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Abstrakt

Syftet med denna studie ar att understka hur medarbetare upplever ledarskapets betydelse for
deras arbets- tillfredstéllelse. Studien ansluter sig till Bernin, Nyberg & Theorell (2005)
definition gallande arbets- tillfredstéallelsen, vilket innebdr att medarbetarna har
forutsattningar for att fa god kontroll, delaktighet och autonomi i arbetet som bidrar med
intellektuell stimulans, en ledare som skapar god och tydlig struktur samt visar omtanke om
sina anstdllda. Den metod som anvénts for insamling av empiri var halvstrukturerade
intervjuer. Slutresultaten i denna studie visade sig ha likheter med tidigare forskning inom
detta &mnesomrade. Bland annat ar delaktighet, engagemang och meningsfullhet ar tre
nyckelbegrepp i denna studies resultat av empiri, vilket bekréftar teorin av den tidigare
forskning som representeras av Wolven (2000). Undersokningen studerar hur fem
medarbetare i forsaljningsbranschen pa olika arbetsplatser inom den privata sektorn i
Goteborg upplever arbets- tillfredstallelsens betydelse i forhallande till sin ledare. Studien ar
av kvalitativ metod med halvstrukturerad intervjuform.

Resultatet visade att respondenterna vill ha utifran deras erfarenheter, en ledare som é&r
demokratisk samtidigt som han skall vara auktoritar i viss utstrackning. Respondenterna vill
helst arbeta under frihet, eget ansvar och fa utmanande och stimulerande uppgifter som bidrar
till personlig utveckling samtidigt som ledaren satter tydliga strukturer. De vill att ledaren
involverar dem i beslut och diskussioner som berér organisationsstrukturen och dem sjalva
som medarbetare, pd s satt upplever de meningsfullhet och att deras arbetsuppgifter har
betydelse. Detta ar vad respondenterna upplever bidrar till arbets- tillfredstéllelse.

Nyckelord: Arbetstillfredstallelse, Ledarskap, Medarbetarskap
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Introduktion

Inledning

Idag stélls det krav pa utveckling och forandring i stort sett inom alla yrkesomraden, vilket
satter press pa berord personal. Hur organisation, medarbetare och ledare samspelar har stor
betydelse for arbets- tillfredstallelsen och dess utveckling och foérédndring. Syftet med denna
studie &r att undersoka hur medarbetare upplever ledarskapets betydelse for deras arbets-
tillfredstallelse. Studien ansluter sig till Bernin, Nyberg & Theorell (2005) definition gallande
arbets- tillfredstéllelsen, vilket innebar att medarbetarna har forutsattningar for att fa god
kontroll, delaktighet och autonomi i arbetet som bidrar med intellektuell stimulans, en ledare
som skapar god och tydlig struktur samt visar omtanke om sina anstéllda. Det vill sdga att
studien mater arbets- tillfredstallelse i form av intellektuell stimulans och inte exempelvis
stress, sjukdomar mm.

Det ar en tidlés utmaning inom organisationer och foretag hur man pa basta satt kan skapa
drivkrafter for medarbetarna att astadkomma goda arbetsprestationer. Under aren har
hanteringen for dessa metoder varierat (Hallsten & Tengblad, 2006). Forr i tiden ansag man
att l6nen var den dominerande motivationsfaktorn som paverkade individen. Kring 1930-
1940 talet borjade intresset 6ka for arbetsmiljons sociala betingelser, saledes borjade &ven
storre delar av studier och forskning fokusera pa detta omrade. Slutsatserna blev att sociala
behov i form av t ex uppskattning, grupptillhérighet, identitet, sociala kontakter och social
status/stéllning ar viktigare an de materiella behoven och har stérre betydelse for arbets-
tillfredstéllelsen (Wolven, 2000).

For att klara 6verlevnad och omvarld har méanniskan varit beroende av relationer och grupper
i alla tider. Manniskan till sin natur ar en gruppvarelse och har behov av andra ménniskor.
Fran fodseln och framat tar hela sociala traningen sikte pa att klara det sociala samspelet, att
lara sig tolerans och respekt for medmanniskor. Vara relationer till andra manniskor ar av
storsta betydelse for var sjalvkansla och identitet. Sjalvklart galler detta dven i arbetslivet. Hur
samarbetsformer och relationer utvecklas bade till innehall som form, avgors av sattet att
organisera arbetet (Nerell & Sandberg, 2003). Arbets- tillfredstallelse ar den utlésande faktorn
for effektivitet som i sin tur ar beroende av samspelet mellan medarbetare och ledaren. Detta
antagande bekréaftar de ledarskapsstudier som gjorde pa Michigan University, som inriktades
pa att analysera relationen mellan ledarbeteende och effektivitet. Effektivitetskriterier som
anvéndes vid dessa studier var medarbetarnas tillfredstallelse, arbetsmoral, motivation,
franvaro och produktivitet. Slutresultatet visade att ju mer “medarbetarinriktade” ledarna var
desto mer 6kade produktiviteten (Wolven, 2000).

| denna studie vill jag bidra till battre forstdelse av hur medarbetare upplever arbets-
tillfredstallelse i forhallande till ledaren, dvs. ledarens betydelse i medarbetarnas
tillfredstallelse pa arbetet. Att kanna tillfredstallelse pa arbetet har en vasentlig betydelse, med
tanke pa att vi ska arbeta under manga ar i vara liv. Anledningen till att jag har valt att studera
denna foreteelse ar for att jag sjalv har ett intresse av att fa 6kad forstaelse och kunskaper hur
vi kan k&nna mer eller mindre arbets- tillfredstéllelse, vilka faktorer som har betydelse och
ledarens roll i denna foreteelse. Genom att fa djupare forstaelse inom detta omrade bidrar det
till en medvetenhet som kan leda till att man i framtiden agerar i rétt riktning for 6kad arbets-
tillfredstéllelse.



Syfte

Syftet med denna studie &r att med hjalp av kvalitativ metod undersoka hur medarbetare
upplever ledarens betydelse for deras arbets- tillfredstéllelse.

Definitioner

Arbets- tillfredstallelse, Medarbetarskap och Ledarskap

| studien anvands tre huvudbegrepp ledarskap, medarbetarskap och arbets- tillfredstallelse.
FOr att underlatta och ge lasaren ratt synvinkel av lasningen, har jag redogjort vilka perspektiv
samt definitioner studien utgar fran.

Arbets- tillfredstallelse - Studien ansluter sig till Bernin, Nyberg & Theorell (2005) definition
gallande arbets- tillfredstallelsen, vilket innebar att medarbetarna har forutsattningar for att fa
god kontroll, delaktighet och autonomi i arbetet som bidrar med intellektuell stimulans, en
ledare som skapar god och tydlig struktur samt visar omtanke om sina anstéllda.

Medarbetarskap — studien ansluter sig till Hallsten & Tengblad (2002, s.18) definition av
medarbetarskap ” det satt som medarbetare hanterar sin relation till sin arbetsgivare och till
sitt arbete”. Med relation till eget arbete inkluderar det utstrackning av ledning over sig sjalv
och utstrackningen av ansvarstagande i arbetet. Denna definition betonar medarbetarskap som
en individuell egenskap grundad pa de forhallningssatt, beteendemonster och strategier som
individen utvecklar i relation till sin chef, sina kollegor och sitt arbete.

Ledarskap - Ledare och ledarskap betyder "att leda” enligt Theirs (1998) mening, vilket
antyder pa en handlingskraft, en forandring till eller en stravan i rérelse mot ndgonting. Enligt
Northouse (2007) ar ledarskap ett svardefinierat begrepp eftersom det har olika betydelser for
olika manniskor. Enligt Bernin, Nyberg & Theorell (2005) finns det for tillfallet ingen enig
overenskomna definition av ledarskap bland forskare. Definitionerna varierar i termer av
tonvikten pa ledares formagor, personlighetsdrag, relationspaverkan, emotionell laggning
mm. For att fa battre forstaelse av begreppet ledarskap utifran denna studies perspektiv,
ansluter jag mig till Maltens(2000, s.8) definition av ledarskap:

’Ledarskap en gruppdynamisk process. Ledarskap &r saledes en paverkansprocess i syfte att
fa andra manniskor, individer eller grupper att agera i riktning mot uppstillda mal.”

Bakgrund
Tidigare forskning

For att ge en forstaelse till hur medarbetarnas arbets- tillfredstéllelse paverkas i forhallandet
till ledaren ges en bakgrund till omradet nedan.

| 1900-talets borjan och fram till slutet av 1920-talet fanns det stora intresset pa den fysiska
arbetsmiljon i form av buller, belysnings, ventilation och vilopausernas och arbetsperiodernas
langd. Arbetsmiljons effekter pa individen var inte heller sarskilt intressant, dvs. villigheten
och motiven for att arbeta. Man ansag att 16nen var den dominerande motivationsfaktorn som
paverkade individen. Kring 1930- 1940 talet borjade intresset oka for arbetsmiljons sociala
betingelser, saledes borjade aven stérre delar av studier och forskning fokusera pa detta
omrade. Slutsatserna blev att sociala behov i form av t ex uppskattning, grupptillhorighet,
identitet, sociala kontakter och social status/stéllning &r viktigare & de materiella behoven

2



och har storre betydelse for arbets- tillfredstéllelsen. Detta antagande fick starkare bekraftelse
genom ett antal studier som enligt Wolven (2000) visade att grupper med battre
gruppsammanhallning och moral hade hogre produktivitet &n de lagproduktiva grupperna.
Dock har den fortsatta forskningen visat att &ven andra faktorer har stor betydelse for arbets-
tillfredstallelsen t ex kompetens, ledarskapet, uppnadda framgangar, konkurrensen,
utbildningsnivan, alternativa arbetsmajligheter. Wolven (2000, s. 168) menar att ” en mycket
viktig forandring i synsattet ar ocksa att arbets- tillfredstéllelse kommit att betraktas som ett
varde i sig, oberoende av sitt samband med produktivitet.

Ledarskap

Utan tvekan tillnor ledarskapsomradet till de mest genomforskade. Dock innebar detta
nddvandigtvis inte att det finns klara slutsatser hur ledarskapet bor utdvas eller vilka individer
som ar lampiga som ledare. En av ledarskapsforskningens dominerande studier riktas pa
vilken ledarstil som mest lamplig, dvs. monster i ledarbeteenden eller grundldggande
personlighetsdrag. Det var framférallt vid Ohio State University 1945 som dessa studier
paborjades och bedrevs av psykologer. Forskarna kunde efter en stor mangd utarbetad data
dra slutsatsen att det finns tvd dimensioner som kunde pévisa ledarstil. ”Strukturering”
(initiating pa engelska) benamnde forskarna den enda dimensionen ,som styr mot att soka
definiera och strukturera bade underordnandes och ledarens roller. Den andra dimensionen
bendmndes “konsideration”(consideration pa engelska), vilket innefattar att arbeta med
omsesidigt fortroende och stimulera tvavagskommunikation samt respektera understalldas
idéer och bry sig om deras kanslor. Dock ar det viktigt att tillagga att dessa tva poler inte
representerar varandras mottsatser, utan de sammanverkar eller kompletterar varandra. Nagot
ar senare vid Michigan University inriktades ledarskapsstudierna pa att analysera relation
mellan ledarbeteende och effektivitet. Effektivitetskriterier som anvandes vid dessa studier
var medarbetarnas tillfredstéllelse, arbetsmoral, motivation, franvaro och produktivitet.
Slutresultatet visade att ju mer ”medarbetarinriktade” ledarna var desto mer Okade
produktiviteten. Numera anser man dessutom att delaktighet, engagemang och ké&nslan av
meningsfull bade paverkar arbets- tillfredstallelsen och har egenvarde (Wolven, 2000).

Fiedlers (1967) hade en av de forsta offrutsedda teorierna om ledarskapets effektivitet i
forhallande till medarbetarna. Han urskiljde en uppgifts- orienterad och en relations-
orienterad ledarstil och studerade vilken utav dessa tva som var den mest effektiva i olika
situationer. Uppgifts- orienterad och relations- orienterad ledarstil kan relateras till den
klassiska auktoritara ledarstilen respektive demokratiska ledarstilen. Fiedlers (1967) slutsats
ar att bada ledarstilarna varken ar daliga eller goda. Olika ledarstilar och dess effektivitet
beror pa interaktionen mellan ledare och situationen och pa sarskilda situationsfaktorer.

Under 1940-1970 talet utforde forskare och studier manga forsok till att kartlagga
personlighetsegenskaper och talanger for att beskriva framgéangsrik ledare (Malten, 1998).
Enligt Bernin, Nyberg & Theorell (2005) fann dessa studier nagra egenskaper som
konsekvent var relaterade till ledarskap effektivitet. Den klassiska modellen &r Kurt Lewins
beskrivning av tre ledartyper: demokratiska, auktoritariska och laissez-faire. I kommande
avsnitt beskrivs dessa tre ledartyper mer utforligt.

