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Sammanfattning

Denna studie avser ge ldsaren en 0kad forstaelse kring vad hos chefen den anstéllde
upplever bidra till ett 6kat respektive minskat fortroende. Detta utifrdn empiri samlat fran
atta kvalitativa semistrukturerade intervjuer med respondenter i Bordsomridet, och vidare
genom en diskussion kring personliga egenskaper och kompetens baserat pad denna empiri.

Bakgrund

Idag &r det for alla storre foretag helt avgorande att man arbetar for att standigt utvecklas,
forbéttras och effektiviseras. Detta for att ligga 1 fas med konkurrenter, for att forbéttra
miljon for de anstillda samt for att uppna hogsta forddlingsvarde av den verksamhet som
bedrivs. Innan denna studie paborjades ldste vi boken Att vaga leda i fordndring, en frdga
om fortroende (Rolandsson & Oudhuis, 2009), vilken behandlar de anstilldas fortroende sin
chef samt den inverkan detta har pa fordndringsarbetets utgdng. Detta inspirerade oss att
studera ndrmare vad de anstillda upplevde karaktérisera en fortroendeingivande chef. Teorin
bygger i mycket pad Mayers m.fl. fortroendemodell samt Lewickis tre fortroendefaser.

Syfte
Vart syfte dr att undersoka ett antal anstilldas upplevelser om vad som kénnetecknar ett
fortroendefullt ledarskap.

Metod

I unders6kningen har vi utgatt fran en kvalitativ ansats, dir vi genom semistrukturerade
intervjuer samlat var empiri. Véra resultat baseras pa intervjuer med allt som allt atta
respondenter, vilka valdes genom ett strategiskt urval med kravet att samtliga under studien
befunnit sig i en aktiv anstillning, alternativt har jobbsituationen farskt i minne, samt att
respondenternas tjénster skulle vara av sddan art att de under arbetstid regelbundet befunnit
sig 1 aktuell chef eller arbetsledares nérvaro.

Resultat

Vér empiri och diskussion visar att vad respondenterna framfor allt upplever styra
fortroendets utveckling &r chefens personliga egenskaper (hdr exempelvis en chef som visar
engagemang, oppenhet, villighet till interaktion samt upptrader jamstéllt), medan den
yrkesspecifika kompetensen snarare upplevs vara ndgot som forutsétts och darfor far en
sekundér eller underordnad funktion pa fortroendet. Detta resultat skiljer sig nagot fran
tidigare forskning, vilken ofta presenterar dessa bada som mer jimlika.
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1. Inledning

Inom sévil arbetsvetenskapen som pa vara arbetsplatser dr det av intresse att se hur man
skapar de bésta forutséttningarna for ett gott och vilfungerande arbete i dagens arbetsliv. Péa
arbetsplatsniva vill man kunna bedriva en verksamhet med framgang och med arbetare som
ar engagerade och trivs med vad de gor, och inom forskningen vill man se vari sddant som
engagemang och trivsel grundar sig. [ boken Att vdaga leda i fordndring, en frdaga om
fortroende gors det en koppling mellan praktik och teori, och forfattarna visar pé vikten av
fortroendet mellan anstilld och ledare 1 det arbetsliv vi sett vixa fram de senaste
decennierna med hdga krav pé flexibla och fordndringsbara organisationer (Rolandsson &
Oudhuis, 2009:14). Fortroendet har alltsd inte endast en rent mellanménsklig funktion att
fylla utan ar, enligt forfattarna, av stor betydelse da nagon avser “mobilisera sivil
organisatorisk effektivitet som engagemang” (Rolandsson & Oudhuis, 2009:15).
Fortroendets funktion pé arbetsplatsen har dven belysts pa olika sétt inom forskningen. Hir
har vi exempelvis artikeln Who Trusts? Personality, Trust and Knowledge Sharing
(Mooradian, Renzl & Matzler, 2006:525) dér fortroendets piverkan pad ménniskors vilja att
dela med sig samt ta del av andras kunskaper pa arbetsplatsen, och kapitlet Om fortroende
och affdrsrelationer 1 boken Tillitens ansikte (Aronsson & Karlsson, 2001:167) dir
forfattaren belyser fortroendets betydelse for en god kommunikation samt en minskad
konfliktbendgenhet chef och anstélld emellan.

Fortroendet fyller hdrmed en viktig funktion for organisationers verksamhet och utveckling
och kan sdgas utgora en god grund for foretag 1 dagens globala och snabbt utvecklande
arbetsliv. Det ar utifrédn detta mycket intressant och relevant for arbetsvetenskapen att
undersoka fortroendet, eller upplevelsen av fortroende nirmare for att se vari detta grundar
sig. En bittre forstaelse kring fortroendefenomenet mojliggdr dven att andra omrdden inom
savil arbetsvetenskapen som annan forskning kan impliceras praktiskt i arbetslivet, och sa
komma till battre funktion. Att vi personligen intresserat oss for fortroende och
fortroendefullt ledarskap beror i mycket pa den vidd av méjligheter en god forstielse av
fenomenet bdr. Vilket nimnts ovan dr manga organisationer idag i stindigt behov av
utveckling och forbéttringar for att behélla sin marknad. I en organisation dér fortroende
snarare dn styrning kan leda denna utveckling vill vi mena att det finns mer stabila och goda
forutsittningar for sdvil organisatorisk som personlig framgéng i det ldnga loppet.

Vi har 1 denna undersdkning valt att fokusera pd den anstélldes fortroende till sin
arbetsledare, och har for avsikt att studera sévil positivt som negativt bidragande
fortroendefaktorer i denna relation. Hirav véljer vi dven att utga ifrén ett hermeneutiskt
perspektiv, vilket sétter fokus kring forstdelsen av den enskilda individens upplevelse av ett
specifikt fenomen. Undersdkningen &r alltsa snarare av explorativ art och soker
tolkningsmonster 1 undersdokningsrespondenternas svar, dn den ofta positivistiskt
hypotesprovande undersdkningen (Kvale, 1997:94). Kvale visar pé hur text- och
kommunikationstolkningen blir hermeneutikens styrka i sokandet “efter det som é&r
samhiéllsvetenskapernas studieobjekt: den meningsfulla handlingen” (Kvale, 1997:49), och
det dr ocksa dérfor hermeneutiken ldmpar sig vél for denna typen av undersokning; vi s6ker
de handlingar individer upplever meningsfulla, eller av betydelse i byggandet av fortroende.
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Empirin har samlats genom ett antal kvalitativa intervjuer med idag anstillda min och
kvinnor. Undersokningen &r relevant da den ger en dkad forstdelse kring det fortroendefulla
ledarskapet, och vilka faktorer som dr avgérande hdri. Var avsikt dr att undersokningen ska
presenteras pd ett sétt att den kan komma olika typer av arbetsledare till nytta, samtidigt som
den ska kunna komplettera tidigare forskning med relevant kunskap.

1.1 Syfte

Virt syfte dr att undersoka ett antal anstilldas upplevelser om vad som kénnetecknar ett
fortroendefullt ledarskap.

1.2 Fragestillning

Hur paverkar chefens kompetens fortroendet hos de anstillda?

Hur paverkar chefens personliga egenskaper fortroendet hos de anstillda?

1.3 Avgrinsningar

Denna undersokning &r avgrénsad till ménniskor som under perioden for
intervjuundersdkningen befinner sig i en aktiv anstillning, alternativt att arbetssituationen
fanns farskt 1 minne. Vidare hade vi kravet att respondenternas tjénster skulle vara av sdidan
art att de under arbetstid regelbundet befunnit sig i aktuell chef eller arbetsledares narvaro.
Detta lamnar ddrmed grupperna arbetsldsa, egenforetagare, langtidssjukskrivna samt andra i
liknande situationer utanfor.

1.4 Fortroende - en distinktion

Begreppen fortroende och tillit ir nira besldktade och anvinds ofta parallellt. Vi har
uppfattningen att begreppen ofta anvinds synonymt i normalt talsprik, och dven att gemene
man manga ganger inte gér ndgon medveten skillnad mellan de bada, alternativt att de
anvinds vixlande eller med underforstddd mening. Samma sak kan man dven se 1
litteraturen (hér exempelvis Rolandsson & Oudhuis, 2009:17). Vi kan dven genom olika
individers ordforklaringar se att distinktioner gér om varandra da begreppen forklaras utifran
individers egen mening. Hir har vi exempelvis Nationalencyklopedins forklaringar [...]

Fértroende - 6vertygelse om att man kan lita pd ngn el. ngt

Tillit - dvertygelse om (ngns) trovérdighet eller goda avsikter i forh. till personen

1 frdga

[...] som bada forklaras som ett tillstand, vilket kan jimforas med Giddens som forklarar

fortroende som ett tillstand, och tillit som ett praktisk handlande byggt pd mer strategiska
beslut (Giddens, 1996:17f).



Vi ser i1 var undersokning att det dven i engelskan finns en otydlighet 1 begreppen. I manga
fall anvénds ordet trust som ett samlande ord for de bdda begreppen. Hér har vi bland annat
stod fran forskning gjord av McKnight och Chervany (1996:59-64). Genom att gora en
kvantitativ analys av hur begreppet anvénds i annan relevant litteratur visar dessa att en svag
majoritet tillskriver ordet betydelsen belief (fértroende).

Giddens menar dven att begreppet tillit forutsitter att man dr medveten om de riskabla
omstindigheter som finns, och att individen ddrmed dr medveten om olika alternativ nér hon
gor ett visst val (Giddens, 1996:36-41). Under en situation av fortroende ar dock riskfaktorn
bortrdknad. I en situation av anstillning gor den rekryterande ett val utifrén att extra tillit
vicks for en specifik individs duglighet i tjdnsten. Den anstillde har dock sillan féormanen
att sjélv fa vilja vilken chef man ska ha, utan hamnar i regel under en av
organisationsledningen vald person. Vi menar att det 4r mer korrekt att tala om en
fortroenderelation dn en tillitsrelation vad géller understélld-chef. I denna undersékning har
vi darfor for avsikt att anvénda ordet fortroende, da vi menar att detta mer forutsittningslosa
tillstind kommer ndrmare vért syfte dn andra tolkningar.

I stort lagger vi 1 denna uppsats samma innerbord i begreppet fortroende som forfattarna av
den forskning och litteratur vi redovisar nedan, men det forekommer dock under delar av
uppsatsen, sasom viss tidigare forskning, att forfattare véljer att anvinda tillitsbegreppet till
sadant vi sjilva betecknar fortroende, och i ytterligare fall anvénds begreppen synonymt.
Texterna tematiseras dock i var uppsats utifrdn den betydelse forfattaren sjélv tillskriver sin
text.

Vi forvéntar oss dven att huvuddelen av undersdkningens respondenter inte kommer gora
nagon tydlig eller medveten skillnad mellan begreppen fortroende och tillit, och att vi hirav
under vara intervjuer kommer kunna fi svar ddr bada begreppen anvénds. Av denna
anledning &r det alltsa snarare den mening forskare/forfattare/respondenter lagger 1
respektive begrepp, snarare dn de anvénda begreppen i sig som &r det intressanta for denna
undersokning.

2. Tidigare forskning

Under forundersokningen till vir uppsats slog det upp for oss att definitionen och
inneborden av fortroendefenomenet var méanga till antalet, och spridda till innehéllet. Aven
fanns det inga vedertagna modeller om fortroendeskapande. Nér vi behandlade litteraturen
fick vi intrycket av att fortroende var ett begrepp som ar “'under utveckling ”; forskarna
nirmar sig varandra i definitionen, och flera forskare uttrycker en vilja om att né en
konsensus om vad fortroendebegreppet faktiskt innefattar. Saledes valde vi litteratur,
tidigare forskning och teoretisk referensram, efter kraven om att den skulle vara
samstdmmande 1 innehdllet och aktuell till datumet. Ytterligare avgrénsning for
undersdkningen dr att anvénda litteratur som behandlar fortroendebegreppet utifran
mellanménskliga interaktioner och relationer i sammanhanget utav arbete, ledarskap och
organisation. Mer specifikt anvinds begreppet fortroende i1 var undersékning for den
mellanménskliga relationen mellan arbetstagare och chef. Da vért syfte ér att utrona vilka
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egenskaper och handlingar som paverkar fortroendet har vi valt att anvénda litteratur som
behandlar fortroendeskapande faktorer, attribut och handlingar.

2.1 Beskrivning av fortroende

Det finns flera definitioner och innebodrder av begreppet fortroende. Mcknight & Chervany
skriver att det saknas konsensus mellan forskare om vad ordet fortroende innebdr (McKnight
& Chervany, 1996:3). Eftersom det inte finns ndgon vedertagen definition av begreppet blir
det ocksa problematiskt att géra korrekta jimforelser mellan olika studier. Aven att
fortroendedefinitionen snarare brukar dterspegla det paradigmet forskaren sjélvt besitter &n
en allmént vedertagen definitionsbeskrivning (Mcknight & Chervany, 1996:4). Begreppet
beskrivs som applicerbart pa en méngd skilda omraden: for att médta medborgarnas
fortroende for olika samhéllsinstitutioner, eller for att beskriva den mellanménskliga
relationen hos ett kirlekspar, dven inom foretagssfiaren paverkar diverse
fortroendekomponenter i valet av t.ex. leverantor eller distributdr.

