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Abstract

The existence of social support and social relationships in the workplace -
A qualitative study on the importance of social support and social relations between managers
and employees

Aram Abdi

The purpose of this study was to examine the social relationship and social support at the daily
work. Furthermore, this study aimed to create an understanding of the importance of social
relations and support between employees and supervisors within an organization. For this
purpose, 10 interviews were conducted with employees and supervisors from one municipality
and two authorities.

The study showed that strong working relationship and social support within a workplace and
between supervisors and employees can create the prerequisite for a higher efficiency and better
health among employees. Furthermore, the study showed that a good relationship and support
between supervisors and employees can increase the motivation and feeling of a strong entity
among employees. The result of the study also indicated the importance of a strong structure
build buy a good dialogue and support between supervisors and employees within an
organization.

Keywords: social relationship, communication, social support, employees, supervisors



Sammanfattning

Forekomsten av socialt stod och sociala relationer i arbetslivet -
En kvalitativ studie om betydelsen av socialt stdéd och social relation mellan chefer och
anstallda

Aram Abdi

Syftet med denna studie var att studera sociala relationerna och stodet i det dagliga arbetet.
Vidare syftade studien till att skapa forstaelse for vikten av sociala relationer och stod mellan
medarbetare och chefer inom en organisation. Studien utgick fran en kvalitativ metod for att
samla in data genom tio intervjuer med anstéllda och chefer inom en kommun och tva statliga
myndigheter.

Studiens resultat visade att det finns en stark koppling mellan sociala relationer och stod samt
battre hélsa och effektivitet inom en organisation. Vidare visade studien ett bra forhallande
mellan chefer och medarbetare frambringar motivation och gemenskapskansla. Studien
indikerar vikten av en ledning som standigt Overvager att skapa en stark struktur med
arbetsdialog och stoéd mellan chefer och medarbetare.

Nyckelord: sociala relationer, kommunikation, socialt stod, medarbetare, chefer
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1. Inledning

| detta avsnitt presenteras en kort bakgrund kring organisation och vikten av socialt stdd och
sociala relationer. Darefter presenteras tva tidningartikar, studiens problemdiskussion, syfte och
fragestallningar, avsnittet avslutas med en kort presenteras av studiens avgransning.

1.1 Bakgrund

Enligt Harenstam och Bejerot (2010) ar ett organisatoriskt institut uppbyggt av flera olika
bestandsdelar. Utveckling av en organisation ar beroende av manga faktorer, dar sociala
relationer och socialt stod utgor tva av de huvudkriterierna. Sociala relationer och socialt stod i
arbetslivet skapar en forutsattning for bland annat utokad motivation och arbetstrivsel.
Harenstam och Bejerot menar att med god social relation och stod kan organisationen uppna
dess mal och visioner. Nar det forekommer positiva sociala relationer skapas darmed positiv
arbetsmiljo dar det rader en kénsla av gemenskap mellan alla aktérer, d.v.s. ledning, chefer och
arbetskollegor. | en ledning och chefs synvinkel ar det viktigt med en bra arbetsmiljo for att
motivera anstallda liksom att skapa forutsattningar for effektivitet, vilket kan bidra till att
organisationen uppnar sina mal. God social relation och stod i en organisation bidrar enligt
Alvesson (2015) vidare till effektivitet och utokad arbetsproduktion vilket framjar utveckling
inom organisationen. Alvesson menar nar det rader en gemenskap och samhérighetskansla
uppstar darmed en gemensam identitet inom organisationen, vilket enligt Héarenstam och
Bejerot underlattar uppfyllelsen av organisations malsattningar. For att en organisation ska
fungera kravs ocksd god dialog och kommunikation mellan ledningen, chefer och
medarbetarna. Dialog och kommunikation ar tva grundkrav dels for att det ska uppsta god
relation och kanslan av stoéd och dels for att utveckla organisationen enligt Harenstam och
Bejerot.

Lagt socialt stod och sociala relationer i arbetslivet kan orsaka langsiktiga konsekvenser som
paverkar organisationen och medarbetarna mycket negativt (Hallsten & Tengblad, 2006).
Medarbetarna far mindre tillit och fortroende for ledningen, chefer och arbetskollegor, forutom
detta uppstar daven mindre motivation hos medarbetarna. Héllsten och Tengblad menar utan
motiverade medarbetare kan inte chefer konstruera langsiktigt en val fungerat organisation. Lag
socialt stdd och sociala relationer skapar ogynnsam dialog och kommunikation, vilket leder ger
upphov till uppkomsten av osakerhet, otrygghet, stress, langsiktigt depression och att antalet
sjukskrivningar 6kar inom organisationen. Detta 6kar darmed antalet utgifter och kostnader
inom organisationen, vilket har en negativ inverkan pa organisations utveckling.

1.1.1 Verksamhet dar halsa bland medarbetare varit aktuellt

Den 13 maj 2014 skrev Aftonbladet en artikel med rubriken, “personalen gar pa knana”
(Aftonbladet, 2014) som beskrev situationen for forskoleldrare och deras arbetsplats. 1 artikeln
lyfte personal vikten av att fa stod och majlighet till delaktighet pa arbetsplatsen for att kunna
paverka arbetet inom verksamheten. Detta ansags som viktigt for att minimera risk for samre
maende i form av stress och psykiskt ohalsa vilket vidare ansags som orsaker till bland annat
sjukskrivningar. En dialog och samverkan mellan chefer anses som viktigt for att skapa en
verksamhet dar arbetsmiljon tillater medarbetare att bedriva sitt arbete och minimera risk for
lag motivation bland medarbetare (Passanisi, 2014).

| en annan artikel med rubriken “Nojda anstallda sjukskriver sig mer sallan”” fran Dagens
nyheter (DN, 2016) framgick att en arbetsplats med en bra arbetsmiljé kunde medverka till en
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battre halsa och maende bland personalen. Artikeln utgick fran en undersokning utfort av
Sveriges Foretagshalsors Jobbhalsobarometer dar drygt 10 000 individer besvarat fragor om
halsa och deras upplevelse pa dess arbetsplats. Peter Munck (Verkstallande direktor for
Sveriges Foretagshalsor) menade att det fanns ett samband mellan hélsan och den upplevelse
som medarbetaren kande till sin arbetsplats. Munch menade vidare att det ar viktigt att ledning
pa arbetsplats dppnar for att skapa en langsiktig verksamhet med en god samverkan mellan
medarbetare och chefer (Nadorf, 2016).

1.2 Studiens problem

For att logistiken i en verksamhet ska fungera, krdvs bland annat att det finns en bra och
fungerande arbetsmiljo (Alvesson, 2015). En god arbetsmiljo &r saledes viktigt for skapandet
av en arbetsplats dar medarbetarna ké&nner trivsel och motivation i sitt arbete. Fler talet studier
(Cohen, 2004; Harenstam & Bejerot, 2010; Lin & Lin, 2011) visar att sociala relationer och
stod i arbetslivet skapar en forutsattning for att det ska uppsta kanslan av socialt stod pa en
arbetsplats. Det anses som grundkrav for att en medarbetare ska kunna prestera och bidra med
att effektivt arbete.

Social relation och stod kan ses som tva viktiga komponent som kan skapa framgang inom en
organisation. Det kan vidare medverka till att organisation kan bli mindre framgangsrik med ett
ineffektivt arbete. | tidigare namnda artiklar fran Aftonbladet och Dagens nyheter, lyfts vikten
av en stark arbetsmiljé med en fungerande relation och stéd mellan chef- och medarbetare. En
sadan fungerande samverkan kan enligt studier (Cohen & Wills, 1985; Dellve & Eriksson,
2016) leda till god halsa pa arbetsplatsen vilket kan leda till ett starkt verksamhetsarbete. Men
den har studien, avser forskaren att skapa forstaelse for hur socialt stod och relation uppfattas
fran en chef- och medarbetarperspektiv for organisationsutveckling och halsa.

1.3 Syfte och fragestallningar

Syftet med den hér studien ar att synliggéra vikten av socialt stéd och sociala relationer i
arbetslivet. Syftet ar dven att belysa formaner med socialt stod och sociala relationer samt
belysa konsekvenserna av lagt socialt stod och sociala relationer. Men den hér studien, avser
forskaren att skapa en forstaelse for hur socialt stéd och relation uppfattas fran en chef- och
medarbetarperspektiv for organisationsutveckling och hélsa. Tanken med den har studien &r att
den ska anvandas inom verksamheter dér chefer och anstéllda kan ta del av informationen for
att skapa en hallbar verksamhet, goda arbetsmiljéer, minska sjukskrivningar och utdka
effektiviteten i arbetet.

1.3.1 Fragestallningar
Den hér studien avser att besvara syftet med studien utifran nedanstaende fragor:

1. Varfor &r det viktigt att det férekommer sociala relationer och stéd mellan chefer och
medarbetare?

2. Paverkas medarbetarnas hélsa och valmaende av lagt socialt stod och sociala relationer
pa arbetsplatsen?

3. Paverkas medarbetarnas arbetsinsats och effektivitet av lagt socialt stéd och sociala
relationer?



4. Vilka fler faktorer dn socialt stod och sociala relationer, ar viktiga inom en verksamhet?
1.4 Avgransning

Forskaren valde i den har studien att utfora en avgransning med anledning av brist pa resurs
och tid. For att inte studien skulle bli alltfér stor genomférde forskaren sammanlagt tio
intervjuer med tjansteman inom kommunal verksamhet och statlig myndigheter i Vastmanlands
lan. Av det totala antalet deltagare hade fyra respondenter en chefsposition, resterande av
deltagaren var medarbetare och som inte hade en chefsposition. Tanken med denna studie var
att intervjua tjansteman och chefer enbart frdn kommunal verksamhet. Men med anledning av
svarighet att komma i kontakt med deltagare fran kommuner och det laga antalet deltagare inom
kommunal verksamhet, utférde forskaren dven interjuver med chefer och medarbetare fran tva
statliga myndigheter. Detta for att utoka antalet deltagare i den har studien. Att studera vikten
av socialt stod och sociala relationer utifran chefsperspektiv och medarbetarperspektiv ansags
som viktigt for att samla in en stor mangd och nodvandigt data for att skapa battre forstaelse
for sociala relationer och socialt stdd. Socialt stéd och sociala relationer forekommer inom
manga omraden, men forskaren har i den har studien haft fokus pa socialt stod och relationer i
arbetslivet, kommunal och statlig verksamhet.



2. Tidigare forskning

| detta avsnitt presenteras tidigare forskning om socialt stdd och sociala relationer. Forskaren
har i detta avsnitt utgatt fran flera tidigare forskning som belyser positiva och negativa fordelar
med hogt och Iagt socialt stod och sociala relationer.

2.1 Sociala stodets positiva effekter

Det finns flera tidigare studier som visar att socialt stod i vardagslivet och i arbetslivet har
positivt effekt pa individer. I sin forskning studerade House och Wells (1978) skillnaden mellan
individer med hogt socialt stéd och individer med lagt socialt stod. House och Wells studie
visade att socialt stod &r en skuddande faktor mot uppkomsten av stress. Studiens resultat visade
att individer som fick och som upplevde hogt socialt stdd vid stressade situationer hade mindre
risk for att utsattas for ohalsa. Individer med lagt socialt stod vid stressade situationer hade
storre risk for att hamna i riskzonen och utséttas for ohdlsa, studien visade att ohdlsa 0kade
dramatiskt for personer som inte upplevde socialt stod. I likhet med House och Wells visade
aven Etzion (1984) i sin studie att socialt stod betydelse for individer och dess vélbefinnande.
Eitzons studie visade att socialt stod &r en resurs som skyddade individer fran att utveckla
utbrandhetssymptom. Studien visade liksom House och Wells studie, att individer som
upplevde hogt socialt stod utsattes for lagre utbrandhet och utmattning vid exempelvis stressade
situationer. Studien visade vidare att individer som inte upplevde hoég grad av socialt stod
utsattes lattare och betydligt hogre grad av utbréandhet vid stress.

Liksom manga forskare studerade dven LaRocco et al (1980) vikten av socialt stod. | sin studie
fann LaRocco et al att forekomsten av socialt stod i arbetet ddmpade uppkomsten av depression
och oro hos individer. Studiens visade att socialt stod fran arbetskamrater fungerade som en
dampande faktor som motverkade depression. Resultatet visade att individer som fick stod fran
sina arbetskollegor i arbetet visade mindre grad av exempelvis depression och oro, tillskillnad
fran individer med lagt socialt stod fran arbetskollegor. Socialt stod i arbetet &r mycket viktigt,
den hdr studien visade vidare att ett arbetsrelaterat stod gav bést resultat nér det uppstod stress
i arbetet. I likhet med LaRocco et al, studerade Cobb (1976) sambandet mellan livskriser och
socialt stod, Cobbs studie visade att socialt stod &ven fungerade som ett skydd mot depression
och livskriser som exempelvis alkoholism. Studien visade att socialt stod inte enbart &r viktigt
i arbetet utan ocksa i vardagslivet vid svara situationer.

| sin studie studerade Karasek et al (1982) om det fanns ett samband mellan socialt stod, ohalsa,
stress och om det fanns skillnad om stodet kommer fran chefer eller arbetskollegor. Studien
visade tydligt att det fanns ett samband mellan socialt stod, stress och ohélsa. Socialt stod var
en faktor som minskade stress och olika former av ohélsa, i likhet med LaRoccos studie visade
aven Karasek i sin studie att individer som fick och som upplevelse socialt stod utsattes for
mindre risk for ohalsa an individer med Iagt socialt stod. Den har studien visade dock inte om
stodet har storre betydelse om det kommer fran chefer eller arbetskollegor. Hedin (2014) visade
tillskillnad fran Karasek, att socialt stod fran enbart arbetskollegor inte alltid &r tillrackligt utan
det maste forekomma stod fran chefer. For att langtidssjukskrivna medarbetare ska aterfar battre
halsa, behdvs vidare emotionellt och instrumentellt stod fran chefer och arbetsplatsledare.
Studien visade att stod fran chefer och arbetsplatsledaren har mer effekt an bara stod fran
arbetskollegor for att langtidssjukskrivna medarbetare ska aterfa béattre halsa.

Flera studier har visat att det finns ett samband mellan socialt stdd och god hélsa. Glozah och
Pevalin (2014) studerade i sin studie liksom Karasek sambandet mellan socialt stod, hélsa och
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stress. Resultatet visade att det finns ett samband mellan socialt stoéd och stress samt att socialt
stod 6kade valmaende och halsan. Ates (2016) studie visade liksom Glozah och Pevalin, att
socialt stod i arbetet medforde till 6kat personlig motivation och psykisk valmaende. | en annan
studie studerade Sumi (1997) socialt stod, optimism och stress. Resultatet visade att individer
med hogt socialt stod upplevde ocksa hdgre optimism. I likhet med andra tidigare forskning,
Ates (2016), Glozah och Pevalin (2014), visade &ven Sumi i sin studie att socialt stod medférde
battre vélbefinnande bade fysiskt och psykisk, detta oavsett om individerna upplevde stress
eller arbetade under stressiga situationer.

Liksom manga andra studerade dven Marianne Frankenhaueser (1993) socialt stod och stress i
arbetet. Marianne studerade mén och kvinnor i personalgrupper med hdg arbetsbelastning.
Studien visade att stod fran arbetskamrater, chefer och arbetsledare var en stotddmpare mot
uppkomsten av stress, daremot 6kade det tidspress och krav i arbetet. Studien visade vidare att
samtal mellan medarbetarna 6kade kanslan av gemenskap och tillhérighet, och en god social
relation med arbetskollegor okade trivseln pa arbetet. Studien visade &ven att socialt stod,
uppskattning och resultataterkoppling var grunden till motivation och prestation. Studiens
resultat visade att socialt stod har betydelse for att motverka psykosomatiska anstrangningar,
exempelvis besvar i rygg, huvudvark, nacke, axlar och oro.

2.2 Konsekvenser av lagt socialt stod och sociala relationer
2.2.1 Tre psykiska tillstand paverkas

Studier visar att 1agt socialt stod ger upphov till negativt féljer och resultat. Enligt Akerstedt et
al (2002) medfor Iagt socialt stod fran arbetskollegor och chefer till att individer utsétts for
samre halsa och valbefinnande. | likhet med Akerstedt, studerade Ariani (2015) hur lagt socialt
stod och sociala relationer paverkar individer och dess psykiska tillstand. Studien visade att lagt
socialt stod och sociala relationer hade en inverkan pa tre psykiska tillstand hos individer,
individens psykologiska meningsfullhet, sdkerhet och tillgdnglighet. Studien visade vidare att
individer som upplevde mindre grad av socialt stéd och som innehade en god social relation i
arbetet med sina arbetskollegor upplevde mindre meningsfullhet i arbetet. Resultatet visade att
detta inte enbart paverkar individer i arbetslivet men ocksa i det privata livet. Studien visade
uppkomsten av mindre meningsfullhet arbetet 6kade darmed ocksa osékerheten hos individer.
Resultatet visade &ven att individer som utsattes for osékerhet i arbetet upplevde lagre
sjalvkénsla och sjalvfortroende. Detta medférde till att individer blev mindre tillgangliga i
arbetet, det blir dven svarare for arbetskollegor och chefer att na fram till dessa individer.
Studien visade att lagt socialt stéd och sociala relationer gav till resultat till att individer
interagerar mindre och haller sig undan fran arbetsgruppen. Brist pa social relation och socialt
stod vid behov har en direkt inverkan pa individer och dess halsa. Ross et al (1999) studerade
liksom manga andra upplevelsen av socialt stod och dess inverkan. Studiens resultat visade att
individer som upplevde lagt socialt stod utforde mer negativa kénnetecken i eventuella
situationer dér socialt stod behdvdes men som de inte fick. Detta leder ofta till lagre motivation
och ineffektivt arbete enligt Dellve och Eriksson (2016).

