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Abstrakt 

I föreliggande C-uppsats behandlar vi ämnet sociala band och dess beskaffenhet i en 

verksamhet i södra Sverige. Vi undersöker även huruvida dessa band är en påverkande faktor 

för emotionell energi och hur detta i sin tur påverkar motivationen i arbetet. Intresset har 

också varit att titta på om det existerar en skillnad i dessa processer, beroende på om 

respondenterna i verksamheten befinner sig i nära anslutning till varandra eller ej. Dessa 

frågor har vi undersökt genom kvalitativ metod samt hermeneutisk ansats, vilket innebär att vi 

inte är ute efter absolut sanning eller fakta utan det vi kommer fram till är en tolkning av 

respondenternas egna upplevelser. Materialinsamlingen har skett genom nio 

semistrukturerade intervjuer och sedan analyserats utifrån fyra teorier – Johan Asplunds teori 

om social responsivitet och asocial responslöshet, Thomas J. Scheff´s teori om sociala band, 

Randall Collins teori om interaktionsritualer med fokus på emotionell energi och slutligen 

David McClellands motivationsteori med fokus på samhörighets- och prestationsbehovet.  

Resultatet av denna studie visar att de sociala bandens beskaffenhet ser olika ut beroende på 

huruvida kollegorna arbetar i nära anslutning med varandra eller ej. Enligt studien underlättar 

det att skapa säkra sociala band om anställda i samma arbetsgrupp arbetar i nära anslutning till 

varandra, eller åtminstone träffas oftare under arbetsveckan. De sociala bandens beskaffenhet 

visade sig påverka emotionell energi på så sätt att det tack vare de säkra sociala banden ingick 

i konstellationer som bidrog till emotionell energi, vilket även ledde till att motivationen 

ökade för merparten av respondenterna. 

Nyckelord: Sociala band, social responsivitet, skam, stolthet, emotionell energi, motivation,  

  



  

 

 

Abstract 

The main focus of this C-level essay is social bonds and their characteristics in an 

organization in the south of Sweden. Furthermore, we examine whether these bonds are an 

influencing factor to the emotional energy and how this in turn affects the workers motivation 

at work. We have also been interested in if there is any difference in this process depending 

on if the respondents work in close proximity or not. These questions have been examined by 

using qualitative methods and hermeneutical approach which means that we are not looking 

for absolute truth or facts because it is the respondents own experiences that are in focus and 

our interpretation of what they have said. The material has been gathered with nine semi 

structured interviews and has been analyzed with four theories  – Johan Asplund with focus 

on social responsivity, Thomas J. Scheff on social bonds, Randall Collins interaction ritual 

chains with emphasis on emotional energy and last but not least, David McClellands 

motivation theory.   

The results of our study shows that the characteristics of social bonds in this organization, 

depend on whether colleagues are in close proximity to one another or not. We have come to 

the conclusion, that close proximity or at least if they meet more frequently during the week, 

made it much easier to establish secure social bonds and that the nature of these social bonds 

was found to influence emotional energy in such a way that thanks to the social bonds were 

part of constellations, that contributed to the emotional energy, which also led to a higher 

level of motivation for the majority of the respondents. 

Keywords: Social bonds, social responsivity, shame, pride, emotional energy, motivation.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

Förord 

Inledningsvis vill vi börja med ett stort tack till alla som medverkat i denna studie och gjort 

den möjlig för oss att genomföra! Tack till cheferna som gav oss utrymmet till att spendera tid 

i verksamheten och till alla fina och hjälpsamma medarbetare som ställt upp på intervju. Utan 

öppenheten från er respondenter hade vi inte kunnat slutföra studien och inte heller gått från 

verksamheten med ett leende. 

Ett stort tack till vår hjälpsamma och förstående handledare, Niklas Westberg! Du har varit till 

stor hjälp under denna omfattande process och kommit med hjälpsamma råd, vilket vi är 

otroligt tacksamma för.  

Vi vill även passa på att tacka våra nära och kära för er förståelse under uppsatsens gång! Det 

har varit tidskrävande, men ack så givande tid för oss även om det har förekommit blod, svett 

och tårar.  
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1. Inledning 

 

Uppsatsens första kapitel består av en inledande diskussion om sociala relationer i arbetet samt en 

redogörelse för vilket socialt fenomen vi har valt. Här finner du även vår syftesformulering samt 

frågeställning.

 

Vad vore vi utan varandra? Det finns inget universellt svar på denna fråga, men ett synsätt är 

att människan är en social varelse och att det ligger i vår natur att ingå i sociala relationer med 

varandra.
1
 Genom social interaktion skapar vi förståelse om varandra och oss själva, det vill 

säga vi skapar en personlig identitet i samspel med andra individer. Det är också i interaktion 

med varandra som vi skapar mening åt vårt arbete och därför anses sociala relationer på 

arbetsplatsen vara av vikt för individen.
2
 Vissa verksamheter har olika avdelningar där man 

som anställd inte alltid befinner sig i närheten av varandra, då man kan arbeta i olika 

byggnader eller olika städer, men de anställda tillhör ändå samma arbetsgrupp. Vid sådana 

organisationsstrukturer kan det uppstå svårigheter att skapa sociala relationer som präglas av 

tillit och lojalitet.
3
   

Intresset för detta sociala fenomen har följt med oss under vår utbildnings gång, då sociala 

relationer för oss, är en viktig del av det mänskliga livet. Detta i kombination med att vi ägnar 

mycket tid på vår arbetsplats, föll det sig självfallet att studera upplevelsen av sociala band på 

en arbetsplats. 

I yrken där sociala relationer är en väldigt stor del av arbetsuppgifterna, är det enligt oss extra 

viktigt att samspelet fungerar mellan de anställda för att upprätthålla energi och motivation till 

fortsatt arbete. Genom att intervjua anställda på en verksamhet som arbetar med att hjälpa 

människor, har vi studerat deras upplevelse av de sociala banden i verksamheten och vad 

detta har för betydelse för dem i deras arbete, när det kommer till emotionell energi och 

motivation. 

                                                 
1
Asplund, Johan, Det sociala livets elementära former, Korpen, Göteborg, 1987 s. 12.  

2
Härenstam, Annika & Bejerot, Eva (red.) (2010). Sociala relationer i arbetslivet: studier från föränderliga 

arbetsplatser. 1. uppl. Malmö: Gleerups utbildning. s 7.  
3
 Allvin, Michael (red.), Frikopplad eller frånkopplad: om innebörder och konsekvenser av gränslösa arbeten, 

Arbetslivsinstitutet, Solna, 1999 
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1.1. Syfte 

I vår studie vill vi undersöka upplevelser och erfarenheter av socialt samspel mellan 

arbetskollegor i en verksamhet i södra Sverige. Särskilt intresserade är vi av processer som rör 

de sociala bandens beskaffenhet och emotionell energi samt hur detta i sin tur påverkar 

motivationen på arbetet. Syftet är således att se till betydelsen av sociala bands beskafenhet på 

en arbetsplats. 

1.2. Frågeställningar 

Hur ser de sociala bandens beskaffenhet ut mellan arbetskollegorna i en verksamhet som 

arbetar med att hjälpa arbetslösa att komma ut i arbetslivet och bli självförsörjande? 

 Hur påverkas den emotionella energin mellan arbetskollegorna av dessa sociala 

bands beskaffenhet? 

 Hur påverkar detta i sin tur motivationen för arbetet?  

 Föreligger det skillnader i dessa frågor beroende på om respondenterna arbetar i 

nära anslutning, det vill säga i samma byggnad, som sina kollegor eller inte?   

1.3. Disposition 
Uppsatsens första kapitel innehåller inledning, syfte, frågeställning, avgränsning och 

disposition. I uppsatsens andra kapitel redogör vi för bakgrunden till vårt sociala fenomen där 

vi gör en presentation av verksamheten samt beskrivning av tidigare forskning på ämnet. 

Uppsatsens tredje kapitel innefattar en presentation av de teoretiska utgångspunkter vi har valt 

att använda oss av i studien. Fjärde kapitlet av uppsatsen omfattar den kvalitativa metod vi 

valt där vi redogör för vår vetenskapsteoretiska ansats, val av metod, förförståelse, 

avgränsning, urval, tillvägagångssätt, tillförlitlighet, samt en etisk reflektion. Femte kapitlet 

innefattar en presentation av det insamlade materialet samt en resultatsammanfattning. Vidare 

i sjätte kapitlet utgörs en socialpsykologisk analys och tolkning av materialet. Därefter 

reflekterar vi över studien i kapitel sju och kapitel åtta består av en sammanfattande 

avslutning. 



  

3 

 

2. Bakgrund 

 

I detta kapitel presenterar vi den verksamhet vari vi genomfört våra intervjuer samt redogör för 

tidigare forskning om relationers betydelse för välbefinnandet på en arbetsplats. 

 

2.1. Presentation av verksamheten 
Vi tog kontakt med en kommunal verksamhet i södra Sverige vars syfte och mål är att hjälpa 

arbetslösa att komma ut i arbetslivet och bli självförsörjande. Arbetet sker både på gruppnivå 

samt individnivå med betydande insatser för att stärka människor och främja deras utveckling. 

I verksamheten ingår kompetenshöjande insatser i form av arbetsprövning, 

arbetsmarknadsinformation, samhällsinformation, studieträning, praktik med mera. På vissa 

avdelningar tillverkar man även olika produkter. För att behålla verksamhetens anonymitet 

kommer vi i studien inte att avslöja namnet på verksamheten eller respondenterna.  

Verksamhetens struktur är uppbyggd på så sätt att det finns en huvudbyggnad där större delen 

av personalstyrkan samt cheferna är verksamma, där de även har sina respektive kontor. 

Utöver detta finns det olika avdelningar som är placerade i olika delar av staden, vilka inte har 

ett direkt sammarbete med de i huvudbyggnaden. 

De personer vi har intervjuat är anställda som handledare i verksamheten, där deras konkreta 

arbete ligger i att de driver olika avdelningar där människor arbetstränar och ges möjligheter 

för kompetenshöjande insatser och på så sätt förbereder sig inför arbetslivet eller för studier. 

Emellertid handlar arbetet till största del om att handledarna ska främja de deltagande 

människorna till utveckling och på så sätt motivera dem till att söka arbete eller börja studera. 

Målet är med andra ord att stärka människor genom olika arbetsrelaterade aktiviteter samt 

genom handledarnas humana närvaro.  

Under våren 2011 gick handledarna en orienteringskurs i gruppdynamik och ledarskap, där 

syftet med kursen var att höja kvalitén i deras verksamhet. Kursen innefattade sex delkurser 

med olika delmål, som exempelvis kärnverksamhet, ansvar, ledarskap, målsättning, kunskap, 

värderingar, kommunikation och konflikthantering. Några gemensamma synpunkter 

handledarna kom fram till för att höja kvalitén i arbetet var att verksamheten i sin helhet ska 

ha gemensamma mål och att man ska ta del av varandras resurser och möjligheter. Vidare ska 

alla handledarna ha en gemensam definition av begreppen ansvar och samsyn. Cheferna i sin 
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tur ska ha en aktiv dialog med handledarna samt att riktlinjer för hur arbetet ska utföras ska 

vara tydliga och strukturerade.  

2.2. Tidigare forskning 
Dessa två avhandlingar har vi valt att ta med därför att de belyser vikten av goda relationer på 

arbetet.  

2.2.1. ”Man är ju inte mer än människa” 

Ulla-Britt Eriksson, doktor i folkhälsovetenskap, har i sin avhandling ”Man är ju inte mer än 

människa” lagt stort fokus på vikten av sociala band för anställdas välbefinnande på 

arbetsplatsen. Studiens underlag ligger i att sjukskrivning är ett stort samhälleligt problem 

som måste studeras i förebyggande syfte genom att undersöka de bakomliggande faktorerna. 

Erikssons syfte med avhandlingen var att se vad som leder till långtidssjukskrivning genom 

att beskriva och förstå dessa processer.
4
  

Eriksson menar att det som legat till grund för långtidssjukskrivningarna är en process där 

människan töms på de känslor som bidrar till glädje och engagemang, känslor vilket enligt 

henne är en grund för psykiskt välbefinnande. Hon beskriver hur olika förändringar på 

arbetsplatsen bidrog till att säkra sociala band som byggts upp under en längre tid splittrades, 

och att de nya sociala banden var lösare och hade inte samma trygga bas. Den främsta orsaken 

till denna förändring av de sociala banden var personalminskningar eller omfördelning i 

arbetsgrupper. Eriksson menar även att konflikter mellan kollegor som inte löstes bidrog i 

längden till mobbning och allvarliga psykosomatiska problem, då man drog sig undan social 

kontakt. Detta undvikande av social kontakt samt otrygga sociala band gjorde det svårare att 

leva upp till omgivningens krav, vilket bidrog till att glädje och engagemang successivt 

försvann. Eriksson menar att respondenterna då kände sig mindervärdiga av omgivningen 

vilket till slut lede till att även respondenterna själva kände att de var mindervärdiga. Detta 

bidrog till en ilska som antingen togs ut på kollegor vilket i sin tur bidrog till ytterligare 

konflikter, eller vändes inåt vilket ledde till ytterligare tillbakadragande. Det krävdes ett 

omfattande inre emotionellt arbete hos flera respondenter då de inte kunde visa känslor utåt. 

