarbetspartners for att sékerstalla att deras behov och krav uppfylls pa

basta satt. Att arbeta med logistik kan vara bade utmanande och givande.

4. Tidigare forskning

| féljande del kommer fem vetenskapliga artiklar att presenteras utifran foljande
underrubriker: Medarbetarnas paverkan pa organisatorisk hallbarhet som framhéaver hur
organisatorisk hallbarhet dels kan uppnas genom etnocentriska fragor dar de utgar ifran
foretagets kultur och ledningsstrategier, dels hur de kan na annu mer framgang genom att
fokusera pa fragor om hallbarhet som exempelvis kan vara ledarskap, medarbetar medverkan
och kultur. Artiklarna under arbetets paverkan pa individen och hélsan tar upp olika aspekter
av hur arbetet, arbetsplatsen och dess utformning paverkar individen pa olika plan, vilket
skapar forstaelse for hur arbetet kan forandras samtidigt som det 6kar effektiviteten. Artikeln
fran stodfunktioner pa arbetsplatsen férmedlar vikten av att individer upplever ett socialt stod
och hur detta paverkar dem. For individen star halsan i centrum da delaktighet i arbetet kan
motverka sjukskrivningar pa grund av stress genom att engagera sig i arbetsmoment och 6kad
kontroll pa arbetsplatsen. For organisationen och cheferna blir det viktigt att lyfta fram

arbetarnas asikter och tankar kring arbetets miljé och uppgifter.

Den tidigare forskningen vi har tagit del av ger oss en 6kad forstaelse varfor och hur man
som organisation eller arbetsgivare kan arbeta med att engagera anstallda i ett aktivt

deltagande och hur detta i sin tur paverkar de anstéllda.

4.1 Medarbetarnas paverkan pa organisatorisk hallbarhet

| artikeln Making organizations sustainable through employee participation: an analysis of
factors and their interactions (2022) framgar det att manga organisationer fokuserar sitt
hallbarhetsarbete pa etnocentriska fragor dar de utgar ifran foretagets kultur och
ledningsstrategier. Strategier som fortsatter att fokusera pa ekonomiska syften och som stods
av miljomassiga och sociala insatser kanske inte kan hantera de grundldggande orsakerna till

hallbarhetsutmaningar. Temel et., al (2022) menar att ett fokus aven maste ligga pa att ta itu
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med fragor om héllbarhet, exempelvis férandringsledning och organisationssystem, det vill
séga ledarskap, kultur, medarbetar medverkan. Medarbetare ar en viktig del av
organisationssystemet, detta da de ar byggstenarna i organisationer och en viktig drivkraft for
att framja organisationens mal. Medarbetarnas engagemang kan leda till battre produktivitet,
innovation och organisatorisk framgang vilket tenderar att delta mer i ett arbete dar de kan
bidra till ndgot positivt. Integreringen av hallbarhet i organisationssystem beror pa de
anstalldas respons och deltagande i arbetet kring hallbarhet. Nar anstallda upplever och deltar
i hallbarhetsarbetet kan de forsta att de ar mer an "manskliga resurser". Medarbetarnas
delaktighet &r nyckeln till att uppna organisatorisk hallbarhet. Medarbetarnas delaktighet
maste erkannas och integreras for att genomfora hallbarhetsarbetet mer effektivt i
organisationer. Resultaten visar att faktorer som tillit, rattvisa, ledarskap och kommunikation
paverkar anstalldas deltagande och att dessa faktorer ar beroende av varandra for att skapa en

hallbar organisation.

4.2 Arbetets paverkan pa individen och halsan

Syftet med artikeln Drivers and Outcomes of Work Alienation: Reviving a Concept (2015)
var att ateruppliva begreppet "arbetsalienation”. Detta ar ett viktigt studieomrade eftersom
tidigare forskning tyder pa att arbetsalienering &r forknippat med viktiga individuella och
organisatoriska resultat. Shantz et al., (2015) undersoker fyra omraden: sjalvstandigt
beslutsfattande, uppgiftsvariation, uppgiftsidentitet och socialt stod. Det undersoktes tva
utfall av alienation: avvikelse och prestation. Resultatet hér stddde hypoteserna kring
alieneringens paverkan pa individuella och organisatoriska resultat. Darav anses alienation
vara ett lampligt begrepp inom managementvetenskaperna. Shantz et al., (2015) menar att
Marx utvidgade definitionen av alienationsbegreppet och forklarade forhallandet mellan
kapitalistisk produktion och alienation. Marx hdvdade att arbetet ar centralt for en persons
sjalvuppfattning och kénsla av valbefinnande. Men enligt Marx har kapitalismen stort detta
naturliga arrangemang. Detta innebdr att en anstélld ndrmar sig sitt arbete endast som ett satt
att Gverleva snarare an sjalvforverkligande, och inte far personlig tillfredsstallelse av arbetet.
Detta beror pa att produkten av en persons arbete tillhr nagon annan. Med andra ord,
alienation uppstar pa grund av en separation mellan kapital och arbete. Begreppet alienation
inbjuder forskare och praktiker att fora dialog om inflytandet av anstallningsforhallandets

politiska och sociala struktur. Resultaten visade ocksa att arbetsalienation kan ha negativa



effekter pa bade den anstéllde och organisationen, inklusive minskad produktivitet, hogre

personalomsattning och okad sjukfranvaro.

Ett friskt arbetsliv, Fysiska och psykosociala orsakssamband samt mojligheter till prevention
och tidig rehabilitering (1999). Forskningen redovisar kunskapslaget gallande mekanismer
och samband for hélsa och ohélsa relaterade till arbetslivsfaktorer av psykosocial,
organisatorisk och fysisk natur. Vidare redovisas dagslaget vad galler kunskaperna kring
effektiviteten av olika insatser inom yrkesrehabilitering. FOr att fa béttre dverblick dver vad
som brukar riknas som “’kontroll 6ver arbetet” delar forfattarna Jeding et al., (1999) upp
begreppet i tre delar: uppgiftskontroll, deltagande i beslutsfattande och fardighetskontroll.
Uppgiftskontroll: Kontroll dver sjalva arbetet. Denna del av kontrollbegreppet berdr hur
mycket handlingsutrymme den anstallde har 6ver arbetsuppgifternas planering och utférande.
Exempel pa saker som innebar kontroll 6ver sjéalva arbetet ar att kunna paverka hur arbetet
ska utforas, vilka arbetsuppgifter man ska utfora, i vilken ordning arbetsuppgifterna ska
utféras, nar arbetsuppgifterna ska utféras och nar man tar paus. Deltagande i beslutsfattande
innebar kontroll Gver arbetssituationen. Man kan urskilja fem olika former, eller nivaer, av
deltagande: Information fran ledning till anstallda om planer for agerande. Insamling av
information och erfarenheter fran anstallda. Konsultationer dar anstéllda kan ge forslag och
presentera sina asikter. Forhandlingar i formaliserade kommittéer. Beslutsfattande i samrad
mellan inblandade parter. Information &r en grundlédggande férutsattning for deltagande och
inflytande. En méanniskas héalsa paverkas av valdigt manga olika faktorer. Trots att enskilda
faktorer i arbetets upplaggning och ledning teoretiskt bara &r nagra av formodligen tusentals
faktorer som paverkar halsan, visar forskningen att de har ett ganska stort inflytande pa
individers valméende. Arbetets utformning &r allts viktig for hdlsan, forfattarna menar att
mycket av stressen pa arbetet ar onddig och gar att férebygga genom att skapa en arbetsmiljo

dar anstallda arbetar effektivare, a&r mindre franvarande och mar béttre.

Artikeln New approaches to employee voice and participation in organizations (2010)
belyser olika tillvagagangssatt for anstalldas rost och delaktighet pa arbetet. Forfattarna
Budd, Et al., (2010) menar att de nya tillvadgagangssatten inte bara forbattrar forstaelsen for
de anstalldas rost och deltagande avsevart, utan kommer forhoppningsvis ocksa hjalpa
beslutsfattare, arbetsgivare och anstélldas foresprakare att utforma effektivare rost- och
delaktighetsmekanismer som tjanar mangfalden av intressen inom det moderna

anstallningsforhallandet. I studien fastslas det att anstélldas rost och deltagande i termer av
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nya organisationsformer, praxis och processer paverkar arbetets och organisationers karaktar,
struktur och villkor genom att visa upp bredden av samtida forskning om delaktighet och
chans till att lyfta sina asikter. Deltagande kan differentieras i direkt kommunikation,
problemldsning eller representativt deltagande. De tva forsta av dessa ar i huvudsak direkta
och individuellt fokuserade, ofta genom méten ansikte mot ansikte mellan arbetsledare,
avdelningschefen och deras personal. Vissa tar formen av informellt muntligt deltagande pa
arbetsplatsen, medan andra ar mer formaliserade i form av skriftlig information eller forslag.
Den tredje formen fokuserar pa den roll som anstéllda eller fackliga foretradare spelar i
diskussioner mellan chefer och arbetskraft, via mekanismer som gemensamt samrad,

arbetsledare eller kollektiva forhandlingar.

4.3 Stodfunktioner pa arbetsplatsen

| Ett halsosammare arbetsliv — Vagledning for goda psykosociala arbetsforhallanden (2007)
beskriver forfattaren Hultberg (2007) arbetsplatsen som en arena dar manniskor kan véxa och
forbattra sin hélsa. En bra arbetsplats utvecklar individens kénsla av sammanhang. Att
uppleva mening i arbetet ar ett satt att uttrycka just denna drivkraft som lockar fram ett
engagemang som ger energi och livsgladje. FoOr att stdrka medarbetarnas kénsla av
sammanhang &r det viktigt att tydliggora nyttan av arbetsinsatsen. Som arbetstagare innebar
socialt stod att det finns mojlighet att ha kontakt och gemenskap med andra ménniskor och att
fa stod fran chefen. Det finns fyra kategorier av socialt stod: emotionellt stod, praktiskt stod,
stod genom upplysning/information och stdd i form av uppskattning. Att dterkommande
initiera samtal om varderingar for arbetet och organisationen framjar ocksa kanslan av
meningsfullhet. K&nnetecknande for ett hélsoframjande ledarskap kan vara att visa omtanke
om sina medarbetare, att tillhandahalla mojligheter for medarbetarna att ha kontroll Gver
arbetsmiljon och sin arbetssituation och skapa forutsattningar for delaktighet. Studien visar
att utmaningar finns i implementering och delaktighet pa grasrotsniva samt i att interagera
och samverka effektivt med andra naraliggande intresseomraden, t.ex. kvalitetsarbetet och
kompetensforsorjningen. Det handlar om att kartlagga med hjélp av tillforlitliga metoder for
de anstalldas halsa, livsstil och miljo, att aterkoppla pa individ och gruppniva samt darefter

vidta atgarder.



5. Teoretisk och begreppslig referensram

| detta kapitel presenteras de teoretiska utgangspunkterna vi valt for att tolka vart insamlade
material. For att beskriva och analysera arbetsplatsens kultur anvands Dag Ingvar Jacobsen
och Jan Thorsvik tolkning av organisationskultur samt Jan Winroth om flexibelt arbete i
organisationsdesignen. Den sociologiska aspekten &r 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) ar
antagandet att kultur kan vara en viktig faktor for att forklara organisationens framgang.
Kulturen inom organisationen betraktas som en viktig strategisk fordel, nagot som kan hjalpa
organisationer att hdvda sig inom en allt starkare konkurrens. Ett centralt kdnnetecken for
manga definitioner av organisationskultur ar ett fokus pa upplevelser, tankar och asikter som
ar gemensamma for flera personer i ett visst socialt ssmmanhang. Organisationskulturen kan
ha starka effekter pa organisationens medlemmars beteende. Organisationskulturen har fem
generella effekter pa beteendet: Tillhdrighet och gemenskap, motivation, tillit, samarbete och

koordinering samt styrmedel.