2.2.2 Upphov till fysiks, psykisk ohdlsa, stress, depression

Flera studier visar att brist pa sociala relationer och socialt stod orsakar och ger upphov till
stress, depression, psykisk och fysiks ohdlsa. Stoetzer (2010) visade i sin studie att individer
som upplevde lagt socialt stod och som inte hade sociala relationer i arbetet var i riskzonen for
att utsattas for psykisk och fysiks ohélsa. Studien visade att uppkomsten av fysisk och psykisk



ohdlsa orsakade Okat stress och depression. Stress och depression i arbetet ger upphov till
irritation, sémnproblem, glémska, trétthet, utbrdndhet och okar blodtrycket (Ljungblad &
Naswall, 2009; Akerstedt, 2002). Detta dkar darmed risken for social isolering enligt Kaplan et
al (1988), vilket i sin tur kan frambringa medicinska sjukdomar (Ozbay, 2007). I sin studie
visade Ozbay att individer som inte far socialt stéd eller innehar en god arbetsrelation och som
utsétts for dessa konsekvenser hamnar dven i riskzonen for posttraumatiskt stressyndrom
(PTSD). Att utsattas for posttraumatiskt stressyndrom (PTSD) ¢kar risken for att individer slits
ut i fortid, samtidigt 6kas aven risken for att do i fortid (Gomer, 2008). Berkman och Syme
(1979) visade i sin studie att dodsfall &r dubbelt sa hogt for méan och kvinnor med minst socialt
stdd och social relation i jamforelse med vuxna med en god social relation och hégt socialt stdd.
For att motverka detta maste det forekomma socialt stod och social relation (Dur & Sol, 2009),
eftersom det minskar halsoproblem och darmed sjukskrivningar inom organisationen
(Marklund, Bjurvald, Hogstedt, Palmer, & Theorell, 2005).

2.3 Socialt stod och sociala relationer skapar vinster pa flera nivaer

Tidigare studier har visat att socialt stod och sociala relationer medfér vinster pa olika nivaer.
Dellve och Eriksson (2016) har i sin studie visat att socialt stdd och sociala relationer mellan
chefer och arbetskollegor ger upphov till vinster pa tre nivaer, individniva, organisationsniva
och samhallsniva. Pa individ niva uppstar vinster i form av okat arbetsmotivation, engagemang
och arbetstrivsel, vilket okar effektivitet och prestation i arbetet. PA medarbetarniva, s K.
kollegial niva, uppstdr vinster i form av béttre interaktion och kommunikation mellan
medarbetarna. Nar det uppstar vinster pa individniva och medarbetarniva skapas darmed vinster
pa organisationsnivan. P& organisationsniva uppstar vinster i forma av att individer arbetar med
effektivt och producerar mer, vilket 6kar organisationen omsattning. Att forbattra anstallda
hélsa och valbefinnande undviker organisationer sjukskrivningar och darmed ekonomiska
forluster. Dellve och Eriksson studie visade okad halsa i arbetslivet utvecklar och okar
samhéllsintakter. Att arbeta for att motverka ohalsa i arbetslivet minskar organisationens och
samhéllets utgifter, och eftersom sociala relationer och socialt st6d skapar vinster &r det
nddvandigt att det forekommer positiva relationer och stéd mellan chefer och anstallda. Fisher
(1985) studerade sambandet mellan socialt stod, stress och resultat pa arbetat. Studiens resultat
visade att forekomsten av socialt stod minskade nivan pa oforvéntat stress och underlattade for
nya medarbetarna att komma in i arbetet snabbare, vilket var en forutsattning for att utveckla
verksamheten.

2.4 Socialt stod kan ha motsatt effekt

Det finns flera studier som visar att socialt stod i arbetslivet positiva effekter. Men det finns
ocksa studier som visar att for mycket socialt stéd kan ha motsatt effekt. Allt for mycket socialt
stod kan Oka stressen hos medarbetarna. | sin studie studerade Jacobsson et al (2001) olika
grupper med motsattningar mellan gruppen medlemmar. Studiens resultat visade att stédet som
forekom i gruppen inte minskade stressen utan 0kade stressen. | likhet med Jacobsson et al,
studerade &ven Deelstra et al (2003) det sociala stodets betydelse och inverkan. Deelstras studie
visade att forekomsten av socialt stod inte alltid ar bra. Odnskat instrumentellt stod dar individer
far radgivning och végledning i arbetet orsakade mer stress om stodet inte efterfragats. Odnskat
socialt stod kan enligt Deelstra 6ka upplevelsen av inkompetens och dven lagt sjalvfortroende,
vilket pa langsikt orsakade osékerhet hos individer att vaga ta egna initiativ.



3. Genomgang av teori

| detta avsnitt presenteras teorier om socialt stéd och sociala relationer. Forskare har i detta
avsnitt definierat begrepp som socialt stod och sociala relationer utifran flera teorier och lyfter
fram flera definitioner av socialt stod och sociala relationer.

3.1 Sociala relationer

Sociala relationer som begrepp har liksom socialt stéd manga definitioner. Flera forskare har
definierat sociala relationer pa olika satt. Agahi et al (2013) har definierat sociala relationer som
ett socialt natverk, ett natverk som bestar av familjemedlemmar, vanner och arbetskollegor. |
likhet med Agahis definition, definierar Aspelin (2010) sociala relationer som ett socialt band
dar vanner och grupper hallsamman i ett samhélle. Sociala relationer har en stor inverkan pa
vardagslivet och i arbetslivet. Enligt Berkman (2000) utgtr sociala relationer en central plats
for alla individer. Alla individer har ett behov av att kdnna sig behovd och alskad, detta &r nagot
som forekommer genom ett socialt deltagande i ett socialt natverk. Ett socialt natverk ar mycket
betydelsefullt eftersom det har det har positivt inverkan pa halsan och hjalper individer att klara
av situationer i vardagslivet och i arbetslivet. Enligt Harenstam och Bejerot (2010) &r sociala
relationer viktigt for att manniskor ska kunna skapa forstaelse och hantera omvérlden. Sociala
relationer har enligt Nilsson (1993) och Antonovsky (1987) ocksa betydelse for vara tankar,
kénslor och for att vi ska kunna hantera och klara av arbetsuppgifter och stress i vardagslivet.
Relationer ar en grundpelare i livet, och har en viktig funktion, utan sociala relationer kan det
uppsat svarigheter i vardagslivet och i arbetslivet.

Sociala relationer i arbetslivet och vardagslivet skapar enligt Berkman en forbindelse mellan
manniskor, forbindelsen underlattar for individer att fa tillgang till ny kunskap, stod i form av
emotionellt och instrumentellt stod fran andra individer. Agahi et al. och Vaux (1988) menar
liksom Berkman att socialt natverk har stor betydelse for individer. Férutom tillgangen till
emotionellt och instrumentellt stdd, mojliggor sociala relationer till kat socialt inflyttande till
paverkan, delaktighet, socialt engagemang och tillgang till materiella resurser. Férekomsten av
ett socialt natverk pa en arbetsplats mellan individer ar mycket viktigt eftersom ett socialt
natverk leder till stor tillganglighet av resurser och ar en tillgang till mer information. Ett socialt
natverk utokar vidare ett bredare perspektiv och synpunkter pa problem som uppstar exempelvis
i en verksamhet. Sociala relationer ar en forutsattning som hjélper medarbetarna att forma
gemensam identitet, tillhorighet, samhorighet pa arbetsplatsen, vilket ar viktiga kriterier for
utveckling inom en verksamhet (Aspelin, 2010; Harenstam och Bejerot, 2010).

3.2 Sociala relationer och héalsa

Forekomsten av sociala relationer mellan individer utgor viktigt aspekt i manniskors vardagsliv
och ar en viktig bestandsdel till den personliga utvecklingen (Aspelin, 2010; Harenstam och
Bejerot, 2010; Chou, 2015). Enligt Berkman (2000) har sociala relationer stor betydelse for
individen hélsan, valbefinnande och éverlevnad. Sociala relationer ar en process som pagar
under hela livet och utan sociala relationer utsatts individer for negativa effekter som paverkar
hélsan och valbefinnande (Berkman, 2000). Individer som innehar ett socialt natverk och som
har tillgang socialt stod, engagemang och inflytande far battre sjalvbild, sjalvkansla, trygghet
och social kompetens, vidare minskas dven risken for infektioner, hjart-karl sjukdomar och
sjunkande blodtryck (Antonovsky, 1987; Eisenberger et al., 2002; Berkman, 2000).



Enligt Harenstam och Bejerot (2010) ar forekomsten av sociala relationer dven viktigt i
arbetslivet. En god social relation med arbetskollegor ar mer gynnsam for halsan en halsosam
livsstil, som tillexempel kost och motion. Sociala relationer har dven paverkan pa individens
immunforsvar, enligt Berkman (2000) far individer som innehar en god social relation med sin
omgivning &ven battre immunforsvar. Ett forbattrat immunforsvar okar dverlevnadschansen
med 50 procent for individer som har en bra arbetsrelation med chef och arbetskollegor. Detta
minskar darmed uppkomsten av ohalsa och minskar sjukskrivningar inom en organisation. N&r
det inte rader sociala relationer mellan medarbetarna ar utokas risken for psykisk och fysisks
ohalsa trefaldigt, detta 6kar sjukskrivningar och missnojet vaxer vilket kan paverka individer
dvervaga att sluta arbeta eller byta jobb (Harenstam & Bejerot, 2010).

3.3 Sociala relationer och kunskapsutveckling

Flera teorier visar att sociala relationer &r nédvéndigt for att individer ska kunna utvecklas i
arbetslivet. En god social relation i arbetet skapar forutsattningar som gynnar individernas
karriar mojligheter och hjélper individer till battre position i samhéllet. Harenstam och Bejerot
(2010) menar dven vidare att det ar viktigt att inneha en god socialt natverk, individer som har
ett stort socialt natverk och kontakter i arbetslivet far lattare att exempelvis hitta och fa ett jobb,
skaffa kunskap och erfarenheter som sedan kan anvéndas for att utvecklas och ta nésta steg i
karridaren. Individer som daremot inte ingar, eller har ett socialt natverk, social gemenskap blir
mer utsatta i arbetslivet, dessa personer far genom en lag sociala relationer och socialt natverk
i arbetslivet svarare att hitta jobb, svarare att utvecklas och ta nasa steg i karriaren och till battre
position i samhéllet. Sociala relationer &r en forbindelsevdg som underlattar for individer att
overfora kunskap och information mellan varandra. En stabil social relation ar gynnsam for
kompetensutvecklingen inom en organisation. For att 6ka medarbetarnas kompetens ar det
viktigt enligt Engdahl och Larsson (2011) att medarbetarna har en bra arbetsrelation med
arbetskollegor, arbetsledare och chefer. Sociala relationer dr en bidragande faktor till att det
uppstar ny kunskap och nya idéer i arbetslivet, det &r en avgorande faktor for att en verksamhet
och individer ska utvecklas (Ragins & Dutton, 2009).

3.4 Sociala relationer ett instrument for att upptacka problem

| arbetslivet att det ar viktigt att det forekommer en stabil och tydlig interaktion och god relation
mellan chefer och medarbetarna (Sikander, 2013). Sikander menar chefer ska arbeta for att
skapa en hallbar relation med varje enskild individ darfor att medarbetarna betraktas som den
absolut viktigaste resursen for att en organisation ska fungera langsiktigt. En stabil relation
mellan chefer och medarbetarna &r viktig, dels for att skapa och bevara hogkvalitativa relationer
och dels for att det ska uppsta altruism, det vill sdga medarbetarna blir mindre sjalviska och
tanker mindre pa egennytta (Dur & Sol, 2009). Nar det rader altruism, osjalviskhet, mellan
medarbetarna uppstar dven en mer stabil relation mellan individer (Ariani, 2015). Uppkomsten
av altruism och god relation mellan chefer och medarbetarna underlattas arbetet for att upptécka
och hantera problem i tidigt stadium (Harenstam & Bejerot, 2010). Sociala relationer fungerar
enligt Harenstam och Bejerot som ett instrument for chefer upptacka och se problem inom
verksamheten, sociala relationer synliggor konsekvenser och ger chefer battre oversikt over
verksamheten.

3.5 Sociala relationer skapar kansla av uppskattning

| arbetslivet ar ocksa viktigt att medarbetarna upplever uppskattning fran sina chefer och
arbetskollegor (Cohen, 2004). Sociala relationer ar en utgangspunkt som skapar en kansla av



uppskattning och tillfredstallelse i arbetet (Gallagher & Einhorn, 1976; Steers & Mowday,
1977). Genom det sociala umgénget pa arbetsplatsen kan medarbetarna behov tillfredsstéllas
(Herzberg, 2002). Nar anstallda kanner uppskattning mar denne bade fysisk och psykisk béttre,
samt far battre sjalvkansla och sjalvfortroende (Cohen, 2004). Individer som inte upplever
uppskattning fran chefer och arbetskollegor far samre halsa. Daremot individer som upplever
uppskattning fran sina arbetskollegor och chefer far okat valmaende kan ocksa prestera battre
och arbeta mer effektivt. Detta gynnar i sin tur verksamheten och dess utveckling (House, Karl,
& Umberson, 2003).

3.6 Socialt stod

Eftersom socialt stod &r liksom sociala relationer ett centralt begrepp i den har studien har jag
valt att definiera begreppet. Enligt Morgan (1990) &r socialt stod liksom personliga relationer
och sociala natverk en aspekt av sociala relationer. Socialt stéd som begrepp har definierats och
tolkats pa manga olika séatt. For att definiera socialt stod har jag valt att utga fran bland annat
Theorell (2003), Harenstam och Bejerot (2010) och Cobbs (1976) definition. Detta for att kunna
redogora for socialt stod utifran flera perspektiv och utgangspunkter. Thorell, Cobb, Harenstam
och Bejerot har definierat och tolkat socialt stod pa olika satt. Theorell har exempelvis definierat
socialt stod pa foljande satt “som goda relationer dels mellan anstdillda, och dels mellan
anstillda och cheferna”. Harenstam och Bejerot har formulerat socialt stod pa foljande satt
“den hjdlp, det stéd och den bekrdftelse en individ upplever att hon far frdn sitt nétverk”. Cobb
definierar socialt stéd som “information leading the subject to believe that he is cared for and
loved, esteemed, and a member of a network of mutual obligations”. Utifran dessa tre
definitioner kan man konstatera att socialt stod som begrepp har manga definitioner och tolkas
pa olika sétt, det finns inte endast en definition som kan forklara vad socialt stod ar och vad det
innebar utan det finns flera tolkningar och definitioner av socialt stod.

Det finns flera kategorier av socialt stod. Enligt Cohen (2004) har varje form av stod specifik
inverkan pa individer och organisationer. Cohen redogor for tre olika former av socialt stdd,
instrumentell, informativ och emotionellt stod. Alla dessa tre former av stod ar enligt Cohen
viktigt for att individer ska kunna arbeta och prestera. | arbetet &r det mycket viktigt att individer
far stod i form av instrumentellt stod, stod i form av rétt bistand och resurser ar en forutsattning
for att klara av att utfora arbetsuppgifter. Stod i form av ekonomiskt stéd underléttar for
anstallda och organisationen att uppna mal och visioner.

Med informativt stod menas informationsbyte mellan chefer och anstallda, men ocksa mellan
medarbetarna. Enligt Cohen och House (1981) &r det viktigt att det finns en bra kommunikation
och informations byte for att medarbetarna ska kunna arbeta effektivt och uppna ratt resultat.
Otydlig kommunikation och Iagt informationsbyte mellan chefer och anstéllda okar risken till
att utvecklingen i en verksamhet stannar av, detta pa grund av medarbetarna arbetar i osakerhet
och utfor ett arbete utan god resultat.

Cohen menar att det ar ocksa viktigt att medarbetarna far emotionellt stod i arbetet fran chefer
och medarbetarna. Det ar viktigt att individer upplever uppskattning, empati, omtanke och att
chefer och arbetskollegor bryr sig om en. Det emotionella stodet paverkar individer. Individer
som far emotionellt stod mar aven mycket battre, den fysiska och psykiska halsan forbattras,
samtidigt far individer battre sjalvkéansla och arbetsmotivation. Enligt House (1981) &r alla
former av socialt stod viktigt, men den emotionella ser House som den viktigaste.



