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1. Inledning

| detta kapitel kommer grunden for studien att presenteras. Studien grundar sig i dmnet
organisatoriskt engagemang inom faltet organisation och har gjorts genom att studera ett

framgangscase, ett foretag dar anstallda pavisar hogt organisatoriskt engagemang.

1.1 Bakgrund

1.1.1 Organisatoriskt engagemang

Under 60-talet borjade begreppet organisatoriskt engagemang utvecklas hos organisationer, med
syfte att framhdva vikten av att ha engagerade anstéllda i organisationen. Engagemang hos en
individ innebédr att denne ké&nner bundenhet, tillgivenhet och deltagande (O’Reilly Ill och
Chatman,1986), och att kdnna engagemang ar en viktig aspekt for individen bade i vardag och
arbete. FOr organisationer dr engagerade medarbetare viktigt for att bibehdlla anstillda och
uppratthalla kontinuitet i organisationen. Porter et.al (1974), som utfort tidiga studier inom faltet
for organisatoriskt engagemang, namner att det ar viktigt for organisationen att bibehalla anstallda.
Att bibehalla anstallda ar ett viktigt resultat av att ha ett starkt organisatoriskt engagemang, och
for att bland annat na en bra omsattning. Detta gor organisatoriskt engagemang till en viktig aspekt

for foretags prestation och framgang och ett intressant &mne att studera.

1.1.2 Tidigare forskning

Konceptet organisational commitment, som vi i denna studie valt att bendmna som organisatoriskt
engagemang, har blivit allt vanligare i studier inom organisation. Genom aren har det presenterats
flera definitioner av begreppet. Bland de forsta var Porter et.al (1974) som beskriver
organisatoriskt engagemang som individens identifiering, psykologiska tillgivenhet och
engagemang till organisationen. Porter och hans kollegors definition bestar utav tre delar. De
presenterar att det organisatoriska engagemanget hos anstéllda inom en organisation bestar av en
stark tilltro och acceptans av organisationens visioner, mal och vérderingar. Vidare menar de att
organisatoriskt engagemang bestar av en vilja att agera och jobba pa ens egen bekostnad for
organisationens basta, samt en stravan att bibehalla organisatoriskt medlemskap.



Organisatoriskt engagemang bidrar med mer an psykologisk tillgivenhet. Enligt O’Reilly 111 och
Chatman (1986) bestar en individs engagemang inte bara av delade visioner, mal och varderingar,
utan ocksa av faktorer sasom finansiella investeringar, effektiva belénings- och kontrollsystem for
de anstéllda och mojligheten till att byta arbetsplats (e.g., Becker, 1960; Mobley, Griffeth, Hand,
& Meglino, 1979; Pfeffer & Lawler, 1980; Rusbult & Farrell, 1983 citerat i O’Reilly Il &
Chatman, 1986). Denna definition innebar darmed att organisatoriskt engagemang bestar av
psykologisk tillgivenhet likval som attityder och beteenden. Pa sd satt kan en individs
organisatoriska engagemang variera beroende pa dess attityder och beteenden, inte enbart
beroende pa de psykologiska kognitiva aspekterna. Nagra ar senare presenterade Allen och Meyer
(1990) en multidimensionell approach, aven kallad trekomponentsmodellen som reflekterar en
uppdelning av organisatoriskt engagemang in i tre teman. Allen och Meyer (1990) beskriver att
organisatoriskt engagemang kan besta av en eller flera av de tre temana och inkorporerade dessa i
en trekomponentsmodell bestaende av affektiv tillgivenhet till organisationen, upplevd kostnad att
lamna organisationen och skyldigheten att stanna kvar i organisationen. Dessa tre komponenter
bendmndes som affektivt, kontinuerligt och normativt engagemang (Allen & Meyer, 1990; Meyer
& Allen, 1984, 1991, citerat i Meyer & Herscovitch, 2011).



1.2 Problematisering

1.2.1 Hog personalomséttning

Organisatoriskt engagemang ar ett amne som har lockat forskare i manga ar da effekterna av att
uppna ett hogt organisatoriskt engagemang ar stor. | organisationer dar arbetsuppgifterna hos de
anstallda ar dvervakade och uppgifterna ar instruerande och enkla &r chansen stor att arbetstagarna
inte kommer att bli organisatoriskt engagerade. Om organisationen i fraga inte uppnar ett
organisatoriskt engagemang hos de anstallda menar Walton (1980 citerad i Eriksson-Zetterquist,
2011) att arbetstagarna inte heller kommer att bidra med idéer for innovation eller arbeta sa
effektivt de kan.

Organisationer som har uppnatt hogt organisatoriskt engagemang bland sina anstallda har kunnat
se resultat av lagre franvaro, storre jobbtillfredstéllelse, hogre effektivitet samt formanen att
behalla sina anstallda en langre tid &n organisationer som inte uppnatt detta (Morrow, 1993). Enligt
D’Amato och Hertzfeldt (2008) finns det bestyrkande forskning som menar pa att vanliga
organisatoriska atgarder som sker idag, sasom nedskarningar, avskaffande av formanshestamda
pensionsplaner och outsourcing ar faktorer som bidrar till l&gre organisatoriskt engagemang hos
de anstallda. Da dessa forandringar har blivit allt mer frekvent forekommande i organisationer idag
har inte bara anstalldas installning och engagemang till organisationerna forandrats, utan

organisationernas bild av de anstallda har ocksa forandrats.

Manniskor byter allt oftare jobb idag da det finns ett storre fokus pa den individuella framgangen
och tillfredsstallelsen. Individer staller allt hogre krav pa arbetsgivare och arbetsplatser vilket
skapar utmaning for foretag att anpassa sig och jobba progressivt med att fa den anstéllde att trivas
pa arbetsplatsen. Det blir ocksa allt viktigare for individen att ha roligt pa jobbet och med sina
kollegor, vilket & nagot som satter ytterligare press pa organisationen att vidta atgarder som

framjar dessa nya krav fran anstallda.



1.2.2 Organisatoriskt forframligande

Det sociologiska begreppet alienation beskrevs i koppling till arbetsplatsen redan av Marx och
berorde problem som dok upp i det redan da industrialiserade samhéllet. Under tidigt 1900-tal
forsamrades arbetet for manga anstallda. Detta pa grund av att de forframligas genom exkludering,
separation samt eftersom de endast sags som maskiner som skulle utfora arbete och na resultat
utan nagon som helst hansyn till den manskliga faktorn. Organisatorisk alienation, ocksa kallat
forframligande, innebér en kansla av besvikelse i arbete och karriar, likval som missnoje i sociala
relationer till dverordnade och medarbetare (Aiken & Hage, 1966). Alienation grundar sig i att
man inte har samma koppling till arbetet och att man darmed kanner sig distanserad fran det, vilket

slutligen leder till att man inte kdnner samma meningar med arbetet langre.

Kvalitet i arbetet hos en anstalld dr en av faktorerna som har inverkan pa kanslan av organisatoriskt
forframligande och organisationer kan, genom att forbattra kvaliteten i den anstélldes arbete, 6ka
jobbtillfredsstéllelse och darmed minska ké&nslan av exkludering fér den anstallde (Tan, 2016).
Studier visar att organisatoriskt forframligande har en negativ inverkan pa organisatoriskt
engagemang hos anstéllda och &r darfor ett problem for organisationer. Férframligandet leder till
en kansla av lagt inflytande i makt och &g involvering i beslutsfattande hos arbetstagarna (Aiken
& Hage, 1966). Detta fenomen kan leda till att anstéallda blir mindre engagerade och motiverade

att utfora arbetsuppgifter och l0per storre risk att lamna foretaget.

Organisatoriskt forframligande har aterigen blivit ett problem, vilket speglas i dagens samhélle
och organisationer. Det blir allt vanligare att anstallda har mindre att saga till om och att de k&nner
sig mindre bundna till foretaget da ansvar tas ifran dem, exempelvis pa grund av att
organisationerna blir storre och storre, hierarkiska organisationsstrukturer blir vanligare, ett storre
kontrollbehov genom matning och styrning dominerar, samt att det finns ett storre fokus pa vinst
och prestation. Med dagens tekniska utveckling lever vi i en stdndigt fordnderlig varld och detta
innebadr att det nu, mer &n nagonsin, ar svart halla sin position pa marknaden. Foretag stravar efter
att uppvisa matbara och goda resultat, detta for att visa sina intressenter att foretaget gar framat
samt for att sjélva styra och ha kontroll 6ver vad som sker pa foretaget samt se till att det gar med

vinst.
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A andra sidan &r det &r idag viktigare an nagonsin for individen att kanna mening i sitt arbete,
nagot som inte alla foretag ser vikten utav. Organisationstrender gar mot allt mer forframligande
organisationsstrukturer, dar mindre hansyn tas till den manskliga faktorn vilket ar ndgot som kan
ses som ohallbart for organisationers éverlevnad. Dessa scenarion gor det allt viktigare for
organisationer att agera for att framja organisatoriskt engagemang, skapa lojala anstéllda som

valjer att stanna i organisationen samt &r villiga att bidra och jobba effektivt inom verksamheten.

Relevansen for amnet har lett till att vi i denna studie valt att undersoka ett fallforetag dar ett hogt
organisatoriskt engagemang bland anstallda & mycket framtradande. Fallforetag ses som ett
framgangscase i en tid som trendmassigt praglas av “mat-iver”, styrning, kontroll och minskat
handlingsutrymme hos anstéllda med problem som forframligande, separation och hdg
personalomsattning. Vi har darmed valt foljande fragestallning:

Vad kan bidra till ett hogt organisatoriskt engagemang hos medarbetarna och varfér?

1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats ar oka forstaelsen for vad som bidrar till ett hogt organisatoriskt

engagemang hos medarbetare.

1.4 Disposition

Uppsatsen inleds med ett teoretiskt ramverk dar vi presenterar organisatoriskt engagemang. Sedan
presenteras ett metodavsnitt dar vidare beskrivning av forskningsdesign och studiens utformning
och analysmetod tas upp. Dérefter presenteras studiens empiri, resultat och analys i valda teman
som vi sett utgor det organisatoriska engagemanget pa fallforetaget. Efter varje tema foljer en
sammanfattning dar det teoretiska materialet kopplas till det empiriska materialet. Analysen

fortsatter sedan i ett diskussionskapitel och avslutningsvis presenteras studiens slutsatser.
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2. Teoretiskt ramverk

Detta kapitel behandlar vart valda teoretiska ramverk. Detta innebéar att vi nedan kommer att
redogora for teorier inom organisatoriskt engagemang som &r relevanta for att forsta, forklara

och diskutera var empiri.

2.1 Organisatoriskt engagemang

Organisatoriskt engagemang brukar ses som den anstélldas kansla av lojalitet och tillhérighet till
en organisation. Dessa aterspeglas ofta utav den anstélldas intentioner samt attityd gentemot
organisationen (Kessler 2013, s.527-529). For att en anstalld ska anses vara engagerad kravs tre
saker; att dennes personliga mal ligger i linje med organisationens, att den anstallde &r man om att
vara kvar i organisationen samt att denne anstranger sig till det yttersta for organisationens
andamal (Porter et.al, 1974). Vidare beskriver Porter et. al (1974) organisatoriskt engagemang som
individens identifiering, psykologiska tillgivenhet och engagemang till organisationen. Denna
definition tillhér en av de tidigare teorierna inom faltet for organisatoriskt engagemang och har
darefter utvecklats av bland annat O’Reilly 111 och Chatman (1986) dar den psykologiska
tillgivenheten tillsammans med vikten av attityder och beteenden &r vad som utgor organisatoriskt
engagemang hos de anstallda. De nédmner att saker som finansiella investeringar, effektiva
beldnings- och kontrollsystem for de anstéllda skapar engagemang (e.g., Becker, 1960; Mobley,
Griffeth, Hand, & Meglino, 1979; Pfeffer & Lawler, 1980; Rusbult & Farrell, 1983 skrivet |
O’Reilly 1l & Chatman, 1986). Darmed kan en individs organisatoriska engagemang variera

beroende pa dess attityder och beteenden och inte enbart beroende pa dennes kognitiva aspekter.

Den tidiga litteraturen om organisatoriskt engagemang presenterades framst inom dessa tva
omraden; beteendeperspekitvet och attitydperspektivet. Men dven forskning inom det moraliska
perspektivet dgde rum tidigt. Dessa perspektiv lade sedemera grunden for den numera brett

vedertagna trekomponentsmodellen fér organisatoriskt engagemang av Allen och Meyer (1991).

2.1.1 Attitydperspektivet

Detta forhallningssatt ser engagemang som nagot som ar paverkbart och en attitydfraga. Enligt
attitydsteorin ar engagemang nagot de anstallda kanner forst nar de identifierar sig sjalva med
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organisationens varderingar och satta mal. Inom attitydsteorin finns tre stycken dimensioner; (a)
en stravan efter att fa behalla sin plats inom organisationen, (b) en tro pa att foretaget har bra
varderingar och riktlinjer och (c) viljan att Iagga ner tid och energi a organisationens vagnar (Porter
et.al, 1974). Buchanan (1974) menar att engagemang relaterat till attityder &r beroende av
arbetstagarens upplevelse av organisationens varderingar och mal. Ar upplevelsen utav dessa
kongruenta med arbetstagarens mal och varderingar sa paverkas ocksa attityden positivt och

arbetstagaren ar med storre sannolikhet organisatoriskt engagerad.