Organisationskulturen kan skapa grund for social gemenskap och ger den enskilde en kénsla
av tillhorighet vilket &r viktigt for att tdcka grundldggande sociala behov hos majoriteten av
manniskor. Gemenskap ar en viktig faktor for att skapa trivsel. For manga definierar kulturen
i hog grad &ven den egna identiteten, att den organisation man arbetar i och det arbete man
utfor definierar vem man upplever sig att vara. Nar anstéllda utvecklar denna identitet som ar
knuten till organisationen sa presenterar de dven organisationen pa ett positivt satt. Det skapar
ocksa en stark lojalitet mot organisationen och kan ta sig i uttryck som lagre franvaro och
storre stabilitet i arbetsforhallandet. Ju starkare kultur, desto storre tillit kommer rada mellan
ledare och anstallda respektive mellan anstéllda pa olika enheter. Tilliten medfér mindre
behov av att kontrollera och évervaka varandra. Har man tillit till att nagon ska handla pa ett
visst satt, kdnner man inget behov av ytterligare information. Tillit kan ddrmed fungera som
ett substitut for information och administrativ kontroll. Tillit ger aven grund for att delegera
handlingsfrihet som framjar flexibilitet inom organisationen. Tillit tar lang tid att byggas upp

men kan brytas ner desto snabbare.



Effekten av god tillit medverkar till att samarbete mellan ménniskor, grupper och hierarkiska
nivaer blir enklare. Man litar pa varandra, kanner sig 6msesidigt beroende av varandra och
vill hellre arbeta for gemenskapen &n for egenintressen. Vanligtvis utvecklar medlemmarna
av samma kultur ett gemensamt sprak, ett gemensamt satt att kommunicera pa, vilket i sin tur
underlattar samarbetet. Kulturen ger ofta végledning for hur anstéllda bor handla i givna
situationer. Detta kallas vanligtvis premisskontroll, detta for att kulturen bidrar till att
anstallda frivilligt betonar de forhallanden som i kulturelementen preciseras som viktiga.
Grundlaggande antaganden, vérderingar och normer begransar uppmarksamheten till vad som
uppfattas som relevant och viktigt for arbetsuppgifterna. Organisationer med omfattande tillit
mellan ledare och medarbetare kan vara effektivare &n organisationer med traditionella

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

5.1.1 Flexibelt arbete i organisationdesignen

Winroth (2018) menar att det galler att skapa en l&mplig organisationsdesign dér det tydligt
framgar hur manga beslutsnivaer som finns och hur rollerna och ansvarsférdelningen ser ut.
Det handlar delvis om att arbetsfordela eller differentiera. Men &ven dels att samordna och
integrera. Detta utgor tva grundlaggande principer for en formell organisation — arbetsdelning

och specialisering samt samordning och styrning.

Winroth (2018) havdar att relationen mellan ledare och medarbetare innebér en mjuk form av
maktforskjutning dar tanken &r att medarbetarskap innebér ett aktivt deltagande och att man
Overfor ett storre medansvar for att verkstalla uppdraget. Detta utgér en mix av 6kad
handlingsformaga matchad med 6kat handlingsutrymme. Ur ett verksamhetsperspektiv géaller
det for den anstallde att forsta sin roll i ett stérre sasmmanhang och hur man i sin roll bidrar
till att uppna verksamhetens mal. Medarbetarskap relaterat till relationsperspektivet innebéar
att individen ansvarar for sitt forhallningssatt 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 kdnslomassiga band som utvecklas mellan

individer i sociala interaktioner. Dessa band kan vara starka eller svaga och kan paverka hur
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en person agerar i framtida sociala situationer. Enligt Scheff (1990) utvecklas sociala band
genom att individer utbyter kénslor med varandra, vilket skapar ett band mellan dem. Till
exempel kan tva personer som utbyter positiva kanslor, som gladje eller upphetsning, skapa
ett starkare socialt band &n tva personer som utbyter neutrala kéanslor. Sociala band kan
paverka hur individer hanterar konflikter och negativa kénslor i framtida sociala
interaktioner. Om tva personer har ett starkt socialt band kan de vara mer benéagna att soka en
I6sning pa konflikten, medan tva personer med ett svagt socialt band kan vara mer benagna

att undvika konflikten eller att avsluta interaktionen helt.

En annan aspekt av sociala band &r att de kan paverka hur individer upplever kanslor. Scheff
(1990) menar att nér individer upplever kanslor tillsammans med andra, kan dessa kénslor bli
mer intensiva och mer varaktiga. Scheffs teori om skam och stolthet fokuserar pa hur sociala
relationer paverkar vart sjalvvarde och vara kanslor av just skam och stolthet. Enligt Scheff ar
skam en negativ kansla som uppstar nar en person kanner att de har misslyckats med att
uppfylla sociala forvantningar och normer. Stolthet, & andra sidan, ar en positiv kansla som
uppstar nar en person upplever att de har uppfyllt eller dvertraffat dessa forvantningar och
normer. Enligt Scheff &r stolthet en viktig kansla for att bekréfta vart sjalvvarde och var plats
i sociala relationer. Stolthet uppstar néar vi far positiv feedback fran andra for att vi uppfylit
eller Gvertréaffat sociala normer och férvantningar. Darfor kan bristen pa stolthet eller negativ
feedback paverka vart sjalvvérde och leda till kanslor av skam. Scheffs teori om skam och
stolthet visar pa hur sociala relationer och normer paverkar vart sjalvvarde och kanslor. Det
kan hjalpa oss att forsta varfor vissa manniskor upplever starkare kanslor av skam eller
stolthet i vissa sociala situationer och varfor det ar viktigt att bekréfta positiva beteenden for

att starka sjalvkanslan och sjalvkanslan hos andra.

Slutligen for att kunna forsta Scheffs sociala band till fullo behover differentiering forklaras.
Differentiering kan anvandas for att analysera kulturella och sociala fenomen pa olika nivaer,
frén individen till samhallet som helhet. Overdifferentiering innebar att en kultur eller
samhalle ar sa uppdelat i specialiserade roller och identiteter att det finns en brist pa
gemensamma sociala band mellan grupperna. Detta kan leda till isolering, ensamhet och
konflikter mellan grupperna. Scheff (1990) menar att 6verdifferentiering ar vanligt
férekommande i moderna samhéllen, sarskilt de som &r hogt industrialiserade och

individualistiska. Underdifferentiering innebar a andra sidan att det inte finns tillrackligt med
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specialisering och differentiering i samhéllet. Detta kan leda till homogenitet och brist pa
variation och valméjligheter for individer. Scheff menar att underdifferentiering ar vanligt

forekommande i traditionella samhéllen dar sociala band och normer ar starka och strama.

Optimal differentiering innebdr att tillgodose individuella behov och preferenser i
sammanhanget samtidigt som det uppratthalls en gemensam identitet och riktning for
gruppen. Det handlar om att erkanna och vérdesétta olikheter mellan individer och ge dem
utrymme att uttrycka sin unika kompetens och personlighet, samtidigt som man uppréatthaller

en dvergripande kédnsla av samhorighet och gemenskap.

5.3 Arlie Russell Hochschild, emotionellt arbete

Hochschild (2012) teori om emotionellt arbete handlar om vart privata emotionella system.
Systemet har tre grundldggande byggstenar, emotionellt arbete, kansloregler och socialt
utbyte. Varje individs emotionella arbete delas upp i ett ytligt och djupt emotionellt agerande.
Ytligt emotionellt agerande hanvisar till att man latsas kdnna nagot som man egentligen inte
ké&nner. Djupt emotionellt agerande syftar till att de kdnslor som uppvisas ar ett resultat av en
upparbetad kénsla individen faktiskt har. Kansloreglerna &r i sin tur det som styr det
emotionella arbetet. Kansloreglerna styr pa det viset att de skapar en kansla av forpliktelse
gentemot hur vi emotionellt bor agera i en viss situation. Ett socialt utbyte ar ndgot som sker i
samspel med andra. Nar en individ forsoker eller latsas kdnna nagot sa gors det séllan i
ensamhet. | interaktion med andra blir det ett respektméssigt givande och tagande, det &r da
kénsloreglerna som férmedlar tydlighet i vad de olika parterna ar skyldiga varandra vad
géller hansyn och respekt. Vid uppvisande av respekt gentemot varandra innebér det ett

psykologiskt bugande och kansloreglerna utgér grunden for det utbytet.

Hochschild (2012) benamner tva typer av utbyte, rakt utbyte och improviserat utbyte. Vid ett
rakt utbyte anvander vi regler for hur utbytet ska ga till, vid ett improviserat utbyte forutsatter
vi existensen av reglerna men tdmjer dem nagot. Bada typer av utbyten sker inom en kontext
av kansloregler. | vart privatliv ar vi fria att ifragasatta vara utbyten men i det offentliga ar det
vanligtvis den enskildas arbete att acceptera ett ojamlikt utbyte, att bli behandlad med

bristande respekt eller ilska av kunder.
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En central fraga Hochschild (2012) poéngterar &r vad som hander med manniskor nar
reglerna for vad man ska kénna, hur man ska kanna och vilka uttryck det ska inge,
kontrolleras av arbetsgivaren. Hochschild framhéaver att en speciell problematik da uppstar,
det blir svart att i langden uppratthalla en separation av vad man kéanner och vilka sorts
ké&nslor som uppvisas. Hochschild anvénder begreppet Emotiv dissonans for att beskriva
problematiken. Emotiv dissonans handlar om skillnaden mellan vad vi k&nner och vad vi
uppvisar. Hochschild menar att det kan vara skadligt att arbetsgivaren standigt exploaterar
individens emotionella arbete, dér reglerna for individens kanslor sétts av arbetsgivaren och
den anstallde har liten mojlighet att paverka dessa regler. Desto mindre kontroll den enskilde
har dver arbetssituationen, desto storre risk for att bli utbrand. Alternativt att individen

mentalt avlagsnar sig fran arbetet och av det skalet mar daligt.

6. Metod

| det hér kapitlet redovisar vi den metod vi har valt att anvanda i studien. Det redogors ocksa
hur vi gatt tillvaga med datainsamlingen, urvalsprocessen, hur vi kommer bearbeta det

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

6.1 Metodval

Vetenskapliga metoder kan, enligt Aspers (2011), upptrada i tva former, kvantitativa och
kvalitativa. Inom den kvalitativa metoden &r texter och sprak viktiga, da undersokningens
studieobjekt ofta ar individer och deras livsvarld. Kvalitativ metod inriktar sig pa att tolka,
analysera och beskriva sociala fenomen. Den kvalitativa forskningsmetoden har en fordel av
att den genom intervjupersonernas beréttelse kan ge en djupare forstaelse som bland annat
kan leda till ny relevant kunskap. Kvale och Brinkmann (2014) framhaver att det vid
intervjuer ryms en typ av maktasymmetri, intervjuer &r trots allt inget vardagssamtal utan
intervjuaren bestammer amne, vad som f6ljs upp och &r saledes den som avslutar intervjun.
Intervjuaren besitter &ven makten att tolka intervjupersonernas svar.

Den kvantitativa metoden forkonstrueras bland annat genom en hypotes och forskaren styr
vilka alternativ som finns for respondenten att vélja mellan for att beskriva sin verklighet
(Gilje & Grimen, 2007). Kvalitativ metod ar istéllet en metod dér forskaren inte ar styrande
pa samma satt da intresset ligger i att formedla forskningsobjektets perspektiv (Alvesson &

Skoldberg, 2017). Intervjun kan definieras som en samtalsrelation dar forskaren forsoker att
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forsta den eller dem som hon samtalar med (Aspers, 2011). Det &r inneborden av det som
ségs och berattade i intervjun som blir studiens empiri och det som ska analyseras darefter,
hur individerna upplever och beskriver de handelser de & med om. Vi & medvetna om
maktassymmetrin i att intervjuernas samtalsamne och at vilket hall samtalen styrs kommer

styras av 0ss som intervjuar.

6.2 Hermeneutik

Studien syftar till att underséka hur medarbetare upplever foretagets organisationskultur och
ledning. Vi vill genom intervjuer med en chef och sju medarbetare pa ett logistikforetag
forsta hur detta upplevs av de anstallda. Infor var studie var det tidigare forskning och teorier
som formade var forstaelse. Genom att studera vilka omraden som undersokts och vilka
begrepp som anvands skapade vi oss en god uppfattning kring vad vi bor undersoka i var
studie. Genom att anvanda en hermeneutisk cirkel, dar tolkaren gar fram och tillbaka mellan
delar och helhet, kan da en djupare forstaelse av texten eller uttrycket nas. Alvesson och
Skoldberg (2008) poangterar ocksa att hermeneutiken som metod kan anvandas pa olika
nivaer, fran tolkning av enskilda texter till tolkning av kulturella fenomen och sociala

processer.