“Efforts to measure trust...are so variegated that the results of any two or more studies are not
necessarily comparable.”(Mcknight & Chervany, 1996:4)

Ett centralt begrepp inom alla fortroendedefinitioner dr personens grad av bendgenhet for att
1 en given situation utsétta sig for risk. Fortroende handlar om villigheten att utsitta sig for
risk, inte att ta en risk. Mayers definition &r foljande:

”....the willingness of a party to be vulnerable to the actions of another party based on the expectation
that the other will perform a particular action important to the trustor, irrespective of the ability to
monitor or control that other party” (Mayer, 1995:712)

Weigert & Lewis menar att fortroende &r kopplat till handlingar. Handlingar som &r av
Oppen och begriplig karaktér dr fortroendeingivande:

"Att hysa fortroende ér att bete sig s& som om andra ménniskors framtida handlingar egentligen vore
allt annat &n oklara.” (Lewis & Weigert, 1985:971)

Gometz definition om fortroende handlar ocksd om att kunna forutspa hur motparten
handlar, att fortroende gér liknas med ett dmsesidigt samspel:

"Overtygelsen att man kan lita p& négon eller négonting, évertygelsen att man &ger annans/andras
tillit." (Johansson, 2006:105)

Vi liknar ett starkt fortroende med en persons antagande om att en annan person har goda
avsikter, att det gér lita pd vad den andra personen séger och vad den gor. I andra ord anser
vi att fortroende handlar mycket om forvantningar, forvantningar i hur motparten kommer
att agera i en given situation. Uppsatsens koncentring dr pd hur ledarskapet via sina
handlingar paverkar dessa forvéntningar i beteendet, och ddrmed fortroendet i relationen.



2.2 Virdet av fortroende

Inom ramen av en social relation skapar fortroendet en gemensam forstaelse om framtida
handlingar. Nér en person forvintar sig att den andra personen kommer handla utifran
vélvilliga motiv bidrar det till en 6kad kénsla av kontroll av situationen (Lewis & Weigert,
1985:971). Ramirez berittar att fortroendet dr nddvandigt for manniskors mojlighet till att
paverka den egna livssituationen, att fa mojlighet till att gora saker som ger mening
(Ramirez, 2001:129). I en avhandling kring fysisk och psykisk hélsa visas dven att man i
vilfardsstater funnit en hogre grad av mellanménsklig tillit till medménniskan, én i
jdmforelse med mindre rika lander (Rostila, 2007:224). Enligt denna avhandling 4r Norden
den del av Europa dir den mellanménskliga tilliten &r som hogst, vilket forklaras av goda
vilfardssystem som minskar ojamlikheter 1 samhillet (Rostila, 2007:230). Rostila visar dven
hur detta bidrar till en 1 vélfardsstaterna battre allmén folkhélsa.

Da en person uppfattar en annan individ som allt mer pélitlig — 6kar ocksé villigheten for
risktagande (Mayer, 1995:712). Risk i detta sammanhang innebér villigheten till att
samarbeta med en annan individ, att viga dela med sig av kunskap for en arbetskamrat, att
vaga dela med sig om kénslig information m.fl. Ramirez séger att nér tilliten dr véldigt lag
blir ménniskors forvintningar negativa, andras handlingar uppfattas som berdknande och
odrliga - det bildas en milj6 av misstinksamhet ddr manniskor forsoker avsloja varandras
dolda intentioner (Ramirez, 2001:142).

Dirks och Ferrin skriver om hur fortroendet péverkar arbetsrelaterade aspekter, och visar
genom en undersokning att omfattningen av fortroende hos arbetsledningen paverkar de
anstilldas attityder, produktivitet, kommunikation i positiv bemérkelse vid ett hogt
fortroende — och en negativ paverkan vid lagt fortroende for arbetsledningen (Dirks &
Ferrin, 2001:450-452). Huemer presenterar en studie om fortroendets paverkan péa relationen
mellan anstédllda och deras chef. Resultaten visar att ett starkt fortroende skapar en situation
dér en rak och 6ppen dialog frodas, den emotionella delen av konflikter reduceras samt att
beslut snabbare nar konsensus (Huemer, 2001:167).

I artikeln The Meanings of Trust poangterar flera forskare nyttan av ett fortroende inom
arbetsorganisationer (McKnight & Chervany, 1996): fortroende &r ett absolut krav i ett
effektivt samarbete (Gabarro, 1978): fortroendet gentemot andra ménniskor paverkar hur vi
agerar och beter oss (Fox, 1974). I ett stycke om afférspartnerskap kan vi ldsa:

’[...] there are a lot of issues in partnering, but trust is truly the key. Everything else has to be based
on it. Without trust, there is no basis for partnering. It's the bottom line...” (Rackham, Friedman & Ruff,
1996:795)

Aven Johansson menar att fortroendet 4r av avgérande betydelse inom organisationer:



"Det som haller organisationer och samhéllen samman ér fortroende. F6r det mesta tar vi det for givet,
men nér fértroendekrisen &r dér uppstar ett behov av att diskutera vad det r som gér fértroende
viktigt." (Johansson, 2006:16)

2.3 Fortroendeingivande ledarskap

Genom sin undersdkning redovisar Eroll och Winston vad ett betjinande ledarskap har for
utfall pad medarbetarnas fortroende for chefen samt organisationen. Betjdnande
ledarskapstyp ér en altruistisk modell som handlar om att sdtta medarbetarna i det forsta
rummet genom uppvisande av bl.a. starkt engagemang, lyssnande, stéttande, motiverande
m.fl. (Greenleaf, 1970) Inledningsvis presenteras en rad dvergripande faktorer, oavsett
ledarskapsform, som var fortroendeskapande: tydlig roll- och ansvarsférdelning, kompetens
att klara av arbetsuppgifterna, kontinuitet i sitt handlande och att hélla utgivna l6ften (Eroll
& Winston, 2004:8). Eroll och Winston redovisar sambandet att ddr medarbetarna hyste ett
stort fortroende mot chefen och organisationen sé var ledarskapet ofta av den betjdnande
modellen (Eroll & Winston, 2004:15). Deras tes dr att det betjdnande ledarskapet fungerar
som fortroendeskapande genom att arbetsledaren bemyndigar sina medarbetare, 6ppnar for
delaktighet 1 beslutsfattande, haller 16ften och ataganden samt att de i forsta hand uzger
fortroende via sin altruistiska héllning.

Willemyns presenterar en studie utford pd 157 heltidsarbetande inom restaurang-,
butiksbitrddes-, sjukvards- och lararsektorn. Studien handlar om de anstélldas uppfattning
om fortroende for sin chef: specifikt hur chefens kommunikationskaraktér fungerar
fortroendeskapande. Willemyns berittar om vilka svérigheter det finns 1 att skapa fortroende
1 en chef-understilld relation, att det dr 6verhuvudtaget sélsynt som understilld att riktigt lita
pd ndgon individ som har ett hierarkiskt dvertag. Studieresultat visar att 43 procent av de
understéllda tror att deras chef ljuger, att 68 procent inte litar pa sin chef (Willemyns,
2003:117).

Studieresultaten visar att en fortroendeingivande chef dr ndgon som upplevs visa
uppskattning for den understilldas arbete, ndgon som upplevs vara man om den
understilldas vdlmaende pa ett personligt och arbetsrelaterat plan. Transparens och dppenhet
1 kommunikationen upplevdes starkt bidragande till fortroendeskapande. Att halla de
understillda i ovetskap skapade istéllet osdkerhet och misstro. Sammanfattningsvis skriver
Willemyns att en chef som kunde kombinera ett starkt mentorskap och samtidigt upplevas
kompetent var den mest fortroendeskapande chefen. Antagonisten dr en chef som upplevs
sjdlvupptagen, inte ger nagon bekréftelse och uppskattning for de understélldas arbete men
samtidigt dr alltfor tidig och dterkommande med att ge kritik, och &ven en chef som
uppfattas inkompetent (Willemyns, 2003: 120-123).

2.4 Fortroendepaverkande aspekter

Willemyns redovisar ett urval konkreta handlingar som dr fortroendeskapande: bl.a. att i sin
kommunikation inte 1ata hdarskande eller nonchalant, istdllet fora samtalet efter en social
jamlikhet. I en situation dir chefen behover tillrdttavisa den anstillda bor det goras i ett
avskilt och privat sammanhang. Villighet for att lyssna pd de anstélldas forslag och sikter.
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Att behandla de understillda rattvist och pa lika villkor, inte att favorisera eller sarbehandla
specifika anstéllda (Willemyns, 2003: 122-25). Willemyns menar dven att en chef som
uppriktigt virdesitter sin personal har ldttare 4n andra att agera enligt dessa ramar naturligt i
det dagliga métet.

Mooradian, Renzl och Matzler forskar kring fortroendets funktion pé kunskapsskapande
organisationer, och menar inledande att kunskapsdelande ar nyckeln till vad som skapar en
innovativ och framgangsrik organisation, och vidare att for att detta viktiga tillstand av
kunskapsdelande pé arbetsplatsen ska kunna uppnas kriavs en grundliggande atmosfar av
omsesidigt fortroende (Mooradian m.fl. 2006:525). Undersdkningen presenterar en modell
om forutsittningarna for att organisationer och deras chefer ska kunna skapa fortroende pé
arbetsplatsen: personer med altruistiska egenskaper tenderar visa en hogre bendgenhet for
tillit. Man menar dven att en person med hog tillit ofta utgar ifran att dennes medménniskor
har goda intentioner och hirmed kommer handla réttvist och arligt, och samtidigt att en
person med 14g grad av tillit snarare upplever medménniskan potentiellt farlig (Mooradian
m.fl. 2006:525). Vikten av altruistiska egenskaper for att kunna skapa fortroendefulla
relationer &r likartat den beskrivning Eroll och Winstons gav om det fortroendeingivande
betjinande ledarskapet (Eroll & Winston, 2004). De utgar ifrén att ménniskor dr drliga och
har goda intentioner. De har en vilja att lita pa andra méanniskor vilket enligt forfattarna ar
grunden till att uppnd en gemenskap av dmsesidigt fortroende. Undersdkningen visar dven
att ett starkt fortroende mellan medarbetare och chefer pa arbetsplatsen har en positiv
inverkan pé aspekter som arbetstillfredsstéllande, stress, engagemang och produktivitet
(Mooradian m.fl. 2006:526).

Aronsson och Karlsson skriver att 6kade kontrollsystem skapar s.k. lagtillitsorganisationer
(Aronsson & Karlsson, 2001:20). Ju mer detaljerade diverse ekonomiska system,
managementsystem och produktionssystem dr, desto mindre kontroll 6verldmnas till den
enskilda individen. Om dessa kontrollsystem tar stora resurser i ansprak undergrévs tilliten
och misstron frdmjas och fér faste (Aronsson & Karlsson, 2001:20). Den tesen blir relevant
till var undersokning da den visar att manga faktorer inom en organisation kan péverka
fortroendet hos medarbetarna — inte bara ledarskapets agerande.

Isaksson skriver om s.k. psykologiska kontrakt — de anstélldas perspektiv och upplevelser
om vilka forvéntningar de har pa arbetsgivaren. Isaksson menar att dessa kontrakt skapas av
uttalade sdvil outtalade 16ften om 16neforhdjning och andra formaner, utvecklings- och
karridarmdjligheter, anstéllningstrygghet m.fl. (Isaksson, (2001). Tillit och psykologiska
kontrakt i arbetslivet” 1 Aronsson & Karlsson red. Tillitens ansikte. 2001:177). Syftet med
ett starkt kontrakt ska vara att hos medarbetarna minska upplevelsen av osdkerhet och att
oka forutsidgbarheten - vilket tjanar chefen i form av 6kad lojalitet, dvertidsarbete och andra
frivilliga ataganden fran personalens sida. (Aronsson & Karlsson, 2001:179). Denna studie
ar relevant till var undersdkning da den visar att det finns ett fortroendefenomen i de flesta
av handlingar mellan en chef och medarbetare — &dven i t.ex. anstillnings- och
kontraktsforhallanden, arbetsuppgifter m.fl.

Mishra skriver att de fyra viktigaste faktorerna i fortroendeskapande &r kompetens,
oppenhet, att bry sig och palitlighet (Mishra, 1996). Clark redovisar de fyra viktigaste
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faktorerna som fardighet i arbetet, integritet, rittvisa och 6ppenhet (Clark & Payne,
2006:1171). Mayer visar fyra grundldggande aspekter i ett fortroendeskapande chefskap:
forméga, vélvilja, integritet och bendgenhet for tillit (Mayer, 1995). Vi ser att det finns
starka likheter 1 de alla tre slutsatserna: gemensamt handlar formaga, kompetens och
fardighet 1 arbete om hur chefen faktiskt besitter en tillrdcklig expertis for arbetsuppgifterna,
nagot samtliga ansdg som en viktig aspekt. Likvél kan man pésta att réttvisa, integritet och
palitlighet dr nagot samstdmmande i sin innebdrd, vilket ocksd ansags av samtliga som en
viktig aspekt 1 fortroendeskapande.

3. Teori

Under detta kapitel avser vi presentera den litteratur vi funnit som bést behandlar &mnen
relaterade till vért syfte och som kan svara pa véra frigestillningar. Aterkommande i vart val
av litteratur var att vi fann hinvisningar till Mayers fortroendemodell och Lewickis tre
fortroendefaser. Da dessa modeller ansdgs som valida och relevanta i fértroendediskursen
fann vi det nddvéndigt att implementera nimnda som en teoretisk grund i vir undersdkning.
Vi kommer dven att anamma dessa modeller 1 resultat- och analysarbetet av undersdkningen.
Modellerna aterkommer i litteraturen som referens om vad som skapar fortroende. Lewicki
talar om fOrtroende i sammanhanget av en konsekvent pagaende process. Mayer beskriver
det snarare utifrdn konkreta karaktarsattribut och handlingar. Vi upplever att en kombination
av deras forhallningsétt hjilper oss att forstd vad som péverkar fortroendet for chefen. Dock
ser vi inga av modellerna som absoluta, inte heller &r vért syfte att testa ndgon form av
modell eller hypotes, snarare ser vi modellerna som en végledning i att forsta
fortroendeskapandets dynamik.

