JL Sjdlvstandigt arbete vid LT] - fakulteten

Affarsledarskap — pabyggnadsprogram till kandidatexamen inom
lantoroksuniversitet Landskapsingenjorsprogrammet
15 hp

Landskapsingenjor som chef

En kvalitativ studie om chefskap

Landscape Engineer as a
Manager

A qualitative study about leadership

Sofie Larsson
2009

Fakulteten fér landskapsplanering, trddgdrds- och jordbruksvetenskap







SLU, Sveriges lantbruksuniversitet
Fakulteten for Landskapsplanering, tradgards- och jordbruksvetenskap, LT]

Forfattare:
Sofie Larsson

Titel:
Landskapsingenjor som chef — En kvalitativ studie om chefskap

Engelsk titel:
Landscape Engineer as a Manager — A qualitative study about leadership

Nyckelord (6-10 st):
Chef, ledarskap, motivation, kommunikation, stress, landskapsingenjér

Handledare:
Catharina Alwall

Examinator:
Thomas Bjorklund

Kurskod:
EX0356

Kurstitel:
Examensarbete inom affarsledarskap

Omfattning (hp):
15

Niva och fordjupning:
Grund C

Utgivningsort:
Alnarp

uUtgivningsar:
2009

Serie:
Sjalvstandigt arbete vid LTJ-fakulteten



Forord

" Affarsledarskap — pabyggnadsprogram till kandidatexamen” ar ett ettarigt kursblock som
jag valde att ldasa som mitt tredje och sista ar inom landskapsingenjorsprogrammet. Inom
bada dessa program var en sjalvstandig uppsats motsvarande 15 hp ett obligatoriskt
moment. Den skrevs pa C-niva eftersom detta var ett krav inom
affarsledarskapsprogrammet. Uppsatsen riktar sig till landskapsingenjorsprogrammet saval
som till affarsledarskapsprogrammet genom att den behandlar chefskapet sett fran
landskapsingenjorers perspektiv.

Ett varmt tack riktas till de chefer som stéallde upp pa intervjuer och som gjorde denna
uppsats mojlig. Samt ett tack till mina tva kontaktpersoner, Jimmy Gunnarsson och Ronny
Samuelsson, pa ISS Landscaping som bidrog med diverse hjalp.

Ett ytterligare varmt tack till min handledare Catharina Alwall som kom med manga goda rad
och som alltid fanns dar som ett stort stéd under skrivandet.

Alnarp i maj 2009
Sofie Larsson



Sammanfattning

Denna uppsats skrevs for att undersdka hur chefskapet upplevdes. Som en blivande
landskapsingenjor ville jag undersdka chefskapet inom ett eller flera foretag som kandes
aktuella for mig. Darfor intervjuades sex landskapsingenjorer som arbetade som chef pa ett
foretag som var verksamt inom projektering, skotsel samt anlaggning av mark och utemiljo.
Under intervjuerna gavs cheferna mojligheten att beratta om sina upplevelser och asikter
kring chefskapet. Vad de ansag vara positivt och roligt, svart eller betungande samt vad de
ansag vara viktigt att tanka pa da man arbetar som ledare.

Resultatet blev varierat och det framkom flera olika synpunkter inom olika @mnen under
intervjuerna. Det som cheferna hade flest synpunkter kring var: ledarskapet och hur de
skulle leda personalen, motivation och kommunikation och hur dessa skulle genomfdras
samt stressen som uppfattades som mer eller mindre betungande. Dessa aterkommande
amnen representerar de olika teman som aterfinns i rapporten och som kom att ligga till
grund for framtagningen av teorier.

Slutsatsen av denna rapport var att chefskapet ar ett ibland tungt och tufft jobb men
samtidigt roligt och utvecklande. Det upplevs annorlunda beroende pa vilka forutsattningar
du har som person. Erfarenhet och utbildning sen tidigare samt viljan av att vara chef kan ha
betydelse for hur man klarar av svarare situationer, vilket pa sa satt paverkar hur pass
betungande man anser chefskapet vara. Den generella asikten som cheferna hade kan
exemplifieras med ett citat fran en av dem ”... roligt men jobbigt... det roliga 6vervager...
absolut... det tycker jag...”.



Summary

This report was written to examine how different people with the same education as myself
felt about working as a manager. What they thought was positive and fun and what they
thought was difficult and burdensome. | decided that | wanted to do a qualitative study by
interviewing six persons that all have studied the same program as me, the Landscape
Engineer Program or a similar one at SLU in Alnarp. These six persons consisted of three
women and three men who all worked as a manager at various locations in Skane but within
the same company, ISS Landscaping.

During the interviews the leaders were given the opportunity to tell me about their
experiences and thoughts about their work as a manager and leader. The answers varied and
many aspects appeared during the interviews. When | analyzed the interviews and tried to
find patterns and subjects | was inspired by the Grounded Theory. It was mainly five subjects
that appeared in almost every interview and these five were: leadership and how to lead
personnel, motivation and communication and how these should be carried out and finally
stress that was thought of as more or less intense. These five different subjects represent
the different themes found in the report, which came to be the basis for theory generation.

| found out that working as a manager can be very hard and difficult but at the same time
very fun and educational. It’s experienced differently and that depends mostly of what kind
of qualification or background you have as a person. Every individual are different and this
affects how different people can interpret the same work. Through the writing of this report
| have come to different conclusions. Conclusions that can affect how the work as a manager
is interpreted and what the managers thought to be important to keep in mind when
working as a leader. | have listed the main conclusions below.

Experience — Experience from former employments as a manager or within this type of
business can determent how difficult different aspects can be interpreted.

Education - When it came to education | found out that some of the leaders thought
that the education in Alnarp was lacking some parts in leadership and other areas
involving laws that they are bound to.

Important aspects - The leaders thought it was important to have self-knowledge and
never be afraid to ask about things they were unsure about. To be able to be firm as a
leader but yet allow the personnel to express their thoughts and ideas. To be able to
vary their leadership according to the situation and the needs that exists. And finally it
was important to have the will of being a leader.

The personnel — They were very important to the leaders thereof it was considered as a
must to treat them right and let them feel involved in the work. To listen and give
constant feedback was considered extremely important for the motivation and the
feeling of fellowship between the leader and the personnel.
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1 Inledning

Detta avsnitt syftar till att klargéra tanken bakom denna rapport, syftet med rapporten samt
vilka avgrdnsningar som gjorts.

1.1 Bakgrund

Infor mitt tredje ar inom landskapsingenjérsprogrammet valde jag att lasa kursblocket

” Affarsledarskap — pabyggnadsprogram till kandidatexamen” som strackte sig 6ver hela mitt
tredje ar. Eftersom det tredje aret inom landskapsingenjorsprogrammet var valfritt gav detta
mig mojligheten att gora detta val. Inom detta kursblock ingick kursen ”Affarsstrategier med
Service Management” som innehdll en delkurs inom ledarskapsomradet. Det var under
denna delkurs “Ledarskap och organisation” som intresset for ledarskap vacktes. Kursen
paborjades under tidig var 2009 och redan under forsta kursdagen klacktes en idé till
examensarbetet namligen att undersoka chefsyrket. Under de tva forsta aren under min
utbildning till landskapsingenjor hade jag fatt hora fran diverse foreldsare att de flesta
landskapsingenjorer kommer att ha en chefsposition ndar de kommer ut pa
arbetsmarknaden.

Allt eftersom kursen pagick dok det upp diverse funderingar kring hur det skulle vara att
arbeta som chef. Samt hur man skulle kunna knyta det teoretiska i utbildningen till det
praktiska ute i arbetslivet for att battre kunna forsta litteraturen. En stor del av
funderingarna handlade daven om hur samt vad man skulle kunna underséka for att denna
kopplig skulle vara majlig. Valet foll slutligen pa att kontakta olika chefer som var utbildade
landskapsingenjorer for att helt enkelt fa en férstaelse for hur de upplever sitt chefskap.
Detta innebar att ga ut forutsattningslost, utan nagra férbestamda teorier, och undersoka
hur chefskapet upplevdes. Teorierna skulle komma senare och utvecklas utifran resultaten.

Det fanns en fundering kring om det eventuellt upplevdes en saknad av ledarskapsutbildning
under chefernas utbildningstid pa Alnarp, detta da jag ansag att utbildningen pa denna front
hade sina brister och att det saknades ytterligare ledarskapsutbildning. Darfér fanns det en
nyfikenhet att ta reda pa om den obligatoriska ledarskapsutbildningen inom programmet
upplevdes som tillracklig for de intervjuade cheferna.

1.2 Syfte

Syftet med rapporten var att ta reda pa hur landskapsingenjorer som arbetade som chef pa
ISS Landscaping upplevde sin chefsroll. Genom att ta reda pa vad utvalda personer inom ISS
Landscaping upplevde som exempelvis positivt samt negativt med deras yrke skulle detta ge
en inblick i chefsrollen. Fragestallningen kom darfor att se ut som nedan:

» Hur upplever landskapsingenjorerna pa ISS Landscaping sin roll som chef?

~1~



1.3 Avgransningar

Syftet handlade endast om hur utvalda personer upplevde sitt chefskap. Det innefattade inte
att underséka om cheferna saknade ledarskapsutbildning fran deras utbildningstid. Utan
detta har endast behandlats som en sidofraga dar asikterna ndmns under resultatavsnittet
och diskuteras sedan mer under diskussionen.

Rapporten avgransades till att endast belysa landskapingenjorer som var chefer eftersom
det var deras upplevelser som kdndes relevanta for en blivande landskapsingenjor.

ISS Landscaping ar ett foretag som finns pa manga stéllen i Sverige. Eftersom kursen endast
innefattade 15 hp, vilket motsvarade 10 veckors heltidsstudier, avgransades rapporten till
att endast omfatta de arbetsplatser som fanns i Skane. Detta for att personliga moten skulle
vara mojliga samt att det dven innebar moten med sex personer. Analysen av intervjuer tar
lang tid och som namndes ovan fanns det endast 10 veckor att genomfora examensarbetet
darfor ansags dessa sex personer utgora ett rimligt antal.

1.4 Foretagsfakta

ISS Landscaping startade 2005, da ISS Facility Services kopte upp nagra mindre
tradgardsanlaggningsforetag, bland annat Mark & Miljo i Skane samt Miljobyggarna i Boras. |
Skane finns foretaget i Malmo, Helsingborg samt Staffanstorp och i évriga landet finns det
forutom Boras aven i Linkoping, Uppsala, Goteborg och Stockholm. De har ett valdigt brett
verksamhetsomrade och arbetar med allt fran projektering till anlaggning och skoétsel av
mark och utemiljo. Deras grundlaggande syn ar att alla utemiljoer ska forvaltas pa lang sikt,
pa naturens villkor. Kunderna ar professionella uppdragsgivare som ager eller forvaltar
fastigheter. Det kan vara fastighetsbolag, forvaltningsféretag, kommunala férvaltningar som
Malmoé kommun, bostadsféretag och bostadsrattsforeningar. Féretaget riktar sig inte till
privatpersoner.

Antalet anstdllda som arbetade i direkt produktion dvs. arbetsledare eller produktionschefer
i Skane var atta personer. Utdver detta arbetade det cirka 105 yrkesarbetare samt en del
administrativ personal som arbetade med I6nehantering, kundfakturering etc. De personer
som intervjuades var produktionschefer. En produktionschef ansvarar fér kunder och
kontrakt samt den I6pande driften inom sitt omrade. Han eller hon ansvarar dven for att
arbetet bedrivs i enlighet med avtalat kontrakt. En produktionschef ska dven iaktta
eventuella férandringar i kundens servicebehov och géra behovliga tillagg i servicen. Arbetet
innebar en kontinuerlig och regelbunden kundkontakt samt att leda och fordela arbetet for
sin personal som ska resultera i ett gott ekonomiskt resultat. En produktionschef behover
bland annat erfarenhet inom ekonomi, kalkylering, konflikthantering samt av ett ledande
arbete (Mailinformation fran en av kontaktpersonerna pa féretaget).



2 Metod

Detta avsnitt avser att tydligt férklara metoden och varfér just denna metod valdes. Det
redogérs for hur urvalet gick till, hur undersékningen genomférdes samt metodens
tillforlitlighet. Avsnittet avslutas med kritik till metoden.

2.1 Val av undersokningsmetod

2.1.1 Kvalitativ undersokning

En frdga som man stalls infor da man ska goéra en undersodkning eller studie ar om man ska
folja den kvalitativa eller den kvantitativa metoden. Det som ar avgdrande for detta
metodval ar ens syfte och vilka forskningsfragor som ska stallas (Kvale, 1997).

En kvalitativ undersékning handlar om att omvandla det som undersokts till data i form av
ord till skillnad fran den kvantitativa undersdékningen som handlar om siffror (Denscombe,
2009). Kvale (1997) sammanfattar skillnaden att kvalitet syftar pa arten, pa beskaffenheten
av nagot och kvantitet syftar pa hur mycket, hur stort, mangden av nagot.

Ett huvudsakligt kdnnetecken for en kvantitativ undersékning ar att dess forskningsdesign ar
redan bestamd da undersokningen borjar. Det finns en teori som bestammer
undersokningsfragorna och hur man ska arbeta. En kvalitativ undersékning associeras istallet
med en mer 6ppen forskningsdesign dar idén ar att teorin kommer att vaxa fram under
forskningens gang. Den associeras dven med smaskaliga studier och tenderar att ha ett
relativt begransat omfang och involvera relativt fa manniskor. Detta eftersom den ar mer
djupgaende och ord ar svarare att analysera an siffror och darmed mer tidskréavande
(Denscombe, 2009).

Rapportens syfte handlade om att undersoéka hur utvalda personer upplevde att vara chef.
Vilket medforde en undersokning dar det fanns ett intresse av att ga in pa djupet och
verkligen undersdka hur chefskapet upplevdes. Syftet medforde dven att undersdkningen
inte kunde styras mot redan utvalda teorier eftersom dessa kom att vdxa fram allt eftersom
undersokningen pagick. Dessa forutsattningar gjorde att den kvalitativa undersdkningen
ansags bast lamplig i detta fall.

Kvalitativ undersokning forknippas huvudsakligen med intervjumetoden, en teknik som
denna rapport ar utarbetad efter, men den forknippas aven med tekniker som dokument
och observationer. Intervjumetoden lampade sig att anvanda i denna rapport eftersom den
kom att handla om att fa en insikt i manniskors asikter, uppfattningar, kanslor och
erfarenheter. Detta ar sadant som behover utforskas pa djupet och i detalj till skillnad fran
att redovisas med nagra enstaka ord genom exempelvis frageformular (Denscombe, 2009).



2.1.2 Relationen mellan teori och verklighet

Ett av de verkliga problemen inom allt vetenskapligt arbete ar hur forskaren ska relatera
teori och verklighet. Om forskaren utifran olika teorier ska dra slutsatser om verkligheten
eller om forskaren ska formulera teorier utifran verkligheten (Davidsson & Patel, 2003).