Till följd av detta beskrev vissa respondenter upplevelsen av sorg samt att livsglädjen då 

försvann. Eriksson noterade även respondenternas kroppsspråk där de visade brist på 

                                                 
4
 Eriksson, Ulla-Britt (2009). "Man är ju inte mer än människa": långtidssjukskrivning ur ett emotionellt, 

relationellt och strukturellt perspektiv. Diss. (sammanfattning) Karlstad : Karlstads universitet, 2009 Tillgänglig 

på Internet: http://urn.kb.se/resolve?urn=urn:nbn:se:kau:diva-3224 s 43. 

http://urn.kb.se/resolve?urn=urn:nbn:se:kau:diva-3224
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ögonkontakt och detta tillsammans med de känslor respondenterna beskrev kan ses som 

signaler av skam, enligt Eriksson.
5
 

Det resultat Eriksson visar är att vägen till sjukskrivningen är grundad i en emotionell 

deprivationsprocess. Denna process innebär att en människas livsglädje och kraft att leva 

sakta men säkert tömdes och resulterade i exempelvis utbrändhet. När man töms på denna 

glädje och kraft, förlorar man även energin till att engagera sig i sitt arbete.
6
 Erikssons menar 

att trygga och starka sociala band är något som främjar människans välmående på 

arbetsplatsen.
7
 Här var de sociala bandens beskaffenhet av svag karaktär, vilket hämmade de 

anställda i sitt arbete och medförde att de mådde sämre.  

2.2.2. ”Mönster av sociala relationer på arbetsplatser i Sverige” 

Erik Berntson och Annika Härenstam har i sin studie ”Mönster av sociala relationer på 

arbetsplatser i Sverige” funnit sex mönster som karakteriserar olika relationer – de isolerade, 

de involverade, de osedda, de utsatta, de uppskattade och de klämda där resultatet är 

frambringat genom en klusteranalys. En klusteranalys innebär att man studerar olika sociala 

aspekter samtidigt, detta för att finna olika mönster mellan människor som befinner sig i 

liknande sociala situationer. 
8
 

De isolerade är det näst största klustret, där de flesta av respondenterna arbetar i privat sektor 

i mansdominerade organisationer med yrken som exempelvis säljare, arbetsledare, inköpare, 

chefer, civilingenjörer och ingenjörer. De har inte särskilt mycket kontakt med sina 

arbetskamrater och är på så sätt isolerade från gemenskapen. Berntson och Härenstam menar 

att dessa respondenter inte uppfattar sina arbetskamrater som något viktigt för deras liv i 

övrigt. De har höga krav gällande arbetsprestation och många känner ingen lust att gå till 

arbetet vilket i sig leder till mycket sjukskrivningar.
9
 Nästa kluster kallar Berntson och 

Härenstam för de involverade och dessa personer upplever en gemenskap och känner att deras 

arbetskamrater ger dem stöd när det behövs. De delar även samma värderingar och upplever 

att det arbete de gör är uppskattat, både från arbetskamraterna och också ledningen.
10

 De som 

inte känner att någon tar hänsyn till dem, speciellt från ledningens sida, kallas de osedda i 

denna studie. De osedda har, enligt studien, lägst utbildningsnivå av alla kluster. De uttrycker 

                                                 
5
 Eriksson s 60 

6
 A.a. s 65  

7
 A.a. s 71  

8
 Härenstam, Annika & Bejerot, Eva (red.), Sociala relationer i arbetslivet: studier från föränderliga 

arbetsplatser, 1. uppl., Gleerups utbildning, Malmö, 2010  s. 27. 
9
 A.a. s 28-29.  

10
 A.a. s 30 
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få problem gällande hot och konflikter, men detta beror på att de inte kan ventilera med 

varandra, det vill säga det finns få möjligheter till stöd eller avlastning från arbetskollegor 

eller ledning. Detta i sig gör att många håller emotioner och åsikter inom sig och yttrar inte 

saker när det uppstår något problem då de känner att de inte kan påverka något.
11

 I detta 

kluster råder det ytterst lite gemenskap mellan kollegorna och därför värdesätter många 

familjelivet mer. Klustret där det bland annat finns socialsekreterare, poliser och andra 

vårdyrken kallas de utsatta. De utsatta är de som arbetar i yrken där hot och våld förekommer, 

som exempelvis socialsekreterare och poliser med fler. De får avlastning och stöd från 

varandra, har ett öppet arbetsklimat och anser att goda relationer på arbetsplatsen är viktigt – 

att gemenskap är viktigt för deras arbete. De uppskattade arbetar, enligt Berntson och 

Härenstam, med tredje part och dessa relationer ställer höga emotionella krav på den som 

arbetar. De klarar av sitt arbete med tredje part för att arbetskamraterna stödjer varandra samt 

att de har en öppenhet dem emellan, det vill säga att gemenskapen är god. Till skillnad från de 

uppskattade, är de klämdas relationer präglade av brist på avlastning, stöd och uppskattning 

och relationerna blir då problematiska på arbetsplatsen.
12

  

Berntson och Härenstams resultat av denna studie är att sociala relationer på arbetsplatsen är 

ytterst väsentliga för en människas hälsa. Det är med andra ord inte relationerna till tredje part 

som är viktigta. Ser man på resultatet i de olika klustren, kan man urskilja att stöd och 

avlastning i arbetet i form av goda relationer är en förutsättning för att man ska ha energi till 

att utföra sina arbetsuppgifter, det vill säga att det är tydligt att kvalitén av de sociala 

relationerna mellan arbetskollegor är viktigt för prestationen, vilket i sig innebär att om 

arbetskollegor har goda sociala relationer ökar detta även verksamhetens effektivitet.
 13

  

 

 

 

 

 

 

                                                 
11

 Härenstam s 31-32 
12

 A.a. s 34 
13

 A.a. s 36–39 
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3. Teoretiska utgångspunkter 

 

I detta kapitel redovisar vi de fyra teoretiska utgångspunkter som vi använder oss av i vår studie. 

 

3.1. Social responsivitet och asocial responslöshet 

Begreppen social responsivitet och asocial responslöshet har valts ut av den anledning att vi 

anser att sociala band, som vi nedan tar upp, inte kan skapas och upprätthållas utan att man 

som människa tar kontakt med andra individer och är socialt responsiva gentemot varandra.  

I sin bok ”Det sociala livets elementära former” redogör socialpsykologen Johan Asplund för 

vad han menar med dessa två begrepp. Social responsivitet innebär att vi är benägna att svara 

på varandras kontaktförsök, det vill säga varandras stimuli, då social betyder sällskaplig och 

respons betyder gensvar. Men vi kan även göra det motsatta, då vi kan välja att inte ge ett 

gensvar på varandras stimuli, vilket Asplund benämner asocial responslöshet. I sociala 

relationer råder det ett växelspel mellan dessa två, antingen besvarar vi varandras stimuli eller 

så väljer vi att inte göra det.
14

  Om man samarbetar i en grupp och plötsligt vänder ryggen till 

alla förutom en person är man socialt responsiv gentemot en person, men asocialt responslös 

gentemot de andra, då man väljer att utestänga dem andra från konversationen.  

3.2. Sociala band  
För att belysa de sociala bandens beskaffenhet har vi valt att använda oss av Thomas J. 

Scheff’s teori om sociala band, därför att denna teori tar upp hur de sociala banden ser ut som 

resultat av hur de upplevs. 

Att skapa och upprätthålla sociala band är något fundamentalt för människan, enligt Scheff, 

vilket han beskriver i sin bok ”Microsociology”.
15

 Han menar att skam och stolthet är de 

huvudsakliga emotionerna en människa upplever och dessa emotioner uppstår beroende på 

hur våra sociala band ser ut. Stolthet innebär att de sociala banden är intakta och präglade av 

respekt och tillit till varandra, att man är karaktärsfast och tittar varandra i ögonen, och detta 

resulterar då i säkra sociala band. Det är även dessa säkra sociala band som håller ihop vårt 

samhälle. Skam är en signal på att de sociala banden är skadade eller hotade, att man då har 

svårigheter att se andra i ögonen, kroppshållningen är försjunken eller att man trotsigt stirrar 

                                                 
14

 Asplund 1987:11–13  
15

Scheff, Thomas J., Microsociology: discourse, emotion and social structure, Pbk ed., Univ. of Chicago Press, 

Chicago, 1994 s. 4 
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på den andra, vilket resulterar i svaga sociala band.
16

 De sociala banden handlar alltså om hur 

vi förhåller oss till varandra.  

Enligt Scheff vore det bästa för människan att finna en balans mellan nära och distanserade 

sociala band. Med detta menas att det även ska finnas en balans mellan den enskilda 

människans behov och gruppens behov. Om man skulle finna denna balans uppstår vad 

Scheff kallar för optimal differentiering. Optimal differentiering innebär även att människan 

har en högre grad av öppenhet gentemot andra människor och deras synsätt. Men i de fall där 

människan är väldigt nära den grupp de ingår i, på så sätt att gruppens behov är mer centrala 

än den enskilda människans, kallar Scheff detta för underdifferentiering. Lojalitet definieras 

här som konformitet och det uppstår alltså en obalans i de nära och distanserade banden. Om 

obalansen däremot väger åt andra hållet, där de sociala banden är svaga och de enskilda 

behoven är de centrala, blir människan isolerad, vilket Scheff kallar överdifferentiering.
17

 

Scheff har även utvecklat ett hänsynsemotionssystem som visar på hur emotionerna skam och 

stolthet är avgörande för människans beteende. Hänsynsemotionssystemet har som funktion 

att genom ett subtilt system av sanktioner bestraffa människan vid brist på hänsyn, vilket 

leder till skam, samt belöna människan vid visad hänsyn, vilket leder till stolthet. Detta 

system av emotioner och sanktioner är alltså knappt märkbart, dock är det ständigt närvarande 

i allt vad människan gör.
18

 Detta system handlar om interaktioner både genom interpersonella 

samt intrapersonella aspekter, vilket innebär att både yttre och inre processer krävs för att 

hänsynsemotionssystemet ska få sin fulla innebörd, det vill säga att inre stolthet kommer från 

ömsesidig konformitet och respekt i interaktioner vilket i sin tur leder till yttre visade positiva 

känslor. Dessa positiva känslor breder ut sig och sprids även mellan personerna i 

interaktionen då Scheff menar att en spiral av stolthet uppstår i respektive person och de 

sociala banden stärks. På detta sätt uppstår även en tredje spiral av stolthet mellan personerna 

och på det hela taget uppstår en kedjereaktion i form av en trippelspiral, en spiral av stolthet i 

respektive person och en spiral mellan dem. Denna kedjereaktion kan existera i allt från några 

sekunder till att sträcka sig över resten av livet, samtidigt som den kan ske mellan två 

personer i upp till en hel nation och fortsätta i generationer.
19

 Denna trippelspiral fungerar 

likadant även när den präglas av emotionen skam. 

                                                 
16

 Scheff s 4-15 
17

 A.a. s 4-5 
18

 A.a. s 71,74 
19

 A.a. s 48 
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Beroende på hur våra sociala bands beskaffenhet ser ut i förhållande till skam eller stolthet 

reagerar vi olika på dem. Hänsynsemotionssystemet visar hur vi vid visad hänsyn upplever 

stolthet och vice versa. 

3.3. Interaktionsritualer 
Eftersom vi vill studera hur de sociala banden påverkar emotionell energi är denna teori 

relevant för oss då emotionell energi uppstår i interaktionsritualer. 

I sin bok ”Interaction Ritual Chains” beskriver Randall Collins att interaktionsritualer är 

möten mellan människor vilka är fyllda med emotioner och medvetenhet om varandras 

närvaro, och påverkar de människor som närvarar av antingen positiv eller negativ karaktär. 