Tillskillnad fran Cohen (2004) lyfter House (1981) betydelsen av varderande stod. House menar
att det ar viktigt att medarbetarna far information, exempelvis feedback gallande prestation och
arbetsinsats fran chef och medarbetarna. En bra arbetsprestation bor chefer synliggoras och
tilldela feedback till medarbetarna enligt House. | likhet med House och Cohen lyfter &ven
Vaux (1988) olika former av socialt stod, och liknande stod kategorier, emotionellt stod, rad,
vagledning feedback, materiell och finansiell stdd.

3.7 Socialt stdd som resurs

Enligt Nutbeam (1998) ar socialt stéd ett stod som finns och &r tillgangligt for alla, socialt stdd
kan anvéandas for att motverka negativa handelser som exempelvis stress. Nutbeam menar att
socialt stod ar en grundsten for att hoja individens livs och arbetskvalité. 1 likhet med Nutbeam
menar dven Cobb att socialt stod &r en resurs som hjalper individer vid kriser och férandringar
(Hedin, 1994).

Socialt stod anvands inom manga omraden och har en stor inverkan. Socialt stod anvéands
exempelvis pa arbetsplatser, vid svara sjukdomar och situationer som individer befinner sig i
(Morgan, 1990). Inom socialpsykologin har intresset for socialt stéd varit mycket stort, dar
forskare har studerat det sociala stodets roll for att motverka stress och ohélsa (Torkelson,
1991). Nar det galler socialt stod och dess definition utgar forskare fran tre dimensioner:
relationer, sociala band och interaktion dar resurs utbyts mellan individer (Hedin, 1994). Socialt
stod har stor inverkan pa individer och organisationer. Socialt stod ar en resurs som kan
anvéndas for att motverka olika former av sjukdomar och kriser. Socialt stod skyddar individer
mot sjukdomar vilket minskar behovet av exempelvis mediciner. Socialt stéd fran chefer och
arbetskollegor &r en faktor som bidrar till 6kat motivation och kvalitén, House (1981) menar
vidare att ratt stod fran ratt person har ocksa stor betydelse an att bara fa ratt stod. Var och fran
vem stodet kommer ifran kan ha storre betydelse for att forbattra valmaende, halsa och
motverka stress.

3.8 Socialt stdd och sociala relationer har inverkan pa organisations och samhéllsnivan

Holmstrom och Ohlsson (2014) menar att forekomsten av 1&g socialt stod och brist pa social
relation har inverkan pa samhallsnivan och inte enbart pa organisationsnivan. Nar det rader lag
socialt stod och social relation 6kas darmed risken for ohélsa. Nar det rader ohalsa i arbetslivet
Okas darmed risken for negativ utveckling inom organisationen och i samhallet. Individer som
sjukskriver sig pa grund av ohalsa, blir langsiktigt en belastning i samhallet. Ohalsa okar
samhéllet utgifter och kostnader, nér individer genomgar rehabilitering paverkar detta
ekonomin i samhallet och organisationen, det kravs resurser pa samhallsnivan for att individer
ska aterga i arbetet vilket kostar en stor del pengar. For att individer ska fa god hélsa och aterga
till arbetet, &r det viktigt att individer far stod fran chefer under rehabiliteringsprocessen,
eftersom socialt stod ar en faktor som &r viktigt for att anstallda ska aterfar god halsa (Tjulin,
2010).

3.9 Tillit och fortroende till chefer och arbetskollegor

Sociala relationer och socialt stod fran chefer och arbetskollegor ar tva viktiga kriterier som
ocksa okar tillit och fortroende for chefer och arbetskollegor (Lin & Lin, 2011). Okat tillit och
fortroende for chefer och medarbetare 6kar aven fortroendet till hela organisationen (Hallsten
& Tengblad, 2006). Forekomsten av tillit och fortroende ar tva viktiga grundkriterier som
frambringar viktiga faktorer som exempelvis motivation, trivsel, engagemang och gladje
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(Harenstam & Bejerot, 2010; Lin & Lin, 2011). Dessa &r faktorer som 6kar medarbetarna
arbetseffektivitet och prestation i arbetet, vilket underlattar for organisationen att uppna
uppsatta malsattningar och framtida visioner (Dutton & Heaphy, 2008). Ett minskad tillit och
fortroende har negativ inverkan, det medfér ogynnsam dialog och kommunikation, vilket ger
pa langsikt upphov till uppkomsten osékerhet, stress och depression. Detta blir ett hinder for att
utvecklas inom organisationen (Héllsten & Tengblad, 2010).

3.10 En utgangspunkt for uppkomsten av bra arbetsmiljoer

Social relation och socialt stod ar mycket viktigt for att en verksamhet ska utvecklas. For att
utveckling ska uppsta ar det viktigt att det rader positiva arbetsmiljoer pa arbetsplatsen
(Alvesson, 2015). For att det ska forekomma en god arbetsmiljo krévs en god relation och stod
mellan chefer och arbetskollegor, dessa tva ar grunden till att det uppstar positiva psykosociala
arbetsmiljoéer (Dallner, 2000). Nar det forekommer god psykosociala arbetsmiljoer skapas en
positiv atmosfar pa arbetsplatsen vilket frambringar upplevelsen av stod, tillhorighet och
samhdrighetskansla bland verksamhetens medarbetare (Ariani, 2015). Detta ledder i sin tur till
Okad arbetstillfredsstallelse, individuellengagemang och organisatorisk engagemang (Dur &
Sol, 2009), dessa betraktas enligt Ariani som tre viktiga kriterier for att dels konstruera en
positiv atmosfar och dels for att utveckla organisationen.

3.11 Vikten av tydlig kommunikation och delaktighet

For att det ska uppsta en god social relation och kéanslan av socialt stod maste forekomma tydligt
kommunikation mellan chefer och mellan medarbetarna (McGregor, 2005). Utan god och tydlig
kommunikation kan inte en verksamhet fungera. Kommunikation ar viktigt for att anstéllda ska
kunna prestera ratt resultat i arbetet, en ogynnsam kommunikation medfor Iag prestation och
samre resultat i arbetet. Kommunikation uppfyller tre syften:1) har stor betydelse for att det ska
uppsta en god relation, 2) ar nédvandigt for att skapa tillit och 3) ar en grundsten som gynnar
organisationen och dess utveckling (Thomas, Zohlin, & Hartman, 2008).

Forutom kommunikation ar det ocksa viktigt att medarbetarna upplever delaktighet (Men,
2010). | arbetet ar det nédvandigt att individer far mojlighet och utrymme till att delta och
paverka dels beslut och dels forandringar. Delaktighet och mojlighet att kunna delta i beslut
och férandringsprocessen 6kar medarbetarnas engagemang, individer blir mer positiv installda
till sitt arbete, organisationen och ledningen menar Men. For att det ska uppsta kanslan av
delaktighet hos individer det &r viktigt att det forekommer kommunikation och information,
ledningen ska informera medarbetarna om organisationens uppdrag, vad som sker och var
organisationen ar pa vag. Vidare maste anstéllda uppleva att dels att de tas pa allvar, att de blir
lyssnade och att de kénner att de varderas som medlemmar inom organisationen. Vidare &r det
viktigt att ledningen, chefer ar delaktiga i den dagliga verksamheten, chefer ska exempelvis
vara ute bland medarbetarna, ge férslag och radgivning.

3.12 Chefskapets betydelse: medarbetarnas frihet och utrymme

Chefskapet har stor betydelse for uppkomsten av sociala relationer och socialt stod, samtidigt
ar chefskapet viktigt for hur val medarbetarna arbetar, presterar och hur verksamheten utvecklas
(Tengblad, 2000). En positiv chefskap skapar forutsattningar for dkat tillit och fértroende blad
medarbetarna. Tengblad redogor for tva styrfilosofier, normativ och rationell styrfilosofi. En
chef som har som mal att skapa en god relation till sina anstéllda bor anvanda sig av normativ
styrfilosofi i sitt chefskap. Inom normativ styrfilosofi har chefen en roll som ledare snarare an
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chef. Chefens roll inom styrfilosofin handlar om att skapa och frambringa engagemang och
motivation bland organisationens medarbetare. Vidare menar Tengblad att chefen inom
normativ styrfilosofi har i uppgift fa anstallda arbeta efter gemensamma mal och arbetsuppgifter
och skapa gemenskap mellan medarbetarna. Som chef ar det nddvéndigt att ge anstallda
mojlighet till frihet och utrymme att ta beslut och vaga ta eget initiativ, darfor att det gynnar
anstélldas kunskapsutveckling, motivation och trivsel vilket gynnar organisationen. Samtidigt
forbéattras relationen mellan chefen och medarbetarna. Den rationella styrfilosofin skiljer sig
fran normativa, rationell styrfilosofi begransar enligt Tengblad anstalldas initiativ och
utrymme. Inom denna styrfilosofi fungerar chefen mer som chef och fattar alla beslut om hur
arbetet ska fungera. Att utga fran rationell styrfilosofi kan orsaka foljder enligt Tengblad, att
begransa medarbetarnas frihet och dess mojlighet att styra eget arbete och arbetsuppgifter
medfér ogynnsam relation mellan chef och medarbetare, detta &r nagot som paverkar
utveckling, tillit och fortroende for organisationen och chefer. Att ha mojlighet till eget initiativ
och vaga ta beslut i sitt arbete &r en faktor som gynnar utveckling om dessa majlighet begransas
uppstar darmed langsiktiga konsekvenser inom organisationen (Karasek & Theorell, 1990).
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4. Forskningsmetod

| detta avsnitt presenteras val av forskningsmetod, urval, presentation av deltagarna och dess
egenskaper, material och datainsamling, utformning av missivbrev och intervjuguide, darefter
presenteras studiens tillvagagangsatt gallande datainsamling och tolkning.

4.1 Kvalitativ metod

Vid undersokning ar det viktigt att forskaren valjer metod utifran studiens forskningsfragor och
problemformulering som forskaren vill ha svar pa. | den har studien utgick forskaren fran
kvalitativ metod for att studera &mnet. Eftersom syftet med den har studien var att studera vikten
av sociala relationer och socialt stod utifran medarbetare och chefernas perspektiv bedémdes
darmed kvalitativ metod som lampligt val av metod. Valet av kvalitativ metod &r relevant nar
forskaren har som mal att belysa amnet utifran individen, eftersom kvalitativ metod riktar in sig
mot att studera individer och dess livsvarld, bedomde forskaren valet av kvalitativ metod som
en relevant och lampligt val. | den har studien hade inte forskaren malsattning eller avsikt att
beskriva storlek och mang, utan skapa forstaelse och kunskap genom att studera amnet utifran
individernas perspektiv. Eftersom kvalitativ metod ger forskaren mojlighet och tillgang till
upplevelser, erfarenheter och perspektiv, foll valet for kvalitativ metod for att studera vikten av
socialt stod och sociala relationer i arbetslivet. Slutligen hade forskaren som mal att utféra
intervjuer och kvalitativ metod ar ett angreppssatt som ar vanligt forekommande val vid studier
dar forskaren genomfor intervjuer.

4.2 Urval

| den hér studien genomférdes sammanlagt tio intervjuer, intervjupopulationen utgjordes av sex
intervjuer med vanliga medarbetare och fyra interjuver med individer som hade en
chefsposition i kommunal och statlig myndighet. Av de 10 deltagarna var fem kvinnor och fem
man, antalet chefer bestod av tva kvinnliga och tva manliga deltagare. Malet var 12 deltagare
men efter tva avhopp blev det totala antalet deltagare 10. Eftersom studien hade en tidsram att
forhalla sig till och for att motverka studien blir alltfér stor och utbrett bedomdes darmed antalet
intervjudeltagare som relevant for undersékningen. Dessa intervjuer genomfordes i tre olika
arbetsomraden, inom kommunal verksamhet och tva statliga myndigheter. Att studera amnet i
en kommunal verksamhet och tva statliga myndigheter hjalpte till att medverka till en stérre
inblick och forstaelse for vikten av sociala relationer och socialt stod i storre utstrackning. For
att uppfylla syftet och fa svar pa forskningsfragor, bedémdes det som viktigt att studera &mnet
utifran chefer och medarbetarnas synpunkt och perspektiv. Detta for att ytterligare skapa
breddare kunskap och forstaelse for amnet. Att studera socialt stod och sociala relationer fran
chefer respektive medarbetare kommer att frambringa béttre forstaelse for vikten av en god
social relation och socialt stod pa arbetsplatsen. Studiens urval anpassades efter tidsramen och
de krav som géllde fér undersdkningen. Det var ett bra och avgransad urval, men samtidigt
relevant for att kunna samla noédvandigt data for att besvara undersokningens syfte och
forskningsfragor.
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4.2.1 Presentation av studiens deltagare

For att uppratthalla deltagarnas anonymitet fick deltagarna tilltalsnamn R1- R10. Samtidigt har
forskaren valt namna kon, alder, befattning, anstéllning och tidigare arbetserfarenhet. Daremot
har forskaren valt att inte namna organisation och ort for att ytterligare uppratthalla dess
anonymitet. | Tabell 1 presenteras chefernas egenskaper och i Tabell 2 presenteras
medarbetarnas egenskaper

Tabell 1
Chefers egenskaper
Deltagare Kdn Alder Befattning Anstalld Tidigare yrke &
Kommun/statligt erfarenhet
R1 Kvinna 52 Enhetschef Kommun Socialsekreterare
R2 Kvinna 39 Chef Statligt Handl&aggare
R3 Man 42 Enhetschef Statligt Handlaggare
R4 Man 47 Chef Kommun Socialsekreterare
Tabell 2
Medarbetarnas egenskaper
Deltagare  Koén  Alder Befattning Anstalld Tidigare yrke
Kommun/ &
statligt erfarenhet
R5 Man 55 Socialsekreterare Kommun Socialsekreterare
R6 Man 45 Handlaggare Statligt Transport chauffor
R7 kvinna 32 Ekonomihandldggare kommun Underskoterska
R8 Kvinna 39 Handlaggare Statligt Arbetat med medicin i
labb
R9 Kvinna 42 Bistandshandlaggare =~ Kommun Integrationssamordnare
R10 Man 26 Handlaggare Statligt Kriminalvarden

4.3 Material och datainsamling

Vid datainsamling kan en studie samla in primdr- samt sekundar datamaterial (Dahlstrém
2011). | denna studie har bade primar- och sekundardatamaterial anvéants. Det priméardata
materialet samlades in i form av intervjuer med totalt tio intervjudeltagare fran en kommunal
verksamhet och tva statliga myndigheter i Véastmanlands lan medan det sekundardata materialet
har samlats in via tidigare forskning och annan relevant litteratur inom amnesomradet for
sociala relation och socialt stéd. Studien har anvént olika informationskéllor som Google
Schoolar, databaser vid Malardalens Hogskola som exempelvis Sociological Abstracts och
PsycINFO for att soka vetenskaplig artiklar for att kunna samla in datamaterial rikt pa
information inom studiens @mnesomrade. Det primara datamaterialet framgar i studiens
resultatavsnitt medan det sekundéara materialet framgar i studiens avsnitt om teori och tidigare
forskning.
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4.4 Missivbrevets utformning

Nér en forskare genomfor en studie ar det viktigt att planera i god tid vad syftet & med den
tilltdnkta studien. Darefter ar det viktigt att i nésta steg konstruera en missivbrev dar det
framkommer information om den studien. Vad som ska framkomma i ett missivbrev varierar,
men for att skapa en bra grund &r det viktigt att forskaren tydligt informerar om syftet med
studien och om studiens malsattning. Missivbrevets innehall ska utformas efter deltagarna och
det amnet som studien avser att studera. | den har studien har forskaren i missivbrevet borjat
med att beratta en kort bakgrund om sig sjélv och utbildning denne studerar. Forskaren har
vidare namnt tydligt studiens syfte och malsattning att studera amnet socialt stod och sociala
relationer mellan chef och medarbetare inom kommun och statlig myndighet. 1 missivbrevet
framkom att forskaren har dnskan att intervjua 10 individer, sex vanliga medarbetare och fyra
chefer, vidare har forskaren lyft upp etiska riktlinjer och har informerat deltagarna om
konfidentialitets kravet och om deltagarnas anonymitet. Slutligen har det framkommit att all
information och data som spelas in fran deltagarna kommer att raderas nar uppsatsen blir
godkand. Missivbrevet genom gick korrigering under hela kontaktsprocessen med kommun och
statliga myndigheter, eftersom det var tre olika arbetsplatser anpassades déarmed missivbrevet
utifran verksamhet. Det som ofta andrades var antalet deltagare och namn pa det verksamhet
som forskaren hade som mal att studera.