2.1.2 Beteendeperspektivet

Detta perspektiv som dven benamns som det berdknande forhallningssattet grundar sig i side-bet-
teorin som ursprungligen grundades av Becker (1960). Side-bets kommer i denna uppsats att
Oversattas till sidointressen. Denna teori innebdr den anstélldes radsla av att forlora de
investeringar som ger denne ett upplevt varde i organisationen, exempelvis investeringar i form av
tid, sociala forhallanden, ekonomiska medel eller dennes trygghet pa arbetsplatsen. Det kan ocksa
vara den anstélldes bristande intresse for andra organisationer. N&r den anstéllde vardesétter dessa
aspekter i sin roll pa sin arbetsplats och &r orolig att forlora dessa sa kan ett organisatoriskt
engagemang uppsta (Kessler 2013, s.527-529). Farell och Rusbult investeringsmodell som
presenterades 1981 skapades for att kunna bedéma engagemanget i ett yrke. Den utgar fran att
engagemang grundas i stora bel6ningar, laga kostnader och daliga alternativ samt att den anstéllde

investerat mycket i foretaget (Rusbult & Farrell, 1983).

2.1.3 Moraliska perspektivet

Den tredje inriktningen den tidiga forskningen tog var inriktningen pa den moraliska aspekten av
engagemang. Wiener var en av de ledande inom denna forskningen och han menade att
engagemang ar det normativa trycket att agera pa ett satt som ar i linje med organisationens
intressen (Wiener, 1982). Organisationsidentifiering samt vérderingar sdsom lojalitet och plikt
genomsyrade hans forskning, han menade darmed att engagemanget beror bade pa ens personliga

forutsattningar samt organisationens paverkan (Wiener, 1982).
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2.2 Trekomponentmodellen

Meyer och Allen (1987) identifierade huvuddragen i den organisatoriska forskningen och redan
1990 presenterade de sin trekomponentsmodell som tog alla dessa tre perspektiv i beaktning.
Utifran den tidiga teorin presenterad ovan lade de fram den multidimensionella stéllningen
bestaende av tre komponenter; affektivt, kontinuerligt och normativt engagemang. Modellen
agerar numera som en grundldggande byggsten i en stor del av den moderna forskningen inom
faltet. | skapandet av modellen utgick Allen och Meyer (1990) fran attitydperspektivet for att skapa
den affektiva komponenten, beteendeperspektivet for att skapa den kontinuerliga komponenten
och slutligen det moraliska perspektivet for att skapa den normativa komponenten.
Komponenterna representerar i sin tur viljan respektive behovet samt skyldigheten den anstallde

kanner gentemot att stanna pa organisationen (Meyer & Allen, 1990).

2.2.1 Affektivt engagemang

Affektivt engagemang definieras som den anstalldes kanslor av tillhorighet till och identifikation
med organisationen, den anstalldes ackumulerade erfarenheter pa arbetsplatsen samt att kdnna sig
involverad inom organisationen, vilket skapar en vilja att stanna kvar (Allen & Meyer, 1990). De
avgorande aspekterna for vad som skapar affektivt, emotionellt engagemang varierar i tidigare

studier.

Allen och Meyer (1991) delar in vad som paverkar av affektivt engagemang i tva olika kategorier;
vad som tillfredstaller arbetstagarens behov och personlig utveckling. Faktorer som paverkar den
forsta kategorin har enligt studier visat sig vara organisatoriskt stod, en tydlig arbetsroll och en
god relation till kollegor och chefer. Den andra kategorin innefattar faktorer som kan bidra till den
anstalldes personliga utveckling. Sasom uppfyllelse av uppsatta mal, frihet pa arbetsplatsen,
utmanade arbetsuppgifter, mojlighet till avancemang, kunna paverka sin situation och framtid och

att bli involverad i beslutsprocesser (Allen & Meyer, 1991).

Yiterligare exempel pa faktorer som paverkar det affektiva engagemanget ar involvering (Meyer
& Allen, 1991), delade varderingar (O’Reilly & Chatman, 1986) och identifikation (Shamir, 1991,

citerad i Meyer & Herscovitch, 2001). Faktorerna leder till att den anstallde blir emotionellt
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bunden till organisationen och att denne involveras i organisationen, vilket i sin tur genererar inre
motivation hos dem att agera, skapa varde och relevans samt identifiera sig till organisationen.

Affektivt engagemang innebér alltsa en stravan och vilja att stanna kvar i organisationen.

2.2.2 Kontinuerligt engagemang

Kontinuerligt engagemang forklaras genom i vilken utstrackning anstéllda kanner sig engagerade
gentemot organisationen i forhallande till hur stor forlust de anser att det skulle innebéara att behdva
lamna. Detta paverkas i sin tur av hur stor investering och uppoffring de anstallda kanner att det
har gjort gentemot organisationen, alternativt brist pa andra intressanta organisationer att byta till.
Sidointressen, som tidigare i studien beskrivits i den beraknande teorin, &r ocksa en del i vad som
bidrar till kontinuerligt engagemang. Sidointressen innebér en hénsyn till kostnaden av att byta till
ett annat alternativ. Radslan att forlora det man investerat samtidigt som det ar brist pa alternativ
pa organisationer att byta till utgor tva grunder for detta kontinuerliga engagemang (Meyer &
Herscovitch, 2001).

2.2.3 Normativt engagemang

Den tredje komponenten i det multidimensionella forhallningssattet ar normativt engagemang.
Detta engagemang definieras som den anstélldes kansla av skyldighet gentemot organisationen.
Individens kénslor av skyldighet till att stanna kvar inom organisationen ar enligt detta
engagemang beroende pa hur emotionellt bunden den anstéllde &r samt hur socialt pressad den
anstéllde ar (Kessler, 2013, 527-529; Powell & Meyer, 2004). Allen och Meyer (1990) menar att
anstallda kan kanna en social press pa grund av att de vill leva upp till andras forvantningar av en,
men ocksa for att de vill vara konsekventa med den sjélvbild de skapat. | undersokningar gjorda
av Somers (1995) framgar det att korrelationen mellan att stanna kvar pa jobbet och normativt
engagemang ar stark. Ett normativt engagemang skapas nar en individ kanner att dem star i gengald
mot foretaget, alltsa nar reciprocitetskanslor uppstar mot foretaget (Scholl 1981; Wiener 1982;
Meyer & Allen 1991; citerat i Meyer & Herscovitch, 2001). Meyer och Herscovitch (2001) menar
ocksa att denna typ av engagemang skapas nar en individ anammat och internaliserat foretagets
normer gallande lampligt upptradande, alltsa genom socialisering. Tack vare socialisering byggs
relationer upp genom tillit, dar individer stéller upp for varandra efter “osynliga kontrakt” som

formas via socialiseringsprocesser. Dessa kontrakt gor att individer skapar forvantningar pa
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varandra och vad de bor ge tillbaka till varandra. Detta beteende grundas i reciprocitetsprincipen,
det vill sdga en forvantan som uppstar vid social handling. Vidare foreslas det att den anstélldas
medvetenhet kring vad det psykologiska kontraktet innebar kan paverkar dennes normativa
engagemang. Detta genom att om den anstallde inser att denne har en skyldighet gentemot
foretaget 6kar det normativa engagemanget (Meyer, Allen & Topolnytsky 1998 citerat i Meyer &
Herscovitch, 2001).

2.2.4 Samband och konsekvenser av trekomponentsmodellen

Allen och Meyer (1991) menar att da de olika komponenterna karakteriseras och utvecklas olika
beroende pa individens forhallningssatt och attityd, kommer detta ocksa att paverka slutresultatet
av individers engagemang. De menar ocksa att kontinuerligt-, affektivt- och normativt
engagemang dr sarskiljbara, alltsa att dem inte korrelerar med varandra. Ko et. al (1997) har dock
visat pa motsatsen, att de faktiskt korrelerar. Undersokningar visar pa ett starkt samband mellan
normativt- och affektivt engagemang. Enligt dessa finns dar ett konsistent samband mellan
normativt och affektivt engagemang, daremot sa har undersokningar visat pa att effekten av de tva
komponenterna korrelerar med olika variabler. Meyer et.al (2002) havdar att affektivt engagemang
har den starkaste korrelationen med organisationens effektivitet, sasom anstalldas narvaro,
prestation och organizational citizenship behavior samt de anstilldas valmaende. Normativt
engagemang har ocksa en positiv korrelation, dock inte lika stark som affektivt engagemang.
Kontinuerligt engagemang korrelerar dock negativt eller inte alls enligt tidigare studier (Meyer
et.al, 2002). Meyer et al. (2002) har dven konstaterat att ett hogt affektivt engagemang &r direkt

relaterat till minskad personalomsattning.

Meyer och Herscovitch (2001) beskriver engagemang som ett multidimensionellt fenomen. Hur
engagemang utvecklas och paverkar beteenden, effektivitet, de anstilldas vdlmaende och
tillfredsstéllelse varierar enligt olika ramverk som presenteras inom akademin. Den gemensamma
genomgaende forklaringen &r att engagemang pa arbetsplatsen tar olika form i olika sammanhang
och paverkar organisationens effektivitet och de anstallda pa olika satt. Detta gor faltet for

organisatoriskt engagemang till ett komplext omrade att studera med manga olika resultat.
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Vidare visar studier pa att det finns en positiv korrelation mellan arbetsfaktorer (varierade
arbetsuppgifter, arbetstider, frihet och utmaningar i arbetet) och organisatoriskt engagemang.
Mathieu och Zajac (1990) menar pa att resultaten i studierna visar att om anstallda med hdga
ambitioner har utmanande arbetsuppgifter kommer det medfora ett storre engagemang hos de
anstallda. Studien visar ocksa att de engagerade anstallda tenderar att lamna sin anstéllning i lagre

utstrackning &n de som inte anses vara organisatoriskt engagerade (Mathieu och Zajac, 1990).

Organisatoriskt engagemang ar ett komplext dmne med ett brett spektrum av perspektiv och
dimensioner. Trekomponentsmodellen ger en inblick i pa vilka satt som vi paverkas och knyts till
en organisation. Vidare &r det de affektiva engagemanget som utmarker sig som det engagemang
som &r mest kopplat till lagre personalomsattning. Det valda teoretiska ramverket syftar till att
anvandas som verktyg for att skapa oss en bild av hur det organisatoriska engagemanget ser ut pa
fallforetaget och for att se vilka faktorer som utmarker just detta engagemang. Det ska ocksa hjélpa
oss att se vilka av dessa faktorer som ar utstickande och unika, och utmérker sig i forhallande till

den tidigare namnda forskningen, vilket kommer skapar en djupare forstaelse for amnet.
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3. Metod

| detta kapitel kommer metoden for arbetet att redogoras. De vetenskapliga ansatserna kommer
att tas upp och typen av studie kommer att beskrivas. Uppsatsen utgor en kvalitativ studie dar data
har samlats in genom intervjuer och analyserats, vilket beskrivs narmare i avsnittet for analytiskt
ramverk. Syftet med metodkapitlet &r att ge lasaren en djupare forstaelse for genomforandet av
studien, samt beskriva hur syftet ska uppnas.

3.1 Forskningsdesign - Vetenskapligt forhallningssatt

Studien utgdr en explorativ studie och har utformats framst induktivt, det vill sdga att
forskningsmetoden &r uppbyggd till att generera ett bidrag till tidigare presenterad
organisationsteori (Bryman & Bell, 2015, s.25). Genom att studera tidigare teori inom a&mnet har
datainsamling gjorts for att observera och studera arbetets fragestallning samt uppna dess syfte.
Darefter har studien, genom dess induktiva forhallningssatt, lett till att analys av den empiriska
datan har genererat ett bidrag till amnet i fraga. Studien har dven abduktiva inslag, genom att utga
fran ett tolkande synsétt. Enligt Bryman & Bell (2015, s.27) innebér det tolkande synséttet att det
sker ett véxelspel mellan empiri och teori. Darmed &r det abduktiva arbetsséttet inte renodlat

deduktivt eller induktivt, utan ar nagot som kannetecknar en blandning av de tva.

3.1.1 Epistemologi

Utifran ett tolkande synsétt, bygger uppsatsen ocksa pa en epistemologi i samma riktning. Den
epistemologiska ansatsen i en uppsats ifragasatter vad som anses som relevant kunskapssyn inom
ett amnesomrade (Bryman & Bell, 2015, s.26). Syftet med denna uppsats ar oka forstaelsen for
vad som bidrar till ett hdgt organisatoriskt engagemang hos medarbetare och kommer att angripas
genom ett tolkande forhallningssatt, dar individernas subjektiva uppfattningar av sociala
handlingar star i fokus (Bryman & Bell, 2015, s.28).

3.1.2 Ontologi

Uppsatsen har ett socialkonstruktionistiskt forhallningssatt da syftet ar éka forstaelsen for vad som
bidrar till ett hogt organisatoriskt engagemang hos medarbetare. De anstallda hos vart valda
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fallforetag Carl F &r aktérer som med sina subjektiva uppfattningar utgor den verklighet som
studeras. Individerna utgor en socialt konstruerad verklighet, vilken byggs upp utav uppfattningar

och tolkningar fran dessa aktorer (Bryman & Bell, 2015, s.32).