För att en interaktionsritual över huvud taget ska äga rum måste vissa grundläggande kriterier 

uppfyllas. Ritualen förutsätter att två eller flera människor tillsammans närvarar fysiskt på 

plats för att kunna påverka varandra, och för att avgränsa sig som grupp krävs det även att det 

finns tydliga referenser för vilka det är som deltar och inte deltar. Det ska finnas någon form 

av symbol som symboliserar något gemensamt för gruppen, antingen materiellt eller 

kognitivt. Att deltagarna även har ett ömsesidigt fokus och en gemensam sinnesstämning är 

också förutsättningar för att skapa en meningsfull interaktionsritual.
20

 Om den gemensamma 

sinnesstämningen blir långvarig är detta vad Collins menar med emotionell energi som inger 

en känsla av solidaritet.
21

 Denna emotionella energi går upp och ner, det vill säga den pendlar 

mellan hög och låg grad av energi beroende på situation och vad det är för emotion som 

upplevs. 
22

 

Interaktionsritualer kan leda till antingen positiva eller negativa konsekvenser beroende på om 

ritualen är lyckad eller misslyckad. En positiv konsekvens är då den ömsesidiga fokusen är 

hög, vilket innebär en hög grad av intersubjektivitet. Detta i sin tur bidrar med ömsesidiga 

känslor av medlemskap och entusiasm till varandra, och på så sätt uppstår en positiv 

emotionell energi medlemmarna emellan, vilket resulterar i att de sociala banden i gruppen 

stärks. Collins menar att när en människa är fullständigt uppslukad i en lyckad 

interaktionsritual är detta den största njutningen en människa kan uppnå och att man i denna 

stund upplever känslor och ingår i beteenden man annars inte skulle gjort.
23

 En negativ 

konsekvens av interaktionsritualer är då den sociala intensiteten är låg, där fokus och 

                                                 
20

 Collins, Randall, Interaction ritual chains, Princeton University Press, Princeton, N.J., 2004,  s.48 
21

 A.a. s 108 
22

 A.a. s 118 
23

 A.a. s 49 
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sinnesstämningar inte är överensstämmande. Istället för att uppleva en emotionell energi som 

stärkande dräneras individen på energi och detta bidrar till att individen inte känner det 

medlemskap som eftersträvas, vilket resulterar i att sociala band kan upplevas som hotade 

inom gruppen.
24

  

De olika interaktionsritualer en människa ingår i med tiden, bildar ett mönster av ritualer i 

form av en kedja. De känslor och sinnesstämningar en individ upplever i en interaktionsritual 

tar hon med sig till nästa interaktionsritual vilket gör att ritualerna på så sätt påverkas av 

varandra. Detta mönster är det som gör människan unik, menar Collins.
25

 

3.4. Motivationsteori  
Ordet motivation kommer från det latinska movere som betyder röra, och kan förklaras som 

en process vilken skapar en drivkraft som får människan att handla, och för att motivation ska 

uppstå förutsätts det att både individuella samt sociala behov tillfredsställs.
26

 Behoven kan 

definieras som biologiska, psykologiska och sociala faktorer som aktiverar och upprätthåller 

beteenden i olika intensitetsgrader för att uppnå ett visst mål. Sättet vari motivation skapas, 

det vill säga genom att på något sätt tillfredsställa dessa behov, har lett till åtskilliga 

motivationsteorier som på olika sätt förklarar vad som motiverar en människa. När det 

handlar om motivation i arbetslivet är det vanligt att motivationsteorier delas in i fyra olika 

ledmotiv vilka är behovsteorier, kognitiva teorier, sociala teorier och arbetskarakteristika 

modeller. Behovsteorier innebär att människan motiveras av vissa grundläggande behov så 

som biologiska eller inlärda sådana. Kognitiva teorier innebär att motivationen är ett resultat 

av förväntningar och uppfyllelse av mål, vilka människan själv frambringat. Sociala teorier 

handlar om upplevelsen av förhållandet till kollegorna och i synnerhet handlar det om 

rättviseupplevelse, vilket innebär individens upplevelse av likhet respektive olikhet samt 

rättvisa i förhållande till sina kollegor. Arbetskarakteristika modellen handlar om 

motivationselement i arbetet, det vill säga vilka faktorer i arbetssituationen som är 

motiverande eller inte.
27

 Vad gäller behoven så upplevs sociala behov som en drivkraft i linje 

med biologiska behov, då sociala anknytningar antas ge individen en grundläggande trygghet 

som är viktig för självbilden, funktionsförmågan och välbefinnandet. Sociala nätverk med täta 

                                                 
24

 Collins s 51 
25

 A.a. s 5 
26

Jacobsen, Dag Ingvar & Thorsvik, Jan, Hur moderna organisationer fungerar, 2., [rev. uppl.], Studentlitteratur, 

Lund, 2002 s. 292 
27

Kaufmann, Geir & Kaufmann, Astrid, Psykologi i organisation och ledning, 3., rev. uppl., Studentlitteratur, 

Lund, 2010 s.131 
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och nära sociala band är centrala för individens psykologiska och sociala funktionsförmåga 

som fungerar som en buffert mot påfrestningar och stress.
28

 

Vi har valt att använda oss av David McClellands motivationsteori ur boken ”Organisation – 

Att beskriva och förstå organisationer”, som ingår i kategorin behovsteori. Detta därför att 

hans teori både tar upp vikten av att se resultat med arbetet men även hur viktiga de sociala 

delarna är för motivation. 

David McClellands teori om vad som motiverar en människa bygger på tre delar, vilka är 

samhörighetsbehov, prestationsbehov och maktbehov, där de två förstnämnda är de mest 

relevanta för oss. Samhörighetsbehovet innebär att motivationen ökar när man ingår i en 

gemenskap med ömsesidig respekt för varandra. Lättast att urskilja detta motivationssätt är 

om man ser att personen i fråga vill inleda och upprätthålla ett vänskapligt samspel till andra 

människor och om individen tappar detta samspel så blir denna emotionellt engagerad i att 

återskapa detta samspel. Om en person även önskar delta i aktiviteter som främjar gemenskap 

och sociala relationer med värme och trygghet är även detta tecken på motivation. 

Prestationsbehovet innebär att man har en positiv inställning till att behärska en arbetsuppgift 

och att man då vill prestera bra. Men prestationen behöver nödvändigtvis inte vara knuten till 

någon belöning, utan det enda man är ute efter är att prestera sitt bästa. Det lättaste sättet att 

urskilja detta behov är när man ser att en person vill uppnå något bra eller speciellt med sina 

arbetsuppgifter på lång sikt och vill prestera bättre än andra och nå egna uppsatta mål, som 

exempelvis att ha en viss kvalitet på arbetet, hur man utför något eller hur resultatet ser ut, 

men även att prestera mer än så när de ursprungliga målen är uppnådda och att då göra något 

extraordinärt.
29

 Enligt McClelland är behoven inlärda vilket innebär att de inte är konstanta 

utan kan förändras med tiden. Han menar även att dessa behov inte är de enda behov en 

människa har, men att de är väldigt relevanta när man vill förstå beteenden i arbetslivet.
30

 

Vår tolkning av dessa två motivationsfaktorer är att en anställd vill inleda och upprätthålla 

nära relationer med kollegorna samt uppnå framgång i sitt arbete. McClelland understryker att 

man som människa kan visa dessa motivationsfaktorer samtidigt men att man även kan dölja 

dem, vilket gör att de kan blir svåra att urskilja. 

                                                 
28

 Kaufmann s 322 
29

Abrahamsson, Bengt & Andersen, Jon Aarum, Organisation: att beskriva och förstå organisationer, 4., utök. 

och [rev.] uppl., Liber, Malmö, 2005 s.146-147 
30
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3.5. Hur teorierna kompletterar varandra 
De teorier vi ovan har presenterat kan relateras till varandra på så sätt att man genom Scheffs 

sociala band förklarar hur de sociala bandens beskaffenhet ser ut i form av säkra eller osäkra 

sociala band. Det krävs sociala band för att en interaktionsritual ska äga rum, och eftersom vi 

vill studera hur de sociala banden påverkar emotionell energi, är Collins teori relevant för oss 

då emotionell energi uppstår i interaktionsritualer. Enligt Scheff bidrar sociala band, utifrån 

ett interaktionsritualperspektiv, till en lyckat ritual och då även till intakta sociala band med 

känslan av stolthet, medan misslyckade ritualer resulterar i bristande sociala band med en 

känsla av skam.
31

 Med hjälp av Collins teori kan vi se till hur dessa band genom 

interaktionsritualer kan leda till konsekvenser av antingen positiv eller negativ emotionell 

energi. Hur dessa band och den emotionella energin i sin tur påverkar motivationen kan vi se 

med hjälp av McClellands samhörighets och prestationsbehov. Slutligen använder vi oss av 

Asplunds teori som ett komplement till de övriga teorierna då sociala band inte kan skapas 

utan människans förmåga att vara socialt responsiv. 
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4. Metod 

 

I detta kapitel redogör vi för vår vetenskapliga ansats samt även för valet av metod, vår förförståelse, 

avgränsning, urval, tillvägagångssätt, tillförlitlighet och etisk reflektion.

 

4.1. Vetenskapsteoretisk ansats 

Begreppet hermeneutik betyder läran om förståelse och tolkningskonst, och innebär att en 

människas uttryck överförs från en verklighet till en annan. Det handlar alltså om förklaring 

och förståelse av mänskligt beteende. Eftersom vi är intresserade av andra människors 

subjektiva upplevelser finns det ingen absolut sanning att analysera, utan det enda vi kan göra 

är att tolka dessa upplevelser, vilket vi gör utifrån vår förförståelse som vi redogör för nedan. 

Detta innebär att vi genom tolkning av deras upplevelser skapar en förståelse för deras 

beteende och av den anledningen att vi tolkar andra människors beteende, har vi valt att 

använda oss av hermeneutiken som vetenskapsteoretisk ansats.  

Men hermeneutiken ses inte bara som en metod att förstå företeelser, utan handlar även om 

förståelsens innebörd i sig.
32

 Ett centralt begrepp inom hermeneutik är just förförståelse, som 

innebär att en förståelse alltid föregår själva förståelsen. Innan man börjar en studie har man 

alltid en förförståelse för fenomenet man är intresserad av, vilket är ett grundläggande drag 

hos människan och kommer alltid påverka en studies resultat, menar Birkler. Det vill säga, 

under studiens gång kommer vi medvetet eller omedvetet bekräfta eller bestrida den 

förförståelse vi tidigare haft och som på så sätt kommer forma vår kommande förståelse.
33

 

Detta leder oss in på ett annat centralt begrepp inom hermeneutiken, nämligen den 

hermeneutiska cirkeln. Denna cirkel innebär att förförståelseprocessen fungerar som en 

cirkelrörelse där ny förståelse skapas, med utgångspunkt från den tidigare förståelsen. På detta 

sätt blir helhet och delar i studien förklarade genom varandra. Det centrala är att tolka ett 

uttalande genom att fokusera på ett djupare meningsinnehåll, än det som omedelbart 

uppfattas. För att hitta en djupare mening måste budskapet sättas in i ett sammanhang eller en 

helhet, det vill säga en social kontext.
34
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4.2. Val av metod 
Eftersom hermeneutiken handlar om tolkning av upplevelser, blev det också självklart för oss 

att göra en kvalitativ studie. Detta då tyngden i kvalitativ forskning ligger på en förståelse av 

den sociala verkligheten, på grundval av hur deltagarna i en viss miljö tolkar denna 

verklighet.
35

 Vi vill alltså tolka våra respondenters upplevelse av sociala band, emotionell 

energi samt motivation i förhållande till arbetskollegorna i verksamheten.   

Den ontologiska ståndpunkten inom kvalitativ metod innebär att sociala egenskaper är 

resultatet av ett samspel mellan individer. I kvalitativ forskning eftersträvar man en nära 

relation till respondenterna eftersom det då blir lättare att förstå och ta del av andras 

upplevelser av den sociala verkligheten. Kvalitativ forskning strävar också efter förståelsen av 

beteenden, värderingar samt åsikter och har ett fokus på förbindelser mellan respondenters 

beteenden i en social situation. Detta sker i förhållande till den kontext i vilken studien 

genomförs, vilket i vårt fall innebär respondenternas upplevelse av relationerna till kollegorna 

i verksamheten, och på så sätt får man fram en djup information. Det är just mening i olika 

beteenden som är av intresse, vilket även gäller vår studie.
36

   

Fördelen med att använda sig av kvalitativ metod, enligt oss, är just att man kommer 

respondenterna nära för att ta del av deras upplevelser på bästa sätt.
37

 Eftersom vi också var 

intresserade av en ökad förståelse inom en viss kontext har den kvalitativa metoden fördelar 

även här. Vi ville få en djupare förståelse för våra respondenters upplevelser av de sociala 

banden dem emellan, och då anser vi att kvalitativ forskningsmetod är av störst användbarhet 

för vår studie. Hade vi använt oss av kvantitativ metod hade vi kanske inte fått lika utförliga 

svar på våra frågor eller haft möjlighet att ställa intressanta följdfrågor. Nackdelen med att 

använda sig av kvalitativ metod i vårt fall, är att vi inte kan applicera resultatet på hela 

verksamheten, av den orsaken att studien är kontextbunden.
38

 

Som materialinsamling har vi använt oss av semistrukturerade intervjuer och detta därför att 

semistrukturerade intervjuer innebär att man författar ett visst antal fasta frågor men att det 

fortfarande finns utrymme för andra frågor beroende på vad respondenterna säger.
39
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4.3. Förförståelse 
Det resultat vi kommer fram till i vår studie bygger på vår förförståelse, som tidigare nämnts, 

och därför har vi här beskrivit denna. Vi har själva erfarenheter av att arbeta i en arbetsgrupp 

och har alltid dessa erfarenheter med oss och då även i vår tolkning.  