Eftersom intresset fanns att undersoka hur landskapsingenjorer som hade en chefsposition
upplevde sitt arbete, innebar detta att undersdkningen inte skulle utga fran nagon
forbestamd teori utan skivas med en sa kallad induktiv ansats. Enligt Davidsson & Patel
(2003) kan induktiv ansats beskrivas som att forskaren studerar sina forskningsobjekt utan
att forst ha kopplat samman undersokningen i en tidigare teori. Teorin formuleras istéllet
utifran den insamlade informationen.

2.2 Urval

2.2.1 Foretag

Relativt tidigt valdes en fokusering pa foretag som erbjuder projektering, anlaggning eller
skotsel av gron utemiljo da det var sddana foretag som ansags intressanta och aktuella.

Under Landskapsingenjérsdagen den femte februari 2009 i Alnarp var representanter fran
ISS Landscaping i Malmo narvarande. Da undersoktes mojligheten att intervjua
landskapsingenjorer fran ISS Landscaping till denna rapport, detta da foretaget passade in
under ovan namnda kriterier. Representanterna fran foretaget ansag detta var en intressant
idé darmed kom rapporten att fokusera kring ISS Landscaping.

Foretaget finns pa flera platser runt om i Sverige vilket betydde en majlighet att gora
undersokningen i olika stader, vilket ansags ge mer varierade upplevelser. Darmed
utvecklades det fullstandiga syftet med rapporten, vilket var att ta reda pa hur
landskapsingenjorer som arbetade som chef pa ISS Landscaping upplevde sin chefsroll.

2.2.2 Intervjupersoner

Undersdkningar som ar baserade pa intervjuer genomfors i regel med farre personer an
exempelvis enkatbaserade undersdkningar och darfér valjs oftast de medverkande
personerna ut medvetet pa grund av diverse faktorer. Faktorer som att de kanske har nagot
speciellt att bidra med, har en unik inblick eller en sarskild position. Men det finns inga fasta
regler for hur detta urval ska ske utan det beror pa undersokningens syfte (Denscombe,
2009).

Urvalet infor denna rapport skedde genom att den forsta kontaktpersonen pa ISS

Landscaping skickade information om de landskapsingenjorer som arbetade som chefer i
Skane samt Halmstad. | Skane utgjordes dessa av sex personer som arbetade i tre olika
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stader. Jag valde att begransa mig till Skane for att personliga intervjuer skulle vara majligt.
Detta resulterade som sagt i att det fanns sex personer att intervjua. Alla var anstallda som
produktionschefer inom skotsel och underhall. Det forelag en jamn fordelning mellan kénen,
deras erfarenhet av yrket varierade likasa deras alder och de arbetade pa tre olika stader i
Skdne.

2.3 Utforande

2.3.1 Kvalitativ intervju

Syftet med en kvalitativ intervju ar att fa reda pa hur en person uppfattar nagot visst amne
eller fenomen. Det ar inte nddvandigt att fran borjan ha en teoretisk utgangspunkt da syftet
med forskningen ar att induktivt skapa en teori om det som studerats (Davidsson & Patel,
2003).

En kvalitativ intervju har sa gott som alltid en |ag grad av standardisering vilket innebar att
intervjuaren staller fragor som ger utrymme for intervjupersonen att svara med egna ord.
Intervjuformularet kan utformas med 6ppna fragor eller teman och det ar upp till
intervjuaren att knyta an till dessa under intervjun sa att alla fragor blir belysta samt att
forsoka underldtta samtalet (Davidsson & Patel, 2003).

| Denscombe (2009) tas Glaser och Strauss (1967) Grundad Teori upp vilken var en
inspiration till denna rapport. Den grundade teorin forknippas manga ganger med kvalitativ
forskning och ar ett tillvdgagangssatt for att framstalla teorier till skillnad fran de
undersdkningar som handlar om att testa teorier. Grundad teori sager vad som sker, hur det
ar och inte hur det skulle, kunde eller bor vara (Denscombe, 2009). Detta lampade sig val for
undersokningen da den handlade om att ta reda pa hur chefskapet upplevdes och inte hur
det kunde vara eller hur de borde vara som chefer. Tanken var ju ocksa att utveckla teorier i
takt med intervjuerna istdllet for att bygga upp intervjuerna kring befintliga intervjuer.

Enligt den grundade teorin ar det viktigt att som forskare genomfoéra sin undersékning med
ett Oppet sinne vilket inte ar detsamma som ett blankt sinne. Ett 6ppet sinne innebar att
man narmar sig dmnet utan en mangd idéer som styr vad man fokuserar pa vid
undersokningen. Detta innebar inte att sinnet ska vara helt blankt utan man maste anda ha
ett fokus pa ett visst amne eller problem. Detta gor det majligt att upptacka nya relevanta
upplevelser som kan forklara mer inom @mnet (Denscombe, 2009).

2.3.2 Genomforandet av intervjuer

Syftet med intervjuerna var att ta reda pa hur chefsrollen upplevdes av cheferna. Det fanns
ett intresse att studera deras chefskap och lata deras tankar och asikter komma fram. Av den
anledningen utformades ingen intervjuguide med direkta fragor. Utan istallet tillats cheferna
berdtta om hur de upplevde chefskapet, samt vad de ansag vara viktigt att ha i beaktning
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under deras arbete som chef och ledare. Det fanns dock foljdfragor, se bilaga 1, som enligt
Davidsson & Patel (2003) kan anvadndas for att stodja samtalet om det behovs.

Under den forsta intervjun framkom det bland annat att det nara arbetet med personalen
betraktades som en utmaning da det alltid innebar nagot nytt. Denna asikt kom att ligga som
grund infor nasta intervju da intresset fanns att ta reda pa hur de andra cheferna upplevde
det ndra arbetet med personalen. Likasa var det med asikter som berérde andra aspekter
som exempelvis stress. Aven dar fanns ett intresse att underséka dessa teorier vidare under
de féljande intervjuerna. Under den andra intervjun kom det fram asikter om exempelvis
motivation som darmed kom att ligga som grund infér ndstkommande intervju. Pa sa satt
vaxte teorierna successivt fram under intervjuprocessen och intervjuguiden utvecklades i
samma takt.

Den forsta kontakten med intervjupersonerna togs via telefon. Da presenterades syftet med
undersokningen och varfor det fanns ett intresse att intervjua dem. Alla var villiga att stélla
upp pa en intervju och darfor bokades moéten in omgaende. Nagon intervjuades dagen efter
samtalet medan andra dréjde nagon dag eller en vecka, dessa personer erholl e-post som
bekraftade att en tid hade bokats och lite mer information om undersékningen bifogades.
Intervjuerna genomférdes pa deras arbetsplatser, pa deras kontor eller i annat avskilt rum.
Tiden varierade en aning men de flesta varade ca en timme. Tiden varierade beroende pa
hur talfora cheferna var samt hur mycket de hade att gora for tillfallet.

Enligt Denscombe (2009) &r det viktigt att man som intervjuare fore varje intervju talar om
undersokningens syfte och forklarar bakgrunden till rapporten. Man ska dven fa en
bekraftelse pa att det ar tillatet att anvanda en diktafon vilket var avsikten samt att
informera om att det som sdgs under intervjun kommer att behandlas konfidentiellt
(Denscombe, 2009). Detta medforde att varje intervju inleddes med ett klargorande om
syftet stod klart for intervjupersonen samt bakgrunden till rapporten. De fick dven lite
information om hur intervjun var uppbyggd. Att det inte skulle férekomma nagra direkta
fragor utan att det handlade om deras upplevelser av chefskapet, vilka de skulle fa prata fritt
om. Naturligtvis blev de tillfragade om det gick bra att en diktafon spelade in intervjun. De
informerades da om att det var for att underlatta for mig som intervjuare samt att det som
spelades in skulle behandlas konfidentiellt. For att cheferna inte skulle kdanna sig hammade
under intervjuerna forklarades det fér dem att de skulle vara anonyma i rapporten. Darfor
star det inte namnt vid citaten i resultatavsnittet var nagon arbetar, om de ar man eller
kvinnor eller vad de heter. Da det ovanstaende var avklarat startades intervjuerna med
nagra inledningsfragor for att sedan ga in pa fragorna kring deras upplevelser och
erfarenheter av chefskapet.

2.3.3 Analys av data

Enligt den grundade teorin ska man utveckla teorier successivt som de framtrader ur den
data som man fatt fram genom empirisk forskning. Det &r det som karakteriserar grundad
teori, att teorierna utvecklas ur data genom en fortlépande process dar teorierna hela tiden
testas mot ny data som samlats in och pa sa satt forbattras teorierna (Denscombe, 2009).



Darav paborjades analysen efter forsta intervjun da en del teorier redan hade framtratt.
Genom att efter den férsta intervjun skriva ut vad som hade sagts framtradde ett
dataresultat som speglade empirin. Ur dessa data kom det fram diverse teorier som skulle
testas och utvecklas under nastkommande intervju. Analysen fortsatte efter ndstkommande
intervju som skrevs ut pa samma satt och dar nya teorier framtradde.

Da alla intervjuer var genomférda och all data var utskriven pabérjades arbetet med att dela
upp dessa data i olika kategorier dar olika aterkommande teman skulle framtrada. Detta
genomfordes genom att varje chefs utskrivna svar markerades med en viss farg for att veta
vem som sagt vad. Sedan klipptes varje intervju itu i sma lappar dar varje lapp
representerade en mening eller en asikt som cheferna hade tagit upp. Darefter gjordes en
forsta sortering da alla lappar sorterades i olika hégar dar varje hog innehdll liknande asikter
eller upplevelser. En andra sortering gjordes darefter da diverse teman kunde urskiljas och
slutligen da en del hogar hade férts samman framtradde fem hdgar med vartdera tema, se
figur 2.1 nedan. Dessa fem teman kom sedan att representera varsin rubrik under de
foljande avsnitten.

Stegl. Utskrivna intervjuer:

Intervju Intervju Intervju
1 3 5 Steg 2. Isar klippta intervjuer:

Intervju Intervju Intervju

I 4 /4

Steg 3. Forsta sortering: I I @

V[
L/,ML/ML'/JM
!

"

Steg 4. Andra sortering:

Resultat
K ati r - 3.1 Att vara chef
ommunikation Leda personal 3.2 Att leda
\_/-—_— .
Stress | |::> 3.3 Att motivera
] = 3.4 Att kommunicera
Chefsyrket Motivation 3.5 Syn pé stress

Figur 2.1 Hur framtagningen av olika teman gick till (egen modell 2009).
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Da rubrikerna var faststdllda paborjades arbetet med att skriva ner vad som hade sagts
under respektive rubrik. Varje tema gicks igenom for sig dar asikterna och upplevelserna
samlades under respektive rubrik. Darefter valdes lampliga citat ut for att tydliggéra
asikterna. Da resultatavsnittet var klart kunde aktuella teorier fran litteraturen kopplas till
resultatet och darmed pabdrjades teoriavsnittet. Enligt den grundade teorin ar det viktigt att
man skriver sina teorier pa ett satt som gor dem relevanta for de som ar involverade. Darfor
var det av stor vikt att teorierna som valdes ut fran litteraturen skulle vara aktuella och
relevanta for de intervjuade cheferna (Denscombe, 2009).

2.4 Tillforlitlighet och etik

Nar man laser om kvaliteten hos olika studier ser man ofta begreppen validitet och
reliabilitet. Trost (1997) 6versatter validitet med giltighet och reliabilitet med tillforlitlighet.

| en kvantitativ studie syftar arbetets validitet till om man underséker vad som var avsett att
undersodkas och reliabilitet till om man gor denna undersdkning pa ett tillforlitligt satt
(Davidsson & Patel, 2003).

Det &r lite annorlunda nar det galler kvalitativa undersokningar for da omfattar validiteten
hela forskningsprocessen. En del kvalitativa forskare anvander inte begreppet reliabilitet
utan de har istallet gett begreppet validitet en vidare inneboérd. Det finns inga regler fér hur
man uppnar god kvalitet med en kvalitativ undersdkning for dessa studier kannetecknas av
en sa stor variation och varje studie ar oftast unik. Det man da kan géra som forskare ar att
noggrant beskriva hela forskningsprocessen sa att de som tar del av resultaten ges en
mojlighet att sjalva bilda en uppfattning om de val som gjorts. Processen innefattar hur
problemet fran borjan uppkom till studien fram till slutet da resultatet redovisas (Davidsson
& Patel, 2003).

Enligt Trost (1997) utgor trovardigheten ett av de storsta problemen vid kvalitativa studier
och dven vid kvalitativa intervjuer. Man maste kunna visa att den data som man samlat in
samt analyserna man gjort ar trovardiga. Det gér man genom att visa att det ar serids och
relevant data for den aktuella problemstaliningen. Nar det galler intervjuer och hur man
staller sina fragor gadller det att man inte stdller for manga ledande fragor. Eller att man har
for fa foljdfragor vilket minskar trovardigheten. Som intervjuare ska man dven lamna sina
egna asikter hemma och inte forsdka paverka intervjupersonerna med dessa. Darfor var jag
som intervjuare forsiktig med att lIata mina asikter framtrada under intervjuerna.

Metoden har redogjorts for pa ett sa utforligt satt som majligt for att de som laser den ska
forsta tankegangen samt fa en forstaelse for datainsamlingen. Analysen av den data som
framtradde under intervjuerna har genomforts sa noggrant som majligt. Intervjuguiden
utvecklades standigt efter varje intervju. Hur och varfér den gjorde detta har det gjorts ett
forsok att beskriva. De valda teorierna under teoriavsnittet har argumenterats for pa ett satt
sa att det tydligt framgatt varfor de ansags relevanta. Genom att valja aktuella teorier har
rapportens mening styrkts.



Nar det galler etik forekom det en stor noggrannhet att fore varje intervju papeka att allt
som cheferna sa var konfidentiellt och att deras svar skulle férbli anonyma i rapporten.
Under tiden som intervjuerna skrevs ut var det ingen annan narvarande som kunde héra vad
som hade sagts. Da rapporten var fardig forstérdes allt material som visade vem som sagt
vad.

Urvalet av féretag ansags vara lampligt da det passade in under de kriterier som namndes
tidigare. Angaende valet av chefer som intervjuades ansags dven detta urval vara
representativt. Detta eftersom det forekom en jamn fordelning mellan man och kvinnor, de
hade olika erfarenhet samt de befann sig pa olika arbetsplatser vilket bidrog till ett mer
varierat resultat.