Reddin (1973) inforde en tredimensionell ledarskapsteori, dar han tillférde en dimension av
effektivitet for uppgiften, och relationen orientering. En effektiv ledare &r en ledare, som kan
justera hans/hennes ledarskap beteende till situationen. Blanchard & Hersey (1974)
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utvecklade teorin ytterligare genom att forsoka forklara nar de olika stilarna ar effektiva.
Utifran antagandet om att ledarskapet bor anpassas efter situationen, utvecklade de en
situationsteori. Situationen definieras i termer av mognad i gruppen. Gruppens mognad beror
pa gruppmedlemmarnas motivation till maluppfyllelse, deras vilja och formaga att ta ansvar
och deras utbildning och erfarenhet. P& senare tid expanderas modellen ytterligare genom att
tillagga att den utstrackning som ledaren utger stod och vagledning, bor bero pa
medarbetarens mognad som &r en funktion av engagemang och kompetens. Motivation och
energi ar vad den forsta nivan av mognad bestar av, dock inte kompetens. Tilldelas en uppgift
I detta stadiet, av en ledare med orienterad ledarstil kommer det férmodligen lyckas, eftersom
medarbetarens entusiasm maste orienteras. Nar mognaden okar, innebar det dven att formaga
att 16sa uppgifter som tilldelats okar, darefter kan ledaren ga mot en mer stodjande ledarstil
och lagga tonvikt pa att skapa goda relationer (Bernin, Nyberg & Theorell, 2005).

Medarbetarnas motivation och arbets- tillfredstéllelse

Motivation brukar i de flesta fallen idag delas upp i tva delar, yttre och inre motivation. Idag
beror den yttre motivationen beléning med yttre resurser, medan datidens yttre beloning var
det bestraffningar som kom till anvandning. Inre motivationen handlar om att individen far
tillfredstéllelse genom att utfora en aktivitet som hon finner intressant.

Forskningen inom arbetslivet gav begreppet motivation stort genombrott i slutet pa 1900-talet,
det var da forstaelsen av manniskans drivkrafter i arbetet fick sin pragel. Forskningen blev
aven en resurs for att bidra till 6kad produktivitet och valbefinnande hos medarbetarna.
Tanken med denna forskning har varit att efterlysa arbeten som kan bidra till inre motivation
och framja arbetsstillfredstallelsen genom att minska stress och enformighet. Motivations
teorier som utvecklades i slutet pd 1900-talet ar aktuella dn idag och intresset ar minst lika
stort. Palm (2008) namner i sin avhandling att det har publicerats mer &n 12 500 avhandlingar
om motivation fram till ar 1999. Storre del av den teori som publicerats i dessa avhandlingar
kopplar motivation till prestation. Den stora teorin ar att ju hégre motivation desto béttre
individuella prestationer och langsiktigt battre verksamhetsresultat (Palm, 2008).
Motivationens syn vidareutvecklades tack vare upptackten av att bland annat forbattring av
stamningen pa arbetsplatsen och att det manuella arbetet blir battre utfért, om man behandlar
sina anstallda som manniskor. Human relation skolan bidrog till denna vidareutveckling pa
1930- talet. Human relation rorelsen definieras pa enklaste sétt enligt Wolven (2000) att det
var dd man upptackte att manniskan faktiskt & en manniska. Detta innebar att manniskans
andra behov utdver de fysiologiska behoven (mat, dryck, sex) sattes i fokus. Manniskans
behov av att kanna identitet dvs. att fa vara del av nagot och att vara nagon, behov av
gemenskap samt av att fa forstaelse for och fa Gverblick Gver det sociala sammanhang som
individen ingér i. Enligt Human relations rérelsen &r vara drivkrafter gemenskapen, sociala
stodet och gillandet, det &ar alltsd dessa faktorer som driver oss att arbeta. Palm (2008)
konstaterar att motivationsfaktorer som delegering, befordran, ansvar och egna prestationer
skapar langsiktig arbetsstillfredstallelse som framjar en kontinuerlig utveckling. Precis som
Wolven (2000) menar hon att ménniskan har ytterligare behov an de grundldggande
materiella behoven som t ex 16n, skydd mot skaderisk och godtyckliga uppsagningar. Enligt
Hallsten & Tengblads (2006) forskningsstudier utgor I6nesattning en viktig motivationsfaktor,
daremot skapar den sallan bestdende motivation. De forklarar att ekonomiska beloningar
manipulerar moral och beteende hos medarbetarna. Ledaren bor istéllet hjélpa sina
medarbetare att utféra goda arbetsprestationer genom att vagleda dem till att finna sina egna
inre drivkrafter. Lonen bor framst betraktas som en tillvallig yttre motivation som snarare kan
skapa ett stort missndje an inre motivation som skapar drivkrafter. Medarbetarnas respons till



den missndjda l6nen blir att de anpassar sina arbetsprestationer till den standard som
beldningarna satter. Daremot visar deras undersokning att ledare som har I6nesamtal med sina
medarbetare i syfte att tydliggéra hur medarbetaren kan paverka sin I6n, vilka grunder som
I6nen har blivit tillsatt och vad som kan gdras for att medarbetaren skall kunna héja sin 16n,
har bidragit till signifikant hogre upplevd arbets- tillfredstéallelse (Hallsten & Tengblads,
2006).

Redan 1960 redogjorde Douglas McGregor (1960) for sina tva motsatta begreppspar Teori X
och Teori Y. En ledare som agerar utifran Teori X forutsatter att manniskan behover beloning
och straff for att utfora arbetsuppgifter, samt att medarbetarna inte vill ta ansvar om de inte
maste, behover tydliga instruktioner, endast arbetar for att dem maste, dem &r oengagerade
och soker trygghet. Enligt Teori Y &r ledarens roll att frigéra kraften hos medarbetaren for att
ta ansvar, utéva sjalvkontroll, tycker om att prestera bra i riktning mot organisationens mal.
Medarbetaren ar villig att ta eget ansvar och kan motiveras av att arbeta med ett minimum
direktiv. McGregor (1960) menar att tidigare erfarenheter har stor betydelse for
medarbetarens ambitionsnivd. Var manniskosyn behover forandras om vi vill forandra
ledarskap och strukturer, det vill sdga att for en mer utvecklingsférbéattrad Teori Y, bor Teori
X forkastas. Enligt McGregor (1960) handlar det om att ge medarbetarna rétta forutsattningar
for att dem skall kunna anvénda sina kreativa sidor vid problemldsning i arbetet.

Palm (2008) namner om Einar Thorsrud och Fred Emery som introducerat den sociotekniska
teorin - en generell systemteori, som menar att det & nodvandigt vid arbetsutformning att
finna kopplingar mellan de social/psykologiska och de tekniska kraven. Dessa tva
inflytelserika forskare publicerade under 1960-talet boken ”Medinflytande och engagemang i
arbetet”. Denna bok dr grundad pa empiriska studier av olika organisationsprinciper med
foretagsdemokrati som utgangspunkt. Bokens slutresultat for vad som har betydelse for
medarbetarnas arbetsstillfredstéllelse eller otrivsel visade att personligt medverkande &r en
avgorande faktor for medarbetarnas likgiltighet eller konstruktiva intresse i sin arbetssituation.

Bernin, Nyberg & Theorell (2005) konstaterar att ledaren i forsta hand paverkar medarbetarna
ur arbetsstillfredstallelse perspektivet och till foljd av detta paverkas effektiviteten. Bernin,
Nyberg & Therorells (2005) forskning har framst fokuserat pa medarbetarnas arbets-
tillfredstallelse. Studierna beror dven ledarskapets inverkan pa medarbetarnas valbefinnande.
Enligt studiens definition géllande arbets- tillfredstallelsen innebédr det att ge medarbetarna
forutsattningar for att fa god kontroll, delaktighet och autonomi i arbetet som bidrar med
intellektuell stimulans, en ledare som skapar god och tydlig struktur samt visar omtanke om
sina anstéllda.

Ledarskapet formodas aven ha en viktig inverkan pa medarbetares valbefinnande genom att
ledaren har stor betydelse Over ett antal faktorer som paverkar medarbetarens arbets-
tillfredstallelse, som i sin tur paverkar medarbetarens halsa, da talar vi om faktorer sasom hur
kontroll tillampas, vilka krav som stélls och vilket socialt stéd medarbetarna far (Bernin,
Nyberg & Therorell, 2005).

Slutresultatet pekar pa att relationen mellan ledarskap och hélsa har betydelse, studierna visar
att medarbetarnas tillfredstéllelse paverkas av ledarens ledarstil. Den ledare som &r
relationsorienterad har en positiv inverkan pa medarbetarnas tillfredstéllelse, dvs. en ledare



som forser struktur, framforallt i svara situationer samt att ledaren visar omtanke och &r
intresserad av sina medarbetare. Den ledare som har ett omvant forhallningssatt, har en
negativ inverkan pa medarbetarnas tillfredstéllelse — dvs. en ledare som inte visar intresse och
omtanke for sina medarbetare samt inte formar att forse struktur vid behov (Bernin, Nyberg &
Therorell, 2005).

Arbetsmotivations teorier

En mycket ké&nd teoribildning utgors av Frederick Herzbergs arbetsmotivationsteori, (&ven
kallad tvafaktorsteorin) som utvecklades i USA under hans utredning av 200 ingenjorer och
revisorer. Wolven (2000) beskriver att Herzberg skiljer i sin analys mellan
motivationsfaktorer/inre faktorer hygienfaktorer/yttre faktorer. Motivationsfaktorer innebar
inre faktorer som direkt genererar h6g motivation som t ex befordran, ansvar, erkannande,
prestation och tillvéxt. For att motivera anstéllda till battre prestation ar motivationsfaktorer
nddvandiga. Hygienfaktorer inkluderar faktorer som ar nddvéandiga for att hindra anstéllda att
bli missbelatna samt forhindra lag arbets- tillfredstallelse som t ex status, 16n, formaner och
till foljd darav indirekt underlatta motivationsprocessen. Hygienfaktorer kan alltsd endast
minska lag arbets- tillfredstéllelse och vantrivsel, inte i sig leda till hdg motivation och arbets-
tillfredstallelse. Huvudpodngen i Hezbergs teori ar att vi maste skapa en miljo dar
organisationsgruppen star i fokus, for att kunna géra manniskor tillfredstallda och motiverade
i arbetslivet. Detta inkluderar dven att medarbetarna far mojlighet till eget ansvarstagande och
att ledarna bor tillsammans med sina anstallda avgora normer fér daliga och goda prestationer
och att arbetsuppgifterna bor anpassas efter medarbetarnas ambitioner, intressen och
kapacitet(Wolven, 2000). Vissa forhallanden i arbetsorganisationen och arbetsutformningen,
finner individer ingen arbetsmotivation alls, det leder till alienation eller instrumentell
installning till arbetet. | detta fall ses arbetet endast som en inkomstkélla, ett nddvandigt ont —
utan forvantningar om att det skall leda till tillfredstéllelse och personlig utveckling (Nerell &
Sandberg, 2003).

Enligt Palm (2008) ar engagemang och motivation i det samtida arbetet tva vésentliga
begrepp, dels for att det anses vara det basta for organisationens konkurrenskraft och dels for
att det anses vara det basta for méanniskan. Skillnaden mellan dessa begrepp ar att motivation
innefattar styrning och manipulation medan engagemang bygger pa delaktighet och larande,
dvs. att engagerade ménniskor agerar sjalvstandigt och oberoende nar de ska vélja aktivitet.
Déremot &r manipulation nédvandigt for att skapa tillfredstallande arbetsuppgifter.