Vår förförståelse inför denna studie var att människor som arbetar för att främja och utveckla 

andra människor har en väldigt human inställning till andra, vilket även innefattar sina 

kollegor. Angående kollegorna emellan var vår förförståelse att de sociala bandens 

beskaffenhet skulle se olika ut beroende på om de arbetar i nära anslutning till varandra eller 

ej. Beroende på de sociala bandens beskaffenhet skulle detta även ha olika betydelse för 

huruvida respondenterna upplever emotionell energi och hur detta i sin tur påverkar 

motivationen.  

4.4. Avgränsning  
I studien har vi valt att inte lägga någon betydelse på kategorier så som ålder, kön, klass, 

etnicitet eller kultur då vi anser att detta inte är relevant för vårt syfte, med anledning av att 

dessa aspekter inte hjälper till att besvara frågeställningarna.  En annan avgränsning är att vi 

inte kan generalisera resultatet, vilket faller sig naturligt efter att ha valt kvalitativ metod.  

4.5. Urval  
Varför vi valde den verksamhet vi utförde studien på, var av den anledningen att 

verksamheten arbetar för att främja andra människor. Eftersom vår förförståelse var att 

människor som arbetar med människor på detta sätt har en human inställning till varandra och 

detta tillsammans med att vi gör en studie om sociala band, emotionell energi och motivation 

ansåg vi att det var intressant att ta del av upplevelser om detta från anställda i denna 

verksamhet.  

Våra kriterier för valet av respondenter var att vi ville intervjua tio anställda inom 

verksamheten som på något sätt samarbetade med varandra och efter att ha varit i kontakt med 

Cheferna visade det sig att det fanns tio anställda som passade in på våra kriterier. Dessa 

personer var tillhörande i två olika arbetsgrupper, samt att några arbetar på annan plats, som 

tidigare nämnts.  

Eftersom respondenterna arbetar på olika platser har vi gjort en redogörelse för vilka som 

arbetar i nära anslutning till varandra eller inte.  
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Arbetsgrupp 1:  

Maria, Emma och Martin – Arbetar i nära anslutning 

Lisa och Anna – Arbetar ej i nära anslutning, det vill säga att de arbetar enskilt 

Arbetsgrupp 2: 

Olof, Annika och Peter – Arbetar i nära anslutning 

Kim – Arbetar ej i nära anslutning, det vill säga arbetar enskilt 

4.6. Bortfall 
Tyvärr var det en person som behövde ställa in intervjutillfället och efter detta fick vi inte tag 

på denna person vilket tyvärr resulterade i ett bortfall. Hur denna person hade kunnat påverka 

resultatet och analysen är en osäker punkt i detta fall. Personen hade antingen kunnat 

fastställa det de andra sa eller ge en annan bild av de sociala banden och utslaget hade då 

kanske varit annorlunda. 

4.7. Tillvägagångssätt 

Studien tog sin början i att vi diskuterade intresseområden och vi kom fram till att vi ville 

göra en studie angående upplevelsen av sociala band, emotionell energi och motivation i en 

arbetsgrupp, och utifrån detta formulerade vi syfte och problemformulering. När vi valt metod 

och teoretiska utgångspunkter författade vi en intervjuguide utefter detta.  

Efter att ha fått kunskap om denna verksamhet tog vi kontakt med en chef som i sin tur tog 

kontakt med ytterligare en chef. Dessa två kontaktade sedan fem personer på sina respektive 

avdelningar för att se om de ville ställa upp i studien. Det visade sig att det fanns tio stycken 

frivilliga som kunde tänka sig att ställa upp och därefter skedde inbokning av 

intervjutillfällen. 

Upplevelsen av intervjutillfällena var att respondenterna var måna om att besvara våra frågor 

och de flesta verkade vara väldigt positiva till studien då det fanns en uppskattning av att vi 

var intresserade av just dem och deras verksamhet. Den första intervjun vi genomförde 

fungerade både som respondent- och informantintervju då denna person även gav oss en 

genomgång av hela verksamheten och visade oss runt i byggnaden. Detta var väldigt 

värdefullt för oss då vi fick en överblick i verksamheten samt en förståelse för hur varje 

respondents kontor låg i förhållande till de andra. Vi upplevde efter varje intervjutillfälle att vi 

fick ett väldigt trevligt och varmt bemötande och det kändes naturligt att genomföra 

intervjuerna. Dock var det så att två av de respondenter som inte befann sig i nära anslutning 
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hade vissa frågetecken över varför vi skulle intervjua dem, då de träffar sina kollegor så 

sällan. Tidsmässigt skilde det mellan 15 till 45 minuter beroende på hur mycket 

respondenterna talade. Efter detta transkriberades intervjuerna och följande arbete låg i att 

göra en sammanställning av materialet som underlag för vår socialpsykologiska analys och 

tolkning. 

4.8. Etisk reflektion 
När man genomför en studie av detta slag finns det ett antal etiska frågeställningar att ta 

hänsyn till – Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt 

nyttjandekravet.
40

  

Informationskravet syftar på att informanter eller respondenter ska bli informerade om 

studiens syfte så att de vid intervjutillfället är införstådda med vad undersökningen går ut på 

samt att deras medverkande måste ske på frivillig basis. Vi var noga med att informera 

cheferna om att de som medverkar måste göra detta frivilligt.  Vid nästa kontakttillfälle med 

cheferna fick vi information om att tre personer direkt blev inbokade medan vi personligen 

tog kontakt med resterande och informerade ytterligare om studiens syfte och frågade även 

om dem fortfarande ville delta, vilket vi återigen frågade vid varje intervjutillfälle. I samband 

med detta upprepade vi även syftet med studien, så att respondenterna blev informerade ännu 

en gång.  

I en studie av detta slag är det även viktigt att få samtycke från respondenterna, att de är där på 

frivillig väg, att deras medverkan när som helst under intervjun kan avbrytas samt att man 

som forskare ska fråga om ett godkännande att spela in samtalet. Vi fick samtycke från 

respondenterna att de ville medverka samt att det var okej att spela in intervjun, men däremot 

gjorde vi ett fel i början av intervjuerna gällande huruvida respondenterna kan avbryta 

intervjun. Detta var, dessvärre, något vi glömde informera respondenterna om fram tills sista 

intervjun då vi kom på att vi hade gjort detta misstag. Anledningen till misstaget är en 

mänsklig faktor i form av glömska och oerfarenhet. Detta brott mot dem etiska aspekterna 

skulle kunna lett till att någon respondent känt obehag över att ha genomfört hela intervjun i 

brist på kunskap om att denna har kunnat avbryta vid behov. Dock, upplevde vi inte vid 

intervjutillfällena att någon respondent gav något intryck om att de ville avbryta.  

I samband med att vi tillfrågade respondenterna om samtycke informerade vi även dem att det 

de säger till oss kommer att behandlas med konfidentialitet så att utomstående inte kan spåra 
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några personuppgifter. Däremot har vi förstått att de sedan tidigare har haft kännedom om 

varandra vilket gör att de möjligtvis kan urskilja varandra i studien, men för utomstående är 

detta mycket svårt. Respondenterna informerades om att endast vi kommer ha tillgång till 

material och att detta kommer enbart att användas för studieändamålet samt att det kommer 

att förstöras vid studiens avslut, vilket även kallas nyttjandekravet, enligt Bryman.
41

  

4.9. Tillförlitlighet 
Då vi har utgått från en hermeneutisk ansats och lagt fokus på respondenternas upplevelse, 

kan det vara svårt att utföra studien igen och få samma resultat. Relationerna kan ha 

förändrats mellan respondenterna och det kan även ha tillkommit nya anställda på 

arbetsplatsen, vilket kan förändra svaren på frågorna om man ska göra studien igen för att se 

om utslaget blir densamma.
42

 Enligt vår mening är det empiriska materialet kontext- och 

situationsbundet. 

Fördelen med att ha valt kvalitativa semi-strukturerade intervjuer är att vi kunde ställa 

följdfrågor vid behov, till skillnad på om vi hade valt strukturerade intervjuer. Vi pratade om 

att göra en enkätundersökning som komplettering för att öka förståelsen för vad hela 

verksamheten upplever men valde att inte göra detta på grund av tidsbrist. Datainsamlingen 

hade möjligen varit mer fyllig om vi hade gjort både kvalitativ intervju och 

enkätundersökning. 

Innan vi påbörjade intervjuerna var vi noga med att tillfråga respondenterna om vi fick 

tillåtelse att spela in konversationen, vilket vi fick. Detta har varit till mycket stor hjälp vid 

transkriberingen då vi ordagrant har kunnat redogöra för vad respondenten yttrade samt i 

vissa fall ta hänsyn till tonläge beroende på vilken fråga det handlade om. Vi ser ingen 

nackdel med detta val, då det är en säkerhet både för respondenterna och också för oss.  

Enligt oss är det väldigt bra att man är två vid intervjutillfällena då vi båda kan ta del av det 

som sker. Däremot valde vi således att enbart en av oss intervjuade till största del, av den 

anledningen att vi ställer frågor på olika sätt, som exempelvis betoning på ord. Däremot har 

den andra inflikat med relevanta följdfrågor som uppkommit under intervjun. Nackdelen med 

att båda deltar under intervjuerna kan vara att respondenterna upplevt det påfrestande att bli 

intervjuad av två personer samtidigt. Respondenten kan ha funnit det jobbigt att besvara 

frågan och i vissa fall upplevde vi att de var osäkra på till vem de skulle besvara den. Detta 
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kan ha uppfattats som ett störningsmoment vid intervjutillfällena som i sig kan ha påverkat 

resultatet.  
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5. Presentation av material 

 

Här presenteras det insamlade materialet där vi har delat upp texten i olika rubriker varav 

huvudrubrikerna är – relationer, energi och motivation. Studien har genomförts på två olika 

avdelningar i verksamheten och respondenterna har besvarat våra frågor i relation till sin egen 

avdelning. Respondenternas svar har varit mestadels likartade och därför har vi valt att redovisa dem 

sammanskrivna i en löpande text, där utmärkande svar har förtydligats. Namnen i presentationen är 

fingerade.  

 

5.1. Relationer 
I de båda arbetsgrupperna var de anställda väldigt överens om att de tyckte att relationerna var 

bra, och i vissa fall väldigt bra. De flesta ansåg att relationer är viktiga för att samarbetet ska 

fungera väl. Emma menade att de tillsammans har skapat ett positivt klimat där det blir lättare 

att entusiasmer varandra och på så sätt blir det roligare att komma till arbetet, vidare uttryckte 

sig Emma såhär: 

”Ja självklart alltså kollegorna är bland de viktigaste när man väljer en arbetsplats eller om man väljer att 

stanna kvar på en arbetsplats. För har man sämre relationer eller ingen relation så blir arbetet ganska 

torftigt. Då blir det lite som att man kan stå på ett löpande band […] det blir liksom inte något levande 

arbetet. Så för mig är det jätteviktigt att ha bra relationer med mina kollegor.”  

Här kan vi se vikten av goda relationer på arbetet då denna respondent menar att bra relationer 

bidrar till ett levande arbete och att man stannar kvar längre på arbetsplatsen. Vi upplevde att 

Emma var väldigt entusiastisk i diskussionen om dessa relationer och att kollegorna var 

avgörande för att Emma har stannat kvar i verksamheten. 

En del upplevde att det är viktigt med nära relationer i den bemärkelsen att de är nära på 

arbetsplatsen då man kan prata om allt som har med arbetet att göra och på så sätt även ge 

varandra stöd. Men relationerna behövde inte vara nära på det sätt att man delar personliga 

saker med kollegorna utan det är viktigt för att det inte ska bli ett ensamarbete, menade Olof.  