4.5 Intervjuguidens utformning

Vid forskning ar det viktigt att forskaren anvander sig av en intervjuguide for att samla in data
for att uppna syftet och studiens malsattning. En intervjuguide har en viktig roll nar forskaren
planerar att samla in data genom intervjuer. En intervjuguide fungerar som en vagledning som
hjalper forskaren att samla in relevant och lampligt data for att uppna syftet och besvara studiens
forskningsfragor. | denna studie utformade forskaren tva varierande intervjuguider, en som
enbart haft fokus pa medarbetare, bestdende av 14 fragor och en som enbart riktat mot chefer,
bestaende av 10 fragor. Intervjuguidens form och fragor utformades utifran studiens syfte och
malsattning. Eftersom studien avsag att skapa forstaelse kring amnesomradet, skapades tva
olika intervjuguider bestaende av semistrukturerade fragor, dar en intervjuguide avsag chef och
en avsag for medarbetare. Detta ansags som viktigt for att kunna erhalla djup information kring
fragestéllningar med motivering att kunna skapa en djup forstaelse av deltagarnas perspektiv
kring @mnet. Genom att ha format och utgatt fran tva olika intervjuguider fick forskaren
mojlighet att samla in data fran tva olika perspektiv, medarbetar och chefs perspektiv, vilket
bidrog med att studien fick tillracklig med data for att kunna uppna syftet och besvara studiens
forskningsfragor. | likhet med studiens missivbrev genomgick aven studiens tva intervjuguider
korrigering under hela datainsamlingen. Efter varje intervju inforde forskaren nya fragor och
uppfoljning fragor infor nastkommande intervjuer. Detta var en pagaende process under
datainsamlingen.
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4.6 Tillvagagangsatt
4.6.1 Kontakt med intervjudeltagare

Innan kontaktsprocessen pabdrjades, skickades studiens missivbrev och intervjuguider for
bedémning av handledaren. Efter att missivbrevet och intervjuguiden godkandes paborjades
darefter kontaktprocessen. Forskaren paborjade kontaktprocessen genom ett samtal till en social
chef inom en kommun, dar fragade forskaren socialchefen om denne kunde vidarebefordra
missivbrevet till samtliga medarbetare inom kommunen. Efter ett antal dagar inkom svar via
mail fran deltagare och chefer inom olika kommunala verksamheter. Samtidigt pabérjade
forskaren kontakt med tva olika statligamyndigheter dar missivbrev skickades dver via mail till
chefer och medarbetare, dven dar inkom svar fran ett antal deltagare som hade mojlighet att
stalla upp pa intervjuer.

Efter att deltagarna besvarade forskaren forfragan paborjades kontakt med samtliga deltagare
via telefon dar tid och plats for motet inrattades. Vidare sickades missivbrevet aterigen till
samtliga deltagare for att uppdatera deltagarna om studien och for att deltagarna skulle vara
forberedda infor intervjutillfallet. Innan intervjuerna startades, fick respektive deltagare fraga
om intervjun kunde spelas in. Inspelning av intervjuerna sags som ett viktigt grund for att
sakerstalla att samtliga svar fran respondenterna kunde tillhandahallas och minimera risk for
forlust av relevant datamaterial. |1 den har studien valde forskaren att bendmna samtliga
intervjudeltagarna med kod, R1- R10, med anledning av att en del deltagare hade som dnskemal
om att forbli anonyma i studien. Forskaren har daremot valt att namna alder, kon, befattning,
anstallning och tidigare arbetslivserfarenhet, daremot valde forskaren att inte namna namn pa
kommun och statliga myndigheter som dessa deltagare arbetade inom. Detta for att ytterligare
uppratthalla deltagarnas anonymitet.

4.6.2 Genomfdrandet av intervjuerna

Intervjuerna genomfordes pa respektive deltagares arbetsplats for att skapa en forutséttning for
deltagarna att kanna lugn och en god atmosfar vilket ansags som viktigt for att kunna erhalla
djupgaende svar fran intervjudeltagarna. Intervjuerna dgde rum under mars manad och april
manad. Efter respektive intervju med deltagarna, transkriberades det insamlade datamaterialet
pa papper for att kunna se tydliga svar och beréattelser fran respektive deltagare. Detta ansags
som viktigt med grund for vidare analys och skapande av forstaelse for deltagarnas egna utsagor
och perspektiv kring &mnesomradet. Studien valde sedan att med grund for fragestallningarna
lyft upp den del av insamlade datamaterialet som hade en relevant koppling till syftet och
studien som vidare kunde besvara studiens fragestallningar. Tidsaspekten varierade mellan
respektive intervju darfor att intervjudeltagarna har svarat utifran dess perspektiv. Tid for
respektive intervju har saledes varierat dar den kortast tid for intervju lag pa 30 minuter medan
langst intervju varade pagick under cirka 50 minuter.

Vid intervjuer med deltagarna har det anvénts tva intervjuguider, en som é&r riktat mot chefer
(Bilaga 1) med tio fragor, och en som riktar sig mot medarbetarna (Bilaga 2) med 14 fragor.
Intervjuguiderna har genomgatt forandring efter varje intervju, dar forskaren lagt till ytterligare
fragor, byt ut fragor infor nastkommande intervjuerna. Detta pagick under hela datainsamlings
process. Intervjuerna har spelats in med hjalp av en rostinseplingsfunktion pa mobilen, att
anvanda mobilen var en tillgdnglig och en produktiv resurs som hjélpte forskaren att spela in
intervjuerna. Samtidigt har det d&ven anvénts faltanteckningar for att samla in data vid intervjuer,
detta for att ytterligare skriva ner funderingar och fragor kring deltagarnas svar och formulering.
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Efter varje intervju har forskaren haft en diskussion med deltagaren om fragorna och svar som
stalldes under intervjun. Detta for att sakerstdlla att forskaren har forstatt ratt och for att
ytterligare fa med fordjupning. Forskaren ansag att inleda en diskussion efter varje intervju var
en mojlighet for battre forstaelse och mer fordjupning i svaren.

4.6.3 Semistrukturerade intervjuer

| den hér studien har forskaren utgatt fran semistrukturerade interjuver, eftersom det &r en friare
intervjuform. Att ha frihet och utrymme under intervjuerna ar mycket viktigt for att forskaren
ska kunna samla in relevant och tillrackligt med data for att kunna besvara studiens syfte och
forskningsfragor. Frihet och utrymme att svara och fundera underlattar dels for forskaren att
samla in data, och dels for deltagarna att samtala kring amnet. Genom att ha gett deltagarna
majlighet till frinet och utrymme fick darmed forskaren storre mojlighet att komma narmare
individens livsvarld och dess perspektiv kring @mnet. Under intervjuerna har forskaren haft en
god relation och visat hansyn gentemot studiens deltagare. Deltagarna har haft frihet och
utrymme att svara och formulera sina svar, forskaren har utifran semistrukturerade intervjuer
fatt in tillrackligt med datamaterial.

Vid intervjuerna har deltagarnas information standigt beaktats och under varje intervju har
fragorna stallts pa ett sadant satt som underlattat for deltagarna att forsta fragorna. Forskaren
utgick fran intervjuguiden, dar fragorna stalldes i varierande ordning beroende pa hur
deltagarna svarade pa forsta fragan. Samtidigt har det stéallts uppféljningsfragor under
intervjuerna for att skapa ytterligare forstaelse for deltagarnas svar pa studiens forskningsfragor.
Vid studiens samtliga intervjuer utgick forskaren fran semistrukturerade intervjuer, eftersom
forskaren insag vikten av frihet och utrymme var valet av semistrukturerade intervjuer ratt val
for att samla in datamaterial for att kunna besvara syftet och studiens forskningsfragor, men
forskaren har forutom semistrukturerade intervjuer, anvant vidare mindre inslag fran
strukturerade intervjuer. Forskaren har under intervjuerna styrt deltagarna, detta for att skapa
ordning och struktur och férhindra deltagarna att samtala om &mnen och omraden som inte ar
relevant till studien och fragan som forskaren staller.

4.6.4 Databearbetning

Studiens databearbetning var en pagaende processas under hela datainsamlingsprocessen.
Studiens databearbetning inleddes med att forskaren efter varje intervju gick igenom det
insamlade materialet, lyssnade igenom materialet en forsta gang utan att anteckna och skriva
ner vad som framkom under intervjusamtalet. Vid en forsta genomgang av det inspelade
materialet fick forskaren storre inblick i datamaterialet. Dérefter utfordes en ytterligare
avlyssning av datamaterialet dar allt som framkom i samtalet antecknades ner av forskaren i en
Word dokument, i samband med avlyssningen av materialet. Efter varje intervju transkriberades
data, detta underlattade for forskaren att snabbt komma igang med nastkommande intervju. Att
transkribera datamaterialet efter varje intervju sparade tid och genomférandet av nésta intervju.

Att transkribera data fran det inspelade materialet var svar, i vissa fall var forskaren tvungen att
ga igenom och avlyssna materialet en tredje gang for att kunna skapa forstaelse for vad som
framkom och vad deltagarna sa under intervjuerna. Svarigheten med att forsta berodde pa att
deltagarnas roststyrka var for lagt for att forskaren skulle kunna héra och forsta vad som angavs.
Forskaren placering av inspelningsfunktionen, mobilen, var i vissa intervjuer fel placerat. Nagot
som forskaren upptéackte i efterhand, men efter ytterligare avlyssningar kunde forskaren till slut
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skapa forstaelse for datamaterialet och kunde darmed ga vidare for att analysera datamaterial
fran samtliga intervjuer.

Textmaterialet vid databearbetning genomgick en korrigering. Detta for att fa fram korrekt
grammatik och tydliga meningar. Det som har tagits bort ur textmaterialet &r exempelvis pauser,
suckar, skratt och avbrutna meningar. Motivet bakom varfor vissa utsagor togs bort berodde pa
att de inte var allt for val uttryckta, svarbegripliga och i vissa fall irrelevanta. En del utsagor vid
intervjuerna berdrde inte &mnet, studiens fragestallningar och syftet, vidare var en del utsagor
upprepningar. Genom att ha tagit bort det som inte betraktades som relevant blev det lattare for
forskaren att formedla textens mening i deltagarna utsagor, texten blev mer tydligare och
lattlast. Antalet sidor som transkriberades fran samtliga chefer uppgick till 10 A4 sidor och fran
samtliga medarbetare 14 A4 sidor.

4.6.5 Tolkning och Analys

Analys och tolkning av data inleddes direkt efter att alla interjuver med studiens deltagare var
klara. Efter flera genomgang av deltagarnas inspelade samtal och efter flera avlyssningar kunde
jag generera och identifiera ett antal huvuddimensioner. Deltagarnas utsagor jamférdes med
varandra, i och med jamforelsen mellan data fran deltagarna uppkom gemensamma kategorier
ur datamaterialet. Under analys och tolkningsprocessen sorterades utsagor som inte inneholl
intresse eller relevans for studien bort. Utsagor som hade gemensam data och som beskrev olika
aspekter inom samma omrade sparades och analyserades ytterligare. Daremot bedomdes
utsagor som Overflodiga bort.

Studiens analys och tolkning inleddes forst med medarbetarnas data, dar enbart medarbetarnas
utsagor analyserades och tolkades samt jamférdes med varandra. Detta for att enbart ha fokus
pa medarbetarnas perspektiv pa amnet vikten av socialt stod och relationer, analys och tolkning
av medarbetarnas data genererade tre huvuddimensioner och kategorier som berérde, halsan
och valmaende, effektivitet och prestation, arbetsmiljé och atmosfar i resultat 1. Déarefter
pabdrjades analys och tolkning av chefernas utsagor kring amnet, vilket genererade fram fyra
huvuddimensioner och kategorier, chefernas chefskap, delaktighet, utrymme och frihet, vikten
av socialt stod och relationer i resultat 2.

Att utfora tolkning och analys av deltagarnas utsagor var svart, dels pa grund av forskaren egen
forforstaelse kring amnet. Vid analys och tolkning av datamaterialet har forskaren stravat efter
att inte utga fran sin egen forforstaelse, aven om det ar svart att bortse fran. Att utga fran egen
forforstaelse kan medfora svarigheter, forskaren kommer inte lagga allt for stor fokus pa
deltagarnas svar och utsagor vilket medfor 1ag objektivitet, validitet och trovardighet.

Forskaren har under tolkningsprocessen tolkat och analyserat deltagarnas utsagor, tidigare
erfarenheter och upplevelser. Under tolkningsprocessen har forskaren standigt rort sig mellan
olika delar i datamaterialet fran respondenterna, detta for att kunna jamféra och hitta likheter
mellan deltagarnas utsagor. Genom att standigt rdra sig mellan olika delar i datamaterialet
kunde forskaren skapa djupare inblick i datamaterialet och deltagarnas utsagor, upplevelser,
erfarenheter och perspektiv och hitta liknande kategorier/teman fran datamaterialet.
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5. Resultat 1

Empiriskt data — medarbetare

| detta avsnitt presenteras resultat 1, empirisk data fran medarbetarna. Avsnittet bestar av tre
huvuddimensioner, (1) halsa och valmaende, (2) effektivitet och prestation, (3) arbetsmiljé och
atmosfar. Under resultatet har varje avsnitt inletts med en stérre huvuddimension som i sin tur
delats in i mindre sma dimensioner. Huvuddimensioner ar kategorier som uppstod under data
analysen.

5.1 Socialt stdd och sociala relationer — Halsa och valmaende

5.1.1 Lag social relation och stod medfor samre valmaende och dkar sjukfranvaron

Nagot som respondenterna tagit upp som en viktig egenskap med sociala relationer och socialt
stod ar att den paverkar medarbetarnas halsa och valbefinnande. R5 menade att utan en
fungerade relation och stod fran chef och medarbetare kunde arbetsplatsen bli otrygg fér den
enskilde. Detta kunde enligt R5 medverka till uppkomsten till psykisk ohdlsa vilket kan sdgas
bidrar till sdmre effektivitet och verksamhetsarbete:

Nar jag upplever en god relation och far socialt stéd fran bade kollegor och
min chef, s& mar man sjalvklart battre. Man kanner sig tryggt nar man far
stod fran chefer och arbetskollegor. Jag har ju arbetat inom manga
omraden tidigare och dar har inte fatt det stod jag har velat fa, och nar
man inte far stod eller en bra relation med chefen, arbetskollegor mar man
psykisk samre. (R5)

R6 och R8 lyfte i likhet med R5 att en otrygg arbetsplats med brist pa stod fran chefer och
kollegor kunde medfora svarigheter med trivsel och samre maende pa arbetsplatsen. R6 menade
detta kan till exempel medverka till sjukskrivningar bland medarbetarna. Stod fran chef och
medarbetare kan sidga ar viktigt for att forhindra simre méende inom verksamheten: ”Om man
inte far socialt stod fran sin chef dkas darmed risken for att man klappar ihop, det ar samtidigt
viktigt att man far stod fran arbetskollegor eftersom det ar lika viktigt som stod fran chefen”.
(R8)

Jag har personligen sjalv inte upplevt det, men jag har haft kollegor som

har sjukskrivit sig pa grund av att de inte har fatt det stod som de har
behovt fran chefen eller arbetskollegor. Det slutade med att inte enbart hon
fick samre halsa utan ocksa de som arbetade runt om kring henne. (R6)

R7 lyfte upp vikten med att medarbetare standigt bor fa stod nar det fanns behov for det. En
medarbetare som inte far stod nar den behover eller har en stabil relation med medarbetarna
och chefer riskerar att bli omotiverad vilket kan till exempel paverka dennes hélsa och arbete.
Detta kan tolkas som att det ar viktigt att cheferna beaktar medarbetaren hélsa och stéder de vid
behov:
Jag sjalv har fatt samre hélsa i arbetet i mitt tidigare arbeten, dar jag
arbetade inom varden, det forekom inte nagot bra socialt stod eller relation
fran arbetskollegor och man fick inte det stod nar man val behovde det. Jag
kéande mig omotiverad, arg och trivdes inte pa arbetet. (R7)
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En samre relation och lag stod pa arbetsplatsen kan vidare ledda till svarigheter hos en
medarbetare. R9 menade att stress, irritation och frustration var ndgot som uppstod i samband
med att medarbetaren inte hade en bra social relation och stdd i arbetet. Detta kan kopplas till
det R5 lyfte upp vilket kunde ge upphov till psykiskt ohélsa:

Om det inte fanns en positiv arbetsrelation mellan mig och min
arbetskollegor, men ocksa fran chefens sida, sa skulle jag noga inte mas
sarskild sa bra déver att jobba har. Jag skulle nog bli irriterad, frustrerad

och stressad dver en negativ relation och om jag inte fick hjalp och stéd nar
jag star infor ens var situation. (R9)

Nagot som R10 lyfte upp vid samre stod och relation inom en arbetsplats var uppkomsten av
osékerhet och sdémre sjélvkansla. R10 menade att en sdmre sjalvkansla hos enskild medarbetare
kunde paverka denne negativt vilket kunde leda till social isolering pa arbetsplatsen. R10
menade darfor det ar viktigt att ledningen pa en arbetsplats standigt uppméarksammar ett tydligt
bemdtande och kommunikation till medarbetarna for att inte riskera ohélsa och ineffektiv
verksamhet:

Utan stod fran kollegor och chefer kan min motivation och effektivitet
forsamras vilket kan ledda till att jag inte trivs med mitt dagliga arbete. Har
ser jag aterigen att det ar viktigt med en tydlig och respektfull bemotande
pa arbetsplatsen for att kunna skapa en god gemenskap och stark trivsel.
Om jag daremot inte har trygg relation med min kollegor kan jag kadnna
mig isolerat och ensam vilket kan leda till osdkerhet och samre sjalvkansla.
(R10)

5.2 Socialt stdd och sociala relationer — Effektivitet och prestation i arbetet

5.2.1 Okat motivation, tillit, trivsel och prestation

R5 menade i sin tur att prestation ar kopplat till det relation som rader pa arbetsplatsen. Vid
fungerande samspel mar individer battre, vilket enligt R5 kunde bidra till en positiv stamning
pa arbetsplatsen. R5 menade vidare att detta underlattade for honom att arbetat och prestera
battre. R5 menade aven vidare att medarbetaren maste ha majlighet till utrymme att vaga ta
eget initiativ och ansvar, eftersom det kunde gynna verksamheten. Detta kan tolkas som att
medarbetare maste ha tillgang till den frihet som individer behdver i arbetet, till exempel att
vara en del av fordndringsprocess, for att kunna trivas och bli motiverad i arbetet:

Nar man far socialt stod i arbetet och nar det forekommer en god socialt
samspel, blir man motiverad och kan arbeta och prestera battre. Man
kanner positivt stamning vilket underl&ttar arbetet. Férutom socialt stod
och social relation &ar det dven nédvandigt att det finns utrymme att vaga ta
eget initiativ. Man blir mindre motiverat nar man inte far utrymme och
frihet i arbetet och att ta ansvar och beslut. Vidare ar det viktigt att kdnna
delaktighet i beslut och forandringsprocessen vilket jag inte kédnner har.
(R5)

| likhet med R5 lyfte d&ven R6 att motivation ar nagot som uppstod pa arbetsplatsen nar det fanns
god relation och stdéd mellan individer. R6 lyfte &ven viken av kommunikation och dialog
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mellan chefer och medarbetare som ytterligare viktiga kriterier for att skapa motivation och
effektivitet inom verksamheten. R6 menade det ar viktigt att chefer beaktar det kommunikation
och dialog som rader pa arbetsplatsen eftersom det kunde underlatta arbetet. R6 lyfte dven tillit,
fortroende och delaktighet som viktiga kriterier for att en verksamhet ska fungera. Detta kunde
enligt R6 bland annat leda till att medarbetarna far 6kat motivation och fortroende for att kunna
bedriva ett effektivt arbete:

Sociala relationer och socialt stdd gynnar anstallda i arbetet, god social
relation och stéd dkar min motivation. Detta leder till att man mar béttre i
arbetet och kan prestera béttre. Aven delaktighet, kommunikation och tydlig
dialog mellan chefer och arbetskollegor &r viktigt. (R6)

R6 menade vidare:

Anstallda ska fa veta vad som hander inom verksamheten och chefer ska ta
hansyn till vara asikter och perspektiv. Tillit och fértroende 6kas nér chefer
arbetar pd ett sétt dar denne har tydligt dialog, ger socialt stéd och visar
hansyn, tydlig ledning och ramar. (R6)

R8 lyfte i sin tur att trivsel och hélsa &r viktiga faktorer for att kunna bedriva ett bra arbete. R8
menade aven vidare trivsel och valmaende pa en arbetsplats kunde bidra till att medarbetarna
arbetar effektivt med hog motivation. En verksamhet utan fri utrymme fér medarbetares asikter
kunde enligt R8 orsaka stress i arbetet vilket kunde pa langsikt missgynna arbetet och darmed
aven organisationen:

N&r man upplever socialt stod och en bra relation 6kas darmed ocksa
motivation, och man trivs mer i sitt arbete. Nar man trivs pa arbetet och har
en positiv relation mar man samtidigt béattre kan arbeta mer. Frihet att
styra arbetet, det ska inte vara for detaljstyrt. Delaktighet &r aven de viktigt
att ha i arbetet. Har pa arbetet har vi mgjlighet att utga fran eget initiativ,
det ska inte vara detaljstyrt det ska vara sa och si, att vara detaljstyrt kan
orsaka stress. (R8)

R7 menade i sin tur att en arbetsmiljo dar det inte rader socialt stod eller sociala relationer
mellan individer kunde leda till en sémre arbetsplats. Detta kunder enligt R7 leda till minskad
motivation, tillit och samre samhdrighet mellan medarbetarna pa arbetsplatsen. Detta kunde
aven vidare enligt R7 orsaka samre effektiviteten och trivsel i arbetet. Det kan darmed ségas att
tillgangen till social relation och std &r en grundpelare i arbetet for att skapa en effektiv och
framgangsrik verksamhet. R7 menade aven att bra respons fran chefer ar en viktig tillgang for
att kanna fortroende och vaga ta egna initiativ i arbetet. Detta kan tolkas som att det ar viktigt
att det finns en relation som ar uppbyggd av tillit som respekt mellan ledning och medarbetare:

Nar det inte férekommer sociala relationer och upplevelsen av socialt stod
skapas darmed negativt arbetsmiljo, vilket minskar tillit, samhérighet och
fortroende till andra. Detta skulle nog paverka mig och fa mig att bli
mindre motiverad. (R7)
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R7 ansag vidare:

For prestera och arbeta mer effektivt ar kanslan av socialt stod i arbete
mycket viktigt. Viktiga faktorer &r att kdnna delaktighet, fa vara med och
forandra verksamheten, méjlighet att ta eget initiativ i arbete och far gehor
nar man gjort nagot bra fran bade arbetskollegor och chefer. (R7)

Liksom andra deltagarna lyfte &ven R9 vikten av en fungerande dialog och kommunikation. R9
menade att god kommunikation mellan chefer och medarbetarna kunde minska riskerna och
minska missforstand pa arbetsplatsen. R9 menade vidare en bra relation ar viktigt eftersom det
kunde skapa effektivt arbetet och bra valmaende inom verksamheten. En bra relation och stdd
pa arbetsplatsen var enligt R9 ett viktigt grund for att skapa tillit och fortroende och for att ta
egna beslut och kénna delaktighet i verksamheten. Effektivitet i arbetet kan bland annat skapas
med en tydligt verksam dar det rader god relation och fértroende mellan medarbetarna och dven
chefer:

Nar man har bra relation till sina medarbetare och till chefen 6kas dels min
motivation och valmaende pa arbetet. Nar jag trivs kan jag darmed ocksa
prestera battre. FOr att arbeta effektiv ar det viktigt med tydlig
kommunikation och stod fran chefens och kollegorna. Otydlig
kommunikation skapar missforstand, vilket paverkar effektiviteten i arbetet
och verksamheten. (R9)

R9 ansag vidare:

Delaktighet, vaga ta eget initiativ, frihet ar viktigt i arbetet, jag vill vara
sjalvstandigt vaga ta beslut och ansvar, istallet for att ga till enhetschefen
hela tiden. (R9)

R10 menade i en organisation ar det viktigt att ha en respektfullt bemotande eftersom det kunde
bidra till skapandet av en tydlig verksamhet. Vidare menade R10 att en respektfullt bemd&tande
kunde leda till 6kat fortroende och motivation i arbetet. I likhet med R9 menade &ven R10 att
en tydlig verksamhet kunde minska missforstanden mellan chefer och medarbetarna vilket
kunde gynna verksamheten. R10 menade vidare att effektivt arbetet kunde skapas nér
medarbetarna upplever fortroende och utvecklingsmdéjligheter inom organisationen. Detta kan
bland annat tolkas som att chefer standigt bor beakta en tydlig dialog, stdd liksom utbildning
av medarbetare for att kunna effektivisera dess verksamhet:

Jag anser att det ar viktigt att man standigt beaktar med respekt och tydligt
kommunikation pa arbetsplatsen darfor att det bygger upp tydlig
verksamhet dar alla vet sina roller och uppdrag. (R10)

R10 menade vidare:

Detta skapar i mitt perspektiv en fungerade relation och samarbete mellan
mig, kollegor och chefer. Jag anser saledes att detta kan hjalpa mig att fa
Okat motivation arbetsprestation och fortroende till min arbetsplats,
kollegor och inte minst chefer. Med en tydlig verksamhet och mojlighet till
utveckling anser jag att det hjalper mig till effektivt arbete. (R10)
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5.3 Socialt stdd och sociala relationer — Arbetsmiljéer och atmosfar

5.3.1 En gemenskap mellan medarbetarna

R5 menade att en starkt och god arbetsrelation mellan medarbetarna pa arbetsplatsen ar mycket
viktigt for att kunna skapa en kansla av samhorighet och gemenskap. Nar det rader gemenskap
skapas darmed enligt R5 en positivt och god arbetsmiljé dar medarbetarna kan ta hjélp och stéd
av varandra:

Har har vi en god arbetsmiljo, dar vi hjalper varandra och man kanner en
god relation till andra samt att man far hjalp och stod nar det behovs. Jag
sjalv kanner att jag ingar i en positiv arbetsmiljo dar det finns en
gemenskap kansla. (R5)

I likhet med R5 menade dven R6 att det &r mycket viktigt att det finns en gemenskap mellan
medarbetarna pa arbetsplatsen, upplevelsen av att inga i en gemenskap bidrar med formaner.
R6 lyfte upp aven vikten av att medarbetare far stod och hjalp fran chefer. R6 lyfte vidare dven
att vikten av cheferna standigt arbetar for att forbattra den sociala relationen och stédet inom
verksamhet:

Pa en arbetsplats maste det finnas en vi kansla, det vill sdga en kénsla dar
vi upplever att vi ingar i en gemenskap, for att det ska forekomma en
gemenskaps kansla och god arbetsmiljo maste vi ha forst en god
arbetsrelation med varandra och att det forekommer stod fran kollegor men
ocksa fran chefer. (R6)

R8 menade i sin tur att en positiv arbetsmiljo dar det existerar god relation och stod kan bidra
till nya idéer. Detta kan tillexempel forutom att forbéttra arbetsmiljon dven bidra till en effektiv
verksamhet:

Ja men det tycker jag, sociala relationer och social stod fran chefer och
kollegor underlattar arbetet, det ar en forutsattning for att nya idéer ska
uppstar och att en positiv arbetsmiljo uppstar. (R8)

R7 menade for att en god arbetsmiljo ska uppsta kravs en relation som ar byggd pa dppenhet
och arlighet. Nagot som R7 lyfte upp &r att arbetsmiljon fungerar béattre i dennes verksamhet,
eftersom de inte & s& manga medarbetare. Detta underlattade skapandet av en god relation
mellan arbetskollegor enligt R7. Detta kan innebéra att i en storre verksamhet ar det betydligt
viktigare att chefer arbetar med relationer och stod:

Har har vi en god arbetsmiljo, tycker jag. Eftersom vi inte ar sa manga har
har vi en bra relation med varandra. Jag tycker att en bra relation som ar
byggd pa 6ppenhet och arlighet med arbetskollegor ar en faktor som
gynnar verksamhetens arbetsmiljo. (R7)

| likhet med 6vriga deltagare menade dven R9 att social relation och std &r viktigt i verksamhet.

R9 menar vidare att det &r forutsattning for att skapa trivsel och motivation bland medarbetarna.
Detta kunde enligt R9 bidra vidare till en god maende och halsa pa arbetet:
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Sociala relationer och stod fran min arbetskollegor &r en anledningen till
att jag och mina kollegor trivs har pa arbetsplatsen, jag tror att det har stor
betydelse for att det ska uppsta en miljo dar alla kan ma bra. Vi finns dar
for varandra nar vi behdver hjalp detta skapar en gemenskap och
motivation, trivsel osv. (R9)

R10 menade det ar viktigt att det finns fungerade relation och stod fran chef och arbetskollegor,
eftersom det kunde skapa motivation bland medarbetarna. Det ar ocksa viktigt att tankta pa det
nar det avser storre verksamheter. R10 lyfte dven att stod fran kollegor &r en grundprincip for
att kunna bedriva ett arbete i enighet med verksamhetens regelverk. Déarfor att det forenklar
samarbetet och stdd sinsemellan arbetskollegor:

Det ar otroligt viktigt att det finns en god relation mellan mig och mina
kollegor, darfor att vi har en delad arbetsuppgift och da ar det viktigt att vi
kan skapa en relation dar vi kan ta hjalp och stédja varandra. Jag ser det
som en grundprincip for att jag ska kunna arbeta pa ett rattssékert
forhallningssatt. (R10)

R10 informerade vidare:

Med en bra relation och stéd som chef och kollegor k&nner jag storre
motivation att bidra med ett effektivt i arbete. En fungerade samarbete med
kollegor och chefer som en del av arbetet for skapa starkt arbetsmiljo och
samhorighet. (R10)
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6. Resultat 2

Empiriskt data — Chefer

| detta avsnitt presenteras resultat 2, empirisk data fran cheferna. Avsnittet bestar av fyra
huvuddimensioner, (1) chefernas chefskap, (2) vikten av delaktighet, (3) vikten av utrymme och
frihet, (4) vikten av sociala relationer och socialt stdd.

6.1 Chefernas chefskap
6.1.1 Normativ styrfilosofi som chefskap

En chef behdver ha fortroende for sina medarbetare och behdver inte alltid agera som chef. R1
menade att det &r viktigt att skapa en grupp dar medarbetare kan kénna sig delaktiga dar chefen
visar hansyn och stod till respektive medarbetare for att skapa fortroende inom verksamheten:

Har ett chefskap som &r positivt instéllt, jag visar hansyn till medarbetarna,
jag agerar inte som en chef utan som en del av personalgruppen. jag ar
delaktigt, vi har en gang i veckan déar vi har handledning. Det ar viktigt

med fortroende for medarbetarna, jag maste ha fortroende att personalen
kan sitt arbete. Jag finns dar och hjalper till nar det behdvs. (R1)

R2 tyckte i likhet med R1 att det ar viktigt att en chef visar nérvaro inom en verksamhet. R2
menade &ven vidare att det dr av viktig att en chef standigt verkar for att se till att medarbetare
ar involverade och har ett fritt utrymme inom organisationen. Detta kan tolkas som att det ar
viktigt att det finns tydlig dialog och beskrivning av arbetet i en organisation for att forhindra
missforstand och samre motivation hos medarbetare:

Som chef forsoker jag vara valdigt godk&nnande i mitt ledarskap. Jag
forsoker vara narvarande eftersom det ar viktigt att det finns narhet mellan
mig och medarbetarna. Ge stod i den dagliga verksamheten och forsoker
vara delaktigt sa mycket som det gar. (R2)

R2 menade vidare

Jag ar inte detaljchef men har bra koll dock, jag &r mer ledare &n chefstyp.
Jag finns dar och hjalper min anstallda nar det behovs. Har férsoker vi ta
bort ett auktoritart styre. Jag forsoker vara mer socialt engagerad bland
mina anstallda och det ar viktigt att synliggora. (R2)

R3 menade liksom tidigare respondenter att det ar viktigt att en chef visar god nérvaro och
delaktighet i det dagliga arbetet. R3 menade dock att det viktigare att det finns en bra balans for
delaktighet fran chefens sida eftersom detta enligt R3 kunde uppfattas som kontroll fran
cheferna. R3 utsago kan tolkas som att det &ar viktigt med en verksamhet dar det finns en bra
dialog och tydlig kommunikation mellan chef och medarbetare. R3 menade en fungerande
verksamhet uppstar genom att chefer har fortroende till medarbetarna. Detta kunde enligt R3
medverka till att medarbetare vet sin roll pa arbetsplatsen:

Grunden i mitt ledarskap ar att tro pa personalen. Om jag inte har
fortroende pa personalen sa kommer det inte att funka. Jag som chef ar
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delaktighet och narvarande, eftersom det skapar trygghet for
medarbetarna. Delaktighet ar viktigt men fér mycket delaktighet kan tolkas
som kontroll. Vidare &r det viktigt att vara tydligt att delegera uppdrag, ha
tydlig kommunikation och dialog i arbetet. Samtidigt viktigt att visa
uppskattning nar nagon gor bra ifran sig. (R3)

Enligt R4 ar det viktigt att en chef ser dver den kvalité och struktur pa arbetsplatsen. R4 lyfte
vidare en lojalitet och stabil fortroende till medarbetare. Fortroende &r nagot som uppkommer
fran alla respondenter. Fortroende kan darfor tolkas som en grundprincip for att kunna skapa
en verksamhet med tillit mellan chef och medarbetare vilket kan leda till en effektiv och trivsam
arbetsplats:

Som chef gillar jag kvalité och struktur, driva mal och visioner. Som chef ar
det viktigt att ha tydliga riktlinjer, man maste vara konkret, lojal, stabil och
trygg och vara tydligt for medarbetarna, kunna delegera och ha tro pa
personalen. Som chef ar de ocksa viktigt att ge god feedback nar nagon gor
bra eller daligt. (R4)

6.2 Vikten av delaktighet

6.2.1 Delaktighet &r gynnsam for kunskapsutveckling inom organisationen

For att effektivisera en verksamhet ar det viktigt med delaktighet. R1 menade bland annat att
delaktighet inom en verksamhet kunde bidra till kunskap- och kompetensutveckling. Det kan
tolkas som att medarbetare ska fa mojlighet till ett utrymme déar dess asikter beaktas av cheferna.
Delaktigt kan ségas ar en grundprincip i en verksamhet dar chef och medarbetare ska arbeta
mot:

Det ar viktigt med att personalen &ar delaktiga i verksamheten, det 6kar
medarbetarnas kompetensutveckling. Delaktighet medfér ny kunskap som
gynnar organisationens, for att en verksamhet ska fungera maste alla vara
delaktiga, fran chefer till medarbetarna. (R1)

R2 ansag i liknet med R1 att ur ett chefsperspektiv, ar det viktigt att beakta medarbetarnas
asikter. R2 menade att delaktighet inom en verksamhet kunde bidra till stark gemenskap och
effektivitet pa arbetsplatsen. Nagot som kan tolkas utifran R2 utsagor &r att chefer standigt bor
arbeta for att skapa en god arbetsplats med trivsel och kanslan av en stark gemenskap:

| arbetet ar det viktigt med delaktighet, medarbetarna ar delaktiga i hur och
vilka metoder vi ska anvanda for att 16sa exempelvis arbetsuppgifter eller
problem inom verksamheten. (R2)

R2 menade vidare:

Att fa medarbetarna delaktiga ar mycket viktig eftersom det utgér en viktig
del och vet bast hur arbetet kan bli mer effektivt. Det &r viktigt visa hansyn
och lyssna pa forslag som medarbetarna kommer med, det skapar en
samhorighetskanslan hos individen vilket kan vara en faktor som okar
trivsel och effektiviteten i arbetet. (R2)
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Forandring inom en verksamhet kraver starkt ledarskap som omtanke av den kompetens som
finns inom verksamheten. R3 menade chefer ska anvanda sig av sina medarbetare i en process
mot forandring eftersom medarbetarna kunde sitta pa kunskap och l6sningar som kunde leda
verksamheten mot forbéattring. Detta kan tolkas som att det &r viktigt att chefer i sin ledning
skapar en bra balans av delaktighet med sina medarbetare i grunden da ett beslut om till exempel
forandring paverkar alla inom en verksamhet. Delaktighet kan saledes anses som en metod for
att skapa stark gruppkénsla dar varje medarbetare kan se sig som en viktig del av verksamheten:

Som chef &ar det viktigt att vara delaktighet bland anstéllda, men samtidigt
ar det ocksa viktigt att fa anstallda bli delaktiga, nar vi genomfor en
forandring exempelvis. Det ar viktigt att vi lyssnar pa forslag och I6sningar
fran vara anstallda, nar vi genomfor en forandring, eftersom det beror alla
som arbetar har i verksamheten ar det viktigt att fa alla bli delaktiga. (R3)

R4 ansag i sin tur att det ar viktigt att skapa en verksamhet rik pa kunskap och erfarenhet. Detta
kan tolkas som att en verksamhet kan bli starkare nar medarbetare pa en arbetsplats utbyter sina
kunskap- som erfarenhet. En chef i en verksamhet kan saledes anvéanda befintligt kunskap- och
erfarenhet fran medarbeta som ett tillvagagangssatt for att uppna verksamhetsmal och visioner.
Engagemang hos medarbetare kan sdagas ar viktigt for en stark och effektiv verksamhet. R4
menade att god verksamhet kan skapas genom att medarbetarna far méjlighet till utrymme dar
medarbetarna kan framfora asikter och bild av dess verksamhet.

Som chef &ar det mycket viktigt att vara delaktig bland personalen, alla som
arbetar inom verksamheten maste vara delaktiga och bidra med utveckling.
Medarbetarna utgor ett viktigt grund for att vi ska kunna bygga en god
verksamhet. Samtidigt sprids kunskap och erfarenhet genom delaktighet,
och pa sa satt kan vi uppna mal och visioner inom verksamheten. Om alla
inte blir delaktiga kan det missgynna verksamheten och medarbetarens
engagemang. (R4)

6.3 Vikten av utrymme och frihet i arbetet

6.3.1 Utrymme och frihet 6kar kunskapsutveckling, trivsel och motivation i arbetet

| en verksamhet ar det viktigt med standig utveckling av utbildning for att kunna utveckla nya
arbetssatt som effektivisering av arbetet. R1 menade att alla medarbetare behdver ha frihet och
mojlighet till utrymme eftersom det kunde gynna och underlatta arbetet inom organisationen.
R1 menade &dven att en chef sdledes inte ska verka for en strikt kontroll av verksamheten, utan
verka for en verksamhet dar tillit och fortroende ses som grundprinciper. Begransning eller en
mindre fri utrymme for medarbetarna kan tolkas som en negativ forfarande, vilket kunde
minskas medarbetarnas trivsel och engagemang. Detta innebér, vilket dven tidigare deltagare
uppgett, missgynnar verksamheten med mycket stress hos medarbetare och sémre mojligheter
for cheferna att kunna effektivisera arbetet inom verksamheten:

Som chef maste du ge medarbetarna méjlighet och frihet att visa vad de kan
i sitt arbete, man som chef ska man inte styra de utan lata de visa vad de
klarar av i sitt arbete. det galler ha tillit till medarbetarna, begransar man
deras frihet och utrymme kan det begransa dess utveckling. (R1)

27



Ledarskap hos medarbetare &r nagot som ska kunna starkas inom varje verksamhet. R2 menade
att som chef ar det vidare viktigt att verka for att medarbetare far méjlighet att skapa rutiner for
det egna dagsarbetet darfor att det utvecklas individ som motivation och trivsel pa arbetsplatsen.
Ett fritt utrymme kan darfor ségas utvecklar en verksamhet nar medarbetare k&nner fortroende
och ansvar for eget arbete:

Det ar viktigt med utrymme och frihet, alla medarbeta ska ha eget sjélv
ledarskap och det viktigt att ha frihet och utrymme att konstruera sin
arbetsvardag. Det okar dess arbetseffektivt, trivsel, motivation i arbetet. Ja,
det ar jatte viktigt med frihet och utrymme i arbetet. (R2)

R3 menade att som chef med ansvar for sin verksamhet bor vidare tdnka inom en kortsiktigt
liksom langsiktigt perspektiv. R3 menade att en bra balans av delaktighet och ansvarsfordelning
mellan chefer och medarbetarna kunde leda till en fungerande verksamhet. En chef bor enligt
R3 standigt arbeta for att motivera sina medarbeta eftersom 6kat motivation kunde leda till 6kat
fortroende och tillit. R3 menade i detta fall, liksom tidigare respondenter, att medarbetarna ska
ha mojlighet till personlig utveckling som den frihet som den behdver for att kunna bidra med
ett effektivt arbete: ”"Utrymme och frihet &r tva grundkriterier som medarbetarna maste ha for
att kunna trivas, motiveras och utvecklas. Det ar jatte viktigt med utrymme och frihet i arbetet,
det gynnar verksamheten langsiktigt”. (R3)

I likhet med R3 menade dven R4 att det ar mycket viktigt med utrymme och frihet pa arbetet.
Frihet och utrymme ar bidragande faktor till ny kunskap, idéer och férslag. R4 sager:

Naturligtvis, det ar viktigt att anstallda far utrymme och frihet i arbetet.
Utrymme och frihet i arbetet ar enligt mig en forutsattning for att det ska
uppsta nya idéer och forslag som gynnar verksamheten. Men det &r ocksa

viktigt att lyssna och visa hansyn pa férslagen som kommer fran
medarbetarna, eftersom vi som arbetar har och arbetar efter samma mal, vi
bygger och utvecklar verksamheten tillsammans. (R4)

6.4 Vikten av social relation och socialt stod

6.4.1 Ger upphov samhdrighet, flexibilitet, trivsel, motivation och god hélsa

R1 lyfte upp vikten av en bra relation pa arbetsplatsen for att forebygga problem som en okat
effektivitet och utveckling. En god relation kan anses en tillvagagangssatt for att skapa en
harmoni pa en arbetsplats. R1 menade att en god relation kunde minimera risker for konflikter.
Detta kan tolkas som en utgangspunkt for att skapa en god hélsa och hog motivation bland
anstallda for att bedriva sitt arbete:

Som chef &r det viktigt att vi jobbar ihop med medarbetarna, vi maste ha
god relation och ge stod till varandra for att vi ska kunna utvecklas och ma
bra. En god relation och stod fran chefer och mellan arbetskollegor medfor
okat flexibilitet, Vi maste ge varan det stod som behovs for att vi ska kunna

arbeta effektivt. Det behdvs en fungerande relation annars funkar inte
verksamheten, en god relation kan motverka problem inom organisationen.
(R1)
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R1 menade vidare:

Dock ar det viktigt att inte ge alltfér mycket stdd, utan stod ska ges nar det
efterfragas. Alltfor nar relation och alltfor mycket stod kan tolkas som
kontroll och att vi som chefer inte tror pa medarbetarnas formaga. (R1)

R2 ansag i sin tur att en god relation kan forutom att skapa en god stamning och trivsel och
motivation bland anstéllda, kunde minska ohélsa och sjukskrivningar. Detta kan tolkas som att
en god relation ar viktigt for att inte skapa ovisshet och konflikter mellan anstallda. Det &r
viktigt att som chef stdndigt beakta en professionell relation till sina medarbetare darfér att som
R2 namnde, kan det delvis bli svart att ha en fungerade relation till samtliga medarbetare:

Om jag har god relation kan det motverka negativitet vilket kan gynna
verksamhetens utveckling, att kommunicera och ha néra relation ar en
grund i mitt chefskap for att kunna leda och utveckla verksamheten. Dock
kan man inte ha samma relation till alla medarbetare darfor att alla skiljer
sig och en relation som funkar med en annan kanske inte funkar for nagon.
annan. (R2)

R2 menade vidare:

Relationer och stod skapar effektivitet, personalen blir mer motiverade och
trivs mer nar de upplever en bra relation far det stod de behdver fran mig
som chef eller kollegor. Vi har haft sjukskrivningar tidigare, eftersom
personalen inte upplevde trivsel eller motivation pa grund av att de inte
fanns ett socialt band eller stéd mellan medarbetarna. (R2)

R3 lyfte upp socialt stod och god relation som tva faktorer for att starka strukturen i en
organisation. Med ett battre maende och samhorighet bland medarbetare, kan en fungerande
logistik byggas vilket enligt R3 kunde bidra till ett battre maende inom en verksamhet. Det kan
tolkas som att ledning inom en verksamhet forutom att sdka efter att stdrka motivation och
effektivitet, dven bor se 6ver vikten att skapa en enhetlig k&nsla inom organisationen dar alla
medarbetare kan kénna delaktighet:

Stod ar viktigt mellan chefer och kollegor for att en verksamhet ska fungera
och for att medarbetarna ska kunna bidra med ett arbete med bra resultat.
(R3)

R3 menade vidare:

Vidare ar socialt stod och god relation en forutsattning som medfor
samhorighets och tillhorighetskansla, motivation, tillit och trivsel, for att
det ska forekomma ar stéd och arbetsrelation grunden for dessa exempel

ska uppsta. Stod och god relation ar tva faktorer som ar viktigt for att
motverka ohélsa som psykisk och fysisks ohadlsa och darmed
sjukskrivningar. (R3)

R4 menade att en stabil relation mellan organisationens medarbetare och chefer kunde hjélpa
ledningen att fa battre 6versikt och kontroll 6ver verksamheten pa ett effektivare satt, kortsiktigt
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och langsiktigt. Detta kan tolkas som att god relation kan ses som en viktig faktor for hur
framgangsrik en verksamhet kan kom att vara darfor att medarbetare ar en av de viktigaste
resurserna i en verksamhet:

Vi ar dar alla for att uppna mal och visioner inom verksamheten och for att
utveckla verksamheten, maste man lagga stor fokus pa relationer med
medarbetarna ge det stod de behover det. (R4)

R4 ansag vidare:

Relationer mellan oss chefer och personalen underlattar for oss i ledningen
att se vad som kan forbattras och underlattar for oss att se risker i
verksamheten, jag tycker att relationer utgor viktig del for att en
verksamhet ska for det forsta utvecklas och for det andra fungera
langsiktigt. (R4)

30



7. Diskussion

| detta avsnitt presenterar forskaren studiens resultatdiskussion, dar forskaren sammanstéllt
datainsamling med teorier och tidigare forskning, darefter presenteras metoddiskussion, styrkor
och begransningar med studien, studiens validitet och reliabilitet, slutligen forslag till framtida
studier.

7.1 Resultat diskussion

7.2 En god social relation och socialt stod mellan chef och medarbetarna ar mycket
viktigt for att skapa en hallbar organisation

Studiens resultat visade att forekomsten av sociala relationer och socialt stod i arbetslivet &r
mycket viktigt for en organisation. Detta fOr att skapa en bra arbetsmiljo, 6ka effektiviteten
bland medarbetarna som att skapa god halsa och vdlmaende i organisationen. Dessa utrycks av
deltagarna som tre nodvandiga faktorer for en organisations utveckling. Enligt Alvesson (2015)
ar positiva arbetsmiljoer en forutsattning for att en organisation ska utvecklas, for att det ska
uppsta en god arbetsmiljo kravs enligt Dallner (2000) en god social relation och stod mellan
chefer och mellan medarbetarna. Studiens resultat visar vidare att god atmosfar och arbetsmiljo
medfor positiva formaner exempelvis positivt gemenskap och effektivitet. Tidigare studier och
teorier (Alvesson, 2015; Ariani, 2015; Harenstam & Bejerot, 2010; Frankenhaueser, 1993;
Berkman, 2000) visar liksom den har studien, att god social och psykosocial arbetsmiljo och
atmosfar ger upphov till upplevelsen av stéd, samhorighet, gemenskap, kunskaps och
tillhorighets kansla bland verksamhetens medarbetare. Till skillnad fran Ariani och Alvesson,
visar den har studien att sociala relationer och socialt stod fran arbetskollegor och chefer
underlattar kunskapsutvecklingen inom en organisation. Detta & dven nagot som tidigare
teorier (Ragins & Dutton, 2009; Berkman, 2000; Agahi et al, 2013; Vaux, 1988; Engdahl &
Larsson, 2011; Chou, 2015; Aspelin, 2010) har papekat, for att det ska uppsta ny kunskap och
idéer, arbetsmiljoer, personlig utveckling och utveckling inom en verksamhet maste det
forekomma sociala relationer mellan individer.

Studiens resultat visade att socialt stdd och sociala relationer i arbetslivet har en stor inverkan
pa medarbetarna och organisationen. Vidare visade resultatet att god arbetsrelation och socialt
stod fran chefer och arbetskollegor ar mycket nddvandigt och gynnsam, eftersom det bidrar till
Okat trivsel, motivation och engagemang. Studien resultat visade aven att individer som inte
upplever socialt stod och en god social relation i arbetet blir mindre motiverade och upplever
mindre engagemang och presterar mindre i arbete samt far mindre tillit och fortroende till andra.
Tidigare studier och teorier (Dur & Sol, 2009; Dellve & Eriksson, 2006, Frankenhaueser, 1993;
Héllsten & Tengblad, 2010; Dutton & Heaphy, 2008; Lin & Lin, 2011) visar liksom resultatet
i den har studien att socialt stod och bra arbetsrelation &r nodvéandigt i arbetet eftersom det 6kar
individens arbetstillfredsstallelse, individuell och organisatoriskt engagemang inom
organisationen och okar dven tillit for fortroende till chefer och arbetskollegor.

Resultatet i den har studien visade vidare att nar det uppstar motivation och engagemang bland
organisationens medarbetar kan individer prestera och arbeta mer effektivt. Férutom detta
visade resultatet att socialt stod och sociala relationer &r ett tillvagagangsatt som underlattar for
organisationen upptécka langsiktiga konsekvenser och problem. Tidigare studier (Harenstam &
Bejerot, 2010) visar att motivation och engagemang ar tva viktiga kriterier for ett mer effektivt
arbete, detta ar nagot som aven framkommit i den har studien. Harenstam och Bejrots studie
visar vidare att Socialt stdd och sociala relationer &r ett hjdlpmedel som hjalper chefer att

31



upptécka och se framtida risker inom organisationen. For att forhindra och forebygga risker,
som exempelvis konflikter och ohalsa &r socialt stod och sociala relationer tva viktiga
bestandsdelar. En fungerande relation och stdd kan darmed sdgas &r en viktig faktor fér en
fungerande logistik inom en organisation, detta ar nagot som har framkommit i den har studien
liksom 6vriga studier.