Intervjuer ar lampade for att producera detaljerad data som baseras pa intervjupersonernas
asikter, upplevelser och idéer. Det ger dessa personer en mojlighet att utveckla sina idéer
och forklara varfor de tycker pa ett visst sdatt. Genom att intervjua far man som undersokare
en mojlighet att utveckla och dndra inriktningen pa undersékningen under arbetets gang.
Man vet vid starten hur manga svar man kommer att fa eftersom intervjuer bokar mani
forvag jamfort med enkdter som skickas ut och man vet inte hur manga svar man da far in
(Denscombe, 2009).

Det ansags som en stor fordel att personliga intervjuer genomfordes eftersom detta gjorde
det mojligheten att be cheferna utveckla olika tankar de hade. De gjorde det dven mojligt att
andra samt utveckla fragorna utifran deras upplevelser for att pa sa satt fa ut det mesta ur
varje intervju.

2.5 Kritik

Da det anvandes en diktafon innebar detta en storre fokusering pa vad intervjupersonerna
sa och hur de sa det. Det innebar aven mdjligheten att lyssna genom intervjuerna flera
ganger samt att risken for att missa nagonting av det som sades under intervjuerna
minimerades. Men pa grund av anvandandet av en diktafon fanns det en risk att en del
information gick forlorad. Det kan enligt Denscombe (2009) hdnda att en del
intervjupersoner blir himmade av att samtalet spelas in dven nar de har gett sin tillatelse for
anvandningen.

Jag som intervjuare hade valdigt liten erfarenhet av att genomfora intervjuer och eftersom
inga ostrukturerade intervjuer tidigare hade genomforts kan det ha paverkat resultatet.
Nagra fragor under de forsta intervjuerna stalldes pa ett mer strukturerat satt an vad som
var tanken fran borjan da det forelag en ovana att stalla ostrukturerade fragor. Jag har full
forstaelse for att det kravs erfarenhet for att kunna bli en skicklig intervjuare.

Den grundade teorin var ett helt nytt satt att forhalla sig till for mig vilket kan ha paverkat

teorigenereringen. En del svarigheter uppkom under analysen av resultatet da det ibland var
svart att se teorierna. Da teoriavsnittet skrevs var det dven svart att valja de teorier som var
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lampligast och mest aktuella i den uppsjo av teorier som fanns. Risken finns att nagon mer
ldampad teori kan ha missats under skrivandets gang.



3 Resultat

Detta avsnitt avser att redogdra for resultatet av intervjuerna. Det gérs genom att redovisa
de svar som framkommit under de rubriker som ansdgs representera chefskapet.

Som det tidigare redogjordes for var syftet med intervjuerna att ta reda pa hur chefsrollen
upplevdes av cheferna. Intresset Iag i att studera deras chefskap och lata deras tankar och
asikter komma fram. Det resulterade i ostrukturerade intervjuer med lag standardisering
vilket enligt Trost (1997) betyder att intervjuguiden utvecklades infor varje ny intervju och
fragorna stalldes i den ordning som ansags vara lamplig under respektive intervju. Det fanns
som sagt inga direkta fragor eftersom tanken var att cheferna istallet skulle berdtta om deras
upplevelser kring chefskapet.

Cheferna som intervjuades bestod av tre man och tre kvinnor som alla arbetade som
produktionschefer. Darmed ansvarade de for skotsel och underhall inom ett eller flera
omraden pa diverse orter i Skane. Deras bakgrunder varierade en del samt deras
erfarenheter sen tidigare arbeten, bade néar det géller inom skotsel- samt chefsyrket. Hur
lange de arbetat som produktionschef varierade ocksa en del, nagra av dem hade arbetat
under sex manader medan det fanns de som arbetat i flera ar. Cheferna hade alla en
Landskapsingenjorsexamen eller motsvarande examen som Tradgardstekniker, som
utbildningen hette tidigare.

3.1 Att vara chef

Chefernas asikter om hur det var att vara chef var blandade men majoriteten av cheferna
tog upp personalen och da antingen som en rolig eller svar del av deras arbete. Da en chef
ansag att personalen var bland det roligaste med deras arbete och en annan sa att det var
ganska roligt, tyckte en tredje att det var bland det svaraste. En chef tyckte att det roliga
med att arbeta med personalen var for att det ar en utmaning.

”... personalen... att... just utmaningar det dr alltid ndgonting nytt...”

Ansvaret for personalen togs upp som en tung del av arbetet just for att det ligger pa chefen
att fa allt att fungera och det &r mycket som kan handa. Personalen kan stélla till det eller
kan det ske olyckor dar ansvaret da ligger hos den som ar chef.

”... personalansvaret det dr tungt, det dr det faktiskt, det dr ganska mycket man ska
l6sa, folk som ska fungera ihop och man far verkligen ldra sig att vara hdrd i vissa
situationer...”

En annan orsak var svarheten att fa alla att ga ihop och kunna arbeta tillsammans. Konflikter
var det dven en del som ndmnde som svart. Det hinde att de blev osams med personalen
samt att personalen blev osams sinsemellan men samtidigt var detta nagot som blev lattare
att hantera efter hand. En del av cheferna tog upp att det var en svar balansgang mellan att



vara chef och samtidigt vdn med personalen. En chef tog upp att det var viktigt att ha ratt
mentalitet och inte ha installningen att man bara var deras chef utan att de faktiskt alla
arbetade ihop. Annars kunde det skapa motstridighet hos personalen direkt.

”... konflikter det dr tufft med det dr vil nat man Iér sig ocksd... den férsta konflikten
var vdl vérst...”

”... svdrt det dr ju personalfrdgor alltsG det dr inte bara det hir med lénesdttning utan
det dr fa folk arbeta ihop, fG dem till att trivas... arbetsleda dem...”

”... alla dr olika, fa det att gd ihop och kunna komma 6verens med folk, va kompis men
dnda chef...”

”... va kompis men dnda chef... va chef men dnda inte, ja det dr en balansgdng det ddir,
hur mycket man kan vrida sig pa endera hdllet...”

Det kom dven fram andra orsaker till varfér personalen var bland det svaraste med deras
arbete. Det var att personalbiten tog mycket tid, tid som de ibland kdnde att de inte hade.
En chef tog upp att behovet av att leda varierade mycket pa personalen och efter hur pass
sjalvgaende olika personer var. En del kravde mer tid avdem an andra. Ofta behévde
cheferna inte sdga exakt hur en del arbeten skulle genomféras utan manga ganger gavs
personalen fria hander istdllet. Det brukade sluta med att det blev ett mycket vdl genomfort
arbete samtidigt som de slapp att ha en standig koll pa personalen att de gjorde ratt. En
annan sak som togs upp av en del chefer var svarigheten att kunna satta ner foten och att
vara bestamd, samtidigt som en chef papekade att man inte kunde vara for snall eller mesig.

”... det kan vara svdrt veta ndr jag ska sdtta ner foten... det dr otroligt svart att géra
det, man dr ju kompisar liksom ndstan...”

”... att sdtta ner foten utan att bli klassad som en hdrd chef som liksom inte bryr sig det
kréivs rétt mycket...”

”... det svara med personalen dr att kunna sédga till hdrt, att kunna vara hdrd som
arbetsledare...”

Aven om det togs upp ménga faktorer som cheferna anség var ”tufft” och som var “tunga
bitar” med deras arbete tog de dven upp bitar som de ansag var roligt med arbetet. En chef
sa att hans jobb tillat honom att arbeta med det som han tyckte var roligt, namligen att
arbeta med skotsel samt med manniskor. Nagra chefer tog upp kundkontakten som en rolig
del av deras arbete. Genom kundkontakten fick de en mdjlighet att diskutera idéer och
eventuella férandringar som de vill genomfora. En chef sa att det roliga lag i att planera och
strukturera medan en annan sa att det roliga var att arbetet var valdigt omvaxlande och att
det hande saker hela tiden.



”... att det dr omviéixlande... det héinder grejer hela tiden... telefonen ringer och man vet
inte vad som hdnder... man kan inte planera precis vad man ska géra ndsta dag... det
blir alltid avbrott fér det kommer in akutgrejer hela tiden och ndnting som gdr sénder
och sd ska man férséka fixa det...”

En annan synpunkt var att arbetet var en maojlighet att se kopplingen mellan att arbeta ute
med skotsel och arbetet dar inne. Det ar stor skillnad pa dessa arbeten och eftersom
personen tidigare arbetat ute med skotsel var det nu roligt att se helheten. Tva av cheferna
sa att arbetet var valdigt utvecklande och att det var bland det roligaste med deras arbete.
De hade utvecklats mycket pa sa sett att de hade blivit mer bestdamda och sakrare pa vad de
gjorde.

”... man vdxer ju otroligt mycket... man blir mycket kaxigare... framférallt tuffare...”

Det kom dven fram en del viktiga synpunkter under intervjuerna som cheferna ansag var
viktigt att tdnka pa under deras arbete. Det var exempelvis en chef som berattade om vikten
av att vara 6ppen for diskussioner med personalen samt vikten av att vara 6ppen for idéer
fran personalen. Nagra chefer namnde att de som chef inte ska tro att de kan allt utan det
ska finnas en villighet att ta rad fran andra och kunna ta kritik sa att de kan dndra sig da
detta krdvs. Andra asikter som kom fram var att en chef ska vara rattvis mot personalen, det
ska vara samma regler for alla samt att viljan av att vara dar ska finnas. Det vill sdga intresset
for dels sjalva arbetet samt viljan av att vara chef.

”... jag har tdnkt det mdnga gdnger att jag inte far bli en chef som dr chef bara for att
det ska sa va utan man madste vilja det...”

”... allt fér ofta tror jag mdnga dr chefer just fér att det ska sa va eller det blir sa helt
enkelt och sa tar man liksom inte riktigt rollen pa allvar utan man dr chef lite vid sidan

7”7

om...

Tva av cheferna namnde att det var en fordel att vara glad och positiv nar de exempelvis
skulle bemdta personalen eftersom detta i sin tur kunde leda till att personalen blev mer
positiva.

”... jag tycker att man ska vara positiv, det finns manga sdtt att I6sa grejer pa, jag I6ser
hellre grejer med ett leende dn med en sur min...”

Alla cheferna ansag att det hjalpte att ha erfarenhet sen tidigare. En del av dem hade
erfarenhet av chefsyrket vilket de ansag gjorde det lattare att hantera personalfragor nu.
Andra hade erfarenhet av att ha varit ute och arbetat med skotsel vilket de ansag gav en
battre insikt i hur lang tid saker och ting tog. Av de som inte hade erfarenhet av chefsyrket
sen tidigare ansag nagon att det hade varit bra om de hade fatt mer ledarskapsutbildning
under deras utbildningstid i Alnarp.

”... kurser i ledarskap... det hade ju inte varit fel... det hade det ju inte...”



Andra sa att de hade fatt utbildning fran ISS Landscaping eller andra féretag tidigare under
deras yrkesliv och darfor kdnde de inte att de saknade nagon ledarskapsutbildning fran
Alnarp. En del av cheferna kdnde att de saknade andra delar fran Alnarp, namligen mer
ekonomi, mer entreprenadjuridik samt mer om praktiska fragor som deras rattigheter och
skyldigheter som chef.

”... det finns nagra ganska enkla grejer inom entreprenadjuridik, grundléggande grejer,
som jag tycker de totalt missade...”

Andra chefer ansdg inte att de saknade ndgon utbildning alls fran Alnarp eftersom de hade
lart sig det som de ansag behdva genom deras arbete. Nagra sa att de lart sig mycket genom
utbildningar som antingen nuvarande eller tidigare arbetsgivare hade erbjudit.

”... jag har gadtt en hel del kurser inom ledarskap genom arbetsgivare och annat som
pabyggnad till Alnarpstiden...”

Nar det gallde interna utbildningar fanns det ett dnskemal fran en chef att det skulle finnas
information om aktuella kurser i god tid fore kursstarten. Denna information skulle dven
finnas tillganglig for personalen for att de pa sa sett skulle kunna planera vilka kurser som
kdandes nédvandiga och som de ville delta i.

Nagra av cheferna hade en klar bild av hur de ville vara som chef men medgav att de kanske
inte hade natt dnda dit dn. De tyckte att de hade kunnat vara ute bland personalen mer, att
de kunde vara mer bestamda och tydliga i sitt arbete men att de arbetade med dessa saker.

3.2 Att leda

Det som tydligt framgick under samtliga intervjuer var vilken betydelse som personalen hade
for deras arbete som chef. Det var nagot som alla cheferna tog upp. Dels hade det betydelse
for humoret, en personalstyrka som fungerade ihop och var positiv gjorde det lattare att
som chef vara positiv till sitt arbete.

”... det gor vildigt mycket vad man jobbar med fér mdnniskor som vad man har fér
anstdllda... och kollegor ocksé naturligtvis...”

Dels kunde personalen dven fungera som ett stort stéd och underlatta arbetet som chef da
den var valdigt kunnig och ibland hade langre erfarenhet dn cheferna. Manga av cheferna
ansag att det var viktigt att kommunikationen fungerade och att personalen gavs fria hander
till en del arbeten och inte behoévde stdandig kontroll. En av cheferna klargjorde detta genom
att en personal som kan sitt jobb pa sa satt kan skota sig sjalv vilket underlattar arbetet som
chef.



”... de som jobbar hdr fér mig... mdnga av dem dr ju ganska sa sjélvgdende... dels dr de
vdldigt ldtta att ha och géra med som personer och dels sa kan de sitt jobb utan och
innan sa ddr behéver man inte va s mycket chef fér dem egentligen de skéter sig
sjdlva ganska mycket... det dr mer man servar dem med vissa grejer som chef och vissa
uppgifter och hjélper dem och dem hjdlper mig...”

En annan chef sa att det oftast gick att lita pa personalen da de lart kdnna varandra och pa sa
satt lart sig vad de kan klara av. Darfor var det enligt en chef viktigt att arbeta aktivt med
rekryteringen av ny personal. Nagra av cheferna tog upp att det handlar mycket om
personkemin mellan de anstallda, det var viktigt att de passade in med de andra i personalen
samt att de kunde ta egna initiativ.

”... jag har jobbat ritt sG medvetet med vilka personer jag anstdllt och férsékt ténka
mig det ndr jag har nyanstdllt att det ska va personer som passar in i gdnget som jag
kénner att vi kan ha ett gott samarbete sen behéver inte alla vara likadana pa ndat
vis...”

”... det handlar mycket om personkemi... om man kan se att de passar ihop med de som
redan finns pd plats...”

En chef sa att det kdndes lugnt och tryggt pa grund av personalen for han eller hon visste att
den fanns dar om det var nagot som de inte kunde och da behodvde radfraga nagon om.

3.3 Att motivera andra

Det framkom under alla intervjuerna att motivation var nagot som cheferna ansag vara
viktigt. Nagra avdem namnde att det kunde réra sig om sma och enkla saker som att
bestalla nya skor da det behovdes. Det viktiga var da att gora detta direkt vilket resulterade i
att personalen uppfattade det som att det hande saker och ting.

