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Abstrakt

| foreliggande C-uppsats behandlar vi &mnet sociala band och dess beskaffenhet i en
verksamhet i sodra Sverige. Vi undersoker aven huruvida dessa band &r en paverkande faktor
for emotionell energi och hur detta i sin tur paverkar motivationen i arbetet. Intresset har
ocksa varit att titta pa om det existerar en skillnad i dessa processer, beroende pa om
respondenterna i verksamheten befinner sig i néra anslutning till varandra eller ej. Dessa
fragor har vi undersokt genom kvalitativ metod samt hermeneutisk ansats, vilket innebér att vi
inte ar ute efter absolut sanning eller fakta utan det vi kommer fram till &r en tolkning av
respondenternas egna upplevelser. Materialinsamlingen har skett genom nio
semistrukturerade intervjuer och sedan analyserats utifran fyra teorier — Johan Asplunds teori
om social responsivitet och asocial responsldshet, Thomas J. Scheff’s teori om sociala band,
Randall Collins teori om interaktionsritualer med fokus pa emotionell energi och slutligen

David McClellands motivationsteori med fokus pa samhorighets- och prestationsbehovet.

Resultatet av denna studie visar att de sociala bandens beskaffenhet ser olika ut beroende pa
huruvida kollegorna arbetar i néra anslutning med varandra eller ej. Enligt studien underlattar
det att skapa sékra sociala band om anstéllda i samma arbetsgrupp arbetar i ndra anslutning till
varandra, eller atminstone traffas oftare under arbetsveckan. De sociala bandens beskaffenhet
visade sig paverka emotionell energi pé sa satt att det tack vare de sakra sociala banden ingick
I konstellationer som bidrog till emotionell energi, vilket aven ledde till att motivationen

Okade for 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.



Forord

Inledningsvis vill vi borja med ett stort tack till alla som medverkat i denna studie och gjort
den mojlig for oss att genomféra! Tack till cheferna som gav oss utrymmet till att spendera tid
i verksamheten och till alla fina och hjalpsamma medarbetare som stéllt upp pa intervju. Utan
oppenheten fran er respondenter hade vi inte kunnat slutfora studien och inte heller gatt fran

verksamheten med ett leende.

Ett stort tack till var hjalpsamma och forstaende handledare, Niklas Westberg! Du har varit till
stor hjalp under denna omfattande process och kommit med hjalpsamma rad, vilket vi ar

otroligt tacksamma for.

Vi vill dven passa pa att tacka vara nara och kara for er forstaelse under uppsatsens gang! Det
har varit tidskravande, men ack sa givande tid for oss aven om det har forekommit blod, svett

och térar.
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1. Inledning

Uppsatsens forsta kapitel bestar av en inledande diskussion om sociala relationer i arbetet samt en
redogorelse for vilket socialt fenomen vi har valt. Har finner du &ven var syftesformulering samt

fragestallning.

Vad vore vi utan varandra? Det finns inget universellt svar pa denna fraga, men ett synsatt ar
att manniskan ar en social varelse och att det ligger i var natur att inga i sociala relationer med
varandra." Genom social interaktion skapar vi forstéelse om varandra och oss sjalva, det vill
sdga vi skapar en personlig identitet i samspel med andra individer. Det &r ocksa i interaktion
med varandra som vi skapar mening at vart arbete och darfor anses sociala relationer pa
arbetsplatsen vara av vikt for individen.? Vissa verksamheter har olika avdelningar dar man
som anstalld inte alltid befinner sig i narheten av varandra, da man kan arbeta i olika
byggnader eller olika stader, men de anstéllda tillhor &nda samma arbetsgrupp. Vid sadana
organisationsstrukturer kan det uppsta svarigheter att skapa sociala relationer som praglas av

tillit och lojalitet.

Intresset for detta sociala fenomen har f6ljt med oss under var utbildnings gang, da sociala
relationer for oss, ar en viktig del av det manskliga livet. Detta i kombination med att vi dgnar
mycket tid pa var arbetsplats, foll det sig sjalvfallet att studera upplevelsen av sociala band pa

en arbetsplats.

| yrken dér sociala relationer &r en valdigt stor del av arbetsuppgifterna, &r det enligt oss extra
viktigt att samspelet fungerar mellan de anstallda for att uppréatthalla energi och motivation till
fortsatt arbete. Genom att intervjua anstéllda pa en verksamhet som arbetar med att hjéalpa
manniskor, har vi studerat deras upplevelse av de sociala banden i verksamheten och vad
detta har for betydelse for dem i deras arbete, nér det kommer till emotionell energi och

motivation.

!Asplund, Johan, Det sociala livets elementéra former, Korpen, Goteborg, 1987 s. 12.

Harenstam, Annika & Bejerot, Eva (red.) (2010). Sociala relationer i arbetslivet: studier fran foranderliga
arbetsplatser. 1. uppl. Malmo: Gleerups utbildning. s 7.

% Allvin, Michael (red.), Frikopplad eller frankopplad: om innebdrder och konsekvenser av granslésa arbeten,
Arbetslivsinstitutet, Solna, 1999



1.1. Syfte

I var studie vill vi undersoka upplevelser och erfarenheter av socialt samspel mellan
arbetskollegor i en verksamhet i s6dra Sverige. Sarskilt intresserade ar vi av processer som ror
de sociala bandens beskaffenhet och emotionell energi samt hur detta i sin tur paverkar
motivationen pa arbetet. Syftet ar saledes att se till betydelsen av sociala bands beskafenhet pa

en arbetsplats.

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

arbetar med att hjalpa arbetslosa att komma ut i arbetslivet och bli sjalvforsérjande?

e Hur paverkas den emotionella energin mellan arbetskollegorna av dessa sociala
bands beskaffenhet?

e Hur paverkar detta i sin tur motivationen for arbetet?

e Foreligger det skillnader i dessa fragor beroende pa om respondenterna arbetar i

nara anslutning, det vill sdga i samma byggnad, som sina kollegor eller inte?

1.3. Disposition
Uppsatsens forsta kapitel innehaller inledning, syfte, fragestallning, avgransning och

disposition. | uppsatsens andra kapitel redogor vi for bakgrunden till vart sociala fenomen dar
vi gor en presentation av verksamheten samt beskrivning av tidigare forskning pa amnet.
Uppsatsens tredje kapitel innefattar en presentation av de teoretiska utgangspunkter vi har valt
att anvanda oss av i studien. Fjarde kapitlet av uppsatsen omfattar den kvalitativa metod vi
valt dar vi redogdr for var vetenskapsteoretiska ansats, val av metod, forforstaelse,
avgransning, urval, tillvagagangssatt, tillforlitlighet, samt en etisk reflektion. Femte kapitlet
innefattar en presentation av det insamlade materialet samt en resultatsammanfattning. Vidare
i sjatte kapitlet utgors en socialpsykologisk analys och tolkning av materialet. Dérefter
reflekterar vi over studien i kapitel sju och kapitel atta bestar av en sammanfattande

avslutning.



2. Bakgrund

| detta kapitel presenterar vi den verksamhet vari vi genomfort vara intervjuer samt redogor for

tidigare forskning om relationers betydelse for valbefinnandet pa en arbetsplats.

2.1. Presentation av verksamheten
Vi tog kontakt med en kommunal verksamhet i sddra Sverige vars syfte och mal &r att hjalpa

arbetslosa att komma ut i arbetslivet och bli sjalvforsérjande. Arbetet sker bade pa gruppniva
samt individniva med betydande insatser for att starka manniskor och framja deras utveckling.
I verksamheten ingar kompetenshojande insatser i form av arbetsprovning,
arbetsmarknadsinformation, samhallsinformation, studietraning, praktik med mera. Pa vissa
avdelningar tillverkar man aven olika produkter. For att behalla verksamhetens anonymitet

kommer vi i studien inte att avsl6ja namnet pa verksamheten eller respondenterna.

Verksamhetens struktur &r uppbyggd pa sa séatt att det finns en huvudbyggnad dar stérre delen
av personalstyrkan samt cheferna &r verksamma, dar de aven har sina respektive kontor.
Utover detta finns det olika avdelningar som ar placerade i olika delar av staden, vilka inte har

ett direkt sammarbete med de i huvudbyggnaden.

De personer vi har intervjuat ar anstéllda som handledare i verksamheten, dar deras konkreta
arbete ligger i att de driver olika avdelningar dar manniskor arbetstranar och ges mojligheter
for kompetenshojande insatser och pa sa satt forbereder sig infor arbetslivet eller for studier.
Emellertid handlar arbetet till storsta del om att handledarna ska framja de deltagande
manniskorna till utveckling och pa sa satt motivera dem till att soka arbete eller bérja studera.
Malet ar med andra ord att starka manniskor genom olika arbetsrelaterade aktiviteter samt

genom handledarnas humana nérvaro.

Under varen 2011 gick handledarna en orienteringskurs i gruppdynamik och ledarskap, dar
syftet med kursen var att hdja kvalitén i deras verksamhet. Kursen innefattade sex delkurser
med olika delmal, som exempelvis karnverksamhet, ansvar, ledarskap, malsattning, kunskap,
varderingar, kommunikation och konflikthantering. Nagra gemensamma synpunkter
handledarna kom fram till for att hoja kvalitén i arbetet var att verksamheten i sin helhet ska
ha gemensamma mal och att man ska ta del av varandras resurser och méjligheter. Vidare ska

alla handledarna ha en gemensam definition av begreppen ansvar och samsyn. Cheferna i sin



tur ska ha en aktiv dialog med handledarna samt att riktlinjer for hur arbetet ska utforas ska
vara tydliga och strukturerade.

2.2. Tidigare forskning
Dessa tva avhandlingar har vi valt att ta med darfor att de belyser vikten av goda relationer pa

arbetet.

2.2.1.”Man ar ju inte mer an manniska”
Ulla-Britt Eriksson, doktor i folkhélsovetenskap, har i sin avhandling ”Man &r ju inte mer an

manniska” lagt stort fokus pé vikten av sociala band for anstélldas valbefinnande pa
arbetsplatsen. Studiens underlag ligger i att sjukskrivning &r ett stort samhélleligt problem
som maste studeras i férebyggande syfte genom att undersoka de bakomliggande faktorerna.
Erikssons syfte med avhandlingen var att se vad som leder till langtidssjukskrivning genom

att beskriva och forsta dessa processer.*

Eriksson menar att det som legat till grund for langtidssjukskrivningarna ar en process dar
manniskan téms pa de kanslor som bidrar till gladje och engagemang, kéanslor vilket enligt
henne &r en grund for psykiskt valbefinnande. Hon beskriver hur olika forandringar pa
arbetsplatsen bidrog till att sakra sociala band som byggts upp under en langre tid splittrades,
och att de nya sociala banden var l6sare och hade inte samma trygga bas. Den fr&msta orsaken
till denna férandring av de sociala banden var personalminskningar eller omfordelning i
arbetsgrupper. Eriksson menar &ven att konflikter mellan kollegor som inte I6stes bidrog i
langden till mobbning och allvarliga psykosomatiska problem, da man drog sig undan social
kontakt. Detta undvikande av social kontakt samt otrygga sociala band gjorde det svarare att
leva upp till omgivningens krav, vilket bidrog till att gladje och engagemang successivt
forsvann. Eriksson menar att respondenterna da kande sig mindervardiga av omgivningen
vilket till slut lede till att &ven respondenterna sjalva k&nde att de var mindervérdiga. Detta
bidrog till en ilska som antingen togs ut pa kollegor vilket i sin tur bidrog till ytterligare
konflikter, eller vandes inat vilket ledde till ytterligare tillbakadragande. Det kravdes ett
omfattande inre emotionellt arbete hos flera respondenter da de inte kunde visa kanslor utat.
Till foljd av detta beskrev vissa respondenter upplevelsen av sorg samt att livsgladjen da

forsvann. Eriksson noterade aven respondenternas kroppssprak dar de visade brist pa

* Eriksson, Ulla-Britt (2009). "Man &r ju inte mer &n manniska": langtidssjukskrivning ur ett emotionellt,
relationellt och strukturellt perspektiv. Diss. (sammanfattning) Karlstad : Karlstads universitet, 2009 Tillganglig
pa Internet: http://urn.kb.se/resolve?urn=urn:nbn:se:kau:diva-3224 s 43.
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dgonkontakt och detta tillsammans med de kanslor respondenterna beskrev kan ses som
signaler av skam, enligt Eriksson.