Sjoberg och Wésterfors (2008) beskriver hermeneutiken som en teori och metod for tolkning
och forstaelse av manskligt handlande och kommunikation. Enligt dem &r hermeneutiken en
reflekterande och kritisk ansats som betonar att vi alltid tolkar och férstar utifran var egen
horisont av forstaelse och erfarenhet. Hermeneutiken lagger ocksa tonvikt pa att kontexten ar
viktig for forstaelsen av manskligt handlande, och att det ar nédvandigt att ta hansyn till
historiska, kulturella och sociala faktorer for att forsta en text eller ett fenomen pa ett adekvat
satt. Hermeneutiken innebar ocksa en dialogisk process mellan forskaren och det undersokta
fenomenet, dar forskaren tar hansyn till det undersdkta fenomenets perspektiv och tolkningar.
Vi har valt att utga fran hermeneutisk tradition eftersom vi genom intervjuer med chef och
medarbetare vill undersoka komplexiteten med organisationskultur och ledning. Genom
kontakt med intervjupersonerna och med hjélp av begreppen organisationskultur, flexibelt
arbete i organisationsdesignen, sociala band och emotionellt arbete kommer vi att kunna tolka
och fa forstaelse for organisationskulturen, hur chefer samt medarbetare paverkas av att

arbeta i team men dven lednings aspekten.
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6.3 Urval

Trost och Hultidker (2016) menar att ett strategiskt urval anvands huvudsakligen vid
kvalitativa studier da man vill vara forvissad om att man skall fa variation i svaren fran dem
vi intervjuar. Det ror sig har om urval som pa inget satt &r representativa i statistisk mening.
Denna metod gar kortfattat ut pa foljande principer: Forst véljer man ett antal variabler eller
karakteristiska som ar av teoretisk betydelse. Till var studie var vi oberoende av specifika
variabler, da det enda kravet vi hade var att det skulle goras en intervju med en chef och
dennes medarbetare inom logistikbranschen. Trost och Hultaker (2016) beskriver det som en
speciell variant av bekvamlighetsurval, den sa kallade snobollsmetoden. Namnet bygger pa
metaforen en snoboll som rullas i snon vid tévader sa den véxer och blir stor. P4 motsvarande
satt borjar man med en intervju, och nar man &r klar med den fragar man den man intervjuat
om han eller hon kanner nagon som kunde vara lamplig och villig att bli intervjuad. Pa det
viset fortsatter man, tills man har fatt sa manga intervjuer som man ville ha. Vi intervjuade
till en borjan chefen som sedan férmedlade oss vidare till en medarbetare, darefter
formedlade medarbetaren oss vidare till en annan medarbetare och pa sa vis kunde vi
genomfora vara intervjuer med de medarbetare som var tillgangliga. Nackdelen med att
anvanda ett snobollsurval kan vara att det mest troligt inte kan representera nagon population.
Detta da det finns risk for att de intervjuade kan tankas komma fran samma sociala
sammanhang och bakgrund, darmed skulle de dven kunna ha likvérdiga grundvérderingar
(Trost & Hultaker, 2016). I vart fall kan det handla om att de medarbetare som &r av en annan
asikt an personen vi forst intervjuade, ar mer tillbakadragna eller inte tar plats i
arbetsgruppen, inte heller blev representerade i studien. Vart snobollsurval startade med
ledningen, dar chefen efter avslutad intervju hénvisade oss vidare till en medarbetare. Denne
kan, avsiktligt ha formedlat oss vidare till en medarbetare som delar chefens asikt och vi ar

medvetna om att detta kan ha paverkat resultatet vilket vi har haft i atanke under studiens

gang.
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6.4 Datainsamling och tillvagagangssatt

6.4.1 Utformning av intervjuguide

Det valda metodinstrumentet &r en semistrukturerad intervju. Har har forskaren ett antal
tydligt angivna fragor men kan folja upp de svar som den intervjuade ger. Genom den
semistrukturerade intervjun ges utrymme for att fa igang en fraga-svardialog. Denna form av
intervju ar strukturerad pa sa vis att forskaren har tankt ut alla omraden som intervjun ska
behandla och konkretisera dessa i ett antal fragor. En intervju med semistrukturerad karaktar
ar nagot friare an den strukturerade men bygger trots det pa ett par forutbestamda fragor som
forskaren vill stalla. En tematiskt 6ppen intervju &r den friaste formen av intervjuer och
bygger pa forutbestamda teman som intervjun ska berdra och utveckla sedan samtalet utefter
det. Den semistrukturerade intervjun lampade sig bast for var studie med nagra forbestamda
teman och fragor kopplade till den tidigare forskningen. Det finns mojlighet for forskaren att
vid den semistrukturerade intervjun folja upp med fragor kopplade till nagot svar eller tanke
under intervjun och pa sa vis far aven intervjupersonen mojlighet att utveckla sina svar
(Aspers, 2011).

Vi utformade tva intervjuguider, en for chefen och en for medarbetarna. Intervjuguiden till
chefen bestod av 40 fragor uppdelat pa 10 teman. Intervjuguiden till medarbetarna bestod av
36 fragor uppdelat pa 10 teman. Vi hade samma teman pa bada intervjuguiderna. Tema ett
var Bakgrund, dar vi fragade bland annat om alder, utbildningsbakgrund, om personens roll
pa arbetsplatsen samt hur arbetsgivaren skiljde sig fran eventuella tidigare arbetsplatser.
Fragorna var till for att starta intervjun pa ett lugnt satt och for att lara kanna
intervjupersonerna. Tema tva var varderingar och visioner dar vi bland annat fragade om
gemensamma mal, hur de arbetas med och tas fram. Har behandlas &ven fragor kring
foretagskulturen.

Tema tva anvandes for att oppna upp for samtal kring nastkommande tema, alltsa tema tre
som var arbetsvillkor. Under tema tre behandlades fragor kring bland annat arbetets paverkan
pa halsa, handlingsutrymme och kontroll av arbetsuppgifter. Tema tre avlostes med att ga in
pa tema fyra som var inflytande och individens behov dar vi stallde fragor gallande
sjalvbestammande och stimulans kring arbetsuppgifter. Dessa fragor stélldes for att fa en bild

av hur arbetet &r upplagt men dven intervjupersonernas tankar kring det. Tema fem var
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ledarskapet som behandlade fragor om vérderingar hos en ledare, hur chefen gor/upplevs
gora for att anstéllda ska kénna sig delaktiga, vad ledaren skulle kunna utveckla inom sitt

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

Tema sex var kommunikation dér vi stallde fragor kring feedback mellan ledare och
medarbetare, vi stallde dven fragor kring rolltydlighet. Tema sju var forutsagbarhet dar man
kan saga att vi stallde foljdfragor fran tema sex. | tema sju stéllde vi fragor kring tydlighet,
sasom tydlighet vad géller arbetsuppgifter och tydliga riktlinjer pa arbetsplatsen. Dessa fragor
stalldes for att fa en battre uppfattning av hur strukturerat deras arbete var. Tema atta var stod
dar vi stallde fragor kring olika stodfunktioner pa arbetsplatsen men dven eventuella
utvecklingsmojligheter vad galler personlig utveckling. Tema nio var konflikt dar vi fragade
om det uppstar konflikter och hur dessa i s& fall behandlas och om det finns nagra riktlinjer
kring det. Tema tio var arbetets inverkan pa icke-arbetsomradet, inklusive familjeliv och
fritidsaktiviteter. | detta tema behandlades fragor om hur individen paverkas av arbetet pa sin
fritid, om det skulle kunna se annorlunda ut och om arbetsgivaren erbjuder nagra formaner.
Inspiration till intervjuguiden ar hamtad fran bakgrund, tidigare forskning och teorier om

amnet, intervjuguiderna kan ses i bilaga 1 och 2.

6.4.2 Genomférandet av intervjuerna

Vi tog kontakt med foretaget via mail dar vi presenterade studiens syfte for att pa sa vis véacka
ett intresse hos foretaget. Vi bokade sedan in ett fysiskt mote och intervju med den berdrda
chefen. Efter intervjun formedlade chefen oss vidare till medarbetarna som var pa plats. Vi
informerade medarbetarna om var studie och dess syfte, en medarbetare stallde da upp pa
intervju och formedlade oss sedan vidare till en annan medarbetare som kunde tanka sig att
medverka. Totalt genomfordes atta intervjuer, en med chefen och resten med medarbetarna,

pa plats pa foretaget.

For att genomfora intervjuerna hade vi med oss dator dar intervjufragorna fanns samt mobil
for att kunna spela in intervjuerna. Innan vi borjade intervjua informerade vi om de
forskningsetiska principerna for att intervjupersonerna skulle kénna sig trygga. Efter
samtycke att spela in anvandes inspelningarna endast for att transkribera materialet, for att
senare underlatta bearbetning av det insamlade materialet. Det empiriska materialet

analyserades sedan utifran hermeneutisk metod.
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6.5 Bearbetning av data och analysmetod

En viktig faktor vid tolkningen av empirin ar den dubbla hermeneutiken och att det ar
manniskor som star i centrum av att beskriva sina egna tolkningar. Ménniskan har
uppfattningar om sin identitet och andra har egna uppfattningar om andra manniskors
identitet. En individ kan 6nska att vara pa ett satt och andras uppfattning kan aven skilja sig
at. Det finns uppfattningar om hur deras samhaélle ar och hur det bor vara. Detta dr essensen
av den dubbla hermeneutiken da individen ar medveten och sjalva tolkar sitt samhélle och
sina handlingar som forskaren sedan ska tolka. Forskaren kan ofta inte forklara
intervjupersonernas handlingar om han inte forstar hur de tolkar varlden (Gilje & Grimen.
2007). Tolkning skiljer sig fran de andra analysmetoderna eftersom den &r mer djupgaende.
De andra metoderna, koncentrering och kategorisering, syftar framst till att klargora och
strukturera vad de intervjuade har sagt. Tolkningen stravar mot att na forstaelse utover det
direkt sagda (Rennstam & Wasterfors. 2015).

Att sammanstalla resultatet i en kvalitativ forskningsstudie innebar enligt Kvale och
Brinkmann (2014) att organisera och presentera de centrala teman, ménster och antaganden
som har framkommit genom den insamlade empirin. Vara intervjuer spelades in och
transkriberades sedan for att pa ett enkelt satt kunna koda empirin och analysera resultatet.
Efter transkriberingen sammanstallde vi alla svar under teman. Teman konstruerades utefter
syftet och fragestallningens koppling till den insamlande empirin for att fa en dverskadlig
blick av resultatet och underlatta 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 for enskilda eller gemensamma erfarenheter.

6.6 Trovardighet och tillforlitlighet

FOr att skapa trovardighet i det som presenteras behdver studiens validitet och reliabilitet
tydliggoras. Méts det som avses matas och hur val mats det som méts? De traditionella
begreppen anvénds vanligtvis i enlighet med en kvantitativ och positivistisk tradition
(Sjoberg & Wasterfors. 2008). | en kvalitativt orienterad forskning har begreppen behovt
andras nagot. For var kvalitativa studie kommer tillforlitlighet anvandas. God tillforlitlighet
kan innebéra att intervjua medarbetarna och fa deras upplevelser i stéllet for att chefen ska

beskriva hur sina medarbetare forhaller sig till arbetsplatsen och ger en hogre trovardighet till
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studien. Daligt formulerade fragor kan generera i brist pa lag tillforlitlighet da
svarspersonerna inte forstar fragan eller svaren blir otydliga. Svarar da de tillfragade olika

saker av vad de tror forskarna vill hora paverkar det trovardigheten av undersékningen.

6.7 Etiska stallningstaganden

Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet ar
Vetenskapsradets (2002) fyra krav vid forskningsetiska principer inom humanistisk-
samhallsvetenskaplig forskning och ar lampliga att folja vid en sadan har studie. De
respondenter som stallt upp pa intervjuer och medverkar i studien blev tillfragade i forvag
och informerade om det allméanna syftet med undersokningen och varfor de kommer att inga i
urvalet. De som stallde upp for intervju behdvde godkanna samtycket frivilligt till studien och
hade under hela studiens gang rétt att dra sig ur om de nagon gang skulle kanna sig obekvama

eller inte langre ville delta.