Palm (2008)diskuterar &ven om makten i samhéllet och ansvaret for individens valbefinnande.
Hon menar att politikerna delar makten med affarsméan och foretagare pa den sociala
pyramidens topp. Det betyder att dessa aven bar en del i ansvaret for god halsa hos
medborgarna, vilket innebér att skapa gladje i arbetet och inte endast skapa ekonomiska
forutsattningar for individen att konsumera. Detta ar enligt Palm (2008) en val etablerad
arbetsvetenskaplig synpunkt. Dock kommer inte vélbefinnandet naturligt med god
levnadsstandard, utan ansvaret ligger sjalvklart till stor del pa individen sjalv och det ar nagot
som maste bearbetas for att uppna. For de flesta individer ar arbetet den framsta och storsta
kéllan till socialt véalbefinnande. Den vanligaste orsaken for en medarbetare att k&nna arbets-
tillfredstallelse ar stod fran arbetsledningen och variation i jobbet. Kort sagt gemensamt for
motivationsteorierna ar att hog motivation ar nagonting positivt, vilket ocksa speglas i
dagens arbeten, dar engagemang ar nodvandigt.(Palm 2008, s 50)
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Héllsten & Tengblad (2006) gjorde en undersOkning for att jamfora skillnader i
medarbetarskap mellan offentlig och privat sektor. Studien visar att medarbetare inom den
offentliga sektorn ar mer tydligt bundna av regelverk och lagstiftning, som avser att
sakerstalla efterrattelse av politiska krav och beslut pa likabehandling. Anstélldas
uppmarksamhet pa regelverket leder vanligtvis till minskad ambition, samtidigt som bristen
pa kundinflytande, ekonomiska incitament och konkurrens anses leda till 1&g forandringsvilja
och motivation hos offentligt anstallda. Dessutom framhaller studien delegering av
medarbetaransvar inom offentlig sektor som etiskt tvivelaktigt. Enligt studien kunde dessa
medarbetare endast ansvara for hur hart de arbetade, vilket i denna undersokta organisation
foljde strikt upp med hjélp av effektivitetsmatt. Bilden som den offentliga sektorn utgor kring
sektorns komplexa malbild och regelstyrning, leder till hinder for anstalldas initiativférmaga
och engagemang. Hallsten & Tengblad (2006, s.60) beskriver att ”i kommunférbundets
undersokning uppfattade sig endast 6 procent av de kommunanstéllda vara mer personligt
engagerade an privatanstallda. Bland de privatanstéllda var det endast 5 procent som ansag att
offentliganstillda var mer engagerade an privatanstillda i allmédnhet.” Studien visade att det
foreldg skillnader mellan privat och offentlig sektor, nar det géller mojligheterna att paverka
den egna arbetssituationen. Detta galler daremot inte betraffande mojligheter att paverka den
egna lonen, vilket medarbetarna inom sektorerna upplevde som lika svart. De
offentliganstallda upplevde att de har storre mojligheter att paverka den personliga
utvecklingen, arbetets planering samt dven genom att lamna férslag och idéer kunna paverka
den egna enheten, medan de privatanstéllda upplevde att deras mojligheter &r stora nar det
galler att paverka arbetsbelastning och arbetstider.

Medarbetarnas och ledarens paverkan

Nér det kommer till ledarskap och medarbetares arbets- tillfredstéllelse, vet man att de har ett
starkt samband. Enligt Bernin, Nyberg & Theorell (2005) ar det ledaren i forsta hand som
paverkar medarbetarna ur arbetsstillfredstéllelse perspektivet och till foljd av detta paverkas
effektiviteten. Dilschmann (2005) konstaterar att studier som beror ledarskapets betydelse for
arbetsstillfredstallelsen har véckt storre intresse och Okat med tiden. Ledaren har stor
betydelse 6ver ett antal faktorer som paverkar medarbetarens arbets- tillfredstallelse, som i sin
tur paverkar medarbetarens halsa, da talar vi om faktorer sasom hur kontroll tillampas, vilka
krav som stélls och vilket socialt stod medarbetarna far. Malten (2000) forklarar kort att, hur
kontrollen pa arbetsplatsen tillimpas beror pa hur organisationens struktur och
kommunikationen fungerar, dvs. hur informationen nas ut.  Dilschmann (2005, s. 7)
definierar struktur som ledarens direktiv och vagledning, till exempel “att definiera problemet
for medarbetarna, att planera, samordna och underlatta maluppfyllelse genom att foresla
losningar och undanréja hinder”.

Jacobsen & Thorsvik (2007) benamner att det finns tva aspekter av organisationsstrukturen som

antas ha stor betydelse fér ménniskors organisationsbeteende:

Den forsta ar mal och strategier — mal och strategier som organisationen satter upp har stor
betydelse for medarbetarnas effektivitet. Dem kan vara vagt formulerade och dérmed ge
mojlighet till olika tolkningar av organisationens mal samt tillvagagangssattet i arbetet for att
uppna malen. Mal och strategier kan ocksa vara valformulerade och ge tydliga anvisningar for

arbetet.



Den andra ar formell organisationsstruktur — har talar man om tva huvuddimensioner a)
specialisering och arbetsfordelning som kan erbjuda medarbetare stor handlingsfrinet eller
tvartom begransa dem med begrénsad handlingsfrihet, och b) samordning och styrning av arbete
som kan delegera beslutsmakt till de anstéllda eller tvartom satta granser for hur
arbetsuppgifterna skall genomforas.

Nar det galler informella egenskaper (férhallanden som ber6r personliga normer, gemenskaper
och sociala samspel mellan anstéllda inom en organisation) och dess paverkan pa processer samt
organisationsbeteende finns det tva aspekter som kan ha en betydande roll for de anstalldas
beteende: Organisationskulturen — som bestar av gruppnormer, social sammanhallning,
grupptryck och varderingar som antingen kan sta i konflikt med malen och bidra till att forvarra
realiseringen eller omvant forstarka deltagandet kring organisationens mal och fungera som ett
komplement till det formella samarbetet for att forverkliga malen. Organisationens
maktforhallanden — handlar om egenintressen som star i konflikt med de formella malen eller
som det oftast handlar om, grupper och individer vars privata mal hidnger samman med
organisationens formella mal (Jacobsen & Thorsvik, 2007).

Enligt Dilschmann (2005) ar det den hdgsta ledningens synsétt- och forhallningssatt samt
kulturen  och  strukturerna som  paverkar och utgor  forutsattningar  for
kommunikationsprocesser ledarstil, beléning och aterkopplingssystem i organisationen.
Likasa har medarbetare maojlighet att paverka och ar paverkade av organisationens struktur
och kultur, dock &r ledarens mojlighet storre att forandra och paverka. Malten (2000)
konstaterar att det huvudsakligen ar personliga forhallanden och mellanmanskliga relationer
som paverkar medarbetarens utveckling och larande i grupp.

Val av ledarstil

Manga forskare forsokte under aren 1940-1970 beskriva vilka talanger eller
personlighetsegenskaper en framgangsrik ledare kannetecknar. Resultaten visade enligt dessa
studier att en god ledare besitter nagon eller nagra av foljande personlighetsegenskaper:

Status, t ex popularitet och stallning

Ansvar, t ex initiativkraft, uthallighet, fortroendeskapande formaga
Kapacitet, t ex verbal formaga, originalitet och intelligens
Fardigheter, t ex praktisk yrkeshandighet

Deltagande, t ex humor, samarbete och socialitet (Malten, 2000)

Bernin, Nyberg & Therorell (2005) beskriver Thylefors definition av ledarens beteende, han
menar att attityder eller ledarstilar utgar fran ledarens personlighet. Teknikerna é&r
betydelsefulla, men ar samre &n ledarens attityder. Det vill séga att de underliggande motiv
och vérdena for ledare ar de faktorer som avgdr om en ledare ar framgangsrik och uppskattas
av underordnande eller inte. Darfor kan det vara effektivt och uppskattande att ledare uppvisar
olika ledarstilar.

Enligt Bernin, Nyberg & Theorell (2005) har forskningen kring ledarstilar, personlighetsdrag
och beteendestilar kritiseras pa grund av brist pa miljé och omvarldsanalys, sa efter att ha
studerat ledarnas beteendemassiga stilar och personliga egenskaper, lades fokus istallet pa
interaktionen mellan ledare och underordnad i méanga av studierna. Aven kritikerna sjélva
fann pa senare tid att de 6verreagerade. Malten (2000) menar att i sékandet efter en bra ledare
bor man saledes inte ensidigt analysera personlighetsegenskaperna. Att enbart koppla ihop



ledarskapegenskap med personlighetsdrag gar inte. For att utveckla ett gott ledarskap &r det
snarare samspelat mellan situationen och personligheter som har betydelse.

Bernin, Nyberg & Theorell (2005) beskriver en litteraturstudie av Nystedt fran 1997 som
visar att personlighetsdrag &r tydligt kopplade till ledarens misslyckanden och framgangar,
detta blir mer uppenbart nar man tittar pa ett bredare monster av personlighetsdrag.

Ledaren bor vid utformningen av ledarskap koppla till sig sjélv, till situationen som skall
ledas eller till mognadsnivan pa medarbetarna. Malten (2000) anser att det kanske mest
intressanta gallande val av ledarstil, ar forhallandet till medarbetarnas mognad vilken &r
beroende av deras kompetens och motivation. Med hjélp av kunskaper om ledarskap, i
kombination med praktisk erfarenhet formas en ledarstil. Att hitta sin egen ledarstil &r en
process som kan ta tid. Valet av ledarskapsmonster/ledarstil utgor ett medvetet
stéllningstagande (Malten, 2000). Kort sagt skall ett effektivt ledarskap bidra till att varje
medarbetare bland annat ska prestera béattre, 6kad sjalvfortroende, arbeta effektivt eller
forbattrad beslutsfattande.

Forskningen inom organisationsutveckling och ledarskap har frambringat en hetsig diskussion
angaende de teorier som manniskan ligger bakom valet av ledarstil. Dessa teorier har under de
senaste decennierna forfinats och forandrats successivt i den grad mot en mer och mer positiv
och tillitsfull syn pa medarbetaren. Malten (1998, s. 111) beskriver Edgar Scheins urskiljning
om tre olika antaganden om ménniskan:

Den rationella- ekonomiska manniskan

Manniskosynen fran rationella- ekonomiska ménniskans perspektiv ar det endast vinstmotiv
som kan motivera oss manniskor. Ledarskapet har blir auktoritart inriktat. Manniskan anses
som passiv, med irrationella drivkrafter. Dessa drivkrafter maste motiveras utifran,
neutraliseras och kontrolleras. Medarbetaren maste kontrolleras om det skall bli nagot gjort.
Malten (1998, s.112) beskriver d&ven Adam Smiths teori om den rationella-ekonomiska
manniskan, dar Smith gjorde samband med sin ekonomiska teori och bl. a h&vdade att
manniskans val av handlingar sker enligt principen “sékande efter lust, undvikande av olust”.
Denna beskrivning kan relateras till tidigare ndmnda McGregors (1960) teori X, dar
manniskan anses ha sma ambitioner med medfodd ovilja till arbete och maste darfor
kontrolleras och tvingas samt att ménniskan enbart &r ute efter materiell och ekonomisk
beloning. Denna manniskosyn motiverar ett ledarskap som bygger pad en
forandringspessimistisk syn. Enligt Malten (1998) for denna ménniskosyn inget gott med sig.
Istallet provocerar den fram ytterligare protester som manniskor i alla tider riktat mot
auktoritet 6verhuvudtaget. Om denna typ av ledare far nagot utrattat med sina understallda, sa
ar det inte tack vare utan trots deras ledarskap. | ett pedagogiskt ledarskap har denna
manniskosyn knappast nagot berattigande.

Den sociala manniskan

Industripsykologer borjade under tidsperioden 1935-1950 ifragasatta den rationella-
ekonomiska manniskosynen. Den stora fragan var om inte en del méanskliga behov och motiv
fungerar starkare som drivkrafter for manniskan dn det krassa vinstintresset, framfor allt pa
det sociala omradet. Inom den sa kallade human relation -rorelsen borjade idéerna utformas.
Den grundades pa féljande teorier:

Manniskan



e Far sin fundamentala kénsla av identitet i sociala samspel och &r i forsta hand
motiverad av sociala behov.

e Ser liten mening i hart rationaliserat arbete, arbetsplatsens sociala kontakter betyder
mera.

e Ar lattpdverkad fran en arbetsledning som &r kapabel att uppfylla medarbetarens
sociala behov och stravan efter att bli omtyckt och accepterad.

En av de starkaste drivkrafterna for en medarbetare anségs vara att bli ’en 1 ginget”. Enligt
Malten (1998) maste darfor ledarskapet ldgga socialpsykologiska aspekter pa medarbetarnas
motivation istallet for enbart satsa pa de ekonomiska vinstbehoven. Dessutom maste ledaren
kunna vara lyhord och lyssna for stdmningar och behov. Malten menar att de sociala krafterna
kan ta sina egna végar i form av utomorganisatoriska protester, om de undervarderas.
Gruppen fungerar som ett verktyg pa vagen mot maluppfyllelse. Gruppmedlemmarna ger
varandra stod och hjélp, utvecklar grupptillhérighet och solidaritet, Iar sig av varandra, delar
entusiasm och engagemang for den gemensamma uppgiften samt omprdvar vérderingar och
attityder. Den sociala manniskosynen ar positiv.

Den sjalvforverkligande manniskan

Forskningen har sedan 1950-talet analyserat andra behov an de sociala hos ménniskan. Den
humanistiska psykologin i USA var forst ut att formulera teorin om den ” sjélvforverkligande
minniskan”. Antagandet hdvdar att ménniskan har ett medfott behov av att forverkliga sig,
dvs. anvanda sina medfodda majligheter pa ett optimalt satt. Sjalvstyrande grupper har
samband med den sjalvforverkligande manniskan. De huvudsakliga idéerna hér ar att vi
utvecklas, om vi erbjuds att arbeta sjalvstandigt, flexibelt och kreativt, med minsta mojliga
styrning utifran. Detta beskriver Malten (1998) som ett psykologiskt kontrakt mellan
medarbetaren och organisationen som ger individen inre beloningar, parallellt som
organisationen blir effektivare. .