7.3 Sociala relationer och socialt stod ar en forutsattning for god hélsa

Studiens resultat visade att férekomsten av socialt stod och sociala relationer mellan chefer och
medarbetarna har en positiv effekt pa hélsan. Studiens deltagare en liknande uppfattning om
vikten av socialt stod och sociala relationer. Studiens resultat visar att 1ag socialt stéd och
negativa relationer medfor negativ inverkan pa hélsan och vélbefinnande. Detta kan frambringa
konsekvenser som pa langsikt paverkar medarbetarna och organisationen.

| likhet med studiens resultat visar tidigare forskning och teorier (Dellve & Eriksson, 2016;
Gomers, 2008; Harenstam & Bejerot, 2010,) att forekomsten av socialt stod och relationer pa
arbetsplatsen utgor en viktig del for att en organisation ska fungera och for att frambringa god
halsa och valbefinnande bland medarbetarna. En organisation dar det finns Iagt socialt stod och
negativa arbetsrelationer kan medverka till att individer slits ut i fortid, individer mar samre,
upplever lag engagemang, motivation och minskad arbetstrivsel. Tidigare studier (Holmstrém
& Ohlsson, 2014; Berkman & Syme, 1979; Stoetzer, 2010) visar att detta i sin tur leder till att
sjukfranvaro inom verksamheten okar drastiskt, vilket Okar utgifter och kostnader inom
verksamheten. Detta dr nagot som dven studiens deltagare har papekat i den har studien. Socialt
stod och sociala relationer ar tva viktiga kriterier for att det ska uppstd god héalsa och
vélbefinnande, hélsa och valbefinnande ar utterliggare tva viktiga faktorer for att skapa
motivation, effektiviteten och utveckling inom organisationen enligt Harenstam och Bejerot.

Resultat visade att individer som inte upplever socialt stod eller innehar en god relation med
sin chef och arbetskollegor far samre halsa, mentalt och fysisk. Studiens resultat visade vidare
att individer som inte upplever socialt stéd och sociala relationer kénner sig ensam och utanfor
gruppen vilket skapar mindre sakerhet och en kéansla av sociala isolering. Tidigare studier
(Stoetszer, 2010; Ljugblad & Néswall, 2009; Ozbay, 2007; Héllsten & Tengblad, 2006; Etzion,
1984, Karasek et al, 1982; Ross et al, 1999) visar liksom den har studien att individer som inte
far socialt stod eller har en god arbetsrelation med sin chef och arbetskollegor har stérre risk att
utsattas for psykisk och fysiks ohalsa, vilket kan medfora svarigheter i arbetet. Att utsattas for
psykisk och fysisk ohélsa kan orsaka stress och depression, vilket kan leda till uppkomsten av
irritation, somnproblem, gldmska, trétthet, utbrandhet och forhojt blodtryck och upplevelsen av
ensamhet. Att kdnna sig ensam pa arbetsplatsen kan leda till social isolering, vilket ger upphov
till posttraumatiskt stressyndrom (PTSD) hos medarbetarna. Férutom social isolering kan dven
lagt socialt stod och samre relation medféra upplevelsen av otrygghet och osakerhet hos
individer. Ohélsa hos en enskild individ 6vergar sakta till andra medarbetare vilket kan pa lang
sikt skapa samre arbetsmiljo, samre hélsa och valmaende som effektivitet.

Studiens resultat visade liksom tidigare studier (Stoetszer, 2010; Ljugblad & Naswall, 2009;
Ozbay, 2007; Héllsten & Tengblad, 2006) att socialt stod och sociala relationer pa arbetsplatsen
har stor inverkan dels pa medarbetarna och dels pa organisationens utveckling. Det ar viktigt
att chefer standigt arbetar néra sina medarbetare och bidrar med stdd och ha en god relation till
sina anstallda for att kunna motverka ohélsa och konsekvenser inom organisationen.
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Den hér studien visade att det finns ett samband mellan socialt stdd, sociala relationer och god
hélsa och organisations utveckling i likhet med tidigare studier (Glozah & Pevalin, 2014;
Karasek et al, 1982). Studiens resultat visade liksom tidigare studier (House & wells, 1978;
LaRocco et al, 1980; Cobb, 1976; Ates, 2016; Sumi, 1997; Frankenhaueser, 1993; Fisher, 1985)
att socialt stod och sociala relationer medfor att individer upplever battre vélbefinnande fysiks
och psykisk hélsa, 6kat motivation, béttre prestation och upplevelsen av stress och utbréandhet i
minskas i och med upplevelsen av hogt grad av socialt stod och sociala relationer i arbetet.
Liksom tidigare studier visar dven flera teorier (Eisenberger et al, 2002; Berkman, 2000;
Antonovsky, 1987; Harenstam & Bejerot, 2010) att socialt stod och sociala relationer pa
arbetsplatsen medfor att individer upplever trygghet, battre sjalvbild och sjalvkénsla och social
kompetens. Detta gynnar i sin tur individer och dess valmaende, motivation, prestation och
utveckling i arbetet.

Men den har studien visar ocksa att alltfor mycket socialt stod och sociala relationer inte alltid
ar bra. Nagra av deltagarna informerade att alltfor mycket socialt stod fran chefer och
arbetskollegor kan vara negativt, stod ska forekomma vid behov och nér det efterfragas. Nagra
av deltagarna i den hér studien informerade att alltfér néra relation och stod till medarbetarna
kan tolkas som kontroll vilket kan orsaka mer skada. | likhet med detta visar dven ett antal
studier (Jacobsson et al, 2001; Deelstras et al, 2003) att oonskat stod fran chefer och
arbetskollegor kan orsaka mer stress och skapa upplevelse av inkompetens vilket kan medféra
samre sjalvfortroende hos medarbetarna.

7.4 Okat effektivitet och organisations utvecklig ar beroende av flera faktorer &n sociala
relationer och socialt stéd

Resultatet visade att socialt stod och goda arbetsrelationer har stor inverkan pa medarbetare och
organisationer. Forutom socialt stdd och sociala relationer finns det &ven ytterligare viktiga
kriterier som maste uppfyllas pa en arbetsplats. Upplevelsen av delaktighet, frihet, utrymmer,
kommunikation och uppskattning fran chefer och arbetskollegor ar forutsattningar for att kunna
frambringa trivsel, effektivitet, motivation och for att kunna konstruera en hallbar organisation.
Studiens resultat visar att nar det rader socialt stod och sociala relationer skapas darmed en
kénsla av gemenskap, tillhorighet och god kommunikation.

7.4.1 Delaktighet

Resultatet visade vidare att en organisation ar beroende av sina anstéllda. Medarbetarna ar ett
viktigt kugghjul for att utveckla och for att en organisation ska fungera. Forutom vikten av
socialt stdd och sociala relationer visade dven resultatet att upplevelsen av delaktighet &r mycket
viktigt. Resultatet visade att delaktighet &r mycket nodvandigt for att det ska uppsta nya idéer
och kunskapsutveckling inom verksamheten, delaktighet skapar positiva formaner som pa
langsikt framjar medarbetarna liksom organisationen. | likhet med den hér studien visade &ven
tidigare studier och teorier (Sikander, 2013; Men, 2010) att en verksamhet ar beroende av
medarbetarna, medarbetarna ar bland den viktigaste resursen som finns inom en organisation.
Som chef &r det mycket viktigt att skapa en god social relation och ge stéd till medarbetarna.
Sikander och Mens studie visade liksom den har studien att individer maste fa mojlighet att bli
delaktiga, eftersom delaktighet &r forutsattning for ny kunskap och kunskapsutveckling.
Upplevelsen av delaktighet gynnar medarbetarna och verksamheten langsiktigt, genom att fa
medarbetarna att bli delaktiga tkas darmed arbetsmotivation, trivsel och engagemang bland
medarbetarna. Okad delaktighet okar diarmed effektiviteten och underléttar uppfyllelsen av
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verksamhetens mal och visioner. Detta & nagot som framkommit &ven i den har studien.

7.4.2 Mojlighet till fri- och utrymme

Resultatet i den har studien visade forutom vikten av upplevelsen av delaktighet ar det ocksa
viktigt med frihet och utrymme i arbetet. Samtliga av deltagarna i den héar studien hade en
gemensam syn pa frihet och utrymme i arbetet. Den har studien visade att medarbetarnas frihet
och utrymme att ta egna initiativ har visat sig vara viktig faktor for att kunna k&nna motivation,
engagemang och okat arbetseffektivitet. En organisation som ar detaljstyrt och som begransar
medarbetarnas frihet och utrymme i arbetet ger pa langt sikt &ven upphov till sémre héalsa bland
organisationens medarbetare. Tidigare studier och teorier (Tengblad, 2010; Héarenstam &
Bejerot, 2010; Tengblad, 2000; Ljungblad & Nasswall; 2009; Sikander, 2013; Karasek och
Theorell, 1990) visar liksom den har studien att begrénsa individens frihet och utrymme i
arbetet medfér minskad trivsel och motivation, detta blir ett hinder for utveckling inom
organisationen. En organisation med en detaljstyrt struktur som begransar medarbetarnas frihet
och utrymme i arbetet ger &ven upphov till ohdlsa i form av irritation, trétthet och utbréandhet
pa kort- som pa langsikt. Ohélsa inom verksamheten paverkar effektiviteten och produktiviteten
vilket motverkar uppfyllelsen av mal och visioner. For att motverka ohalsa och negativa
konsekvenser ar det viktigt att som chef inte styra medarbetarna arbete, medarbetarna bor fa
mojlighet att fa paverka sin arbetsplanering och arbetsuppgifter. Liksom tidigare studier ar detta
nagot som framkommit i den har studien, samtliga av studiens deltagare som innehade en
position som chef ansdg att det ar viktigt att som chef inte styra for mycket nar det galler
medarbetarnas arbetsuppgifter.

7.4.3 Kommunikation

Inom organisationer ar det enligt viktigt att det forekommer en god dialog och kommunikation
mellan medarbetarna och chefer. Forskning visar vidare att brist pa dialog och kommunikation
medfor svarigheter for en verksamhet och dess medarbetare (McGregor, 2005). Detta dr dven
nagot studiens deltagare papekade. Enligt deltagarnas data kan en verksamhet med god
kommunikation skapa den forutsattning for att skapa framgang. Samtliga av studiens deltagare
menar att det ar viktigt att ledning, chefer och medarbetarna standigt beaktar och starker
kommunikation inom organisationen. Samtliga av studiens deltagare menade att en fungerande
kommunikation mellan samtliga aktorer inom en organisation ar viktigt for att en verksamhet
ska kunna uppna visioner och mal och for att skapa en hallbarverksamhet och arbetsmiljo.
Otydlig kommunikation inom en organisation kan skapa missforstand och forvirring, detta kan
pa leda till ineffektivitet och samre resultat i arbete (Cohen, 2004; Thomas et al, 2008). Detta
kan pa langt sikt missgynna utveckling for bade medarbetarna och organisationen nagot som
aven framkommit i den hér studien.

7.4.4 Tillfredsstallda behov

Studiens resultat visade att férutom socialt stod och sociala relationer &r de viktigt att chefer
visar uppskattning, lyssnar och visar hansyn pa medarbetarnas forslag och asikter. Att lyssna,
visa hansyn och uppskattning var exempel pa vanliga behov som medarbetarna tog upp. Enligt
flera teorier (Herzberg, 2002; House et al, 2003; Cohen, 2004) ar férutom sociala relationer och
stod, ar det ocksa viktigt att en medarbetare upplever och kanner uppskattning, far gehor nar de
utfort nagot bra i arbetet, att chefer och arbetskollegor visar hansyn till asikter och forslag.
Individer som inte far sina behov tillfredsstallt kan pa langt sikt utsattas for ohalsa vilket
paverkar effektiviteten i arbetet. Resultatet visade att i arbetslivet ar det viktig medarbetarna
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och chefer visar uppskattning och gehdor. For att det ska férekomma kénslan av uppskattning ar
det viktigt att medarbetarna kanner och har en god social relation och far det stéd som de
behdver fran sina chefer enligt Steers och Mowday (1977).

7.5 Metoddiskussion

Kvalitativ metod som angreppsatt anvands for att studera individens livsvérld, erfarenheter och
upplevelser (Bryman, 2006; Dahlberg, 2013; Hulten, Hultman, & Eriksson, 2007; Odman,
2007). | den har studien utgick forskaren fran kvalitativ metod som angreppsatt. Valet foll
kvalitativ metod som angreppsatt eftersom forskaren i den hér studien strdvade efter att belysa
vikten av socialt stod och sociala relationer utifran medarbetar och chefs perspektiv, livsvarld,
upplevelser och erfarenheter, och den lampligaste angreppséttet for att studera &mnet var med
hjélp av kvalitativ metod (Smith et al, 2009; Thuren, 2007). Kvalitativ metod angreppsatt har
hjalpt forskaren att fa storre inblick, fordjupning och béttre forstaelse for vikten av socialt stod
och sociala relationer utifran medarbetare och chefsperspektiv. Forskaren har vidare med hjalp
av kvalitativ metod som angreppssatt studerat upplevelser och erfarenheter kring &mnet utifran
deltagarna och kunnat darefter besvara studiens syfte och forskningsfragor. Att studien utgick
fran kvalitativ metod som forskningsstrategi var ratt metod val for att kunna uppna syftet och
studiens malsattning.

Problem och kritik som riktas mot kvalitativ undersokning med kvalitativ metod som
angreppsétt ar hur sann ar forskarens tolkning av data. Vid kvalitativa studier har forskaren
mojlighet att utgd fran egen forforstaelse vilket kan paverka data och empirin som samlas in
(Bryman, 2006; Dahlstrom, 2011; Thuren, 2007). Forforstaelse kan i viss man paverka
forskaens Oppenhet, forskaren utgar och paverkas av sin egen forforstaelse under hela
undersokningsprocessen, medveten och omedveten (Odman, 2007). Som forskare &r det viktigt
att vara medveten och ha ett kritiskt synsétt till sin egen forforstaelse for att minskad dess
inverkan (Hulten, Hutlman, & Eriksson, 2007). Forskaren har i den hér studien begrénsat sin
egen forforstaelse for att inte lata den styra forskaren mycket under undersokningsprocessen.
Att lata sin egen forforstaelse styra alltfor mycket kan motverka Gppenhet och darmed
forskarens syn pa nya amnen. Forskarens egna forforstaelsen kan pa langt sikt paverka studiens
validitet och reliabilitet. For att inte lata sin egen forforstaelse fa stor inverkan och inflyttade &r
det viktigt att ha kritiskt forhallningssatt och vara medveten om sin egen forforstaelse.
Forskaren har i den hér studien haft fokus och koncentrerat sig enbart pa deltagarnas utsagor
och data. Genom stor 6ppenhet och inblick i deltagarnas utsagor, samt genom standigt vara
medveten om sin egen forforstaelse har forskaren kunnat minska och begrénsa egna
forforstaelsen fran att fa stor inflyttande. Forskarens kritiska forhallningssatt och medvetenhet
om att forforstaelsen kan medfdra svarigheter och paverka studien trovardighet har underlattat
for forskaren hela tiden beakta och forhindra forforstaelse och dess inverkan.

Vid undersdkning och intervjuer ar det viktigt att forskaren ar lyhord och visar deltagarna
hansyn, eftersom deltagarna utgdr en viktig utgangspunkt for undersékningen och for att
forskaren ska skapa forstaelse for amnet utifran deltagarens perspektiv och livsvarld (Bystrom
& Bystrom, 2011). I den hér studien hade forskaren under hela studieprocessen varit lyhoérd och
visat hansyn mot studiens deltagare, genom att ha varit lyhdrd och visat hansyn underléttades
att komma narmare deltagarna och samla in data vid intervjuerna. For att samla in data utgick
forskaren fran semistrukturerade intervjuer, darfor att det ar en friare intervjuform som ger dels
forskaren och dels deltagarna frihet och tid att forma, stalla fragor och svara pa forskaren
fragorna. Frihet och utrymme att svara och stalla fragor ar mycket viktigt for att samla in data,
och eftersom semistrukturerade intervjuer ger den mojligheten valde forskaren att utga fran
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semistrukturerad intervjuform. Vid intervjuerna har forskaren haft god relation till deltagarna,
eftersom det underlattar datainsamlingen (Tapp & Bidden, 2008). En god relation mellan
forskaren och deltagarna skapade trygghetskansla vilket underlattade for deltagaren att samtala
och dela med sig av sin erfarenhet och kunskap om &mnet. Frihet och utrymme under
intervjuerna bidrog med storre datainsamling vilket gynnande forskarens undersokning. Vid
intervjuerna stalldes fragorna i varierande ordning, beroende hur djup deltagaren svarade pa
forskaren forsta fraga.