”... de kanske behéver ett par nya skor eller en ny sekatér eller sdnt... ja ja jag tar och
fixar det och sa gar det tre dagar liksom sé ddr... utan ta tag i sant direkt det ger
vdldigt mycket...”

Nagon chef ansag att motivationen var en tuff del av arbetet eftersom det var svart att veta
hur de skulle motivera personalen. Samt att olika personer motiverades av olika saker och
det gdllde da att fraga personalen vad de ville med sitt arbete for att ha en mojlighet att
kunna motivera dem. Genom att ha utvecklingssamtal kom olika personers mal fram och det
blev lattare att motivera dem enligt en chef. En del var dven svarare att motivera dn andra
for det kunde rora sig om personal som egentligen inte ville vara dar utan sag det som ett
tillfalligt arbete.

”... motivationen dr vdldigt varierande fran person till person, beroende pd vem man
fragar... man far fraga vad de vill...”



Motivation kunde dven enligt nagra chefer innebara att de standigt var 6ppna for kritik fran
de anstallda samt att de dven kunde ge kritik, bade bra och dalig. Flera av cheferna namnde
feedback och hur viktigt det var att vara ute och kontrollera hur genomférda arbeten hade
blivit for att kunna ge bra eller dalig feedback.

”... att kunna ge bdde positiv och negativ kritik tror jag dr vdéldigt viktigt fér att kunna
motivera folk att stanna kvar...”

En chef berdttade att det ibland hande att kunder beradttade hur ndjda de hade blivit 6ver ett
val utfort arbete och da var det viktigt att denna information nadde fram till personalen.
Uppfoljning av storre genomfdrda arbeten var tidsddande enligt nagra chefer men viktigt da
detta gav en mojlighet till att ge personalen feedback pa hur det hade gatt rent ekonomiskt
och vad som eventuellt gick fel och som kunde goéras battre nasta gang.

”... framférallt att ge berém ndr de gjort ndnting som dr riktigt bra... det dr guld virt
och det kan man inte géra for ofta... eller for sdllan liksom... utan det ska man géra
hela tiden...”

Enligt majoriteten av cheferna géllde det att vara ute och visa sig bland personalen eftersom
detta tydde pa att de var intresserade av vad som hande. En chef tog upp detta eftersom det
var nagot som han sjalv hade uppskattat nar han arbetade som skotselpersonal.

”... ndgot som jag upplevde positivt sjélv nér jag var ute... det dér att férséka visa sig
ute... visa intresse for arbetet... bara fraga hur det gdr...”

Genom att vara ute 6kade mojligheten for personalen att ta upp saker som de kanske annars
hade dragit sig for att ta upp per telefon. Det kunde vara olika saker som rérde personalen
som da togs upp till diskussion ute pa platsen. Vilket gav personalen en kansla av att de hade
en chef som brydde sig. Det kunde dven rora sig om att lyssna pa problem som personalen
hade eller att frdga nar de var ute om de sag att det mojligen forelag nagot problem.

”... att de fdr ventilera, jag tycker att det dr viktigt, man kan ju inte bara ignorera det
utan man madste ju lyssna och sen maste man agera pa det dem séger ocksa...”

Delaktighet kunde skapas pa olika satt enligt cheferna, det som de tog upp var att ha moten
fore uppstart samt manadsmoten. Dar gavs de anstallda en inblick i hur det gick for
foretaget, vad som stod pa tur och hur olika projekt skulle genomféras.

”... personalen dr vdldigt delaktig i vad som ska géras...”
Som chef var det dven vikigt att ge personalen ett visst ansvar for att 6ka deras kansla av
delaktighet. Men det kunde samtidigt vara sa att det rorde sig om nagot som de sjdlva inte
kunde séarskilt bra. Da var det enligt nagra chefer viktigt att de inte trodde att de kunde allt

utan att de vagade fraga och vagade ge sitt fértroende till personalen.

”... man fdr aldrig vara rddd foér att fraga...”



Men ansvaret fick inte bli for stort, det skulle vara sa personalen klarade av det och att de
kunde lamna ett omrade och kdnna att de hade gjort ett bra arbete. En chef papekade att
det var viktigt att beratta for personalen fore jobben vad som var tanken bakom det istallet
for att enbart ge direkta order om vad som skulle goras. Pa sa satt tillats personalen komma
med synpunkter om exempelvis tidsplanen och det gavs tillfalle till att diskutera vad de
trodde om saken. Efterat var det viktigt att papeka om det gick bra eller daligt och i sa fall
varfor det inte gatt sarskilt bra.

”... diskutera fram... jag menar det dr faktiskt yrkes ménniskor som har jobbat betydligt
léingre dn vad jag har gjort ju... dven om jag har jobbat hyfsat mycket inom det hdr sd...
kan man alltid komma med synpunkter...”

Motivation enligt nagra chefer kunde dven skapas genom att de gjorde olika saker
tillsammans med personalen och att de hade roligt ihop. Detta kunde ske genom kickoff,
grillkvillar, julfester, utflykter eller andra traffar. Aven genom att férsoka rotera de anstillda
sa de fick utfora olika arbetsuppgifter kunde motivera en del av personalen. Men som en
chef sa fanns det de som ville vara pa samma stélle for att de skulle trivas bast vilket kunde
vara svart ibland.

”... man fdr ju férséka hitta pa lite smagrejer med dem... alltsa nér man gér lite grejer
en dag eller... jag tror det betyder ganska mycket fér dem som dr ute och jobbar och
sen sd att man dr ute och pratar med dem och visar att det tycker jag dr bra och att
man sdger det till dem nédr man tycker saker ér bra sd de far reda pa det...”

Under samtliga intervjuer kom vikten av en saker arbetsmiljo for personalen upp som en
motiverande faktor och en del chefer namnde att det var nagot som de arbetade mycket
med pa olika satt. Det kunde vara att se till att all utrustning fanns tillganglig samt genom att
kontrollera att den anvandes.

”... ndr jag beséker dem sa tittar jag och ser jag att de inte har ndgot sé papekar jag
det att de mdste anvdnda visir till exempel...”

Dock varierade svaren en del om hur pass betungande cheferna ansag att detta var. Nagra sa
att det inte var svart eftersom all skyddsutrustning fanns tillganglig, personalen var
informerad om vad som géllde och de hade fatt aktuella kurser, sen gallde det bara att
kontrollera att det féljdes.

”... det dr mycket att hdlla reda pd... man kénner en liten viss skréick... ifall ndnting
skulle hénda... for hur ldtt ér det inte att missa en liten grej och s hénder det en
olycka...”

Medans andra kunde ta upp att det inte var sarskilt latt for det var mycket att halla reda pa

som var otroligt viktigt samtidigt som det kunde forekomma personal som slarvade med att
anvanda skyddsutrustning.



3.4 Att kommunicera

Nar det gallde kommunikationen mellan chef och personal ansag majoriteten av cheferna att
det var viktigt att vara rak pa sak i sin dialog for att de skulle forsta varandra. Men samtidigt
tog en chef upp att det kunde vara svart ibland da de sa en sak men personalen gjorde en
annan. Manga av cheferna namnde att den dagliga kontakten med personalen var viktig for
att kontrollera att allt stod ratt till.

”... man pratar ju med sina anstéllda var dag ju... ndr man dr ute alltsd... och man far ut
vdldigt mycket av det...”

”... férséka lyssna av allihopa, stdmma av situationen, stémningen i gruppen...”

En person sa att som chef var det viktigt att kunna ta kritik lika val som att ge kritik. Samt att
det var viktigt att vara lyhord och att bada parter skulle kunna sdga vad de tyckte.

”... det tycker jag dr vdldigt viktigt att kunna ha en rak dialog och sen far man ju ldgga
saker bakom sig och kunna ta kritik och kunna ge kritik bade positiv och negativ...”

Det kom fram under intervjuerna att genom att lyssna till sin personal fick cheferna fram om
nagonting fungerade daligt och om personalen kanske hade battre forslag pa nagonting. En
chef sa att det gallde att forlita sig pa att personalen kunde sitt jobb.

”... man maste lyssna och Idta dem testa...”

”... de ska inte behéva kénna att de ska sitta och hdlla pa det till nat utvecklingssamtal
eller ménadsméte utan jag sdger till mina gubbar och gummor sa att sdga att dér det
ndgot sad kom in... berdtta vad det dr... dra inte ut pd ndt... raka rér liksom...”

Majoriteten av cheferna ansag att kommunikationen med de anstallda fungerade bra. Att de
hade dorren 6ppen for sina anstallda om de ville prata om nagot bidrog till att problem togs
upp direkt.

3.5 Syn pa stress

Det framkom under intervjuerna att stress férekom men i vilken utstrackning varierade en
del. Det fanns de chefer som upplevde att arbetet var valdigt stressigt och att det som var
bland det svaraste med arbetet var att fa tiden att ricka till. Aven om ndgon tyckte att det
var kul pa satt och vis.

”... det svdraste sen dr vdl... att fa tiden att réicka till... det blir véldigt mycket kvdllar
och helger...”



”... det dr stressigt... det dr faktiskt fruktansvdirt stressigt det dr inga 40 timmars veckor
fér mig nu det dr det inte men... ah... det dr bade och... det dr kul pa sétt och vis men
vissa dagar blir véldigt jobbiga att ta sig genom... det kan kénnas sd... och de blir
vdldigt Idnga ibland ocksd...”

”... mycket évertid och sténdig stress sd att sdga kdnner jag...”

En annan chef ansag att det var stressigt ibland men inte hela tiden. Men det fanns dock en
inre stress som standigt forde tanken till arbetet, dven pa fritiden.

”...man har en inre stress... det dr nog mer det... alltsa att man tdnker vdéldigt mycket
pd jobbet...”

Sen var det nagra chefer som inte ansag det var stressigt for tillfallet men att det inte alltid
var sa utan att det fanns de perioder da det kunde vara stressigt.

”... alltsa viss stress har man ju alltsa... det dr ju mycket... det tror jag mer dr... nér man
kommit in i jobbet mer och mer... bara man far struktur pa det, far sina rutiner lite
grand pd saker sd... sen dr det ju arbetstoppar ibland ju men... nd det dr inget som
tynger mig...”

Det som var med och bidrog till stressen var olika faktorer beroende pa chef. Ekonomibiten
var enligt nagra chefer en stor del av arbetet vilket da bidrog till kdnslan av stress. Detta for
att de kdnde att tiden inte riktigt rackte till. Samtidigt som nagon erkande att det var
nodvandigt att spendera mycket tid till ekonomin for att kunna vara insatt i den och for att
kunna gora uppfoéljningar, ansag en annan att mycket av arbetet med ekonomin hade de inte
behovt gora. Det ansags av nagon chef som viktigare att vara ute och traffa personal och
kunder.

”... det viktiga dr att vi dr ute och fdr in jobben sd att séga... sa att vi far in pengar... och
dd ska inte vi fastna i pappershégar...”

Att det administrativa arbetet tog mycket tid var det flera som tog upp. Enligt dem tog
pappershanteringen mycket av den tid som de istdllet kinde att de behovde tillbringa ute

bland personalen eller ute bland kunderna och diskutera jobb.

”... jag hinner inte va ute s mycket som jag vill... det ér mycket pappersjobb som ska
goras...”

Aven detta namnde ndgra som ndédvandigt medan andra ansag att det kunde ndgon annan
skota at dem sa de kunde vara ute hos kunderna mer.



3.6 Sammanfattning av resultatet

Sammanfattningsvis ansag cheferna att arbetet som chef innebar en hel del roliga bitar samt
en del bitar som ansags vara tunga och svara. Tre av cheferna tog upp personalen samt
kunden som den roligaste faktorn da detta innebar mojligheten att traffa mycket manniskor
som de ansag givande. Att chefsyrket var utvecklande och att det innebar en del utmaningar
togs dven upp som roliga bitar av arbetet. Cheferna tog dven upp en del saker som de ansag
var svart eller jobbigt. Det var bland annat personalbiten och det ansvar som det innebar
samt det svara med att fa alla att fungera och arbeta ihop. Mdnga av cheferna ansag aven
att det var svart att veta nar de skulle vara bestamda eller harda eftersom de samtidigt ville
vara van med personalen. Men alla cheferna ansag att det roliga med att vara chef klart
overvagde det tunga, framfor allt en person sammanfattade det hela klart och tydligt genom
att saga...

”... jag trivs férbannat bra med mitt jobb...”!

Nar det gallde att motivera sin personal ansag cheferna att detta var valdigt viktigt samtidigt
som det inte alltid var |att att veta hur de skulle gora. De tog alla upp olika saker som de
ansag var motiverande for personalen och det kunde handla om sadant som de sjdlva hade
upplevt da de arbetade ute med skoétsel eller med andra uppgifter. Genom att visa sig ute
och visa att de brydde sig om personalen ansag majoriteten att detta var en motiverande
faktor. Detta samt att gora personalen delaktiga i dels foretaget samt i olika projekt fore de
startade ansags vara viktigt. Delaktiga blev de genom att fa vara med och diskutera fore olika
arbeten samt att personalen fick ansvar for olika saker. Eller att cheferna vagade fraga da de
kdnde sig osdkra infor nagonting som de visste att personalen kunde battre. Cheferna tog
upp vikten av att det fanns en saker arbetsmiljo fér personalen men dven dar fanns det en
del svarigheter enligt en del chefer.

Majoriteten av cheferna ansag att kommunikationen fungerade bra med personalen.
Cheferna tog upp att det var viktigt att vara lyhord, tydlig och rak pa sak med personalen.
Nagra chefer ansag att det var battre att bada parter sa direkt vad de tyckte och ténkte for
att pad sa sett kunna l6sa eventuella problem direkt. Istédllet for att dra ut pa det vilket gjorde
det vdrre. En annan viktig aspekt var att kunna ta till sig kritik samt att kunna ge kritik, da
bade bra och dalig sadan. Alla cheferna tog upp betydelsen av att ha ratt personal for att den
da fungerade som ett mer eller mindre stéd for dem. Vilket var till en extra hjalp for de
chefer som inte hade sarskilt mycket erfarenhet och dar ibland personalen hade mer
erfarenhet av en del saker an dem.

Stress togs upp under alla intervjuerna och dar var asikterna splittrade om hur pass “tufft”
det ansags vara. Men det fanns de chefer som tyckte det var svart att fa tiden att racka till
da det forekom mycket administrativt arbete som en del ansag som ondédig belastning. Att
ha erfarenhet av chefskap eller av att ha arbetat ute med skotsel ansag alla cheferna vara en
fordel. Detta eftersom det gav en battre insikt i hur lang tid saker och ting tog samt att hade
de haft ansvar for personal tidigare underlattade det arbetet nu.