Det resultat Eriksson visar &r att vagen till sjukskrivningen ar grundad i en emotionell
deprivationsprocess. Denna process innebdr att en méanniskas livsgladje och kraft att leva
sakta men sakert tomdes och resulterade i exempelvis utbrandhet. Nar man toms pa denna
gladje och kraft, férlorar man aven energin till att engagera sig i sitt arbete.® Erikssons menar
att trygga och starka sociala band &ar ndgot som framjar manniskans valmaende pa
arbetsplatsen.” Har var de sociala bandens beskaffenhet av svag karaktar, vilket hAmmade de

anstallda i sitt arbete och medforde att de madde samre.

2.2.2.”Monster av sociala relationer pa arbetsplatser i Sverige”
Erik Berntson och Annika Harenstam har i sin studie "Monster av sociala relationer pa

arbetsplatser i Sverige” funnit sex monster som karakteriserar olika relationer — de isolerade,
de involverade, de osedda, de utsatta, de uppskattade och de klamda dar resultatet ar
frambringat genom en klusteranalys. En Klusteranalys innebér att man studerar olika sociala
aspekter samtidigt, detta for att finna olika monster mellan méanniskor som befinner sig i

liknande sociala situationer.

De isolerade &r det nast storsta klustret, dar de flesta av respondenterna arbetar i privat sektor
i mansdominerade organisationer med yrken som exempelvis séljare, arbetsledare, inkdpare,
chefer, civilingenjorer och ingenjorer. De har inte sarskilt mycket kontakt med sina
arbetskamrater och ar pa sa sétt isolerade fran gemenskapen. Berntson och Harenstam menar
att dessa respondenter inte uppfattar sina arbetskamrater som nagot viktigt for deras liv i
évrigt. De har hoga krav gallande arbetsprestation och manga kanner ingen lust att ga till
arbetet vilket i sig leder till mycket sjukskrivningar.® Nasta kluster kallar Berntson och
Harenstam for de involverade och dessa personer upplever en gemenskap och k&nner att deras
arbetskamrater ger dem stod nér det behovs. De delar &ven samma varderingar och upplever
att det arbete de gor ar uppskattat, bade fran arbetskamraterna och ocksé ledningen.'® De som
inte kdnner att nagon tar hansyn till dem, speciellt fran ledningens sida, kallas de osedda i

denna studie. De osedda har, enligt studien, lagst utbildningsniva av alla kluster. De uttrycker

> Eriksson s 60

®Aa. 565

"AasTl

® Harenstam, Annika & Bejerot, Eva (red.), Sociala relationer i arbetslivet: studier fran féranderliga
arbetsplatser, 1. uppl., Gleerups utbildning, Malmé, 2010 s. 27.

®Aa.s28-29.
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fa problem gallande hot och konflikter, men detta beror pa att de inte kan ventilera med
varandra, det vill séga det finns fa mojligheter till stod eller avlastning fran arbetskollegor
eller ledning. Detta i sig gor att manga haller emotioner och asikter inom sig och yttrar inte
saker nar det uppstar nagot problem da de kanner att de inte kan paverka nagot.* I detta
kluster rader det ytterst lite gemenskap mellan kollegorna och darfor vardesatter manga
familjelivet mer. Klustret dar det bland annat finns socialsekreterare, poliser och andra
vardyrken kallas de utsatta. De utsatta dr de som arbetar i yrken dar hot och vald forekommer,
som exempelvis socialsekreterare och poliser med fler. De far avlastning och stod fran
varandra, har ett 6ppet arbetsklimat och anser att goda relationer pa arbetsplatsen ar viktigt —
att gemenskap &r viktigt for deras arbete. De uppskattade arbetar, enligt Berntson och
Harenstam, med tredje part och dessa relationer stéller hdga emotionella krav pa den som
arbetar. De klarar av sitt arbete med tredje part for att arbetskamraterna stédjer varandra samt
att de har en 6ppenhet dem emellan, det vill séga att gemenskapen ar god. Till skillnad fran de
uppskattade, ar de klamdas relationer préaglade av brist pa avlastning, stéd och uppskattning

och relationerna blir d& problematiska pa arbetsplatsen.*?

Berntson och Harenstams resultat av denna studie ar att sociala relationer pa arbetsplatsen &r
ytterst vasentliga for en manniskas hélsa. Det ar med andra ord inte relationerna till tredje part
som ar viktigta. Ser man pa resultatet i de olika klustren, kan man urskilja att stod och
avlastning i arbetet i form av goda relationer &r en forutsattning for att man ska ha energi till
att utfora sina arbetsuppgifter, det vill sdga att det ar tydligt att kvalitén av de sociala
relationerna mellan arbetskollegor ar viktigt for prestationen, vilket i sig innebar att om

arbetskollegor har goda sociala relationer okar detta dven verksamhetens effektivitet. =

1 Harenstam s 31-32
2pa.534
¥ Aa. s36-39



3. Teoretiska utgangspunkter

| detta kapitel redovisar vi de fyra teoretiska utgangspunkter som vi anvander oss av i var studie.

3.1. Social responsivitet och asocial responsloshet
Begreppen social responsivitet och asocial responsldshet har valts ut av den anledning att vi

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

som manniska tar kontakt med andra individer och &r socialt responsiva gentemot varandra.

I sin bok ”Det sociala livets elementéra former” redogor socialpsykologen Johan Asplund for
vad han menar med dessa tva begrepp. Social responsivitet innebér att vi ar benagna att svara
pa varandras kontaktforsok, det vill sdga varandras stimuli, da social betyder sallskaplig och
respons betyder gensvar. Men vi kan dven gora det motsatta, da vi kan vélja att inte ge ett
gensvar pa varandras stimuli, vilket Asplund bendamner asocial responsloshet. | sociala
relationer rader det ett vaxelspel mellan dessa tva, antingen besvarar vi varandras stimuli eller
s& valjer vi att inte gora det.** Om man samarbetar i en grupp och plétsligt vander ryggen till
alla férutom en person ar man socialt responsiv gentemot en person, men asocialt responslds

gentemot de andra, da man véljer att utestanga dem andra fran konversationen.

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

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

resultat av hur de upplevs.

Att skapa och uppratthalla sociala band &r nagot fundamentalt for manniskan, enligt Scheff,
vilket han beskriver i sin bok “Microsociology”.*> Han menar att skam och stolthet &r de
huvudsakliga emotionerna en manniska upplever och dessa emotioner uppstar beroende pa
hur vara sociala band ser ut. Stolthet innebér att de sociala banden ar intakta och préaglade av
respekt och tillit till varandra, att man ar karaktérsfast och tittar varandra i gonen, och detta
resulterar da i sakra sociala band. Det &r dven dessa sakra sociala band som haller ihop vart
samhalle. Skam ar en signal pa att de sociala banden &r skadade eller hotade, att man da har

svarigheter att se andra i 6gonen, kroppshallningen ar forsjunken eller att man trotsigt stirrar

¥ Asplund 1987:11-13
155cheff, Thomas J., Microsociology: discourse, emotion and social structure, Pbk ed., Univ. of Chicago Press,
Chicago, 1994 s. 4



pd den andra, vilket resulterar i svaga sociala band.*® De sociala banden handlar alltsd om hur

vi forhaller oss till varandra.

Enligt Scheff vore det basta for ménniskan att finna en balans mellan néra och distanserade
sociala band. Med detta menas att det dven ska finnas en balans mellan den enskilda
manniskans behov och gruppens behov. Om man skulle finna denna balans uppstar vad
Scheff kallar for optimal differentiering. Optimal differentiering innebér &ven att manniskan
har en hogre grad av 6ppenhet gentemot andra méanniskor och deras synsétt. Men i de fall dar
manniskan ar valdigt nara den grupp de ingar i, pa sa satt att gruppens behov ar mer centrala
an den enskilda manniskans, kallar Scheff detta for underdifferentiering. Lojalitet definieras
har som konformitet och det uppstar alltsa en obalans i de néra och distanserade banden. Om
obalansen daremot véger at andra hallet, dar de sociala banden &r svaga och de enskilda

behoven &r de centrala, blir manniskan isolerad, vilket Scheff kallar éverdifferentiering.!’

Scheff har dven utvecklat ett hansynsemotionssystem som visar pa hur emotionerna skam och
stolthet ar avgdrande for manniskans beteende. Hansynsemotionssystemet har som funktion
att genom ett subtilt system av sanktioner bestraffa manniskan vid brist pa hansyn, vilket
leder till skam, samt beléna manniskan vid visad hénsyn, vilket leder till stolthet. Detta
system av emotioner och sanktioner ar alltsa knappt méarkbart, dock &r det standigt narvarande
i allt vad manniskan gor.'® Detta system handlar om interaktioner bade genom interpersonella
samt intrapersonella aspekter, vilket innebar att bade yttre och inre processer kravs for att
hansynsemotionssystemet ska fa sin fulla innebord, det vill sdga att inre stolthet kommer fran
O0msesidig konformitet och respekt i interaktioner vilket i sin tur leder till yttre visade positiva
kanslor. Dessa positiva kanslor breder ut sig och sprids aven mellan personerna i
interaktionen da Scheff menar att en spiral av stolthet uppstar i respektive person och de
sociala banden stérks. Pa detta satt uppstar aven en tredje spiral av stolthet mellan personerna
och pa det hela taget uppstar 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 fran nagra
sekunder till att stracka sig 6ver resten av livet, samtidigt som den kan ske mellan tva
personer i upp till en hel nation och fortsatta i generationer.'® Denna trippelspiral fungerar

likadant &ven nér den prdglas av emotionen skam.

18 Scheff s 4-15
"Aa.s4-5
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Beroende pa hur vara sociala bands beskaffenhet ser ut i forhallande till skam eller stolthet
reagerar vi olika pa dem. Hansynsemotionssystemet visar hur vi vid visad hansyn upplever

stolthet och vice versa.

3.3. Interaktionsritualer
Eftersom vi vill studera hur de sociala banden paverkar emotionell energi ar denna teori

relevant for oss da emotionell energi uppstar i interaktionsritualer.

I sin bok ”Interaction Ritual Chains” beskriver Randall Collins att interaktionsritualer &r
mdoten mellan manniskor vilka ar fyllda med emotioner och medvetenhet om varandras
narvaro, och paverkar de manniskor som narvarar av antingen positiv eller negativ karaktar.
For att en interaktionsritual 6ver huvud taget ska dga rum maste vissa grundlaggande kriterier
uppfyllas. Ritualen forutsatter att tva eller flera manniskor tillsammans narvarar fysiskt pa
plats for att kunna paverka varandra, och for att avgransa sig som grupp kravs det aven att det
finns tydliga referenser for vilka det & som deltar och inte deltar. Det ska finnas nagon form
av symbol som symboliserar nagot gemensamt for gruppen, antingen materiellt eller
kognitivt. Att deltagarna &ven har ett dmsesidigt fokus och en gemensam sinnesstdmning ar
ocksa forutsattningar for att skapa en meningsfull interaktionsritual.?> Om den gemensamma
sinnesstamningen blir langvarig ar detta vad Collins menar med emotionell energi som inger
en kansla av solidaritet.”* Denna emotionella energi g&r upp och ner, det vill saga den pendlar
mellan hog och lag grad av energi beroende pa situation och vad det ar fér emotion som

upplevs. %

Interaktionsritualer kan leda till antingen positiva eller negativa konsekvenser beroende pa om
ritualen ar lyckad eller misslyckad. En positiv konsekvens dr da den 6msesidiga fokusen &r
hog, vilket innebdr en hog grad av intersubjektivitet. Detta i sin tur bidrar med émsesidiga
kanslor av medlemskap och entusiasm till varandra, och pa sa satt uppstar en positiv
emotionell energi medlemmarna emellan, vilket resulterar i att de sociala banden i gruppen
starks. Collins menar att nér en ménniska ar fullstandigt uppslukad i en lyckad
interaktionsritual ar detta den storsta njutningen en manniska kan uppna och att man i denna
stund upplever kanslor och ingar i beteenden man annars inte skulle gjort.?® En negativ

konsekvens av interaktionsritualer ar da den sociala intensiteten ar lag, dar fokus och

20 Collins, Randall, Interaction ritual chains, Princeton University Press, Princeton, N.J., 2004, s.48
21
A.a.s 108
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sinnesstdmningar inte dr dverensstdammande. Istallet for att uppleva en emotionell energi som
starkande draneras individen pa energi och detta bidrar till att individen inte kanner det
medlemskap som efterstrévas, vilket resulterar i att sociala band kan upplevas som hotade

inom gruppen.?*

De olika interaktionsritualer en manniska ingar i med tiden, bildar ett monster av ritualer i
form av en kedja. De kénslor och sinnesstamningar en individ upplever i en interaktionsritual
tar hon med sig till nasta interaktionsritual vilket gor att ritualerna pa sa satt paverkas av

varandra. Detta monster ar det som gor manniskan unik, menar Collins.?