Hantering av konfidentialitet ror de data som framkommer under studiens gang och det som
undersokningspersonerna svarar i intervjun. Infor varje intervju meddelades de som
intervjuas att deras deltagande &r anonymt for att skydda intervjupersonernas privata
integritet. Intervjupersonerna blev aven informerade om vilken information som ska vara
tillganglig for vem nér studien ar genomford. Detta gor dem medvetna om vem som senare
ska ta del av svaren och undersokningen. Nyttjandekravet anvénds for att forsékra sig om att
inga uppgifter anvands pa nagot annat vis an i forskningssyfte. Vi har valt att inte bendmna

foretaget vid dess namn for att de anstallda ska kunna forhalla sig anonyma i studien.

7. Resultat

| detta kapitel presenteras det empiriska intervjumaterialet utifran relevanta teman. Resultatet
presenteras inledningsvis ur chefens perspektiv. Chefen ger information om foretaget och
dess organisation, ledningens bild av foretaget och arbetsmiljon som vi sedan jamfort med de
anstélldas uppfattningar. Vi intervjuade forst chefen och darefter utarbetade intervjuguiden

till de anstéllda for att kunna gora denna jamforelse.
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7.1 Bakgrund

De respondenter vi intervjuade ar anstallda pa ett logistikforetag och har arbetat dar mellan 4-
22 ar och deras uthildningshakgrund var framst gymnasieutbildning. Medarbetarna utfor
olika administrativa uppgifter, allt ifran att samtala med kunder, korrigera och registrera
sandningar, boka leveranser, besvara godssokningar etc. Arbetsgruppen ar indelad i tva
grupper dar den ena gruppen ansvarar for att planera och boka eller omboka transporter samt
har kontakt med olika chaufférer om problem uppstar under transporten. Den andra gruppen
har som uppgift att kontrollera att bokningar stimmer och agerar mellanhand mellan

leverantOrer och de som planerar transporterna.
7.2 Arbetsplatsen enligt chefens perspektiv

7.2.1 Foretagets varderingar och visioner

Chefen berattar att foretagets varderingar och visioner genomsyrar hela organisationen.

Foretagets varderingar presenteras som foljande:

“Som en av virldens storsta och mest innovativa arbetsgivare dr vi mycket stolta dver
vara medarbetare. Vi &r ett globalt foretag som satter varde pa mangfald, ambition
och en gemensam anda av att allt a&r mojligt. Och ger dig tillgang till det stod du

behover for din karridr. Arbeta med oss och forverkliga din fulla potential.”

Hen framfor att det halls vecko- och manadsmoten, foretagets varderingar och visioner
skickas aven ut pa intranatet och i manadsbrev till medarbetare. Foretaget arbetar aktivt med
bilden av att vara ett foretag med rattvisa och goda arbetsvillkor for sina anstéllda och
medarbetare. Chefen forklarar att globala foretag maste ha strikta riktlinjer och policys for att
motarbeta barnarbete och andra ovardiga arbetsforhallanden som férekommer i vissa lander.
Vissa riktlinjer vander sig inte i samma utstrackning till kontoren i Norden dér jamstélldhet,

mangfald och inkludering sedan lange varit viktiga fragor.

Foretagets kultur ar att serva kunden pa basta tankbara vis och detta aterspeglas av de
anstalldas servicemindkénsla och tillganglighet. Foretagets kultur upplevs inkluderande dar
man ser till individens bésta. Chefen papekar att alla som arbetar pa foretaget oavsett position
har krav pa sig att utfora sina arbetsuppgifter val och arbeta for foretagets Iénsamhet. De &r

dar for att tjana pengar at foretaget, kombinerat med att alla ska vara ombord sa kan kraven

18



pa de anstallda ibland vara vaéldigt tuffa. Hen menar att en n6éjd medarbetare som behandlas
rattvist gor ett bra arbete och for att skapa en bra arbetsmiljo maste man bérja med att lyssna

pa medarbetarna.

Foretaget i fraga styrs fran utlandet och chefen menar att de storre besluten kommer dérifran
och de besluten kan man opponera sig gentemot men att det & mycket liten chans att

opponeringen gar igenom.

“Foretaget har over 500.000 anstdillda virlden over s& dven om vissa saker inte ror

de anstdllda i Sverige har det stor vikt for andra delar i virlden.”

Utover det sa tas det dagliga beslut som rér den lokala verksamheten internt. Vissa beslut
behdver inte chefen lagga sig i, eftersom personalen har mer kunskap inom sitt arbetsomrade
an vad hen har. Chefen tillimpar som hen sjdlv bendmner “frihet under ansvar”,

medarbetarna ges fritt spelrum i sitt arbete sa lange de skoter det.

7.2.2 Vad ar ett bra ledarskap?

Fokus ligger pa att alla ska “vara ombord pa taget”. Chefen blandar sig vanligtvis inte i
personalens arbete savida det inte handlar om beslut kring kostnader, da vill hen vara
involverad. Men exempelvis arbetsschema och hur de vill organisera sitt arbete far
personalen sjalva ordna for att pa basta vis utfora sina arbetsuppgifter. Vill de vara lediga
behover de inte fa ett godkannande fran chefen, daremot behdéver de ha framforhallning vad

géller sina arbetsuppgifter och ha en backup ifall det skulle behdvas.

“Dorren dr alltid 6ppen och ddr dr inga frdgor som dr for smd eller for stora... for

’

stora kan de vara med men da far jag aterkoppla.’

Chefen menar att hen som ledare &r tillganglig och jordnara. Hen sjélv varderar att man ar
6ppen och arlig. Chefen vill ha hogt i tak, understéllda ledare och medarbetare ska kunna
komma och diskutera beslut, inte bara acceptera dem. Chefen menar att hen ocksa kan ha fel

och vill da garna hora det, men vill &ven hora varfor de andra i sa fall har ratt.

“Sen om det dr frdan en medarbetare eller om det dr fran en understalld chef. Det ar
skitsamma. Jag har inte ratt i allt bara for att jag sitter har inne, men da maste jag

ocksa bli 6vertygad om varfor dem har rdtt.”
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Det framkommer att chefen anser att meningsfulla arbetsuppgifter ar viktigt for
medarbetarnas valmaende och motivation. Hen menar att som chef behdver hen kunna se till
sina medarbetares behov och vilka arbetsuppgifter de trivs med, alla ar bra och trivs med
olika saker. Hen podngterar aven att cheferna behdver ha kontroll 6ver vad den enskilda
medarbetaren behdver och vill ha for att kunna utvecklas. En annan aspekt som lyfts ar ratt
kombination av arbetskamrater. Chefen lyfter att de &r noga i sin rekrytering. De senaste
lediga jobben har de haft manga kandidater som haft ratt akademisk utbildning men personer
som varit introverta och osociala. Foretaget har da valt att anstélla personer som inte haft ratt
kompetens men har passat mycket bra i arbetsgruppen och foretaget har da lart upp dem pa
plats istallet. Har personen bara ratt personlighet, ratt driv och passar in i gruppen sa lar man

sig arbetet.

7.2.3 Teamarbete och gruppkéansla pa arbetsplatsen

Arligen genomfdrs en medarbetarundersékning som cheferna tar valdigt seridst och allvarligt,
chefen menar att det viktiga med den ar att ta till sig av resultatet och stalla sig fragor som
“vad gor vi nu?”. Vanligtvis genomfors workshops efter medarbetarenkaten for att utbilda
medarbetarna internt. Chefen menar att en undersékning som endast genomfors en gang om
aret inte alltid ar tillracklig, det kan uppkomma saker under aret som behdvs tas upp innan det
ar dags for medarbetarundersékningen. Har menar hen att det & medarbetarens ansvar att
sjalv gora sin rost hord, da cheferna inte kan agera om de inte far till sig informationen. Hen
tycker att det &r nagot som medarbetarna ibland kan bli battre pa da en sak som hade varit latt

att atgarda kan skapa onddig irritation om det inte lyfts.

Utvecklingsmassigt anser chefen att det &r viktigt att se till den enskilda medarbetarens
utveckling och vad denne behover och vill ha. Hen menar att de inte haller tillbaka sina
medarbetare. Ar en medarbetare duktig och vill soka sig vidare till annan avdelning eller
hogre tjanst sa ar det inget som de sétter stopp for. Det framkommer dven att det ar vanligt att

jobba sig hogre upp inom foretaget och att det erbjuds utbildningar internt.

“For duktiga mdnniskor, vi vill ju inte att de ska lamna &ven om de eventuellt lamnar
min region sa har vi ju den duktiga, den kompetensen kvar i foretaget om de blir

ledare pd nagon annan avdelning.”

Hen menar att det saklart ar trakigt om en duktig medarbetare soker sig vidare men samtidigt
ar det en fin balansgang och personlig utveckling ar nagot som foretaget stottar.
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7.3 Det sociala och emotionella stodet pa arbetsplatsen

Chefen framforde att kommunikationen fungerar bra, det ar bra uppslutning pa manadsmoten
och svarsfrekvensen pa medarbetarundersékningen var hég. Chefen poangterar att hens dorr
star alltid 6ppen om medarbetarna vill ventilera nagot. Det &r viktigt att de anstallda inte
haller fragor inom sig utan kanner att de kan vanda sig till gruppen, teamleader eller chefen

innan det vaxer till ett stort problem.

Chefen poangterar ocksa att om man vill ha ett 6ppet klimat sa kommer det alltid handa att
nagon inte haller med. Vill man ha hogt i tak far man vara beredd pa att det blir diskussioner,
blir det allvarligt kan det dven uppkomma konflikter och det viktiga dr da hur man hanterar
det. Foretaget i sig forsoker agera sa tidigt som mojligt, de ser allvarligt pa storre konflikter,
krankningar eller liknande. Om nagot behdver belysas sa genomfor foretaget bland annat
workshops for att paminna medarbetarna om foretagets policy rérande uppférande och
bemotande, beroende pa konflikten i fraga. Medarbetarna har mojlighet att anméla incidenter

anonymt.

Det hédnder att arbetsuppgifter “faller mellan stolarna”, det &r nagot som alltid kommer h&nda.
Nar det hander ar det nagon som inte har forstatt sin uppgift eftersom uppgiften férmodligen
ligger pa nagons ansvar. Har menar chefen att de med ledande roller behGver se Gver om de
har varit tillrackligt tydliga med att formedla vilka arbetsuppgifter som tillhér vem. Hen
menar att man far “rensa framfor sin egen dorr” forst, dvs se till att utféra de arbetsuppgifter
som man ar tillampad forst och framst samt forsakra sig om att man har varit tydlig. Chefen
tillampar som tidigare "frihet under ansvar”, och menar att; vill medarbetarna gora ett
risktagande i sitt dagliga arbete som skulle kunna bli en succé sa far de det. Skulle det inte bli
bra, da har de lart sig det till nasta gang. Medarbetarna har mandaten att ta sadana beslut,

chefen ser hellre att de testar och tror pa det, an att avsta.

Det beskrivs ett samarbete med foretag inriktat pa hélsa dar medarbetarna kan fa hjalp pa
olika plan, exempelvis féretagshélsa och rehabilitering. Chefen ser dven att medarbetarna kan
vanda sig till sina teamleaders, kollegor eller chefen sjalv for att fa socialt-, emotionellt- eller
arbetsrelaterat stod. Vill de inte vanda sig till nagon inom foretaget sa finns det andra

instanser tillgangliga.
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Chefen menar att just nu ar arbetets paverkan utanfor arbetet alldeles for stor med tanke pa
det nya affarssystemet vilket medfor att medarbetarna &r trottare. Chefen poédngterar dock att
de & noga med att uppmana sina medarbetare till vila, att de inte ska arbeta fér mycket
overtid och att det inte &r ndgot tvang med Gvertid. Hen menar att de &r mycket tacksamma
gentemot sina medarbetare som arbetar sig igenom denna stora férandring trots att de ar
mycket trétta i detta skede. Innan bytet av affarssystem sa tror hen inte att arbetet paverkade
medarbetarna utanfor deras arbetstid. Foretaget forser sina anstallda med diverse formaner
som de har samlat pa en sida. Chefen anser dock att de anstéllda &r daliga pa att nyttja sina

rabatter och sitt friskvardsbidrag och ser garna att det ar nagot de blir béttre pa.
7.4 Medarbetarnas uppfattningar om arbetsplatsen

7.4.1 Foretagets varderingar och visioner

Medarbetarna framforde att de alla var val medvetna om foretagets olika vérderingar men
utan att kunna aterge dem pa rak arm. Foretaget skickar kontinuerligt ut material samt
genomfor workshops och forelasningar for att upplysa de anstallda om vad det innebér att
arbeta for foretaget och vad som forvéntas av en medarbetare. En medarbetare svarade
foljande pa om hen kénde till de gemensamma varderingarna och malen samt hur de arbetas

med:

“Det skulle jag inte sdga att jag vet. Vi har gatt sadan hdr utbildning.. eller
utbildning. Sadana har forelasningar inom vara gemensamma mal och allt vad
foretaget star for och det hander ju ganska aterkommande utbildningar vi far eller
forelasningar just om féretaget, workshops och liknande. Men jag vet inte riktigt.. vad

de star for..”