3.2 Val av fallforetag

Vi har valt att utforma var studie pa Carl F AB, som idag har runt 70 anstéllda och arbetar med
avfallshantering i sydvastra Skane. Utdver avfallshantering av bade vanligt och farligt avfall,
tillhandahdller Carl F &ven tjanster inom transport, lyft och sékerhetsradgivning.
Avfallshanteringstjansten bestar av uthyrning av containrar och karl samt hantering av avfallet.
Carl F jobbar framst B2B och ar verksamma med kunder inom bygg- och anlédggningssektorn samt
en del andra foretag och privatpersoner (Carlf.se, 2017). Organisationen har ett fyrtiotal fordon,
cirka 4000 containrar och en egen sorteringsanldggning dar de nyligen implementerat en larande
robot. | intervjuerna fick vi uppfattningen att foretaget &r mycket innovativt och framattankande.
Detta standiga driv for utveckling gor foretaget unikt och bidrar till att de hanger med vél i
konkurrensen och branschen. Foretaget ar till 75 procent familjedgt medans de resterande 25
procenten ar agda av Sysav (Carlf.se, 2017), ett svenskt avfallsbolag som importerar sopor fran
svenska och utlandska foretag (Sysav.se, 2017). Carl F ar 130 ar gammalt och har sedan det
grundades agts av samma familj. Carl F:s affarside ar att jobba for att tillfredsstalla sina kunders
onskemal genom kompletta, optimala, flexibla, palitliga samt kostnadseffektiva losningar med hdg

kvalitet, samtidigt som de bidrar till ett mer hallbart samhalle (Carlf.se, 2017).

Vi valde att utforma denna studie pa Carl F da det ar ett foretag som ligger i framkant och dar
manga delar haller pa att utvecklas. Att det ar ett mindre foretag med anstéllda som visade mycket
hog motivation samt att vi hade en kontakt pad foretaget sedan tidigare var de tva
huvudanledningarna till att vi valde foretaget. Efter ett antal intervjuer visade den insamlade datan
tydliga tecken pa mycket hogt organisatoriskt engagemang hos de anstallda pa Carl F och darfor
valdes denna inriktning pa arbetet. Det hoga organisatoriska engagemanget beskrivs och forklaras

narmare i avsnitt “4.1 Hogt organisatoriskt engagemang hos anstallda pa Carl F”.
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3.3 Datainsamling

3.3.1 Primardata

Data har primart samlats in genom personliga intervjuer. Sju intervjuer har genomforts vid fyra
olika tillfallen och vardera intervju varade mellan 45 och 90 minuter. Forsta intervjutillféallet bestod
av en pilotintervju med Carl Fredrik Jonsson som ar en del av familjen som dger Carl F. Syftet
med denna intervju var att fa en helhetsbild av foretaget for att sedan anvanda den insamlade
empirin fran det tillfallet for att ta oss vidare i studien. Intervjun gav vagledningen gallande
utforskning och identifiering av potentiella studieomraden och en insikt i relevansen och
genomforbarheten av dessa potentiella studieomraden. Darefter fick vi rekommenderat att
kontakta sex intervjupersoner som har olika befattningar pa Carl F:s kontor och som var lampliga

for var studie.

Intervjuerna av de sex anstéllda gjordes i tre omgangar, tva vid varje tillfalle, och med var och en
av intervjupersonerna enskilt narvarande. Detta for att inte lata deras svar speglas av varandra och
ge dem fritt spelrum att svara. Intervjuerna var av semistandardiserad struktur och intervjuguider
foljdes. Dessa reviderats vidare for varje intervjurunda i syfte att bli mer och mer specificerade
mot uppsatsens fokus, vidare stalldes dven manga foljdfragor. Vi har ocksa stravat mot att inte
hadlla intervjuerna snavt definierade, det vill sdga gav mojlighet till fria svarsalternativ for ett
Oppnare spelrum med syfte att locka fram respondenternas varderingar och uppfattningar kring
deras organisatoriska engagemang. Vi stravade efter att vara informationssokande och forsoka
utveckla en dialog for vidare forstaelse av individernas uppfattningar (Lundahl & Skérvad, 2016,
5.131). Anledningen till att sex intervjuer gjordes var pa grund av arbetets tidsram samt att vi kéande

maéttnad i det insamlade materialet efter den sjatte intervjun.

Intervjuguider upprattades och forbereddes (se appendix) i syfte att kunna genomféra de
semistrukturerade intervjuerna. Fragor upprattades kring vad som motiverar den anstéllde i dennes
arbete, forvantningar pa den anstallde, forvantningar fran den anstallde pa sin arbetsgivare,
uppfattningar kring den anstalldes arbetsplats samt ledarskapet pa arbetsplatsen. Fragorna

formulerades for att ge mojlighet till 6ppna svar, det vill sdga svar som inte speglade eller
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framkallades av intervjuaren. Fragor som kan uppfattas som kansliga sparades till slutet av varje

intervju for att undvika att respondenternas svar skulle fargas av dessa.

Var studie har gjorts genom intervjuer med de anstallda som jobbar pa kontoret, med befattningar
inom transportledning, avfallshantering, transport och lyft, ledning och ekonomi samt produktion
och teknik. Den inledande intervjun gjordes med Carl Fredrik Jonsson som &r mycket involverad
i verksamheten och darfor ansags han som en relevant ingang for oss pa foretaget. Carl Fredrik
foreslog vidare studieobjekt vilket ledde till att vi intervjuade ytterligare sex personer som jobbar
pa Carl F:s kontor. Enligt Bryman och Bell beskrivs detta som datainsamlingsmetoden
snobollsurval vilket innebar att urvalet gors successivt dar den forsta respondenten ger forslag pa
ytterligare respondenter, liknat en snéboll som satts i rullning och samlar upp mer sno pa véagen
(Bryman & Bell, 2015, s.434). Intervjuobjekten utgor en diversifierad grupp av bade méan och
kvinnor, unga och gamla med varierande yrkesroller. Detta for att fa en sa generell bild som majligt
av de anstalldas uppfattningar sa att en enskild homogen grupp individer inte blev avgérande for

studiens resultat.

Alla intervjuobjekt férutom den forsta valde vi att anonymisera genom pseudonymer, detta gjordes
for att ta hansyn till respondenternas integritet och anonymitet. Anonymiseringen majliggjorde
respondenternas trygghet i sina svar vilket ledde till att vi fick ta del av deras uppfattningar utifran
fria svar utan hamningar. For att ytterligare forsékra respondenternas anonymitet informerades
samtliga respondenter om studiens och intervjuns syfte samt att deras svar endast skulle komma

att anvandas i var studie.

3.3.2 Sekundéardata

Studien har till storsta del skett genom insamling av primdrdata genom intervjuer. Denna
primédrdata kompletterades av sekundardata i form av elektroniska kallor, bland annat
fallforetagets hemsida i syfte att styrka och legitimera foretagsinformationen vi fick vid
intervjutillfallena. Sekund&rdatan fungerar i denna studie endast som ett komplement till

primérdatan.
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3.4 Analytiskt ramverk

Efter datainsamlingen transkriberades intervjuerna for att sedan analyseras och tolkas av samtliga
forfattare. Detta for att framkalla olika tolkningar och perspektiv och for att pa sa vis komma fram

till ett objektivt och trovérdigt resultat.

Analysen och tolkningen av det empiriska materialet gjordes i tre steg, vilka beskrivs av Rennstam
och Wasterfors (2015, s.64); sortering, reducering och argumentering. Vi borjade med att sortera
materialet i olika &mnen som vi fann intressevackande i datainsamlingen. Dérefter reducerade vi
materialet in i kategorier som utgjorde en grund for resten av analysen av arbetet. Denna metod
kallas “kategorisk reducering”, det vill saga att man valjer ut de intressanta delarna fran det forsta
steget (Rennstam & Wasterfors, 2015, s.104). Samtidigt som den empiriska analysen genomfordes
skannade vi faltet inom organisatoriskt engagemang for att hitta relevanta teorier for denna studie.
Detta tog oss vidare till det tredje steget i analysmetoden som beskrivs av Rennstam och
Wasterfors (2015, s.137); argumentation. Med stod fran det teoretiska ramverket for studien
analyserades och tolkades de valda kategorierna for att genom en tydlig argumentation forma en
slutsats och diskussion. Argumentationen utgor darmed ett bidrag till teori genom en férdjupad
forstaelse for det organisatoriskt engagemang hos de anstdllda pa fallforetaget.

Analysme
Trivsel i arbetet |:>
- HOgt
Ledarstl |:> organisatoriskt
Medelstort |:> engagemang
familieféretag hos CarlF

Ovrigt

Figur 1. lllustration av den valda analysmetoden.
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3.5 Kvalitetsbeddmning

| detta avsnitt gors en kvalitetsbedomning av uppsatsen. Inledningsvis gar det att motivera att hela
det detaljerade metodkapitlet ar bidragande till studiens kvalitetssakring. Detta da forfattarna
genom kapitlet har visat pa en medvetenhet samt ett beaktande av problemen kring framstallningen
av studien och arbetet. For att ge en vidare insikt i kvalitetssakringen av detta arbete har forfattarna

utgatt fran Bryman och Bells (2015, s.49) anpassning av begreppen reliabilitet och validitet.

3.5.1 Reliabilitet

Reliabilitet handlar om studiens tillforlitlighet och om hur mojligt det &r att géra om en liknande
studie och att fa samma resultat (Bryman & Bell, 2015, s.49). Reliabilitet berdknas ofta kvantitativt
och ar darfor mer lamplig vid kvantitativa studier. | kvalitativa studier mats reliabiliteten
annorlunda; det gors genom att noggrant beskriva tillvagagangssattet vid datainsamling samt
genom en klar och tydlig analysmetod (Bryman & Bell, 2015, s.49). Genom att ge en detaljerad
beskrivning av forskningsdesignen och uppsatsens metod, samt med ett idéutbyte vid samtal med
var handledare vid Lunds Universitet har vi kunnat gora studien mer palitlig.

3.5.2 Validitet

Validitet avser, i kvalitativa studier, relevansen av insamlade datan och hur den besvarar studiens
fragestéllning och uppfyller syftet (Lundahl & Skéarvad, 2016, s.108). Bryman och Bell (2015,
s.50) beskriver tva typer av validitet; intern och extern. Intern validitet innebar huruvida de
observationer som gors Gverensstammer med det teoretiska bidraget, vilket i denna studie innebar
huruvida vart resultat tillfor en fordjupad forstaelse for amnet organisatoriskt engagemang. Denna
form av validitet har tagits i beaktning vid utformningen av arbetet och uppsatsens fokus har legat
pa att tillfora en fordjupad forstaelse for amnet som en vidareutveckling av befintlig teori. Extern
validitet innebar hur vél resultatet fran vara observationer ar overforbart till andra miljoer an vad

vi studerar i denna uppsats.

3.5.3 Begransningar

Att en av forfattarna, Charlotte, har arbetat pa Carl F kan ses som en begransning da hennes asikter

och lojalitet mot foretaget mojligen hade kunnat paverkat arbetet. Detta har minimerats genom en
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medvetenhet hos samtliga gruppmedlemmar, samt genom att det empiriska materialet individuellt

har tolkats av varje forfattare for att sedan gemensamt diskutera fram det intressanta i materialet.

Vi har ocksa valt att anonymisera respondenterna och foretagsnamn som namns i intervjuerna,

dock bor hansyn tas till att kontoret &r litet och att en total anonymisering ar svar att uppna.

Vidare kan det konstateras att uppsatsens fokus har legat pa det positiva som har visat sig utifran
empirin, darmed har méjligen en aningen romantiserad bild av foretaget malats upp. For att ge en
mer nyanserad bild av foéretaget hade vi dven kunnat intervjua medarbetare som har ldmnat
foretaget, det kan déarmed ses som en begransning att vi inte valde att gora detta. Dock var
uppsatsens tidsram en bidragande faktor till att vi ej gjorde sa. Tidsramen paverkade dven att

studien, i andra avseenden, inte var lika omfattande som den annars hade kunnat vara.

Ytterligare en begransning av denna studie ar resultatets applicerbarhet. Resultatet belyser vad
som bidrar till hogt organisatoriskt engagemang men det ar begransat da det endast kan bara
appliceras pa foretag under vissa forutsattningar och kontexter. Aven om samma kontext och
forutsattningar har uppfyllts sa finns det andra faktorer som paverkar resultatets applicerbarhet

eftersom att det &r en kvalitativ studie som endast har gjorts pa ett foretag.

3.6 Avgransningar

Med tanke pa tidsramen for arbetet har vi endast valt att underscka ett féretag, dock har vi i och
med detta fatt en mycket djupgaende insikt i detta foretaget. Vi valde aven att avgransa oss i att
endast studera omradet organisatoriskt engagemang inom motivation. Inledningsvis lag fokus pa
motivation hos anstéallda men eftersom vi ville vara lyhérda mot materialet, da det visade mycket
starka belagg for organisatoriskt engagemang samt eftersom att det var mer lampligt i forhallande
till studiens angivna tidsramar, valde vi denna inriktning. Valet att endast intervjua anstallda pa
Carl F:s kontor gjordes pa grund av tidsramen samt eftersom det var specifikt dar som vi sag att

motivationen var stark.
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4. Empiri och analys

Detta kapitel utgor studiens empiriska analys, vilket inleds av en presentation och forklaring av
det hoga organisatoriska engagemanget hos de anstéllda pa fallforetaget. Fortsattningsvis har
materialet delats in i tre huvudteman eftersom att vi ser att materialet indikerar dessa med
koppling till det hoga organisatoriska engagemanget hos de anstéllda pa fallféretaget. Slutligen
benamns ytterligare faktorer som ocksa indikerat organisatoriskt engagemang i avsnittet

“ovrigt”.