4 Teori

Med detta teoriavsnitt dr avsikten att redogdra for de teorier hdmtade ur litteraturen som
ansdgs vara limpliga att koppla samman med resultatet fran intervjuerna.

Det finns ett stort antal teorier kring de teman som rapporten kom att handla om. Det har
endast skett en fordjupning i de teorier som ansags vara relevanta samt aktuella till det
intervjuresultat som framkom. Vid nagot tillfalle i detta avsnitt forekommer det dock en kort
jamforelse med andra teorier exempelvis 6vriga ledarstilar. Men det ar endast for att
fortydliga valet av teorier.

4.1 Att vara chef

4.1.1 Begreppet chef respektive ledare

Ordet chef kommer fran latinets caput och betyder huvud

Ordet leda ar ett fornsvenskt ord som betyder féra (Berggren, Gillstrém, Gillstrom, &
Ostling, 1999)

En chef &r en person som har utsetts av 6verordnande organ och som har fatt ett uppdrag
att leda diverse personer. Till sin hjalp har denne person fatt vissa maktbefogenheter. En
ledare daremot uppkommer da nagon far en foljare och ledarrollen kan vara mer eller
mindre uttalad och ha olika utformning. En chef blir inte automatiskt en ledare. For att
chefen ska bli ledare maste personalen vélja att félja honom eller henne. | en balanserad
grupp uppfattas chefen som ledare men i en obalanserad grupp har personalen skaffat sig en
annan ledare i gruppen. Resultatet blir da att det finns en chef med maktbefogenheter men
som ingen vill folja och det finns en ledare bland personalen som saknar maktbefogenheter
men som personalen vill félja (Granér, 1994).

Enligt Nilsson (2005) har en chef ett beslutsansvar samt ett formellt ansvar for
gruppmedlemmarnas handlingar. Ledarskap uppkommer da en person (ledaren) utovar
inflytande tillsammans med gruppen och har de andras samtycke, en ledare ar alltsa den
som kan paverka gruppen. Det ar viktigt att skilja mellan ledarposition som ar ett formellt
ledarskap dvs. en chef, samt paverkan som ar ett informellt ledarskap dvs. en ledare. En
person som har fatt en formell ledarposition maste kunna vaxla mellan de olika funktionerna
namligen att kunna anvanda sin formella makt som chef da det behévs och kunna fungera
som en ledare da detta behovs och dr mojligt (Nilsson, 2005).

Aven om kraven pa chefen &r stora och det kan vara omdjligt att tillfredstilla allas

forvantningar finns det anda de personer som valjer att ta ett chefsjobb. Det finns manga
orsaker till detta, de allra vanligaste ar:



Mojligheten att paverka och utveckla bade verksamhet samt méanniskor
Mojligheten att utveckla sig sjalv

Positionen bidrar till att gora tillvaron extra meningsfull

Viljan att komma en bit pa vag i karridaren

Mojligheten att tjana mer pengar

Viljan att ha roligt och stimuleras av jobbet

Viljan att stallas infér utmaningar

Det handlar alltsa om att en del personer vill ha denna befattning for att de vill fa ut mer av
sitt jobb och de vill utritta ndgot (Berggren, Gillstrém, Gillstrém, & Ostling, 1999).

4.1.2 Aktuellt ledarskap samt ledarstil
4.1.2.1 Situationsanpassat ledarskap

Det finns en hel del forskning om ledarskap och det har vuxit fram ett antal teorier om
situationsanpassat ledarskap vilket betonar att det ar situationens krav som bestammer
vilket slags ledarskap som kravs. Bruzelius & Skarvad (2004) hanvisar till Hersey och
Blanchard (1988) som har utformat en modell vilken gor det majligt att med hjalp av den
kunna valja den typ av ledarskap som lampar sig bast i den aktuella situationen. De namner
fyra olika ledarstilar:

Instruerande — Lampar sig da en medarbetare ar ny i organisationen och som da ocksa
anses som omogen. Ledaren har da en hog uppgiftsorientering vilket betyder att han
eller hon ger klara instruktioner och styr arbetet.

Sdljande — Lampar sig da medarbetaren har vuxit in i arbetet, mognat och forvantas
kunna ta ansvar sjalv. Ledaren har da som uppgift att informera och sélja in arbetet, att
forklara beslut och gora det klart for medarbetaren hur arbetet hanger ihop med andra
delar av organisationen.

Samarbetande — Lampar sig da medarbetaren natt en hogre mognadsfas. Ledarskapet
ar mindre uppgiftsorienterat och fokuserar nu pa samarbete vilket leder till att ledaren
och medarbetaren tar gemensamma beslut.

Delegerande — Lampar sig da medarbetarens mognad i organisationen ar hog och
behovet av uppgiftsorientering reduceras. Medarbetaren tar nu ansvar, fattar beslut
och genomfor besluten pa egen hand (Bruzelius & Skarvad, 2004).

Det som avgor valet mellan de olika ledarstilarna beror pa medarbetarnas férmaga, deras
kunnande och vilja att klara av vissa arbetsmoment. Samt deras formaga att ta ansvar for
dessa moment. Hur villiga medarbetarna ar att ta ansvar handlar om deras mognad och hur
hog den ar (Bruzelius & Skarvad, 2004).



4.1.2.2 Demokratisk ledarstil

En demokratisk ledarstil betyder enligt Lewin (1958) samt Lippit & White (1958) i Wolvén
(2000) att den baseras pa den demokratiska personligheten. Denna personlighet leder fram
till den demokratiska ledarstilen da den ar icke-moraliserande, flexibel, tolerant samt 6ppen
och nyfiken pa idéer. Ledarstilen innebar att personalen far reda pa malet, att de kan delta i
planeringen, att de uppmuntras till diskussion och kritik samt att de har en majlighet att
paverka chefens beslut. Den chef som har denna ledarstil ser inte de anstélldas kritik som en
begransning i sitt ledarskap utan istallet anser chefen att det &r en viktig och nédvandig sak
for att kunna na malet (Wolvén, 2000).

Denna ledarstil kan jamforas med den auktoritdra ledarstilen dar chefen inte ar 6ppen for
nya idéer eller kritik fran de anstallda da han eller hon ser detta som ett hot mot sin position.
Istallet har chefen krav pa obetingad lydnad och underkastelse fran de anstdllda samt att de
inte tillats paverka besluten. Den tredje ledarstilen som tas upp ar Laissez-faire stilen som
innebar att chefen upptrader passivt och utévar minimal kontroll. Det som genomsyrar
denna ledarstil ar idén om att manniskor fungerar bast da de har fullstandig frihet utan
onddiga direktiv, kontroll eller uppmuntran (Wolvén, 2000).

| Wolvén (2000) tas en studie upp som gjordes for att se hur arbetsgrupper arbetade under
de tre olika ledarstilarna och under tre olika situationer: chefen narvarande, chefen
franvarande samt chefen aterkommer. Resultatet visade att gruppen som arbetade under
den demokratiska ledarstilen hade det basta arbetsklimatet med en hog idérikedom och
motivation. Samarbetsandan samt franvaron av aggressivitet var dar som hogst jamfért med
grupperna som arbetade under de andra tva ledarstilarna.

Enligt Nilsson (2005) brukar demokratiska ledare skapa battre moral, positivt arbetsklimat,
storre tillfredstallelse och engagemang. Detta eftersom de stravar efter delaktighet och
ansvar samt anstranger sig for att skapa ett bra klimat och uppmuntrar jamlikhet i gruppen.
Men samtidigt tar beslutsfattandet tid eftersom en sadan ledare ser till att det blir en
diskussion kring malen och hur dessa béast kan nas. Ibland kan dven sadana ledare uppfattas
som svaga (Nilsson, 2005).

4.1.3 En bra chef

Forutsattningarna for att en arbetsgrupp ska fungera val ar att det finns en bra chef. Men en
grupp skaffar sig den chef som den fértjanar. Aven om en vilfungerande arbetsgrupp
forutsatter en bra chef betyder inte det att det beror pa chefen om det gar daligt. Gruppen
kan befinna sig pa olika mognadsnivaer och fungera mer eller mindre bra oberoende av
deras chef. Detta kan bero pa att villkoren for att chefen ska fungera som en ledare ar
omojliga att tillgodose. En ansvarsundvikande grupp accepterar endast en ledare som tar
over allt ansvar, vilket alla ganger inte ar mojligt. Gruppen kan dven ha orealistiska
férvantningar pa deras chef. Aven organisationen skaffar sig den chef eller arbetsgrupp som
den fortjanar. Om organisationen staller orimliga krav som exempelvis oklara mal, alltfor
hard arbetsbelastning eller en osdaker framtid pa chef eller arbetsgrupp kommer detta att
markas pa ledarskapet samt arbetsgruppen (Granér, 1994).



Granér (1994) tar upp vad som kdnnetecknar en bra chef:

Férmdgan att vara sig sjélv, dirmed ar han eller hon inte beroende av omvarldens
reaktioner och ar inte heller beroende av modeller och instruktioner om hur en bra
chef ska vara.

Kunna dra tydliga grénser, en formaga att kunna fatta obekvama beslut samt
formagan att kunna saga nej.

Tycka om att ha rollen som chef, tycka att det ar roligt, vara utatriktad, gilla att leda
och att agera genom andra.

God sjdlvkdnnedom, veta sina granser samt att ha kunskap om de mindre positiva
sidorna.

Férmdgan att Idsa av de behov som finns hos de anstédllda och att kunna anpassa sitt
ledarskap darefter.

Férmdgan att kunna balansera mellan ett uppgiftsinriktat och ett relationsinriktat
ledarskap.

Da det géller att kunna vara chef 6ver anstallda men samtidigt vdan med dem ar det en
standig balansgang mellan de olika behov som finns. Det ingar i chefens uppgift att
kontrollera medarbetarnas insatser samtidigt som det finns krav fran medarbetarna att
chefen ska vara rattvis och inte paverkas av personliga relationer. For att en chef ska kunna
utveckla vanskapsrelationer med medarbetarna kravs det att bade chefen och de anstéllda
har en god formaga att skilja mellan chef- anstalld relationen och vanskapsrelationen. Samt
att de anstallda har formagan att kunna skilja pa chefen som arbetsledare da han eller hon
agerar som deras chef och som privatperson da han eller hon kan agera som deras van
(Granér, 1994).

4.2 Att leda

4.2.1 En chefs huvuduppgifter

En chefs huvuduppgifter ar for det forsta att foretrada organisationen i forhallande till de
egna medarbetarna samt andra interna och externa intressenter. Fér det andra att planera,
genomfora samt folja upp arbetet, att helt enkelt vara en lagledare. For det tredje ar det att
utveckla verksamheten samt manniskorna pa hans eller hennes avdelning. Var tyngdpunkten
mellan dessa tre ligger varierar beroende pa verksamheten, graden av ansvar samt hur
mycket kontakt han eller hon har med externa intressenter (Berggren, Gillstrom, Gillstrom, &
Ostling, 1999).

Den viktigaste uppgiften ar enligt Hessner (1994) att fa alla medarbetare att dra at samma
hall. En chef maste arbeta aktivt med att samordna medarbetarnas insatser for att na basta
resultat.



4.2.2 Delegering

Delegering ar inte enbart att fordela arbetsuppgifter till personalen som de normalt brukar
utfora. Utan det innebar ocksa att en chef ger sina medarbetare ansvar for
arbetsuppgifterna. Men kopplat till ansvaret maste det finnas befogenheten att fatta beslut
samt att vidta atgarder for att klara av arbetsuppgifterna annars ar det inte delegering. Det
slutliga ansvaret kommer chefen inte undan utan det ligger fortfarande pa honom eller
henne (Berggren, Gillstrém, Gillstrém, & Ostling, 1999).

Det finns en del fordelar med att delegera ut olika arbetsuppgifter till personalen, dels de
fordelar som ar kopplade till avdelningen samt de som ar kopplade till chefen sjalv. Nar det
galler fordelar kopplade till avdelningen kan delegering innebéara att den befintliga
kompetensen som finns hos dem som ska utfora arbetet utnyttjas battre. Detta innebar
forbattrad motivation, engagemang, trivsel samt kan det innebara att medarbetare med hog
kompetens stannar kvar. Férdelar kopplade direkt till chefen ar att han eller hon kan
fokusera pa att planera framat och utveckla sin avdelning da de inte behover dgna sarskilt
mycket tid till att forklara exakt hur en del arbetsuppgifter ska utforas. Att se sina
medarbetare vaxa med uppgifterna ar en motivering for chefen. Att som chef delegera ut
ansvar samt befogenheten att utféra arbetsuppgifter som personalen anses lamplig for leder
till att chefen kommer narmare sin personal genom att bli mer kollega och mindre chef
(Berggren, Gillstrém, Gillstrém, & Ostling, 1999).

For att delegering ska kunna lyckas maste det finns bade tillit och fortroende mellan chef och
medarbetare. Om detta finns behoéver inte chefen ge medarbetarna direkta instruktioner
eller kontrollera hur de utfoér arbetsuppgiften utan chefen litar istéllet pa att de klarar av
uppgiften. Da arbetsuppgiften ar slutford ar det viktigt med en uppfdljning dar chefen och
medarbetarna gar genom resultatet och ser om det var nagot som kunde gjorts battre
(Mossboda, Peterson, & Rénnholm, 2001).

4.2.3 Fordelar med en effektiv arbetsgrupp

Alla medarbetare samt chefen ingar i en och samma grupp dar det sker ett standigt utbyte
som definieras av ett givande och ett tagande av resurser. Dessa resurser kan besta av
berom, idéer, uppmarksamhet, bekraftelse samt 6vriga resurser dar chefen bade kan vara en
givare samt en tagare och likasa ar det fér medarbetarna (Nilsson, 2005).

En effektiv arbetsgrupp har en informell atmosfar som ar 6ppen, avspand och trygg. Alla i
gruppen ar medvetna om malen och kdnner ansvar for att uppna dessa mal och ar villiga att
samarbeta (Mossboda, Peterson, & Ronnholm, 2001). Da en grupp tar del av planering
utdver genomforande av arbetsuppgifter kan ledarrollen besta av att endast finnas till hands
nar nagon behoéver rad och hjalp. Samt att aktivt samarbeta med gruppmedlemmarna och
stimulera kommunikationen inom gruppen. Chefen behdéver saledes inte reglera i detalj hur
arbetsuppgifter ska skotas vilket kan vara valdigt tidsédande. Pa sa satt har gruppen
betydelse for chefens satt att leda samt i vilken utstrackning ledarskapet kravs (Granér,
1994).



Angelow tar upp i sin bok ”Friskare arbetsplatser” (2002) att optimism leder till férbattrad
hélsa och till 6kad framgang i arbetet. Att skapa och bibehalla goda relationer ar en
forutsattning for ett halsosamt liv. Ett valfungerande samarbete kan astadkomma
gynnsamma resultat i en verksamhet som exempelvis att skapa arbetsgladje och ett positivt
arbetsklimat (Angeléw, 2002).