3.1 Davies, Mayer & Schoormans fortroendemodell

Mayer m.fl. presenterar en modell med olika faktorer vilka hdvdas vara centrala 1
fortroendeskapande gentemot chefen (Mayer, 1995:712-715):

3.1.1 Ability

Ability, formaga, ar de kompetenser, fardigheter och egenskaper en person innehar som
Oppnar for inflytande inom ett givet omrade. Att vid ett specifikt omrdde kan en person
besitta en hog kompetens — i en annan situation kan individen istéllet ha otillrdckliga
fardigheter. Forutsittningen blir t.ex. att om en chef vill ingjuta fortroende hos de anstéllda
maste hon upplevas inneha de fardigheter som forvintas. Mayer ger exemplet - att da en
chef har 16st ett givet problem, s& har hon skapat fortroende hos de anstéllda i ett
sammanhang av kompetens och fardigheter (Mayer, 1995:715). Kompetensen, eller
formagan, har alltsd i ett sammanhang av arbete och organisation (enligt Mayer) en ansenlig
betydelse 1 fortroendeskapandet.

3.1.2 Benevolence

Vilvilja, benevolence, innebir 1 vilket omfang den som innehar fortroende upplever den part
som ingjuter fortroende, och vice versa. Denna aspekt handlar om hur individer uppfattar
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varandras intentioner och motiv. Mayer ger exemplet - om en arbetsledare uppfattas vilvillig
1 sitt beteende sa &r det fortroendeskapande hos personalen (Mayer, 1995:719).

3.1.3 Integrity

Integrity, integritet, dr en aspekt som behandlar trovirdighet, drlighet och rittvisa. Personlig
integritet skapas genom uppvisande av en kontinuitet 1 sitt handlande, att personens
agerande dr 1 samstimmande med vad hon faktiskt sdger. Vidare att en person maste, via
handlingar, upplevas réttvis och trovirdig for att kunna erhalla fortroende (Mayer,
1995:719-720). Exempelvis kan chefen forbruka sitt fortroende ifall det blev kint att han
eller hon sdrbehandlar eller favoriserar personal.

3.1.4 Propensity

Ovan har vi presenterat tre forutséttningar for att kunna erhalla fortroende. Mayer
presenterar en vergripande aspekt som paverkar hela fortroendesambandet — bendgenheten
att kanna fortroende (Mayer, 1995:721-723). Exempelvis — trots att en chef mé folja
fortroendemodellens tre forutsdttningar - sd bottnar graden av fortroende utifran individens
egen forméga att dverhuvudtaget kunna lita pd andra ménniskor. Mayer beréttar att
bendgenheten hos individen ar reglerad av saker som tidigare erfarenheter, kulturell
bakgrund, personlig karaktéristiska m.fl.

Enligt Mayers modell dr graden av fortroende en funktion av uppfattningen om dennes
formadga, vilvilja och integritet. Med andra ord péverkas fortroendet for arbetsledaren av hur
han eller hon beter sig.

Aven beaktar vi forfattarens beskrivning om att bendigenheten for att kiinna fortroende
varierar bland individer. Detta gar att exemplifieras genom att pastd att vissa méinniskor,
oavsett omstdndigheter — alltid litar pa andra personer. Vice versa att andra méinniskor aldrig
hyser ett fortroende gentemot andra ménniskor.

3.2 LewicKkis tre fortroendefaser

Lewicki och Bunker definierar det mellanménskliga fortroendefenomenet foljande:

"tillit &r ett tillstand som innefattar fértroendefulla positiva férvéntningar om en annan persons avsikter
betréffande en sjélv i situationer som innehaller nagon form av risk."(Lewicki & Bunker, 1995:139)

Utifrdn denna definition presenterar Lewicki 1 artikeln Developing and maintaining trust in
work relationships en modell om hur fortroende kan skapas och dven hur den kan utveckla
sig over tiden. Fortroendeutvecklingen ar hierarkiskt uppdelad i tre faser: forsta fasen kallas
calculus based trust(CBT) och &r ett samforstaind om att det finns beloningar for att bevara
det dmsesidiga fortroendet — likvil som det finns bestraffningar om fortroendetillstdndet
bryts. CBT-fasen behdver nds som underlag for att ta sig till nésta fortroendeniva —
knowledge based trust(KBT). Lewicki beskriver KBT som en relation dir en person har
fortroende for att en annan individ dr forutsdgbar, palitlig och trovérdig. Denna fas
forutsitter transparens 1 handlandet och en regelbunden och god kommunikation. Lewicki

skriver att fortroende pa denna niva grundar sig i en djup fortrogenhet gentemot varandra
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och att det endast kan skapas 6ver tid (Lewicki, 2006:3). Den hogsta fortroendedimensionen
ar identification based trust(IBT): ett samforstand om varandras lust, begér, syfte och
handlingar. En relation diar man forstér varandra, dr 6verens om varandras viljor och &r villig
att stélla upp for varandra och hjélpa till 1 olika 6nskemaél och héndelser.

Lewickis modell om tre fortroendenivéer blir relevant till var undersékning dé den
behandlar fortroende utifran tva individer och dven i sammanhanget av en arbetsrelation.
Lewicki for ett par arbetsrelaterade exempel for att illustrera de olika fortroendefaserna:
CBT ir forutséttningen for att kunna arbeta tillsammans. Forst efter en tid arbetande
samsides fOrstar man varandras nyttor, sympatiserar med varandras belédgenhet och steget
for att nd ett djupare fortroende mojliggors. Skulle utvecklingen stanna pa 14ga nivéer av
fortroende sé forsvarar det arbetet i form av en 6msesidig misstdnksamhet, ovillighet att dela
kunskap och att hjélpa varandra med olika saker. Lewicki avrundar med att skriva att vissa
arbetsforhallanden medvetet kan vara i givna fortroendefaser for att tjéna ett speciellt syfte
(Lewicki, 2006:3). En arbetsledare i en produktionsfabrik behdver nddvéndigtvis inte
utveckla en relation av fullstidndigt fortroende till alla golvarbetare. Snarare ricker det hér
med en CBT-relation, samfOrstand om att upprétthalla och inte att bryta det grundléggande
fortroendet. A andra sidan en arbetsrelation dir man jobbar samsides var dag — di menar vi
att djupare faser av fortroende behovs for ett lyckat samarbete.

3.3 Fortroendeskapande faktorer

Utifrdn Mayers och Lewickis modeller om fortroendeskapande, i kombination med den
tidigare forskning vi har studerat, har vi valt att sammanfatta forekommande
fortroendeskapande aspekter 1 tva kategorier. Modellen utgér helt fran faktorer, handlingar
och personliga egenskaper vilka tidigare forskare anser vara starkt relaterade till
fortroendeskapande. Vi sammanfattar dessa aterkommande fortroendeskapande faktorer
under tva kategorier: kompetens och personliga egenskaper. 1 utformandet av intervjuguiden
har vi formulerat fragor rorandes de tva kategorierna. Vi anvinder dven de tva kategorierna
for att presentera vart resultat.

3.3.1 Personliga egenskaper

Deluga visar i sin studie att det altruistiska ledarskapsbeteendet upplevs som mest
fortroendeskapande hos de understéllda, och det prestige- och tdvlingsinriktade
ledarskapsbeteendet var det minst fortroendeingivande (Deluga, 1994:320) Podsakoff
presenterar tre deskriptiva asikter fran anstidllda som var forekommande i arbetsgrupper med
ett hogt fortroende for sin chef: - jag kdnner mig trygg 1 att min chef alltid kommer att
behandla mig rittvist, - min chef skulle aldrig lura eller fora personalen bakom ljuset for att
vinna dvertag, - jag har ett fullstandigt fortroende f6r chefen och min egen integritet
(Podsakoff m.fl. 1990:120). Denna kategori &r relaterad till personliga avseenden hos
arbetsledaren som uppfattas fortroendepéverkande hos de understillda. Clark och Payne
(Clark & Payne, 2006:1171) och Mayer (Mayer, 1995) anger personliga egenskaper som
bl.a. 6ppenhet, engagemang, palitlighet och vélvilja som starkt fortroendeskapande aspekter.
Willemyns (Willemyns, 2003:122-125) visar att de anstéllda far starkt fortroende for en chef
som kommunicerar och behandlar de anstéllda efter en social jimlikhet - att chefen
Overhuvudtaget handlar réttvist och trovérdigt ar utav stor vikt. Till var
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intervjuundersdkning har vi under denna kategori utformat frdgor som &r forknippat med
chefens personlighet. Om hur respondenterna upplever att vissa personliga egenskaper eller
beteenden dr fortroendepéverkande. Under denna kategori faller &ven upplevelsen om
chefens trovirdighet, integritet, drlighet och kommunikation.

3.3.2 Kompetens

Chefen bor besitta de fardigheter och kompetenser tillrdckliga for att klara av
arbetsuppgifterna: Jones m.fl. (Jones, James & Bruni, 1975) anger formdga i arbetet (dven
kompetens och expertis i arbetet) som en forutsittning for att chefen ska kunna erhélla
fortroende. Eroll och Winston visar att en chef som ger en tydlig roll- och ansvarsférdelning,
kompetens att klara av arbetsuppgifterna och uppvisar en kontinuitet i sitt handlande, ocksa
upplevs starkt fortroendeingivande av personalen (Eroll & Winston, 2004). Isaksson skriver
att en chef kan skapa fortroende hos sina anstillda genom att halla uttalade savél som
outtalade 16ften gillandes utvecklings- och karridirmdjligheter, 16neférhandling,
anstillningstrygghet, forméner m.fl. (Isaksson, 2001:177). Mayer (Mayer, 1995) anger
tillracklig expertis 1 arbetet, arbetsfardigheter och kompetens som aspekter avgorande for att
arbetschefen ska kunna erhilla fortroende fran de understillda. Till var intervjuundersékning
har vi under denna kategori utformat frigor som &r av fardighets- och kompetenskaraktr.
Om hur respondenterna upplever att chefens arbetsforméga ér en fortroendepédverkande
faktor. Fragorna ror dven andra chefsorienterade handlingar som bl.a. arbetsdelegering,
kontinuitet 1 sitt handlande och konflikthantering.

3.3.3 Bendigenhet for tillit

Individerna bor kunna kénna tillit gentemot chefen: Cooper hidvdar att manniskor tolkar
handlingar pa vitt skilda vis — likartade handlingar kan uppfattas vdlmenande och godartade
savil som berdknande och hotande — utifran individens socialpsykologiska forforstaelse
(DeNeve & Cooper, 1998:200). Costa skriver att fortroendeskapande strategier dr verklosa
ifall individen helt enkelt inte kan lita pa andra personer (Costa & Mccrae, 1992:17) Vad
Lund kallar grundldggande tillit det mentala tillstdnd till vilken grad en individ 4r kapabel
att hysa, kénna och formedla tillit (Lund, 2001:32).

Forskare dr 0verens om att den enskilda individens formaga att kunna kénna och att kunna
formedla tillit &r av avgorande betydelse for hela fortroenderelationen. Vi erkdnner
betydelsen av den grundlidggande tilliten, men finner den inte relevant for var undersdkning.
Inledningsvis dr grundlaggande tillit snarare ett psykologiskt tillstdnd som ter sig unikt per
enskild individ, nagot vi ir ofdrmdgna att mita eller att undersdka. Aven ir grundliggande
tillit inte en specifik aspekt eller handlingsmonster hos chefen, vilket var undersdkning &r
koncentrerad kring — handlingar och aspekter hos chefen vilka upplevs
fortroendepaverkande.
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4. Metod

4.1 Kvalitativ intervju

For att kunna besvara vér frgestéllning fann vi det lampligt att genomfora en kvalitativ
intervjuundersdkning utifran ett hermeneutiskt perspektiv. Kvale skriver att den
hermeneutiska tolkningens syfte dr att vinna en giltig och gemensam forstaelse av en texts
mening. Vidare att forskningsintervjun ir ett samtal om den ménskliga livsvérlden, dér den
muntliga diskursen forvandlas till texter som ska tolkas (Kvale, 1997:49). Négot centralt
inom hermeneutikens tolkning &r relationen mellan del och helhet. Att meningen hos en del
endast kan forstds genom att relatera till helheten. Denna tolkning som ocksa géller omvént,
att helheten kan endast forstds genom delarna, kallas den hermeneutiska cirkeln (Alvesson &
Skoldberg, 2008:193).

Vi menar att tolkningsldran, hermeneutiken, &r rétt vig att gd da det dr den 6kade forstdaelsen
av fortroendeskapnde vi sdker. Da detta dr nagot som i mycket bygger pa den enskilda
individens (i vart fall arbetarens) upplevelser och forstaelse kring fenomenet, skulle
positivistiska och dirmed mer objektiva undersokningsmetoder utgora ett ndgot trubbigt
instrument. Hermeneutiken och det samspel denna tillater mellan intervjuare och respondent
kan 1 vért fall bidra till en béttre mgjlighet att nd den forstéelse vi soker.