Vid intervjuer ar det mycket viktigt att forskaren planerar i god tid hur inspelning av samtalet
ska ske, vidare &r det viktigt att vara noggrann och placera inspelningsinstrument pa en plats
dar inspelningsapparaten spelar in samtalet pa ett bra satt. | den har studien hade forskaren lite
svart i vissa inspelningssamtal i efterhand att héra vad som framkom och vad som sades under
intervjuerna. Eftersom detta skapade svarigheter med att forsta och komma at data som
framkom i samtalet, blev forskaren i analys delen tvungen att ga igenom samtalet en tredje gang
for att skapa forstaelse och frambringa data fran inspelningarna. Detta var tidskravande och
forsvarade analysen av data och detta kan ses som en kritik som kan riktas mot forskaren
datainsamling vid intervjuerna.

Den hér studien utgicks fran tva intervjuguider, anledningen till att formades tva intervjuguider
eftersom forskaren hade som mal att studera amnet utifran medarbetar och chefsperspektiv.
Forskaren ansag for att skapa forstaelse och fordjupning om hur viktigt socialt stod och sociala
relationer ar for en organisation, valdes att intervjua bade chefer och medarbetare och formade
darmed tva intervjuguider, en som enbart ar riktat mot chefer och en mot medarbetare. Att ha
samlat in data fran tva intervjuguider och fran tva olika perspektiv och synsétt, hjalpte forskaren
att skapa béttre forstaelse och fordjupning om vikten av socialt stod och sociala relationer.

Vid understkning ar det viktigt att genomfora ett vél avgransad urval, det finns manga faktorer
som paverkar utformningen av urvalet i en studie (Holme & Solvang, 1997; Patton 2000). | den
har studien hade forskaren format urval byggt utifran studiens syfte och forskningsfragor.
Vidare formades urvalet utifran valet av metod och den tidsram som fanns for studien. Med
anledningen av detta skapades ett urval bestdende av 10 deltagare, sex medarbetare och fyra
chefer, vilket ansdgs som relevant och lampligt for att kunna samla in relevant data for att
darefter besvara syftet och studiens malsattning. Forskaren hade som mal att utfora totalt 12
interjuver, sex medarbetare och sex chefer, men eftersom nagra avhopp blev det totala antalet
deltagare 10. Ett storre deltagande hade gett storre forstaelse, nytt syn och perspektiv pa &mnet
fran flera olika individer. Men eftersom det inte fanns tillrackligt med tid att genomfora
ytterligare nya intervjuer, valde forskaren att enbart samla och analysera data fran 10 individer.

Vid forskning har forskaren skyldighet att uppréatthalla deltagarnas anonymitet. Forskaren har
en skyldighet att forhalla sig till identitetsskyddskravet som i sin tur delas i fyra grundkrav,
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman,
2006; Vetenskapsradet, 2011). Forskaren har under hela studieprocessen standigt beaktat samt
forhallit sig till dessa fyra krav, informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet
och nyttjandekravet, for att uppratthalla deltagarnas anonymitet. Deltagarna har i den har
studien fatt tilltalsnamn R1-R10, samtidigt har forskaren valt att inte namna vilken kommun
och statlig myndigheter deltagarna arbetar inom. Detta for att ytterligare starka deltagarens
anonymitet. Vid kontakt med studiens deltagare skickade forskaren Gver ett missivbrev med
information om studien, i missivbrevet informerade forskaren tydligt att deltagarnas anonymitet
kommer garanteras att forbli anonym under hela studien processen, liksom efter studien.
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7.6 Styrkor och begrasningar

Den har studien bestar av styrkor och begrasningar. Styrkor med den har studien &r att studien
har utifran ett 1agt antal deltagare &nda lyckats samlat in tillrackligt med data for att kunna
besvara studiens syfte och forskningsfragor. Antalet deltagare kan ses som en begrasning, da
forskaren fran borjan hade som mal att genomféra 12 intervjuer, men pa grund av avhopp och
brist pa tid blev det totala antalet 10 deltagare. Samtidigt kan studiens intervjuguider ses som
styrkor, att forskaren utgick fran tva intervjuguider, en som enbart var riktat mot medarbetare
och en mot chefer bidrog med storre data insamling. Med hjélp av tva olika intervjuguider
kunde forskaren skapa en god struktur och ordning vid datainsamlingen. Intervjuguiderna
hjélpte forskaren samla in relevant och nodvandigt data for att uppna syftet med studien. Att
forskaren genomforde intervjuer med chefer och medarbetare fran tre olika arbetsplatser,
kommun och tva statliga myndigheter, ar en styrka. Data har samlat in fran olika perspektiv
fran tre olika arbetsplatser, vilket har hjalpt forskaren att skapa battre forstaelse for vikten av
socialt stod och sociala relationer i arbetslivet.

Inspelningarna med intervjudeltagarna kan ses som en svaghet och en begréasning. Vid analys
av data fran inspelningarna hade forskaren svart att héra och skapa forstaelse for vad deltagarna
sa. Detta skapade svarigheter att analysera data fran inspelningarna och forskaren var i vissa
fall tvungen att ga igenom samtalet en tredje gang for att skapa forstaelse. Genomférandet av
inspelningarna kunde genomforts battre, inspelningsinstrumentet kunde ha placerats pa en plats
dar samtalet kunde spelas in pa ett bra satt. Att inte hora vad som framgick i inspelningarna
medforde svarigheter, att ga igenom samtalet en tredje gang var tidskravande avgransade
forskaren att ga vidare fran analysen.

Forskaren satt att délja och garantera deltagarnas anonymitet kan ses som en styrka. Forskaren
har standigt forhallit sig till etiska riktlinjer for att motverka avslojandet av deltagarnas
anonymitet. Deltagarna fick tilltalsnamn R1-R10 och forskaren har enbart namnt, alder, kon,
befattning, anstallning och tidigare yrke och arbetserfarenhet. Daremot valde forskaren att inte
namna namn pa kommun och myndigheter dar dessa deltagare arbetar, detta for ytterligare
forsvara avslojandet av deltagarnas identitet.

7.7 Validitet och reliabilitet

Inom samhallsvetenskaplig forskning forekommer tva viktiga kriterier som en forskare ska
forhalla sig till, reliabilitet och validitet. Validitet handlar om att bedéma om resultatet som
framstalls ur undersokningen hénger ihop eller inte. Reliabilitet (dven kallad tillférlighet)
handlar om att aterskapa ett liknande resultat fran en tidigare undersokning utifran samma
forutsattningar pa nytt. Dessa tva kriterier har stor betydelse for att forskaren ska skapa kunskap
och insyn av verkligheten. Det &r viktigt att standigt uppméarksamma syftet med undersdkningen
dels for att motverka hamna fel och for att motverka insamling av irrelevant datamaterial
(Bryman & Bell, 2011; Halvorsen, 1992). Studien har sokt efter reliabilitet och validitet genom
att utgd fran studiesyftet och fragestallningar vid skapandet av intervjuguiden med
fragestéllningarna. Genom inspelning av respektive intervju pa band och vidare transkribering
av intervjumaterialet, har studien relevant material som kan atervandas for att aterskapa det
priméra studiematerialet. Vidare hade deltagarna under intervjuerna en fri roll att besvara
fragestallningarna med egna ord utan att studie forskaren styrt intervjuerna. Detta innebar att
studien fick mdjlighet till insamlat datamaterial som var relevant till studiens syfte och
minimera risk for insamling av irrelevant material som kunde krdva mer resurs i form av
transkribering.
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7.8 Forslag till fortsatt forskning

| den hér studien har forskaren fokuserat enbart pa att studera vikten av socialt stod och sociala
relationer utifran medarbetar och chefsperspektiv. Forskaren har mestadels haft fokus pa hur
viktigt det med en god social relation och stod till medarbetarna, studien har inte haft fokus pa
hur viktigt socialt stod ar till chefen. For framtida forskning skulle det vara intressant att studera
hur chefer paverkas av lagt socialt stod och lag sociala relation fran ledningen. Fragor som
skulle vara intressant att studera for framtida studier skulle vara exempelvis hur paverkas chefer
av lag socialt stod oh brist pa god social relation fran ledningen? Hur paverkas chefernas
chefskap och relationen till medarbetarna nar chefen inte har god relation och inte far
tillréckligt med socialt stod fran ledningen?

38



8. Forskningsfragorna besvaras

Studien hade som syfte att studera vikten av socialt stdd och sociala relationer i arbetslivet.
Studien utgick fran en huvudfraga som delades in i tre mindre fragestallningar. (1) Varfor ar
det viktigt att det férekommer sociala relationer och stod mellan chefer och medarbetare? (2)
Paverkas medarbetarnas halsa och valmaende av lagt socialt stod och sociala relationer pa
arbetsplatsen? (3) Paverkas medarbetarnas arbetsinsats och effektivitet av lagt socialt stod och
sociala relationer? (4) Vilka fler faktorer an socialt stoéd och sociala relationer, ar viktiga inom
en verksamhet?

Resultatet i den har studien visade att socialt stod och sociala relationer har en stor inverkan pa
medarbetarna och organisationen. Socialt stéd och sociala relationer medfor att en verksamhet
kan lattare uppna mal och visioner och for att kunna utveckla en hallbar verksamhet. Resultatet
visade att medarbetarna halsa och valbefinnande paverkades av lagt socialt stod och sociala
relationer. Samtliga av studiens deltagare papekade att de har sjukskrivit sig och inte matt bra i
arbetet eftersom inte fick det stdd de behdvde eller innehade en god arbetsrelation med sin chef
eller arbetskollegor. Resultatet visade att 1agt socialt stod och sociala relationer okar risken for
ohalsa i form av psykisk och fysiks ohalsa som leder till flera svara besvar, som huvudvark,
trotthet, utbrandhet, stress och depression. Resultatet visade vidare att nar det forekommer
ohalsa paverkas darmed medarbetarnas arbetsinsats och prestation i arbetet. Individer som inte
upplever hog grad av socialt stod och sociala relationer blir mindre motiverade i arbetet, och
upplever inte nagon samharighet eller gemenskap med sin omgivning pa arbetet. Det uppstar
aven mindre trivsel bland medarbetarna. Samtliga av studiens deltagare informerade att de mar
béattre samt att de kénner sig motiverad i arbetet nar de innehar en god social relation och nar
de far stéd fran sin chef och arbetskollegor. Utifran deltagarnas data fick de &ven mer tillit och
fortroende for chefer och arbetskollegor nér de fick stéd och innehade en god arbetsrelation.

Studien visade vidare att forutom socialt stod och sociala relationer &r det ocksa viktigt med
delaktighet, frihet och utrymme att ta eget initiativ, kommunikation och uppskattning. Att vara
delaktighet skapar en kansla av samhdrighet och gemenskap. Det ar viktigt att medarbetarna far
information om vad sker inom verksamheten. Eftersom det gynnar ny kunskap och utveckling
nagot som samtliga av studiens deltagare samt tidigare studier och teorier papekade. Resultatet
visade vidare att det &r &ven viktigt med frihet och utrymme for att individer ska kunna prestera
och bli motiverade i arbetet. Att begransa medarbetarna utrymme paverkar individer och dess
kunskapsutveckling i arbetet. For en organisation och dess medarbetare &r det ocksa viktigt att
det finns god kommunikation. Kommunikation och informationsutbyte mellan verksamhetens
alla medarbetare gynnar hela verksamheten. Utan en tydlig kommunikation blir en verksamhet
ohdllbart. Vidare visar resultatet att uppleva uppskattning i arbetet dr ocksd mycket viktigt.
Individer som inte upplever uppskattning fran chef eller arbetskollegor blir pa langt sikt mindre
motiverade i arbetet. Individer som kanner uppskattning trivs darmed mer i arbetet och presterar
battre.

Sammanfattningsvis kan man konstatera att den har studien visade att lagt socialt stod och brist
pa sociala relationer har en paverkan pa medarbetarnas halsa och valmaende, samt att individer
som upplever mindre grad av socialt stéd och sociala relationer presterar mindre och arbetar
mindre effektivt. Vidare kan man konstatera att forutom férekomsten av socialt stod och sociala
relationer dr det ocksa viktigt att se till att det fa medarbetarna bli mer delaktiga i exempelvis
nér det sker en forandring inom verksamheten, se till att det férekommer god kommunikation,
att inte begrénsa medarbetarnas handlingsutrymme, visa uppskattning och gehor vid bra utfort
arbete.
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Bilaga-informationsbrev

Hej!

Jag heter Aram Abdi och studera magisterprogrammet i ledarskap och arbetsliv vid Mélardalens
Hogskola. Jag laser min andra termin och skriver just nu mitt examensarbete, D-uppsats.
Examensarbetet ar en kvalitativ studie med fokus pa sociala relationer och socialt stod i
arbetslivet, syftet med denna studie ar att belysa betydelsen av sociala relationer och socialt
stod mellan chefer och anstéllda, dessutom belysa hur viktigt det for anstalldas halsa och for
organisationens utveckling.

Till mitt examensarbete behdver jag 12 personer som kan tanka sig bli intervjuad. Jag skulle
géarna vilja intervjua 2 personer som innehar en chefsposition och 2 frivilliga anstéllda.
Intervjuerna beréknas ta mellan 30-60 minuter och &ger rum enskild. Intervjun kommer &ga
rum pa din arbetsplats, men kan diskuteras om andra alternativ och intervjuerna kommer att
spelain

Det &r helt frivilligt att delta i intervjun, du som deltagare kan nér som helst avbryta ditt
deltagande. Alla uppgifter som samlas in under intervjuerna kommer att behandlas med
konfidentialitets kravet, som innebér att du som deltar kommer att forbli anonym under och
efter intervjun. De som kommer ha tillgang till intervjumaterialet &r enbart jag och min
handledare, ljudfiler och transkriberade intervju data kommer efter att uppsatsens blivit
godkant, att raderas.

Fragor gallande studien eller funderingar hor av dig till mig
Med vanlig halsning

Aram Abdi

Kontaktuppgifter
Malardalens Hogskola Aram Abdi

Akademi: Halsa, Vard, Valfard - HVV aai13001@student.mdh.se
Magisteruppsats: Arbetslivsvetenskap, 15 hp
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Bilaga 1 — Intervjuguide — Chefer

1. Kan du beritta om dig sjalv? (alder, kon, position, arbetserfarenhet, arbetsuppgifter...)

2. Hur ser er chefskap ut?

Foljdfraga: Och &r det viktigt att som chef vara delaktigt bland anstéllda?

3. Hur beskriver du dina anstalldas delaktighet i olika beslut som berér verksamheten?

4. Hur ser ut sociala relationer i din arbetsplats?

5. Hur arbetar ni for att konstruera positiva sociala relationer med anstalld?

6. Varfor ar det viktigt att det forekommer sociala relationer och socialt stod pa arbetet?

7. Hur arbetar ni for att motverka ohélsa och for att konstruera en hallbar organisation?

Foljdfraga: Och anser ni att socialt stéd och sociala relationer &r tva faktor for att
motverka ohélsa och for att skapa en valfungerad verksamhet?

8. Varfor ar det viktigt att lata anstéallda fa utrymme och frihet pa arbetet?

Foljdfraga: Och ar det viktigt att 1ata anstéllda ta eget initiativ?

9. Hur motiverar du dina medarbetare?

10. Finns det nagot mer som du vill tillagga?
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Bilaga 2 — Intervjuguide — Medarbetare

10.

11.

12.

13.

14.

Kan du beratta om dig sjalv? (alder, kon, position, arbetserfarenhet, arbetsuppgifter...)
Kan du beskriva din psykosociala arbetsmiljo?

Vad ér viktigaste faktorer for dig i arbete?

Foljdfragor: delaktighet, utrymme, frihet, vaga ta eget initiativ, socialt stod

Hur ser ut sociala relationer i din arbetsplats?

Beskriv en situation med positiv social relation? Hur paverkades du?

Beskriv en situation med negativ social relation? Hur paverkades du?
Forekommer situationen som du far socialt stod fran kollegor eller din chef?
Beskriv en situation som du har fatt socialt stod. Hur paverkades du?

Beskriv en situation som du inte fick socialt stod nar du ansag du borde fa. Hur

paverkades du?
Varfor &r socialt stdd och forekomsten av sociala relationer viktigt for arbetsmiljon?

Foljdfraga: och varfor ar det viktigt med en god arbetsmiljo?

Upplever ni delaktighet i verksamheten, det vill sdga att ni ar deltar i

forandringsprocessen inom verksamheten?
Hur ska en chef, ledare vara for att ni ska fa 6kat fortroende och tillit?

Foljdfraga: Okas tillit och fortroende for chefer och arbetskollegor nar ni upplever

socialt stod och en god social relation pa arbetet?

Hur viktigt ar det att fa emotionellt stod fran chefen?

Finns det nagot mer som du vill tillagga?
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Aram Abdi
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Malardalens hogskola
Adress: Hogskoleplan 1, 721 23 Vasteras
Box 883, 721 23 Vasteras
Telefon: 021-10 13 00,
Véxel: 016-15 36 00
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