Maria, Emma, Martin, Olof, Annika och Peter som alla arbetade i nära anslutning till varandra 

upplevde att deras relationer dem emellan var väldigt bra, avspända och täta och att de i 

samspel med varandra har skapat ett positivt klimat där de kunde öppna sig för varandra, 

anförtro sig när de kände ett behov av detta samt ventilera sina tankar och känslor när arbetet 

kändes tufft. 
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Av de respondenter som inte befann sig i nära anslutning till varandra menade Lisa och Anna 

att relationerna till kollegorna i samma arbetsgrupp inte var lika nära för dem då de inte träffar 

dem lika ofta eftersom de inte arbetade i samma byggnad. Däremot upplevde ändå Kim 

samhörighet och trygghet och att relationerna var mycket viktiga och menade att närheten till 

kollegorna var något som ökade för var dag, det vill säga att Kim kände sig mer och mer som 

en del av gruppen. 

5.1.1 Öppenhet och ventilering 

De flesta respondenterna i nära anslutning till varandra uttryckte att det var väldigt viktigt att 

hjälpa varandra i arbetet samt att vara öppna för att kunna sträva åt samma mål. Majoriteten 

ansåg att de kunde vara öppna med varandra samt att det fanns utrymme att ventilera när 

arbetet kändes tufft, det vill säga att de kan prata om och bearbeta situationer eller händelser 

som har varit jobbiga för dem. Av den anledningen att de arbetade med människor och kunde 

stöta på konflikter kunde det blir väldigt uttömmande känslomässigt och då var det av yttersta 

vikt att de kunde ventilera med varandra, menade Martin. En del respondenter uttryckte 

känslan av trygghet till sina arbetskamrater tack vare detta, vilket även bidrog till en känsla av 

säkerhet i arbetet. Just att kunna prata om händelser som varit jobbiga för dem bidrog till en 

stöttning och underlättade för kollegorna att inte ta med arbetet hem. Maria menade att:  

”Någon gång är det viktigt när man är frustrerad och liksom man behöver faktiskt ibland prata av sig med 

någon. För vi har ju med människor att göra här och det är klart att, som med alla andra människor, att 

man ibland blir frustrerad eller ledsen. Så det är klart att då måste man ju prata med någon.”  

Maria förklarade här vikten av att kunna ventilera frustration, att man måste prata av sig, 

vilket vi tolkar som att hon menade att man inte ska bära på dessa känslor ensam, och hade 

hon inte haft någon kollega att prata med hade hon kanske inte fått ur sig dessa känslor utan 

istället tagit med dem hem eller bevarat dem inom sig. 

Samtliga ansåg att de hade någon att prata med på arbetsplatsen och att detta var mycket 

viktigt just för att kunna ventilera. Peter sade såhär:  

”Det kan vara att jag har fått ett litet problem med de deltagarna vi har här, då kan det vara jävligt skönt 

att gå upp och sätta sig och ventilera det. Och fråga kanske har du haft det samma problem med någon då 

kanske hon eller han säger ja det har ja och då pratar vi och då gjorde vi så och så man kan få lite råd om 

det.”  

Att kunna prata om svårhanterliga situationer innebar då både att kunna prata av sig 

frustration men även söka råd för hur man skulle gå tillväga under vissa omständigheter.   
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De som inte arbetade på samma plats upplevde att de kunde prata ut med kollegorna men 

gjorde det inte så ofta eftersom de inte sågs så ofta. Lisa tog med sig arbetet hem för att 

bearbeta sina känslor och tankar där då hon ansåg att man måste få göra detta och att det är 

jätteviktigt att ha den möjligheten. Däremot ansåg sig Kim kunna prata om sådant med sina 

kollegor då Kim åkte till sina kollegor oftare.  

5.1.2 Förtroende och stöd 

Alla upplevde att de gav varandra stöd vid behov, oftast genom ventilering och bearbetning 

av tankar och känslor, och av de som arbetade i nära anslutning till varandra upplevde Emma 

att de var väldigt lojala mot varandra. Vidare menade Emma att gör en kollega något fel inför 

deltagarna kan man påpeka detta efteråt, de samspelade på så sätt att de inte undergrävde 

varandras auktoritet och respekt. Maria ansåg att de samspelade på så vis att om en deltagare 

vände sig till någon av dem med en fråga så fick de samma svar från alla, det vill säga att 

kollegorna värdesatte samsyn. Maria menade även att de var viktigt att de stöttade varandra 

och visade att de brydde sig om sina kollegor.  

Även de personer som inte arbetade i nära anslutning till varandra ansåg att de stöttade 

varandra vid behov, men att detta inte skede lika ofta då de inte hade samma kontakt med 

kollegorna. Dock ansåg samtliga att nära relationer på arbetet är viktiga för att ha någon att 

prata med, som tidigare nämnts. Men Kim som åkte till verksamheten några gånger i veckan 

hade en närmare kontakt och upplevde att relationerna var viktiga för att man då kunde åka dit 

för att få stöd:  

”I och med att jag har det jobbet jag har […] jag får ju inte prata med mina deltagare med vem som helst 

då det är sekretess, och då är det ju bra att ha någon att prata med om det har blivit något bekymmer […] 

man kan inte stäng inne allt i sig själv.”  

Detta ser vi som att detta stöd genom att åka och prata med kollegorna hade med att göra att 

de kunde ventilera med varandra, alltså att kunna prata med varandra innebär att stötta. 

5.1.3. Bemötande och sammanhållning 

Samtliga upplevde att de blev bemötta på ett positivt sätt av sina kollegor när de kom med nya 

idéer och i vissa fall ansågs det rent av extremt positivt, och att man då blev jätteglad. De 

beskrev att alla är lyhörda vilket är positivt för då känner man sig glad, trygg, fri och man kan 

öppna sig samt att man känner sig viktig när någon lyssnar på vad man har att komma med. 

Martin uttalade att om ingen skulle lyssna på vad man hade att komma med, det vill säga om 
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man blev bemött med responslöshet, så slutar man komma med idéer. Olof uttryckte sig 

såhär:  

”[…] jag känner mig ganska ledig med gänget här så man blir liksom inte, man kan kasta ur sig något och 

behöver inte känna att det är pinsamt utan att det är bra va. Man kan vara sig själv och det är viktigt 

tycker jag”  

Att Olof kände sig bekväm i relationerna till kollegorna och att dessa inte hämmade Olof var 

för oss tydligt, då vi tolkar det som att vad han än sa så uppskattades det av kollegorna och 

inga pinsamheter uppstod. 

Sammanhållningen upplevdes vara bra, av de som arbetade i nära anslutning till varandra, och 

ansågs vara en viktig del i deras arbete då de arbetade med människor. Detta förutsatte att 

man hade en samsyn och talade samma språk för att kunna göra ett gott arbete och sträva mot 

samma mål, menade Maria. Angående målet förklarade Emma att det inte är den materiella 

produktionen som var i fokus utan att det var deltagarna som skulle utvecklas. Peter förstärkte 

detta genom att säga:  

”Vi bygger inte delar, vi bygger människor”  

Detta är för oss ett tydligt referat på deras gemensamma humana inställning, som vi anser 

påvisar ett varmt och vänligt förhållningssätt gentemot deras deltagare då det inte är en fråga 

om produktion utan en samsyn att främja deltagarnas framgång. Emma uttryckte även tydligt 

att deltagarna är i fokus, och att det måste vara det för alla kollegor. Vidare förklarade Emma 

att de aktivt arbetade för att gruppsammanhållningen skulle vara bra och att alla skulle vara 

involverade och överens. Under intervjun med Emma upplevde vi att det var väldigt 

övertygande att hon ansåg att samarbetet mellan kollegorna var väldigt bra. 

Lisa som inte arbetade i nära anslutning till de andra menade att responsen idag var bättre än 

den var förut, då kollegorna har börjat stötta mer vilket uppskattades väldigt mycket och 

beskrevs som en häftig känsla. Vidare berättade hon att bemötandet har förbättrats efter att de 

har pratat om det, då de andra har fått mer insikt i vad hon gör.  

5.1.4. Trivsel och kommunikation 

Majoriteten av de som arbetade i nära anslutning till varandra ansåg att de trivdes på arbetet, 

där vissa av dem även ansåg att trivseln påverkade själva arbetsprestationen. Maria upplevde 

att man påverkades av sina kollegor i allra högsta grad och att det hade en stor betydelse: 

”Trivs man inte med sina arbetskamrater så trivs man inte på sitt arbete heller.”  
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Detta anser vi ger en väldigt tydlig bild av hur viktigt det är med bra relationer, då vi tolkar 

detta som att trivs man med kollegorna så har man bra relationer. Dessa relationer är då 

viktiga för att över huvud taget trivas på arbetet.  

Lisa och Anna som inte arbetade i nära anslutning till varandra upplevde att de inte lärt känna 

de andra så mycket och hade därför svårt att ha någon åsikt om trivseln, men att de tyckte att 

kollegorna var trevliga och öppna. Lisa förklarade ändå att det kändes tryggt att veta att 

kollegorna stod bakom en vid behov av stöd. Kim som däremot var hos kollegorna oftare 

upplevde en god trivsel och menade att detta påverkade arbetet på så sätt att man kunde få 

stöd, vilket bidrog till en trygghet. 

5.2. Energi  

Vad gäller energi upplevde de flesta respondenterna att kollegorna bidrog med energi och då 

mestadels positiv sådan. För de som arbetade i nära anslutning var de flesta överens om att 

kollegorna bidrog med positiv energi och Maria menade att detta lättade upp stämningen. 

Martin förklarade även att den positiva energin också kunde bidra till en trygghet: 

”Man kan säga så ingen själ energi […] idag bidrar alla med energi och då gör det ju lite lättare att man 

kan stötta varandra […] det gör ju att man kan bli tryggare i sitt arbete och att man kan fråga någon annan 

om man blir osäker, det är väldigt sällan någon säger nej, man försöker lösa, man får uppbackning så fort 

som möjligt.”  

Relationerna bidrog till öppenhet och stöd, som tidigare nämnts, men enligt Martin bidrog de 

även till en trygghet och energi som skapade detta samspel. Emma ansåg att man likväl måste 

få ha en dålig dag ibland, man är inte mer än människa. Det vill säga att man inte alltid 

behöver bidra med positiv energi. 

Annika ansåg sig dock inte få energi av kollegorna utan att hon själv fick skaffa sig denna 

energi, dock var Annika osäker i sitt svar och menade också att detta svar eventuellt skulle 

kunna ändras efter viss eftertänksamhet. Peter menade att kollegorna även kunde ta energi, 

om det var många som ventilerade om jobbiga känslor och tankar till honom på samma dag. 

Då kunde det vara tungt att hålla positiviten uppe. Vidare förklarade Peter att han då passade 

på att gå och prata med en annan person som han ansåg sända ut energi: 

”[…] det där med att om de har mycket problem va och så springer man på varandra, har du tid fem 

minuter och sen så går man ut, så kommer nästa och så går man in där, sen när man kommer ut är man 

helt slut och då sitter man och tänker. Det är ju också jädra att man tar med sig saker hem, man kan inte 
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bara klippa när man slår igen dörren här utan då sitter man och funderar, sen att de ger energi […] jag har 

en […] som skickar ut energi, känner man sig trött går ja upp och pratar med denna så är man pigg sen.”  

Detta återkopplar vi till öppenhet och ventilering på så sätt att kunna prata och bearbeta 

känslor och tankar med varandra både bidrog till att ge energi men även till att ta energi. Även 

om man har ett sådant klimat på arbetsplatsen där man värdesätter öppenhet och att man kan 

bearbeta tankar och känslor så är det svårt att bara stänga av negativa känslor och gå därifrån 

oberörd. Det intressanta är också som Peter uttryckte, att man kan dräneras på energi om 

andra ventilerar för mycket men att man då återskapar denna energi genom att gå och prata 

med en annan person som i sin tur ger energi. Att kunna prata med varandra om känslor och 

tankar kunde alltså bidra både till att ge energi men även att ta energi. 

Av de respondenter som inte befann sig i nära anslutning till varandra, menade Lisa att man 

fick energi av kollegorna då man bollade idéer och bytte infallsvinklar. Anna menade att man 

delvis fick energi av kollegorna de gånger de arbetade och gjorde något ihop. Kim som åkte 

till kollegorna några gånger i veckan ansåg sig blir glad genom att prata med kollegorna vilket 

gjorde det lättare att ge varandra stöd, vilket i sin tur gav energi.  

5.2.1. Verksamhetens kännetecken 

De flesta respondenter upplevde att verksamheten kännetecknades av hög arbetsmoral, 

gemenskap, hjälpsamhet, positivitet samt att alla hade likvärdig människosyn och strävade 

efter att göra ett bra jobb. Men de som inte arbetade i samma byggnad kunde inte komma på 

något konkret som kännetecken.  