Vimenar dven att en kvalitativ metod har storre fordelar 4n den kvantitativa 1 vart fall, da vi
snarare har ett explorativt syfte, dn en vilja att undersoka hypoteser (Kvale, 1997:94).
Genom en kvalitativ metod samt en hermeneutisk ansats kan vi dra nytta av det personliga
motet och samtalet héri for att fa de individuella respondenternas svar som kriavs ocksa for
vara frigestéllningar. Hade vart syfte istéllet varit att kartligga hur mdnga som tycker en
viss sak, hade en kvantitativ metod varit att féredra.

Diérfor véljer vi en kvalitativ metod, dar vi genom ett induktivt forhéllningssétt kan anvénda
oss av nagot dppnare fragor, och samtidigt kan tilldta 6ppnare och mer utforliga svar. Hér
véljer vi att anvinda oss av en semi-, eller halvstrukturerad intervju framfor den striktare
strukturerade intervjun, eller enkéten (Kvale, 1997:117). Genom detta hoppas vi i storre
utstrickning kunna bortse ifran paverkan av var egen forforstielse. Vi dr dock medvetna om
att vi inte heller hér kan sidga oss helt komma undan fran en egen inverkan, dé det &r vi som
bade formulerar intervjumall och sedan tolkar den empiri undersdkningen forvintas samla.

4.2 Urval

Vi anvénde oss av ett strategiskt urval vilket ger oss mojligheten att vélja
undersdkningsobjekt efter de egenskaper vi efterstrdvar. May skriver att strategiskt urval dr
lampligt d& undersokningsantalet ska vara mycket litet och nér man vill undersoka en
koncentrerad del av populationen (May, 1997:121).

Vi gjorde genom en avvigning valet att samla var empiri genom &tta intervjuer, di detta
Oppnar for en tillrdcklig variation i1 respondenternas uppfattningar for att undersokningen ska
ses relevant. Den for undersékningen avgransade tidsperioden var givetvis ocksa en
betydande faktor for hur manga intervjuer det var mdjligt att genomfora. De huvudsakliga
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krav vi hade pd undersdkningens respondenter var att de alla under perioden for
intervjuundersdkningen skulle vara i aktiv anstéllning, alternativt att arbetssituationen fanns
farskt 1 minne. Vidare hade vi kravet att respondenternas tjanster skulle vara av sddan art att
de under arbetstid regelbundet befunnit sig i aktuell chef eller arbetsledares nirvaro.

Vi valde att inte koncentrera urvalet till en eller flera specifika organisationer, eller till ndgot
specifikt yrke. Syftet med denna unders6kning var att undersdka den mellanménskliga
formen av fortroende, vilket medfor att organisations- och arbetsform alltsa inte behovde
beaktas. Detta mojliggjorde att undersdkningens respondenter kunde komma fran
organisationer med stora variationer och dér relationen till, och kontakten med,
arbetsledaren ség helt olika ut. Det fanns allt frén underskoterskor med landstinget som
arbetsgivare, till arbetare inom sma och stora privata verksamheter och dir samtliga hade sin
specifika kontakt med, och forhallande till sin chef. Att respondentgruppen kunde héllas sa
Oppen bidrog alltsa till att ett bredare spektrum av &sikter och aspekter kunde belysas.

Kvale skriver att vid kvalitativa undersokningar kan ett mycket litet urval vara nog
tillrickligt for att erhalla betydelsefull kunskap. Aven kan vi lidsa rekommendationen att
beakta vilket tidsutrymme och resurser som finns tillgingliga nir antalet intervjuer faststélls.

I vart urval har vi arbetat for att halla en s& en jamn konsfordelning som mojligt, for att nd
en mer representativ spridning. Vi valde att inte ldgga nadgon vikt vid élder, etnicitet eller
yrke dé det inte var relevant till var undersékning. Vid valet av respondenter utgick vi delvis
frén det egna kontaktnitet, vilket mojliggjorde att vi kunde gora strategiska val for att {4 en
storre spridning inom gruppen, och utdver det valdes respondenter genom att vi fragade folk
vi motte. Allt som allt genomfordes étta intervjuer, dir fem var kvinnor och tre var mén.

4.3 Intervjuform

Om vi ska kunna ta del av hur det skapas ett upplevt fortroende till arbetsledaren sa behdver
vi en inblick i intervjupersonernas personliga erfarenheter, asikter, kidnslor och attityder. Ett
tillvdgagangssitt vore att genomfora ostrukturerade intervjuer som med sin 6ppna karaktér
mojliggor att £ respondenten att besvara fragorna utifrén sin egen referensram. May skriver
att ostrukturerade intervjuer medfor att respondenten fér prata helt fritt. Vidare att ett fritt
16pande samtal bor betraktas som informativt dd &mnet avsldjar ndgot som upptar och
engagerar den intervjuade (May, 1997:151). Vi finner dock denna intervjuform otillracklig
dé den dr bristande 1 jamforbarhet med andra respondenter, svaga styrningsmojligheter samt
att den stéller alltfor stora krav pa intervjuarens individuella tolkning och skicklighet vid
intervjuforfarandet.

Till vér undersdkning behdver vi dven en uppsittning slutna frdgor for att klargora specifik
fakta — vilket 6ppnar mdjligheten for oss att vilja en strukturerad intervjumetod. I en
kvantitativ intervju dr utrymmet for personligt utsvingande och reflektion hos respondenten
starkt begrdnsad, dven begréinsas forskarens tidigare preferenser att paverka
tolkningsresultatet. Vi valde istéllet att anvénda oss av en semistrukturerad intervjumetod da
vi vill kombinera och utnyttja styrkorna i dessa bada intervjuteknikerna. En strukturerad
intervjumetod hjéilper oss att f6lja en mall av frdgor samt gor dessa legitimt jamforbara med

andra respondenter. Den ostrukturerade metoden hjélper oss att nd en forstaelse utifran
13



upplevelser, egna asikter, och reflektioner beskrivna av respondenten. Vi tror alltsa det dr
viktigt med utrymme f6r improvisation, men med en grundmall som efterfoljs — dérav valet
for semistrukturerad intervju. Véra fragor r specifika i motiv att besvara syftets
problemfrigestéllning, men respondenten ges en storre frihet till att fordjupa svaren pé ett
sitt som standardisering och jimforbarhet inte tillater. Aven intervjuaren ges hir frihet att ga
utanfor intervjuguidens ramar for att resonera och improvisera och pa det sittet tillsammans
med respondenten bilda ett samforstdnd kring &mnet (May, 1997:150).

Dé den semistrukturerade intervjuformen tillater en storre frihet i svarens utformning
mojliggor den dven att nya aspekter framtrdder som respondenten upplever som viktiga, men
som vi sjdlva inte rdknat med vid utformningen av intervjumallen. Metoden kan dérfor sdgas
fylla en validerande funktion i sig sjélv (Kvale, 1997:221). Detta ser vi ocksd som en styrka
gentemot den strukturerade intervjuns mer enkitliknande utformning.

4.4 Tematisering och planering

Kvale skriver att vid planeringen av en intervjuundersokning géller fragestillningen vad,
varfor och hur (Kvale, 1997:91):

Vad: att skaffa sig forkunskap om det &mne som ska undersokas.

Varfor: att klargora syftet med undersdkningen

Hur: att forvarva kunskap om olika intervju- och analystekniker, och att avgdra vilka
som dr ldmpligast i detta sammanhang.

For att kunna genomfora intervjuer som hjilper oss att besvara undersékningens syfte
behovde vi utforma en ldmplig teoretisk forforstielse. Vi har anvint oss av litteratur som
behandlar fortroendefenomenet for att bygga upp vér teoretiska referensram. Det kréivs
kunskap om ett fenomen for att kunna stélla relevanta fragor (Kvale, 1997:92).

I utformandet av vér intervjuguide tillimpades vér teoretiska referensram om fortroende i
skapandet av olika kategorier. Som komplement till vdra utarbetade kategorier hade vi en
semistrukturerad intervjuform vilket mojliggjorde att vi under intervjuns forlopp kunde gora
fordndringar i frigornas form och ordningsfoljd (Kvale, 1997:117). I kapitlet teori redovisas
mer ingdende vilka aspekter och faktorer som l&g grund till intervjuguiden. Vi genomforde
dven en sé kallad pilotintervju, eller testintervju, innan de verkliga intervjuerna paborjades.
Detta for att pé ett praktiskt sitt sdkerstélla att vara frigor var korrekt formulerade sé de var
lattforstaeliga (reliabilitet), samt att de undersokte det vi faktiskt hade for avsikt att ska
(validitet).

4.5 Etiska overviganden

Vetenskapsradet har formulerat fyra huvudkrav av forskningsetiska principer inom
humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning vilka vi har anvént som végledande i var
undersokning: informationskravet innebér att forskaren ska informera
undersokningsobjekten om deras roll i undersékningen, vilka villkor och dtaganden det
innefattar. Upplysningar ska ges om att deltagandet &r frivilligt och att de har ritt att avsluta
sin medverkan nédr som. Vidare ska all relevant information ges som mé paverka deras beslut
1 deltagande (HSFR:7). Vi informerade alla intervjupersoner tydligt om deras anonymitet,
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och dven forklarade bdde dmnet och vad intervjuerna skulle anvéndas till. Kvale skriver att
intervjupersonen bor genom en inledande orientering och slutlig avrundning informeras om
intervjuns syfte och sjdlva intervjuforfarandet (Kvale, 1997:142). Samtyckeskravet innebar
att forskaren ska inhdmta undersokningsdeltagarens samtyckande, vid vissa fall bor
samtycke dven finnas frin fordlder och vardnadshavare. Konfidentialitetskravet &r ett krav
om att undersdkningspersonerna ska ges storsta mojliga konfidentialitet: personuppgifterna
ska forvaras s att obehoriga inte kan ta del, att vid publicering ska man inte kunna urskilja
identiteten av deltagarna. Kvale skriver att man inledningsvis behdver skapa en trygghet och
Oomsesidig tillit med respondenten for att denne ska vilja 6ppna sig och prata om kinsliga
dmnen (Kvale, 1997:120). Var intervju bedomdes vara utav kénslig karaktér da den beror
respondentens arbetsplats, arbetskamrater och dennes chef. Det 14g oss dérfor viktigt att
forsédkra om respondentens konfidentialitet och anonymitet {or att fa respondenten att kénna
sig trygg — vilket 1 forlangningen dven gav oss mojligheten att ta del av allt kénsligare
information. Undersokningens syfte var aldrig att presentera ett fallforetag, eller for den
delen en nidrmare beskrivning av fallpersoner. Vir bedomning var att
konfidentalitetsaspekten upplevdes séker, séledes risken att en respondent kunde identifieras
var hirmed l14g. Avslutningsvis foljde vi nyttjandekravet som innebir att uppgifter
insamlade for forskningsdndamal inte far anvéndas eller utlanas till kommersiellt- eller icke-
vetenskapliga syften (HSRF:14).

4.6 Intervjugenomforandet

Intervjuerna genomfordes individuellt for att skapa en béttre samtalsform och for att
respondenterna inte skulle kunna paverkas av varandra. Vi var dock alltid bada nirvarande
under intervjuerna for att pa sa vis fa en gemensam bild av savél intervjuforfarandet som
respondenternas svar.

Vi valde dven att savil spela in intervjuerna, och att fora kompletterande anteckningar
parallellt. Har fanns ocksa en fordel 1 att vara tvd intervjuare, dd detta mojliggjorde att den
ena kunde halla ett tydligt fokus pa utférandet av intervjun, medan den andre kunde f6ra mer
kontinuerliga anteckningar. Att bade banda och anteckna parallellt mgdjliggjorde dven att vi
kunde ladgga fokus pa att lyssna pa respondenten och iaktta hennes kroppsuttryck — istéllet
for att endast memorera eller skriva ner all dialog. Inspelningarna hjilpte oss dven att i
efterhand kunna kontrollera intervjusvaren, och att detaljer och information inte gick
forlorad. Kvale betonar vikten av intervjupersonens niarvarande och dppenhet for alla de
typer av svar som kan komma, samt vérdet av att kunna aterkoppla den empatiska
upplevelsen av motet med exempelvis kompletterande anteckningar och pa det séttet kunna
gbra en mer korrekt analys (Kvale, 1997:121).

Styrkan med kvalitativa intervjuer dr bl.a. att kunna ta del av ménniskors erfarenheter, att i
reda pa faktiska &sikter och attityder, mojligheten till att kunna beskriva och studera
minniskors syn pa livet, att klargora individers egna perspektiv rorandes diverse ting. Att nd
tilltrade till ménniskors personliga aspekter och kunskaper stéller stora krav pé intervjuaren
och intervjuforfarandet. Under en begrinsad tid behdver forskaren skapa en god kontakt
med den intervjuade. Vidare behdver forskaren inge fortroende och skapa en trygghet {or
den intervjuade - tryggt nog for att 6ppna sig om kénslor och upplevelser (Kvale, 1997:120).
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Intervjun behdver hilla en balans mellan distans och ndrhet: intervjuaren lyssnar
uppmérksammat och intresserat for att kunna ta del av kidnsliga &mnen — men samtidigt
upprétthéller en distans sa att samtalet inte forvandlas till en terapeutisk situation (Kvale,
1997:143).