Majoriteten av medarbetarna framhdvde att det ibland kan markas av att det &r ett stort
foretag. Aven om medarbetarna har méjlighet att paverka sin arbetssituation sa ar det trots det
mycket de inte kan paverka lika mycket. Exempelvis ndmns det att 4&ven om de utvarderar
sina narmsta chefer och kan paverka situationen pa just sin arbetsplats sa tas de 6vergripande

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

Medarbetarna vérderar en chef som later de anstéllda utfora sina arbetsuppgifter pa sitt eget
sétt utan att 1agga sig i det dagliga arbetet. Medarbetarna &r anstallda for att vara experter och
sakkunniga i sin yrkesroll och darfor tycker inte de anstallda att chefen behover lagga sig i
deras arbete. En toppstyrd arbetsplats var nagot som de anstéllda var dverens om att de ville
undvika. Medarbetarna ar ndjda med hur det ser ut i nulaget da de har stort inflytande 6ver
sina arbetsuppgifter men att chefen &r involverad vid storre beslut. Sedan forekommer det
vissa tillfallen da en chef behover ta det slutgiltiga beslutet, for att gruppen ska kunna

fortsatta framat.

“Det innebdr ju dndd ett ansvar att vara chef. Och du far ju liksom betalt for att vara

en chef och dd far man ju sdtta sig i obekvima situationer. Sa dr det!”

Chefen ska vara arlig mot medarbetarna. Att skapa tillit och mojlighet for att fora diskussion
pa arbetsplatsen genom att vara narvarande och lyhérd. Medarbetarna hade en gemensam
uppfattning om att deras narmsta chef ibland hade for manga ansvarsomraden och inte alltid

var s& narvarande som de 6nskade.

Alla medarbetare som medverkade pa intervjuerna svarade att deras arbete genomsyras av
“frihet under ansvar”. Ledningen lade sig inte i hur de skulle utfora sina arbetsuppgifter utan
de kunde i hog utstrackning sjalva lagga upp arbetsdagen. Mojligheten fanns &ven att arbeta

hemifran och de upplevde inga problem att fa ledigt om de skulle behéva.

7.4.3 Arbetsvillkor och arbetssituation

Foretaget har nyligen genomfort ett byte av sitt datasystem och genomgar darfor en intensiv
period, ddrav ar arbetsfordelningen nagot i obalans just nu. Det nya systemet ar en
uppgradering av det befintliga arbetssattet och paverkar hela foretaget da alla maste lara sig
och anpassa sig till det nya systemet. | system skapas bestallningar av varor, transporter
bokas och allt tillhérande administrativt arbete for att paborja och slutfora leveranser sker dar.
De anstallda jamfor det gamla systemet, som &r ersatt med det nya, och det har uppstatt en
rad extra arbete i alla processer. Nagra personer ar extra utbildade inom systemet och har
darfor behovt arbeta lite hardare och tagit mer ansvar. Medarbetarna papekade att det nya
affarssystemet orsakade extra stress, mer 6vertid men aven dubbelarbete da manga drenden

inte kunde fullféljas och behovdes atgardas genom att hitta nya losningar till kunderna. Nagra
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av de intervjuade hade ansvar dver system bytet, vilket gjorde att de jobbade sa mycket de
kunde. De kande sig personligt engagerade i projektet och ville ga framat for att underlatta
for sina kolleger. Medarbetarna menar att ett nytt datasystem tar mycket energi da de behover
lara sig mycket av sina tidigare arbetsuppgifter fran grunden igen. En medarbetare uttryckte

sig som foljer angaende arbetssituationen:

“Nu har vi precis bytt system, sa nu kénns alla som nya pa jobbet. Ja det tar mycket,

mycket tid.”

Medarbetarna poangterade att de som jobbat mycket 6vertid blivit tillsagda att de inte far
arbeta mer Gvertid, de menade dock att arbetet fortfarande maste bli gjort och att det tar tid att
omdirigera arbetsuppgifterna till ndgon annan. En medarbetare berattar angaende

Overtidssituationen:

“De har aldrig tvingat in nagon extra eller sda hdr utan de var vildigt tydliga med att
ga ut och séga att: vi ar jattetacksamma om ni gor det, men det ar inget tvang. Sa
innan vi drog igang projektet sa gick de ut och sa detta. Men sen, sa kdnner man ju ett
eget ansvar, alltsa i alla fall jag har ju suttit med i det hér projektet fran borjan och
testat programmet och sadant har sa att da kanner man ju lite ansvar eftersom jag

har mer kunskap att liksom l6sa saker som inte gar rdtt.”

Medarbetarna, som fatt speciell utbildning i affarssystemet och varit med och startat upp

projektet, kan i vissa fall kanna ett personligt ansvar for att 16sa de problem som uppstar.

7.5 Team och gruppkanslan pa arbetsplatsen

Medarbetarna kanner att deras arbetsplats tillater dem att sjalva ta initiativ och bestimma
Over arbetsuppgifterna. Vissa dagar kunde en teammanager styra gruppens arbete om det var
nagot som behdvde prioriteras. Friheten att sjalv planera sitt arbete lyftes som en positiv
forman bland de anstéllda. De anstallda kénde stort stod uppifran i att genomfora arbetet pa
ett satt som fradmjar initiativtagande d&ven om det i varsta fall kan resultera i att foretaget
forlorar pengar pa det beslutet. De anstéllda kénde inte att de "straffas" om de tog ett beslut

som sedan landar fel, instéllningen speglade att allt I6ser sig och man Iar sig av sina misstag.

De anstallda var positivt instéllda till medarbetarenkéaten och ansag att deras synpunkter togs

pa allvar. De menade ocksa att det ar ett personligt ansvar att framfora sin asikt l6pande. Att

24



man som individ sjalv maste gora sig hord, det ar en stor organisation och det &r ingen som
kommer till de anstallda for att fraga om de har nagot de vill ta upp. Alla svarspersonerna var
dverens om att de fick sin rost hord om de framforde nagot, de kénde att deras 6verordnade
tog dem pa allvar och var det ndgot som ber6rde hela arbetsgruppen hade de vanligtvis ett
mote pa avdelningen for att kunna ventilera och komma vidare. Det framkom ocksa att om
det var storre forandringar eller beslut kunde det ta tid att fa igenom forandringar da det ar en
stor organisation och det behdver ga igenom manga instanser innan det implementeras i

organisationen.

Medarbetarnas satt att kommunicera med varandra kan skilja sig at nar chefen inte &r
narvarande. De olika arbetsgrupperna har sin egen jargong och medarbetarna har olika roller.
Vissa medarbetare kanner sig personligt ansvariga for att sprida en god stdmning och
uppmuntra sina kolleger. En annan medarbetare beskriver sin arbetsgrupp som en
sammansattning av starka viljor som gérna stangas for att fa sin vilja igenom medan en tredje
grupp kallar sig sjélv for en “dysfunktionell familj” och skrattar samtidigt da de menar att
deras jargong kan uppfattas som hard om man kommer utifran. Nagra av vara svarspersoner
angav dven att de hade bra kontakt utanfor arbetstid och véldigt goda sociala relationer, dven
privat. Pa arbetsplatsen kande sig alla forutom en sig ansvariga for att bidra till en god social

arbetsmiljo.

Medarbetarna upplevde att om det uppstod konflikter, vilket séllan skedde, sa loste de det
inom arbetsgruppen. Alla svarspersoner var medvetna om foretagets HR-avdelning men hade
aldrig haft nagon kontakt med dem for att reda ut konflikter pa arbetet. De upplevde dven att
deras chef var duktig pa att fanga upp och ta konflikter pa allvar. Vid storre incidenter dar
konflikt uppstatt som gar emot foretagets policy, var de snabba att agera genom att halla
workshops och liknande for att uppmarksamma medarbetare pa deras policys och

varderingar.

Aven om arbetsdelningen &r tydligt strukturerad och medarbetarna &r val medvetna om vad
det &r som ingar i deras arbetsuppgifter forekommer det ibland otydliga drenden som
medarbetare eller avdelningar anser att de inte tillhor deras ansvarsomrade. En medarbetare
forklarar att det finns tydliga rollbeskrivningar for alla tjanster. Medarbetaren har arbetat
lange pa foretaget men har trots det ibland svart att forklara skillnaden mellan supervisor och

team manager.
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“Nu dr vi alltsa ett sa himla stort foretag sd att det beror helt d hdllet pd. Ja, vilken
avdelning man ska vanda sig till. Vi har ju sa jattemanga kontor och jattemycket
avdelningar som sitter med olika saker sa att det kan ju vara svart att veta vilken

avdelning man ska vinda sig till i forvdg...”

Detta resulterar i att vissa arbetsuppgifter inte utfors eller gloms bort for att det &r oklart vem

som ska utfora den.

7.6 Kundkontakt

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

far positiv respons av kunder:

“Vi har mycket kontakt med kunder och dakare, speciellt kunder och om gods dr
forsenat eller inte lastat. Sa ja, det ar oftast vi som ar forsta instansen da. Sa det
hander hela tiden och ibland kan det vara jobbigt att ta kunder som inte alls &r sa
forstaeliga. De ar sura: var ar godset..? etcetera och ibland vill man saga ord, saker
som inte ar acceptabelt, men det gor man inte. Man haller tillbaka. For det ar viktigt.

Sa ja, mycket kontakt med kunder. Ibland scimre minnen av det.”

Medarbetarna namnde att nar de behdver hantera kunder som inte ar nojda sa forsoker de
alltid att ge kunden den basta mdjliga servicen. Medarbetarna menade att det ar viktigt att
uppratthalla den goda servicen dven om de blir daligt bemétta av kunden. En medarbetare
beskriver transportsektorn rent generellt som en ganska sa hard och kall miljo, och det kraver
lite skinn pa nasan for att man kommer att bli idiotférklarad av kunden. Da galler det
nagonstans att halla isar att det inte ar riktat mot personalen. En stressad situation
forekommer nar nagot paverkar hela branschen samtidigt som kapacitetsbrister uppstar, om

foretaget inte har tillrackligt med chaufforer till exempel.

“Som sagt vi stoter pd lite sdna hdir sdsongsbetonade utmaningar som da att det ar
strejk, det ar storm sa batarna inte gar. Det ar hogtider sa personalen ar ledig,
sommarutmaningen darmed kapaciteterna och hela den déar biten. Sa att absolut dar

’

dr mycket som snurrar.’

Nagot sadant bransch tackande som exempelvis strejk eller storm sa att inte batarna gar,
paverkar alla foretag och kan vara en stor stressfaktor for de anstallda. Kunden é&r stressad da

denne inte heller far tag i nagra andra transportorer for att kunna transportera varorna och da
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blir det ett spant lage. Det kan vara spanda och jobbiga perioder, men da far man bara borsta
av sig det, menar en anstalld. Vanligtvis brukade medarbetarna, om de ké&nde att det
behovdes, ventilera sin frustration med kollegor da de forstar varandra och det ar latt att

relatera till problemen.

| och med foretagets byte av datorsystem har kunder paverkats, vissa mer an andra.
Medarbetarna beskriver det som att de storre kunderna som de har haft samarbete med under
en langre tid ar relativt forstaende och visar talamod i den befintliga situationen. De har en tét
kontakt med dessa kunder for att halla dem uppdaterade pa situationens utveckling. Det
beskrivs att mindre kunder som inte bokar sa manga transporter, ofta inte &r lika forstaende
vad géller foretagets situation och att de da eventuellt véljer att anvanda sig av ett annat

logistikforetag.