Transaktionellt respektive transformativt ledarskap

Det transformerande ledarskapet har successivt kommit att dominera forskningens
standpunkt. Bass (1990) har utvecklat begreppen transaktionellt respektive transformativt
ledarskap som introducerades av Bruns i slutet av 1970- talet. Bass (1990) definition av
transaktionellt ledarskap innebér att ledaren sammankopplar arbetsresultat och bel6ning,
anpassar sig till den forvantade maluppfyllelsen och beteendet och belénar det. Det handlar
om att organisera, planera och se till att de verktyg och resurser som behovs for att uppna
organisationens mal finns pa plats. Den transaktionella ledaren kannetecknas av contingent
rewards, som betyder att anstallda blir bel6nade nar dem uppnar de forvantade malen som ar
uppsatta av ledaren. Bel6ningarna anses som materiella for att fortydliga for medarbetarna
vilka beteenden som leder till direkta bel6ningar. Enligt Bass (1990) definition av
transformativt ledarskap innebdr att inspirera, engagera, mobilisera och skapa varaktiga
fordndringar samt kommunicera och skapa visioner. Det handlar om att ledaren har en
formaga att fa den enskilde medarbetaren att ta eget initiativ till att skapa sig sjalv mal som ar
hdgre uppsatt an de vanliga och att ledaren hojer den enskilde medarbetarens sjélvkansla i den
utstrackning att han/hon stravar efter hogre prestationer. Detta sker pa tre satt, for det forsta
genom att hoja medvetandenivan om malet och hur det skall uppnas. For det andra genom att
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medarbetarna prioriterar organisationens mal i forsta hand och dverger sina egenintressen. For
det tredje stimulerar och tillfredstéller ledaren medarbetarens hogre behov. Enligt Arvonen
(1995) visar forskning om transaktionellt respektive transformativt ledarskap empiriska
resultat att det finns starka samband med arbetsstillfredstéllelsen med né&rmaste ledaren.
Definitionen av tillfredstéllelse i detta samband berdr i vilken grad medarbetaren trivs med sin
nérmaste chef, inte hur medarbetaren trivs i arbetet eller med uppgifterna i allménhet.

Slutresultatet av det transformerande ledarskapet ar att ge medarbetarna mojlighet att ta mer
initiativ i sitt arbete, hjalpa till att forstarka deras sjalvfortroende och inspirera dem till att
vara mer engagerade. Daremot ar slutresultatet av det transaktionella ledarskapet, att forsoka
motivera medarbetare genom att tilltala sitt egenintresse. Dessa principer ar att motivera
genom utbytesprocessen. Till exempel byter foretagsledare ut status och 16n till medarbetaren
for 6kad anstrangning i arbetet (Bernin, Nyberg & Theorell, 2005).

Auktoritar, demokratisk och laissez faire

Kurt Lewin bidrog bland en av dem tidigaste inom ledarskapsforskning. Hans forsknings
bidrag resulterar i en endimensionell modell, dvs. att man endast valjer en ledarstil for sitt
ledarskap, ett antingen - eller beslut . De klassiska tre ledartyperna enligt Lewin éar:
demokratiska, autokratiska och laissez-faire (Malten, 2000), numera &ven kallade
relationsorienterat respektive uppgiftsorienterat ledarskap.

En auktoritar ledare kannetecknas av ett ledarorienterat ledarskap, dvs. att han utgar fran
idén om den ansvarsldsa manniskan som behdver kontrolleras och disciplineras(McGregors
teori X). Han haller ett aktivt kontrollerande och tydligt avstand fran gruppen, tar sjalv alla
beslut och initiativ samt styr gruppen ensam, delegerar séllan (Malten, 2000). Enligt
Dilschman (2005) har forskningsresultat visat att ett ledarskap som &r detaljstyrande har
starka samband med utbrandhet bland medarbetarna. Medarbetarnas forlust av
sjalvbestammande dr konsekvens av auktoritart ledarskap. Med tanke pa ledarstilens vaga
omtanke och hdg grad av struktur har det bidragit med ohélsa hos anstéllda enligt Dilschmans
(2005) beskrivning av studier.

Demokratiskt ledarskap kannetecknas av humanistiskt, 6ppen och nyfiken pa idéer,
funktionellt, grupporienterat och utgar fran teorin om den sjalvforverkligande ménniskan och
den sociala manniskan(McGregors teori Y). Medarbetarna far aktivt delta i planering och
genomfoérande. Ledaren finns tillganglig nar nadgon behdéver hjélp och rad, ger hjalp till
sjalvhjalp. Ledaren & man om att stimulera och stddja gruppens kommunikation i riktning
mot dmsesidig forstaelse l6sningar (Malten 2000).

Laissez faire/ lat ga- massige ledarskap betyder att ledaren utdvar minimal styrning och
upptrader passivt. Denna ledarstil kopplas vanligtvis inte nagon sarskild personlighet.
Manniskosynen i laissez faire ledare utgar fran iden om att ménniskor fungerar bast utan
onddiga styrningar, ramar, direktiv eller uppmuntran, vilka uppfattas som stérmoment for
gruppen och individens mojligheter att uppfylla sina mal, det &r alltsa fullstandig frihet som
fungerar bést.

De klassiska studiernas forskningsresultat av de olika ledarstilarna under 1940-talet, har
Wolven (2000, s.124) sammanfattat i sin helhet.

Nar ledaren ar narvarande nar de auktoritara ledarna bast resultat vad galler
gruppeffektivitet, foljda av den demokratiska och laissez faire- ledaren. Allra mest paverkade
av auktoritara ledare ar dessutom underlydande med en undergiven karaktar, medan de som
reagerar med aggressivitet &r nagot (men inte markant) mindre effektiva.
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Nar ledaren franvarande ar gruppen med den auktoritare ledaren, daremot minst effektiv
medan grupperna med demokratisk och laissez- ledare ar ungefar lika effektiva.

Nar ledaren aterkommit ar gruppen med den auktoritare ledaren mest effektiv, féljd av
gruppen med den demokratiske ledaren, medan gruppen med den aterkomma laissez faire-
ledaren ar minst effektiv.

Gruppen med demokratiskt ledarskap visade dven ha bast arbetsklimat med stor méngd
motivation, idérikedom och samarbetsanda. Vanligtvis antyder slutsatserna fran forsoken att
det demokratiska ledarskapet ar att foredra, av den anledning att gruppklimatet da fungerar
som bast samt att ledare inte alltid kan narvara.

Grupper som har varit vana sedan lange med en auktoritar ledare, kan vara att foredra ett
fortsatt autoritért ledarskap. Nufortiden &r det vanligt att en auktoritér ledare ersatts med en
nya demokratisk ledare. Den nya ledaren upptéacker ibland att gruppen och organisationen
knappast ar redo eller/och mogen for det nya ledarskapet. Problem uppstar darfor att de flesta
av de anstallda har sedan langt tillbaka alltid varit vana vid att bli kontrollerade, detaljstyrda
och lydigt folja order, plotsligt kommer denne demokratiske ledaren som endast ger allmanna
direktiv och istéallet uppmuntrar till sjalvstandighet och kreativitet. Det ar vanligt att resultaten
i sadana situationer blir blockerad och last, i varje fall inledningsvis. Anstéllda upplever oro,
angest och osékerhet, samt |ag effektivitet i vissa delar av organisationen. Den nytillsatta
demokratiska ledaren blir darfor tvungen att till en bérjan vidmakthalla ett auktoritart
ledarskap och forst langsamt och successivt byta ledarstil. Det &r kort sagt en svar process att
snabbt skapa och dessutom bibehalla férandringar av ménskligt beteende (Wolven, 2000).
Enligt Angelow (2007) bygger ledarens goda forandringsarbetet pa att involvera sa manga
anstallda som majligt och fa dem kéanna sig delaktiga i organisationens férandringsprocess, pa
sa satt uppnar verksamheten goda resultat, arbetsinsatser och engagemang enligt
forskningsresultat, risken &r annars att mota motstand. I nasta avsnitt redogérs motstand och
konsekvenser.

Sammanfattning

Bakgrund, tidigare forskning och teorier har belyst ledarbeteendets betydelse for
medarbetarnas arbets- tillfredstéallelse. Enligt teorin & motivationsfaktorn den dominerade
faktorn som paverkar individens arbets- tillfredstéllelse. Motivationsfaktorer som delegering,
befordran, delaktighet, ké&nsla av meningsfullhet, grupptillndrighet, ansvar och egna
prestationer skapar langsiktig arbetsstillfredstallelse som framjar en kontinuerlig utveckling.
Ledarens roll att frigora kraften hos medarbetaren for att ta ansvar, utdva sjalvkontroll, tycker
om att prestera bra i riktning mot organisationens mal. Oavsett ledarstil bor ledarskapet kunna
justeras och anpassas efter situation. Storre del av den teori som publicerats i dessa
avhandlingar kopplar motivation till prestation. Den stora teorin ar att ju hogre motivation
desto battre individuella prestationer och langsiktigt battre verksamhetsresultat.

Metod

Detta avsnitt beskriver for vilka metoder som anvants for att besvara studiens syfte.
Redogorelse av tillvagagangssatten for insamling av data och analys samt vilka etiska
aspekter som tagits till hansyn. Studien avgrénsas till att endast undersoka medarbetarnas
perspektiv, upplevelse och forestallning av ledarens betydelse for arbets- tillfredstallelse.
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Ansats

Da syftet med studien handlar om hur medarbetare upplever ledarskapets betydelse for deras
tillfredstéllelse pa arbetet, valdes en kvalitativ metod med deduktiv forhallningssatt, vilket
innebér att intresset har ligger i att studera hur ménniskan tolkar och upplever den omgivande
verkligheten. Skillnaden mellan kvantitativ metod &r att dess undersokningar soker den
numeriska relationen mellan matbara egenskaper medan kvalitativa undersokningar soker na
forstaelse for individens livsvarld och sitt forhallande till omgivningen. Hartmans (2006,
s.273) definition av kvalitativa metoder ”Kvalitativa undersokningar karakteriseras av att
man forsoker na forstaelse for livsvarlden hos en individ eller en grupp individer”.

Man utformar teorier, forklarar hypoteser om foreteelsen och prévar dem for att se om de kan
falsifieras eller bekraftas. Empiri och teori interagerar i jamférande form. Med tanke pa att jag
har kunnat se en tydlig koppling mellan det mitt utvalda undersékningsproblem och de teorier
som jag studerat, har dessa teorier kommit att bli grunden pa min studie. Forskningen i en
kvalitativ metod bygger p4d hermeuneutik, dvs. “stravan efter forstaelse for hur manniskor
uppfattar varlden” (Hartman, 2006 s. 107). Genom att anvénda en kvalitativ metod, ger det
mig majlighet att utforma intervjuerna, med avseende att fa individens perspektiv hur han/hon
upplever, tolkar och strukturerar den utvalda foreteelsen. Dérav har studien undersokningen
tydliga drag av den kvalitativa metoden. Enligt Backman (2006) ar det som betonar denna
metod &r att fragor formas med avseende att fa individens perspektiv hur han/hon upplever,
tolkar och strukturerar sin omgivande verklighet i forhallande till sina tidigare erfarenheter
och kunskaper. Manniskan &r foljdriktigt (i samspel med andra) det viktiga redskapet i denna
metod enligt Backman (2006).

Urval

Urvalet till denna studie ar val genomtéankt. Jag soker bestdmd kunskap och har darfor valt ut
respondenter genom kontaktpersoner. Kontaktpersonerna gav mig information om olika
individer och darefter fick jag mojlighet att valja vilka som bdst passar in som
intervjupersoner till denna studie. Detta sitt att vilja respondenter &r sa kallat ’snobollsurval”
enligt Hartman (2006). Till borjan visste jag endast att undersokningen skulle inriktas pa
individer som arbetar i den privata sektorn inom centrala Goteborg dvs. privat dgda foretag.
Efter att ha skaffat kannedom om de individer som ar mdjliga att undersoka, fick jag
tillracklig kunskap att det gick att gora urvalet pa basis av detta.

Undersokningen ar genomford pa utvald grupp av manniskor, med avsikt att lata resultatet
gélla for andra liknande grupp manniskor. Med valet av kvalitativ metod har endast fem
personer intervjuats. Anledningen till att undersoka farre individer ar att ha mojlighet att
kunna pa djupet i individers forestallningsvarld pa ett pa ett satt som inte ar mojligt om man
intervjuade alltfér manga manniskor enligt Hartman (2006).

Foljande ges en kort presentation av samtliga respondenter. Som tidigare namnt & namnen
fingerade for att sakerstélla deras anonymitet.

Medarbetare 1 arbetar med forséljning av kommunikationslosningar i ett foretag med cirka
100 anstallda. Han har en ingenjor utbildning och har arbetat inom IT- branschen i tva ar.