4.1 HOgt organisatoriskt engagemang hos anstallda pa Carl F

Nar stora foretag har mer kapital att skaffa kompetens, blir utmaningen storre for sma och
medelstora foretag att engagera och behalla personal. | tidigare forskning har organisatoriskt
engagemang varit en viktig aspekt i att bibehalla personal. Utifran den insamlade datan tyder
mycket pa att de anstallda trivs, ar motiverade, och framférallt att det finns ett hogt organisatoriskt
engagemang hos dem gentemot sin arbetsplats och arbetsgivare, Carl F. Vi har sorterat ut data
kopplat till de anstélldas hoga grad av organisatoriska engagemang och sedan kategoriserat in det
I kategorier som utmarker detta engagemang. Detta for att med hjélp av teorin presenterad i
uppsatsens teoretiska ramverk argumentera for hur anstéalldas hoga organisatoriska engagemang

ser ut pa hos Carl F.

Vid insamling av data fran intervjuerna beskriver ett flertal av respondenterna att de har en relativt
hog arbetshorda, vilket sjalvklart kan vara vanligt i foretag idag. | fragan av vad som skulle fa de
anstéllda att trivas battre eller att 6vervaga att byta arbetsplats ar den hdga arbetsbdrdan ingen

faktor som dem namner.

Ett hogt organisatoriskt engagemang genererar inte bara en hdgre omséttning, utan leder ocksa till
att fler anstallda valjer att stanna kvar i foretaget. Flera av intervjuobjekten namner att de inte ar
benagna att byta arbetsplats, av olika anledningar. En lag benagenhet tyder i manga fall pa ett hogt
organisatoriskt engagemang hos de anstallda och att de véljer att stanna kvar hos foretaget. | fragan

om hur bendgen han &r att byta arbetsplats svarar Fransson:
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“Det ska man aldrig forneka att, man ar ju aldrig bunden till nagonting héar i livet - men

det &r klart att det ska valdigt mycket till att jag i dagslaget skulle géra det.”” - Fransson

Fransson fortsatter med att nd&mna att det finns en trivsel i foretaget som han vérdesatter hdgt och
far honom att vilja jobba kvar och kanna tillfredsstéllelse i arbetet. Genom detta visar han ocksa
att kompensation i formen av I6ner och bonusar inte ar lika viktig i jamforelse med trivsel, vilket

Martensson instammer i.

“Jag tycker fortfarande att trivselfaktorn ar valdigt svar att séatta pengar pa” - Fransson

“Det beror pa.. ar de mkt hogre 16n, och de kan garantera att jag far bra arbetskamrater da
hade jag kunnat tdnka mig det. Men ség att de hor av sig och har lite hogre 16n, och jag har
ingen aning vem som jobbar dar, da kan jag stanna kvar istéllet for att det &r... det ar sa mkt

mer, att kunna trivas pa jobbet an att ha 500 spann mer i 16n liksom..”” - Martensson

Palsson, som har en bakgrund inom en stor privat organisation, vérdesatter den nuvarande
ledningen pa Carl F och uttrycker att hon ser en lang framtid inom Carl F sa lange organisationen
ser ut som den gor idag. Som svar pa hur Palsson ser pa sin framtid inom Carl F samt sin

benédgenhet att byta arbetsplats svarar hon sahar:

““Sa lange inte sjalva organisationen forandras sa ser jag en ganska lang framtid har.
Men det ar jattesvart att sag med hur marknaden ser ut och hur de stora bolagen koper
upp allt smatt osv. Men om konstellationen ser ut som den gor idag sa ser jag absolut en

lang framtid har.” - Palsson

Den insamlade datan visar pa att som Carl F:s organisation ser ut i dagslaget ar ett vinnande
koncept i skapandet och bibehallandet av de anstélldas engagemang. Ledarskap &ar ocksa en
avgorande faktor i vad som skapar trivsel och engagemang bland de anstallda. Intervjuobjekten
pratar om vikten av flexibilitet hos en ledare, vilket skapar en god jargong och trivsel hos

medarbetarna. Fransson ndmner att som situationen ser ut i dagslaget ar han driven och kanner en
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bundenhet till Carl F, genom att forklara att om férutsattningarna varit annorlunda kanske han

snarare hade arbetat negativt:

“Om kollegor arbetar pa motsatt riktning mot vad foretaget egentligen vill, eller att vi
forandrar hela ledarskapsbilden som gor att det blir en jatteradikal forandring, da
forandras dom positiva forutsattningarna som vi har idag. Om det blir negativt da har

jag kanske inget att tillfora foretaget istéllet, da kanske jag arbetar negativt.”” - Fransson

Detta kan tyda pa att de anstéllda trivs med radande forhallanden hos Carl F och gér darmed denna
fallstudie till ett framgangsexempel dar vi studerar vad som gor det sa bra, alltsa vad som skapar
trivsel och engagerade medarbetare. Aven Karlsson kéanner sig nojd med tillvaron och som

situationen ser ut idag:

“Alltsa ar det sa att vi blir tvungna till att andra pa det sa naturligtvis sa naturligtvis sa
maste man ju félja och ga det sparet. Men som det ar idag sa ar det vl ett vinnande

koncept att vi jobbar som vi gor.” - Karlsson

Sammanfattningsvis har vi ovan presenterat den del av datan som tyder pa att de anstéllda i
foretaget har ett hogt organisatoriskt engagemang. Fortsattningsvis har vi analyserat datan med
relevans till det organisatoriska engagemanget i denna kontext och pa sa vis kategoriserat in datan

i olika teman i vad som utgdr denna grad av engagemang.
4.2 Faktorer som bidrar till organisatoriskt engagemang

4.2.1 Trivsel 1 arbetet

| detta avsnitt beskrivs medarbetarnas tillfredsstéllelse med sin tillvaro pa foretaget. Detta tar sig
uttryck i bland annat arbetsuppgifter, deltagande och relationen till kollegorna. De talar om
flexibilitet, ansvar och utmaningar som nyckelbegrepp for arbetstillfredsstéallelse. Att k&nna att
man ar n6jd och trivs ar en grundpelare for att organisatoriskt engagemang ska kunna frodas.
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Flexibilitet och involvering

De anstallda har en stor flexibilitet att Idgga upp arbetet pa deras egna vis genom att fa stort ansvar
och frihet att sjalva forma arbetsdagen. Nedan talar Fransson om att ha frihet i sitt arbete pa Carl
F.

“Ett annat satt ar ju att ha fria tyglar att arbeta med och det tror jag att var chef har, det

ar hans stora grej egentligen. Att han ger valdigt fria tyglar under ansvar.” - Fransson

Att fa denna frihet samt att fa arbeta pa detta vis har bidragit till ett mer innovativt klimat pa
foretaget vilket i langden gynnat verksamhetens utveckling. Palsson bekréftar denna frihet nar hon

nedan talar om gladjen i att fa utforma sin dag pa sitt vis och att fa ta ansvar i vardagen:

“Det &r ju kul att jobba med... Att ta eget ansvar, planera dina dagar sjalv och lagga upp
din egen strategi och satta dina egna mal och jobba efter dem, sa att séaga. Jag ar ju en
san méanniska. Jag kan inte ga in pa en fabrik och liksom “sa nu ska du gora det har varje
dag’. Det hade jag aldrig pallat. Alltsa, utan att det &r nya grejer hela tiden och att man

sjalv kan styra lite vad man vill och vart man vill komma nagonstans.” - Palsson

Att man sjalv styr vart man vill komma nagonstans kan uppfattas som att man sjalv bestammer hur
langt man vill ga pa foretaget. Alltsa hur bendgen man sjalv ar pa att ta ansvar, vara innovativ och
att bidra till foretagets utveckling avgér hur langt man kan ta sig i foretaget. Vidare jamfor Palsson
sin foregaende arbetsplats med Carl F och beskriver att man pa Carl F far vara med att bidra till

foretagets framtid med sina egna ideer:

“ Har ar man ju mycket mer fri att utvecklas sig och komma med nya idéer och att man
liksom syns. Jag har ju anda fatt implementerat lite grejer sen jag bérjade. Moderniserat
litegrann. Det tar ju sin tid saklart. Men det ar kul att fa vara med att utveckla nya saker.

Det tycker jag ar jatteroligt.”” - Palsson
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Utmaningar

Utmaningar &r ocksa en drivande faktor och nagot som gor det mer tillfredsstallande att ga till
jobbet for respondenterna. Nedan uttrycker Karlsson uppskattning for hur hennes arbetsuppgifter

har blivit mer utmanande.

““Man kanske har fatt lite fler komplicerade arbetsuppgifter an vad man hade férut, som

ar rolig och dra i och lite sa.”” (Karlsson)

Aven Martensson och Palsson namner att utmaning ar viktigt for att uppskatta sina arbetsuppgifter:

“Né&r man ska klara av nagonting som man kanske inte ar helt hundra pa. Ha lite press.
Né&r det ringer pa mycket och du ska planera och skdta mycket. Da tycker jag det ar kul.

Man far en boost. Lite adrenalinkick.”” - Martensson

“Det kommer nya grejer hela tiden. Det &r det som ar kul. Det hander nat nytt hela tiden.
Det tror jag anda ar det som motiverar mig for att jag ar valdigt... jag gillar inte
monotona grejer. Jag vill ha lite forandring och nya utmaningar. Det blir det ju pa ett
satt nar man far nagot nytt kastat éver sig som man inte riktigt vet vad man ska géra av.
Sa far man fundera ut vad/hur man ska losa det pa basta satt. Det tycker jag ar

jatteroligt.” - Palsson

Att hela tiden bli utmanad och fa tanka i nya banor &r ocksa nagot som bidrar starkt till individens

kreativitet och innovation, vilket saklart &ven gynnar foretaget.

Arbetets utformning

Flera av intervjupersonerna talar om att utformningen av deras arbetsuppgifter far dem att att trivas
pa Carl F. De berattar om att de har véldigt varierande arbetsuppgifter och att de uppskattar detta:

“Ja det ar ju en ganska liten organisation har uppe vilket gor att man har ganska mycket
olika arbetsuppgifter. « - Palsson
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“Ja... det &r nog mina arbetskollegor, arbetsuppgifterna ar ratt sa varierande och

trevliga.” - Karlsson

Ett flertal av respondenterna namner att de inte vet vad som kommer handa nér de gar till jobbet,

vilket visar pa variation i det vardagliga arbetet. Hakansson citerar detta:

“Vi ar ett skont gang, vi skrattar mycket. Det ar kul att ga till jobbet, man vet aldrig vad

som hander” - H&kansson

Som Palsson namner ovan ar anledningen till att de har varierade arbetsuppgifter att de inte &r
sarskilt manga som jobbar pa foretagets kontorsavdelning. En fordel med att ha varierade
arbetsuppgifter kan vara att jobbet inte blir lika enformigt och darmed trakigt. Att medarbetarna
skrattar och har roligt tillsammans &r dven nagot som bidrar till att liva upp arbetet och stamningen.
Denna goda och positiva stimningen noterade aven vi pa vara besokte arbetsplatsen. Trots att man
markte att manga av medarbetarna hade mycket att gora sa marktes den glada och roliga jargongen

som fanns mellan samtliga anstallda.

Att jobbet slutar vara utmanande och roligt & den enda anledningen som uppkom nér
medarbetarna fick utveckla varfor de skulle kunna valja att sluta pa Carl F. Nedan utvecklar

Martensson och Arvidsson:

““Jag behover ofta en liten morot. Nagonting att jobba med. For blir jag uttrakad da
tycker jag inte det ar roligt langre och da tittar jag pa annat.”” - Martensson

“Blir jobbet trakigt, da kan man ju borja se sig om va. Det &r ju inget som skulle
skramma mig att byta arbetsplats men det &r ju ingenting som jag soker aktivt eller letar
pa nagot satt.”” - Arvidsson

Det som visar pa ett starkt organisatoriskt engagemang gentemot Carl F &r ocksa de anstalldas

medvetenhet och instéllning till att det &r ett jobb som ska goras. Arvidsson utvecklar:
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“Manga av oss har samma instéllning liksom, det ska goras ett bra jobb, vi ska ju driva

Carl F framat da sa att séga.” - Arvidsson

Det dvergripande malet ar att driva Carl F framat. Detta visar saledes pa gemensamma varderingar,
att de anstéllda identifierar sig med foretagets mal och framtid. Karlsson menar att anledningen att

manga stannar kvar pa Carl F &r bland annat ar pa grund av den gemensamma malmedvetenheten.

““Jag tror det ar i miljon och agarna faktiskt, malen som vi har, intressanta mal framéver,

hander nagonting hela tiden under resans gang, jag tror det ar det.” - Karlsson

En gemensam strdvan och gemensamma mal dr nagot som driver respondenterna i sitt arbete och

far dem att kanna en bundenhet till Carl F.