Vi efterstrdvade dven att i storsta mén bestimma var intervjuerna skulle forldggas i samrad
med respondenterna, for att pa det sittet avdramatisera intervjusituationen i hopp om
Oppnare intervjusvar. Nagot som kan ses som savil en fordel som nackdel ar den bekantskap
vi hade till ett antal av de intervjuade. En fordel dr samtalens dynamik. Redan frén boérjan
var stimningen relativt avslappnad, och det var ldtt att utfora intervjuerna sa det kunde
skapas en gemensam fOrstdelse kring aktuellt &mne. En nackdel med bekantskapen till
respondenterna kan vara att det dr létt att som intervjuare dverga till en mer okritisk och
“normal vinskaplig” hillning, och att relevant information darfor kan tas for given och inte
kontrolleras och ifrdgasdttas pa samma sdtt. Att vi var tva som intervjuade underlittade
dock, att behalla fokus och att fa en god balans i samtliga intervjuer. D4 vara intervjuer
genomfordes med for oss savil bekanta som obekanta respondenter var det dven for oss av
stor vikt att ge respondenterna liknande bemotande och fragor stillda pa motsvarande sétt.

4.7 Intervjureflektion

Intervjusamtalen upplevdes samtliga som framgingsrika. Vara fragor resulterade i
innehallsrika och till syftet relevanta svar. Efter tva intervjuer tog vi beslutet att inleda
intervjusamtalet med kompetensrelaterade fragor, snarare dn fragor angaende chefens
personliga egenskaper. Motivet var att forsoka avdramatisera intervjusituationen for
respondenten genom att inledande stélla fragor av mindre personlig, och kanske mindre
kénslig, karaktir. Vidare forbéttringar gjorde vi genom att utveckla styrkan och
mojligheterna av en semi-strukturerad intervju: istéllet for att folja intervjuguiden fran punkt
till punkt sa vixlade vi till de fragor vilka ansédgs relaterade till respondentens aktuella svar.
Detta upplevdes framgéngsrikt pd det sitt att det blev ett smidigare flode 1 frdgorna sivil
svaren.

Svagheter aterfanns i delar av vér intervjuteknik 1 det forsta intervjusamtalet: vissa
avrundande fragor upplevdes ledande vilket bidrog till korta och kanske dven styrda svar
frén respondenten. Detta uppticktes efter forsta intervjun vilket innebar att vi senare
arbetade extra for att begrinsa likartade fragor till de kommande intervjuerna.

4.8 Tolkning

Efter intervjusamtalen transkriberade vi det inspelade materialet till ett intervjumanus.
Ambitionen var att genomfora en trovardig analys och saledes foll det naturligt att anvénda
en hog detaljrikedom och noggrannhet i transkriberingsarbetet. Vart manus bestod av
pauser, sévil suckar och 1 dvrigt en ordagrann redovisning utav intervjun. Vi motiverade
detta merarbete med att en god transkribering medfor en forenklad resultat- och
analysprocess samt en mojlighet om att gé tillbaka till kidllmaterialet vid behov. Kvale talar
om hur en text, exempelvis en transkriberad intervju, kan undersdkas genom tre steg, eller
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tolkningssammanhang, vilka hjélper forskaren att spalta upp texten, studera den mer kritiskt
och fora det enskilda fallets mening in pa en mer allmén teoretisk niva (Kvale, 1997:193).
Har talar Kvale om sjdlvforstdelse, kritiskt sunt férnuft och teoretisk forstdelse.
Sjdlvforstdelse handlar om att forskaren i egna och sa precisa och koncentrerade ord som
mojligt formulerar vad intervjupersonen sjalv uppfattar som meningen i vad de séger. Detta
hjdlper for att savil tydliggora den enskilda individen, och dven for att se monster mellan
olika respondenter. Under det steg Kvale kallar kritiskt sunt fornuft gar forskaren utanfor
respondentens sjdlvforstaelse, och studerar dennes svar kritiskt utifrdn sitt sunda f6rnuft. Har
kan forskaren dven genom en kritisk hdllning studera respondenten och de ésikter och
handlingssitt denne uttrycker (Kvale, 1997:194). Teoretisk forstaelse ar det tredje steget i
texttolkningsprocessen dér forskaren undersdker respondenterna utifrén teoretiska ramar och
teorier. Detta steg gar alltsa utanfor savél den enskilda individens forstaelse, och forstaelsen
av det kritiska sunda fornuftet. Hir blir den hermeneutiska bilden av helhet och delar tydlig
genom att hela denna process behandlas. Fore resultaturvalet eliminerade vi 6verflodigt och
avvikande material. Resultatprocsessen bestod av att vi med hjélp av vart transkriberade
manus placerade in svaren efter diverse kategorier — vad Kvale kallar meningskategorisering
(Kvale, 1997:175). Aterkommande svar gillande ett specifikt imne, beteende, handling osv.
gavs ett specifikt tema. Tematiseringen bidrog med att vi fick en god 6versikt av
respondenternas attityder och asikter. Detta kan illustreras med att en kategori bestod av vad
respondenterna ansag specifikt fortroendeskapande, en annan kategori behandlade vad som
stjdlpte fortroendet, och liknande. Analysarbetet inleddes med att aterigen studera
litteraturen, detta med vart nyfunna resultat i &minne. Underlaget till vér analys bestod nu av
ett tematiserat resultat samt relevant forskningslitteratur. Under kritisk diskussion och
reflektion urskiljde vi likartade tendenser, sokte forklaringar och drog egna slutsatser.

4.9 Reliabilitet och validitet

Inom vetenskapen handlar reliabilitet om undersékningsresultatens konsistens, att olika
forskare ska med samma forutsittningar komma fram till samma resultat — forskningen ar
reliabel nér resultatet dr upprepbart (May, 1997:96,117). Kvale skriver att inom kvalitativ
forskning &r intervjuresultatens reliabilitet beroendes av vilka kontrollatgidrder som tas
utmed undersokningens alla delar (Kvale, 1997:213). Vi forsoker stédrka reliabiliteten genom
att konsekvent halla en reflekterande ansats inom undersdkningens olika faser: vid intervjuer
begriansar vi exempelvis anvindandet av ledande fragor som kan paverka respondentens
svar. Kvale skriver att en oaktsam frageformulering kan oavsiktligt forma respondentens
svar. A andra sidan hiivdar Kvale att ledande frigor kan formuleras medvetet — i motiv att
erhdlla information som undanhélls (Kvale, 1997:145). Ytterligare kontrolldtgarder &r att vi
tillsammans genomfor kategoriseringen av intervjupersonernas svar. Kvale skriver att
kodarens reliabilitet kontrolleras utifrdn enigheten av kategoriseringarna. Vid fall da kodarna
inte dr eniga kan man via diskussion komma fram till intersubjektiv enighet (Kvale,
1997:189).

Validitet, eller ordet giltighet, handlar om sanningen och riktigheten i ett yttrande samt {for
vilken situation och population en undersdknings resultat kan ses giltiga. Inom positivismen
ar vetenskaplig validitet forankrad till gjorda métningar: forskningen &r valid nér
slutsatserna &r sanna (May, 1997:96). Inom kvalitativ forskning ges statistiken dock mindre
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utrymme, och validabel kunskap vinns istéllet av att ett argument ar vilgrundat, hallbart,
forsvarbart, vigande och dvertygande (Kvale, 1997:215). Héarav handlade det i vart fall om
att beténka vilka undersdkningens respondenter var, och hur fragor kunde utformas och
stéllas for att respondenterna skulle forstd dem och ge svar som terspeglar denna personliga
och vilgrundade forstaelse. For bésta validitet har vi dven fort en genomgaende diskussion
kring sddant som intervjusituationens utformning, var intervjuerna skulle héllas och hur man
pa basta sétt kan gora for att avdramatisera intervjusituationen.

Kvale beskriver valideringsprocessen inom kvalitativ forskning som en kontinuerlig kontroll
av forskningsresultatens trovérdighet, rimlighet och tillforlitlighet (Kvale, 1997:219).
Validiteten i var undersdkning bor ses i forhallande till uppsatsens premisser: héllbarheten i
de teoretiska utgdngspunkterna i jamforelse med vart forskningsproblem. Rimligheten 1
utformningen av intervjuguiden, val av intervjuobjekt och i valet av intervjumetod.
Validiteten i tematiserings- och meningskategoreringsfasen samt giltigheten av logiken i
tolknings- och analysarbetet.

4.10 Forforstaelse

Valet for problemomrade baseras pa véra tidigare personliga erfarenheter. Inledningsvis
forklaras det av att vi har en utbildning dér vi studerat &mnet fortroendebildande ledarskap,
likvil olika organisationsstrukturers betydelse, olika typer av personalstyrning, arbetets
paverkan pé individen osv. Forforstaelsen hade dven en viktig roll 1 vért val av
undersokningsmetod: utformningen av bl.a. intervjufragor, valet av respondentgrupp och
andra metodkunskaper dr en produkt av vér utbildningskontext. Personliga intressen och
egna erfarenheter frin arbetslivet var dven péverkande: vi har uppfattningar och idéer om
minniskor i olika socioekonomiska grupper och yrken vilket medfor att vi gjorde ett bade
strategiskt och intressebaserat val. Mer specifikt har detta exempelvis visat sig 1 diskussioner
kring huruvida vért fokus bor legat pa att fa kunskap genom intervjuer av chefer eller av
understéllda.

En viktig del av forforstaelsen ér givetvis medvetandet om forforstaelsens styrande forméga.
Kvale talar om att intervjuaren ska vara kritisk mot sina egna antaganden och hypoteser, for
att i storsta mén minimera forforstaelsens paverkan pa undersdkningen (Kvale, 1997:37).
Detta dr ocksa ndgot som maste genomsyra undersdkningens samtliga delar, for att forskaren
hela tiden ska vara 6ppen for brister i den egna forstaelsen. I vart fall har detta framst
praktiserats genom genomgdaende fora diskussion kring undersokningens alla delar. Vi
forsokte dven reducera forforstaelsens paverkan genom lopande litteraturstudier. Syftet var
att fa en dverensstimmande och konkret bild av fortroendefenomenet. Genom detta
angreppssétt synliggjordes en kontrast mellan vad som utgjorde véra personliga preferenser,
och vad som var ansett inom forskningen.

4.11 Forvintningar

Viéra forvantningar i resultatet utgjordes av vara personliga preferenser; alltsa tidigare
erfarenheter och sunda fornuft. Vi har bada tidigare arbetserfarenhet och vi tror att
fortroendeskapandet inom arbetslivet liknar mycket det fortroendeskapande som sker inom

det sociala livet: en tro om att ménniskor striavar efter en trygg och séker tillvaro.
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Resultatprognosen ér att respondenterna anger att de far fortroende for personer vilka ar
rittvisa och kontinuerliga i sitt handlade, omsorgsfulla och hjilpande. Vi forvéntar ocksa att
1 arbetslivet virdesitts chefens kompetens och fardigheter starkt i fértroendesammanhanget.
Sammanfattningsvis gjorde vi bedomningen att respondenterna foredrar en chef som ér
rattvis och kontinuerlig i sitt handlande, tillracklig expertis for arbetsuppgifterna och att
chefen inte kommunicerar pa ett nonchalant och hérskande sitt.

4.12 Arbetsfordelning

Under det inledande forberedelsearbetet for uppsatsen bestdmde vi gemensamt att bdda
parter skulle bidra till samtliga delar av undersokningen. Vi var 6verens om att detta skulle
stirka var formaga att arbeta och prestera da vi hirmed kunde radfraga varandra vid
otydligheter, fora en mer kontinuerlig diskussion vad géller exempelvis arbetsmetod och
teori, se fenomen och aspekter ur fler vinklar och hdrmed minska trdngsynthet och effekten
av forutfattade meningar och sa vidare. I praktiken innebar detta bl.a. att vi bdda laste
samma mangd litteratur, bdda deltog vid intervjuerna savél vid transkriberingen samt att
resultatet och diskussionen har forfattats under badas nédrvaro och gemensamma deltagande.
Att bada gavs en lika arbetsfordelning ma varit mer tidskrdvande &n att dela upp arbetet till
individuella ansvarskapitel. Detta dr dock tid vi menar oss tjdnat in dd vi inte behovt lagga
samma tid pa att ssmmanfoga skilda texter till en, da detta gjordes 16pande. Vi menar att
denna typ av arbetsfordelning fungerat véldigt vdl under vér studie, samt att metoden
bidragit till att vi vunnit en béttre forstaelse kring studerat &mne och den process vari detta
behandlats.

5. Resultat

Vi har valt att presentera vart resultat efter tvd huvudkategorier, personliga egenskaper och
kompetens. Kategorierna dterfinns i den fragestillning i vilken vi forklarar vart syfte i det
inledande kapitlet. Denna fragestillning &r grunden till utformandet av var intervjuguide,
ocksé till den sammanstéllning om fortroendeskapande faktorer vi gér under kapitlet for
teorianknytning. Vilket vi forklarat tidigare behaller vi dessa tvé kategorier som en ram
utmed hela uppsatsen — pé s sétt onskar vi att fa ett begripligt flode och en s.k. rod trad
genom hela arbetet. De tvé kategorierna, personliga egenskaper och kompetens, har tilldelats
beskrivande underrubriker vilka i sin tur baseras pé de resultat vi fick i undersokningen.
Mycket av sdvil de frigor och svar som presenteras nedan dr dock pa ménga sétt
mangfasetterade och med svédrdefinierade granser. Harav ar det i flera fall svéart att direkt
sdtta fingret pa huruvida ett uttalande bor rubriceras som det ena eller andra, vilket vi
hanterat genom att fora en genomgédende diskussion mellan oss, dédr sidant som
intervjukontext och alternativa kopplingar till tidigare forskning tagits i beaktande. Detta
kan illustreras genom att en respondents svar kan upplevas relatera till fler &n en enskilt
isolerad kategori. Vi har pd gemensam beddmning placerat svaren utav sddan karaktér 1
relevant tema.
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5.1 Personliga egenskaper
5.1.1 Engagemang och vilvilja

Vid fragor om respondenternas dsikter géllandes chefens personliga egenskaper fann vi det
aterkommande att ett uppvisat, genuint, engagemang var hogt onskvért. Att ha en
arbetsledare som upplevs engagerad i de anstélldas arbete, men dven i personliga fragor,
fungerar motiverande i arbetsuppgifterna enligt flera intervjuade.