3.4. Motivationsteori
Ordet motivation kommer fran det latinska movere som betyder réra, och kan forklaras som

en process Vilken skapar en drivkraft som far manniskan att handla, och for att motivation ska
uppsta forutsatts det att bade individuella samt sociala behov tillfredsstalls.?® Behoven kan
definieras som biologiska, psykologiska och sociala faktorer som aktiverar och uppratthaller
beteenden i olika intensitetsgrader for att uppna ett visst mal. Sattet vari motivation skapas,
det vill sdga genom att pa nagot sétt tillfredsstalla dessa behov, har lett till atskilliga
motivationsteorier som pa olika satt forklarar vad som motiverar en manniska. Nar det
handlar om motivation i arbetslivet &r det vanligt att motivationsteorier delas in i fyra olika
ledmotiv vilka &r behovsteorier, kognitiva teorier, sociala teorier och arbetskarakteristika
modeller. Behovsteorier innebar att manniskan motiveras av vissa grundlaggande behov séa
som biologiska eller inldrda sadana. Kognitiva teorier innebar att motivationen &r ett resultat
av forvantningar och uppfyllelse av mal, vilka manniskan sjélv frambringat. Sociala teorier
handlar om upplevelsen av forhallandet till kollegorna och i synnerhet handlar det om
rattviseupplevelse, vilket innebar individens upplevelse av likhet respektive olikhet samt
rattvisa i forhallande till sina kollegor. Arbetskarakteristika modellen handlar om
motivationselement i arbetet, det vill sdga vilka faktorer i arbetssituationen som ar
motiverande eller inte.?” Vad galler behoven s& upplevs sociala behov som en drivkraft i linje
med biologiska behov, da sociala anknytningar antas ge individen en grundlaggande trygghet

som ar viktig for sjalvbilden, funktionsférmagan och vélbefinnandet. Sociala natverk med téta

% Collins s 51

®Aas5

%Jacobsen, Dag Ingvar & Thorsvik, Jan, Hur moderna organisationer fungerar, 2., [rev. uppl.], Studentlitteratur,
Lund, 2002 s. 292

"Kaufmann, Geir & Kaufmann, Astrid, Psykologi i organisation och ledning, 3., rev. uppl., Studentlitteratur,
Lund, 2010 5.131
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och néara sociala band &r centrala for individens psykologiska och sociala funktionsformaga

som fungerar som en buffert mot pafrestningar och stress.”®

Vi har valt att anvanda oss av David McClellands motivationsteori ur boken ”Organisation —
Att beskriva och forsta organisationer”, som ingar i kategorin behovsteori. Detta darfor att
hans teori bade tar upp vikten av att se resultat med arbetet men aven hur viktiga de sociala

delarna ar for motivation.

David McClellands teori om vad som motiverar en manniska bygger pa tre delar, vilka ar
samhdrighetsbehov, prestationsbehov och maktbehov, dér de tva forstnamnda ar de mest
relevanta for oss. Samhdorighetsbehovet innebér att motivationen 6kar nar man ingar i en
gemenskap med 6msesidig respekt for varandra. Léattast att urskilja detta motivationssatt &r
om man ser att personen i fraga vill inleda och uppratthalla ett vanskapligt samspel till andra
manniskor och om individen tappar detta samspel sa blir denna emotionellt engagerad i att
aterskapa detta samspel. Om en person dven onskar delta i aktiviteter som framjar gemenskap
och sociala relationer med varme och trygghet ar dven detta tecken pa motivation.
Prestationsbehovet innebér att man har en positiv instéallning till att beharska en arbetsuppgift
och att man da vill prestera bra. Men prestationen behdver nddvandigtvis inte vara knuten till
nagon bel6ning, utan det enda man &r ute efter ar att prestera sitt basta. Det lattaste sattet att
urskilja detta behov ar nar man ser att en person vill uppna nagot bra eller speciellt med sina
arbetsuppgifter pa lang sikt och vill prestera béttre &n andra och na egna uppsatta mal, som
exempelvis att ha en viss kvalitet pa arbetet, hur man utfér nagot eller hur resultatet ser ut,
men dven att prestera mer an sa nar de ursprungliga malen ar uppnadda och att da géra nagot
extraordinart.?® Enligt McClelland ar behoven inlarda vilket innebar att de inte ar konstanta
utan kan férandras med tiden. Han menar &ven att dessa behov inte ar de enda behov en

manniska har, men att de ar valdigt relevanta nar man vill forsta beteenden i arbetslivet.*

Var tolkning av dessa tva motivationsfaktorer ar att en anstélld vill inleda och uppréatthalla
nara relationer med kollegorna samt uppna framgang i sitt arbete. McClelland understryker att
man som manniska kan visa dessa motivationsfaktorer samtidigt men att man &ven kan délja

dem, vilket gor att de kan blir svara att urskilja.

%8 Kaufmann s 322

»Abrahamsson, Bengt & Andersen, Jon Aarum, Organisation: att beskriva och forsta organisationer, 4., utok.
och [rev.] uppl., Liber, Malmg, 2005 s.146-147

' Aa. 5146
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3.5. Hur teorierna kompletterar varandra
De teorier vi ovan har presenterat kan relateras till varandra pa sa satt att man genom Scheffs

sociala band forklarar hur de sociala bandens beskaffenhet ser ut i form av sékra eller osékra
sociala band. Det krévs sociala band for att en interaktionsritual ska &ga rum, och eftersom vi
vill studera hur de sociala banden paverkar emotionell energi, &r Collins teori relevant for oss
da emotionell energi uppstar i interaktionsritualer. Enligt Scheff bidrar sociala band, utifran
ett interaktionsritualperspektiv, till en lyckat ritual och da aven till intakta sociala band med
kanslan av stolthet, medan misslyckade ritualer resulterar i bristande sociala band med en
kansla av skam.** Med hjalp 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 paverkar motivationen kan vi se
med hjalp av McClellands samhdrighets och prestationsbehov. Slutligen anvander vi oss av
Asplunds teori som ett komplement till de Gvriga teorierna da sociala band inte kan skapas

utan manniskans formaga att vara socialt responsiv.

%1 Collins 2004:110
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4. Metod

| detta kapitel redogor vi for var vetenskapliga ansats samt aven for valet av metod, var forforstaelse,

avgransning, urval, tillvagagangssatt, tillforlitlighet och etisk reflektion.

4.1. Vetenskapsteoretisk ansats

Begreppet hermeneutik betyder laran om forstaelse och tolkningskonst, och innebér att en
manniskas uttryck dverfors fran en verklighet till en annan. Det handlar alltsa om forklaring
och forstaelse av manskligt beteende. Eftersom vi ar intresserade av andra manniskors
subjektiva upplevelser finns det ingen absolut sanning att analysera, utan det enda vi kan goéra
ar att tolka dessa upplevelser, vilket vi gor utifran var forforstaelse som vi redogor for nedan.
Detta innebér att vi genom tolkning av deras upplevelser skapar en forstaelse for deras
beteende och av den anledningen att vi tolkar andra manniskors beteende, har vi valt att

anvanda oss av hermeneutiken som vetenskapsteoretisk ansats.

Men hermeneutiken ses inte bara som en metod att forsta foreteelser, utan handlar dven om
forstaelsens innebord i sig.®? Ett centralt begrepp inom hermeneutik ar just forforstaelse, som
innebar att en forstaelse alltid foregar sjalva forstaelsen. Innan man bérjar en studie har man
alltid en forforstaelse for fenomenet man ar intresserad av, vilket ar ett grundlaggande drag
hos manniskan och kommer alltid paverka en studies resultat, menar Birkler. Det vill siga,
under studiens gang kommer vi medvetet eller omedvetet bekrafta eller bestrida den
forforstaelse vi tidigare haft och som pa sa satt kommer forma var kommande forstaelse.®
Detta leder oss in pa ett annat centralt begrepp inom hermeneutiken, namligen den
hermeneutiska cirkeln. Denna cirkel innebar att forforstaelseprocessen fungerar som en
cirkelrorelse dar ny forstaelse skapas, med utgangspunkt fran den tidigare forstaelsen. Pa detta
sétt blir helhet och delar i studien forklarade genom varandra. Det centrala &r att tolka ett
uttalande genom att fokusera pa ett djupare meningsinnehall, an det som omedelbart
uppfattas. For att hitta en djupare mening maste budskapet sattas in i ett sammanhang eller en

helhet, det vill saga en social kontext.>*

%2 Birkler, Jacob, Vetenskapsteori: en grundbok, 1. uppl., Liber, Stockholm, 2008 5.100
33

A.a.s101
* Aa. 5103

13



4.2.Val av metod
Eftersom hermeneutiken handlar om tolkning av upplevelser, blev det ocksa sjalvklart for oss

att gora en kvalitativ studie. Detta da tyngden i kvalitativ forskning ligger pa en forstaelse av
den sociala verkligheten, pa grundval av hur deltagarna i en viss miljo tolkar denna
verklighet.®® Vi vill allts tolka véra respondenters upplevelse av sociala band, emotionell

energi samt motivation i férhallande till arbetskollegorna i verksamheten.

Den ontologiska standpunkten inom kvalitativ metod innebdr att sociala egenskaper ar
resultatet av ett samspel mellan individer. | kvalitativ forskning efterstravar man en néra
relation till respondenterna eftersom det da blir lattare att forsta och ta del av andras
upplevelser av den sociala verkligheten. Kvalitativ forskning stravar ocksa efter forstaelsen av
beteenden, varderingar samt asikter och har ett fokus pa forbindelser mellan respondenters
beteenden i en social situation. Detta sker i férhallande till den kontext i vilken studien
genomfors, vilket i vart fall innebér respondenternas upplevelse av relationerna till kollegorna
i verksamheten, och pa sa sétt far man fram en djup information. Det ar just mening i olika

beteenden som &r av intresse, vilket aven galler var studie.*

Fordelen med att anvanda sig av kvalitativ metod, enligt oss, &r just att man kommer
respondenterna nara for att ta del av deras upplevelser pé basta stt.>” Eftersom vi ocksé var
intresserade av en Okad forstaelse inom en viss kontext har den kvalitativa metoden fordelar
aven har. Vi ville fa en djupare forstaelse for vara respondenters upplevelser av de sociala
banden dem emellan, och da anser vi att kvalitativ forskningsmetod ar av storst anvandbarhet
for var studie. Hade vi anvént oss av kvantitativ metod hade vi kanske inte fatt lika utforliga
svar pa vara fragor eller haft mojlighet att stélla intressanta foljdfragor. Nackdelen med att
anvénda sig av kvalitativ metod i vart fall, ar att vi inte kan applicera resultatet pa hela

verksamheten, av den orsaken att studien ar kontextbunden.®

Som materialinsamling har vi anvént oss av semistrukturerade intervjuer och detta darfor att
semistrukturerade intervjuer innebér att man forfattar ett visst antal fasta fragor men att det

fortfarande finns utrymme for andra fragor beroende pa vad respondenterna sager.*

*Bryman, Alan, Samhallsvetenskapliga metoder, 1. uppl., Liber ekonomi, Malmé, 2002 s.264
% A.a. s 250, 265-266

¥ Aa. s 440

¥ Aa. 5270

* A.a. s301-302
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4.3. Forforstaelse
Det resultat vi kommer fram till i var studie bygger pa var forforstaelse, som tidigare namnts,

och darfor har vi har beskrivit denna. Vi har sjélva erfarenheter av att arbeta i en arbetsgrupp

och har alltid dessa erfarenheter med oss och da aven i var tolkning.

Var forforstaelse infor denna studie var att manniskor som arbetar for att frimja och utveckla
andra méanniskor har en valdigt human installning till andra, vilket dven innefattar sina
kollegor. Angaende kollegorna emellan var var forforstaelse att de sociala bandens
beskaffenhet skulle se olika ut beroende pa om de arbetar i néra anslutning till varandra eller
ej. Beroende pa de sociala bandens beskaffenhet skulle detta dven ha olika betydelse for
huruvida respondenterna upplever emotionell energi och hur detta i sin tur paverkar

motivationen.