4.3 Att motivera andra

4.3.1 Begreppet motivation

Ordet motiv ar ett latinskt ord och betyder ungefar drivkraft. Det ar motiv och motivation
som ger 0ss manniskor energi samt viljan att handla och fortsatta att géra nagot.
Motivationen blir normalt stark da beléningen &r rimlig med tanke pa den anstrangning som
kravs for att na resultatet. Det handlar om mentalt, positivt tdankande. Om man forestaller
sig ett positivt resultat 6kar det sannolikheten for att det verkligen ska bli ett sddant resultat.
Darfor ska en ledare vara 6vertygad om att en arbetsgrupp ska kunna fungera bra for att inte
deras negativa tankar ska smitta av sig pa personalen. En ledare behover darfor ha
kannedom om vad varje medarbetare anser vara viktigt och vad som motiverar dem for att
pa sa satt kunna skapa motivation. Olika individer motiveras av olika saker och detta ar
nagot som en chef maste ta hansyn till (Nilsson, 2005).

Olika personer har olika motiv och 6nskningar och det ar ndgot som far en stor betydelse nar
det gdller beddmningen av vilken beléning som ar rimlig for insatsen. Det finns de som starkt
motiveras av hojd 16n medan andra motiveras av social sammanhallning och ytterligare
andra av reaktioner fran kollegor, kunder och chefer pa hur arbetet utférs. Det kan vara
[ampligt att skilja mellan inre, kénslomdissiga beléningar samt yttre beléningar. Den forsta
varianten av beloning ar sadant som individen ger sig sjdlv och det kan exempelvis vara
positiva kdnslor da personen utfort ett bra arbete. Den andra varianten ar sadant som
individen mottar fran foretaget eller andra och det kan vara I6nen eller extra férmaner
(Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Enligt Bruzelius & Skarvad (2004) uppstar motivation pa ett foretag da personalen kan
identifiera sig med féretagets varderingar och trivs med att arbeta pa foretaget.
Engagemang och lojalitet kan fa manniskor att géra battre arbetsinsatser vilket kan leda till
att foretagets effektivitet hojs. Men for att denna effekt ska uppsta maste féretaget ta vara
pa sina anstallda och beléna dem pa olika satt, dessutom maste personalen ges méjligheten
att delta i olika beslut. Enligt Angeléw (2002) 6kar motivationen nar anstéllda far vara med
och diskutera forslag pa forandringar och atgarder.

4.3.2 Warrs vitaminmodell

Wolvén (2000) tar upp Warrs vitaminmodell fran Warr (1987) och beskriver vad den innebar.
Denna modell handlar om sambanden mellan personliga karaktarsdrag, ett antal



miljofaktorer samt individens psykiska valmaende och arbetstillfredstallelse. Modellen
ansluter till annat modernt tinkande inom ledarskaps- och organisationsutvecklingen. Aven
om ekonomiska forhallanden och en trygg arbetsmiljo ger en viktig grund fér manniskors
valbefinnande pa ett foéretag framgar det ur modellen att det finns en rad andra
forhallanden som ocksa ar av stor betydelse. Dessa kan da vara kopplade...

... till individen som exempelvis mojligheterna att anvanda sina kunskaper
... till arbetet som exempelvis variationen pa arbetsuppgifterna
... till omgivningen som exempelvis majligheten till sociala kontakter

eller till kombinationen av dessa (Wolvén, 2000).

| Warrs modell ingar det nio olika arbetsmiljokomponenter som han har delat upp i dels inre
komponenter som beror forhallanden och processer inom arbetet i sig samt yttre
komponenter som mer handlar om det som ligger bakom arbetsuppgifterna (Warr, 1987).
Alla individer skiljer sig fran varandra genom olika varaktiga personliga karaktarsdrag som
varderingar, fardigheter, grundnivan for mental halsa samt demografiska aspekter som kon,
alder etc. Nar en individ mots av de nio olika miljoforhallandena tolkas och upplevs dessa
utifran individens personliga karaktadrsdrag och resultatet blir da att arbetstillfredstéllelsen
kan anses vara hog eller |ag beroende pa individen, se figur 4.1 nedan. Om en person
upplever att det &r brist eller 6verskott pa nagon komponent paverkar detta valbefinnandet
negativt och det uppkommer da brist- och dverskottsproblem dédrav namnet vitaminmodell.
Bristproblemen férekommer oftare an vad 6verskottsproblemen gor vilka ar relativt
sallsynta (Wolvén, 2000).

Individens Nio olika Hog alternativt
personliga E:> arbetsmiljo- :> I13g arbetstillfred-

karaktarsdrag komponenter stallelse

Figur 4.1. Beskrivning av Warrs vitaminmodell (egen modell 2009).

Warrs nio olika arbetsmiljokomponenter (Warr, 1987)

De inre:
1. Opportunity for determinant control — mojligheterna som finns for en person att
kontrollera aktiviteter eller hdandelser. Warr skiljer mellan inre samt yttre kontroll.
Den inre kontrollen handlar om arbetet i sig, uppgifterna samt tempot. Den yttre
kontrollen handlar om I6nen, arbetstider och foretagets policy.

2. Opportunity for skill use — mojligheterna att anvanda sina kunskaper. Denna relaterar

till den forsta komponenten och handlar om till vilken grad foretagsmiljon
uppmuntrar till utveckling samt anvandning av individens kunskaper.



3. Externally generated goals — externt skapade mal. Narvaron eller franvaron av mal
som harstammar fran foretaget och hur de éverensstimmer med individens egna
mal.

4. Variety — variation. Warr skiljer har mellan den inre samt den yttre variationen. Den
inre variationen handlar om variationen av arbetsuppgifterna, kontrollméjligheterna
samt kunskapsanvandningen. Den yttre variationen handlar om variationer utanfor
arbetsuppgifterna som exempelvis arbetsmiljon och dess ljus och ljud férhallanden
samt mojligheten att se utanfér arbetsplatsen.

5. Environmental clarity — om arbetsmiljo ar begriplig eller oklar. Denna komponent
bestar av tre aspekter. Den forsta ar mojligheten till feedback pa konsekvenserna av
ens handlingar. Den andra ar hur pass forutsdagbara andra manniskor samt hela
omgivningen ar i arbetsmiljon sa att en individ kan forutse trolig respons pa dess
handlingar. Den tredje ar klarheten i vilka krav och férvantningar det finns pa
individens uppforande och beteende.

De yttre:
6. Availability of money — tillgangen till pengar. Inkomsten ska anses vara réattvis i
jamforelse med andra och ska tdcka de kostnader eller behov som individen har.

7. Physical security — fysisk sakerhet. En arbetsmiljo ska vara sdker for personalen samt
forse dem med nodvandigheter som varme, matplats etc.

8. Opportunity for interpersonal contact — méjligheterna till sociala relationer. Det ar
viktigt pa grund av fyra skal. Det forsta ar att sadana relationer skapar vanner och
minskar kdnslan av ensamhet. Det andra ar att relationer med andra manniskor kan
hjalpa en individ genom motivering, hjalp med praktiska fragor eller bara vara ett
stdd rent kanslomassigt. Det tredje ar att sociala relationer ger en individ majligheten
att jamfora sig sjalv med nagon annan och kan da se likheter eller olikheter nar det
galler asikter eller fardigheter. Det fjarde skalet ar att sociala relationer pa en
arbetsplats skapar grupper som samarbetar och som da kan utféra en del uppgifter
som annars inte hade gatt att utfora.

9. Valued social position — varderad social position. Innebar att en individ har en social
position som andra uppskattar. Oftast ar en person med i flera sociala natverk
samtidigt och kan da fa uppskattning i olika sammanhang. Uppskattning inom ett
socialt natverk intraffar oftast genom det varde som hanger ihop med rollens satt att
upptrada.

En fordel hos Warr som Wolvén (2000) tar upp ar att Warr pa ett enkelt satt vidareutvecklar
tidigare idéer i en totalmodell samtidigt som han diskuterar effekterna av brister och
overskott pa modellens olika komponenter. Warr tar upp betydelsen av kontrollmdijligheter,
personalutveckling och utbildning, rimliga krav, variation i arbetet, klarhet i omgivningen, de
sociala kontakterna samt status. Fokuset ligger pa psykiska och psykologiska forhallanden
som grund for utvecklingen av arbetet dar syftet ar att skapa hogre trivsel for individerna i
foretaget utan att bortse fran betydelsen av en god |6n samt den fysiska arbetsmiljon. Warr



ger en bild av det som ar viktigt for individen i arbetslivet utifran individens personlighet och
manskliga behov (Wolvén, 2000).

4.4 Att kommunicera

4.4.1 Begreppet kommunikation

Att kommunicera ar att prata och agera i forhallande till varandra. Ordet kommunikation
kommer fran latinets communicare och betyder att nagot blir gemensamt. Det innebar att vi
bade meddelar oss och delar med oss av nagot. Detta kan vara upplevelser, tankar, kanslor
och varderingar. Det &r med hjalp av kommunikationen som vi kan visa hur vi upplever och
reagerar pa den person som vi pratar med. Kommunikation kan dven definieras som en
process dar tva eller flera personer skickar budskap till varandra och dar de visar hur de
paverkar varandra och uppfattar situationen (Nilsson & Waldemarson, 1994).

Det finns olika typer och nivaer av kommunikation, den verbala kommunikationen férmedlas
med ord medan den icke-verbala ingar i allt samspel som forsiggar utéver orden. Nar tva
eller flera personer kommunicerar direkt med varandra ingar alltid bade verbala och icke-
verbala budskap. Den verbala kommunikationen ar oftast medveten och gar via avsdandarens
tankar medan den icke-verbala kommunikationen ar mer direkt och uttrycker omedvetna
kdnslor eftersom den férmedlas framfor allt genom kanslor (Granér, 1991). Nilsson (2005)
forklarar det med att budskapet alltsa har tva nivaer, vad som sags (det verbala) och hur det
sags (det icke-verbala). Hur man sdger nagot ar ofta en avspegling av den relation man har
till den andra personen.

4.4.2 Storningar i kommunikationen

Kommunikation ar inte alltid |att, risken for missuppfattningar och konflikter ar
forhallandevis stor. Detta eftersom spraket &r mangtydigt, deltagarna har olika férvantningar
och situationen som de befinner sig i kan uppfattas pa olika satt. Det som oftast skapar
problem ar sattet att kommunicera och inte sjdlva innehallet. Det som kan stélla till problem
ar:

Tankeldsning — nar man sager nagra saker hogt och tanker resten och sedan forvantar
sig att den andra personen ska ha hort och forstatt allting

Outtalade férutsdttningar — man drar forhastade slutsatser som ger upphov till
missuppfattningar och feltolkningar

Oklara budskap — det oklara ar inte alltid stérande utan det ar forst nar det blir till ett
monster eller dd missforstand standigt uppstar som det oklara far betydelse

Generaliseringar — ar ofullstandiga budskap som ar svepande och klart orealistiska, det
ar ytterst fa situationer dar ord som alltid och aldrig kan anvandas meningsfullt
(Nilsson, 2005).



Oftast kompletteras det som sags med pa vilket satt det sdags pa men ibland kan det som
sags motsaga hur det sags. Nar detta sker ger det ofta upphov till oklarheter, missforstand
och konflikter. Slutsatsen kan da ocksa bli att en manniska uppfattas som oarlig eftersom
personen verkar féormedla tva olika budskap (Nilsson, 2005).

Enligt Clegg et al.( 2007) ar det lika viktigt pa vilket satt ett budskap skickas ivdag och tas emot
som det innehall det rymmer. Tva olika meningar fran en chef till en anstalld kan
kommunicera nastan samma sak men den ena meningen férmedlas pa ett hardare satt vilket
da kan uppfattas som otrevligt och kontrollerande fér den anstallde. Kommunikation bestar
av en mangd interaktioner som deltagarna ser pa olika satt. En chef med kontrollbehov kan
till exempel framkalla motstand fran de anstdllda genom att kommunicera pa ett
kontrollerande satt genom att uppmana istallet for att fraga (Clegg, Kornberger, & Pitsis,
2007).

Oftast ar sandaren inte klar 6ver om kommunikationen var oklar eller inte utan denna
person ar mer fokuserad pa avsikten med det som sagts an pa vad som verkligen har sagts.
Mottagaren gor en egen tolkning av vad som sagts utifran dennes forvantningar och
forutfattade meningar vilket kan leda till en helt annan bild an vad avsandaren avsag att
formedla. Bada personerna tror att de sagt vad de tankt och att de hort precis vad som har
sagts. Efter en stund har dven minnet paverkat det som sagts, nagot har forsvunnit och
nagot annat har lagts till. Det som sedan formar deras handlingar ar vad de tror att den
andre sagt och menat. Detta innebér att det ar viktigt for avsandaren att fokusera pa den
andres forstaelse istallet for att ha fokus pa sig sjalv och vad som sagts (Nilsson, 2005).

4.4.3 Bra kommunikation

En god kommunikation ar en forutsattning och en viktig framgangsfaktor for att kunna skapa
samt utveckla en halsosam arbetsplats. En val utvecklad dialog mellan manniskor samt
information ar nédvandigt for att framja delaktighet, inflytande och medarbetarskap. For att
kunna fa feedback och konstruktiv kritik att bli ett givande inslag i arbetet kravs en god
kommunikation (Angeléw, 2002).

Granér har i ”Personalgruppens psykologi” (1994) sammanfattat en rad kriterier for hur ett
budskap ska bli korrekt uppfattat.

Enklare budskap ar enklare att forsta
Konkreta budskap ar lattare att ta till sig

Ett viintat budskap ar lattare att forsta samtidigt som ett ovantat budskap ger en
snabbare reaktion. Detta for att det finns forvantningar kring ett vantat budskap som
gor att det ar lattare att tolka det.

Vilkomna budskap ar lattare att ta till sig an ovalkomna. Pa sa satt uppfattas budskap
som betyder fordelar lattare @n budskap som betyder nackdelar.

Ju mer kénslor som ett budskap eller relationen till den andra har, desto storre ar
missuppfattningarna.



Det ar omojligt att hela tiden tdnka pa om man har gjort sig forstadd da kommunikation sker
hela tiden. Men genom att veta om kommunikationens svarigheter kan man utveckla en
formaga att vara extra tydlig da det ar speciellt viktigt att man blivit foérstadd. Denna
tydlighet innefattar flera olika aspekter:

Medvetenhet om hdr och nu — genom att vara medveten om egna kdnslor da budskap
formedlas leder det till en vaksamhet 6ver de eventuella dubbla signaler som samtidigt
formedlas.

Feedback — det ar ett satt att fa reda pa hur vi uppfattas i vardagen samt ett satt att fa
bekraftelse pa vad en person uppfattat, det basta sattet ar att be personen upprepa
vad som sagts.