Kollegor

Vikten av att kollegorna jobbar tillsammans och att man hjélps at ar nagot alla respondenter
instdimmer i. Arvidsson forklarar nedan hur han hjélpte kollegan Erik nér han ej kunde komma till
jobbet:

“Kund som ringer, och det har maste fixas och sa ar vi ju sa fa har pa
tjanstemannasidan. Man far ju hjalpas at. Nu va Erik sjuk i nagra dagar nu, da har vi

varit nere pa depan och skrivit ut dokument dar och hjalpt till och sa vidare. - Arvidsson

| samtliga intervjuer ndmns att gemenskapen kollegorna emellan &r véldigt bra och att dem ofta
samarbetar. Enligt samtliga respondenter &r relationen till kollegorna en grundldggande byggsten
i medarbetarnas engagemang. Nedan satter Fransson, Hakansson och Karlsson ord pa relationen

med sina kollegor:

““Jag tycker nog att vi har en bra relation och vi lyssnar pa varandra. Och har hjalper vi

varandra. Sa ar det nagonting, om jag behover hjalp med dittan och datten, sa gar jag
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till mina kollegor och ber om det. Och &n sa lange sa ar det ingen som har sagt nej.” -

Fransson

“Jag tycker den [relationen till kollegorna] &r valdigt bra. Den &r trygg. De backar en.”

- Hakansson

“Man hjalps at. Jag menar, den biten ar jag inte radd for att dra i. Ar det ndgon som
behdver hjalp sa visst, da kan man hjélpa.” - Karlsson

Sammanfattning av avsnitt

Sammanfattningsvis visar detta avsnitt att respondenterna &r tillfredsstallda med utmaningarna de
stélls infor, arbetsuppgifterna och kollegorna. Arbetsuppgifterna tillfredsstaller de anstalldas
behov och stimulerar personlig utveckling, vilket skapar en stravan att stanna kvar pa Carl F.
Mojligheten att forma sina arbetsdagar sjalva ar en sorts frinet som &ven ger en kansla av
involvering hos de anstéllda. Frihet dr en av faktorerna som skapar affektivt engagemang, likval
leder den emotionella bundenheten som skapas av den personliga involveringen detta
engagemang. Friheten som beskrivs innebar dven att de anstéllda inte ar vana vid att bli tillsagda
vad dem ska géra och hur dem ska hantera situationer. Detta bidrar till deras engagemang eftersom
man kan tanka sig att denna frihet inte ges pa alla foretag och att det darmed kan innebéra ett viss
kontinuerligt engagemang eftersom att dem ar radda att forlora denna frihet. Att fa ta ansvar och
vara paverka verksamheten i den man man onskar bidrar som namnt ovan till mojligheten att sjalva
paverka hur mycket de valjer att involvera sig och darmed avancera. Att involvera sig och avancera
inom ett foretag ar tva faktorer som bidrar till affektivt engagemang och darmed kan man
konstatera att de anstallda pa Carl F sjalva oavsiktligen paverkar hur engagerade de blir beroende

pa hur mycket de véljer att involvera sig.
Aven flexibiliteten och tilliten som arbetsgivaren ger och visar de anstallda ligger till grund for

deras engagemang till Carl F. Fler faktorer som leder till affektivt engagemang &r mojligheten att

paverka beslut, driva egna fragor och att ha utmaning i sina arbetsuppgifter. Manga av faktorerna
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ndmnda ovan identifierar foretaget med ett foretag med decentraliserat arbetssétt och

organisationsstruktur.

Foretaget ar framatdrivande, innovativt och éppet for nya idéer vilket ar nagot som de anstallda
ké&nner sig inspirerade av och som bidrar till att de vill stanna kvar. Flera av intervjupersonerna
berattar om hur de ser Carl F:s mal som en drivande faktor i deras arbete. Gemensamma
varderingar &r nagot som skapar affektivt engagemang. De anstéllda identifierar sig med malen
vilket kan forklara deras affektiva engagemang till Carl F. Dessa gemensamma varderingar och
installningar tyder aven pa socialisering till gruppen. Enligt teorin om normativt engagemang sa
leder socialisering i en grupp att man sedermera ej vill svika denna grupp, darmed utvecklas

kénslor av skyldighet vilket i detta sammanhang &r detsamma som normativt engagemang.

Kollegorna ar ocksa en avgorande faktor for de anstallda att vara tillfredsstallda med sitt arbete.
Pa Carl F ar det en god gemenskap dar medarbetarna &r hjalpsamma och staller upp for varandra.
Detta skapas genom att de socialiserar med varandra, bade i arbetsrelaterade situationer som i
situationer utanfor arbetsplatsen. Goda relationer mellan medarbetarna bygger pa att de staller upp
for varandra nar det behdvs och forvantar sig samma sak tillbaka nér de sjélva behdver hjalp. Detta
kan ses som psykologiska éverenskommelser, och utgors av informella kontrakt och forvantningar.
Genom detta uppkommer ocksa reciprocitet, det vill séga en kénsla av skyldighet att ge tillbaka
till den som hjélpt eller bidragit till din egen tillfredsstallelse i arbetet. Sammantaget leder de goda
relationerna och psykologiska kompromisserna hos medarbetarna till till en kdnsla av skyldighet
eller plikt att stanna hos foretaget, arbetsgivaren och kollegorna, vilket &r en form av normativt
engagemang. Dock ar den goda relationen till kollegor och arbetsgivaren aven en indikation pa ett
affektivt engagemang. Medarbetarna har en vilja att vara pa foretaget for att de trivs och har roligt

med varandra vilket medfor positiva kanslor.
Ytterligare en tanke &r att ett arbetsklimat som det pa Carl F &r inget som ar sjalvklart pa foretag

idag. Materialet visar pa att de anstallda kanner tacksamhet gallande detta och darmed uppstar

aven en vilja att ge tillbaka till foretaget vilket ses som normativt engagemang.
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4.2.2 Ledarstil

Under detta avsnitt framstalls empiri som ror dialogen och relationen mellan foretagets ledare och
de anstallda. Viktiga faktorer for att skapa engagerade medarbetare sasom 6ppen kommunikation,
att ge feedback och berdm samt ledarnas forstaende och positiva installning behandlas i foljande

avsnitt.

Dialog

Ledarstilen har en avgorande roll for att skapa engagerade medarbetarna. Det empiriska materialet
indikerar att dialog, feedback och att kanna sig hord ar viktiga aspekter. Materialet visar pa att de
anstallda uppskattar att bli horda pa arbetsplatsen bade av chefer och kollegor. Fransson beréttar

att han vardesatter att bli hdrd och sedd av sin chef:

“[...] skulle jag vilja pasta en jattefordel med en bra chef. En bra chef kan man ha manga
olika tycken om men en forstaende chef som lyssnar jag forstar och som véardesatter det

du gor.” - Fransson

Respondenterna uppskattar i hog grad att blir horda, fa feedback och framforallt att fa berom.
Mojligheten till aterkoppling, diskussion och att bolla tankar och ideer ar nagot ledarna lagger stor

vikt vid. Hakansson vidareutvecklar detta:

“De ar otroligt duktiga pa att ge feedback och duktiga pa att tala om att det du gor ar
bra och sadar, vilket ar skont nar man ar ny framforallt... att man gar at ratt hall.”

- Hakansson

Ledarna pa Carl F forstar och uppfyller medarbetarnas stravan om att blir horda och sedda. De

forstar att om inte de anstéllda trivs s& kommer dem inte att arbeta lika bra.
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Kompletterande ledarskap

Curt Jonsson ar en av de tva ledarna vi har valt fokusera pa i denna studie, den andra ledaren &r
hans son Carl Fredrik. De ar inte enbart tva av de drivande i verksamheten utan dem &r dven &gare
till 75% av foretaget, detta gor att de har en mycket personlig koppling till féretaget vilket
genomsyrar deras ledarskap. Curt har i dagslaget den formella chefspositionen medan Carl Fredrik

har en inflytelserik roll.

Ledarna ligger till grund for det starka organisatoriska engagemanget som finns hos de anstallda.
Curts starka sidor ar att han &r valdigt strukturerad och man om de anstallda.

Carl Fredriks starka sida ar att han jobbar mer évergripande med kunskap och idéer gallande
foretagets samtliga delar och utveckling. Fransson beskriver de tva olika personligheterna hos

ledarna:

“Det ar tva valdigt olika personligheter. Extremt olika. Curt ar valdigt strukturerad och
valdigt nitisk, ordningsam ut i fingerspetsarna. Det &ar inte mycket som far ruckas. Carl
Fredrik &r inte riktigt sa. Curt ar valdigt noga och man om all sin personal och
vardesatter valdigt mycket det. Carl Fredrik &r en idéspruta, en fantastisk idéspruta i alla
hogsta grad. Och i princip varje dag ar det nagonting som triggar igang i huvudet.[...]

Utan en san person sa ar foretaget nastan lost.” - Fransson

Med dessa tvda motpoler av ledarskapsstilar kompletterar de varandra mycket vél. Denna
dynamiska duo skapar och paverkar gemensamt det starka engagemanget hos sina foljare genom
att ge dem det stdd, véagledning och styrning de behdver. Karlsson arbetar och utvecklar att ledarna

kompletterar ~ varandra  val och att  de lyssnar till sina  anstallda:

“Just ledarskapet dar ar en kombo som de tva gor sa himla bra tillsammans, tycker jag.

Sen tar dom tag i saker och ting och lyssnar’ - Karlsson

Relationen mellan Curt och hans foljare préaglas av en stor tillit for sina anstallda samt ett
decentraliserat arbetssétt. De ar flexibla och 0ppna, samt lyssnar och diskuterar garna med sina

anstéllda. Detta beskriver Arvidsson vél i citatet nedan.
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“Nér vi diskuterar pa ledningsgrupper och sa dar s, alltsa skulle Curt absolut tycka att
vi ska inte gora sa sa ar det ju ingen av oss andra som skulle ""nej men vi gor det anda",

alltsa sa funkar det ju inte va. Men oftast sa ar vi eniga, vi diskuterar oss fram till en bra
I6sning. Det ar ganska ofta som Curt séger "tycker ni sa sa gor vi sd". Sa jag skulle vilja
saga att han har en tillbakadragen ledarroll. Men han kan saga ifran om det behovs.” -

Arvidsson

Den 6ppna kommunikationen kan dven tydas fran Arvidssons beskrivning av sin relation med

Curt, och man kan har aven se tydligt att tillit och respekt ar nagot som direkt kan kopplas till Curt.

“Den ar alldeles utmarkt. Jag kan ga in och séga precis vad som helst till honom och han

gor likadant med mig, s& den ar alldeles utmérkt. Inga bekymmer.” - Arvidsson

A andra sidan & Carl Fredrik en idéspruta som har koll p& valdigt manga olika delar av
verksamheten och som &r den drivande kraften bakom manga av de nya projekten i foretaget.

Hakansson instammer dven pa denna bilden av Carl Fredrik i citatet nedan.

““Han ar som ett levande uppslagsverk. Han kan ju allt och har ju koll pa precis allting.*

- Hakansson

Att Carl Fredrik har koll pa laget kan ses som en stor trygghet for de anstéllda. Martensson
uppskattar aven hans positiva personlighet och hur han hanterar om nagot inte skulle ga som

planerat.
“Men han &r en fruktansvart positiv manniska, det ar alltid jattekul att prata med honom, gor

man fel s& ar det "shit happens" det ar lugnt, s det ar kul att veta att man inte behéver tveka

for att bli utskalld eller nagonting™ - Martensson
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Denna positiva och forlatande installning bidrar till att de anstéllda vagar ta ut svangarna samt
ké&nner sig uppmuntrade till att gora det. Ledarna skapar en trevlig och glad atmosfar vilket och

bidrar till en trevlig arbetsmiljo for de anstéllda.

Sammanfattning av avsnitt

Sammanfattningsvis visar det empiriska materialet att de anstallda kénner sig horda och sedda av
sina ledare. De talar om vikten av att fa feedback och berém, vilket ar avgorande faktorer for
motivation hos anstéllda och vilket d&ven kan kopplas till deras engagemang. Genom uppskattning,
uppmuntran och information om att de arbetar i ratt riktning skapas en inre motivation och en
involvering i verksamheten. Detta i kombination med frihet under ansvar gor de anstallda
inspirerade, motiverade och affektivt engagerade. Ledarna skapar en stabil grund for de anstéllda
att sta pa. De visar omtanke, gladje och ar beredda att ta till sig av de anstélldas input samt lata
dem paverka Carl F:s utveckling och framtid. Denna tillit och omsorg genomsyrar féretaget och
skapar en trivsam milj0 med engagerade medarbetare vilket leder till affektivt engagemang.
Jargongen pa Carl F utgor en form av psykologiskt kontrakt, det vill sdga informella
overenskommelser och forvantningar mellan de anstéllda och ledarna, vilket i sin tur skapar en
obligation dem emellan att leva upp till detta. Denna ké&nsla av skyldighet &r ett slags normativt

engagemang.

I empirin namns det bland annat att Carl Fredrik ar som ett levande uppslagsverk och att bade han
och Curt &r valdigt positiva och mana om sin personal. Dessa valdigt beundransvarda egenskaper
i kombination med att samtliga anstallda tycker mycket om sina ledare leder till att dem ser upp
till dem. Detta bidrar till deras engagemang genom att man garna vill likna manniskor man tycker
om och ser upp till, och detta leder i sin tur leder till att man i storre utstrdckning identifierar sig
med dem, vilket &r ytterligare en faktor som bidrar till affektivt engagemang gentemot ledarna. Ett
affektivt engagemang specifikt mot ledarna har visat sig vara en associerat med minskad
personalomsattning (Vandenberghe & Bentein, 2009). Vidare har respondenter uttryckt att om
omstandigheterna och situationen som foretaget befinner sig i kvarstar sa har dem inget intresse
av att sluta, alltsa ar deras engagemang mot foretaget fortsatt starkt. Skulle dock en sadan har
situation uppkomma skulle deras engagemang gentemot foretaget troligen fdréndras.