5.2.2. Känslor 

På frågan om de kunde visa känslor för varandra svarade samtliga, av de respondenter som 

arbetade i nära anslutning, att de berodde lite på vad det var för känslor. Vissa menade att det 

var lättare att visa lyckosamma känslor så som glädje och uppskattning över något och Olof 

menade även att det berodde på vem den personen man visade känslor för var. Annika och 

Peter menade att de inte låg i deras person att visa känslor men återigen att positiva känslor 

var lättare att uttrycka. Maria och Emma var tydliga med att de djupaste och innersta 

känslorna inte var något man delade på arbetet, exempelvis tankar om döden, men att visa om 

man är ledsen eller arg går bra ansåg Maria.  

De som inte arbetade i nära anslutning uttryckte att det hade varit lättare att visa känslor för 

sina kollegor om de hade känt dem närmare. Lisa uttryckte sig såhär: 
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” […] det är svårt med en grupp som man inte träffar så ofta för jobbar man närmare varandra då är det ju 

lättare att ha ett större förtroende så det är ju också beroende av vad det är för relationer man har. Är det 

en person som man jobbar väldigt nära som man jobbar väldigt mycket med så får man en nära kontakt 

[…] ”  

Vi tolkar detta som att Lisa ansåg sig kunnat ha närmare relationer till kollegorna om de hade 

träffats oftare. Detta hade kunnat öka möjligheten att skapa ett större förtroende för dem, 

vilket skulle kunna underlätta för att även kunna visa känslor för dem. 

5.2.3. Känslor smittar 

Samtliga respondenter ansåg att kollegornas känslor smittade av sig på dem både när det 

gällde positiva och negativa känslor. Flera respondenter ansåg att detta var oundvikligt 

eftersom de arbetade i tät kontakt med varandra. Några menade dock att de tog till sig mer av 

positiva känslor och försökte hålla sig opåverkade när det kom till negativa, av den 

anledningen att de skulle klara av att lägga energin på rätt ställe. Eftersom de arbetade med att 

stärka människor menade Martin att man alltid måste försöka hålla sig professionell och 

positiv gentemot deltagarna, och då får man inte ta åt sig och visa negativa känslor gentemot 

dem. 

5.3. Motivation 

5.3.1. Deltagarna 

Några likvärdigheter för huvudparten av respondenterna var att de fann störst motivation i att 

se deltagarna utvecklas och mår bra. De beskrev att det kändes bra för dem när deltagarna var 

gladare och positivare och lyckades nå personlig framgång, som exempelvis fått arbete eller 

börjat studera på egen hand. Några av respondenterna uttryckte känslan av lycka, inre värme 

och att man hade gjort något viktigt när man lyckats lyfta en människa på detta sätt. Peter 

uttryckte: 

”Det är nog det här med att bygga människor […] fan vad härligt, man såg deltagare som steg upp efter 

två månader, det är en stor drivkraft […] ”  

Citatet visar att det var en drivkraft för Peter att se andra människor utvecklas, och eftersom 

det var deras arbetsuppgifter att främja andra människor ser vi detta som ett tecken på att de 

lyckats i deras arbetsuppgifter och ser då även framgång i arbetet. 

Om man inte lyckats med att motivera någon deltagare till utveckling och om denna deltagare 

föll tillbaka i gamla vanor upplevde Olof en känsla av maktlöshet och såg det som ett 
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misslyckande i arbetsuppgiften. Olof ifrågasatte då även hans tillvägagångssätt och sökte stöd 

hos kollegorna för att få tips om andra tillvägagångssätt. 

5.3.2. Kollegorna 

De flesta respondenter som arbetade i nära anslutning till varandra fann även motivation i sina 

kollegor då man hjälpte och stöttade varandra när det behövdes. På frågan om de finner 

motivation hos kollegorna svarade Olof: 

”Ja bara att vara, och ha bra gemenskap och trivsel, a det gör mycket, ha roligt och skratta, det är liksom 

viktigt [---] samhörighet är viktigt.”  

Här kan man tydligt se vikten av bra relationer på arbetsplatsen, då dessa relationer bidrar till 

motivation, det vill säga trivseln bidrar till att kollegorna emellan skapar motivation. 

Endast Emma tog upp lön som motivation men menar då att endast en kraftig löneökning 

skulle fungera som motivation, annars är det helt och hållet trivseln med arbetet och bra 

relationer som är av största vikt. Annika var däremot osäker på huruvida kollegorna bidrog till 

motivation.  

De som inte befann sig i nära anslutning till varandra upplevde inte att de fann någon direkt 

motivation i kollegorna utan som tidigare nämnts, tryckte de mer på stöttning vid behov. 

Däremot menade Lisa och Kim att de gånger när man hjälptes åt och bytte infallsvinklar med 

varandra så bidrog det till motivation. Kim ansåg även att motivation kom från att man kunde 

dela både glädjeämnen och bekymmer med sina arbetskollegor. 

5.3.2.1. Uppskattning och feedback 

För samtliga respondenter var det viktigt med uppskattning och feedback i sitt arbete och 

mestadels kom feedbacken från kollegor. De beskrev att de blev gladare, kände 

tillfredsställelse, mådde bättre samt att det piggade upp stämningen och att det då blev 

roligare att arbeta, det var även viktigt att fokusera på det positiva. Emma uttryckte det såhär:  

”Skulle man inte få feedback så hade man jobbat, jobbat, jobbat och kommit till en gräns då man tappar 

taget och sjunker ner. Men får man feedback så får man eld under fötterna.” 

Citatet förklarar det ganska bildligt hur viktigt det är att ge feedback och uppskatta varandra. 

Detta för att hjälpa och ge varandra bekräftelse på att man gör ett bra jobb och då lyfta 

kollegorna precis som de lyfte deltagarna. 
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De som inte arbetade i nära anslutning till varandra menade att kollegorna inte alltid hade så 

stor inblick i vad de gjorde och därför inte fick så mycket feedback av dem. Istället låg 

motivationen mer på att se hur deltagarna utvecklas. Men de menade ändå att feedback från 

kollegor gjorde att man arbetade bättre och fick energi. Däremot inflikade Lisa med att 

feedback och andras inblick i dennas arbete har förbättrats på senare tid och att detta var en 

häftig känsla, som tidigare nämnts. 

5.3.3. Resultat 

För respondenterna visades resultatet av deras arbete i deltagarnas framgång. När deltagarna 

blommar upp, utvecklas och kommer ut i arbetet var detta ett positivt resultat som i sin tur 

bidrog med ytterligare motivation. Det hela kan ses som en form av belöning, menade Maria. 

Om man inte ser framgång hos någon deltagare känner man sig maktlös och att man 

misslyckats med sin uppgift, förklarade Olof, som vi tidigare nämnt.  

Samtliga respondenter menade att de har mycket ansvar och kan påverka sitt arbete. Maria 

och Emma upplevde att arbetet innefattar frihet under ansvar. 

5.4. Sammanfattning av resultatet 
Det övergripande resultatet av vårt insamlade material visar att respondenterna upplevde att 

relationerna mellan kollegorna var gemytliga samt att dessa relationer, för de flesta, var 

viktiga för att samarbetet skulle fungera väl. Detta för att de skulle kunna ventilera med 

varandra för att orka med arbetet. Att kunna prata med varandra när arbetet känns tufft är 

något respondenterna finner viktigt, men skillnader råder i hur mycket eller huruvida man kan 

prata av sig beroende på hur nära man är en arbetskollega. De som träffas dagligen eller flera 

gånger per vecka känner att de kan prata av sig och bearbeta känslor och tankar med varandra 

och genom detta har de skapat en trygghet och öppenhet som är viktig för dem. De som 

mycket sällan befinner sig på samma arbetsplats känner att det är ett öppet arbetsklimat men 

att relationerna inte är av så stor vikt för dem då de arbetar på annat håll och inte har samma 

kontakt med de andra, men menar att det känns tryggt att veta att de har bra kollegor bakom 

sig. Angående öppenhet och ventilering skiljer upplevelserna mellan de respondenter som 

arbetar i samma byggnad och de som inte gör det. Den respondent som däremot befann sig i 

byggnaden ganska ofta hade mer liknande upplevelser med dem som arbetar i byggnaden. 

Gällande emotionell energi upplevde de flesta att kollegorna bidrog med positiv energi och att 

detta gjorde det lättare att stötta varandra vilket även lättade upp stämningen och skapade en 

trygghet. Detta i sin tur kunde bidra till att motivera kollegorna då man även kunde bolla idéer 
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och byta infallsvinklar om man var osäker på hur man skulle gå till väga. För de som inte 

upplevde att kollegorna bidrog med någon direkt emotionell energi handlade det om att de 

inte hade så mycket kontakt med dem eftersom de inte arbetade i samma byggnad eller att det 

i vissa fall blev för mycket ventilering, vilket tog mer energi än det gav. De flesta anser att 

man blir påverkad av varandras sinnesstämning, vare sig den är positiv eller negativ.  

En avgörande motivationsfaktor för respondenterna var att se framgång hos deltagarna och se 

dem utvecklas. Men att få feedback och uppskattning från kollegor var även något som fick 

respondenterna att må bra och vilja arbeta mer, det vill säga att feedback och uppskattning 

bidrar till en drivkraft för respondenterna som motiverar dem till arbete. Sammanhållning och 

glädje gör att man blir motiverad av kollegorna, vilket var en motivationsfaktor främst för de 

som arbetade i samma byggnad. För de som inte gjorde det var svaren att kollegorna inte 

bidrog med någon direkt energi men att de kunde göra det de gånger man samarbetade.  

I resultatet visar det sig att det är en skillnad i huruvida relationer, emotionell energi och 

motivation förefaller beroende på om respondenterna arbetar i nära anslutning till varandra 

eller inte.  

  



  

30 

 

6. Socialpsykologisk analys och tolkning

 

Detta kapitel av uppsatsen består av en socialpsykologisk analys och tolkning av vårt insamlade 

material. Vi analyserar med utgångspunkt i våra frågor ” Hur ser de sociala bandens beskaffenhet 

ut mellan arbetskollegorna i en verksamhet som arbetar med att hjälpa arbetslösa att komma 

ut i arbetslivet och bli självförsörjande? Hur påverkas den emotionella energin mellan 

arbetskollegorna av dessa sociala bands beskaffenhet? Hur påverkar detta i sin tur 

motivationen för arbetet? Föreligger det skillnader i dessa frågor beroende på om 

respondenterna arbetar i nära anslutning, det vill säga i samma byggnad, som sina kollegor 

eller inte?”  

 

6.1. De sociala bandens beskaffenhet 

Som vi tidigare nämnt menar Scheff att de sociala bandens beskaffenhet avgör för hur 

människor upplever skam eller stolthet, då skam innebär skadade relationer som resulterar i 

svaga sociala band, och stolthet innebär intakta relationer som resulterar i starka sociala 

band.
43

 

6.1.1. Kollegor i nära anslutning 

Eftersom respondenterna som arbetade i nära anslutning till varandra upplevde att relationerna 

var bra, och i vissa fall mycket bra samt att de beskrevs som trygga, tolkar vi det som att 

relationerna var präglade av hänsyn och respekt. Att de upplevde att dessa relationer var 

viktiga för att deras samarbete skulle fungera väl, samt att de ansåg att relationerna ska vara 

nära på så sätt att de kan prata om allt tolkar vi det som att relationerna även var intakta. 

Resultatdelen visar också att relationerna likaså bidrog till ett levande arbete och att detta 

gjorde att man ville stanna kvar längre på arbetsplatsen. Vi tolkar även detta som att 

relationerna var intakta på så sätt att det är tydligt att de hade en tillit till varandra, som enligt 

Eriksson skulle bidra till ett välbefinnande på arbetsplatsen.
44

 Vi upplevde att Maria och 

Emma var otroligt entusiastiska i sina uttryckssätt när de resonerade om relationerna till sina 

kollegor vilket även förstärker vår tolkning av intakta band. Detta tillsammans med att 

samtliga upplevde att de blev bemötta på ett positivt sätt är för oss ett tecken på att 

relationerna var präglade av stolthet, hänsyn och respekt. Att de kunde prata om och 
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bearbetata tankar och känslor med kollegor de kände trygghet till innebär för oss att 

relationerna var intakta och respektfulla. I enlighet med Scheff tolkar vi relationerna som att 

de bestod av intakta och säkra sociala band. En förutsättning för att dessa säkra sociala band 

över huvud taget ska kunna uppstå är att respondenterna är socialt responsiva i förhållande till 

varandra när de behöver stöd av olika anledningar, följaktligen är det deras sociala 

responsivitet som bidragit till detta förhållningssätt och dessa säkra sociala band.  