Medarbetare 2 arbetar med forséljning inom elgrossist. Hon har arbetat inom forsaljning och
handels branschen sedan studenten och har endast genomgatt internutbildningar.
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Medarbetare 3 arbetar med forsaljning av affarssystem. Han har arbetat inom HR- branschen i
16 ar och aven han har enbart genomgatt internutbildningar.

Medarbetare 4 arbetar med forsaljning av marinforsakringar. Han har utbildat sig inom sjorétt
och har tio ars arbetserfarenhet med olika befattningar.

Medarbetare 5 arbetar pa ett bemanningsforetag, dar dem séljer sina tjanster skulle man kunna
saga. Hon har magisterexamen i foretagsekonomi och ett ars arbetslivserfarenhet.

Datainsamlingsmetod

Forsta steget i datainsamlingen inleddes med insamling av sekundérdata som gav mig en bild
av ledarskap och koppling till medarbetares tillfredstéllelse pa arbetet. Jag sokte mig dven
vidare i referenslistor fran amnesomradets litteratur. Litteraturvalen inriktade pa de
grundlaggande aspekterna kring ledarskapets stilar, personlighetsdrag, paverkan och dess
betydelse samt medarbetarskap, arbets- tillfredstéllelse och utveckling. Detta ledde vidare till
en djupgaende granskning fran tidigare forskning, fran andra studenters referenslista inom
nérliggande uppsatser och tidigare undersokningar. Den databaserade litteratursokningen
gjordes genom academic search elite samt google scholar.

Den insamlade sekundérdata utgor de teoretiska perspektiven av studien som blir en val grund
som ger Okad forstaelse for ledarens betydelse for medarbetarens arbets- tillfredstallelse, samt
for att fortsattningsvis granska vidare de praktiska perspektiven.

Den insamlade empiriska data bestar individuella strukturerade intervjuer med fem olika
medarbetare som arbetar inom samma bransch pa fem olika mellanstora féretag inom centrala
Goteborg. For att respondenterna skall vara vl forbereda skickades frageformularet skickades
i forvag till respondenternas e-mail, pa sa satt utesluts misstolkningar genom aterkoppling vid
oklarhet. Intervjuerna genomfordes i avskilda rum pa respondenternas kontor. Intervjuerna
har bandats med hjalp av mobiltelefon, och transkriberats for att forsoka sa exakt som mojligt
aterge varje enskild intervju. Under intervjuernas gang, forde jag dven anteckningar for att
komplettera med relevant information. Tolkning av bandade intervjuerna kan ibland vara
svart pd grund av att man inte alltid exakt hor vad som sags. Respondenterna har fatt ge
aterkoppling vid avslutad transkription for att utesluta misstolkning. Intervjuerna gav pa detta
sétt tillrackligt med underlag for att kunna genomféra analysen och besvara studiens syfte.
Det insamlande materialet organiseras, analyseras och kategoriseras genom att finna begrepp

Instrument

Ett samtal med en bestamd malsattning kan definiera en intervju. For att fa det empiri som
behovs for att besvara studiens syfte har jag valt att anvanda en halvstrukturerad intervjuform.
Fragornas utformning och ordning ar bestamda med 6ppna fragor och fritt formulerade svar
(Hartman 2006). Denna intervjuform lampar sig bast da jag vet vad hur fragorna skall
utformas och vad som skall fragas i avseende med att fa individens perspektiv hur han/hon
upplever, tolkar och strukturerar den utvalda foreteelsen Detta &ven med anledning att
halvstrukturerad intervju enligt Carlstrom & Hagman (2006) kan vara lampligt nar
respondenternas svar skall jadmféras. FoOrarbetet & mer omfattande vid denna typ av
intervjuform an med jamforelsevis ostrukturerad intervjuform, med tanke pa att fragorna skall
vara fardigformulerade och i bestdamd ordning enligt Carlstrém & Hagman (2006). Dock
underlattas tolkning, efterarbete och bearbetning med denna metod. Carlstrom & Hagman
(2006) betonar hur viktiga forberedelserna ar infor intervjun. Intervjufragorna (se bilaga 2) ar
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formade komparerande med teori och med avseende fa individens perspektiv hur han/hon
upplever. Intervjuer ger ett inre perspektiv till ett yttre beteende enligt Pattons (1987) mening.
Darav kan intervjuer anvandas som en kalla for att fa forstaelse for sadant som vi inte kan
observera tankar, tidigare erfarenheter, avsikter och kanslor. Patton (1987, s.109) forklarar
det att ’syftet med intervjumetoden &ar att trada in i den andra personens perspektiv, vad den
tanker och kénner.”

Intervjuguiden (se bilaga 2) &r indelad i tva delar, den forsta delen skall ge inblick av
respondentens bakgrund och den andra delen skall ge forstaelse for hur respondenten upplever
att ledaren inverkar pa hans/hennes arbets- tillfredstallelse. | den andra delen ges forst en kort
beskrivning av en situation och en kort definition av ledarskap for att “pd nagot sdtt ringa in
eller avgransa de foreteelser man vill saga nagot om” (Hartman, 2006 s.123). Darefter
respondenten far vélja mellan tre ledarstilar, vilken som bast passar in pa hans/hennes chef
och darefter besvara foljande fragor. Efter genomforda intervjuer bearbetades och tolkades
datainsamlingen.

Procedur

Respondenterna valdes genom sa kallat ”sndbollsurval” som innebér enligt Hartman (2006)
att jag genom kontaktpersoner har fatt kontakt med intervjupersoner. Forsta kontakten med
samtliga respondenter skedde via telefonkontakt, dar jag presenterade mig och forklarade
varfor jag tog kontakt med dem. Efter avslutat samtal skickades skriftlig information via e-
mail (se bilaga 1) samt forfragan om tid och plats for intervjun. Intervjuerna genomfordes i
avskilda rum pa respondenternas arbetsplats. Intervjuerna spelades med hjalp av mobiltelefon
samtidigt som informationen antecknades ner for att underldtta bearbetningen och analysen.
Under intervjuns gang hade jag i atanke att all uppmarksamhet skulle dgnas till respondenten,
enbart lyssna och aldrig argumentera eller ge nagra rad. Aven nar jag antecknade forsokte jag
med jamna mellanrum skapa god dgonkontakt och visa nyfikenhet och intresse for vad som
sades samt ibland sammanfatta vad som sagts for att undvika missforstand. Carlstrom och
Hagman (2006) rekommenderar att det kan vara lampligt att tidvis fortydliga det som har
sagts, pa sa satt uppstar inte missforstand. Carlstrom och Hagman (2006) menar aven att det
racker att intervjuaren visar intresse genom att le, nicka och har positiv installning till
svaranden. En intervjuare behover inte tala for att visa intresse. Intervjuerna tog mellan 40
minuter till 60 minuter. Efter varje avslutad intervju skrev jag ner ordagrant, oavslutade
meningar och transkriberade materialet, for att fa med allt som sades medan minnet &r
“farskt”. Vid sammanstélinings och bearbetning av resultatet har irrelevant material sorterats
bort. Nar samtliga intervjuer var utforda valde jag att skriva ut dem i sin helhet.

Att fa tag pa intervjupersoner har inte varit storre svarigheter, intresset har varit stort for detta
amnesomrade samt har forfragan att fa ta del av fardiga resultatet kommit upp av en av
kontaktpersonerna och av samtliga respondenter.

Analysmetod

For att inte medvetet eller omedvetet paverka de berdrda deltagarna i intervjuerna, har jag valt
en analytisk induktiv metod. Det innebéar att man samlar in data som har relevans for studiens
syfte, och nar det forst ar avslutat som man paborjar analysera den insamlade data, dvs. att
under datainsamlingsprocessen undviker man teoretiserande (Hartman, 2006). Efter
genomfdrda intervjuer sammanstalldes materialet. FOrsta momentet i analys av

15



datainsamlingen &r att koda materialet dvs. att reducera, organisera och kategorisera
materialet. For att underlatta processen skrevs materialet ut i sin helhet, likheter och skillnader
blev mer tydliga. Det andra momentet var att finna begrepp som ansags vara intressanta t ex
aterkommande och/eller speciella uttryck. Uttryck som framtrader ofta i intervjuerna verkar
vara enligt Hartman (2006) en viktig del i de manniskornas liv. Detta gjorde jag genom att i
textmassan stryka under det som var mest framtradande och aterkommande. Det tredje
momentet var att kategorisera de funna begreppen, det vill sdga att sammankoppla de begrepp
som handlar om samma sak och sedan skapa kategorier av dem. Dérefter skedde tolkningen
av de skapade kategorierna. Resultat och analys har integrerats i jamforande form, det vill
séga att resultatet redogors med standiga kopplingar till den tidigare forskning och teori som
jag anvant mig av.

Etiskt stallningstagande

Redan vid forsta kontakten via telefon blev samtliga respondenter medvetna att all
datamaterial behandlas konfidentiellt, att det &r frivilligt deltagande samt att obehoriga inte
kan komma at materialet. De som Onskade fick dven ta del av fragestallningarna i forvag,
vilket samtliga medverkande gjorde.

Vid utskick av informationsbrev om studien till respondenterna underréttade jag tydlig de fyra
forskningsetiska huvudkrav som lyfts fram av Vetenskapsradet (2002): Informationskravet —
information och beskrivning om undersékningens syfte. Konfidentialitetskravet — fullstandig
anonymitet utlovas till samtliga deltagare. Nyttjandekravet — datainsamlingen fran
medverkande kommer enbart att anvandas i detta forskningssyfte. Samtyckeskravet - efter
informationsbrevet fick respondenterna darefter besvara med sitt godk&dnnande att medverka i
studien och kan nar som helst avbryta sitt medverkande.

Med hansyn till respondenternas anonymitet och for att underlétta l&sandet har jag namngivit
deltagarna: Medarbetare 1, Medarbetare 2, Medarbetare 3, Medarbetare 4, Medarbetare.

Resultat och Analys

| nedanstaende avsnitt har resultat och analys integrerats, det vill siga att resultatet redogors
med standiga kopplingar till den tidigare forskning och teori som jag anvant mig av. Under
varje kategori beskrivs de funna begreppen i empirin.

Vad bidrar till god arbets- tillfredstallelse

Syftet ar att fa en djupare forstaelse av hur medarbetarna upplever att deras arbets-
tillfredstéllelse paverkas i forhallande till ledarskapet. | detta avsnitt analyseras vilka faktorer
som respondenterna upplever har betydelse for arbets- tillfredstallelsen. Denna kategori utgors
av tre nyckelbegrepp som aterfanns i hog grad i det insamlade datamaterialet.

Medarbetarnas delaktighet, engagemang och motivation

Delaktighet namns som en av de viktigaste faktorerna som far medarbetarna att kénna
tillfredstallelse pa arbetet. Alla respondenterna forutom en namnde att de drivs av att fa vara
delaktiga och involverade i organisationens olika beslut som berdr deras arbetsuppgifter och
arbetsmiljo. De menar att genom att fa vara delaktig okar det kanslan att vara behovd och
betydelsefull pa arbetet vilket i sin tur okar motivationen. Motivation ar ett standigt
aterkommande begrepp i analysen av intervjumaterialet. Respondenterna &r ense om att
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motivation ar en drivkraft som paverkar arbetsprestationen och arbetstempot. Medarbetarna
menar att genom att uppna goda arbetsprestationer bidrar det sjalvklart till Okad
tillfredstéllelse pa arbetet. Palm (2008) konstaterar att motivationsfaktorer som delegering,
befordran, ansvar och egna prestationer skapar langsiktig arbetsstillfredstallelse som framjar
en kontinuerlig utveckling.

Jag blir definitivt mycket mer engagerad och motiverad i mitt arbete nar jag och mina
kollegor far vara med i viktiga méten med ledningen och cheferna och fa framféra vara
asikter och idéer och pa sa satt ha mojlighet att kunna paverka arbetssituationer och
framtiden. (Medarbetare 4)

Wolven (2000) menar att det &r detta som kravs for att skapa personligt engagemang, att
medarbetare far delta i planering av hur arbetsuppgifterna bast skall utféras samt far
inflytande 6ver vad som senare kommer att ske.

Medarbetare 1 och 2 poangterar tydligt hur viktigt de anser att engagemang ar, for att kdnna
tillfredstallelse inom sitt arbetsomrade. Vidare berattar de att engagemanget har en betydande
roll for utvecklingen. De menar att en organisation med engagerade arbeten, ger
medarbetarna en kansla av stimulans, utveckling och rorelse som kravs for livsprocesserna.
Wolven (2000) beskriver att engagemang anses som det enda medlet till energi och vitalitet
pa arbetsplatsen, samtidigt som det betraktas vara framsta kallan till halsa i
kompetensprocessen. Medarbetare 1 konstaterar att om det inte finns engagemang och
medarbetare betraktar arbetet med missnoje eller likgiltighet, &r sannolikheten att det
misskots. | detta fall kommer arbetet troligtvis inte gynna vélbefinnande och tillfredstéllelse,
utan snarare bidra till forsamringar i halsotillstandet. En av respondenterna skiljde sig fran
mangden, hon forklarade att 16n och varierande arbetsuppgifter motiverar henne men i
nuvarande arbetssituation har hon véldigt dalig 16n vilket i stort satt har paverkat hennes
engagemang. Hon namner att hon kan fa mer ansvar om hon anstranger sig men eftersom hon
inte har motivation lagger hon darfor ingen vikt pa det.