Vandenberghe & Bentein (2009) menar att i en situation dar den anstalldes engagemang mot
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foretaget gar ner sa ar det affektiva engagemanget mot ledaren extra viktigt och kan dessutom

kompensera upp for nedgangen i engagemang mot foretaget.

4.2.3 Medelstort familjedgt foretag

Kontexten som foretaget befinner sig i &r det tredje temat som utmarkte sig under intervjuerna.
Bade storlek och foretagsform &r tva betydande aspekter som visade sig, och ar darmed avgorande
for studiens resultat. Nedan tas viktiga aspekter upp som hanger samman med denna kontext, alltsa
att det ar ett litet och familjeagt foretag samt hur det pa sa satt skiljer sig i forhallande till

exempelvis storre multinationella bolag.

Ett namn och inte ett nummer

Samtliga intervjuer som genomforts indikerar pa att individerna pa Carl F kéanner sig
omhandertagna pa ett personligt plan déar en nara personlig relation till foretaget och cheferna
utmarker sig, snarare an att den anstallde ses som en i mangden. De anstéllda uppfattar att Carl F
har ett personaltiank dar foretaget ar mana om sina anstéllda och tar hansyn till den méanskliga

faktorn. Hakansson beskriver detta:

“En god stamning ar jatteviktigt, sedan att det ar ett personaltank pa foretaget, att man
ser att det &r manniskor man har att géra med och inte bara nagon som ska utféra en

uppgift. Att det ar en manniska bakom, det &r viktigt.” - Hakansson

Ytterligare ett exempel pa detta &r Curts genuinitet och formaga att visa uppskattning. Martensson

exemplifierar:

“Ett exempel ar Anna, hon var sjuk i en langre period da sa nar hon skulle komma
tillbaka sa kom han [Curt] in till oss och sa att han tackade sa mycket for att vi hade
tagit en extra vikt och att vi hade kampat och tagit oss igenom trots att vi var en person
kort. Bara en san grej betyder mycket for en arbetare. Sa det ar sadana saker han flikar

in med liksom.” - Martensson
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Arvidsson beskriver detta vidare:

Curt han brukar ordna nagon blomma om det &r ndgon som blir allvarligt sjuk och lite
sadar och. Foretaget da, det ar ju egentligen mycket Curt da naturligtvis. Ser hur
méanniskor har det och hur de &r osv. Det maste jag saga. [...] Det ar ett mycket
manskligt féretag. Man ser manniskan hela tiden.” - Arvidsson

Det handlar inte bara om att utféra en uppgift och prestera, utan att det finns ett omhandertagande
av manniskan bakom arbetet. Manga av respondenterna uttryckte detta genom att i nagon form

namna att man pa Carl F har ett namn och inte bara ett anstallningsnummer:

“Det inspirerade mig lite mer an Foretag X. Och lite sa var att pa Foretag X ar du ett
nummer men pa Carl F ar du ett namn, och lite sa ar det nar du jobbar pa stora kontra

sma foretag.” - Fransson

Arvidsson har arbetat inom en stor internationell organisation tidigare och anser att det ar en stor

skillnad fran att arbeta pa Carl F:

“Det blir ju mycket mer personligt, nar jag va pa Foretag Y sa, sa visst, vi hade en
svensk VD och sen fanns dar val nagon VD i Tyskland da som hade saker att saga till om.
Men dgaren da, Koncern X, det ar ju hur stort som helst. Dar &r man ju, man ar ju bara

en droppe i havet. Sa det &r ju stor skillnad.” - Arvidsson

Hakansson liknar Carl F med sin tidigare arbetsplats som tidigare var ett familjeforetag:

“De [Carl F och Hakanssons forra arbetsplats] ar ganska lika, de var ocksa ett
familjeforetag nar ja startade dar. Det &gdes av en kvinna i Kungsbacka. Sedan blev det
uppkopt av en valdigt stor irlandsk koncern, och da blev det annorlunda. Men innan det
var de ocksa valdigt nara. De vet vem man &r. Man &r inte bara ett nummer, man ar en

person” - Hakansson
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Den insamlade datan fran intervjuerna visar ocksa pa att de anstalldas engagemang grundar sig i
att arbetsplatsen ar familjar. Det ar en bra jargong och stamning mellan bade ledare och anstalld
samt anstallda sinsemellan. Carl F blir som en andra familj for den anstallde. Hakansson beskriver

att detta ar nagot som hon tror far personalen att stanna lange pa Carl F:

“De ser personen. Det ar inte bara det att dom vet vem jag ar utan dom vet min familj,
mina barn och allt det dar liksom. Sa jag tror att det ar nagot gor att det & manga som

stannat lange. Att man far en personlig relation till familjen helt enkelt.”” - Hakansson

Hierarki och gemenskap mellan medarbetare
Ndgot annat som utmaérker sig hos Carl F ar den méanskliga faktorn. Det spelar ingen roll vilken

befattning man har, utan pa Carl F &r alla lika. Fransson beskriver sina kollegor:

“Jag vill poéngtera att vi ar alla anstéllda och alla mina kollegor. Spelar ingen roll om

jag star och tvéttar karl, eller ar forsaljningschef. Det har ingen betydelse.” - Fransson

Att det ar en mycket platt hierarki bidrar till att alla kanner sig lika varda pa foretaget. Detta &r
valdigt positivt i ett samhéalle som ofta drivs av girighet och prestige vilket manga ganger bidrar
till mycket hierarkiska organisationer. Foretaget har ett team-tank och &garnas engagemang och
omtanke for de anstallda blir valdigt personligt eftersom dem har en sa stark koppling till foretaget

och dess framgang. Detta forklarar Karlsson i nedanstaende citat:

“De jobbar ju pa det ocksa sa att vi ska ha den lagandan hela tiden till exempel. Det ar
ju sa att Curt och Hicko [Carl Fredrik] &r valdigt mana om oss alla 6verhuvudtaget. Det
ar ju deras bebis detta, det ar deras foretag ju. Och utan oss hade de ju kanske inte rott

det i land sjalva.” - Karlsson
Foregaende citat indikerar att foretaget har ett team-tank och att de anstéllda behandlar varandra
lika, oberoende av befattning. Detta antyder pa att foretaget har en organisationsstruktur utan tydlig

hierarki. Nedan forklarar Martensson detta narmare:
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*“Jag tycker att man ar lite narmre. Det ar inte lika mycket “jag ar boss 6ver dig"”. Utan
det ar lite mer manniska till manniska. Pa ett storre foretag far man mer kanslan att "du
ar min chef" punkt liksom. Har kan man &nda diskutera utan att man ska fa
auktoriteten.” - Martensson

Palsson forklarar detta vidare:

“Ledarskap 6verlag pa Carl F ar inte jattemarkant, man sdger inte att man ar 6ver nagon,

Fredrik [Palssons chef] sager att vi ar kollegor och jag séger likadant™ - Palsson

Korta beslutsvégar

De néra relationerna och att jobba pa en relativt liten arbetsplats dar kollegorna och hjalp finns
lattillgangligt tyder ocksa pa en lag hierarki. Denna platta organisationsstruktur samt att det &r en
liten arbetsplats leder till att beslut kan fattas snabbare. Majoriteten av respondenterna uttrycker
detta:

“Det &r korta beslutsvagar, man &ar nara verksamheten” - Arvidsson

“Allting ar valdigt nara, det &r ju latt att ga in till Curt om det &r nagonting, besluten

och sadant ligger ju valdigt nara. Informationen ar bara en korridor bort.” - Hakansson
Det ar inte bara snabba beslut som fattas, utan dven decentraliseringen av besluten. Att fa vara med
och kanna sig involverad i beslut har en stor betydelse for de anstélldas tillfredsstéllelse i sina

arbetsuppgifter, vilket ocksa ar en faktor som bidrar till det hdga organisatoriska engagemanget.

““Och det var val kanske ocksa en bidragande orsak till att borja har, man fick fatta fler

roliga beslut an vad man fick pa Foretag X.”” - Fransson
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Familjeforetag
Manga av respondenterna namner vikten av att det ar ett familjeféretag som de arbetar pa och hur

detta paverkar dem. Bland annat paverkas identifikationen med foretaget eftersom att de kanner
att de arbetar for Curt snarare an for foretaget Carl F, detta visar snarare pa en identifikation direkt
till Curt.

“Det ar ju faktiskt sa att jag jobbar ju inte at Carl F, jag jobbar ju at Curt Jonsson
eftersom det ar han som ager och ar VD va. Sa ar det ju, man ju liksom att man jobbar ju

at honom, det &r han som har anstallt mig och det ar at honom jag jobbar.” - Arvidsson
Den familjara kanslan &r nagot som manga respondenter, bland annat Karlsson, har namnt:

“Man mérker ju verkligen att det &r ett familjeforetag. Det &r ju faktiskt s&. Det &r det

har lite mysiga pa nagot satt.”” - Karlsson

Nedan beréattar Palsson om det unika med att jobba pa ett familjeforetag. Hon gor detta genom att

beratta om sin forra arbetsplats (som ocksa var ett familjeféretag) och hur det liknar Carl F:

“Det ar positivt och negativt saklart for man ar valdigt nara varandra och det var ju
extremt svart att sluta for att det var ju som min andra familj liksom, precis som det har
blir nu. Det har ar ju dom jag pratar med om jag inte pratar dar hemma &r det ju héar jag
pratar med folk liksom. sa det blir ju valdigt intimt ocksa men det tror jag ocksa ar en av
faktorerna att folk stannar kvar. Man vill helst inte lamna sin familj om man inte

behover* - Palsson

Matning

Flertalet av respondenterna talar om skillnaden mellan Carl F och storre bolag. De ndmner att man,
pa de storre bolagen, ar en i mangden och bedéms efter sin prestation. Ett vanligt fokus i stora
bolag ligger pa att uppvisa matbara resultat, exempelvis genom statistik och bevakning av
anstallda. Hos Carl F visar det sig daremot vara annorlunda; den insamlade datan visar pa att
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fokuset ligger pa mjuka varden snarare dn prestation genom métbara resultat. Nedan gor Palsson

en jamforelse mellan Carl F och sin foregaende arbetsplats som var ett stort bolag:

“Och familjeforetag 6verlag ar ju ganska familjara och man tar hand om varandra pa ett
helt annat vis an vad de stora bolagen gor. Dar man ar en i mangden liksom. Man ar ett
nummer pa en lapp. Sen rate:as du efter din prestation, inte alls for hur du ar, kanske
mot arbetskamrater osv. utan det &r din prestation punkt slut. Familjefretag ar trevligt”
- Palsson

Tilliten att de anstéllda gor sitt jobb pa det basta satt de kan &r bland annat det som gor att det inte
finns ett fokus pa vad har du dstadkommit som &r métbart. Fokuset pa Carl F handlar heller inte
enbart om att skaffa sig nya kunder for att pa sa satt fa mer omséttning, utan deras fokus ligger

aven till stor del pa att ta hand om och forvalta de kunder som dem har.

“De forvantar sig ju néjda kunder. Och det &r det vi lever pa egentligen. Fér genom
nojda kunder har vi andra kunder som kommer automatiskt. Det finns alltid ndgon
missndjd kund av olika anledningar men de allra flesta missnojda kunder gar att vanda

till positiva.” - Fransson

Sammanfattning av avsnitt

Genom att vara en del av ett litet och familjedgt foretag Oppnas mojligheter att se ménniskan
snarare an enbart prestationen, detta genom att ha en mindre arbetsstyrka i ett litet kontor och pa
ett foretag som bygger till stor del pa tillit och relationer. Flertalet av respondenterna namner att
“pa Carl F & man ett namn och inte ett nummer”, vilket de uppskattar. Detta gor att de kanner sig
viktiga och uppskattade pa foretaget, vilket skapar mening i deras arbete. Relationerna
medarbetare emellan och den personliga kontakten skapar bade affektivt engagemang genom

ndjdhet i arbetsuppgifter samt normativt engagemang genom relationer.

Carl F har ingen tydlig hierarkisk struktur. Ett decentraliserat arbetssatt skapar spelrum for korta

beslutsvagar och involvering i foretagets beslut. Aven detta skapar kéansla av involvering, lika
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varde och uppskattning av de anstéllda vilket skapar emotionell bundenhet och darmed affektivt

engagemang.

De anstéllda identifierar sig med ledarna och deras varderingar, inte bara foretaget. Detta ar nagot
vi ser utmarkande for familjedgande som foretagsform. Engagemanget beror till en stor del pa en
familjar stamning dar stamningen kollegor emellan &r uppbyggd pa relationer och tillit. De
organisatoriska engagemanget innebér inte bara en bundenhet till Carl F, utan och en koppling pa
ett mer personligt plan. De anstéllda kanner en stark emotionell bundenhet till VD:n Curt Jonsson
som person. Mer kanslor ar inblandade i engagemang till en person an engagemang till ett
foretaget, vilket ocksa utgor en form av normativt engagemang och obligation att stanna kvar pa

foretaget och att jobba enligt dess évergripande mal.