4.4. Avgransning
| studien har vi valt att inte lagga nagon betydelse pa kategorier sa som alder, kon, klass,

etnicitet eller kultur da vi anser att detta inte ar relevant for vart syfte, med anledning av att
dessa aspekter inte hjélper till att besvara fragestallningarna. En annan avgransning ar att vi

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

4.5. Urval
Varfor vi valde den verksamhet vi utforde studien pa, var av den anledningen att

verksamheten arbetar for att framja andra manniskor. Eftersom var forforstaelse var att
manniskor som arbetar med manniskor pa detta satt har en human installning till varandra och
detta tillsammans med att vi gor en studie om sociala band, emotionell energi och motivation
ansag vi att det var intressant att ta del av upplevelser om detta fran anstallda i denna

verksambhet.

Vara kriterier for valet av respondenter var att vi ville intervjua tio anstéllda inom
verksamheten som pa nagot satt samarbetade med varandra och efter att ha varit i kontakt med
Cheferna visade det sig att det fanns tio anstallda som passade in pa vara kriterier. Dessa
personer var tillhdrande i tva olika arbetsgrupper, samt att nagra arbetar pa annan plats, som

tidigare ndmnts.

Eftersom respondenterna arbetar pa olika platser har vi gjort en redogorelse for vilka som

arbetar i néra anslutning till varandra eller inte.
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Arbetsgrupp 1:
Maria, Emma och Martin — Arbetar i ndra anslutning

Lisa och Anna — Arbetar ej i ndra anslutning, det vill séga att de arbetar enskilt

Arbetsgrupp 2:
Olof, Annika och Peter — Arbetar i néra anslutning

Kim — Arbetar ej i nara anslutning, det vill sdga arbetar enskilt

4.6. Bortfall
Tyvérr var det en person som behovde stalla in intervjutillfallet och efter detta fick vi inte tag

pa denna person vilket tyvarr resulterade i ett bortfall. Hur denna person hade kunnat paverka
resultatet och analysen &r en osdker punkt i detta fall. Personen hade antingen kunnat
faststélla det de andra sa eller ge en annan bild av de sociala banden och utslaget hade da

kanske varit annorlunda.

4.7. Tillvigagangssitt

Studien tog sin borjan i att vi diskuterade intresseomraden och vi kom fram till att vi ville
gora en studie angaende upplevelsen av sociala band, emotionell energi och motivation i en
arbetsgrupp, och utifran detta formulerade vi syfte och problemformulering. Néar vi valt metod

och teoretiska utgangspunkter forfattade vi en intervjuguide utefter detta.

Efter att ha fatt kunskap om denna verksamhet tog vi kontakt med en chef som i sin tur tog
kontakt med ytterligare en chef. Dessa tva kontaktade sedan fem personer pa sina respektive
avdelningar for att se om de ville stélla upp i studien. Det visade sig att det fanns tio stycken
frivilliga som kunde ténka sig att stalla upp och darefter skedde inbokning av

intervjutillféllen.

Upplevelsen av intervjutillfallena var att respondenterna var mana om att besvara vara fragor
och de flesta verkade vara valdigt positiva till studien da det fanns en uppskattning av att vi
var intresserade av just dem och deras verksamhet. Den forsta intervjun vi genomforde
fungerade bade som respondent- och informantintervju da denna person &ven gav 0ss en
genomgang av hela verksamheten och visade oss runt i byggnaden. Detta var véldigt
vardefullt for oss da vi fick en 6verblick i verksamheten samt en forstaelse for hur varje
respondents kontor lag i forhallande till de andra. Vi upplevde efter varje intervjutillfélle att vi
fick ett valdigt trevligt och varmt bemdtande och det kdndes naturligt att genomfora

intervjuerna. Dock var det sa att tva av de respondenter som inte befann sig i nara anslutning
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hade vissa fragetecken éver varfor vi skulle intervjua dem, da de traffar sina kollegor sa
sallan. Tidsmassigt skilde det mellan 15 till 45 minuter beroende pa hur mycket
respondenterna talade. Efter detta transkriberades intervjuerna och foljande arbete lag i att
gora en sammanstallning av materialet som underlag for var socialpsykologiska analys och

tolkning.

4.8. Etisk reflektion
Nar man genomfor en studie av detta slag finns det ett antal etiska fragestallningar att ta

hansyn till — Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt

nyttjandekravet.*°

Informationskravet syftar pa att informanter eller respondenter ska bli informerade om
studiens syfte sa att de vid intervjutillfallet ar inforstadda med vad undersékningen gar ut pa
samt att deras medverkande maste ske pa frivillig basis. Vi var noga med att informera
cheferna om att de som medverkar maste gora detta frivilligt. Vid nasta kontakttillfalle 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 fragade aven
om dem fortfarande ville delta, vilket vi aterigen fragade vid varje intervjutillfalle. | samband
med detta upprepade vi dven syftet med studien, sa att respondenterna blev informerade annu

en gang.

| en studie av detta slag ar det dven viktigt att fa samtycke fran respondenterna, att de &r dar pa
frivillig vag, att deras medverkan nér som helst under intervjun kan avbrytas samt att man
som forskare ska fraga om ett godkénnande att spela in samtalet. Vi fick samtycke fran
respondenterna att de ville medverka samt att det var okej att spela in intervjun, men daremot
gjorde vi ett fel i borjan av intervjuerna gallande huruvida respondenterna kan avbryta
intervjun. Detta var, dessvérre, nagot vi glomde informera respondenterna om fram tills sista
intervjun da vi kom pa att vi hade gjort detta misstag. Anledningen till misstaget &r en
mansklig faktor i form av glomska och oerfarenhet. Detta brott mot dem etiska aspekterna
skulle kunna lett till att nagon respondent kant obehag 6ver att ha genomfort hela intervjun i
brist pa kunskap om att denna har kunnat avbryta vid behov. Dock, upplevde vi inte vid

intervjutillfallena att nagon respondent gav nagot intryck om att de ville avbryta.

| samband med att vi tillfragade respondenterna om samtycke informerade vi dven dem att det

de sager till oss kommer att behandlas med konfidentialitet sa att utomstaende inte kan spara

0 Bryman s 440
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nagra personuppgifter. Daremot har vi forstatt att de sedan tidigare har haft kinnedom om
varandra vilket gor att de mojligtvis kan urskilja varandra i studien, men for utomstaende ar
detta mycket svart. Respondenterna informerades om att endast vi kommer ha tillgang till
material och att detta kommer enbart att anvéandas for studieandamalet samt att det kommer

att forstoras vid studiens avslut, vilket aven kallas nyttjandekravet, enligt Bryman.**

4.9. Tillforlitlighet
Da vi har utgatt fran en hermeneutisk ansats och lagt fokus pa respondenternas upplevelse,

kan det vara svart att utfora studien igen och fa samma resultat. Relationerna kan ha
forandrats mellan respondenterna och det kan aven ha tillkommit nya anstallda pa
arbetsplatsen, vilket kan forandra svaren pa frdgorna om man ska gora studien igen for att se
om utslaget blir densamma.*? Enligt var mening ar det empiriska materialet kontext- och

situationsbundet.

Fordelen med att ha valt kvalitativa semi-strukturerade intervjuer &r att vi kunde stélla
foljdfragor vid behov, till skillnad pa om vi hade valt strukturerade intervjuer. Vi pratade om
att gora en enkatundersokning som komplettering for att 6ka forstaelsen for vad hela
verksamheten upplever men valde att inte gora detta pa grund av tidsbrist. Datainsamlingen
hade majligen varit mer fyllig om vi hade gjort bade kvalitativ intervju och

enk&tundersokning.

Innan vi pabdrjade intervjuerna var vi noga med att tillfraga respondenterna om vi fick
tillatelse att spela in konversationen, vilket vi fick. Detta har varit till mycket stor hjalp vid
transkriberingen da vi ordagrant har kunnat redogéra for vad respondenten yttrade samt i
vissa fall ta hansyn till tonlage beroende pa vilken fraga det handlade om. Vi ser ingen
nackdel med detta val, da det &r en sakerhet bade for respondenterna och ocksa for oss.

Enligt oss ar det valdigt bra att man &r tva vid intervjutillfallena da vi bada kan ta del av det
som sker. Daremot valde vi saledes att enbart en av oss intervjuade till stérsta del, av den
anledningen att vi stéller fragor pa olika satt, som exempelvis betoning pa ord. Daremot har
den andra inflikat med relevanta foljdfragor som uppkommit under intervjun. Nackdelen med
att bada deltar under intervjuerna kan vara att respondenterna upplevt det pafrestande att bli
intervjuad av tva personer samtidigt. Respondenten kan ha funnit det jobbigt att besvara

fragan och i vissa fall upplevde vi att de var osakra pa till vem de skulle besvara den. Detta

*! Bryman s 441
2 Aa.s270
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kan ha uppfattats som ett storningsmoment vid intervjutillfallena som i sig kan ha paverkat
resultatet.
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5. Presentation av material

Har presenteras det insamlade materialet dar vi har delat upp texten i olika rubriker varav
huvudrubrikerna &r — relationer, energi och motivation. Studien har genomforts pa tva olika
avdelningar i verksamheten och respondenterna har besvarat vara fragor i relation till sin egen
avdelning. Respondenternas svar har varit mestadels likartade och darfor har vi valt att redovisa dem
sammanskrivna i en I6pande text, dar utmarkande svar har fortydligats. Namnen i presentationen ar

fingerade.

5.1. Relationer
| de bada arbetsgrupperna var de anstéallda valdigt 6verens om att de tyckte att relationerna var

bra, och i vissa fall valdigt bra. De flesta ansag att relationer ar viktiga for att samarbetet ska
fungera val. Emma menade att de tillsammans har skapat ett positivt klimat dar det blir lattare
att entusiasmer varandra och pa sa satt blir det roligare att komma till arbetet, vidare uttryckte
sig Emma sahar:

”Ja sjélvklart alltsd kollegorna &r bland de viktigaste nar man valjer en arbetsplats eller om man véljer att
stanna kvar pa en arbetsplats. For har man samre relationer eller ingen relation sa blir arbetet ganska
torftigt. DA blir det lite som att man kan sta pa ett I6pande band [...] det blir liksom inte nagot levande

arbetet. S for mig &r det jatteviktigt att ha bra relationer med mina kollegor.”

Har kan vi se vikten av goda relationer pa arbetet da denna respondent menar att bra relationer
bidrar till ett levande arbete och att man stannar kvar langre pa arbetsplatsen. Vi upplevde att
Emma var valdigt entusiastisk i diskussionen om dessa relationer och att kollegorna var

avgorande for att Emma har stannat kvar i verksamheten.

En del upplevde att det ar viktigt med néra relationer i den beméarkelsen att de ar néra pa
arbetsplatsen da man kan prata om allt som har med arbetet att gora och pa sa sétt dven ge
varandra stod. Men relationerna behovde inte vara nara pa det satt att man delar personliga

saker med kollegorna utan det &r viktigt for att det inte ska bli ett ensamarbete, menade Olof.

Maria, Emma, Martin, Olof, Annika och Peter som alla arbetade i néra anslutning till varandra
upplevde att deras relationer dem emellan var véldigt bra, avspanda och tata och att de i
samspel med varandra har skapat ett positivt klimat dar de kunde dppna sig for varandra,
anfortro sig nar de kénde ett behov av detta samt ventilera sina tankar och kénslor nar arbetet
kandes tufft.
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Av de respondenter som inte befann sig i ndra anslutning till varandra menade Lisa och Anna
att relationerna till kollegorna i samma arbetsgrupp inte var lika nara for dem da de inte traffar
dem lika ofta eftersom de inte arbetade i samma byggnad. Daremot upplevde anda Kim
samhdrighet och trygghet och att relationerna var mycket viktiga och menade att narheten till
kollegorna var nagot som okade for var dag, det vill sédga att Kim kéande sig mer och mer som
en del av gruppen.