"Jag kan inte riktigt forklara hur, men — nér chefen visar att han &r intresserad av vad jag gér, stéller
fragor och sadér, ja — da far jag pa nagot sétt mer energi att arbeta &nnu mer.”

Vid f6ljdfragan om hur en arbetsledare kan visa engagemang for den anstillda pa ett
personligt plan fick vi givna exempel om att en chef kan stilla frdgor om hur det gér med
flickvdnnen/pojkvinnen, frdgor om ens fritidsintressen m.fl. Nir en chef lyckades komma
ihdg ett gammalt, och personligt, samtalsdmne med den anstillda, for att sen folja upp fragan
ett par veckor senare — sd uppfattades detta som ett genuint engagemang frén chefens sida.
En respondent uppgav hon fér starkt fortroende for sin chef niar denne tar sin tid och letar
upp respondenten fOr att sdga hej pd morgonen, stéller fragor ifall det gér bra i arbetet och
frdgor om hon mar bra. Pé detta vis uppger respondenten att hon far ett fortroende att ta
kontakt med sin chef vad 4n saken géller.

"Har det hént nagonting privat som &r jobbigt sa vet jag att jag kan prata om det med henne. Da forstar
hon ocksa varfor jag kanske ér lite seg eller sadér en viss dag.”

En respondent atergav ett scenario dér hon hemlighdll, for chefen, information om en
allvarlig konflikt som begicks pé arbetsplatsen. Det var forst nar chefen under en ldngre
tidsperiod hade intresserat sig for hennes arbetsuppgifter, fritidsintressen m.fl. som hon
vagade beritta for chefen om vad for konflikter som forsiggicks.

“Jag ville inte berétta nagot forst for jag visste inte riktigt vart jag hade honom, ifall han hade brytt sig
eller inte. Men nér han verkade bry sig om vad jag arbetade med och allt annat sa bérja jag lita pa
han. Tillslut kdnde jag mig trygqg i att berétta hur det Iag till pa arbetsplatsen.”

En respondent uppger att hon fér fortroende for sin chef nir denne lyssnar pa respondenten,
aven att chefen visar omtinksamhet utan en tydlig baktanke uppges vara
fortroendeskapande.

"Skulle jag vara sjuk sé skulle hon ringa och fraga hur jag mar. Det skapar fértroende att hon bryr sig
omen.”

5.1.2 Interaktion

En respondent berittar att hon behdver kinna en viss trygghet for att ta kontakt och for att
t.ex. argumentera med sin chef. Den tryggheten baserades pa hennes tro om att chefen skulle

20



behandla henne med respekt och att han skulle lyssna pa henne.

"Har jag idéer, eller fragor om nagonting som kan bli béttre sa ska jag kunna séga de. Veta att jag kan
ta upp en diskussion utan det blir vibbar efterat, eller utan att det anvands mot mig.”

En annan respondent var av likartad asikt och anség det fortroendefullt nir chefen later de
anstillda yttra dsikter om arbetet utan att det riskerar att leda till personliga repressalier for
de anstéllda. Chefen ska visa att denne inte domer den anstéllda pd en personlig nivé nér de
ar utav olika asikter pa arbetsniva.

"Man har ju stétt pa andra chefer som tycker sitt, och tycker man inte lika sa & man ju en idiot och allt
vad det &r.”

5.1.3 Hederlighet och oppenhet

P& fridgan om vad som upplevs mest fortroenderaserande i en chefs beteende uppger en
respondent att det dr nir en chef uppvisar fordomar, detta genom t.ex. ett nonchalant
beteende just for att den anstéllda vore yngre. Vidare uppges det vara viktigt att en chef
agerar palitligt genom att inte berétta vidare om vad som har sagts i fortroende mellan chef
och anstalld.

"Det [... som talats om i fértroende] kan ju handla om en medarbetare eller vad som helst, da vill man
gérna att det inte kommer ut.”

Vid en konflikt inom arbetsgruppen ér det viktigt att chefen utreder hindelsen och hor
samtliga parter, sarskilt fore chefen véljer att tillrdttavisa nagon. Respondenten beskriver
detta som att chefen inte for lattvindigt ska lyssna pé skvaller, eller att ta ndgons enskilda
part.

"Om jag till exempel skulle hamna i konflikt med en annan kollega, och hon gar och séger till chefen
sin version, och sa kommer chefen till mig och séger "nu far du skérpa dig” utan att lyssna pa min
version... Att han tar det for givet att det ar jag som stéllt till det... Da skulle jag nog sénka mitt
fértroende fér honom [chefen] eftersom han férsker inte att se helheten.”

En respondent berittar att det &r avgorande for fortroendeutvecklingen att en chef ér rak och
arlig.

"Kéra med dppna puckar, det ger fértroende!”
Respondenten sédger dven att en chef ska kunna inse att denne kan gora fel och bega misstag,

att chefen uppvisar en slags jimlikhet. Att chefen inte hidvdar att denne har ritt i samtliga
sakfragor just bara for att denne innehar en chefsposition.
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*Som chef vaga inse att man ocksa har gjort fel, det inger ocksa fértroende!”

Ytterligare en respondent forklarar det viktiga om att bli jamlikt bemott utav chefen for att
fortroendet ska kunna besta i relationen. Detta beskrevs genom att chefen bemoéter och
argumenterar pa en human och jamlik niva, detta speciellt vid tillfdllen nér chefen och den
anstillda vore av olika asikter i en sakfraga.

Vid fragan om vad som upplevs starkast forhindra att skapa ett fortroende for chefen angav
respondenten att det &r nér chefen visar ett konsekvent ifrdgasattande och kontroll mot ens
handlingar. Respondenten i frdga hade ett yrke inom hemvarden dér tidsrapportering och
liknande registrerades pa egen hand. Denna rapportering, upplevde respondenten,
regelbundet ifragasittas och kontrolleras utan saklig grund av chefen, vilket uppfattades som
en stark missfortroendeforklaring.

5.2 Kompetens
5.2.1 Arbetsfirdigheter

Den dterkommande ésikten hos véra respondenter dr att chefen ska vara duktig pa de
arbetsuppgifter som avdelningen sysselsétter sig med. Att man ska kunna kénna sig trygg i
att gd och frdga chefen om arbetsrelaterade ting och veta att man far ett korrekt svar eller
handledning tillbaka. En respondent uppger att hon har fortroende for sin chefs kompetens
med motiveringen att chefen &r delaktig i samma typ av arbetsuppgifter som de
golvanstillda, chefen stéller upp vid arbetsbrist samt att chefen dverhuvudtaget upplevs
hjidlpsam med avdelningens arbetsuppgifter. Av likartad &sikt dr en annan respondent som
forklarar sitt fortroende for sin chef av att chefen i frdga har arbetat sig uppat inom
organisationen. Sammfattningsvis ansdgs det fortroendeingivande att chefen har fatt sin
tjénst baserat pa faktiska erfarenheter och meriter.

"Det fortroendet jag hade fér honom var att han visste vad han gjorde, han kunde sin grej, och den
hjélpen jag fick var den rétta.”

5.2.2 Arbetsstyrning

De flesta respondenterna uppgav att de uppskattar en arbetsplats dér det ges mer av eget
ansvar och handlingsutrymme. En arbetsplats dér arbetsledaren inte upplevs dvervaka och
granska vad de anstéllda gor — utan istdllet som chef visar sitt fortroende for de anstillda att
de klarar av sina arbetsuppgifter.

"Det &r sa skont med min nya chef — han har verkligen fullstandigt fértroende fér mig som person och
dven att jag klarar av de uppgifter jag tar at mig. Det &r sa skont att slippa de 6vervakande blickar fulla
av misstillit som min férra chef jamt kastade 6ver mig. Nu vill jag hellre jobba hardare, och det ar till
och med roligare, faktiskt.”

Vid fragan om vad som upplevdes starkast skapa fortroende for sin chef svarade en
respondent att det bestod i till vilken grad han fér eget ansvar, eget handlingsutrymme och

ytterligare arbetsuppgifter. Samma respondent beréttade att fortroende 1 privatlivet handlar
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om att lita pd varandra, att t.ex. inte ljuga. Fortroende 1 arbetslivet uppger respondenten att
det handlar mer om praktiska saker, att t.ex. klara av att utféra uppgifter.

"Det &r vél det att de vagar successivt utbka ens arbetsuppgifter.”

En respondent uppgav att hon far fortroende for sin chef forst nir chefen har uppvisat ett
fortroende for henne. Detta beskrevs frimst genom att chefen ger den anstéllda utrymme att
bestimma Over vissa delar 1 arbetet, d&ven utokat eget ansvar. Samma respondent uppger att
hennes fortroende for chefen minskar ifall chefen pé forhand bestéimmer vilken anstélld som
klarar av, eller da framst inte klarar av, att utféra en viss arbetsuppgift.

"Om hon inte later ge mig en chans, da finns det inget fértroende dér’

I de organisationer dér chefen upplevs detaljstyra och instruera ner till minsta arbetsuppgift
som de anstéllda genomfor, uppfattades detta irriterande och som en
missfortroendeforklaring.

"Han var Gver axeln pa mig i alla arbetsuppgifter jag gjorde. Det var jéttejobbigt. Det kdndes som om
han inte litade pa mig och att han trodde att jag inte kunde genomféra de mest enklaste
arbetsuppgifterna.”

5.2.3 Kontinuitet

En respondent berittar att det var svart att forutspd hur hennes chefs humor och bemotande
skulle vara frén dag till dag. Denna ovishet beréttar hon ledde till att hon inte ville ta kontakt
med chefen 6verhuvudtaget.

"Nér chefen har olika sétt och ger helt olika bemétande varje gang man tréffas, da finns det ingenting
aft bygga pa, da &r det jéttesvart att bygga upp ett fértroende.”

Vid fragan om vilket utmérkande beteende eller vilken unik situation som respondenten
ansett rasera fortroendet for sin chef far vi svaret att det &r nér chefen inte handlar som
denne sédger, dven nér chefen inte héller vad denne lovat.

"Att man bara lovar och lovar, sdger och sdger — men sen bara skiter i det! Det ger verkligen mig inte
nagot fortroende.”

Ytterligare en respondent anger kontinuiteten i chefens handlade som den viktigaste
aspekten i en fortroenderelation. Att man som chef i det yttersta ska handla och bete sig efter
vad man faktiskt séger.

"Hon maste halla det hon lovar. Hon kan inte komma och séga en sak, och sen ér det inte sa. Alltsa,
da finns ju fértroendet inte kvar dar.”
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En annan respondent beréttar att hon upplevde en ovishet i att chefen faktiskt skulle
genomfora, och frimst nér, de saker han atagit sig att genomfora.

"Man ska verkligen leva som man lér helt enkelt, véldigt hart sa! En kontinuitet i sitt agerande, men pa
eft bra sétt.”

5.2.4 Mentorskap och feedback

En respondent uppger att det dr fortroendeingivande med en chef som regelbundet beréttar
ifall man har gjort nagot bra, likvil ar det viktigt att hora ifall man har gjort ndgonting daligt.
Respondenten uppger att kritiken bor framforas pa ett motiverande och pedagogiskt sétt, inte
att framfora det argt, nonchalant och negativt.

"Det [om det finns béttre sétt att gbra ngt pa] ér jéttebra att fa reda pa, annars kan man inte utvecklas.”

Vid fragan om vilken faktorer i en chefs beteende och handlingar som anses starkast
fortroendeskapande svarar en respondent att chefen bor vara regelbundet nérvarande,
sammanfattningsvis att chefen ska finnas tillginglig.

"Att [... chefen] &r pa arbetsplatsen, alltsa visar sig, sa att man vet att hon finns. Vara ute bland 0ss,
och &ven finnas tillgénglig pa telefon, mail osv. Det tycker jag ger fortroende!”

En respondent uppger att han far fortroende for en chef som lyssnar och finns tillgénglig,
detta med en professionell distans sa att det inte liknar, vad respondenten kallar, en
terapeutisk situation. Chefen ska vara en roll som ger rad och stdd, dven uppvisar en
forstaelse om ménniskors olika behov. Samma respondent uppger vikten av att ha en stark
fortroenderelation med chefen, speciellt inom tjdnstemanna- och servicesektorn. Detta bl.a.
for att man ska kunna kénna sig trygg i att prova idéer med chefen. Respondenten uppger att
han far fortroende for en chef som &r pedagogisk i sitt framforande nér denna t.ex. ska
tillrattavisa en anstélld.

"Fértroende bygger ocksa pa konsekvenser av handlade, och fértroende finns inte dér ifall man far for
mycket negativ feedback. Sen dven att man haller saker man lovar.”