Carl F bygger pa relationer och att skapa kvalitet i arbetet genom anstallda som trivs saval som
nojda kunder, snarare &n att mata och jobba med styrning i stérre utstrackning. Detta ar nagot som
avviker fran organisationstrender i dagslaget dar manga foretag jobbar med att méta resultat och
prestation. Denna sorts trend &r en bidragande faktor till det sociologiska begreppet “alienation”,
vilket avser en kénsla av forframligande bland anstéllda i organisationen. Alienation ar en
bidragande faktor som sénker organisatoriskt engagemang. Vidare jobbar Carl F for det motsatta,
att inte folja just denna organisatoriska trend utan snarare fokusera pa relationerna medarbetare

emellan.

4.2.4 Ovrigt
UtOver de aspekter som vi redogjort for ovan har vi dven hittat empiri som ej passar in under

kategorierna ovan men som anda ar relevant att belysa.

Karlsson poangterar i citatet nedan att Curt har passerat pensionsaldern men att han trots detta ar
kvar i foretaget. Detta visar pa ett hogt engagemang och en stark hangivenhet till foretaget.
Eftersom han &r en ledare med foljare blir han en forebild géllande engagemangsniva gentemot

dem.
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“Ja och framforallt sa ar det ju en arbetande VD och agare som nu Curt som ar...har
passerat pensionsaldern och sana grejer ocksa. Det &r imponerande. Det ar fa foretag

som har det.” - Karlsson

Ut6ver detta noterade vi dven att benagenheten att byta arbetsplats ar 1ag. De anstallda kanner en

osakerhet kring hur de skulle trivs pa en annan arbetsplats samt att det skulle vara jobbigt att
byta:

“Det beror pa.. ar de mkt hogre 16n, och de kan garantera att jag far bra arbetskamrater da
hade jag kunnat tdnka mig det. Men s&g att de hor av sig och har lite hogre 16n, och jag har
ingen aning vem som jobbar dar, da kan jag stanna kvar istallet for att det &r... det &r sa mkt

mer, att kunna trivas pa jobbet an att ha 500 spann mer i 16n liksom..”” - Martensson

“Inte alls just nu, det kanns skitjobbigt. Nu hade jag vart pa Foretag Z i 6 ar innan jag

bytte jobb och man méarker hur psykiskt jobbigt det ar byta jobb ocksa.” - Hakansson
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5. Diskussion

5.1 Organisatoriskt engagemang

Samtliga uttrycker deras kansla av involvering och identifiering i Carl F:s organisatoriska fragor
och beslut, vilket ar bidragande faktorer till ett affektivt engagemang. Allen och Meyer (1991)
delar bland annat in affektivt engagemang, vilket ar en del av trekomponentsmodellen, i tva
kategorier - vad som tillfredstéller den anstilldes behov och deras personliga utveckling.
Anstalldas behov kan enligt Allen och Meyer (1991) paverkas av bland annat en tydlig arbetsroll,
organisatoriskt stod och relationen till kollegor och chefer, vilket ar nagra faktorer som de erbjuds

pa Carl F.

Den andra kategorin, personlig utveckling, paverkas av den anstélldas frihet pa arbetsplatsen,
utmanande arbetsuppgifter, méjlighet till avancemang och att bli involverad i beslutsprocesser
(Allen och Meyer 1991). Flera av respondenterna namner att det ar nddvandigt med varierande
och stimulerande arbetsuppgifter da det bidrar till deras personliga utveckling, vilket ar en stor del
vad som engagerar dem pa sin arbetsplats. Fransson namner att den dagen han slutar arbeta for
Carl F ar den dagen han inte langre k&nner sig utmanad och lar sig nya saker. Ingen av
respondenterna uttrycker att de har funderat pa att byta arbetsplats - men flera utav dem namner
att den dagen da de inte langre kanner sig utmanade, stimulerade och att de inte langre utvecklas

pa sin arbetsplats kommer de soka annat.

5.1 Vad bidrar till det h6ga organisatoriska engagemanget hos
medarbetarna?

Organisatoriskt engagemang &r svart att forklara genom bara en faktor eller orsak, och skiljer sig
dessutom fran person till person. Utifran den empiriska analysen kan vi darmed utlasa att det finns
ett flertal faktorer som bidrar till det hoga organisatoriska engagemanget hos de anstallda pa Carl
F. Nedan har vi valt att diskutera vara resultat utifran de tva omraden som vi ansag var mest

betydande for Carl F:s htga organisatoriska engagemang.
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5.1.1 Kontexten betydande

En av de 6vergripande faktorerna som utmaérker sig ar att kontexten som foretaget befinner sig i
direkt och indirekt paverkar engagemanget. | empirin framtrader det att de anstéllda kanner sig
sporrade av att arbeta specifikt for ett familjeforetag, alltsa att i hogre grad arbeta for en familj
snarare an en opersonlig organisation. Respondenterna menar att de arbetar for Curt och inte for
ett foretag, vilket vi uppfattar som en bidragande faktor till deras engagemang gentemot Carl F.
Kessler (2013, s.527-529) menar att organisatoriskt engagemang brukar ses som den anstélldas
tillnorighet och lojalitet - vilka aterspeglas av den anstélldes attityd och intention gentemot
organisationen. DA de anstéllda kanner att de far en personlig relation till Curt s& anser vi att detta
kan komma att paverka deras attityd och intention gentemot foretaget - vilket i sin tur skapar ett
engagemang som kanske inte annars hade uppstatt. Som beskrivits tidigare i uppsatsen sa ar ett
affektivt engagemang gentemot en ledare, sasom de anstélldas engagemang mot Curt, dven kopplat

till minskad personalomsattning.

Att det ar ett familjeforetag for med sig en kansla av ansvar for arvet samt att en ansvarskénsla for
den fortsatta driften och framgangen av foretaget. Agarna har mer att férlora om det skulle g
daligt for foretaget an pa ett vanligt foretag och detta forklarar delvis deras hoga grad av
involvering i foretaget. Denna involvering smittar av sig pa de anstallda och det kan tankas att
eftersom de anstéllda engagerar sig sa mycket i alla delar av verksamheten sa kanner aven de en
viss kansla av agandeskap. Agarnas omhandertagande kansla gor att de anstéllda kanner sig som
del av familjen vilket ocksa majligen dkar kanslan av gemensamt dgandeskap. Enligt Rodgers &
Freundlicz (1998 citerad i Pierce et. al 2001) &r foljden av en kénsla av psykologiskt &gandeskap
mot en organisation, att man k&nner ett storre och mer meningsfullt ansvar gentemot

organisationen.

Foretagets storlek har en stor paverkan pa foretagets alla delar och &r en av de bidragande
faktorerna till det hoga engagemanget pa Carl F. Med det sagt sa har styrningen och strukturen
inom denna mindre organisation dven stor inverkan pa hur forhallandena har blivit. Trots detta kan
det konstateras att den specifika kontexten att det ar ett mindre foretag for med sig férdelar som
storre foretag saknar. Flertalet av respondenterna namner att de tidigare arbetat inom stora

organisationer dar de uttrycker att de inte ként sig sedda utan snarare ként sig som ett nummer, dar
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de bara &r en i méangden av anstéllda. Pa Carl F &r det tvartom, denna arbetsplatsen ger utrymme
for varje person att kdnna sig sedd och kanna sig vardefull. Eftersom att varje person har manga

varierande arbetsuppgifter blir denne aven pa grund av detta ovarderlig for foretaget.

Att Carl F ser personen bakom arbetet och inte endast mater arbetet efter prestation bidrar det till
minskad alienation. | manga organisationer idag mats och vérderas individen snarare utifran sina
prestationer. Detta leder till det stora samhéllsproblemet alienation som grundar sig i att manniskor
ké&nner sig mindre betydelsefulla och mindre varderade i foretaget och darmed blir de distanserade
fran foretaget. Alienation ar kopplat till en hog personalomséttning och att anstalla bra kompetens
som vill stanna pa foretaget &r idag tufft. Storre foretag har ofta mojlighet att locka med mer
monetdra medel &n mindre foretaget vilket i dagens konsumtionssamhélle ofta varderas hogt. Dock
har Carl F lyckats med att deras anstéllda inte v&rderar monetar kompensation lika htgt som andra
anledningar till att stanna kvar pa foretaget. Detta kan mdjligen vara pa grund av att de far sa
mycket mer an pengar utav att jobba pa Carl F, de blir sedda och far bidra till foretagets framtid
vilket vager tyngre. Organisatoriskt engagemang blir pa grund av detta ett &nnu mer intressant

amne att studera.

Vidare innebar utmaningen med alienation bland annat att anstallda far minskat handlingsutrymme
och ansvar vilket gor kopplingen som finns mellan centralisering och alienation central. Aiken och
Hage (1966) menar pa att en centraliserad organisationsstruktur &r en bidragande faktor till
alienation och att detta har en negativ inverkan pa organisatoriskt engagemang. | denna studie har
detta samband pavisats ytterligare genom att Carl F ar en mycket decentraliserad organisation
med hogt engagemang. Decentralisering tillsammans med lag hierarki innebar att beslutsfattandet
forflyttas ner i hierarkin och alaggs flera personer vilket skapar involvering. Det decentraliserade
arbetssattet som ar narvarande pa Carl F innebér att de anstallda har stor narhet till och involvering
i besulten som tas. Denna starka kénsla av frihet och ansvar samt att veta att cheferna litar pa deras
omdome &r en bidragande faktor till det hdga affektiva engagemanget. Det kan ténkas sig att det
ar enklare att ha ett decentraliserat arbetssétt i ett mindre foretag da de som styr i denna situation

lattare har mojlighet att ha kontroll trots att arbetssattet &r decentraliserat.
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Flera av personerna sa i intervjuerna att de skulle kunna ténka sig att byta arbetsplats om de réatta
forutsattningarna for det fanns, men att det i dagslaget inte kandes sa alls. Nar vi staller fragan, till
respondenterna, hur de ser pa mojligheten att byta arbetsplats far vi valdigt lika svar - att ingen ar
intresserad av att gora det just nu, men att om det i framtiden uppstod ratt forutsattningar skulle
dem kunna ténka sig att gora det. Dessa forutsattningar bestod utav faktorer sdsom valdigt mycket
hogre 16n, en garanti for bra kollegor alternativt att de skulle borja vantrivas pa Carl F pg.a.
forandringar i organisationen. Det skulle kunna ténkas att respondenterna garna ser sig sjéalva, likt
den samtida andan, som personer som &r orddda, sjalvutvecklande och personer som inte ar bundna
vid sin arbetsplats, men som egentligen ar bekvama pa sin arbetsplats. Detta kan ocksa ga hand i
hand med normativt engagemang, vilket innebér att anstéllda kénner en skyldighet mot foretaget
men ocksa kollegor och chefer. Normativt engagemang uppstar framforallt via socialisering och
har enligt Sommers (1995) en stark korrelation med att stanna kvar i en organisation.

5.1.2 Organisatorisk positivism

Foretaget och de anstallda visar pa en positiv installning till arbetet, till sina kollegor och till
foretaget. Den andra 6vergripande forklaringen till Carl F:s hGga organisatoriska engagemang som
vi funnit valjer vi att bendmna som organisatorisk positivism. Detta satter ord pa den mentalitet
och den stamning som konstant finns narvarande pa foretaget. Denna positivism visar sig starkast
av stamningen pa kontoret, gladjen som samtliga kanner av att ga till jobbet, anstalldas narhet och
omtanke fOr varandra, deras installning till foretaget och ledarna och sist men inte minst ledarna
sjdlva. Positivism kan forklaras genom socialiseringsprocessen mellan medarbetarna.
Socialisering genererar normativt engagemang genom psykologiska kontrakt och
reciprocitetskanslor, men skapar ocksa en positiv installning pa foretaget vilket bidrar till 6kad

trivsel, lagre personalomséttning och 6kad effektivitet i den dagliga verksamheten.

Samtliga anstallda malar upp en bild av Curt och Carl Fredrik som menar pa att de alltid &r positiva,
glada och sprider god stamning. Eftersom arbetsplatsen dr en mindre sadan smittar detta av sig pa
de anstallda, och i Carl F:s fall gar det att konstatera att denna stamning blivit en stor del av deras
foretagskultur. Det ar inte latt att andra pa en foretagskultur vilket ar en bidragande faktor till att
denna instéllning upprétthalls. Pa Carl F lyssnar man pa varandra och cheferna lyssnar pa sina
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medarbetare, alla blir horda, och om nagot ska tas tag i gors det pa direkten, darmed ligger inget
och gror och skapar dalig stamning. Det kan darfor dven tankas att denna positivism uppratthalls
och bibehalls eftersom alla problem och funderingar tas upp pa direkten vilket gérs pa grund av
det decentraliserade arbetssattet och den &rliga och 6ppna kommunikationen. Ytterligare en
bidragande faktor &r att man inte later nagon hamna efter och att man alltid hjélper till om nagon
behover det, man bryr man sig verkligen om varandra vilket gor att deras positiva foretagskultur

frodas. Positivismen uppréatthalls aven av att medarbetarna verkar vardesétta den.

Om detta ar pa grund av att den har socialiserats in i att gora det eller pa grund av att Carl F
anstaller en viss typ av person &r svart att avgora, men bada &r vérda att namna. Att Carl F letar
efter vissa attribut nar de anstéller nagon ar fullt mojligt, sjalvklart ar kompetens viktigt men om
personen ej passar in eller fungerar pa foretaget sa kan sakert dven detta paverka anstallningen.
Den typ av manniska som det kan tankas att Carl F anstaller ar en person som redan sedan tidigare
vardesdtter en positiv och glad stamning alternativt en person som ar utatriktad och som utstralar

positiva vibrationer.