5.1.1 Oppenhet och ventilering
De flesta respondenterna i nara anslutning till varandra uttryckte att det var valdigt viktigt att

hjalpa varandra i arbetet samt att vara 6ppna for att kunna strava at samma mal. Majoriteten
ansag att de kunde vara 6ppna med varandra samt att det fanns utrymme att ventilera nar
arbetet kandes tufft, det vill s&ga att de kan prata om och bearbeta situationer eller handelser
som har varit jobbiga for dem. Av den anledningen att de arbetade med ménniskor och kunde
stota pa konflikter kunde det blir véldigt uttdmmande kanslomassigt och da var det av yttersta
vikt att de kunde ventilera med varandra, menade Martin. En del respondenter uttryckte
kanslan av trygghet till sina arbetskamrater tack vare detta, vilket &ven bidrog till en kansla av
sékerhet i arbetet. Just att kunna prata om héndelser som varit jobbiga for dem bidrog till en

stottning och underlattade for kollegorna att inte ta med arbetet hem. Maria menade att:

”Nagon gang &r det viktigt nir man &r frustrerad och liksom man behover faktiskt ibland prata av sig med
nagon. For vi har ju med méanniskor att gora har och det ar klart att, som med alla andra manniskor, att

man ibland blir frustrerad eller ledsen. Sa det ar klart att dd maste man ju prata med nagon.”

Maria forklarade har vikten av att kunna ventilera frustration, att man maste prata av sig,
vilket vi tolkar som att hon menade att man inte ska béra pa dessa kanslor ensam, och hade
hon inte haft nagon kollega att prata med hade hon kanske inte fatt ur sig dessa kanslor utan

istallet tagit med dem hem eller bevarat dem inom sig.

Samtliga ansag att de hade nagon att prata med pa arbetsplatsen och att detta var mycket

viktigt just for att kunna ventilera. Peter sade sahdr:

”Det kan vara att jag har fétt ett litet problem med de deltagarna vi har hédr, d& kan det vara javligt skont
att ga upp och satta sig och ventilera det. Och frga kanske har du haft det samma problem med nagon da
kanske hon eller han séger ja det har ja och dé pratar vi och da gjorde vi sd och s& man kan fa lite rdd om
det.”

Att kunna prata om svarhanterliga situationer innebar da bade att kunna prata av sig

frustration men aven soka rad for hur man skulle ga tillvaga under vissa omstandigheter.
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De som inte arbetade pa samma plats upplevde att de kunde prata ut med kollegorna men
gjorde det inte sa ofta eftersom de inte sags sa ofta. Lisa tog med sig arbetet hem for att
bearbeta sina kanslor och tankar dar da hon ansag att man maste fa gora detta och att det &r
jatteviktigt att ha den majligheten. Daremot ansag sig Kim kunna prata om sadant med sina

kollegor da Kim akte till sina kollegor oftare.

5.1.2 Fortroende och stod
Alla upplevde att de gav varandra stdd vid behov, oftast genom ventilering och bearbetning

av tankar och kanslor, och av de som arbetade i ndra anslutning till varandra upplevde Emma
att de var valdigt lojala mot varandra. Vidare menade Emma att gor en kollega nagot fel infor
deltagarna kan man papeka detta efterat, de samspelade pa sa sétt att de inte undergravde
varandras auktoritet och respekt. Maria ansag att de samspelade pa sa vis att om en deltagare
vande sig till ndgon av dem med en fraga sa fick de samma svar fran alla, det vill séga att
kollegorna vérdesatte samsyn. Maria menade dven att de var viktigt att de stottade varandra

och visade att de brydde sig om sina kollegor.

Aven de personer som inte arbetade i nira anslutning till varandra ansag att de stottade
varandra vid behov, men att detta inte skede lika ofta da de inte hade samma kontakt med
kollegorna. Dock ansag samtliga att nara relationer pa arbetet ar viktiga for att ha nagon att
prata med, som tidigare namnts. Men Kim som akte till verksamheten ndgra ganger i veckan
hade en narmare kontakt och upplevde att relationerna var viktiga for att man da kunde aka dit
for att fa stod:

I och med att jag har det jobbet jag har [...] jag far ju inte prata med mina deltagare med vem som helst
da det ar sekretess, och da &r det ju bra att ha ndgon att prata med om det har blivit ndgot bekymmer [...]

man kan inte stdng inne allt i sig sjélv.”

Detta ser vi som att detta stod genom att aka och prata med kollegorna hade med att gora att

de kunde ventilera med varandra, alltsa att kunna prata med varandra innebér att stotta.

5.1.3. Bemétande och sammanhallning
Samtliga upplevde att de blev bemotta pa ett positivt satt av sina kollegor nar de kom med nya

idéer och i vissa fall ansags det rent av extremt positivt, och att man da blev jatteglad. De
beskrev att alla ar lyhorda vilket ar positivt for da kanner man sig glad, trygg, fri och man kan
dppna sig samt att man kanner sig viktig nar nagon lyssnar pa vad man har att komma med.

Martin uttalade att om ingen skulle lyssna pa vad man hade att komma med, det vill sdga om
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man blev bemdtt med responsloshet, sa slutar man komma med idéer. Olof uttryckte sig
sahar:
”[...] jag kénner mig ganska ledig med génget har sa man blir liksom inte, man kan kasta ur sig ndgot och

behdver inte kdnna att det dr pinsamt utan att det &r bra va. Man kan vara sig sjalv och det &r viktigt

tycker jag”

Att Olof kénde sig bekvam i relationerna till kollegorna och att dessa inte hammade Olof var
for oss tydligt, da vi tolkar det som att vad han an sa sa uppskattades det av kollegorna och

inga pinsamheter uppstod.

Sammanhallningen upplevdes vara bra, av de som arbetade i nara anslutning till varandra, och
ansags vara en viktig del i deras arbete da de arbetade med manniskor. Detta forutsatte att
man hade en samsyn och talade samma sprak for att kunna gora ett gott arbete och strava mot
samma mal, menade Maria. Angaende malet forklarade Emma att det inte ar den materiella
produktionen som var i fokus utan att det var deltagarna som skulle utvecklas. Peter forstarkte

detta genom att sdga:
”Vi bygger inte delar, vi bygger manniskor”

Detta ar for oss ett tydligt referat pa deras gemensamma humana installning, som vi anser
pavisar ett varmt och vanligt forhallningssatt gentemot deras deltagare da det inte &r en fraga
om produktion utan en samsyn att framja deltagarnas framgang. Emma uttryckte aven tydligt
att deltagarna ar i fokus, och att det maste vara det for alla kollegor. Vidare forklarade Emma
att de aktivt arbetade for att gruppsammanhaliningen skulle vara bra och att alla skulle vara
involverade och dverens. Under intervjun med Emma upplevde vi att det var valdigt

dvertygande att hon ansag att samarbetet mellan kollegorna var valdigt bra.

Lisa som inte arbetade i ndra anslutning till de andra menade att responsen idag var béttre &n
den var forut, da kollegorna har borjat stotta mer vilket uppskattades valdigt mycket och
beskrevs som en haftig kansla. Vidare beréttade hon att bemotandet har forbéattrats efter att de

har pratat om det, da de andra har fatt mer insikt i vad hon gor.

5.1.4. Trivsel och kommunikation
Majoriteten av de som arbetade i nara anslutning till varandra ansag att de trivdes pa arbetet,

dar vissa av dem &ven ansag att trivseln paverkade sjalva arbetsprestationen. Maria upplevde

att man paverkades av sina kollegor i allra hogsta grad och att det hade en stor betydelse:

”Trivs man inte med sina arbetskamrater sa trivs man inte pa sitt arbete heller.”
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Detta anser vi ger en valdigt tydlig bild av hur viktigt det a&r med bra relationer, da vi tolkar
detta som att trivs man med kollegorna sa har man bra relationer. Dessa relationer ar da

viktiga for att dver huvud taget trivas pa arbetet.

Lisa och Anna som inte arbetade i ndra anslutning till varandra upplevde att de inte lart kdnna
de andra s mycket och hade darfor svart att ha nagon asikt om trivseln, men att de tyckte att
kollegorna var trevliga och éppna. Lisa forklarade anda att det kandes tryggt att veta att
kollegorna stod bakom en vid behov av stdd. Kim som déremot var hos kollegorna oftare
upplevde en god trivsel och menade att detta paverkade arbetet pa sa sétt att man kunde fa

stod, vilket bidrog till en trygghet.

5.2. Energi

Vad géller energi upplevde de flesta respondenterna att kollegorna bidrog med energi och da
mestadels positiv sddan. For de som arbetade i néra anslutning var de flesta 6verens om att
kollegorna bidrog med positiv energi och Maria menade att detta lattade upp stdmningen.

Martin forklarade dven att den positiva energin ocksa kunde bidra till en trygghet:

”Man kan siiga sé ingen sjil energi [...] idag bidrar alla med energi och da gor det ju lite lattare att man
kan st6tta varandra [...] det gor ju att man kan bli tryggare i sitt arbete och att man kan fraga ndgon annan
om man blir oséker, det &r valdigt sallan nagon sager nej, man forsoker 16sa, man far uppbackning sa fort

som mojligt.”

Relationerna bidrog till dppenhet och stdd, som tidigare ndmnts, men enligt Martin bidrog de
aven till en trygghet och energi som skapade detta samspel. Emma ansag att man likval maste
fa ha en dalig dag ibland, man &r inte mer an manniska. Det vill saga att man inte alltid
behdver bidra med positiv energi.

Annika ansag sig dock inte fa energi av kollegorna utan att hon sjalv fick skaffa sig denna
energi, dock var Annika osaker i sitt svar och menade ocksa att detta svar eventuellt skulle
kunna andras efter viss eftertdanksamhet. Peter menade att kollegorna &ven kunde ta energi,
om det var manga som ventilerade om jobbiga kéanslor och tankar till honom pa samma dag.
Da kunde det vara tungt att halla positiviten uppe. Vidare forklarade Peter att han da passade

pa att ga och prata med en annan person som han ansag sanda ut energi:

”[...] det dar med att om de har mycket problem va och s& springer man pa varandra, har du tid fem
minuter och sen sd gar man ut, s kommer nasta och s gar man in dar, sen nar man kommer ut & man

helt slut och da sitter man och tanker. Det &r ju ocksd jadra att man tar med sig saker hem, man kan inte
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bara klippa nar man slar igen dérren har utan da sitter man och funderar, sen att de ger energi [...] jag har

en [...] som skickar ut energi, kinner man sig trott gar ja upp och pratar med denna s& dr man pigg sen.”

Detta aterkopplar vi till Gppenhet och ventilering pa sa satt att kunna prata och bearbeta
kanslor och tankar med varandra bade bidrog till att ge energi men aven till att ta energi. Aven
om man har ett sadant klimat pa arbetsplatsen dar man vérdeséatter dppenhet och att man kan
bearbeta tankar och kanslor sa ar det svart att bara stanga av negativa kénslor och ga darifran
oberdrd. Det intressanta ar ocksa som Peter uttryckte, att man kan draneras pa energi om
andra ventilerar for mycket men att man da aterskapar denna energi genom att ga och prata
med en annan person som i sin tur ger energi. Att kunna prata med varandra om kanslor och

tankar kunde alltsa bidra bade till att ge energi men aven att ta energi.

Av de respondenter som inte befann sig i néra anslutning till varandra, menade Lisa att man
fick energi av kollegorna da man bollade idéer och bytte infallsvinklar. Anna menade att man
delvis fick energi av kollegorna de ganger de arbetade och gjorde nagot ihop. Kim som akte
till kollegorna nagra ganger i veckan ansag sig blir glad genom att prata med kollegorna vilket

gjorde det lattare att ge varandra stod, vilket i sin tur gav energi.

5.2.1. Verksamhetens kdnnetecken
De flesta respondenter upplevde att verksamheten kénnetecknades av hdg arbetsmoral,

gemenskap, hjalpsamhet, positivitet samt att alla hade likvardig ménniskosyn och stravade
efter att gora ett bra jobb. Men de som inte arbetade i samma byggnad kunde inte komma pa

nagot konkret som kannetecken.

5.2.2. Kanslor
Pa fragan om de kunde visa kanslor for varandra svarade samtliga, av de respondenter som

arbetade i nara anslutning, att de berodde lite pa vad det var for kanslor. Vissa menade att det
var lattare att visa lyckosamma kanslor sa som gladje och uppskattning éver nagot och Olof
menade dven att det berodde pa vem den personen man visade kanslor for var. Annika och
Peter menade att de inte 1ag i deras person att visa kanslor men aterigen att positiva kanslor
var lattare att uttrycka. Maria och Emma var tydliga med att de djupaste och innersta
kanslorna inte var nagot man delade pa arbetet, exempelvis tankar om doden, men att visa om

man &r ledsen eller arg gar bra ansag Maria.