Metakommunikation — innebar att kommunicera om kommunikationen nar man inte
kdnner sig forstadd, istallet for att prata annu mer om samma sak.

Jagbudskap — genom att uttrycka egna tankar och uppfattningar tydligt ar det ett satt
att minska utrymmet for mottagarens egna tolkningar och fantasier (Granér, 1994).

Feedback kallas dven for aterkoppling och ar enligt Nilsson (2005) en process varigenom man
far reda pa hur nagon annan uppfattat det man sagt eller gjort. Bristen pa aterkoppling kan
skapa osadkerhet och darfor ar aterkoppling en viktig del av kommunikationen. Den kan 6ka
forstaelsen, fordjupa relationerna i en grupp, 6ka effektiviteten samt trivseln om den
framfors konstruktivt. En aterkoppling ska vara konkret och det ska framga vad den andra
menar samt ska det finnas beldgg for pastaendet for att en eventuell férandring ska ske. Den
mest vardefulla formen av aterkoppling ar berom och uppskattning (Nilsson, 2005).

For att kunna ta emot en aterkoppling ar det viktigt att personen verkligen lyssnar. Att lyssna
handlar om att skapa en mening i det man hor och bestar av flera steg: hora, forsta, tolka
och reagera. Nar man tar emot en aterkoppling ska man darfor lyssna och fraga om man inte
forstar samt bekrafta det som sdags men man ska inte argumentera emot. Malet ar att
reflektera 6ver det som sagts och att forsta den andres synpunkter och uppfattningar, inte
att foérsoka forandra deras asikter sa de stammer battre dverens med vad mottagaren anser
(Nilsson, 2005).

4.5 Syn pa stress

4.5.1 Positiv och negativ stress

Stress ar inte enbart ndgot daligt utan da den férekommer i lagom niva ar den positiv
eftersom den da gér manniskor mer fokuserade. Ett arbete dar en person kdnner
engagemang och har en majlighet till inflytande kan stimuleras av ett visst matt stress.
Personer som far uppmuntran for det som de utfor samt ser tydliga resultat, kan se stressen
som en utmaning istallet for en belastning. Stressen far en negativ paverkan da den ar
intensiv, upprepas ofta samt om den varar under en langre tid. Lindriga symptom pa negativ
stress ar kanslan av att vara jagad och otillracklig medan allvarligare symptom ar hjartinfarkt,



angest och depression. Vid stress omfordelas kraften i kroppen till att koncentreras till
muskler, hjarta och andningsorgan. Detta gor att hjarnan drabbas negativt vid stress och
leder till att manniskors kreativa formaga avtar samtidigt som det blir svarare att minnas och
lara sig nya saker (Assadi & Skansén, 2000).

4.5.2 Uppkomst och hantering av stress

Det finns oandligt manga stressfaktorer da allt i var omgivning samt vara tankar och kanslor
kan skapa stress. En chef som maste ta manga stora och svara beslut kan drabbas av stress
samtidigt som en medarbetare som kanner sig understimulerad pa sitt arbete kan bli
stressad. Faktorer pa arbetet som kan leda till stress ar (Assadi & Skansén, 2000):

For lite/mycket arbete Ny teknik
For lite/mycket information Isolering

For lite/mycket inflytande Mobbning
For fa/manga krav Ovisshet
Snabba forandringar Enformighet

Det som uppfattas som pafrestande och stressande for en person behover inte vara
stressande for en annan. Detta eftersom alla manniskor har olika grundférutsattningar,
psykiska, fysiska och sociala, for att motsta stress (Assadi & Skansén, 2000).

Psykiska — ett bra sjalvfortroende, en realistisk bild av sig sjalv samt férmagan att
kdanslomassigt bearbeta motgangar betyder mycket. En orealistisk bild av sig sjalv
betyder att man under- eller 6vervarderar sig och detta kan da skapa en osdkerhet
eller att man staller for hoga krav.

Fysiska —en god hadlsa, att vara frisk och stark ger battre férutsattningar att klara av
pafrestande situationer.

Sociala — stodet fran manniskor runt omkring oss underlattar vid stressade situationer
och kan bidra med uppmuntran, rad och praktisk hjalp (Almvarn & Faldt, 2003).

Enda gangen en manniska ar mer eller mindre fri fran stress ar da personen ar helt likgiltig
till vad som sker eller da han eller hon befinner sig i djup avslappning eller vila. Da detta inte
ar vanligt pa en arbetsplats finns det olika metoder att hantera stress eller pafrestande
situationer. Det som manga metoder har gemensamt ar att de inriktar sig pa manniskors satt
att se pa sig sjalva och pa problemen omkring oss samt att de visar satt att fa ner stressnivan
i kroppen (Almvarn & Faldt, 2003).

En viktig faktor som kan avgdra om en person blir stressad eller inte i en speciell situation ar
hur denna person tolkar det som hander eller vilken installning han eller hon har. Om en
person ar valmotiverad, har goda forhoppningar om att kunna l6sa situationen och kan
bestdmma sjilv hur detta ska |6sas blir belastningen inte sarskilt stor. Aven goda
erfarenheter kan vara en fordel vid hantering av en svar situation, om man tidigare
hanterade det med ett gott resultat ar det lattare att klara av en sadan situation ytterligare



en gang vid ett senare tillfdlle. Det galler dven att ta vara pa sin kropp eftersom en utvilad,
frisk och stark kropp klarar av stressade situationer battre (Assadi & Skansén, 2000).



5 Diskussion

| detta avsnitt ska resultatet kopplas samman med de utvalda teorierna under respektive
rubrik. Samt ska egna tankar och funderingar som har uppkommit under skrivandet tas upp.

5.1 Att vara chef

Asikterna kring att vara chef varierade men nastan alla cheferna nimnde personalen som
antingen en rolig eller tung bit av arbetet. Att det var en standig utmaning uppfattades som
positivt fran en chef. Nar det gallde ansvaret for personalen ansags detta som en tung del av
arbetet. Enligt Nilsson (2005) har en chef ett beslutsansvar samt ett formellt ansvar for
personalens handlingar vilket naturligtvis kan kdannas som tungt ifall de anstallda skulle stalla
till med nagot.

Nagon chef sa att man verkligen maste vilja vara chef for att man ska kunna vara en bra chef
och for att klara av allt det som ansags vara svart. Detta tog Granér (1994) upp som ett
kannetecken for en bra chef. Att leda andra manniskor kan vara ett tungt arbete som tar
mycket tid precis som manga av intervjupersonerna sa och finns da inte viljan dar kdnns
detta da dannu tyngre. Men eftersom alla cheferna tog upp faktorer som gjorde att de tyckte
att arbetet var roligt och som bidrog till att det roliga vagde upp det som ansags vara tungt
tyder detta pa att viljan fanns dar hos cheferna.

Néar det galler ledarskapet och ledarstilar ndmndes svarigheten med att kunna vara bestamd
och veta nar de skulle sdga ifran. En orsak till detta var att cheferna ansag att de var dven
van med personalen och ville inte uppfattas som en strang och hard chef. De var valdigt
Oppna for diskussioner med sin personal och en stor del av personalen kunde fa fria hdander
att skota vissa arbetsuppgifter dar cheferna ansag att de skulle klara av det. En chef tog upp
att det gallde att ha ratt mentalitet vilket innebar att inte fokusera pa rollerna chef
respektive anstalld utan istdllet inse att de arbetade alla tillsammans. Detta ar en viktig
aspekt eftersom en anstalld lyssnar mer pa en chef som beter sig som en i laget istallet for
en chef som enbart dikterar vad de ska gora. Dessa asikter och synpunkter kan kopplas till
den demokratiska ledarstilen. En ledarstil som Lewin (1958) samt Lippit & White (1958)
pratar om i Wolvén (2000). En demokratisk ledarstil lampar sig val till detta yrke vilket
manga ganger kraver en kreativ och initiativtagande personal. Det ror sig om arbetsuppgifter
som enbart utfors av personalen och da vet de oftast bast hur lang tid det tar eller hur det
lattast och bast borde utforas. For att ta tillvara pa deras kunskap kravs det en chef som ar
villig att lyssna pa sin personal och som tillater dem att komma med egna idéer och
synpunkter precis som nagon chef namnde. Manga ganger blir sakert arbetet battre utfort
da personalen haft mojligheten att paverka det. Precis som Nilsson (2005) tog upp brukar en
demokratisk ledarstil skapa stérre engagemang och battre moral.

En del chefer tog upp att olika personer kravde olika mycket av dem, en del av personalen
var mer sjalvgaende an andra. Detta tar Bruzelius & Skdrvad (2004) upp da de pratar om
Hersey och Blanchard (1988) teori om det situationsanpassade ledarskapet. Det handlar om
att beroende pa hur pass mogen individen dr samt hur kunniga de ar kraver de olika
ledarstilar. Det ar upp till chefen att kunna variera sin ledarstil beroende pa vilken



medarbetare det galler. En relativt ny medarbetare kan behdéva mer stéd och ledning an en
medarbetare som vet vad som kravs och som har erfarenhet av arbetsuppgifterna.

Alla cheferna tog upp att erfarenhet sen tidigare underlattade deras arbete mycket bade nar
det gallde erfarenhet av chefsyrket samt av skétselarbete. Det namndes under inledningen
att det foreldg en nyfikenhet kring att ta reda pa om cheferna kdnde att de saknade nagon
ledarskapsutbildning fran deras utbildningstid i Alnarp. Kring detta fanns det delade
meningar om. Svaren berodde mycket pa om de arbetat som chef tidigare och om de fatt
interna utbildningar fran ISS Landscaping eller fran andra féretag som de tidigare arbetat pa.
De som fatt interna utbildningar kdnde inte att de saknade nagot fran deras utbildningstid i
Alnarp. Andra chefer som inte hade kompletterat utbildningen med andra kurser ansag att
det inte hade varit fel med mer ledarskapsutbildning fran Alnarp.

5.2 Att leda

Detta tema ligger valdigt nara det forra men har ar det mer fokus pa vilken betydelse
gruppen har for cheferna och deras séatt att leda. Under alla intervjuerna framkom det att
cheferna ansag att personalen hade en stor betydelse for deras arbete som chef. Detta
eftersom personalen genom sitt humor hade formagan att kunna paverka chefernas
installning till sitt arbete. Samt att personalen kunde fungera som ett stort stod och pa sa
satt paverka arbetsbordan for cheferna.

Angelow (2002) tar upp att optimism leder till 6kad framgang och forbattrad halsa. En chef
tog upp att det var lattare att vara positiv till sitt arbete da medarbetarna fungerade ihop
och var positiva. Da de helt enkelt var en vdlmaende grupp smittade detta av sig pa cheferna
och samarbetet kunde da bli battre. Angeléw (2002) tar ocksa upp att ett valfungerande
samarbete kan skapa arbetsgladje samt ett positivt arbetsklimat vilket kan leda till en positiv
arbetsgrupp, se figur 5.1 nedan.

Optimism
&> Positiv arbetsgrupp %
Arbetsgladje Okad framgang,
Positivt arbetsklimat battre halsa

Positiv chef

Q‘ Battre samarbete <§

Figur 5.1. Paverkan mellan chef och grupp (egen modell 2009).



Men personalen hade inte bara betydelse for arbetsklimatet eller humoret utan de kunde
aven enligt en del chefer fungera som ett stort stéd. Under intervjuerna kom det fram att en
personal som var kunnig, hade lang erfarenhet samt kunde ges fria hander kunde underlatta
arbetet for cheferna. Speciellt for de relativt nya cheferna var vetskapen om att det fanns
kunnig personal som de kunde vanda sig till och be om rad till en stor hjalp. En personal som
skotte sig sjalva betydde enligt cheferna att de da inte behdvde ha en standig koll pa sina
medarbetare. Pa detta satt paverkar arbetsgruppen sattet att leda. Enligt Granér (1994) kan i
sa fall ledarrollen besta av att endast finnas dar till hands for personalen da nagon behover
hjalp istallet for att alltid finnas dar som en styrande hand. Genom att kunna delegera ut
ansvar for en del arbetsuppgifter till personalen uppkommer en del fordelar fér chefen enligt
Berggren et al.(1999). Fordelar som exempelvis att de inte behover forklara exakt hur en del
uppgifter ska utforas vilket ger dem mer tid till att planera framat etc.

Delegering kan dven medféra att chefen kommer narmre sin personal da denne blir mer
kollega och mindre chef. For att delegering ska vara mojlig ska det finnas tillit for sin

personal enligt Mossboda et al.(2001). Tillit tog en del chefer upp som en viktig punkt och de
berédttade dven att de kdnde att de kunde lita pa sin personal vilket betydde mycket for dem.
En del namnde dven att de hade personal som de |at klara sig sjalv for det mesta for de visste
att dessa personer trivdes med detta samt att de klarade av det.

Intervjupersonerna bestod av tre man och tre kvinnor och ddrmed trodde jag att det skulle
finnas ett synligt monster eller en skillnad pa deras ledarskap. Men det fanns det inte, det
fanns inget gemensamt for exempelvis de manliga cheferna som da inte fanns hos de
kvinnliga cheferna eller tvartom. Skillnaderna markte jag istallet berodde pa hur lange de
hade arbetat som chef samt hur lang erfarenhet de hade sen tidigare.

5.3 Att motivera andra

Under intervjuerna framkom det att cheferna ansag det var viktigt med motivation men
samtidigt svart da de inte alltid visste hur de skulle motivera personalen. Enligt Nilsson
(2005) motiveras olika personer av olika saker vilket ar nagot som varje chef maste ta hansyn
till for att kunna skapa motivation. Denna kdnnedom visade en del av cheferna da det kom
fram att de fragade personalen vad de ville fa ut av arbetet samt att de hade
utvecklingssamtal da personalens mal diskuterades.

Under intervjuerna kom det fram flera saker som cheferna arbetade med for att motivera
personalen och flera av dessa saker kan man aterse i Warrs (1987) vitaminmodell. Han
namner nio olika faktorer som tillsammans med olika individers personliga karaktarsdrag
paverkar om dessa individer kdanner en hog eller en 1ag arbetstillfredstallelse. De
komponenter som togs upp under intervjuerna visas har nedan.



1. Majligheten till kontroll — genom att géra personalen delaktig fore diverse projekt
startar ges de en chans att komma med forslag och synpunkter pa hur de anser att
arbetet bor utforas. Genom att vara lyhérd och att alltid valkomna samtal med
personalen angaende olika saker som de vill ta upp ger det en kénsla till medarbetarna
att de kan paverka sin miljé men forstas inom rimliga granser. Att kdnna delaktighet i
uppgifterna och i foretaget ansag cheferna vara en viktig grund for att kunna skapa
motivation.