6. Diskussion

Under denna rubrik behandlas resultaten mer ingdende och kritiskt. Med ambitionen om att
presentera en vélstrukturerad analys ateranvinder vi de teman som resultatet visade pa.
Utgdngspunkten ligger i att sammanviva vér teoretiska referensram med empiri frén var
intervjuundersdkning. Motivet &r att besvara var problemfragestillning om vilka Personliga
egenskaper och Kompetenser hos chefen som upplevs utméarkande i fortroendeskapande.
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6.1 Personliga egenskaper
6.1.1 Engagemang och vilvilja

Aterkommande i undersdkningen sig vi att respondenterna upplever det vara
fortroendeingivande med en chef som visar engagemang for den anstéllda, engagemang for
den anstilldas arbetsliv savél privatliv. Vér tidigare forskning visade pé liknande tendenser
om att en engagerad chef ocksa atnjot ett starkt fortroende hos de anstéllda: Eroll och
Winston skriver att den personligt engagerade ledarskapstypen, rubricerat betjinande
ledarskap, erhéller ett starkt fortroende genom sitt altruistiska beteende (Eroll & Winston,
2004). Willemyns ar av likartad dsikt da han skriver att ett starkt mentorskap ar
fortroendeingivande, likvil att lyssna och att samtala med de anstillda géllandes deras
asikter och forslag (Willemyns, 2003: 120-123). Lewis och Weigert skriver att nédr en
individ uppfattar en motpart som vélvillig 1 sitt beteende sa bidrar det till positiva
forvantningar 1 motpartens 6vriga handlingar (Lewis & Weigert, 1984:971). Om
forvintningarna om motpartens handlingar upplevs som positiva och som ofarliga bidrar
detta till att individen far en 6kad kénsla av trygghet och kontroll av situationen. Ramirez
beréttar att dd individens forvantningar for motparten istéllet &r negativa sa skapas det en
stdimning av misstinksamhet, ddr ménniskor forsdker avslja varandras dolda intentioner
(Aronsson & Karlsson, 2001:142). Detta liknar Lewickis rekommendation om att det behovs
en god transparens 1 sitt handlande for att kunna stérka fortroendet. Utvecklas inte
fortroendet sé stannar tilliten pd en 14g niva, och 1 sin tur skapas en 6msesidig
misstdnksamhet (Lewicki, 2006:3).

I Mayers fortroendemodell saknas det specifika attributet engagemang som nagot utav de
fyra mest fortroendeskapande faktorerna (Mayer, 1995). Under Mayers beskrivning av
modellens fortroendefaktor vélvilja tas det upp aspekter vilka vissa dr att likna vid
engagemang: en chef tar rollen av en mentor, lyssnar och hjélper till {or att skapa fortroende.
Mayer menar att det dr lattare for individen att kinna fortroende for sin chef om denne
uppmérksammar och visar en forstielse for den anstilldes behov och dnskemal (Mayer,
1995:719).

En respondent berittade att hon i sin tur blev mer engagerad och produktiv i arbetet nidr hon
upplevde att hennes chef var engagerad i henne personligen och 1 hennes arbetsprestation.
Mooradian, Renzl och Matzler visar pé ett likartat samband i deras studie: organisationer dir
de anstéllda har ett starkt fortroende for chefen finns det positiva utfall pa produktiviteten
och engagemanget hos de anstéllda (Mooradian, Renzl & Matzler, 2006:525).

6.1.2 Interaktion

Lewickis modell om att fortroendet véixer i tre faser gjorde sig tydlig hos ett par
respondenter: de respondenter som angav att det inledande fortroendet for chefen var
negativt upplevde dven hinder till att utveckla ett vidare fortroende for chefen. Lewicki
forklarar denna tendens genom att fortroendeutvecklandet stannar i den lagsta av tre faser déa
grundliaggande fOrutsittningar som att uppleva den andra individen forutsagbar, palitlig och
trovdrdig saknas. Det laga fortroendet for sin chef gjorde sig tydligt hos en respondent som
hivdade att hon inte kunde forutspé vilket humor chefen skulle ha vid ett slumpméssigt
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tillfélle, dven att det personliga bemoétandet fran chefens sida var starkt skiftande vid
slumpmassiga tillfallen. Hon upplevde att denna osédkerhet for hur chefen skulle agera, utan
hennes inledande pdverkan eller provokation, begrinsade hennes vilja for att kontakta och
for att kommunicera med chefen. Att kommunikationsbrister med chefen bidrar till ett
outvecklat fortroende gar att forklara med Lewickis modell om att det krévs en regelbunden
och god kommunikation for att bryta det laga fortroendetillstdndet (Lewicki, 2006:4).

6.1.3 Hederlighet och oppenhet

Merparten av respondenterna angav nagon form av drlighet, réttvishet och trovéirdighet hos
chefen som ett avgorande attribut for att denne ska kunna erhélla deras fortroende. Véra
resultat om att trovérdighet, 6ppenhet m.fl. ar starkt efterstravansvirt hos respondenterna ar
ocksé en dterkommande asikt i litteraturen. Mayer anger rittvisha och trovirdighet, under
den sammanfattande titeln integritet, som en av fyra byggstenar vilka &r absolut nddviandiga
for att chefen ska kunna bygga ett fortroende (Mayer, 1995:719-720). Mayer ger exempel pa
att chefen forbrukar sitt fértroende hos personalen da denne behandlar personalen efter
annorlunda villkor. Detta exemplifierades ocksa av respondenterna pa det sétt att chefen
upplevs orittvis genom att favorisera eller sdrbehandla personalstyrkan. Istéllet beskrevs en
fortroendeingivande chef utifran forvantningarna om att inte berétta vidare om vad som har
sagts 1 fortroende mellan chef och anstélld, att chefen innehar en 6ppenhet i sitt bemotande -
detta genom att behandla den understéllda personalen som jamlik. Lewis & Weigert ger
forklaringen att individer har en undermedveten 6nskan om att forstd de underliggande
motiven med andra ménniskors handlingar. Att det ingjuter en kénsla av trygghet hos
individen nér han eller hon upplever motpartens framtida handlingar som ofarliga (Lewis &
Weigert, 1985). Aven Gometz ligger tyngd p4 att individer har en striivan om att kunna
forutspd om hur motparten handlar inom olika sammanhang. Att fortroendet tillats utvecklas
forst ndr osdkerheten om motpartens motiv skingras (Johansson, 2006:103-106).

6.2 Kompetens
6.2.1 Arbetsfirdigheter

Efterstravansvért hos respondenterna var att arbeta under en chef som ansigs kapabel och
kompetent i sin arbetsroll. Expertis hos chefen anségs dock inte som en avgdrande faktor
varken som den starkaste faktorn hos ndgon av respondenterna i en fortroenderelation.
Istdllet ansags expertis i arbetet vara en grundlidggande forutsittning och naturlig del av att
inneha en chefsposition. En respondent anger att hennes inledande fortroende for sin chef
baseras pd om chefen ér ritt, och tillrdcklig, for sin arbetsposition. I vart teorikapitel anger
Mayer att chefens formdga ar central i fortroendeskapandet: 6nskar chefen ingjuta
fortroende hos de anstéllda méste chefen upplevas inneha den kompetens och fardighet som
forvintas (Mayer, 1995:175). Eroll och Winston skriver att forutom konkret expertis i
arbetsuppgifterna &r det ocksa fortroendeingivande hos personalen att som chef ge en tydlig
och réttvis roll- och ansvarsfordelning samt uppvisa en kontinuitet i sitt handlande (Eroll &
Winston, 2004). Samma tendens hos Mishra (Mishra, 1996) och Clark och Payne (Clark &
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Payne, 2006:1171) som anger tillrdcklig expertis inom arbetsuppgifterna som en
forutsittning for att chefen ska kunna erhélla fortroende frin de anstillda.

6.2.2 Arbetsstyrning

En tydlig asikt hos respondenterna var att chefen forutsétts kunna delegera arbetsuppgifter
och ansvar for att kunna erhélla deras fortroende. Arbetsstyrningen fungerade
fortroendeskapande frimst pa ett indirekt vis; 1 de fall chefen gav respondenterna utokat eget
ansvar, handlingsutrymme och mer kvalificerade arbetsuppgifter sd uppfattades det som en
tydlig fortroendeforklaring fran chefens sida. Denna inledande fortroendeforklaring fran
chefens héll ska enligt respondenterna bidragit till att de 1 sin tur skapar ett 6kat fortroende
for sin chef. Detta kan forklaras av att chefen visar vdlvilliga tendenser genom att i det
inledande skedet ge t.ex. ett utokat handlingsutrymme for den anstéllda. I andra ord beréttar
chefen genom handlingar att han eller hon /itar pa den anstéllda. Eroll och Winston delar
samma tes med motiveringen att fortroendeskapandet sker genom handlingar som bl.a.
bemyndigande av sina anstéllda och genom att 6ppna for delaktighet i beslutsfattandet.
Forklaringen ligger 1 att chefen inledningsvis utger ett fortroende som i sin tur inger ett
fortroende hos den anstdllda (Eroll & Winston, 2004:4-8). Detta gjorde sig ocksa tydligt i
det omvénda: flera respondenter ansag dvervakning, detaljstyrning och minskat eget ansvar
som en stark missfortroendeforklaring fran chefens hill, vilket i sin tur begridnsade
fortroendet for chefen. Likartad slutsats drar Aronsson och Karlsson nir de skriver att med
okade kontrollsystem sé frimjas ocksa misstron hos de anstillda, detta darfor att mindre
kontroll 6verlamnas till den enskilda individen (Aronsson & Karlsson, 2001:20).

6.2.3 Kontinuitet

Utifrén respondenternas svar pé fragor kring arbetsledarens kontinuitet i handlandet kan vi
se ett antal tydliga aspekter som belysts speciellt. Flera respondenter tog upp vikten av att
chefen ska std for vad han/hon séger, samt att denne haller sina 16ften. Har handlar det alltsa
om sanningshalten i vad chefen sdger. Detta resultat 4r pA ménga sétt vintat, och relaterar till
ett fortroende for ménniskor som kan sigas gilla dven utanfor arbetsplatsen, och den
anstilldes relation till sin arbetsledare. Detta visas dven av Rostila, som lyfter fram de
nordiska ldnderna som de ldnder i Europa dir man finner den hogsta graden av tillit for
andra ménniskor i samhéllet (Rostila, 2007:230). Man forutsétter att personen man moter
har drliga uppsét och héller sig till sanningen, vilket ocksa visas genom respondenternas
svar. Det dr hir dock viktigt att ater konstatera att de resultat vi funnit, och att de slutsatser
vi drar hdrur inte kan generaliseras eller ségas vara valida och méjliga att finna i andra fall
an 1 den svenska, och mojligtvis den nordiska kontexten.

Négot annat vi funnit aterkommande som viktigt f6r det upplevda fortroendet &r att vad
chefen siger ska hinda ocksa kommer till praktisk handling. Det &r alltsd viktigt att veta att
chefen savil tar sina egna ord och l6ften pa allvar, och att denne visar att den anstélldes ord
och vilja ér av betydelse. Detta &r 4ven nadgot som belysts i annan litteratur och forskning.
Aronsson och Karlsson talar om detta i termer om psykologiska kontrakt, vilka bygger pd av
chefen savil uttalade som outtalade 16ften gentemot den anstéllde, och att den anstillde kan
rdkna med att chefens ord géller och att dessa psykologiska kontrakt ocksa géller savida den
anstéllde sjdlv héller sin del av avtalet och dr en god anstilld (Aronson & Karlsson,
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2001:177). Aven Eroll och Winston behandlar detta i termer av fortroendefullt ledarskap,
och menar det upplevs vara fortroendeskapande att arbetsledaren har en tydlig kontinuitet 1
sitt handlande, och att denne haller utgivna 16ften (Eroll & Winston, 2004:8).

6.2.4 Mentorskap och feedback

Viéra resultat visar att chefen bor praktisera ett pedagogiskt ledarskap for att erhélla
fortroende av de anstéllda. En slutsats som delas av Eroll och Winston vilka skriver att ett
fortroendefullt ledarskap behdver vara stéttande och motiverande 1 sin karaktér (Eroll &
Winston, 2004:15). Willemyns sammanfattar sitt forskningsresultat med bedomningen att
den mest fortroendeskapande chefen dr ndgon som lyckas kombinera ett starkt mentorskap
och samtidigt uppfattas kompetent inom sin arbetsposition (Willemyns, 2003:123).

Respondenterna virdesatte positiv savil negativ feedback da detta upplevdes som en hjélp i
att utvecklas. Asikten var att chefens kritik dock méste vara i proportion med den positiva
feedback som erhalls. Aven att kritiken ska jimforas pa ett sakligt, motiverande och jamlikt
sdtt. Respondenter med erfarenheten av en chef som ldgger en stor vikt pd att kritisera, men
sdllan ger uppmuntran — upplevde att detta bidrog till att stjélpa fortroendet f6r chefen.
Willemyns fann i sin forskning att chefer med ett 14gt fortroende hos personalen ocksé
upplevdes alltfor tidig och aterkommande med att ge kritik, och alltfor sdllan gav bekréftelse
och uppskattning (Willemyns, 2003:120).

7. Slutdiskussion

Syftet med vér uppsats har varit att undersoka vad ett antal anstédllda upplever kénnetecknar
ett fortroendefullt ledarskap. Undersokningen har fokuserat pd vilka personliga egenskaper
hos chefen samt hur chefens kompetens péverkar fortroendet till chefen. Dessa tva omréden
ar ocksa nagot som funnits med som en rdd trad under stora delar av denna uppsats.