7.7 Det sociala och emotionella stodet pa arbetsplatsen

Medarbetarnas svar pa om de upplevde ett socialt-, emotionellt- eller arbetsrelaterat stod pa
arbetsplatsen var att de gjorde det. Framst vande de sig till sin narmaste chef eller
arbetsgruppen. Medarbetarna poéngterade att de alltid kdnde att de kan vanda sig till sin
arbetsgrupp och att arbetsgruppen fungerade som ett stod, oavsett om det gallde
arbetsuppgifter eller for att fa ett emotionellt stod. Gemensamt upplevde de att deras chefer
inte alltid uppmarksammade deras arbete, att det var nadgot som cheferna kunde bli battre pa.
En medarbetare uttryckte sig féljande angaende uppmuntran av de anstélldas prestationer dar
hen menar att individer inte ska behdva hota med att soka nytt jobb for att cheferna ska

uppmarksamma deras prestationer:

“Man ska inte behova hota med att gd vidare for att dem ska séiga: - men du gor ett

Jjdttebra jobb™

Overgripande 6nskade de anstallda att cheferna var mer narvarande och visade uppskattning,
en liten gest gor mycket for att hoja bland annat motivation och trivsel.

En annan medarbetare uttrycker sig foljande kring uppskattning pa arbetet:

“Ofta kommer det en klapp pa axeln av mig sjilv. Cheferna har blivit bdttre med

tiden att de hojer en genom komplimanger. Men att uppmarksamma ett bra jobb har
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jag tagit upp till min narmaste chef att forbattra. Att saga bra jobbat eller sa, bara
det har lilla och jag ar aven en person som sager till mina kolleger. Bra jobbat,

snyggt, bra gjort, det forsoker jag gora.”

Det framgick under intervjuerna att desto hégre uppsatt person inom organisationen, desto
mindre visste denne pa detaljniva eller hur de olika avdelningarna arbetar. Dérav ansag de
anstallda att det var av stor vikt att den chef de har narmast &r narvarande. Det framkom
ocksa att aven om de anstallda kunde tycka maéten var trakiga sa ansag de att dessa var
viktiga for att fa anstéllda delaktiga. M6étena mojliggjorde bland annat ventilering av tankar

och asikter samt insikt i utvecklingsmojligheter dar de fick vara med och paverka.

Medarbetarna framforde att deras arbete vanligtvis inte paverkade deras fritid men att det nu i
och med bytet av affarssystemet hade blivit mer jobb. Mer stress under de senaste manaderna
som gor att de ibland tanker pa arbetet utanfor arbetstid men inte mer an sa. Medarbetarna har
I6netillagg for att vara tillgangliga utanfor ordinarie arbetstid vilket innebér att chaufférer och
kunder kan kontakta medarbetarna om det blir problem med transporterna. Det &r inget tvang

att de ska vara tillgangliga utan bara om de har mojlighet. En medarbetare beskriver den

tillgangligheten utanfor arbetstid sahar:

“ Akarna skriver i sd fall pa WhatsApp och sen kollar man nér man har tid helt

’

enkelt. Det dr inte sd att vi har jour men vi tar dem i den mdn vi kan.’

Foretaget har bra stdd for att kunna anpassa arbetsplatsen efter individens behov. De har ett
samarbete med ett externt foretag gallande organisationens foretagshélsa dar anstéllda kan fa
hjalp pa olika plan. Vid exempelvis sjukskrivning har foretaget nara kontakt med det externa
vardforetaget for att underlatta rehabilitering. Eventuella hjalpmedel eller liknande som
medarbetaren behover for att kunna genomfora sitt arbete bistar foretaget med pa bekostnad

av arbetsgivaren.

Medarbetarna har dven formaner i form av komptid, méjlighet att paverka sina arbetstider, i
den man 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

| foljande kapitel kommer resultatet att analyseras utifran de teorier vi valt for att besvara var
fragestallning och uppna syftet med studien. Kapitlet ar uppdelat i tre teman.
Organisationskulturen pa foretaget, ger en bild 6ver hur foretaget arbetar med sin vision och
sina varderingar bland medarbetarna, hur arbetet ar utformat och hur ledarskapet ser ut pa
foretaget, vilket kommer jamféras med Jacobsen & Thorsviks teori. Under team och
gruppkansla analyseras medarbetarnas kansla till arbetsplatsen fran Winroths teori och
betydelsen av starka sociala band till arbetskamraterna utifran Scheffs teori.

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

arbetar och hanterar arbetsuppgifter som kan vara pafrestande for individens egna kanslor.

8.1 Organisationskulturen pa foretaget

Organisationskulturen kan skapa en grund for social gemenskap och ge den enskilde en
kénsla av tillhorighet vilket ar viktigt for att tdcka grundldggande sociala behov hos
majoriteten av manniskor. Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att gemenskap &r en viktig
faktor for att skapa trivsel. For manga definierar kulturen i hog grad éven den egna
identiteten, att den organisation man arbetar i och det arbete man utfér definierar vem man
upplever sig att vara. Nar anstallda utvecklar denna identitet som &r knuten till organisationen
presenterar de dven organisationen pa ett positivt satt. Det skapar ocksa en stark lojalitet mot
organisationen och kan ta sig i uttryck som lagre franvaro och storre stabilitet i
arbetsforhallandet.

Foretaget vi har studerat arbetar aktivt med vérderingar och visioner for att skapa och
uppratthalla en organisationskultur som framjar mangfald, jamstalldhet, utbildning, flexibla
arbetsforhallanden och ett socialt ansvar. Foretaget arbetar standigt med att internt upplysa
personalen om foretagets varderingar och visioner genom att skicka ut veckobrev, posters pa
kontoret samt genom att arrangera workshops. Ett centralt kannetecken for en del definitioner
av organisationskultur ar ett fokus pa upplevelser, tankar och asikter som ar gemensamma for
flera personer i ett visst socialt sammanhang. Organisationskulturen kan ha stora effekter pa
de anstélldas beteende och organisationer med starka kulturer kan vara effektivare an de med
svaga eller mer fragmenterade kulturer (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Chefen ger en bild av
en stark organisationskultur bland annat nér hen forklarar att foretaget arbetar mycket for att

fa en god sammansattning av personal i arbetsgrupperna. En fungerande och enhetlig
29



arbetsgrupp betyder mycket for foretaget, de ser att denna typ av arbetsgrupp har formagan
att arbeta effektivt och genererar trivsel. Vid rekrytering lagger de stor vikt vid personlig

lamplighet for att framja den kultur de har byggt upp inom arbetsgrupperna.

Chefen formedlade att foretaget vardesatter teamkansla och tillnérighet i foretaget och
arbetsgruppen. Foretaget genomfor arligen en medarbetarundersokning for att kunna utveckla
verksamheten och ge medarbetare majlighet att gora sin rost hord. Det framgar aven att
foretaget vill se till individens utvecklingsmojligheter och &r darfor positivt installda till om
anstéllda vill sbka andra tjanster inom foretaget. Chefen menar att &ven om individen ar
duktig och gérna ser att individen stannar kvar pa avdelningen sa &r det inte nagot som
foretaget satter stopp for. Hen menar att det ar viktigt for individer att kdnna mojlighet till
personlig utveckling och genom att rekrytera inom foretaget behaller de aven kunskapen

inom organisationen.

Manga tjanster tillsatts internt av medarbetare som redan finns inom foretaget och de ges
mojligheten att ta sig an en ny arbetsroll och utveckla sin egen kompetens inom foretaget
vilket chefen menade ocksa ar en viktig funktion i att variera medarbetarnas arbetsuppgifter.
Medarbetarnas mojligheter att avancera inom foretaget kan beskrivas som stolthet, de
engagerar sig i sitt arbete och gor ett bra jobb for att de vet att de har mojlighet att utvecklas
inom foretaget. Manga av svarspersonerna hade varit anstéllda en lang tid och hade sjalv
erfarenhet av att arbeta pa olika avdelningar vilket de tyckte var till deras fordel for att forsta

sig pa hela kedjan av processer som foretaget utfor.

8.2 Team och gruppkansla

Pa foretaget gav chefen medarbetarna utrymme att utfora sitt arbete pa ett fritt satt. Hen
menade att det var "frihet under ansvar”, dels for att chefen ansig de anstillda som
sakkunniga i sina arbetsroller, dels for att hen sjalv hade manga andra arbetsuppgifter att
lagga tid pa. Friheten gors mojlig genom en kombination av tillit och styrmedel da
grundldggande antaganden, vérderingar och normer riktar uppmarksamheten till vad som
uppfattas som relevant och viktigt for arbetsuppgifterna. Organisationer med omfattande tillit
mellan ledare och medarbetare kan vara effektivare dn organisationer med traditionella
byrakratiska administrativa arbetsuppgifter. | praktiken radde det delade meningar om detta

ibland de anstallda. Vissa beslut behdvdes komma ifran en chef istallet for att delegeras till
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medarbetarna. Medarbetarna uttryckte sig positivt éver att deras arbetsplats kdndes mindre
toppstyrd da chefen har stor tillit till medarbetarna om vad som ber6r beslutsfattande kring

deras arbetsuppgifter men ocksa utformandet av deras egna arbetets dag.

Ju starkare kultur, desto storre tillit kommer att rada mellan ledare och anstéllda respektive
mellan anstéllda pa olika enheter. Inom arbetsgruppen &r de sociala banden starka. De
anstallda formedlar att de litar pa sina kollegor, de ar msesidigt beroende av varandra for att
arbetet ska flyta pa smidigt och arbetet sker darfor utifran gemenskap istallet for egenintresse.
Arbetsgruppen har utvecklat en speciell jargong inom gruppen, de har ett gemensamt sétt att
kommunicera som enligt dem sjalva kan upplevas som en hard jargong utifrn. Aven om
grupper skiljer sig at i dess uppsattning av individer och deras arbetsuppgifter ar det
arbetsdelningen som gor att de olika arbetslagen &r beroende av varandra for att foretaget som
helhet ska ga framat. De anstéllda ansag att de hade ett valdigt fritt arbete, dar de har hog
grad av mojlighet till paverkan och befogenhet att ta beslut som ror deras arbetsuppgifter.
Utdver majligheten att paverka genom medarbetarundersokningen poéngteras det att det ar

ett stort féretag och man maste sjélv gora sin rost hord.

Att chefen och medarbetarna kanner tillit till varandra fungerar som ett substitut for
information och administrativ kontroll. Tillit ger &ven grund for att delegera handlingsfrihet
som framjar flexibilitet inom organisationen. Winroth (2018) menar att relationen mellan
ledare och medarbetare innebar en mjuk form av maktforskjutning dar tanken ar att
medarbetarskap innebér ett aktivt deltagande och att man dverfor ett stérre medansvar for att
verkstélla uppdraget. Detta utgér en mix av 6kad handlingsformaga matchad med okat
handlingsutrymme. Ur ett verksamhetsperspektiv galler det for den anstallde att forsta sin roll

i ett storre sammanhang och hur man i sin roll bidrar till att uppna verksamhetens mal.

Medarbetarskap relaterat till relationsperspektivet innebdr att arbetaren har ansvar for sitt
forhallningssatt och hur denne i arbetsgruppen kan bidra till ett bra arbetsklimat. Det medfor
aven mindre behov av att kontrollera och 6vervaka varandra.

Foretagets visioner och vérdegrund anvands som ett kitt for att skapa en gemensam solidaritet
pa arbetsplatsen. Scheff (1990) menar att sociala band framhaver olika grader av
differentiering vilket speglar individens relation till gruppen. Den optimala

differentieringsgraden kraver narhet for att kunna uppna forstaelse, acceptans och
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samstammighet i relationen. Arbetsgruppen pa foretaget tycks genomsyras av den starka
organisationskulturen som rader och gruppen upplevs som mycket sammansvetsad. Den

optimala differentieringsgraden utvecklar alltsa en balans mellan individens egna val och
gruppens acceptans, samtidigt som individen tillats vara sjalvstandig utan att uppleva sig

isolerad.

Medarbetarna kan se sin frihet under ansvar som nagot positivt, men det kan ocksa vara ett
sétt att knyta medarbetaren till foretaget. Friheten i arbetet skapar en slags 6verdifferentiering
da medarbetarna vill gora sitt basta for att inte kdnna skam genom att vara otillrackliga i sitt
arbete. Samma typ av anpassning mellan grupper kallas social solidaritet. De sociala banden
uppratthalls av ett utarbetat system av vordnad och uppforande, detta forekommer mest
genom normer och artighet. Sociala band testas kontinuerligt i interaktioner: antingen
byggs/underhalls/repareras eller skadar banden. De sociala banden &r intakta mellan personer
och grupper som for en god kommunikation och moéter varandra genom respekt och artighet.
De anstallda formedlar att de litar pa sina kollegor, de ar 6msesidigt beroende av varandra for

att arbetet ska flyta pa smidigt, darav utfors arbetet mot bakgrund av en hég grad tillit.