Manga arbetsplatser bjuder ofta pa resor och evenemang for att skapa en kansla av gemenskap
bland de anstéllda och for att starka deras engagemang. Carl F har nagra sadana tillstaliningar men
det ar inte detta som man fokuserar pa. Ledarna pa CarlF forsoker snarare skapa en arbetsmiljo
som &r trivsam, deras instélining och gladje &r vad som genomsyrar féretaget och skapar den
positiva stdmningen samt den goda gemenskapen. Foretagets glada och omhdandertagande
stamning har sakerligen paverkat att de anstallda inte kanner sig alienerade fran foretaget. |
intervjuerna namns det att om nagon av de anstallda gor fel, sa ar attityden fran ledningen gentemot
detta att man har lart sig av sitt misstag och att det inte &r nagon fara - vilket gor att de anstallda &r
mindre radda att vaga ta egna beslut vilket motverkar potentiell alienation. Ledarnas lattsamma
och positiva jargong ar en stor bidragande faktor till att foretagets medarbetare &r sa engagerade.
Ledarna har skapat en livlig och glad arbetsplats dar det uppmuntras att skamta, skratta och ha
roligt. Vi uppfattar att detta kan kopplas till ledarna da de inte verkar ta sig sjdlva pa for stort

allvar.
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6. Slutsatser

Studien visar pa vilka framgangsfaktorer just detta fallféretag har, vilka ligger till grund for ett
hogt organisatoriskt engagemang hos medarbetarna. Genom analys och diskussion av det

empiriska materialet har studien tagit oss till tva slutsatser som presenteras nedan.

Foretagets kontext har kommit att spela stor roll och speglar en stor del av resultatet. Ett medelstort
familjeagt foretag bygger ofta till stor del pa mindre arbetsplatser och ar relationsfokuserade, vilket
ar avgorande faktorer till att skapa ett decentraliserat arbetssatt for de anstallda. Respondenterna
talar om vikten av att arbeta pa en mindre arbetsplats med narhet till kollegor, samt ett 6ppet klimat
dar allas rost ar hord och dar samtliga har mojlighet att paverka beslut for foretagets framtid. De
avgorande faktorerna vi har utlast utifran den insamlade datan visar pa vikten av ledarskapet och
organisationsstrukturen hos fallféretaget. Dessa kan kopplas till fallféretagets organisatoriska
kontext, det vill siga att det ar ett medelstort, familjedgt foretag. Kontaktvdgarna mellan
medarbetare ar nara och beslutsvagar korta, alla ar involverade och verksamheten bygger pa tillit
och involvering. Organisationen ser de anstallda pa ett personligt satt, dar ingen anstalld &r en i
méangden. Kontexten &r grundldggande for att skapa den relationsfokuserade miljé som de
anstéallda pa Carl F upplever. De upplever en personlig relation mellan medarbetarna samt till
arbetsgivaren, vilket paverkar deras attityder gentemot organisationen, vilket i sin tur utgor en
avgorande faktor till skapandet och bibehallandet av det hdga organisatoriska engagemanget som

rader pa Carl F.

Den empiriska analysen i denna studie visar ocksa pa faktorer som att de anstéllda trivs och har
kul pa foretaget, de anser kollegorna viktiga och har en positiv installning till sina arbetsuppgifter.
Den organisatoriska kontexten bidrar till att en slags positivism frodas pa Carl F. Denna positiva
installning genomsyrar foretaget bade fran medarbetarnas sida, och &ven ledarnas. Denna
instéllning, som vi valt bendmna som organisatorisk positivism, ar en aspekt inom faltet for
organisatoriskt engagemang som vi ser som relativt ny. Allen och Meyers trekomponentsmodell
forklarar pa manga vis medarbetarnas engagemang men kan byggas pa genom organisatorisk
positivism. Med organisatorisk positivism menar vi att de anstallda har en gemensam instélining

och delade varderingar vilket smittar av sig till varandra. Om man kommer in pa foretaget som ny,
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blir man snabbt vdlkomnad och involverad i detta moln av positiva tankar och instéllningar till

foretaget, medarbetarna och arbetet.

Organisatorisk positivism ar en aspekt pa vad som kan bidra till organisatoriskt engagemang.
Denna kan komma att fa allt storre betydelse i och med att det blir allt mer viktigt for anstéllda i
organisationer att ha kul i sitt arbete och med sina kollegor, fokus ligger numera inte endast pa att
fa ihop pengar for “mat pa bordet”. Sjalvuppfyllande kanslor &r svart att uppna langsiktigt via
monetara medel och kan darmed forsvara for foretag att skapa ett langsiktigt organisatoriskt
engagemang - darfor ar kanslan av positivism viktig for foretag att skapa samt bibehalla, och att

detta genomsyrar hela organisationen och dess anstéllda.

Forslag till framtida forskning

Ett forslag pa framtida forskning &r att gora en studie som denna fast med fler fallféretag i syfte
att gora studien annu mer ingaende. En liknande studie hade aven kunnat anpassas mer efter
kontexten genom att studera organisatoriskt engagemang med hjalp av teori kring familjedgda
foretag samt foretagsstorlek. Detta i syfte att belysa betydelsen av kontexten och for att skapa en
mer nyanserad och djupgaende bild av skapandet av hogt organisatoriskt engagemang.
Fortsattningsvis hade denna studiens bidrag om organisatorisk positivism kunnat undersdkas

narmare.
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Appendix

Intervjuguide 1

Intro

Hur lange har du jobbat pa Carl F?

Hur gammal &r du?

Varfor valde du att borja jobba pa Carl F?
Vad har du for roll i foretaget (titel)?

Vad har du for arbetssysslor?

Vad gjorde du innan du jobbade pa Carl F?

Motivation

Vad motiverar dig i ditt arbete?
- Arbetsuppgifter
- Att det ar roligt/givande
- Prestation och utférande
- Modjligheten att klattra i karriaren
- Tillhérighet, samhdrighet, gemenskap
- Empowerment (ansvar), frihet
- Lon, annan kompensation
- Arbetstimmar
- Att bli sedd/hord av 6verordnade och peers
- Teknisk utveckling
- Work/life balance
- Aktiviteter utanfor arbetsplatsen

Vad tycker du &r viktigt vid val av arbetsplats?
- Jobbet i sig, prestation, ansvar, framsteg/klattra i karridaren, igenkénning, jargong,
kultur (motivation factors)
- Foretagspolicy, administration, management kontroll, kompensation (16n etc.),
manskliga relationer, arbetsforhallanden (hygiene factors)
Vad forvantar du dig av en arbetsgivare?
Vad tror du forvéntas av dig? (utvover vad som &r skrivet i formella kontrakt, informella
overenskommelser)

Carl F som arbetsplats

Trivs du pa Carl F? Trivs du med arbetet du gor? Vad far dig att trivas? Varfor?
Har dina arbetsuppgifter andrats under din tid pa Carl F? Hur?
Har det som motiverar dig i ditt arbete andrats under din tid pa Carl F? Hur?
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Vad motiverar dig nu jamfort med nér du borjade? Planerade du pa att stanna kvar langre
pa Carl F nar du borjade?

Hur &r din relation med dina kollegor?

Varfor tror du att manga i allménhet valjer att stanna kvar lange pa just Carl F?

Vad tycker du om Curt och Carl Fredriks ledarskap?

“Kansligare” fragor

Anser du att Carl F som arbetsplats lever upp till dina férvantningar pa hur en
arbetsplats/givare bor vara for att du ska trivas? Hur, varfor?

Vad forvéntar du dig av Curt och Carl Fredriks som arbetsgivare, utéver det som star i
ditt kontrakt?

Ut6ver det som star i ditt kontrakt vad tror du férvantas av dig fran Curt och Carl
Fredrik?

| ett scenario dar din arbetsgivare inte lever upp till dina férvantningar, hur paverkas din
prestation?

Hur bendgen ar du att byta arbetsplats? (Hade Carl F kunnat géra mer for att fa dig att
stanna kvar langre?)

Hur viktig & kompensationen?

Pa vilket satt tar Carl F hand om sina medarbetare?

Upplever du nagon skillnad i vad som motiverar anstallda tillhérande olika aldrar
(generationer)?
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Intervjuguide 2

Intro

- Hur lange har du jobbat pa Carl F?

- Hur gammal &r du?

- Varfor valde du att borja jobba pa Carl F?
- Vad har du for roll i foretaget (titel)?

- Vad har du for arbetssysslor?

- Vad gjorde du innan du jobbade pa Carl F?

Motivation

- Vad motiverar dig i ditt arbete?
- Arbetsuppgifter
- Att det ar roligt/givande
- Prestation och utférande
- Modjligheten att klattra i karriaren
- Tillhérighet, samhdrighet, gemenskap
- Empowerment (ansvar), frihet
- Lon, annan kompensation
- Arbetstimmar
- Att bli sedd/hord av 6verordnade och peers
- Teknisk utveckling
- Work/life balance
- Aktiviteter utanfor arbetsplatsen

- Vad tycker du ar viktigt vid val av arbetsplats?
- Jobbet i sig, prestation, ansvar, framsteg/klattra i karridaren, igenkénning, jargong,
kultur (motivation factors)
- Foretagspolicy, administration, management kontroll, kompensation (16n etc.),
manskliga relationer, arbetsforhallanden (hygiene factors)
- Vad forvéntar du dig av en arbetsgivare?
- Vad tror du forvantas av dig? (utvover vad som &r skrivet i formella kontrakt, informella
Overenskommelser)

Carl F som arbetsplats

- Trivs du pa Carl F? Trivs du med arbetet du gor? Vad far dig att trivas? Varfor?
- Har dina arbetsuppgifter andrats under din tid pa Carl F? Hur?
- Har det som motiverar dig i ditt arbete andrats under din tid pa Carl F? Hur?
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Hur lange tror du att du kommer att jobba pa Carl F? Och varfor?

Hur &r din relation med dina kollegor?

Varfor tror du att manga i allménhet valjer att stanna kvar lange pa just Carl F?
Vad tycker du om Curts ledarskap?

Vad tycker du om Carl Fredriks ledarskap?

Vad enligt dig gor deras ledarskap speciellt?

“Kansliga” fragor

Anser du att Carl F som arbetsplats lever upp till dina férvantningar pa hur en
arbetsplats/givare bor vara for att du ska trivas? Hur, varfér?

Vad forvantar du dig av Curt och Carl Fredrik som arbetsgivare, utéver det som star i ditt
kontrakt?

Ut6ver det som star i ditt kontrakt vad tror du férvantas av dig fran Curt och Carl
Fredrik?

| ett scenario dar din arbetsgivare inte lever upp till dina forvantningar, hur paverkas din
prestation?

Hur benagen ar du att byta arbetsplats? (Hade Carl F kunnat géra mer for att fa dig att
stanna kvar langre? Alternativt: Vad hade Carl F kunnat gora for att fa dig att trivas annu
béattre?)

Hur viktig & kompensationen?

Pa vilket satt tar Carl F hand om sina medarbetare?

Upplever du nagon skillnad i vad som motiverar anstallda tillhérande olika aldrar
(generationer)?
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Intervjuguide 3

Intro

Hur lange har du jobbat pa Carl F?

Hur gammal &r du?

Varfor valde du att borja jobba pa Carl F?
Vad har du for roll i foretaget (titel)?

Vad gjorde du innan du jobbade pa Carl F?

Motivation

Carl F som arbetsplats

Anser du dig motiverad i ditt arbete? VVad motiverar dig i ditt arbete?

Arbetsuppgifter

Att det ar roligt/givande

Prestation och utférande

Mojligheten att klattra i karridren
Tillhérighet, samhdrighet, gemenskap
Empowerment (ansvar), frihet

Lon, annan kompensation
Arbetstimmar

Att bli sedd/hord av 6verordnade och peers
Teknisk utveckling

Work/life balance

Aktiviteter utanfor arbetsplatsen

Vad tycker du ar viktigt vid val av arbetsplats?

Jobbet i sig, prestation, ansvar, framsteg/klattra i karridren, igenkanning, jargong,
kultur (motivation factors)

Foretagspolicy, administration, management kontroll, kompensation (16n etc.),
manskliga relationer, arbetsforhallanden (hygiene factors)

Trivs du pa Carl F? Trivs du med arbetet du gor? Vad far dig att trivas? Varfor?

Har det som motiverar dig i ditt arbete andrats under din tid pa Carl F? Hur?

Vad motiverar dig nu jamfort med nar du borjade? Hur lange planerar du pa att stanna
kvar langre pa Carl F nar du borjade? Hur benégen ar du att byta arbetsplats?

Hade Carl F kunnat géra mer for att fa dig att stanna kvar langre?

Hur &r din relation med dina kollegor?

Hur &r din relation med din arbetsgivare? (Vad forvantar du dig av en arbetsgivare? Vad
tror du forvéntas av dig?)
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- Varfor tror du att manga i allménhet valjer att stanna kvar lange pa just Carl F?
- Vad tycker du om Curt och Carl Fredriks ledarskap?

“Kansliga” fragor
- Utover det som star i ditt kontrakt vad tror du forvantas av dig fran Curt och Carl
Fredrik?
-l ett scenario dar din arbetsgivare inte lever upp till dina férvantningar, hur paverkas din
prestation?
- Pavilket satt tar Carl F hand om sina medarbetare?
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