Det som paverkar min arbets- tillfredstallelse negativt pa arbetet ar daligt bemotande
fran kollegor och chef samt dalig 16n. Eftersom jag inte far mycket i 16n leder det till att
min arbets- tillfredstallelse inte blir sa stor eftersom jag inte far bel6ning for vad jag
presterar(Medarbetare 5).

Wolvens (2000) beskrivning av Herzberg motivationsmodell skiljer mellan yttre
faktorer/hygienfaktorer och inre faktorer/motivationsfaktorer. Han menar att hygienfaktorer
som t ex i detta fall beror sig om 16n ar nddvandiga for att hindra anstéllda att bli missbelatna
samt forhindra 1ag arbets- tillfredstéllelse. | Medarbetare 5s fall antyder hon att hogre 16n
skulle 6ka hennes prestation samt arbets- tillfredstallelse. Enligt Wolven (2000) kan
hygienfaktorer endast minska lag arbets- tillfredstallelse och vantrivsel, inte i sig leda till hog
motivation och arbets- tillfredstéllelse. Denna teori har samband med medarbetare 5s
situation. Hon ndmner att deras ledare ar demokratisk samt att

chefen tar till sig vad vi medarbetare kommer med t ex asikter osv och nar chefen ar
demokratisk vill man komma med asikter och engagera sig mer (Medarbetare 5).

Hon kan alltsa fa mer ansvar om hon anstranger sig mer. Nar jag i slutet fragade henne hur
hon upplever det hon har beskrivit i forhallande till sin situation, svarade hon:
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Bra och daligt. Jag far kunskap och erfarenhet men dock &r det trakigt att jag inte vill/kan
anstranga mig for jag kanner mig inte lika motiverad som jag skulle géra med 16n.

Detta verkar berdra sig om viljan till engagemang till personlig utveckling. Genom att lata
I6nen vara den storsta paverkansfaktorn for arbetet, satter det kappar i hjulen for henne. Dels
for att hon inte later sig sjalv engageras och dels for att chefen ser att hon inte utvecklas déarav
ingen 16nehdjning. Enligt hennes beskrivning ser det ut som hon har den ledare och dem
forutsattningar som behdvs for framgang men att hon blundar for det och endast ser 16nen
som ett hinder. Huvudpoangen i Hezbergs teori ar att vi maste skapa en miljo dar
organisationsgruppen star i fokus, for att kunna géra manniskor tillfredstallda och motiverade
i arbetslivet. Detta inkluderar dven det som medarbetarna sjalva namner att de far mojlighet
till eget ansvarstagande och att ledarna bor tillsammans med sina anstallda avgdéra normer for
daliga och goda prestationer och att arbetsuppgifterna bor anpassas efter medarbetarnas
ambitioner, intressen och kapacitet. Vissa forhallanden i arbetsorganisationen och
arbetsutformningen, finner individer ingen arbetsmotivation alls, det leder till alienation eller
instrumentell instéallning till arbetet. Hallsten & Tengblad (2006) menar att for att en 16n ska
bli en stark motivationsfaktor krdvs det att den kopplas till upprepade I6nehéjningar, vilket
kan bli patagligt kostnadsdrivande och i verkligheten ar det inte nagot mojligt alternativ for de
flesta foretagen. Kort sagt ar det enligt Wolven (2000) darfor viktigt att forsta att det
personliga inflytandet utgor sjalva kéllan i engagemanget.

Hur begreppen delaktighet, engagemang och motivation forekommer pa en arbetsplats, har
med hur organisationskulturen ar utformad. Enligt Malten (2000) har samtliga arbetsplatser
nagot slag av personlighet som utgdr atmosfaren i interaktionen mellan méanniskorna. Att
definiera begreppet organisationskultur brukar vara “hos oss gor vi sahdr”’. Respondenternas
beskrivning av deras organisationskultur har liknelser. Tre av respondenterna beskriver deras
arbetskultur foljande:

En systematisk arbetsstruktur med motivation och energi med en stark drivning framat.
Chefen lyssnar pa allas forslag, asikter och varderingar, darefter diskuterar vi och sen
kommer vi fram gemensamt till ett beslut. (Medarbetare 2).

Vi medarbetare tillsammans med var chef gar gemensamt igenom malen med var verksamhet.
Vi far vara med och delta och framféra vara idéer och véarderingar och i slutanden
“filtrerar” hon vara diskussioner och tar de slutgiltiga besluten (Medarbetare 4).

Vi har en platt organisation. Organisationsstrukturen formas av oss, hur vi delar vara idéer,
hur vi stéttar varandra i olika situationer och vart satt att arbeta tillsammans, samtidigt som
vi forhaller oss inom verksamhetens ramar och maluppfyllelse (Medarbetare 1).

Respondenternas beskrivningar visar tydliga och signifikanta likheter mellan deras
organisationskultur. Respondenterna antyder att ledaren utgor den stora rollen i utformningen
av det goda arbetet, genom att ledaren visar samarbetsvilja och involverar de anstallda far han
i utbyte goda medarbetare. En av respondenterna berattar att samspelet mellan ledaren och
anstéllda ska bygga pa 6msesidig respekt och betonade hur viktigt det &r att ledaren tar till sig
av medarbetarnas asikter vid beslutsfattande. Pa sa satt visar ledaren att medarbetarnas asikter
har ett varde i organisationen enligt Medarbetare 3.

Organisationens kultur har manga funktioner. Den utgor identitetskansla och skapar med detta
en varaktig grundpelare for ett forpliktigande engagemang for organisationens mal. Malten
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(2000) menar att organisationskulturen kan betraktas som allméant hallna och generella mal
och visioner som fungerar som motivation och vagvisare for handlandet. Nerell & Sandberg
(2003) forklarar att ledares beteende mot medarbetarna har betydande roll for den
kénslomassiga miljon i organisationen. Skriva eller oskrivna reglar utvecklas med tiden for
hur man ska bete sig for vad som ar tillatet och inte, for att bli godtagen som en bra
medarbetare samt vilka initiativ man far ta.

Ledaren har storsta betydelsen

| forgaende avsnitt analyserades vilka faktorer som respondenterna upplever har betydelse for
arbets- tillfredstéllelsen. I detta avsnitt analyseras respondenternas forestallning om ledarens
betydelse. Gemensamt anser samtliga respondenter att ledaren har storsta betydelsen for deras
arbets- tillfredstéllelse. | detta tema har jag funnit fem begrepp som betraktas betydelsefulla
for respondenterna i forhallande till ledarens handlingar.

Tydliga direktiv
Skapa team kansla
Feedback, meningsfullhet och frihet

| intervjuerna framkommer det tydligt att de viktigaste egenskaperna som en bra ledare ska ha
ar att kunna skapa team kansla, fa sina medarbetare att kanna meningsfullhet, ge feedback och
frihet samt tydlighet. Respondenterna &r ense om att ledarens roll ar att vagleda och styra
medarbetarna mot rétt riktning. De berattar att ledarens styrningar utgor en viktig del i
utvecklingsarbetet. Tva av respondenterna beréattar att chefer med otydliga direktiv, leder till
olika tolkningar av strategierna dvs. misstolkningar, forvirring samt att uppgifter inte blir
utforda pa ett bra och ratt satt. Medarbetare 4 namner att han arbetar bast under frihet och eget
ansvar, daremot vill han att ledaren satter tydliga strukturer och ger vissa direktioner géllande
organisationens mal. Enligt Malten (2000) formas ledarskapet effektivitet av medarbetarna
accepterar ledarens intentioner, forstar deras innehall samt upplever sig ha formaga att utfora
dem. Medarbetare 3 och 5 ndmner att det géller att ledaren har god kontakt med sina
medarbetare och kan ha tydlig insyn i deras behov, potentiella kapacitet och intressen.
Medarbetare 3 berattar att hans chef gor detta genom att han bjuder med medarbetarna ut pa
aktivitet av nagot slag, en gang i manaden for skapa och halla denna kontakt med anstéllda.
Ledarens personliga auktoritet hos medarbetarna tillerkanns pa sa satt enligt Malten (2000).
Han menar att ledarskapet &r ndgot som medarbetarna tilldelar ledaren, som ledaren gjort sig
fortjint” av. Genom detta tillvagagangssatt har ledaren goda mojligheter att fa sina
medarbetare att engagerat arbeta for organisationens bésta. Medarbetare 1 beskriver sin ledare
som en “lat- ga ledare” och beréttar en om en situation dar han misslyckades pa arbetet,
anledningen till att han misslyckades var pa grund av att ledaren inte kunde satta tydliga mal.
Vidare berattar han att svaga chefer paverkar honom negativt pa arbetet och nar man inte
tydligt vet vad som skall gors. Medarbetare 5 beréttar om den daliga stamningen som skapas
pa arbetsplatsen nar ledaren &r osaker:

Nar chefen ar stressad och later det ga ut 6ver andra. Nar det inte finns samarbete, nar
chefen ar osaker och inte kan komma med raka svar. T ex nar vi medarbetare fragar var chef
nagot, sager hon alltid att hon ska kolla upp det, och kan inte ge direkt konkreta svar nar det
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behovs vilket gor en frustrerad. Det som dven paverkar min arbets- tillfredstéllelse negativt
ar nar man ser hur ledaren later folk kora éver henne och att hon inte vagar ta tydliga
direktiv.

Tydliga direktiv fran ledaren &r en mycket viktig aspekt enligt intervjupersonerna, att ledaren
hittar en balans mellan att ha kontroll och fortroende for sina anstéllda. Detta kan kopplas till
Nerell & Sandberg (2003) beskrivning géllande ledarens ansvar, de konstaterar att ledarens
plikt ar att sammanfora de samlade individuella malen med gruppens mal for att skapa balans
mellan grupp och individ. Ledaren maste darfor klargora for sig sjalv vilket engagemang detta
kraver, eftersom han &ven ar medlem i andra grupper, i styrgrupper och management och aven
I dessa grupper har han skyldigheter och uppagifter.

Att skapa team kansla ar ett begrepp som kopplades till hur ledaren paverkar arbets-
tillfredstallelsen. Respondenterna upplever att ledaren har en viktig betydelse vid utformning
av dess olika team genom hans samarbete. Medarbetare 1 beréttar att han upplever
grupptillndrighet och upplever sig behdvd genom sitt team. Medarbetare 3 och 5 anser att det
ar ledarens ansvar att se till att det finns en bra team kénsla och rorelse i gruppen. Ledaren
skall aven vara man om att alla mar bra och kanner grupptillhérighet.

Ledaren har en mycket viktig betydelse, att vara lyhérd och samarbeta med sina kollegor och
skapa en team kansla. (Medarbetare 2)

Malten (2000) beskriver att den informellt agerade team- ledaren lagger stor vikt pa att stodja
ett malinriktat arbete samt stravar efter att skapa en foretagskultur som praglas av
medarbetarnas engagemang och sjalvtillit for organisationens mal. Den demokratiskt ledda
organisationen brukar betecknas som en team- organisation. Det goda ledarskapet kapabelt att
skapa mening med arbetet, star for formuleringen av strategierna och malen samt medlar
dessa till medarbetarna. Enligt Medarbetare 1 har ledaren den storsta betydelsen for
medarbetarnas tillfredstallelse pa arbetet, eftersom det &r han som styr och stéller samt visar
vad som dr tillatet och inte tillatet. Vidare berattar respondenten att ledaren maste ha
ledaregenskaper som gor honom kapabel att sammanhalla en bra grupp, om
sammanhallningen i gruppen inte &r bra leder det till konflikter och irritation, vilket i sin tur
forsamrar arbetet och det kan dven skapa oordning inom arbetsgruppen. Medarbetare 2 och 4
upplever att kollegorna i arbetsgruppen paverkar arbets- tillfredstéllelsen i hog grad. Vidare
anser de att det &r ledarens ansvar att skapa arbetsgrupper/team som matchar, som
kompletterar varandra och kan samspela med varandra pa ett bra sétt. En av respondenterna
beréttar att de har manga maéten inom arbetsgrupperna, och ledaren behover sjalvklart inte
delta i alla dessa méten, men dock dyker ledaren upp vid vissa tillfallen och detta upplever
respondenterna 6kar deras motivation genom att han visar intresse nar han deltar frivilligt
samt aven upplever de att arbetet kdnns meningsfullt.