Relativt snabbt under intervjuundersokningen sag vi att det fanns tydliga gemensamma drag
1 respondenternas uppfattningar kring vad som &r fortroendeskapande i chefens beteende och
handlingar. De starka tendenser vi aterfann i svaren under kategorin personliga egenskaper
medforde att vi kunde urskilja tre utmirkande omriden hos respondenterna — engagemang
och vilvilja, interaktion samt hederlighet och o6ppenhet. Under kategorin kompetenser sag vi
att det fanns utmérkande och aterkommande asikter gillande arbetsfirdigheter, kontinuitet,
arbetsstyrning samt mentorskap och feedback. Utdver de enskilda handlingar och specifika
beteenden vi har redovisat och analyserat ovan, péstar vi att det krdvs en kombination av
flera for att chefen ska kunna vinna de anstélldas fortroende. Vi baserar detta pistaende pa
resultatet som visar att det inte gir urskilja en enskild, isolerad och specifik faktor som den
mest fortroendeskapande. Inledningsvis forklaras detta av att kvalitativa studier inte avgor
hur starkt eller svagt ett resultat &r, med andra ord levererar forskningsansatsen inte métbara
absoluta resultat. Vidare ar det svart att presentera en isolerad faktor da undersdkningens
samtliga respondenter angav flera faktorer som fortroendepaverkande, samt att dessa ménga
ginger ir si nira avgrinsande att grinserna blir otydliga. Aven visar savil all behandlad
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tidigare forskning och teori att det krivs att en rad olika faktorer samstimmer for att ett
fortroende for chefen ska kunna utvecklas.

Generellt delar vi den dterkommande bedomningen i litteraturen att det altruistiska
ledarskapet har de bista forutsittningarna att skapa ett gott fortroende, genom att det
formodligen inte d4r mer avancerat dn att den gemene individen onskar en chef som ar
minsklig och jamlik i sitt beteende. Aven var empiri visar pa att man inte krivde nigot
extraordinirt eller komplext fran chefen; kraven pé chefen var snarare basala d& man néstan
uteslutande 6nskade en person som var érlig och réttvis, jamlik och omtédnksam — alltsa
likartade kvalitéer som var man eller kvinna tar for givet i en vinskapsrelation (Rostila,
2007:230). Den chef som forsoker ta en ”genvidg” med att skapa fortroende hos sina
anstillda, alltsd genom att anvédnda berdknade fortroendeskapande strategier — kommer
rimligen misslyckas. Med tanke p hur skort och 6mtaligt fortroendet &r 1 sin hallbarhet,
pastar vi att minsta avvikelse 1 chefens alternativa pahittade fasad litt stjélper fortroendet for
en lang tid framat. Den chef som istéllet genuint virdesétter sina anstéllda tror vi ocksé
erhéller det genuina fortroendet. Ett fortroende som ockséd kommer naturligt, naturligt pa det
sdttet att chefen inte behdver avsitta resurser, energi eller utarbeta strategier for att vinna
den.

Tydligt &terkommande under var undersokning var att fértroendeskapande bland
respondenterna ansags vara en process, vilken kraver kontinuerligt underhall och ar bréacklig
1 sin konstruktion. De flesta respondenter var av dsikten att det kravs ett tidsrum av
observation och interaktion med chefen for att denne skulle fortjdna deras fortroende. Vi
delar Lewickis beddmning om att ingen kombination av fortroendeskapande faktorer kan
skapa ett fullstdndigt fortroende 6ver en natt (Lewickis, 2006:3). Istéllet pastér vi att
fortroendet for chefen vixer med tiden, detta med reservation om att chefen inte begir nigra
utmérkande misstag. Fortroenderelationens bréicklighet gor sig dock tydlig da
respondenterna ofta angett att det manga ganger kan rdcka med nigon enstaka héndelse eller
faktor for att det ssmmantagna fortroendet for chefen ska sénkas drastiskt eller d&ven raseras
helt. Det kréivs sdledes betydligt mycket mindre resurser att urholka ett befintligt fortroende,
an vad det tar att bygga upp. Hér finner vi dven stdd av Johansson om att fortroendet ar latt
att forstora, men svar att astadkomma (Aronsson & Karlsson, 2001:142). Det krivs givetvis
dven dn mer att aterskapa ett forlorat fortroende, da utgangspunkten dé ar svérare én annars.

Vid ndrmare analys av var empiri ser vi att samtliga respondenter, med ett undantag, angav
nagon form av personlig egenskap hos chefen som en forutsittning for att kunna skapa ett
fortroende for chefen. Samtidigt angav samtliga respondenter ndgon form av kompetens hos
chefen som en forutsittning for att ett fortroende ska kunna skapas. Trots att de respondenter
som hir angav nagon form av kompetens som avgorande for fortroendet var fler till antalet,
upplevde vi under undersdkningen att de personliga egenskaperna dndock var av storre
betydelse. Detta genom att respondenterna gav mer ingédende forklaringar och tid kring dessa
frdgor, samt att detta dven indirekt uttalades genom att det konstaterades att kompetensen
var mer implicit. P4 denna punkt skiljer vi oss dock frdn annan forskning, dir kompetensen
ges en mer avgorande betydelse. En mojlig forklaring till detta kan vara att de asikter vara
respondenter presenterat kring kompetensrelaterade aspekter, t.ex. arbetsdelegering och
kontinuitet — istdllet av forskarna placerats under en sammanfattande rubrik som
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arbetsfardigheter, kompetens eller expertis i arbetet. Med andra ord ar det en mdjlighet att
vara resultat speglar forskarkonsensus, bara att vi anvénder skilda namnbendmningar. En
annan forklaring som givetvis ocksd méste tas 1 beaktande &r att vér intervjumetod kan ha
varit bristfalligt i sin formaga att lyfta fram respondenternas asikter och attityder géllande
chefens arbetsfardigheter, och att vi darfor missat detta. Ytterligare en forklaring, vilken
ocksé dr den som ligger oss ndrmast, kan vara att ingen av vara respondenter hade nagon
utmérkande varken positiv eller negativ erfarenhet gillande chefens arbetsfardighet — dirav
ingen stark asikt till frdgan. Det vi sett genom var empiri, och som ocksé svarar pd vara
fragestéllningar, ér att de personliga egenskaperna ar de faktorer som framfor allt, eller
primdrt, styr fortroendets utveckling, och att kompetensen snarare dr nagot som forutsitts
och dérfor fir en sekundér funktion pa fortroendet. Att ddma av undersdkningens resultat dr
chefens kompetens absolut ingenting vi hdr menar att bortse ifrdn, d& det visat sig vara fullt
relevant i sammanhanget. Dock ser vi att kompetensfardigheter i sig sjélvt inte klarar av att
bygga upp ett fortroende hos de anstillda. Det dr dock mgjligt att en chef med ypperliga
personliga egenskaper, fast med en bristande kompetens, atminstone pa kortare sikt skulle
kunna fa fortroendet att frodas hos sina anstillda, da detta personliga har en mer primér och
direkt effekt pa fortroendet. Det ska ater betonas att detta &r slutsatser baserade péa den
empiri som samlats for denna specifika undersokning och kontext. Huruvida det ar troligt att
samma resultat skulle aterfinnas i andra kontexter och andra delar av virlden kan vi alltsa
inte uttala oss om.

7.1 Undersokningsreflektion

Vi dr generellt ndjda med hur denna undersékning genomlopt. Vi dr ndjda och tacksamma
Over var engagerade intervjugrupp. Vi dr ndjda dver att ha presenterat ett resultat och
genomfort en analys samt att vi kunnat sammanstilla en slutsats vi sjélva upplever vara
rimlig och fornuftig. Med det sagt har vi upplevt vissa svarigheter med att hitta, och for att
vilja, relevant litteratur. Forskningssfarens ambivalens géllande begreppet fortroende har
bidragit till att vi ként en osdkerhet och en bristande vigledning under vissa arbetsmoment.
Detta kan illustreras genom att vissa forskare har identifierat diverse faktorer som centrala 1
fortroendeskapandet, samtidigt som andra klassar samma faktorer som ovidkommande, och
vice versa. Detta har dven varit bidragande i de svérigheter vi haft att skilja nérliggande
fenomen at, dir det varit svart att avgora huruvida en respondents uttalande bor kopplas till
det ena eller andra. Osédkerheten var i den form att vi upplevde arbetet statt eller fallit pd
basis om var egen bedomning om vad som ir relevant tidigare forskning och teori, eller vad
som inte &r.

Vi tror dven att mer ingdende studier kring hur manniskor tdnker och agerar i grupp samt
kring diverse ledarskapsstilar hade varit en nyttig tillgang. Vidare tror vi att ett sndvare och
mer koncentrerat urval hade bidragit till en intressantare slutsats. Vi menar att resultatet
kanske hade bidragit pd ett tydligare sétt till forskningen ifall undersékningen fokuserat pa
en specifik arbetsgrupp i urvalet, t.ex. ldkare respektive sjukskdterskor, lirare respektive
studenter eller dylikt.

En uppf6ljning till denna undersdkning skulle kunna vara att genomfora vidare studier kring
fortroendefenomenet utifran chefens perspektiv. Vi hade funnit det efterstravansvért att ta

30



del av dsikterna och attityderna hos respondenternas respektive chefer. Detta for att utréna
vilka skillnader, savél likheter, det finns 1 att skapa fortroende. Vi hade dven funnit det
intressant att undersdka organisationens roll, begransningar, mojligheter och paverkan for
medlemmarnas fortroenderelationer. Vi sympatiserar ndmligen med chefen pa det vis att
denne inte alltid har resurserna eller handlingsutrymmet att tillgodose allas behov.

Viér uppfattning om vérdet 1 ett fortroendefullt ledarskap har under denna undersdkning
forstarkts. Uppsatsens forstudier sdvil som analysarbete har gett oss véardefull kunskap om
hur fértroendefenomenet paverkas, samt vikten av en god fortroenderelation. Vi bdda stravar
efter att langre fram na en yrkesbefattning som berér humankapitalet inom nagon nyp av
organisation. Om vi ska kunna na en hogre tjanst behover vi inledningsvis, och framfor allt,
gora oss fortjinta av vara medarbetares fortroende. Hirav dr det av stort virde att dels, men
inte endast, ha en forstaelse om vilka specifika faktorer som bidrar till ett gott fortroende
mellan anstdlld och arbetsledare/chef, men dn mer att ha den vidare forstaelse vi fatt genom
att samtala kring &mnet med undersokningens respondenter, studera annan relevant litteratur
och forskning och sedan fora bdda delar dessa samman genom en diskussion. Denna
forstéelse och erfarenhet ar alltsa pd méinga sitt valdigt vardefull for vart framtida yrkesliv.
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Bilaga - Intervjuguide

Personliga egenskaper
Hur skulle ni beskriva en bra chef?
Kan du ge exempel pa utmarkande bra personegenskaper hos en chef?
Hur beskriver ni en dalig chef?
Kan du ge exempel pa utmarkande daliga personegenskaper hos en chef?

Upplever du att din chef visar ett personligt engagemang till dig som person eller
handlar det oftast bara om din arbetsinsats? Ar detta viktigt? Hur kan det se ut?

Visar din chef uppskattning nar du gér nagot bra? Hur ar det nar du gor nagot
daligt? Ar ndgot vanligare dn det andra? Hur borde det vara tycker du?

Behover du stod av din chef? | sddana fall pa vilket satt och i vilka situationer?
Kanner du att du far det stod du behoéver av din chef?

Upplever du att ni blir lika behandlade i personalen av er chef? Ar det ndgon som
favoriseras? Hur har du upplevt detta?

Kan du "forutspa” hur din chef ska bete sig i vissa situationer? Vad tycker du om
detta?

Vet du vad din chef sammanfattningsvis tycker om dig och din arbetsinsats? Hur
upplever du detta?

Kompetens

Har du fortroende for din chefs kompetens i det dagliga arbetet? Vad ar valdigt bra,
vad behover forbattras?

Om du har nagra idéer och tips for att forandra eller paverka din arbetsplats, vart
vander du dig da? Hur upplever du att detta fungerar? Hur tycker du att det borde
vara?

Ifall du skulle behéva hjalp med en arbetsuppgift, vander du dig till en arbetskamrat
eller till din chef i forsta hand? Hur skulle du 6nska att de vore?

Om du kanner till ett problem inom arbetsgruppens medlemmar, tar du i kontakt
med din chef da? Eller forsdker du l6sa problemet sjalv? Vad tycker du om detta?

Vill du beratta varfér du agerar som du gor? Hur hade du 6nskat att det vore?

Hur ofta har du kontakt med din chef/ledare? | vilka situationer kommer ni i
kontakt?



Hade du onskat en annorlunda kontakt med din chef? Kanske i andra former,
och/eller mer eller mindre tid med din chef?

Sammanfattade/avrundande/missade fragor om fértroende
Vad innebar fortroende for dig? skiljer sig detta

Spelar fortroende i arbetsrelationer nagon roll? Kan du ge exempel? Behdvs det
starkare/svagare fortroendeskapande pa arbetsplatsen?

Kénner du fortroende/fortroende for din chef? Varfor/hur?

Kan du beratta hur en chef ska handla for att skapa fortroende hos dig? Ge garna
exempel/forslag om handelser ni varit med om.

Vad for agerande tycker du férsamrar ditt fortroende till din chef? Skulle ni kunna
ge nagot exempel som ni varit med om?