2. Mojligheten att anvanda sina kunskaper — genom att lita pa sin personal samt att
delegera ut olika uppgifter fick personalen en chans att utéva sina kunskaper. Ibland
kunde det rora sig om saker som cheferna visste att personalen kunde battre an dem.
Foretaget erbjod sin personal interna utbildningar vilket uppmuntrade till utveckling.

3. Mal — vilka mal de enskilda individerna hade med arbetet och vad de ville fa ut av
arbetet var viktigt att ta reda pa enligt en del chefer. Annars var det svart att veta hur
de skulle motivera dem.

4. Variation — genom att rotera personalen blev det varierande arbetsuppgifter vilket
medfdrde varierande kunskapsanvandning. Detta kunde vara svart ibland da en del
inte var lika positiva till férandring som andra.

5. Begriplig eller oklar arbetsmiljé — feedback som manga chefer talade om var viktigt
for att personalen skulle forsta konsekvenserna av deras handlingar.

7. Fysisk sdkerhet — arbetsmiljon ska vara saker vilket bland annat innebar att eventuell
skyddsutrustning alltid skulle finnas tillganglig for personalen.

8. Sociala relationer — genom att de anordnade olika tillfallen da alla kunde umgas
utanfor arbetet 6kade gemenskapen och de larde kdnna varandra. Att arbeta med
andra manniskor 6kar aven mojligheten till att hjalpa varandra och st6tta varandra.

Den punkt som de flesta av cheferna pratade om var feedback och betydelsen av att vara ute
och visa sig hos personalen. Genom att tala om da de utfort ett bra arbete gav detta en viss
stolthet for personalen. Motivation ar viktigt for enligt Bruzelius & Skarvad (2004) kan
engagemang och lojalitet fa manniskor att gora battre arbetsinsatser. Utan motivation finns
inte den kanslan av engagemang och personalen kanner inte heller att de behdéver vara lojala
mot foretaget vilket kan sanka féretagets effektivitet.

5.4 Att kommunicera

Majoriteten av cheferna ansag att kommunikationen med de anstéllda fungerade bra och de
tog upp vikten av att det fanns en rak och 6ppen dialog mellan dem. Den dagliga kontakten
betydde mycket eftersom det var en mgjlighet att ge viktig feedback samt att personalen
gavs en mojlighet att ta upp olika fragor de hade.

En rak och tydlig dialog var enligt cheferna viktig for att minimera riskerna for missforstand
mellan dem och personalen. Trots detta kunde det enligt en chef géras en annan sak an vad
som hade sagts. Detta kan ju bero pa att det fanns storningar i kommunikationen som



Nilsson (2005) tar upp. Kanske har en del av det som framforts till personalen sagts hogt
medan resten endast bestod av tankar. Kanske tolkade personalen det pa fel satt eller drog
forhastade slutsatser. Aven sittet pd hur det sigs kan bidra till missférstdnd om detta satt
inte 6verensstammer med vad som sags.

Den dagliga kontakten med personalen var viktig for kommunikationen enligt de flesta av
cheferna. Det gav personalen en chans att ta upp saker direkt istéllet for att dra ut pa det
vilket kunde gora saker varre. Genom att vara ute hos personalen 6kade det dven
mojligheten till feedback som Nilsson (2005) tar upp som en viktig del av kommunikationen.
Den kan 6ka forstaelsen och skapa trivsel om den framférs pa ratt satt medan brist pa
feedback kan skapa osdkerhet. En chef tog upp att det var viktigt att ge kritik men det var
aven viktigt att som chef kunna ta emot kritik. Fér att kunna ta emot detta ar det viktigt att
personen i fraga verkligen lyssnar enligt Nilsson (2005). Man ska inte argumentera emot den
andra utan istéllet reflektera over det som sagts och forsoka forsta den andres synpunkter.
Malet &r att reflektera 6ver det som sagts och inte att férsoka andra deras asikter. En chef
klargjorde vikten av att vara lyhord och att bada parter skulle kdnna att de kunde saga vad
de tyckte.

Enligt Angelow (2002) ar en god kommunikation en férutsattning for att kunna skapa en
hélsosam arbetsplats samt for att kunna gora kontinuerlig feedback mojlig. Att cheferna
hade forstatt vikten av en god kommunikation framgick av deras asikter om betydelsen av
att vara ute hos personalen. Samt av deras asikter om att det var viktigt att bade kunna ge
och kunna ta emot kritik.

5.5 Syn pa stress

Under intervjuerna framgick det att graden av stress varierade en del mellan de olika
cheferna. D3 det fanns de som ansag att det var valdigt stressigt och da kdnde att stressen
var en belastning fanns det de chefer som inte ansag stressen vara speciellt betungande. Det
framkom dven att det fanns en inre stress som fick tankarna att vandra tillbaka till arbetet
aven under fritiden.

Assadi & Skansén (2000) tar upp att stress kan paverka manniskor bade positivt och negativt
beroende pa hur mycket stress det ror sig om och hur man som person kan hantera stress.
Eftersom cheferna hade olika asikter om hur pass betungande stressen var kan detta bero pa
hur de var som personer, en del individer klarar lattare av stress an andra enligt Assadi &
Skansén (2000). Det kan ocksa bero pa hur erfarna cheferna var av stressande situationer
eller hur pass insatta de var i sitt arbete. Almvarn & Faldt (2003) beskriver de psykiska,
fysiska och de sociala grundférutsattningarna olika individer har for att motsta stress. En del
av cheferna hade inte arbetat som produktionschef sarskilt lange vilket kan ha paverkat att
en del saker tog langre tid eftersom de dnnu inte fatt in nagra rutiner for arbetet. Sen géllde
det dven enligt en chef att kunna saga ifran och att be om hjalp istallet for att tro att de
klarar allt sjalv.



Cheferna tog upp en del faktorer som bidrog till stressen och som berérde féretaget. Det var
bland annat ekonomin som tog en stor del av deras tid samt administrativt arbete som blev
mer och mer. De flesta cheferna papekade att de dnskade att de hade mer tid att spendera
ute hos personalen eller ute hos kunderna. Detta kan i sig vara en stressande faktor da de
kdnde att de inte hade tillrdackligt med tid for sin personal eller sina kunder. Det var sadant
som de ansag vara viktigt och som de kdnde att de ville hinna med men som tyvarr blev
lidande da det var annat som tog upp deras tid. Detta kan vara faktorer som bidrar till stress
men som kan vara svara for cheferna att paverka. Da kan det enligt Assadi & Skansén (2000)
underlatta om personen tanker positivt samt har en frisk och stark kropp da detta kan hjalpa
till att klara av stressade situationer.

5.6 Metoddiskussion

Den grundade teorin anvandes i denna rapport eftersom syftet handlade om hur utvalda
chefer upplevde sitt chefskap. Grundtanken bestod alltsa av att ta reda pa vad olika personer
tyckte samt upplevde ett utvalt amne. Genom att teorier utvecklas successivt och genom att
testa dessa under kommande intervjuer kan teorierna forklaras pa en djupare niva. Darav
ansags den grundade teorin vara bast lampad eftersom den handlar om en successiv
teorigenerering. Dar det standigt sker en forflyttning fram och tillbaka mellan empirin och
teorierna.

Genom att genomfora ostrukturerade intervjuer var det mojligt att fa fram djupare tankar
och asikter fran cheferna. Strukturerade fragor eller fragor av en med harledd eller
pastaende form hade antagligen 6kat chansen for ytligare svar. Svar som kanske mer hade
inneburit ett medhallande av vad tidigare chefer sagt istéllet for att de utvecklade sina egna
svar. Likasa hade det sdkert blivit om det hade funnits teorier fran bérjan som skulle testas
eftersom det hade inneburit ett storre krav pa strukturerade fragor. En styrka i denna
undersokning var metodvalet. Detta eftersom syftet medférde en undersdkning som skulle
vara beskrivande och djupgaende samt skulle generera teorier.

Ett hinder som kan ha funnits under intervjuernas gang kan ha varit anvandandet av
diktafon. Detta da det kan ha inneburit en aterhadllsamhet fran cheferna da de inte velat att
deras asikter skulle spelas in. Om man goér en jamforelse med vad det skulle inneburit om det
fordes anteckningar under intervjuerna istallet skulle antagligen mer information ha gatt till
spillo. Namligen genom att det antagligen hade varit svart att hinna med att skriva samt att
det skulle varit omaijligt att skriva ner exakt vad som sades. Det hade dven varit svart att
samtidigt som man skrev frenetiskt kunna fokusera pa vad som sades sa att ratt foljdfragor
stalldes. Darfér genom att jamfora dessa bada metoder ansags en diktafon som den basta
[6sningen.

Genom att vélja en undersdkning som utgar fran empirin och som under hela
teorigenereringen aterkopplas till empirin har de mest relevanta och aktuella teorierna
kunnat utvecklas. Likasa har de mest sanningsenliga svaren kommit fram genom
ostrukturerade intervjuer som tillat asikter och tankar komma upp till ytan.



6 Slutsats

| detta avsnitt knyts resultatet till syftet och frdgestdllningen genom att redovisa for
slutsatserna. Vilka dr dragna ur resultatet samt teorierna som ansdgs vara ldmpliga.

6.1 Mina viktigaste slutsatser

Syftet var som namnts tidigare att ta reda pa hur landskapsingenjorer som arbetade som
chef pa ISS Landscaping upplevde sin chefsroll. Den huvudsakliga slutsatsen och den
generella asikten var att chefskapet uppfattades som ett ibland tungt och tufft jobb men
samtidigt valdigt roligt och utvecklande. Att det upplevdes olika kan till stor del ha berott pa
vilka forutsattningar cheferna hade som personer. D3 alla individer ar olika vilket har tagits
upp tidigare i rapporten paverkar detta hur olika chefer kan uppleva samma yrke. Aven om
deras arbetsuppgifter varierade likasa deras personal, kom alla cheferna i kontakt med de
teman som har tagits upp under respektive rubrik i teoriavsnittet. Denna undersékning har
gett en del olika aspekter som har betydelse for om chefskapet upplevs som roligt och
motiverande eller svart och tufft. Det har dven framkommit en del faktorer som ansags vara
viktigt att tdnka pa da man arbetar som chef. Dessa aspekter och faktorer redovisas for
nedan i punktform.

» Erfarenheten sen tidigare ar en faktor som kan avgoéra hur pass betungande olika
arbetsuppgifter kanns. Det kan vara erfarenhet av skotselarbetet eller av att vara
ledare. Som nagon chef tog upp var den forsta konflikten varst och likasa ar det nog
med dven andra bitar inom chefskapet som exempelvis stress. Da det blir lattare
efterhand som man vaxer in i rollen och skaffar rutiner fér saker och ting.

» Nar det géller utbildningen fran Alnarp fanns det delade meningar om denna
beroende pa vilken erfarenhet samt interna utbildningar de olika cheferna hade. For
en del avdem hade mer ledarskaputbildning fran Alnarp underlattat deras arbete.

» Det kom fram en del synpunkter om vad som var viktigt att tdnka pa som chef och
dven teorin tar upp en del viktiga faktorer. Slutsatserna man kan dra fran detta ar att
en chef ska vara sig sjalv och ha en god sjalvkannedom. Veta vad han eller hon kan
gora och inte vara radd for att fraga om det som de inte kan. Att kunna dra tydliga
granser men anda lata personalens tankar och asikter komma fram. Att ha en
kannedom om att alla individer ar olika och darfor kunna anpassa sitt ledarskap efter
de olika behoven som finns. Samt viljan av att vara chef spelar en stor roll for att
kunna vara en bra chef, vilket bade flera chefer tog upp samt teorin.

» Personalen var en betydande faktor for cheferna darfor var det viktigt att behandla
personalen ratt och 1dta dem vara delaktiga. Aven att lyssna pa sina medarbetare och
att ge kontinuerlig feedback var oerhort viktigt for att motivera och skapa en
gemenskap mellan cheferna och deras personal.



6.2 Rekommendationer

Under skrivandets gang uppkom det en del egna tankar och funderingar. Denna rubrik avser
att ta upp en del tankar samt rekommendationer till framst cheferna. En tanke berdrde hur
cheferna uppfattades av sina anstallda. Férhoppningsvis lever de som de lar och ar verkligen
for den demokratiska ledarstilen dar personalens asikter tillats komma fram. Denna ledarstil
ar antagligen bast [ampad for denna typ av yrke dar det ar viktigt att personalen far en viss
form av ansvar och tillats vara kreativa och komma fram till egna l6sningar.

Da det galler utbildningen fran Alnarp skulle det nog underlatta for en del chefer om de hade
fatt mer utbildning inom exempelvis rattigheter och skyldigheter. Mer information om vilka
lagar som finns och som man som chef ar bunden till samt att fler 6vningar inom att arbeta i
grupper och att leda grupper skulle vara en fordel. Det ar ju inte alla foretag som erbjuder
nya chefer kurser i ledarskap etc. och da ar det bra att de har fatt det fran deras
utbildningstid i Alnarp.

6.3 Forslag till vidare forskning

Eftersom jag endast har fokuserat pa ISS Landscaping dar de landskapsingenjorer som
arbetade som chefer var produktionschefer kan detta ha paverkat mitt resultat. D& de har
valdigt liknande arbetsuppgifter kanske detta har betydelse for resultatet. Det hade varit
intressant att utéka undersékningen till att innefatta andra yrkestitlar for att se om svaren
blir annorlunda da arbetsuppgifterna ar annorlunda. Det hade dven varit intressant att
intervjua personer utanfor ISS Landscaping for att se om dessa svar hade blivit annorlunda.
Kanske skulle detta leda till att svaren blir liknande de jag har fatt fram eller kanske hade det
kommit fram ytterligare teman som kan vara intressanta att se ndarmre pa.

Som ett komplement till denna undersdkning kunde det vara intressant att se det fran
medarbetarnas sida. Chefernas asikter har kommit fram angdende chefskapet men vad sager
personalen. Vad ar viktigt for dem och hur uppfattar de sina chefer? Svar till sddana fragor
hade det varit intressant att komplettera denna rapport med.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Fore intervjun startar

Syfte samt bakgrund med rapporten
Fraga om tillatelse att anvanda diktafon
Informera om att det som spelas in kommer att behandlas konfidentiellt

Informera om att de kommer att vara anonyma i rapporten

Intervjun
Exempel pa inledande fragor

Hur lange har du arbetat har? Hur lange som chef?

Vad har du gjort tidigare?

Hur manga anstéllda har du?

Har du gatt nagon utbildning i ledarskap? Utanfor eller inom foretaget?

Kénner du att du saknar utbildning i ledarskap?
Huvudfragor

Hur upplever du chefskapet:

- Roligt
- Svart/Problem
Vad tycker du ar viktigt att tdnka pa nar man arbetar som chef?
Foljdfragor

Kan du utveckla det
Beratta mer
Hur menar du da

Kan du ge exempel
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