Detta kan relateras till Maltens (2000) teori att ledarskapet préglas av inre styrning via
visioner och mal. Ledaren ser medarbetarna som ansvarstagande och aktiva, och
organisationen karakteriseras av samspel, maldiskussioner, samtal och ansvarséverlatande.
Han menar att arbetsgruppens medlemmar férvantas kunna arbeta sjalvstandigt, samarbeta
och ta ansvar. Det handlar om att ledaren ska formulera en verksamhetsidé och sedan forankra
den i arbetsgruppen, dvs. skapa framgang genom andra. | och med detta kan den informelle
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ledaren handla saval relations- som uppgifts- orienterat. Respondenterna upplever det positivt
att medarbetare far storre frihet att forma sitt arbete och att deras viktiga betydelse for
organisationen lyfts fram, vilket bidrar till en sund utveckling i relation till den starka fokusen
kring ledarnas betydelse.

Utover ekonomiska behoven, berattar respondenterna att de motiveras av att kdnna sig
meningsfulla, det galler bade dem sjélva och deras uppgifter.

Jag motiveras nar jag kanner mig uppskattad och far bra feedback av min chef. Att man blir
berémd nar man uppnar organisationens mal och gor bra ifran sig. (Medarbetare 4)

Sasom feedback beskrivits av respondenterna har det starka kopplingar till upplevd arbets-
tillfredstallelse. Medarbetare 5 berattar hur feedback av ledaren har en avgorande roll i hennes
arbetsprestation. Néar hon utfér goda arbetsresultat och inte far berom eller feedback fran
framfor allt ledaren, menar hon att motivationen sjunker och arbetsuppgifterna upplevs
betydelselosa. Medarbetare 1 havdar att feedback ar nodvandigt oavsett bra eller daliga
arbetsprestationer, genom aterkoppling upplevs arbetet meningsfullt. Vidare berattar han att
det ar viktigt att ledaren vid samre arbetsprestationer, ger feedback om vad som gick fel, hur
det kunde utforts annorlunda och vad som ska forbattras.

Personlig utveckling
Utmaningar, sjalvkansla, kompetens

Personlig utvecklig dr nagot som prioriteras hogt hos respondenterna. | intervjuerna kopplas
utmaningar, sjalvkénsla och kompetens starkt till personlig utveckling.

Medarbetare 2 antar alla utmaningar som kommer i hennes vag, pa sa satt leder det till standig
utveckling inom hennes arbetsomrade. Hon menar att det ar viktigt att ledaren vagar tilldela
svara uppgifter, da visar han aven att han tror pa sina anstallda. Att Medarbetare 2 accepterar
och valkomnar utmaningar i arbetet, namner hon att det beror pa att hon upplever att det ger
henne storre mojligheter i arbetet, vilket kan innebéra trygghet i hennes roll samt dkad
sjalvfortroende. Enligt Angeléw (2007) spelar sjalvfortroende en viktig roll i arbetet,
individer med god sjalvkansla upplever att de kan astadkomma forandringar i positiv riktning.
Han menar att utmaningar och férandringar i arbetet kan ofta vara personligt utvecklande och
fortlopande laroprocess. Ett hinder for personlig utveckling ar medarbetarens laga tro pa att
kunna paverka, pa personlig osakerhet, att inte vaga framfora sina asikter, att inte vaga bete
sig i formella sammanhang mm.

Medarbetare 4 forklarar att han uppnar personlig utveckling genom att ta pa sig mera ansvar
och “gora storre affirer” med kunder, detta dr ndgot som ledaren har peppat medarbetarna till
att gora for att utvecklas och lara sig. Vidare berdttar han att han upplever brist pa
tillfredstallelse i arbetet nar det rader brist pa mojligheter till utveckling dvs. att
arbetsuppgifterna standigt ser likadana ut.

Genom att chefen har delegerat uppgifter som ar utmanande samt genomga
kompetensutbildning, har jag kommit valdigt langt i min arbetsroll och uppnatt personlig
utveckling... (Medarbetare 4)
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Malten (2000, s.218) beskriver kompetensutveckling som “en strdvan att utveckla och behalla
medarbetarnas potentiella resurser och att skapa garantier for organisationens langsiktiga
utveckling”. Han menar att en framgangsrik organisation standigt maste befinna sig i
utveckling, ligga steget fore. Darmed blir utvecklingsspiralen positiv. Det ar viktigt att ledaren
sammansmalter behov, mal och visioner, att finna gemensam varldsbild och ideologi for bade
organisationens och medarbetarnas synsétt och uppfattningar.

Medarbetare 3 berattade att han upplevde okad tillfredstéllelse bade inom och utanfor arbetet
nér han kanner att han bidrar i foretaget. Han anser att det &r viktigt att varje enskild
medarbetare far kanna att dennes kompetens och kunskaper kommer till anvandning och det
hanger sjéalvklart pa ledaren att se till att detta astadkommer. Vidare berattar han att deras chef
satsar kompetensuthildning pa de medarbetare som gor sig fortjanta av det, som visar
framfotter, presterar bra och han sédger ocksa att” chefen skulle aldrig skicka ivag en anstalld
pa kompetensutbildning, om denne inte visar engagemang i arbetet”. Medarbetare 3 fick sjalv
genomga kompetensutbildning, da han hade skapat fortroende hos ledaren och visat stort
engagemang inom det arbetsomradet. Han beréttar att det var en pakostad och unik utbildning
som chefen hade erbjudit honom. Nar kompetensutbildningen var genomférd, upplevde han
Okad sjalvkansla och personlig utveckling, vilket gjorde att hans arbets- tillfredstéllelse dven
Okade. Malten (2000, s.219) konstaterar att den enskilde medarbetaren skall “kdnna sig som
en stor kugge i ett litet maskineri” och inte motsatsen. Varje individ vill uppleva engagemang
och kanna sig delaktig, men har dven en formaga till kreativitet och flexibilitet. Om dessa tva
sjalvstandiga faktorer, kreativitet och engagemang, far mojlighet att samarbeta, kan det skapa
ett utvecklingsarbete som hjélper organisationer att flytta fram sina positioner.
Respondenternas beskrivningar visar att de ar positiva till utvecklingsarbete som bidrar till
personlig utveckling, vilket innebar att det gynnar foretagen langsiktigt. Precis som
Medarbetare 5 beskrev, att det ar ledarens roll att utnyttja manskliga resurser for utveckling,
namner dven Malten (2000) att ledare behdver uppmuntra sina medarbetare att experimentera
och forsoka losa problem, pa sa satt 6kar forutsattningarna for kreativitet. Dessutom ge tecken
till medarbetarna att de har ratt att misslyckas i risktagandet, det ar viljan som raknas.
Medarbetare 5 namner att om chefen visar negativ attityd vid risktagande, blir &ven hennes
installning negativ och risken minskar till sin egen satsning nasta gang. Medarbetare 1
berdttar att tillfredstdllelse i arbetet handlar om personlig utveckling genom att “vaga ta for
sig” pé arbetet. Aven ledaren uppmuntrar medarbetare att anta mer ansvar med mera, handlar
det till stor del om viljan. Vidare beréattar han att deras kontor nastan &r indelad i tva grupper;
forsta gruppen har viljan och den andra gruppen har ej viljan. Samtliga medarbetare har
samma forutsattningar, resurser och samma ledare.

I min grupp, dar vi har viljan, ser vi utmaningar som en tavling och blir motiverade till att
prestera arbetet bast pa kontoret samt gentemot konkurrenter. Chefen visar oss vagen och vi
tar till oss hans rad. Daremot den andra gruppen, forsoker pa alla séatt komma ifran dessa
utmaningar och endast kora enkla rutinerade uppgifter, dar kan vi snacka om ingen personlig
utveckling alls. (Medarbetare 1)

Medarbetare 1 menar att genom rutiner med ostimulerande uppgifter uppnar individer inte
personlig utveckling. Enligt Malten(2000) ar det chefen som stimulerar idéklackning och
verksamhetens utveckling samt drar igang utvecklingsprocessen, vilket chefen i detta
sammanhang tycks ha gjort, ddremot ar det engagemang, intresse och motivation den andra
gruppen saknar. Malten (2000) konstaterar att man finner tydligt samband mellan
organisationen och individen i en utvecklingsorienterad organisation — ett samband som
grundar pa uppfattningen att vardagsarbetets larande skapar ett gemensamt intresse for bada
parter. En av respondenterna menar att personlig utveckling inte nédvandigtvis behover
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handla om kompetensutveckling, utan det kan réacka att ledaren vagar ge mer fortroende.
”Mainniskors mojligheter att utnyttja och utveckla sin kompetens i arbetet ar av stor i ménga
fall avgorande betydelse for deras valbefinnande och hélsa, men ocksa for deras

arbetsengagemang och deras mojligheter att gora en aktiv och produktiv arbetsinsats” (Malten
2000, s 223)

Sammanfattning

Resultatet visade att respondenterna vill ha utifran deras erfarenheter en ledare som d&r
demokratisk samtidigt som han skall vara auktoritar i viss utstrackning. Respondenterna vill
helst arbeta under frihet, eget ansvar och fa utmanande och stimulerande uppgifter som bidrar
till personlig utveckling samtidigt som ledaren satter tydliga strukturer. De vill att ledaren
involverar dem i beslut och diskussioner som beror organisationsstrukturen och dem sjalva
som medarbetare, pd s satt upplever de meningsfullhet och att deras arbetsuppgifter har
betydelse. Denna tolkning av respondenterna kan relateras till Bernin, Nyberg & Theorell
(2005) definition av arbets- tillfredstéllelse. Bernin, Nyberg & Theorell (2005) forskning som
beror ledarskapets inverkan pa medarbetarnas valbefinnande, har utifran forskningsresultaten
kommit att definiera arbets- tillfredstallelse i forhallande till ledarskapet, innebar att ge
medarbetarna forutsattningar for att fa god kontroll, delaktighet och autonomi i arbetet som
bidrar med intellektuell stimulans, en ledare som skapar god och tydlig struktur samt visar
omtanke om sina anstallda.

Diskussion

Syftet med denna studie &r att understka hur medarbetare upplever ledarskapets betydelse for
deras arbets- tillfredstallelse.

Enligt Human relations rorelsen ar vara drivkrafter gemenskapen, sociala stodet och gillandet,
det ar alltsa dessa faktorer som driver oss att arbeta (Wolven, 2000). Palm (2008) konstaterar
att motivationsfaktorer som delegering, befordran, ansvar och egna prestationer skapar
langsiktig arbetsstillfredstéllelse som framjar en kontinuerlig utveckling. Respondenterna
bekraftar dessa motivationsfaktorer.

Hersey & Blanchards (1974) situationsteori som utvecklades utifran antagandet att
ledarskapet bor anpassas efter situationen, situationen som definieras i termer av mognad i
gruppen, Overensstammer med hur respondenterna upplever att ledarskapet bor utspelas i
forhallande till situationen. Gruppens mognad beror pad gruppmedlemmarnas motivation till
maluppfyllelse, deras vilja och férmaga att ta ansvar och deras uthildning och erfarenhet.
Teorin menar att den utstrackning som ledaren utger stod och végledning, bor bero pa
medarbetarens mognad som &r en funktion av engagemang och kompetens. Motivation och
energi ar vad den forsta nivan av mognad bestar av.

Respondenterna upplever det positivt ndr ledaren vill skapa god kontakt och visar intresse for
varje enskild medarbetare, det tyder pa att ledaren vardeséatter sina anstallda. Samtidigt vill
respondenterna ha auktoritet till en viss del i ledarens beteende. Det upplevs viktigt att ledaren
har tydliga direktiv gallande mal och struktur samt foljer upp hur medarbetarnas uppgifter
fungerar, da dven detta bidrar till 6kad upplevelse av meningsfullhet saval som individ som av
arbete. Respondenterna anser att arbetsuppgifter som enbart ar rutinerade och ostimulerade
inte bidrar till personlig utveckling. Respondenterna anser att det &r ledarens ansvar att se till
att det finns ratt forutsattningar och skapa god organisationskultur fér att medarbetarna ska

23



kunna uppleva arbets- tillfredstéllelse, daremot &r det upp till var och en av medarbetarna att
ta for sig, visa engagemang, ta initiativ och framforallt ha viljan. Saledes bidrar detta till
personlig utveckling och god arbets- tillfredstallelse astadkommer. Respondenternas asikt
géllande ledarens roll 6verensstammer med McGregors (1960) teori Y.

Enligt Teori Y &r ledarens roll att frigora kraften hos medarbetaren for att ta ansvar, utdva
sjalvkontroll, tycker om att prestera bra i riktning mot organisationens mal. Medarbetaren ar
villig att ta eget ansvar och kan motiveras av att arbeta med ett minimum direktiv. Enligt
McGregor (1960) handlar det om att ge medarbetarna ratta forutsattningar for att dem skall
kunna anvanda sina kreativa sidor vid problemldsning i arbetet.