8.2.1 Arbetsvillkor och arbetssituation

De anstallda upplevde under studiens gang ett extra paslag av stress i arbetet pa grund av det
nya affarssystemet. De som varit med fran projektets start kande ett personligt ansvar for att
I6sa de problem som uppstod da de har fatt mer utbildning inom systemet. Medarbetarna
formedlade att de, d&ven om ledningen uppmanat dem att inte arbeta for mycket dvertid, inte
kunde lagga Gver arbetet pa nagon annan. De anstéllda menade ocksa att det underlattar for
sig sjdlva om de “bara far det gjort” annars kommer de oldsta problemen ligga kvar tills
kommande arbetsdag, detta i sin tur genererade stora mangder dvertid. Medarbetarnas kansla
for ansvar for systemet kan ses som ett exempel pa deras engagemang for sitt arbete.
Foretaget engagerar och motiverar sina anstallda genom att erbjuda variation bland tjanster
och uppdrag. De transportplanerare vi intervjuade menade att manga arbetsuppgifter skiljer

sig ifran varandra och kraver skraddarsydda losningar for att fa fram godset.

Gruppen pa logistikforetaget ses som optimalt differentierad men anda stéller vi oss fragan
om arbetsvillkoren, och de sociala banden, enbart utmérks av detta eller om de ocksa utmérks

av ett forhallande mellan underdifferentiering — och 6verdifferentiering? Overdifferentiering
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genom att bade teamet och den enskilde medarbetaren forvantas arbeta sjalvstandigt.
Underdifferentiering genom att de kanner solidaritet med teamet/kollektivet och foretaget och
darfor staller upp for det. Att detta forhallande rader och inte enbart optimal differentiering
visar sig i intervjuerna. De tar ansvar for systemet och jobbar mycket évertid och blir trotta.
Om optimal differentiering rader finns en balans mellan gruppens/foretagets behov och den
enskildes behov men i detta fall tycks den enskilde stalla upp val mycket. Man kan séga att
ledningen utnyttjar att arbetet ocksa utmérks av ett férhallande mellan under- och
overdifferentiering. Detta visar sig ocksa i nasta del som analyseras fran Hochschild. De utfor
ett emotionellt arbete i férhallande till kunder som kan vara kravande men dar de inte riktigt

far mojlighet att bearbeta detta.

Genom organisationskulturen har medarbetarna en stark anknytning till arbetsplatsen som
utmarks av starka sociala band. De kanner darfor vanligtvis stolthet for sitt arbete i sina
relationer till ledning och kollegor. For att kunna uppréatthalla denna stolthet staller de upp
for foretaget nar det nya systemet ska inforas for att inte kdnna skam. Forvantan fran
ledningen pa att de stéller upp finns trots att de formedlar att de ska vila och inte jobba for
mycket dvertid. Vissa av svarspersonerna var mer insatta i det nya affarssystemet an andra pa
arbetsplatsen vilket skilde sig da de tog pa sig en storre arbetsborda genom att forsoka
atgarda och forbattra systemrelaterade problem. Individerna som viljer att arbeta extra med
det nya systemet utover sin arbetstid kan tdnkas styras av en viss oro for att kdnna skam och
otillréacklighet infor gruppen, det ar da de sociala banden i gruppen riskerar att forsvagas. Om
individen staller sig sjalv fore gruppen ar hen 6verdifferentierad och later sitt egenintresse av
att ga hem i tid styra. Tvart emot om de individuella behoven undertrycks och den sociala
solidariteten 6verbetonas, uppstar det en underdifferentiering dar individen sétter gruppen

fore sig sjalv och lagger ner den extra tid som behdvs for att fortsatta arbetet.

Service gentemot kunder &r i standig fokus for foretaget, bland annat har arbetsgruppen i
fraga lonetillagg for att vara tillgangliga utanfor ordinarie arbetstider. Det ar inget tvang fran
foretaget de ska vara tillgangliga, bara om de har mojlighet. Detta for att kunna I9sa
eventuella problem innan det paverkar kunden. De anstéallda menade att de inte kande stress
kring att standigt behova vara tillgangliga da de menade att de gor det i man av tid och for att
underlatta sitt eget arbete. Har exponeras de anstalldas emotionella arbete &ven utanfor

arbetstid, Hochschild (2012) menar att det ar skadligt for individer att arbetsgivaren standigt
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exploaterar individens emotionella arbete. Desto mindre kontroll den enskilde har Gver

arbetssituationen, desto storre risk for att den anstallda blir utbrédnd enligt Hochschild.

8.3 Kundkontakt och det emotionella arbetet

De anstallda &r standigt foretagets ansikte utat och foretagets policy framhaver vikten av att
alla ska vara serviceminded dér kunden &r i fokus och ges den bdsta servicen. Medarbetarna
kanner till foretagets varderingar och visioner men har svart att aterge dem pa rak arm. Alla
vet hur en anstalld ska arbeta och vad som forvantas av dem.

| de anstalldas arbetsuppgifter ingar mycket kundkontakt dar de skdter den priméra kontakten
kring transporter. Det &r aldrig enbart positiv respons fran kunder, medarbetarna menar att
aven om de inte far nagot trevligt bemaétande sa forsoker de alltid ge kunden den bésta
mojliga servicen. Det galler att halla isér privata kanslor och arbetet, det finns forstaelse for
att kundens frustration inte &r riktad mot fOretagets personal som personer. Trots det ligger
det en viss irritation i situationen dér de egentligen skulle vilja svara annorlunda gentemot
kundens frustration an vad de gor. Utifran Hochschilds (2012) teori om emotionellt arbete

kan man tolka de anstélldas upplevelser och frustration kring kundkontakten.

Foretagets kansloregler styr éver hur de anstallda bor agera i vissa situationer. Kénsloreglerna
hénvisar till att de ska vara serviceminded och alltid ge kunden den b&sta mojliga servicen
och darfor accepterar de anstallda vad Hochschild (2012) bendmner som ett ojamlikt socialt
utbyte. Det ar de anstélldas arbete att acceptera det utbytet, att acceptera att bli behandlad
med bristande respekt eller ilska fran kunder. De anstéllda menar att de bara far borsta av sig
det kunden eventuellt sdger och ventilerar sedan sin frustration med arbetsgruppen. De
anstéllda visar upp ett ytligt emotionellt agerande gentemot kunden dar de &r fortsatt trevliga
trots kundens ibland negativa bemétande. Det dr vanligtvis arbetsgruppen som utgoér det
priméra stodet i olika situationer och det &r till sina kollegor de vénder sig for att de kénner
samhorighet och att deras kollegor latt kan relatera till situationen. En central fraga i
Hochschilds (2012) teori ar vad som hander med ménniskor nér reglerna for vad man ska
ké&nna, hur man ska kénna och vilka uttryck som ska inges, kontrolleras av arbetsgivaren?
Enligt Hochschild blir det svart for de anstallda att i langden uppréatthalla en separation fran

vad man ké&nner och vilka sorts kanslor man uppvisar.
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8.4 Teoretiska slutsatser

Genom att tillampa Jacobsen och Thorsvik, Winroth, Scheff och Hochschilds teorier kan vi
battre forsta foretagets organisationskultur och hur arbetsgruppen och ledningen skapar
synergi pa arbetsplatsen. For det forsta kan teamet dra nytta av friheten under ansvar genom
att kanna sig mer motiverade och engagerade i sitt arbete. Genom att fa mojlighet att fatta
beslut och ha inflytande éver sina arbetsuppgifter kan teammedlemmarna kénna en 6kad grad
av sjélvstyrande. Detta kan leda till 6kad motivation, eftersom individer ofta upplever storre
arbetsglédje och engagemang nar de har kontroll 6ver sitt arbete och kan se resultatet av sina
insatser. Dessutom kan frihet under ansvar framja kreativitet och innovationsférmaga hos
teamet. Nar individer ges frihet att tdnka utanfor boxen och experimentera med olika idéer
och lésningar, kan de komma med nya och innovativa tillvagagangssétt. Detta kan vara

sarskilt fordelaktigt nér det galler att 16sa komplexa problem eller forbattra arbetsprocesser.

For ledningen kan frihet under ansvar ocksa vara fordelaktigt. Genom att delegera ansvar till
teamet kan ledningen frigora tid och resurser for att fokusera pa strategiska fragor och
overgripande ledarskap. Dessutom kan det ge ledningen mdgjlighet att utveckla sina
medarbetare genom att ge dem mojlighet att véxa och ta ansvar. Detta kan bidra till att skapa
en starkare och mer kompetent arbetsstyrka pa lang sikt. Begreppet optimal differentiering
kan forklara fordelarna med att ge teamet frihet under ansvar. Genom att tillata teamet att
fatta beslut och ta ansvar for sina arbetsuppgifter kan det 6ka motivationen, kreativiteten och
engagemanget hos de anstallda. Det kan ocksa frigora tid och resurser for ledningen samt
framja utvecklingen av medarbetare. Genom att skapa en balans mellan frihet och ansvar kan

organisationen skapa en mer dynamisk och produktiv arbetsmiljo.

Overtid och kunders frustration ar tva negativa faktorer som kan paverka de anstalldas
valbefinnande och prestation i en arbetsmiljo. Dessa faktorer kan skapa en viss press och
stress pa de anstallda, vilket kan ha konsekvenser for deras halsa och arbetsférmaga. Aven
om ett optimalt differentierat team kan hantera viss stress genom att fordela arbetsbérdan och
samarbeta effektivt, kan det fortfarande finnas obearbetad stress kvar av yttre faktorer som
kundkontakten. Kunders frustration &r en negativ faktor som kan paverka de anstélldas
valbefinnande och arbetsprestation. Nar anstéallda star infér kunders missnoje eller irritation
kan det vara utmanande att hantera och behalla en positiv attityd. Det emotionella utbytet

mellan de anstallda och kunderna kan vara ojamnt och paverka de anstéalldas humér och
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energinivaer. Enligt Scheffs (1990) begrepp optimal differentiering ge foretagskultur som
bygger pa forhallandet mellan under- och dverdifferentiering, dar anstallda forvantas sta till
kunders forfogande oavsett omstandigheterna, forstarka den negativa paverkan av kunders
frustration. Detta kan leda till emotionell utmattning och minska de anstélldas motivation och

engagemang.

9. Avslutande sammanfattning

| foljande kapitel kommer en sammanfattning av studien att presenteras och slutsatser
kommer att diskuteras i relation till tidigare forskning. En kritisk reflektion éver problem i
uppsatsarbetet kommer att goras och allt kommer att relateras till det syfte och den
frgestallning vart arbete utgar ifran. Slutligen kommer &ven férslag pa vidare forskning att

ges.

9.1 Sammanfattning och slutsatser

Studiens syfte &r att undersoka och forsta hur medarbetare som arbetar administrativt pa ett
logistikforetag paverkas av foretagets organisationskultur och ledning. Var fragestallning 16d:

Hur kan ledningens och teamets betydelse forstas for de anstallda inom ett logistikféretag?

Sammanfattningsvis har foretaget riktlinjer och policys att forhalla sig till. Chefens egen
ledarstil grundade sig i frihet under ansvar, dar medarbetarna i den man det gick fick utforma
sina arbetsuppgifter utefter hur de tyckte var mest lampligt. Medarbetarna hade &ven mandat
att ta beslut kring de uppgifter de hade ansvar for. Shantz et al., (2015) undersoker fyra
omraden som har direkt paverkan pa individens arbete, sjalvstandigt beslutsfattande,
uppgiftsvariation, uppgiftsidentitet och socialt stod. Pa logistikforetaget upplevde vi att
medarbetarna beskrevs som en barande del i organisationen och gavs utrymme att
sjalvstandigt styra dver sina arbetsuppgifter utan direkt paverkan fran chefen.
Organisationens beslutsfattande bor tas i samrad mellan inblandade parter och information ar

en grundlaggande forutsattning for deltagande och inflytande.