De som inte arbetade i ndra anslutning uttryckte att det hade varit lattare att visa kanslor fér

sina kollegor om de hade kant dem narmare. Lisa uttryckte sig sahar:
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” [...] det &r svart med en grupp som man inte traffar s ofta for jobbar man narmare varandra da ar det ju
lattare att ha ett storre fortroende sa det &r ju ocksd beroende av vad det &r for relationer man har. Ar det

en person som man jobbar véldigt nara som man jobbar véldigt mycket med s& far man en nara kontakt

[.]"

Vi tolkar detta som att Lisa ansag sig kunnat ha narmare relationer till kollegorna om de hade
traffats oftare. Detta hade kunnat 6ka majligheten att skapa ett storre fortroende for dem,

vilket skulle kunna underlétta for att aven kunna visa kanslor for dem.

5.2.3. Kanslor smittar
Samtliga respondenter ansag att kollegornas kanslor smittade av sig pa dem bade nar det

gallde positiva och negativa kénslor. Flera respondenter ansag att detta var oundvikligt
eftersom de arbetade i tat kontakt med varandra. Nagra menade dock att de tog till sig mer av
positiva kéanslor och forsokte halla sig opaverkade nar det kom till negativa, av den
anledningen att de skulle klara av att lagga energin pa ratt stalle. Eftersom de arbetade med att
starka manniskor menade Martin att man alltid maste forsoka halla sig professionell och
positiv gentemot deltagarna, och da far man inte ta at sig och visa negativa kanslor gentemot

dem.

5.3. Motivation

5.3.1. Deltagarna

Nagra likvardigheter for huvudparten av respondenterna var att de fann storst motivation i att
se deltagarna utvecklas och mar bra. De beskrev att det kandes bra for dem nar deltagarna var
gladare och positivare och lyckades na personlig framgang, som exempelvis fatt arbete eller
borjat studera pa egen hand. Nagra av respondenterna uttryckte kanslan av lycka, inre varme
och att man hade gjort nagot viktigt nar man lyckats lyfta en manniska pa detta satt. Peter

uttryckte:

“Det dr nog det hir med att bygga ménniskor [...] fan vad harligt, man sdg deltagare som steg upp efter

2

tva ménader, det dr en stor drivkraft [...]

Citatet visar att det var en drivkraft for Peter att se andra ménniskor utvecklas, och eftersom
det var deras arbetsuppgifter att fraimja andra manniskor ser vi detta som ett tecken pa att de

lyckats i deras arbetsuppgifter och ser da dven framgang i arbetet.

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

foll tillbaka i gamla vanor upplevde Olof en kénsla av maktloshet och sag det som ett
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misslyckande i arbetsuppgiften. Olof ifragasatte da dven hans tillvagagangssatt och sokte stod
hos kollegorna for att fa tips om andra tillvagagangssatt.

5.3.2. Kollegorna
De flesta respondenter som arbetade i nara anslutning till varandra fann &ven motivation i sina

kollegor da man hjalpte och stéttade varandra nar det behdvdes. Pa fragan om de finner

motivation hos kollegorna svarade Olof:

”Ja bara att vara, och ha bra gemenskap och trivsel, a det goér mycket, ha roligt och skratta, det &r liksom

viktigt [---] samhorighet ar viktigt.”

Har kan man tydligt se vikten av bra relationer pa arbetsplatsen, da dessa relationer bidrar till

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

Endast Emma tog upp 16n som motivation men menar da att endast en kraftig 16nedkning
skulle fungera som motivation, annars ar det helt och hallet trivseln med arbetet och bra
relationer som &r av storsta vikt. Annika var daremot oséker pa huruvida kollegorna bidrog till

motivation.

De som inte befann sig i ndra anslutning till varandra upplevde inte att de fann ndgon direkt
motivation i kollegorna utan som tidigare namnts, tryckte de mer pa stottning vid behov.
Déaremot menade Lisa och Kim att de ganger nar man hjalptes at och bytte infallsvinklar med
varandra sa bidrog det till motivation. Kim ansag dven att motivation kom fran att man kunde

dela bade gladjeamnen och bekymmer med sina arbetskollegor.

5.3.2.1. Uppskattning och feedback
For samtliga respondenter var det viktigt med uppskattning och feedback i sitt arbete och

mestadels kom feedbacken fran kollegor. De beskrev att de blev gladare, kande
tillfredsstéllelse, madde béattre samt att det piggade upp stamningen och att det da blev
roligare att arbeta, det var dven viktigt att fokusera pa det positiva. Emma uttryckte det sahar:

”Skulle man inte fa feedback s& hade man jobbat, jobbat, jobbat och kommit till en grans d& man tappar

taget och sjunker ner. Men far man feedback sa far man eld under fotterna.”

Citatet forklarar det ganska bildligt hur viktigt det ar att ge feedback och uppskatta varandra.
Detta for att hjalpa och ge varandra bekraftelse pa att man gor ett bra jobb och da lyfta

kollegorna precis som de lyfte deltagarna.
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De som inte arbetade i nara anslutning till varandra menade att kollegorna inte alltid hade sa
stor inblick i vad de gjorde och darfor inte fick sa mycket feedback av dem. Istéllet l1ag
motivationen mer pa att se hur deltagarna utvecklas. Men de menade anda att feedback fran
kollegor gjorde att man arbetade béttre och fick energi. Daremot inflikade Lisa med att
feedback och andras inblick i dennas arbete har forbattrats pa senare tid och att detta var en

haftig ké&nsla, som tidigare ndmnts.

5.3.3. Resultat
For respondenterna visades resultatet av deras arbete i deltagarnas framgang. Néar 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 beléning, menade Maria.
Om man inte ser framgang hos nagon deltagare kanner man sig maktlés och att man

misslyckats med sin uppgift, forklarade Olof, som vi tidigare namnt.

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

och Emma upplevde att arbetet innefattar frihet under ansvar.

5.4. Sammanfattning av resultatet
Det 6vergripande resultatet av vart insamlade material visar att respondenterna upplevde att

relationerna mellan kollegorna var gemytliga samt att dessa relationer, for de flesta, var
viktiga for att samarbetet skulle fungera vél. Detta for att de skulle kunna ventilera med
varandra for att orka med arbetet. Att kunna prata med varandra nér arbetet kénns tufft ar
nagot respondenterna finner viktigt, men skillnader rader i hur mycket eller huruvida man kan
prata av sig beroende pa hur nara man ar en arbetskollega. De som traffas dagligen eller flera
ganger per vecka kanner att de kan prata av sig och bearbeta kanslor och tankar med varandra
och genom detta har de skapat en trygghet och éppenhet som &r viktig for dem. De som
mycket séllan befinner sig pd samma arbetsplats kanner att det ar ett 6ppet arbetsklimat men
att relationerna inte ar av sa stor vikt for dem da de arbetar pa annat hall och inte har samma
kontakt med de andra, men menar att det kdnns tryggt att veta att de har bra kollegor bakom
sig. Angaende 6ppenhet och ventilering skiljer upplevelserna mellan de respondenter som
arbetar i samma byggnad och de som inte gor det. Den respondent som daremot befann sig i

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

Gallande emotionell energi upplevde de flesta att kollegorna bidrog med positiv energi och att
detta gjorde det lattare att stotta varandra vilket &ven lattade upp stdmningen och skapade en

trygghet. Detta i sin tur kunde bidra till att motivera kollegorna da man aven kunde bolla idéer
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och byta infallsvinklar om man var oséker pa hur man skulle ga till vaga. Fér de som inte
upplevde att kollegorna bidrog med nagon direkt emotionell energi handlade det om att de
inte hade sa mycket kontakt med dem eftersom de inte arbetade i samma byggnad eller att det
i vissa fall blev for mycket ventilering, vilket tog mer energi &n det gav. De flesta anser att

man blir paverkad av varandras sinnesstamning, vare sig den &r positiv eller negativ.

En avgdrande motivationsfaktor for respondenterna var att se framgang hos deltagarna och se
dem utvecklas. Men att fa feedback och uppskattning fran kollegor var dven nagot som fick
respondenterna att ma bra och vilja arbeta mer, det vill séga att feedback och uppskattning
bidrar till en drivkraft for respondenterna som motiverar dem till arbete. Sammanhallning och
gladje gor att man blir motiverad av kollegorna, vilket var en motivationsfaktor framst for de
som arbetade i samma byggnad. For de som inte gjorde det var svaren att kollegorna inte

bidrog med nagon direkt energi men att de kunde gora det de ganger man samarbetade.

| resultatet visar det sig att det ar en skillnad i huruvida relationer, emotionell energi och
motivation forefaller beroende pa om respondenterna arbetar i nara anslutning till varandra

eller inte.
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6. Socialpsykologisk analys och tolkning

Detta kapitel av uppsatsen bestar av en socialpsykologisk analys och tolkning av vart insamlade
material. Vi analyserar med utgangspunkt i vara fragor ” Hur ser de sociala bandens beskaffenhet
ut mellan arbetskollegorna i en verksamhet som arbetar med att hjalpa arbetsldsa att komma
ut i arbetslivet och bli sjalvférsorjande? Hur paverkas den emotionella energin mellan
arbetskollegorna av dessa sociala bands beskaffenhet? Hur paverkar detta i sin tur
motivationen for arbetet? Foreligger det skillnader i dessa fragor beroende pa om
respondenterna arbetar i nara anslutning, det vill séga i samma byggnad, som sina kollegor

eller inte?”

6.1. De sociala bandens beskaffenhet

Som vi tidigare namnt menar Scheff att de sociala bandens beskaffenhet avgor for hur
manniskor upplever skam eller stolthet, da skam innebér skadade relationer som resulterar i
svaga sociala band, och stolthet innebdr intakta relationer som resulterar i starka sociala

band.*

6.1.1. Kollegor i nara anslutning
Eftersom respondenterna som arbetade i ndra 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 praglade av hansyn och respekt. Att de upplevde att dessa relationer var
viktiga for att deras samarbete skulle fungera vél, samt att de ansag att relationerna ska vara
ndra pa sa satt att de kan prata om allt tolkar vi det som att relationerna dven var intakta.
Resultatdelen visar ocksa att relationerna likasa bidrog till ett levande arbete och att detta
gjorde att man ville stanna kvar langre pa arbetsplatsen. Vi tolkar dven detta som att
relationerna var intakta pa sa sétt att det ar tydligt att de hade en tillit till varandra, som enligt
Eriksson skulle bidra till ett valbefinnande pa arbetsplatsen.** Vi upplevde att Maria och
Emma var otroligt entusiastiska i sina uttryckssatt nér de resonerade om relationerna till sina
kollegor vilket dven forstarker var tolkning av intakta band. Detta tillsammans med att
samtliga upplevde att de blev bemotta pa ett positivt satt ar for oss ett tecken pa att

relationerna var préaglade av stolthet, hdnsyn och respekt. Att de kunde prata om och

3 Scheff 1990:4
4 Eriksson 2009:71
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bearbetata tankar och kanslor med kollegor de k&nde trygghet till innebar for oss att
relationerna var intakta och respektfulla. | enlighet med Scheff tolkar vi relationerna som att
de bestod av intakta och sékra sociala band. En forutsattning for att dessa sdkra sociala band
over huvud taget ska kunna uppsta ar att respondenterna ar socialt responsiva i forhallande till
varandra nér de behover stod av olika anledningar, féljaktligen ar det deras sociala
responsivitet som bidragit till detta forhallningssatt och dessa sékra sociala band.