Enligt Malten (2000) ar det mest effektiva om en ledare ar kapabel att parallellt halla savél
informell som formell, personlig auktoritet i forhallande till sina medarbetare.
Respondenternas asikter kring ledarens ansvar har likheter med Maltens (2000) teori, han
menar att ledaren ska faststélla och formedla de mal och uppgifter som skall uppnas, men i
samma stund ska han bidra till en god psykologisk miljé som &r inspirerande for
medarbetarna.

Slutresultatet i de tidigare forskningsstudier inom detta &mnesomrade som Wolven (2000)
redovisade har likheter med de intervjuade medarbetarna i denna studie. Han ndmner att
resultatet visade att ju mer “medarbetarinriktade” ledarna var desto mer Okade
produktiviteten. Wolven konstaterar dven att man numera anser att delaktighet, engagemang
och kanslan av meningsfull bade paverkar arbets- tillfredstallelsen och har egenvarde
(Wolven 2000). Delaktighet, engagemang och meningsfullhet &r tre nyckelbegrepp i denna
studies resultat av empiri, vilket bekraftar teorin av den tidigare forskning som representeras
av Wolven (2000). Delaktighet och engagemang forekom inom kategorin ” vad bidrar till god
arbetstillfredstillelse”. Begreppet meningsfullhet forekom i kategorin “’personlig utveckling”.

Den nya manniskosynen ar intressant. Forandringen i nya organisationsdoktrinen betraktar
medarbetarnas kompetens, fardigheter, kunskaper och vilja som ett kapital, lika vardefullt
eller ibland mera vart dn redskap och maskiner. Medarbetarna anses som den viktigaste
resursen i organisationen. Personalen far fortroende av ledningen att agera pa ett
ansvarstagande, sjalvstandigt och rationellt satt efter eget omdoéme. Ledarskapet grundas pa
medarbetarnas delaktighet i och anslutning kring organisationens ideologi och varderingar.
Inom idéernas ram ger ledaren handlingsfrihet i hog grad till sina medarbetare, med ett
minimum av regelstyrning och kontroll. Kompetensutvecklande atgarder tillsatts, om det
saknas nagot i medarbetarnas kompetens (Malten, 2000).

Utifran respondenternas beskrivningar visar det hur viktigt manniskor upplever att de far
bekréftelse pa att de har mojlighet och kan paverka processen i arbetet, samtidigt som de
tillbefordras makt att utfora det som behéver goras samt dver de beslut som ledaren uppmanat
medarbetarna att fatta beslut om. Det ar darfor viktigt att ledningen standigt underhaller och
beframjar medarbetarnas upplevelse av personlig makt, att varje enskild anstélld kan paverka,
fa saker att handa bade nu och i framtiden (Wolven, 2000).

Den centrala uppgiften i ledarskapet blir att skapa arbetsuppgifter och befattningar med
hansyn till fordelning av befogenheter och ansvar. Organisationens forvantningar pa de
enskilda befattningshavarna dvs. medarbetarna utgor ansvaret. Befogenheter kan man &ven
ndmna for det fortroendekapital som ett foretag &r redo att investera i en enskild medarbetare
eller i en arbetsuppgift. Befogenheter och ansvar skall idealt samverka. Dessa
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samverkansformer kan bli avgoérande for mojligheterna till arbets- tillfredstéllelse och bra
funktion for medarbetarna. Ledarens utformning utgor viktig betydelse harvid, den maste
anpassas till uppgifternas natur och arbetsgruppens sammansattning.

Det finns inga problem som kan lésas en gang for alla i ledarskapet. Det kravs kontinuerlig
uppmarksamhet pa problemfaktorerna som aldrig helt faststallda, och som standigt forandras.
Det krdvs att for arbetsgrupperna och organisationen att de har forutsattningar och tillrackliga
resurser for att sjalva soka kreativa losningar och bearbeta problem (Nerell & Sandberg,
2003).

Som tidigare ndmn &r det basta att informellt ledarskap férenas med formellt. Enligt Malten
(2000) upplever idag manga ledare ett behov att sammansatta den demokratiska ledarrollen
med den auktoritara. Dilemmat med detta menar Malten &r att ha tid med bada rollinsatserna.
Ju hogre ledare, desto mindre tid for medarbetarna, pa grund av de administrativa uppgifterna.
Det kraver mognad hos arbetsgrupp och ledare for de dubbla rollerna. Ledarens auktoritet och
legitimitet tillskrivs av gruppen. Maltens (2000) redovisade studier visar klart och tydligt, hur
vasentligt det ar att ledaren ar kapabel till att kunna hantera den pedagogiska balansen mellan
de relationsinriktade och uppgiftsinriktade ledningsuppgifterna. 1 den relationsorienterade
uppgiften &ar det ganska sjalvklart att det kraver behov i hog grad av pedagogisk kompetens
och fingertoppkansla. Ett valetablerat pedagogiskt ledarskap krévs for att ledaren skall
forankra mal, uppgifter och visioner. Kompetensutveckling och utvecklingssamtal har viktiga
betydelser i ett utvecklingsarbete. Individer i ett foretag maste fungera bra och trivas
tillsammans. Detta kraver att ledaren har gruppdynamisk fardighet och kompetens samt att
han har god kunskap om hur individer reagerar och fungerar (Malten, 2000).

Metoddiskussion

Val av metod har styrts av syftet, da en kvalitativ ansats lampade sig bast. En kvalitativ
intervju stravar att komma nara intervjupersonen for att fa en djupare forstaelse, detta kan
vara en nackdel da intervjupersonen inte vill besvara arligt pa personliga fragor, vilket kan
leda till otillforlitliga resultat. Jag har darfor efterstravat att formulera fragor och teman i
intervjuguiden som har starka kopplingar till studiens syfte.

| studiens gang har jag varit medveten om betydelsen att ha ett forhallningssatt som ar kritiskt
till saval den egna rapporten som till tidigare teorier och forskning. Vid kvalitativa metoder
skall begreppen akthet och trovardighet komma till anvandning, da begreppen validitet och
reliabilitet kan kopplas till kvantitativa metoder och darmed fa en underordnad betydelse i
kvalitativa traditioner (Bryman, 2002).

| studien har jag forsokt att beakta dilemmat géllande akthet och trovardighet. Genom att fora
samman yttrande av intervjuerna med relevant teori och dra slutsatser utifran detta, avser jag
hér att styrka tillforlitligheten. Med tillforlitlighet menar Bryman (2002) att det i princip skall
framkomma en god 6verensstammelse mellan det teoretiska resultat som studien kommit fram
till och observationer.

Overforbarheten som Bryman (2002) havdar att man bor gora, har jag till en viss del uppnatt
genom att jag har studerat en mindre grupp individer i olika miljéer dock inom en gemensam
specifik bransch och intervju situationer har varit sig lika, da det har skett pa samtliga
respondenters arbetsplats. Med overfoérbarhet menar Bryman (2002) fragan om resultatets
generaliserbarhet i situationer och miljéer som skiljer sig. Studiens begrasning till den
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specifikt undersokta gruppen medfér att jag inte kan dra slutsatser f6ér andra
medarbetargrupper i samhallet, att tillampa overforbarheten kan darfor vara svart. Dock kan
jag ana olika monster hos respondenterna och fa djupare forstaelse for studiens syfte, vilket
bidrar till storre medvetenhet som mojligtvis kan komma till anvandning i framtida HR -
arbete.

Jag sjalv bedomer undersokningens palitlighet som stor. Palitlighet enligt Bryman (2002)
berdr i vilken grad ett forsok kan aterskapas. Studiens undersokta grupp ar begransad och den
har liknande omgivande milj6. Den utvalda ansatsen anser jag ha bekréftat och styrkt
resultatet genom att ha utgatt ifran respondenternas uttalande, som besvarar studiens syfte.
Studiens genomfdrda intervjuer har ocksa visat ett aterkommande resultat, vilket far mig att
anse att palitligheten ar hog.

Framtida studier

| denna studie kan man se tydliga monster till tidigare forskning, vilka faktorer medarbetarna
paverkas av i forhallande till ledaren och hur dem sjalva upplever ledarens betydelse for deras
arbets- tillfredstallelse.

For att kunna forbattra och utveckla organisationer/ foretag anser jag att det ar viktigt att forse
medarbetarna med god arbets- tillfredstallelse och uppméarksamma deras asikter i den
utstrackning det ar mojligt. Samtliga respondenter férutom medarbetare 5, uttalande att de
onskar utvecklas med jamna mellanrum i arbetet. Med tanke pa dagens konkurrens ar det
viktigt att man utvecklar kompetens inom foretagen, detta for man bast genom specifika
utbildningar inom respektive omrade. Organisationer och ledning bér arbeta i hogre grad for
en individuell anpassning arbetet, kring utvecklingsmojligheter, arbetsuppgifter eller andra
faktorer som driver och motiverar personalen. Studiens resultat visar att medarbetare befinner
sig i olika stadier och deras motivation, engagemang och drivkrafter skiljer sig i olika nivaer,
ledningen bor darfor inte lagga sarskilt stort fokus pa kollektiva utvecklingsmdjligheter utan
istallet mer fokusera pa enskilda medarbetare. Jag tror att sannolikheten att medarbetarna
upplever arbets- tillfredstallelse &r storre med en individuell anpassning pa arbetsplatser. Med
tanke pa att enskilda medarbetare befinner sig pa olika nivaer i olika stadier hade det varit
intressant att i framtida studier, att undersoka hur organisation/ledning kan ga tillvadga med en
individuell anpassning pa arbetet, vad som kravs och vad det skulle innebara ekonomimassigt.
Med fortsatt fordjupad forskning inom detta amnesomrade kan man majligtvis strava mot en
mer detaljer
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Enkéat/Intervjuguide/Missivbrev

Missivbrev

Bilaga 1
Hej XXXX! 2013-03-XX

Tack for ett trevligt samtal har kommer mailet med informationen vi kom 6verens om i
telefon.

Jag heter Natalie och laser pa beteendevetenskapliga programmet vid Mittuniversitet. Jag
laser min sista termin och skriver nu min C-uppsats i pedagogik C. Syftet med min uppsats ar
att undersdka hur medarbetare upplever ledarskapets betydelse for deras arbets-
tillfredstéllelse. Jag tror inte att fragorna som kommer att stéllas ar att uppfatta som kénsliga
da intervjun kommer att handla om din uppfattning gallande din arbets- tillfredstallelse i
forhallande till ledaren. Du kan kika pa fragorna langre ner.

Under intervjuns gang kommer informationen noteras ner samtidigt som ljudinspelning sker.
Informationen kommer endast att anvandas vid till denna studie samt behandlas all data
konfidentiellt. Deltagandet &r sjalvklart frivilligt och du kan avbryta medverkandet nir som
helst samt har du mojlighet att ta del av det slutgiltiga resultatet innan det publiceras.
Intervjun kommer att paga ungefar 30-60 minuter. Ange tid och datum som passar dig, har du
nagra fragor sa hor av dig!

Med vénliga hélsningar

Natalie Adelmaid
natalie.adelmaid@live.se
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Bilaga 2

Intervjuguide

Bakgrundsfakta

Alder:

Utbildning:

Kon:

Befattning:

Arbetslivserfarenhet:

Hur skulle du beskriva organisationsstrukturen pa ditt arbete?

Vad paverkar din tillfredstéllelse positiv pa arbetet?

© o N o gk~ w DN E

Vad paverkar din tillfredstéllelse negativt pa arbetet?

=
o

. Vilken betydelse/inverkan har ledaren for din arbets- tillfredstéllelse?

-
-

. Vad motiverar dig?

=
N

.Tank pa en situation pa arbetet dar du misslyckades - varfor tror du att du
misslyckades?

=
w

. Tank pa en situation pa arbetet dar du lyckades — varfor tror du att du lyckades?

Ledarskap ar en paverkansprocess i syfte att fa andra manniskor, individer eller grupper att
agera i riktning mot uppstallda mal. Vid en situation da din chef ska formedla idéer och
information pa ett satt som ska paverka och évertyga er medarbetare och vinna ert
engagemang, samtidigt som chefen maste anpassa tillvagagangssattet nar det behovs. Vilken
ledarstil upplever du passar bast in pa din chefs beteende i sadan situation av foljande tre
stilar: Demokratisk ledarstilen, Auktoritar ledarstilen, Laissez faire(Lat-ga)- ledarstilen

Foljande fragor skall besvaras hur du som medarbetare upplever med hansyn till den
beskrivande situationen

14. Har du fatt mer eller mindre delaktighet?

15. Har du fatt mindre eller mer ansvar?

16. Vad har det gett dig for effekter? (negativa eller/och positiva)
17. Har ditt personliga engagemang minskat eller 6kat?

18. Har din arbetsmotivation minskat eller 6kat?

19. Din formaga att ta ansvar, har det utvecklats?

20. Har arbets- tillfredstéallelsen minskat eller 6kat?

21. Hur upplever du detta?
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