Varje respondent arbetade som handledare i verksamheten och hade på så sätt sitt eget 

ansvarsområde, men om det behövdes förmådde kollegorna hjälpa varandra i deras 

arbetsuppgifter, samt stötta varandra vid behov. Således fanns det utrymme för 

självständighet men även ett nära samarbete med kollegorna vilket vi tolkar som att det fanns 

en balans mellan den enskilda människans behov och gruppens behov. Som vi visade i 

resultatdelen uttryckte Olof att man bara kunde slänga ur sig idéer utan att känna att det blev 

pinsamt samt att samtliga respondenter menade att relationerna var öppna, tolkar vi detta som 

att relationerna präglades av en hög grav av öppenhet gentemot varandra som människor samt 

deras individuella synsätt. Scheff menar att i säkra sociala band accepterar man varandras 

olikheter men kan ändå upprätthålla goda relationer med varandra.
45

 Vi tolkar detta som att de 

respondenter som arbetade i nära anslutning till varandra innefattade en grupp av optimal 

differentiering. Dock ansåg Peter att det ibland kan vara påfrestande om många ventilerar 

betungande tankar och emotioner till en på samma dag, och detta kan vara ett tecken på att 

gruppens behov då sätts i första hand och denna respondent i andra hand, vilket tyder på att 

det ibland kan uppstå en underdifferentiering.  

Anledningen till varför dessa sociala band upprätthålls över tid kan bero på vad Scheff menar 

med hänsyns-emotionssystemet. Om det upplevs inre stolthet i en relation så leder detta till 

yttre positiva känslor som visas i riktning mot omgivningen, och som sprids i interaktion med 

andra vilket leder till att de sociala banden stärks. Det innebär att man sprider positiva känslor 

vidare till andra, vilket ger till resultat den kedjereaktion som Scheff benämner trippelspiral. 

Eftersom flera av respondenterna uttryckte att de upplevde att de blev glada av att prata med 

varandra samt att kollegornas känslor smittade av sig, tolkar vi det som att denna trippelspiral 

syns i deras relationer. De kände en tillit till varandra och kunde ventilera både positiva och 

negativa tankar och emotioner, vilket bidrog till en stöttning som fick dem att må väl, och 

tack vare denna kedjereaktion bidrar detta till att de säkra sociala banden stärkts ytterligare.  
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Vad gäller emotioner och att kunna visa dem inför sina kollegor upplevde de som arbetade i 

nära anslutning till varandra att de kunde visa känslor för varandra om det behövdes, med 

vissa undantag som de allra djupaste känslorna. De respondenter som uttryckte detta namngav 

inga specifika djupa känslor men vi tolkar det som att det är de inre privata känslorna som 

man delar med närstående hemma. Vår tolkning är att de kunde visa känslor för varandra av 

den anledningen att de hade de trygga banden, det vill säga att de trygga banden också gjorde 

att de kunde uttrycka sig emotionellt inför varandra.  

6.1.2. Kollegor ej i nära anslutning 

De som däremot inte arbetade i nära anslutning till varandra hade en lite annan syn på 

relationerna. De upplevde att relationerna var bra och att de innefattade en öppenhet som var 

positiv när de väl träffade varandra, men eftersom två av dessa respondenter ansåg att 

relationerna inte var av stor vikt för dem, tolkar vi det som att de i förhållande till denna 

grupp vid denna tidpunkt hade en överdifferentiering.  Det sätt vari vi tolkar dessa band som 

svaga grundar sig i att respondenterna inte ansåg sig ha ett större behov av dem för att uträtta 

sitt arbete. Även om de upplevde att relationerna var öppna och bra när de väl sågs var de 

sociala banden inte lika nära som för de som befann sig i nära anslutning till varandra. Dessa 

respondenter upplevde inte ett behov av kollegorna just av den enkla anledningen att de inte 

arbetade i nära anslutning och inte heller hade samma kontakt med dem. Det var även dessa 

två som hade frågetecken angående varför vi skulle intervjua dem i förhållande till 

arbetsgruppen då de ansåg att de hade så lite kontakt med dem att de inte visste om de skulle 

vara till någon hjälp. Detta är för oss även ett tecken på att relationerna helt enkelt består av 

svaga sociala band. Men Kim som inte heller arbetade i nära anslutning till kollegorna 

upplevde däremot en betydande samhörighet till kollegorna och vi tolkar det som att Kim 

hade intakta sociala band till kollegorna och detta av det skäl att Kim åkte till dem flera 

gånger i veckan då denna respondent ansåg sig ha behov av det. 

Angående att visa känslor för kollegorna upplevde Lisa att det hade varit lättare att visa 

känslor om man hade varit de andra närmare. Vi analyserar detta som att om Lisa hade haft en 

närmare relation till kollegorna hade det varit lättare att visa känslor för dem, och eftersom de 

kollegor som arbetar i nära anslutning till varandra också hade närmare relationer ser vi det 

som att om Lisa hade arbetat i nära anslutning till de andra hade hon också haft närmare 

relationer till sina kollegor. Det vill säga att det är lättare att visa känslor och skapa närmare 

relationer med kollegorna om man befinner sig fysiskt närmare varandra och då även har 

tätare kontakt.  
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Sammanfattningsvis ser vi en betydande skillnad i de sociala bandens beskaffenhet mellan de 

respondenter som arbetade i nära anslutning till varandra och de som inte gjorde det. Dock 

utmärkte sig den respondent som inte arbetade i nära anslutning men som åkte till kollegorna 

flera gånger i veckan, genom att denna enligt vår tolkning hade säkra sociala band med sina 

arbetskollegor. Med tanke på att de som arbetade i nära anslutning eller hade en tätare 

kontakt, hade säkra sociala band tillsammans samt att de innefattade en optimal 

differentiering, och att de som inte arbetade i nära anslutning inte hade samma kontakt då 

hade svaga social band till kollegorna och innefattade en överdifferentiering, analyserar vi 

detta som att betydelsen av att ha en nära anslutning och tät kontakt med kollegorna är 

avgörande för huruvida de sociala banden är säkra eller svaga. 

Relationernas beskaffenhet ser alltså ut som så att de som arbetade i nära anslutning eller 

träffades oftare upplevde en sådan samvaro med varandra som resulterade i säkra sociala band 

till kollegorna, och de som inte arbetade i nära anslutning eller inte hade en tät kontakt istället 

hade svaga sociala band till kollegorna. 

6.2. De sociala bandens påverkan på energin 
Som vi tog upp i teorikapitlet måste det finnas minst två personer fysiskt närvarande på 

samma plats för att en interaktionsritual över huvud taget ska kunna äga rum, det ska vara 

tydligt avgränsat vilka som deltar samt föreligga gemensamma symboler, fokus ska vara 

överensstämmande för alla och slutligen ska alla som deltar uppleva samma emotionella 

sinnesstämning, som återupprätthålls under en längre tid och leder till emotionell energi.
46

 

6.2.1. Kollegor i nära anslutning 

De respondenter som arbetade i nära anslutning till varandra var på så sätt också flera 

personer närvarande på samma plats, vilket innebar att de var närvarande och kunde påverka 

varandra. Det fanns emellertid inga tydliga avgränsningar för utomstående för vilka som var 

anställda i verksamheten då de inte bar utmärkande arbetskläder som kännetecknade dem, 

däremot var det för dem själva tydligt vilka som arbetade där, och när de samlades i grupper 

om två eller flera för att ventilera blev de avgränsade gentemot de andra kollegorna. Då de 

ansåg att de kännetecknades av hög arbetsmoral, gemenskap, hjälpsamhet, positivitet samt att 

alla hade likvärdig människosyn och ansträngde sig för att göra ett bra jobb, kan detta ses som 

symboler som kännetecknade deras arbetsgrupper. Det var klart och tydligt att alla ansåg att 

deltagarna var deras huvudsakliga fokus och vad gällde den emotionella upplevelsen var det 
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samstämt att de hade ett positivt klimat på arbetet, som bidrog till en öppenhet och harmoni 

kollegorna emellan. Dessa sammanslutningar kunde ske som en helhet i verksamheten då de 

arbetade under samma tak, eller när de i mindre konstellationer träffades för att prata med 

varandra och dela erfarenheter och stöd när det behövdes. 

Här kan vi se att alla förutsättningar var för handen för att positiva interaktionsritualer skulle 

äga rum och eftersom de flesta respondenterna påvisade att kollegorna bidrog med energi, 

mestadels positiv sådan, kan vi se att lyckade interaktionsritualer uppstod med resultatet 

positiv emotionell energi. Med undantag för att det i något fall upplevdes att det togs energi 

om flera personer bearbetade känslor med en under en arbetsdag. I detta fall var kollegornas 

behov de mest framträdande, det vill säga i en underdifferentiering, men att denna energi i 

detta fall även återskapades då man i sin tur tog kontakt med en kollega som piggade upp. En 

förklaring på att den emotionella energin här sjönk för att sedan återskapas är att Collins 

menar att det är naturligt att graden av emotionell energi beror på situation och emotion.
47

 I 

situationen där många ventilerade emotioner dränerades denna respondent på energi men 

återskapade energin i nästa situation när denna själv gav uttryck åt sina emotioner. 

Eftersom de flesta upplevde att kollegorna bidrog med en positiv energi och att de på så sätt 

blev lättare att stötta varandra bidrog detta till ytterligare positiv energi. Denna energi ökar 

även på så sätt och spreds mellan kollegorna, vilket är en process i liknelse med Collin´s 

kedjereaktion. Det vi tar med oss i en interaktionsritual från tidigare interaktionsritualer 

påverkar om ritualen resulterar i positiv eller negativ energi. Eftersom de upplevde positiv 

emotionell energi blev det lättare för dem att upprätthålla denna energi då de fortsatte att 

integrera med varandra och skapa de situationer där de fick energi av varandra, exempelvis 

när de ventilerar emotioner åter igen. Här kan vi tydligt se hur interaktionsritualerna fungerar 

som en kedja som upprätthåller den emotionella energin mellan kollegorna.  

Genom att de hade säkra sociala band till varandra, som vi tidigare kom fram till, analyserar 

vi det som att de kände samhörighet och solidaritet till varandra vilket även ökade känslan av 

medlemskap i gruppen och bidrog med emotionell energi. Eftersom de upplevde att de kunde 

ventilera emotioner med varandra och samtidigt arbetat med att stärka samsynen, då alla hade 

samma fokus har även detta stärkt solidariteten och den samstämmiga emotionella 

upplevelsen. De ansåg att det var påfrestande att jobba med människor men att de fann energi 

hos varandra för att orka med sina arbetsuppgifter och detta just genom att de kunde prata 
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med varandra när de hade det tufft. De stärkte varandra genom denna stöttning vilket bidrog 

till en hög grad av intersubjektivitet och hög social intensitet. 

Att de hade dessa säkra sociala band till varandra bidrog följaktligen till att de kunde bearbeta 

emotioner och på så sätt ingå i dessa interaktionsritualer som bidrog med emotionell energi. 

Men ritualerna bidrog i sin tur även till att ytterligare stärka de sociala banden.  

6.2.2. Kollegor ej i nära anslutning  

De respondenter som inte befann sig i nära anslutning till sina kollegor ansåg att de fick 

positiv energi av kollegorna de gånger de var i huvudbyggnaden och träffade dem. Lisa 

menade att man då fick energi av kollegorna genom att man bollade idéer och bytte 

infallsvinklar. Respondenterna upplevde emotionell energi då de integrerar med kollegorna 

men eftersom de inte gjorde det så ofta var det heller inte ofta de fick energi av kollegorna. De 

sociala bandens betydelse för emotionelle energi ser ut som så att de får energi när de ses, och 

förmodligen hade dessa respondenter upplevt sig få mer energi ju starkare de sociala banden 

hade varit. 

Kim som åkte till kollegorna några gånger i veckan ansåg sig bli glad genom att prata med 

dem, vilket gjorde det lättare att stötta varandra och att detta gav energi. Eftersom denna 

respondent träffade sina kollegor oftare samt hade starkare sociala band till dem, upplevde 

denna även emotionell energi oftare. Detta betyder att de kollegor som inte arbetade i nära 

anslutning till de andra upplevde emotionelle energi, men inte i lika stor utsträckning som de 

som arbetade i nära anslutning till de varandra eller åtminstone hade tätare kontakt med dem.  