Varje respondent arbetade som handledare i verksamheten och hade pa sa sétt sitt eget
ansvarsomrade, men om det behévdes formadde kollegorna hjalpa varandra i deras
arbetsuppgifter, samt stétta varandra vid behov. Saledes fanns det utrymme for
sjalvstandighet men dven ett néra samarbete med kollegorna vilket vi tolkar som att det fanns
en balans mellan den enskilda méanniskans behov och gruppens behov. Som vi visade i
resultatdelen uttryckte Olof att man bara kunde sldnga ur sig idéer utan att k&nna att det blev
pinsamt samt att samtliga respondenter menade att relationerna var 6ppna, tolkar vi detta som
att relationerna praglades av en hég grav av 6ppenhet gentemot varandra som manniskor samt
deras individuella synsatt. Scheff menar att i sdkra sociala band accepterar man varandras
olikheter men kan &ndé uppratthalla goda relationer med varandra.*® Vi tolkar detta som att de
respondenter som arbetade i ndra anslutning till varandra innefattade en grupp av optimal
differentiering. Dock ansag Peter att det ibland kan vara pafrestande om manga ventilerar
betungande tankar och emotioner till en pad samma dag, och detta kan vara ett tecken pa att
gruppens behov da sétts i forsta hand och denna respondent i andra hand, vilket tyder pa att

det ibland kan uppsta en underdifferentiering.

Anledningen till varfor dessa sociala band uppratthalls 6ver tid kan bero pa vad Scheff menar
med hansyns-emotionssystemet. Om det upplevs inre stolthet i en relation sa leder detta till
yttre positiva k&nslor som visas i riktning mot omgivningen, och som sprids i interaktion med
andra vilket leder till att de sociala banden stérks. Det innebar att man sprider positiva kanslor
vidare till andra, vilket ger till resultat den kedjereaktion som Scheff bendmner trippelspiral.
Eftersom flera av respondenterna uttryckte att de upplevde att de blev glada av att prata med
varandra samt att kollegornas kéanslor smittade av sig, tolkar vi det som att denna trippelspiral
syns i deras relationer. De kéande en tillit till varandra och kunde ventilera bade positiva och
negativa tankar och emotioner, vilket bidrog till en st6ttning som fick dem att ma vél, och

tack vare denna kedjereaktion bidrar detta till att de s&kra sociala banden stérkts ytterligare.

5 Scheff 1990:4
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Vad géller emotioner och att kunna visa dem infor sina kollegor upplevde de som arbetade i
nara anslutning till varandra att de kunde visa kanslor for varandra om det behévdes, med
vissa undantag som de allra djupaste kénslorna. De respondenter som uttryckte detta namngav
inga specifika djupa kénslor men vi tolkar det som att det &r de inre privata kdnslorna som
man delar med narstaende hemma. Var tolkning &r att de kunde visa kénslor for varandra av
den anledningen att de hade de trygga banden, det vill siga att de trygga banden ocksa gjorde

att de kunde uttrycka sig emotionellt infor varandra.

6.1.2. Kollegor ej i nidra anslutning
De som daremot inte arbetade i nara anslutning till varandra hade en lite annan syn pa

relationerna. De upplevde att relationerna var bra och att de innefattade en 6ppenhet som var
positiv nar de val traffade varandra, men eftersom tva av dessa respondenter ansag att
relationerna inte var av stor vikt for dem, tolkar vi det som att de i férhallande till denna
grupp vid denna tidpunkt hade en éverdifferentiering. Det sétt vari vi tolkar dessa band som
svaga grundar sig i att respondenterna inte ansag sig ha ett storre behov av dem for att utratta
sitt arbete. Aven om de upplevde att relationerna var éppna och bra nar de val sags var de
sociala banden inte lika nara som for de som befann sig i néra anslutning till varandra. Dessa
respondenter upplevde inte ett behov av kollegorna just av den enkla anledningen att de inte
arbetade i ndra anslutning och inte heller hade samma kontakt med dem. Det var dven dessa
tva som hade fragetecken angaende varfor vi skulle intervjua dem i férhallande till
arbetsgruppen da de ansag att de hade sa lite kontakt med dem att de inte visste om de skulle
vara till ndgon hjalp. Detta &r for oss dven ett tecken pa att relationerna helt enkelt bestar av
svaga sociala band. Men Kim som inte heller arbetade i néra anslutning till kollegorna
upplevde daremot en betydande samhérighet till kollegorna och vi tolkar det som att Kim
hade intakta sociala band till kollegorna och detta av det skal att Kim akte till dem flera

ganger i veckan da denna respondent ansag sig ha behov av det.

Angaende att visa kanslor for kollegorna upplevde Lisa att det hade varit lattare att visa
k&nslor om man hade varit de andra ndrmare. Vi analyserar detta som att om Lisa hade haft en
narmare relation till kollegorna hade det varit lattare att visa kanslor for dem, och eftersom de
kollegor som arbetar i ndra anslutning till varandra ocksa hade narmare relationer ser vi det
som att om Lisa hade arbetat i nara anslutning till de andra hade hon ocksa haft narmare
relationer till sina kollegor. Det vill séga att det &r lattare att visa kanslor och skapa néarmare
relationer med kollegorna om man befinner sig fysiskt narmare varandra och da dven har

tatare kontakt.
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Sammanfattningsvis ser vi en betydande skillnad i de sociala bandens beskaffenhet mellan de
respondenter som arbetade i nara anslutning till varandra och de som inte gjorde det. Dock
utmérkte sig den respondent som inte arbetade i nara anslutning men som akte till kollegorna
flera ganger i veckan, genom att denna enligt var tolkning hade sakra sociala band med sina
arbetskollegor. Med tanke pa att de som arbetade i néra anslutning eller hade en tatare
kontakt, hade sékra sociala band tillsammans samt att de innefattade en optimal
differentiering, och att de som inte arbetade i nara anslutning inte hade samma kontakt da
hade svaga social band till kollegorna och innefattade en dverdifferentiering, analyserar vi
detta som att betydelsen av att ha en néra anslutning och tat kontakt med kollegorna ar
avgorande for huruvida de sociala banden ar sékra eller svaga.

Relationernas beskaffenhet ser alltsa ut som sa att de som arbetade i nara anslutning eller
traffades oftare upplevde en sadan samvaro med varandra som resulterade i sékra sociala band
till kollegorna, och de som inte arbetade i ndra anslutning eller inte hade en téat kontakt istallet

hade svaga sociala band till kollegorna.

6.2. De sociala bandens paverkan pa energin
Som vi tog upp i teorikapitlet maste det finnas minst tva personer fysiskt narvarande pa

samma plats for att en interaktionsritual 6ver huvud taget ska kunna dga rum, det ska vara
tydligt avgransat vilka som deltar samt foreligga gemensamma symboler, fokus ska vara
overensstammande for alla och slutligen ska alla som deltar uppleva samma emotionella

sinnesstamning, som &teruppratthalls under en langre tid och leder till emotionell energi.*®

6.2.1. Kollegor i nara anslutning
De respondenter som arbetade i nara anslutning till varandra var pa sa satt ocksa flera

personer narvarande pa samma plats, vilket innebar att de var narvarande och kunde paverka
varandra. Det fanns emellertid inga tydliga avgransningar for utomstaende for vilka som var
anstallda i verksamheten da de inte bar utméarkande arbetsklader som kannetecknade dem,
daremot var det for dem sjélva tydligt vilka som arbetade dér, och nar de samlades i grupper
om tva eller flera for att ventilera blev de avgransade gentemot de andra kollegorna. Da de
ansag att de kannetecknades av hog arbetsmoral, gemenskap, hjalpsamhet, positivitet samt att
alla hade likvardig ménniskosyn och anstrangde sig for att gora ett bra jobb, kan detta ses som
symboler som kannetecknade deras arbetsgrupper. Det var klart och tydligt att alla ansag att
deltagarna var deras huvudsakliga fokus och vad gallde den emotionella upplevelsen var det

“ Collins 2004:48
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samstamt att de hade ett positivt klimat pa arbetet, som bidrog till en 6ppenhet och harmoni
kollegorna emellan. Dessa sammanslutningar kunde ske som en helhet i verksamheten da de
arbetade under samma tak, eller nér de i mindre konstellationer tréffades for att prata med

varandra och dela erfarenheter och stdd nar det behdvdes.

Hér kan vi se att alla forutsdttningar var for handen for att positiva interaktionsritualer skulle
aga rum och eftersom de flesta respondenterna pavisade att kollegorna bidrog med energi,
mestadels positiv sadan, kan vi se att lyckade interaktionsritualer uppstod med resultatet
positiv emotionell energi. Med undantag for att det i nagot fall upplevdes att det togs energi
om flera personer bearbetade kanslor med en under en arbetsdag. | detta fall var kollegornas
behov de mest framtradande, det vill s&ga i en underdifferentiering, men att denna energi i
detta fall &ven aterskapades da man i sin tur tog kontakt med en kollega som piggade upp. En
forklaring pa att den emotionella energin har sjonk for att sedan aterskapas ar att Collins
menar att det &r naturligt att graden av emotionell energi beror pa situation och emotion.*’ |
situationen dar manga ventilerade emotioner dranerades denna respondent pa energi men

aterskapade energin i nasta situation nar denna sjalv gav uttryck at sina emotioner.

Eftersom de flesta upplevde att kollegorna bidrog med en positiv energi och att de pa sa satt
blev lattare att stotta varandra bidrog detta till ytterligare positiv energi. Denna energi 6kar
aven pa sa satt och spreds mellan kollegorna, vilket &r en process i liknelse med Collins
kedjereaktion. Det vi tar med oss i en interaktionsritual fran tidigare interaktionsritualer
paverkar om ritualen resulterar i positiv eller negativ energi. Eftersom de upplevde positiv
emotionell energi blev det lattare for dem att uppratthalla denna energi da de fortsatte att
integrera med varandra och skapa de situationer dar de fick energi av varandra, exempelvis
nér de ventilerar emotioner ater igen. Har kan vi tydligt se hur interaktionsritualerna fungerar

som en kedja som uppréatthaller den emotionella energin mellan kollegorna.

Genom att de hade sékra sociala band till varandra, som vi tidigare kom fram till, analyserar
vi det som att de kdnde samhdrighet och solidaritet till varandra vilket dven dkade k&nslan av
medlemskap i gruppen och bidrog med emotionell energi. Eftersom de upplevde att de kunde
ventilera emotioner med varandra och samtidigt arbetat med att starka samsynen, da alla hade
samma fokus har dven detta starkt solidariteten och den samstdmmiga emotionella
upplevelsen. De ansag att det var pafrestande att jobba med méanniskor men att de fann energi

hos varandra for att orka med sina arbetsuppgifter och detta just genom att de kunde prata

“"Aa 5118
34



med varandra nér de hade det tufft. De starkte varandra genom denna stottning vilket bidrog
till en hog grad av intersubjektivitet och hog social intensitet.

Att de hade dessa sakra sociala band till varandra bidrog foljaktligen till att de kunde bearbeta
emotioner och pa sa satt inga i dessa interaktionsritualer som bidrog med emotionell energi.

Men ritualerna bidrog i sin tur aven till att ytterligare stirka de sociala banden.

6.2.2. Kollegor ej i nidra anslutning
De respondenter som inte befann sig i nara anslutning till sina kollegor ansag att de fick

positiv energi av kollegorna de ganger de var i huvudbyggnaden och traffade dem. Lisa
menade att man da fick energi av kollegorna genom att man bollade idéer och bytte
infallsvinklar. Respondenterna upplevde emotionell energi da de integrerar med kollegorna
men eftersom de inte gjorde det sa ofta var det heller inte ofta de fick energi av kollegorna. De
sociala bandens betydelse for emotionelle energi ser ut som sa att de far energi nér de ses, och
formodligen hade dessa respondenter upplevt sig fa mer energi ju starkare de sociala banden

hade varit.

Kim som &kte till kollegorna nagra ganger i veckan ansag sig bli glad genom att prata med
dem, vilket gjorde det lattare att stotta varandra och att detta gav energi. Eftersom denna
respondent traffade sina kollegor oftare samt hade starkare sociala band till dem, upplevde
denna dven emotionell energi oftare. Detta betyder att de kollegor som inte arbetade i nara
anslutning till de andra upplevde emotionelle energi, men inte i lika stor utstrackning som de

som arbetade i nara anslutning till de varandra eller atminstone hade tatare kontakt med dem.