Arbetsgruppen upplevdes ha en stark sammanhallning, dar de uppvisade émsesidig respekt
gentemot varandra. Gruppen fungerade som det primara stodet, vid motgangar eller

svarigheter. Med besvarliga arbetsuppgifter eller kundkontakt valde medarbetarna att vanda
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sig till varandra for stod, i stéllet for exempelvis chefen eller foretagets HR-avdelning.
Medarbetarna kénde trygghet i att kunna vara 6ppna mot varandra, de menade att deras
jargong var hard men att deras 6ppenhet och arlighet var det som drev gruppen framat och
genererade utveckling. Gruppen och teamet visade sig i studien ha en stor roll i
medarbetarnas trivsel pa arbetet. De sociala banden mellan medarbetarna var mycket starka,
det blev tydligt da att de d&ven umgicks privat utanfor arbetstiden och kallade sin arbetsgrupp
for “famil)”. Foretaget upplevdes medvetna om arbetsgruppens betydelse och var ména om
att halla dessa grupper nojda. Ett exempel var vid rekrytering av nya medarbetare lades storre
vikt vid personlig lamplighet an tidigare meriter eller utbildning for att uppratthalla
sjalvstyrande grupper. Temel et., al (2022) lyfter medarbetarna som en viktig del av
organisationssystemet, detta da de ar byggstenarna i organisationer och en viktig drivkraft for
att framja organisationens mal. Medarbetarna kan leda till battre produktivitet, innovation och
organisatorisk framgang och de tenderar att delta mer i ett arbete dar de tror att de kan bidra
till nagot positivt. Integreringen av hallbarhet i organisationssystem beror pa de anstalldas
respons och deltagande i arbetet kring en hallbar organisation. Har ser vi ett problem i
framtiden om de sociala banden mellan gruppmedlemmarna skulle férsvagas och gruppen
skulle splittras. Ett sadant scenario skulle satta foretagets struktur ur balans och ledningen

skulle aterigen behova aterga till en mer toppstyrd organisation.

| dagsléget uppskattas den frihet som medarbetarna gavs men det framkom av medarbetarna
att chefen dnskades vara mer narvarande. Delvis for att kunna se arbetet medarbetarna utfor
och lattare kunna sétta sig in i vissa fragor men ocksa for att kunna ge uppskattning for det
arbete som utfors. Som arbetstagare innebdr socialt stod att det finns mojlighet att ha kontakt
och gemenskap med andra méanniskor och att f& stod fran chefen. | Hultbergs (2007)
forskning aterges fyra kategorier av socialt stod for att skapa en halsosam arbetsplats.
Emotionellt stod, praktiskt stdd, stod genom upplysning/information och stéd i form av
uppskattning. Att aterkommande initiera samtal om varderingar for arbetet och

organisationen framjar ocksa kanslan av meningsfullhet.

De anstéllda &r standigt emotionellt exponerade av sin arbetsgivare men samtidigt har de
valdigt stor frihet dver sin arbetssituation. Detta kan ga emot vad som innefattas i
Hochschilds begrepp kring emotiv dissonans. Trots det stéller vi oss fragan, har de anstallda

vant sig vid att alltid ge god service aven utanfor ordinarie arbetstid, att de inte langre
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reflekterar 6ver att deras emotionella arbete exploateras? De anstéllda ar stdndigt foretagets
ansikte utat och foretagets policy framhaver vikten av att de anstallda ska vara serviceminded
dar kunden &r i fokus och ges den basta servicen. De anstéllda kanner till varderingar och
visioner men har svart att aterge dem pa rak arm. De menade att de vet hur de ska arbeta och
vad som forvantas av dem. Har stéller vi oss fragan hur det kommer sig att i en sadan stark

kultur sa kan inte de anstallda aterge sina vérderingar och visioner?

Slutsatserna vi drar av den insamlade empirin &r att ledningen och teamarbete har stor
betydelse for huruvida medarbetarna kommer att trivas. Sammanséattningen av en lamplig
ledarstil och ett vélfungerande team ar ett framgangsrikt koncept for foretaget i fraga men
ocksa dess medarbetare. Vi observerade att ledarskap och teamarbete genererar bra
forutsattningar for en trivsam arbetsmiljo. Arbetets utformning &r alltsa viktig for hdlsan och
Jeding et al., (1999) menar att mycket av den stressen pa arbetet ar onddig och gar att
forebygga genom att skapa en arbetsmiljo dar anstéallda arbetar effektivare, & mindre
franvarande och mar béattre. Nagot som vidare starks Budd et al., (2010) da de menar att
representativt deltagande, fokuserar pa den roll som anstéllda eller fackliga foretradare spelar
i diskussioner mellan chefer och arbetskraft, via mekanismer som gemensamt samrad,
arbetsledare eller kollektiva forhandlingar. De anstéllda ansag att de hade goda mojligheter
och tid till att slutfora sina arbetsuppgifter under sin ordinarie arbetstid. Dock kom vi in under
en period da alla uttryckte sig negativt over foretagets nya affarssystem. Bytet av
affarssystem var nagot som medarbetarna nastan svor 6ver da det orsakade extra stresspaslag

och Overtidsarbete.

9.2 Forslag pa vidare forskning

Organisationskultur kan ocksa spegla och paverka sociala ojamlikheter, inklusive kon,
etnicitet, klass och andra former av mangfald. Sociologiska perspektiv betonar betydelsen av
att analysera och forsta dessa sociala ojamlikheter inom organisatoriska sammanhang.
Genom att studera organisationskulturen kan man identifiera hur normer, varderingar och
strukturer kan bidra till eller minska sociala ojamlikheter och exkludering inom
organisationer. Arbetsgruppen som medverkade i studien var en homogen grupp med
liknande socioekonomisk bakgrund, darav hade det varit intressant att utféra en studie i en

heterogen arbetsgrupp med fokus pa mangfald och intersektionalitet, och pa sa satt kunna
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gora en djupare analys och forstaelse av hur kon, etnicitet och klass paverkar hallbara

arbetsgrupper och ett klimat pa arbetsplatsen som framjar inkludering.
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11. Bilagor

11.1 Intervjuguide chefen

Samtycker du att vi spelar in intervjun?
Ar det okej att kontakta dig i efterhand vid eventuellt behov att fortydliga ndgot?

Bakgrund

Hur gammal &r du?

Vad har du for utbildningsbakgrund?

Hur lange har du haft din position pa arbetsplatsen?
Beréatta om din roll pa arbetsplatsen.

Hur ser arbetsgruppen ut som du ansvarar for?

Hur skiljer sig foretaget fran tidigare arbetsplatser?
Hur ar féretaget som arbetsgivare?

Véarderingar och visioner

Vilka gemensamma mal finns?

Hur tas de fram och hur arbetar de for att uppna?

Hur upplever du féretagets kultur?

Hur ser ledare till sa att alla medarbetare kanner sig uppskattade och belénade for
det arbete de bidrar med.

Kanner du nagot ansvar for goda relationer i arbetsgruppen?

Ledarskapet

Hur utformar du ditt ledarskap?

Vad varderar du hos en ledare?

Vad tycker du ar nyckeln for att skapa néjda medarbetare?

Vad skulle du sdga att du som ledare gor for att anstéllda ska k&nna sig delaktiga?
Finns det nagot som du kanner att du skulle vilja utveckla inom ditt ledarskap?
Vilka ar de stdrsta utmaningarna enligt dig i att engagera medarbetare?

Arbetsvillkor

Arbetets paverkan pa halsa? Stress, ergonomi, arbetstider?

Vad finns det for mojlighet for anstéllda att paverka beslutsfattandet?
Handlingsutrymme och kontroll av arbetsuppgifterna?

Hur ser samarbetet mellan facket och arbetsplatsen ut? Vad férhandlas och vad
diskuteras?

Inflytande och individens behov

Autonomi (sjalvbestammande), vilka méjligheter finns det for sjalvbestammande?
Upplever arbetaren att hon styr Over sin egen arbetstid?
Stimulans. Varierande arbetsuppgifter kontra upprepning.

Kommunikation



- Feedback mellan arbetare och ledare. Vad lyfts fram och hur?
- Rolltydlighet, hur ser ni pa det?

Forutsagbarhet
- Undvika oklarhet och ovisshet. Finns det tillrackligt tydliga linjer pa arbetsplatsen?
Overtid, oklara arbetsuppgifter etc?

Stod
- Upplever du att det finns ett socialt stoéd fér dem anstéllda?
- Emotionellt stod, framjas valbefinnande? Finns det nagon att prata med om nagot
gar fel? Nagon som undrar hur man mar som arbetare?
- Varderande stod, ges aterkoppling pa prestationer? Oka motivationen och
yrkeskunnande.

- Informativt stdd, finns anvisningar och rad vid uppgifter som ar svara att utféra sjalv?

Starker kompetens och sjalvkansla.

- Instrumentellt stod, konkret stod vid svarigheter i arbetet, avlastning vid hog
arbetsbelastning tex.

- Inlarningsmajligheter, utbildning och utveckling.

Konflik
- Uppstar det konflikter, medarbetare emellan, medarbetare och ledning?
- Hur arbetar ni for att hantera och forebygga dessa?

Arbetets inverkan pa icke-arbetsomradet, inklusive familjeliv och fritidsaktiviteter.
- Paverkar ditt arbete dig utanfor arbetstid?
- Hur paverkas du som individ? Hur skulle det kunna se annorlunda ut?
- Erbjuder arbetsgivaren formaner?

11.2 Intervjuguide medarbetare

- Samtycker du att vi spelar in intervjun?
Bakgrund
- Hur gammal &r du?
- Vad har du for utbildningsbakgrund?
- Hur lange har du haft din position pa arbetsplatsen?
- Beratta om din roll pa arbetsplatsen.
- Hur skiljer sig foretaget fran tidigare arbetsplatser?

Véarderingar och visioner
- Vilka gemensamma mal finns?
- Hur tas de fram och hur arbetar de for att uppna?
- Hur upplever du som medarbetare foretagets kultur?
- Kanner du nagot ansvar for goda relationer i arbetsgruppen?

Arbetsvillkor
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- Arbetets paverkan pa halsa? Stress, ergonomi, arbetstider?

- Vad finns det for mojlighet for dig som anstélld att paverka i beslutsfattandet?

- Handlingsutrymme och kontroll av arbetsuppgifterna?

- Hur ser samarbetet mellan facket och arbetsplatsen ut? Vad férhandlas och vad
diskuteras?

Inflytande och individens behov
- Autonomi (sjalvbestdmmande), vilka majligheter finns det for sjalvbestammande?
Upplever arbetaren att hon styr 6ver sin egen arbetstid?
- Stimulans. Varierande arbetsuppgifter kontra upprepning.

Ledarskapet
- Vad varderar du hos en ledare?
- Vad tror du ar nyckeln for att skapa néjda medarbetare?
- Vad skulle du sdga att din chef gor for att anstallda ska kanna sig delaktiga?
- Finns det nagot som du kanner att din chef skulle kunna utveckla inom sitt
ledarskap?
- Vilka tror du &r de storsta utmaningarna i att skapa engagemang i arbetsgruppen?

Kommunikation
- Feedback mellan arbetare och ledare. Vad lyfts fram och hur?
- Rolltydlighet, hur ser ni pa det?

Forutsagbarhet
- Undvika oklarhet och ovisshet. Finns det tillrackligt tydliga linjer pa arbetsplatsen?
Overtid, oklara arbetsuppgifter etc?

Stod
- Upplever du att det finns ett socialt stéd?
- Emotionellt stod, framjas valbefinnande? Finns det nagon att prata med om nagot
gar fel? Nagon som undrar hur man mar som arbetare?
- Varderande stod, ges aterkoppling pa prestationer? Oka motivationen och
yrkeskunnande.

- Informativt stéd, finns anvisningar och rad vid uppgifter som ar svara att utfora sjalv?

Starker kompetens och sjalvkansla.

- Instrumentellt stod, konkret stod vid svarigheter i arbetet, avlastning vid hog
arbetsbelastning tex.

- Inlarningsmojligheter, utbildning och utveckling.

Konflik
- Uppstar det konflikter, medarbetare emellan, medarbetare och ledning?
- Hur arbetas det for att hantera och forebygga dessa?

Arbetets inverkan pd icke-arbetsomradet, inklusive familjeliv och fritidsaktiviteter.
- Paverkar ditt arbete dig utanfor arbetstid?
- Hur paverkas du som individ? Hur skulle det kunna se annorlunda ut?
- Erbjuder arbetsgivaren formaner?
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