6.3. Hur sociala band och energi påverkar motivationen 

6.3.1. Kollegor i nära anslutning 

I vår studie kan vi se att respondenternas motivation låg i att de motiverades av kollegorna, 

vilket enligt McClelland handlar om samhörighetsbehovet. De flesta respondenterna beskrev 

att de fann motivation i sina kollegor då de hjälpte och stöttade varandra när de behövdes och 

på olika sätt förklarade de hur goda relationer bidrog både till trivsel och för att stanna kvar på 

arbetsplatsen. Att kunna ventilera emotioner och få stöd från kollegorna, det vill säga att få 

respons från kollegorna, tolkar vi som att dessa samspel innefattar ömsesidig respekt och att 

detta hjälper till att både skapa och upprätthålla motivationen. Att de värdesatte de relationer 

de hade tolkar vi som att de ville ingå i och upprätthålla detta samspel. Enligt McClelland 

ökar motivationen när kollegorna ingå i detta samspel med varandra och deras beskrivning av 

hur de motiveras av sina kollegor analyserar vi som att samhörighetsbehovet var viktigt för 
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dem för att få motivation. Det vill säga att tack vare de säkra sociala banden de hade, samt 

den positiva emotionella energin de fann i gemenskapen, ledde till att de motiverades av 

varandra.  

Eftersom respondenterna uttryckte att de fick motivation även av att se deltagarnas framgång 

ser vi att de även motiverades av prestationsbehovet. När deltagarna utvecklades upplevde 

dessa respondenter att de hade gjort något viktigt och extraordinärt och kände då en känsla av 

lycka, inre värme och tillfredsställelse. Vi kan se här att respondenterna hade ett 

prestationsbehov i och med att motivationen låg i deltagarnas utveckling, det vill säga att 

respondenterna gjort något bra med sitt arbete. När det lyckats med sitt arbete har de uppfyllt 

målen genom relationella aspekter så som att med deras närvaro stöttat en annan människa. Vi 

tolkar det som att de upplevde att de har uppnått något extraordinärt när de har lyckats hjälpa 

en annan människa att nå framgång. Det krävs alltså att deltagarna är socialt responsiva 

gentemot respondenterna. Hade deltagarna varit asocialt responslösa för respondenternas 

arbete, så hade varken deltagarna nått framgång och respondenterna hade inte uppnått en 

känsla av att de gjort något bra, att de har lyft en annan människa. En respondent uttryckte en 

känsla av maktlöshet när denna inte lyckas nå målet att hjälpa en annan människa till 

utveckling, vilket vi tolkar som att motivationen sviktar om prestationsbehovet inte uppfylls. 

Eftersom denna respondent i detta fall då ville bearbeta saken med en annan kollega, tolkar vi 

det som att denna i samspel med en eller flera kollegor återskapade denna motivation, vilket 

förutsatte att kollegorna gav varandra respons. Det vi kan se är att de kollegor som arbetade i 

nära anslutning var socialt responsiva och bidrog på så sätt till att de relationellt kunde 

återskapa motivationen, vilket de inte hade kunnat göra om de hade varit asocialt responslösa 

gentemot varandra. Det öppna klimatet där de kunde prata om sina emotioner med varandra, 

gjorde att de inte behövde ta med sitt arbete hem. Så som vi tolkar det så underlättade 

ventilering med arbetskollegorna, för att finna kraft och motivation till fortsatt arbete. 

Vår analys säger oss att det i detta fall är så att samhörigheten bidrar till motivation för de ska 

orka med arbetet vilket i sin tur leder till att de ytterligare motiveras då de även får motivation 

genom den prestation de utför. Det är således de relationella aspekterna som är den främsta 

motivationen för respondenterna, då respondenterna i huvudsak uttrycker värdet av att 

ventilera emotioner med sina arbetskamrater. Genom att de förhåller sig socialt responsiva 

gentemot varandra på detta sätt och ger varandra stöd i arbetet, leder det till att de kan prestera 

och på sätt motiveras de även av den prestation de utför.  
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6.3.2 Kollegor ej i nära anslutning 

De personer som inte arbetade i nära anslutning till varandra beskrev även de hur de upplevde 

glädje och värme över att se utveckling hos deltagarna. Det var alltså överensstämmande att 

de alla motiverades av att prestera, det vill säga att motivationsbehovet här var påtagligt. När 

det däremot kom till samhörighetsbehovet fanns de olikheter i huruvida det bidrog till 

motivation. Kim delade både glädje och bekymmer med sina kollegor, vilket fungerade som 

en motivation för arbetet och denna respondent åkte till sina kollegor när arbetet kändes tufft, 

vilket vi tolkar som att denna respondent kände en gemenskap med gruppen och ett behov av 

att uppsöka dem för att motiveras till att arbeta. Vi tolkar dessa besök som en vilja att delta i 

aktiviteter som främjar gemenskapen. Enligt vår mening är samhörighetsbehovet tydligt och 

att de sociala banden var på god väg att bli bättre då respondenten kände sig mer och mer som 

en del av arbetsgruppen. För denna respondent är det med andra ord samhörighetsbehovet 

som kom i första hand, för att prestationsbehovet sedan ska kunna bli uppfyllt. 

Lisa ansåg sig få motivation de gånger det byts infallsvinklar med kollegorna vilket innebär 

att även Lisa motiverades av samhörighet, medan Anna sällan träffade sina arbetskollegor och 

upplevde sig då inte bli motiverad av arbetskollegorna. I det sistnämnda kan vi se att 

samhörighetsbehovet gällande motivation i relation till arbetskollegorna inte var aktuellt. 

För de som inte arbetade i nära anslutning till de andra var samhörighetsbehovet inte lika högt 

utan att prestationsbehovet var mer övertagande. Det betyder visserligen inte att de inte skulle 

motiveras av samhörighet men att de sociala bandens beskafenhet och den emotionella 

energin till arbetskollegorna inte var den viktigaste faktorn för att dessa respondenter skulle 

motiveras, med undantag för Kim.  
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7. Reflektioner 

 

Såhär i efterhand hade vi en hel del reflektioner som vi tagit oss an och detta kapitel innehåller 

följaktligen kritik av det egna arbetet kring moment vi, vid närmare eftertanke, borde ha tänkt på.

 

Med anledning av att vi valt en kvalitativ metod går resultat och slutsats inte att generalisera 

till andra än de som ingick i vår studie. För att göra detta hade det krävts att vi gjort en 

kvantitativ undersökning istället eller åtminstone som komplement, vilket vi inte har valt att 

göra då vi ansåg att vi inte hade tid för detta. 

Intervjuguiden byggdes upp till en semistrukturerad intervjuguide där vi tog upp teman som 

berörde våra teoretiska utgångspunkter. Denna typ av metod ger utrymme för följdfrågor och 

dessa frågor blev inte riktigt likadana för alla respondenter vilket i sig gjorde att vi inte fick 

likadana utfall från alla angående vissa frågor. Det ledde till att vi fick utspridda upplevelser 

som blev svåra att sammankoppla vid analysen. Följdfrågorna var även stundtals något 

ledande för att få mer utförliga svar på vissa frågor, vilket har bidragit till att vissa delar av 

material har varit mer detaljerat. Vi upplevde att vi visade mer intresse när de pratade om 

saker som var viktiga för vår studie, viket kan ha bidragit till att de pratade mer om dessa 

moment än andra, det vill säga att vi påverkat dem genom vår närvaro vilket har varit till en 

fördel för oss men kan eventuellt lett till att de pratat mindre om saker som skulle kunna varit 

av intresse. 

Vårt förhållningssätt gentemot respondenterna stod i relation till hur vi ansåg oss tro att de 

skulle förhålla sig till oss. Redan när vi presenterade oss för respondenterna och de för oss 

fick vi en förförståelse för hur denna specifika intervju skulle kunna gå till väga, vilket också 

har påverkat hur vi har bemött och även blivit bemötta under intervjutillfället.  

Efter att ha genomfört alla nio intervjuer och sammanställt allt resultat, var vi båda överens 

om att vi borde ha fördjupat oss mer i vissa relevanta frågor. De ursprungliga frågorna borde 

även ha varit djupare och mer konkreta och i efterhand kom vi på fler frågor som hade varit 

till stor hjälp för oss. En teori tillkom i efterhand som inte var med i intervjuguiden, vilket 

resulterade i att vi fick använda oss av den som ett komplement till dem andra teorierna.  

Något vi diskuterade efter intervjuerna är huruvida respondenternas svar påverkats av den 

orienteringskurs de deltog i tidigare i år. Då en del respondenter använde samma begrepp och 
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hade liknande svar vid vissa specifika frågor, ser vi det som att orienteringskursen har 

influerat dem som i sin tur haft betydelse för vår studie.   

Vår presentation av material samt vår analys kan verka något rörig då vi har haft svårigheter 

med strukturen för materialet, dock har vi under omständigheterna enligt oss på bästa sätt 

framfört detta.  

Vi anser att denna studie har bekräftat vår förförståelse angående de sociala bandens betydelse 

för processerna beträffande emotionell energi och motivation. Däremot har vi kommit till ny 

insikt angående om de förelåg skillnader beroende på om de arbetade i nära anslutning eller 

ej. Det visade sig att de som arbetade i när anslutning även hade säkrare sociala band men av 

de som inte arbetade i när anslutning var det skillnader i huruvida de sociala banden såg ut. 

De flesta av dessa respondenter hade svaga sociala band till sina kollegor men däremot var 

det en respondent som ändå hade säkra sociala band till dem. I detta fall visade det sig att 

avståndet inte i sig behöver inverka negativt på de sociala banden så länge man träffas 

kontinuerligt flera gånger per vecka.  
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8. Sammanfattande avslutning 

 

I följande kapitel har vi gjort en sammanfattning av studiens resultat, det vill säga att vi 

besvarar frågeställningarna.

 

De sociala bandens beskaffenhet hade den betydelsen att beroende av hur de såg ut så bidrog 

det olika mycket till emotionell energi och motivation. 

De respondenter som arbetare i nära anslutning till varandra hade också säkra sociala band 

dem emellan. Dessa säkra sociala band påverkade den emotionella energin på så sätt att dessa 

respondenter ingick i interaktionsritualer där de genom att ge varandra stöd, mestadels via 

ventilering, bidrog till en emotionell energi dem emellan. Dessa respondenter menade att detta 

stöd och den emotionella energin var en förutsättning för att orka med deras arbete. Detta 

tyder på att de motiverades till arbete tack vare dessa processer vilket innebär att de 

motiverades av samhörighet. Vad vi även kom fram till var, efter att samhörighetsbehovet 

uppfylldes och respondenterna hade energi och motivation till att arbeta, att de även 

motiverades av prestationsbehovet då samtliga ansåg att de motiverades av att se deltagarnas 

framgång och utveckling. Vad vi kan se här är att säkra sociala band i detta fall ledde till att 

respondenterna ingick i konstellationer som bidrog med emotionell energi som på så sätt 

gjorde det lättare att genomföra deras arbete, alltså bidrog detta till att öka motivationen för 

respondenterna. 

För de respondenter som inte arbetade i nära anslutning till varandra var de sociala banden 

inte av samma beskaffenhet som de förstnämnda. Dessa sociala band analyserade vi som 

svaga i den bemärkelsen att de inte ansåg sig ha behov av dem. Respondenterna ingick inte i 

konstellationer som bidrog till energi oftare än några gånger om året. Visserligen ansåg de att 

när de väl sågs så fick de energi av kollegorna men vi tolkar detta som att de sågs allt för 

sällan för att denna energi skulle var av betydelse för dem i deras arbete. Att dessa 

respondenter hade andra personer att ventilera sina emotioner med kan vara ett faktum, men i 

förhållande till sin arbetsgrupp hade de inte den relationen. Vi såg då även att dessa 

respondenter i detta fall inte heller motiverades av samhörighetsbehovet i samma utsträckning 

som för de respondenter som arbetade i när anslutning till sina kollegor, utan istället var det 

prestationsbehovet som var av störst vikt. Detta betyder för oss att dessa svaga sociala band 
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inte bidrog till emotionell energi i samma utsträckning som de säkra banden, och det är inte 

heller samhörigheten som gör att de motiveras i första hand.  

Dock var det så att en respondent som inte arbetade i nära anslutning till sina kollegor ändå 

hade säkra sociala band till dem och på så sätt även upplevde emotionell energi då denna även 

ingick i de konstellationer som bidrog till detta. Denna respondent motiverades även av 

samhörighetsbehovet på samma sätt som för de som arbetade i nära anslutning till varandra. 

Här kan vi se att även om denna respondent inte arbetade i nära anslutning till sina kollegor 

har denna ändå skapar säkra sociala band till dem av den anledningen att denna respondent 

besökt kollegorna regelbundet flera gånger i veckan. Detta förtydligar för oss hur viktigt det 

är att träffa sina kollegor för att skapa dessa sociala band. 

Det föreligger alltså skillnader i om respondenterna arbetade i nära anslutning till varandra 

eller inte. Det som är mest intressant och förtydligar resultatet är att även om man inte arbetar 

i nära anslutning kan de sociala banden ändå bli säkra då man känner samhörighet genom att 

ändå träffas fler gånger i veckan.  
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