6.3. Hur sociala band och energi paverkar motivationen

6.3.1. Kollegor i nara anslutning

| var studie kan vi se att respondenternas motivation lag i att de motiverades av kollegorna,
vilket enligt McClelland handlar om samhérighetsbehovet. De flesta respondenterna beskrev
att de fann motivation i sina kollegor da de hjalpte och stéttade varandra nér de behvdes och
pa olika satt forklarade de hur goda relationer bidrog bade till trivsel och for att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Att kunna ventilera emotioner och fa stod fran kollegorna, det vill séga att fa
respons fran kollegorna, tolkar vi som att dessa samspel innefattar dmsesidig respekt och att
detta hjalper till att bade skapa och uppratthalla motivationen. Att de vardesatte de relationer
de hade tolkar vi som att de ville inga i och uppratthalla detta samspel. Enligt McClelland
6kar motivationen nar kollegorna inga i detta samspel med varandra och deras beskrivning av

hur de motiveras av sina kollegor analyserar vi som att samhoérighetsbehovet var viktigt for
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dem for att fa motivation. Det vill sdga att tack vare de sakra 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 &ven av att se deltagarnas framgang
ser vi att de &ven motiverades av prestationsbehovet. Nar deltagarna utvecklades upplevde
dessa respondenter att de hade gjort nagot viktigt och extraordinart och kande da en kansla av
lycka, inre varme och tillfredsstéllelse. Vi kan se har att respondenterna hade ett
prestationsbehov i och med att motivationen Iag i deltagarnas utveckling, det vill saga att
respondenterna gjort nagot bra med sitt arbete. Nar det lyckats med sitt arbete har de uppfyllt
malen genom relationella aspekter sa som att med deras narvaro stéttat en annan manniska. Vi
tolkar det som att de upplevde att de har uppnatt nagot extraordinart nar de har lyckats hjélpa
en annan manniska att nd framgang. Det kravs alltsa att deltagarna &r socialt responsiva
gentemot respondenterna. Hade deltagarna varit asocialt responsldsa for respondenternas
arbete, sa hade varken deltagarna natt framgang och respondenterna hade inte uppnatt en
kénsla av att de gjort nagot bra, att de har lyft en annan méanniska. En respondent uttryckte en
kansla av maktloshet nar denna inte lyckas na malet att hjéalpa en annan manniska till
utveckling, vilket vi tolkar som att motivationen sviktar om prestationsbehovet inte uppfylls.
Eftersom denna respondent i detta fall da ville bearbeta saken med en annan kollega, tolkar vi
det som att denna i samspel med en eller flera kollegor aterskapade denna motivation, vilket
forutsatte att kollegorna gav varandra respons. Det vi kan se &r att de kollegor som arbetade i
néra anslutning var socialt responsiva och bidrog pa sa sétt till att de relationellt kunde
aterskapa motivationen, vilket de inte hade kunnat géra om de hade varit asocialt responsldsa
gentemot varandra. Det 6ppna klimatet dar de kunde prata om sina emotioner med varandra,
gjorde att de inte behdvde ta med sitt arbete hem. Sa som vi tolkar det sa underlattade

ventilering med arbetskollegorna, for att finna kraft och motivation till fortsatt arbete.

Var analys sager oss att det i detta fall ar sa att samhorigheten bidrar till motivation for de ska
orka med arbetet vilket i sin tur leder till att de ytterligare motiveras da de aven far motivation
genom den prestation de utfor. Det ar saledes de relationella aspekterna som &r den framsta
motivationen for respondenterna, da respondenterna i huvudsak uttrycker vardet av att
ventilera emotioner med sina arbetskamrater. Genom att de forhaller sig socialt responsiva
gentemot varandra pa detta satt och ger varandra stod i arbetet, leder det till att de kan prestera

och pa satt motiveras de dven av den prestation de utfor.
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6.3.2 Kollegor ej i ndra anslutning
De personer som inte arbetade i ndara anslutning till varandra beskrev dven de hur de upplevde

gladje och varme Over att se utveckling hos deltagarna. Det var alltsa 6verensstimmande att
de alla motiverades av att prestera, det vill sdga att motivationsbehovet har var patagligt. Nar
det daremot kom till samhorighetsbehovet fanns de olikheter i huruvida det bidrog till
motivation. Kim delade bade gladje och bekymmer med sina kollegor, vilket fungerade som
en motivation for arbetet och denna respondent akte till sina kollegor nar arbetet kandes tufft,
vilket vi tolkar som att denna respondent kdnde en gemenskap med gruppen och ett behov av
att uppsOka dem for att motiveras till att arbeta. Vi tolkar dessa besok som en vilja att delta i
aktiviteter som framjar gemenskapen. Enligt var mening ar samhorighetsbehovet tydligt och
att de sociala banden var pa god vag att bli battre da respondenten kande sig mer och mer som
en del av arbetsgruppen. FOr denna respondent &r det med andra ord samhorighetsbehovet
som kom i forsta hand, for att prestationsbehovet sedan ska kunna bli uppfylit.

Lisa ansag sig fa motivation de ganger det byts infallsvinklar med kollegorna vilket innebar
att &ven Lisa motiverades av samhorighet, medan Anna sallan traffade sina arbetskollegor och
upplevde sig da inte bli motiverad av arbetskollegorna. | det sistnamnda kan vi se att

samhdrighetsbehovet gallande motivation i relation till arbetskollegorna inte var aktuellt.

For de som inte arbetade i ndra anslutning till de andra var samhdrighetsbehovet inte lika hogt
utan att prestationsbehovet var mer évertagande. Det betyder visserligen inte att de inte skulle
motiveras av samhorighet men att de sociala bandens beskafenhet och den emotionella
energin till arbetskollegorna inte var den viktigaste faktorn for att dessa respondenter skulle

motiveras, med undantag for Kim.
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7. Reflektioner

Sahar i efterhand hade vi en hel del reflektioner som vi tagit oss an och detta kapitel innehaller

foljaktligen kritik av det egna arbetet kring moment vi, vid narmare eftertanke, borde ha tankt pa.

Med anledning av att vi valt en kvalitativ metod gar resultat och slutsats inte att generalisera
till andra an de som ingick i var studie. For att gora detta hade det kravts att vi gjort en
kvantitativ undersokning istallet eller atminstone som komplement, vilket vi inte har valt att

gora da vi ansdg att vi inte hade tid for detta.

Intervjuguiden byggdes upp till en semistrukturerad intervjuguide dér vi tog upp teman som
ber6rde vara teoretiska utgangspunkter. Denna typ av metod ger utrymme for foljdfragor och
dessa fragor blev inte riktigt likadana for alla respondenter vilket i sig gjorde att vi inte fick
likadana utfall fran alla angaende vissa fragor. Det ledde till att vi fick utspridda upplevelser
som blev svara att sammankoppla vid analysen. Féljdfragorna var dven stundtals nagot
ledande for att fa mer utforliga svar pa vissa fragor, vilket har bidragit till att vissa delar av
material har varit mer detaljerat. Vi upplevde att vi visade mer intresse nar de pratade om
saker som var viktiga for var studie, viket kan ha bidragit till att de pratade mer om dessa
moment &n andra, det vill siga att vi paverkat dem genom var narvaro vilket har varit till en
fordel for oss men kan eventuellt lett till att de pratat mindre om saker som skulle kunna varit

av intresse.

Vart forhallningssatt gentemot respondenterna stod i relation till hur vi ansag oss tro att de
skulle forhalla sig till oss. Redan nar vi presenterade oss for respondenterna och de for oss
fick vi en forforstaelse for hur denna specifika intervju skulle kunna ga till véaga, vilket ocksa
har paverkat hur vi har bematt och aven blivit bemotta under intervjutillfallet.

Efter att ha genomfort alla nio intervjuer och sammanstallt allt resultat, var vi bada Gverens
om att vi borde ha fordjupat oss mer i vissa relevanta fragor. De ursprungliga fragorna borde
aven ha varit djupare och mer konkreta och i efterhand kom vi pa fler fragor som hade varit
till stor hjalp for oss. En teori tillkom i efterhand som inte var med i intervjuguiden, vilket

resulterade i att vi fick anvénda oss av den som ett komplement till dem andra teorierna.

Nagot vi diskuterade efter intervjuerna ar huruvida respondenternas svar paverkats av den

orienteringskurs de deltog i tidigare i ar. Da en del respondenter anvande samma begrepp och
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hade liknande svar vid vissa specifika fragor, ser vi det som att orienteringskursen har

influerat dem som i sin tur haft betydelse for var studie.

Var presentation av material samt var analys kan verka nagot rérig da vi har haft svarigheter
med strukturen for materialet, dock har vi under omstandigheterna enligt oss pa basta satt

framfort detta.

Vi anser att denna studie har bekraftat var forforstaelse angaende de sociala bandens betydelse
for processerna betraffande emotionell energi och motivation. Daremot har vi kommit till ny
insikt angaende om de forelag skillnader beroende pa om de arbetade i néra anslutning eller
ej. Det visade sig att de som arbetade i nér anslutning dven hade sékrare sociala band men av
de som inte arbetade i nar anslutning var det skillnader i huruvida de sociala banden sag ut.
De flesta av dessa respondenter hade svaga sociala band till sina kollegor men daremot var
det en respondent som dnda hade sakra sociala band till dem. | detta fall visade det sig att
avstandet inte i sig behdver inverka negativt pa de sociala banden sa lange man traffas

kontinuerligt flera ganger per vecka.
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8. Sammanfattande avslutning

| foljande kapitel har vi gjort en sammanfattning av studiens resultat, det vill sdga att vi
besvarar fragestallningarna.

De sociala bandens beskaffenhet hade den betydelsen att beroende av hur de sag ut sa bidrog

det olika mycket till emotionell energi och motivation.

De respondenter som arbetare i nara anslutning till varandra hade ocksa sakra sociala band
dem emellan. Dessa sakra sociala band paverkade den emotionella energin pa sa satt att dessa
respondenter ingick i interaktionsritualer dar de genom att ge varandra stdd, mestadels via
ventilering, bidrog till en emotionell energi dem emellan. Dessa respondenter menade att detta
stdd och den emotionella energin var en forutsattning for att orka med deras arbete. Detta
tyder pa att de motiverades till arbete tack vare dessa processer vilket innebér att de
motiverades av samhorighet. Vad vi &ven kom fram till var, efter att samhdorighetsbehovet
uppfylldes och respondenterna hade energi och motivation till att arbeta, att de &ven
motiverades av prestationsbehovet da samtliga ansag att de motiverades av att se deltagarnas
framgang och utveckling. Vad vi kan se har &r att sikra sociala band i detta fall ledde till att
respondenterna ingick i konstellationer som bidrog med emotionell energi som pa sa satt
gjorde det lattare att genomfora deras arbete, alltsa bidrog detta till att oka motivationen for

respondenterna.

For de respondenter som inte arbetade i ndra anslutning till varandra var de sociala banden
inte av samma beskaffenhet som de férstndmnda. Dessa sociala band analyserade vi som
svaga i den bemarkelsen att de inte ansag sig ha behov av dem. Respondenterna ingick inte i
konstellationer som bidrog till energi oftare an nagra ganger om aret. Visserligen ansag de att
nar de val sags sa fick de energi av kollegorna men vi tolkar detta som att de sags allt for
séllan for att denna energi skulle var av betydelse for dem i deras arbete. Att dessa
respondenter hade andra personer att ventilera sina emotioner med kan vara ett faktum, men i
forhallande till sin arbetsgrupp hade de inte den relationen. Vi sdg da dven att dessa
respondenter i detta fall inte heller motiverades av samhdrighetsbehovet i samma utstrackning
som for de respondenter som arbetade i ndr anslutning till sina kollegor, utan istallet var det

prestationsbehovet som var av storst vikt. Detta betyder for oss att dessa svaga sociala band
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inte bidrog till emotionell energi i samma utstrackning som de sakra banden, och det &r inte

heller samhdrigheten som gor att de motiveras i forsta hand.

Dock var det sa att en respondent som inte arbetade i nara anslutning till sina kollegor anda
hade sakra sociala band till dem och pa sa sétt dven upplevde emotionell energi da denna dven
ingick i de konstellationer som bidrog till detta. Denna respondent motiverades aven av
samhorighetsbehovet pa samma satt som for de som arbetade i néra anslutning till varandra.
Hér kan vi se att &ven om denna respondent inte arbetade i nara anslutning till sina kollegor
har denna anda skapar sékra sociala band till dem av den anledningen att denna respondent
besokt kollegorna regelbundet flera ganger i veckan. Detta fortydligar for oss hur viktigt det

ar att traffa sina kollegor for att skapa dessa sociala band.

Det foreligger alltsa skillnader i om respondenterna arbetade i nara anslutning till varandra
eller inte. Det som &r mest intressant och fortydligar resultatet ar att &ven om man inte arbetar
i ndra anslutning kan de sociala banden &nda bli sékra da man kanner samhorighet genom att

anda traffas fler ganger i veckan.
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