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Abstract

Great confidence in their immediate manager is not always a given. Many factors can
affect the confidence that the employees in an organization feel for the manager and this
study focuses specifically on factors related to communication; follow-up, appreciation,
feedback, clearness, meaningfulness and management of conflicts/relationships. It can
also differ between how men and women evaluate these factors and how this is related
to their trust for their manager. To study this is one part of the purpose of this
examination. Previous research in this area has revealed differences between how men
and women perceive and value communication. Similarly this study's results show that
there are communication differences between men and women, and that they value the
factors differently. Women are more satisfied with the communication they are having,
but the correlation between trust and all of the studied communication factors was
stronger among men. By using the social psychological theoretical perspective of
symbolic interactionism we have analyzed and discussed these results. In general our
study shows a correlation between all of the selected communication factors and their
impact on trust in the immediate manager. The study has a quantitative approach that
has been carried out through a questionnaire survey in a public organization where all
employees have been given the opportunity to evaluate how they assess communication

by the different factors as well as trust in their manager.
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Sammanfattning

Ett stort fortroende for sin narmaste chef ar inte alltid en sjalvklarhet. Manga olika
faktorer paverkar vilket fortroende medarbetare inom en organisation kanner fér chefen,
och denna studie har fokuserat pa olika faktorer relaterade till kommunikation;
uppféljning, uppskattning, feedback, tydlighet, meningsfullnet samt hantering av
konflikter/relationer. Det kan ocksa skilja sig at mellan hur man och kvinnor vérderar
dessa faktorer, och att studera detta ingar ocksa i syftet for denna undersékning.
Tidigare forskning pa omradet har visat pa tydliga skillnader mellan hur kvinnor och
man upplever och varderar kommunikation. Aven denna studies resultat visar pa att det
finns kommunikativa skillnader mellan kvinnor och maéan, samt att de vérderar
faktorerna pa olika satt. Kvinnor kanner sig néjdare med den kommunikation de har,
men korrelationen mellan fértroende och samtliga studerade kommunikationsfaktorer
var starkare for mén. Med hjalp av det socialpsykologiska perspektivet symbolisk
interaktionism har undersokningens resultat analyserats och diskuterats. Generellt visar
var studie ett starkt samband mellan de studerade kommunikationsfaktorerna och
fortroendet for narmaste chefen. Studien har en kvantitativ ansats och har utférts genom
en enkatundersokning i en kommunorganisation dar alla medarbetare getts mojligheten

att vardera kommunikationen med den narmaste chefen samt deras tillit till denna.

Nyckelbegrepp: Kommunikation, fortroende, offentlig organisation, konsskillnader



Forord

Inledningsvis vill vi tacka alla respondenter som tagit sig tid att besvara den enkét som
ligger till grund for var uppsats. Vi ar glada att vi fick sa hog svarsfrekvens da det har
hjalpt till att forstarka vart resultat.

Dérefter vill vi tacka kommunen for ett givande samarbete, tack for att ni tagit er tid och
gett oss tips och goda rad pa vagen mot vart mal. Tack ocksa till Defgo som
tillsammans med SKL (Sveriges kommuner och landsting) har tagit fram den enkét som
vi fatt anvanda oss utav.

Vi skulle ocksa vilja rikta ett tack till alla vara vanner och familjer som &ven ni har varit
ett stort stod for oss under denna tuffa men ocksa mycket givande vartermin!

Slutligen vill vi rikta var framsta tacksamhet till var handledare Anette Lundin for att du
har varit ett enormt stod under saval medgangar som motgangar, utan dig vet vi inte hur

det hade slutat. Stort tack for allt som du har bidragit med!
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1. Introduktion

1.1. Inledning

Den har rapporten undersoker, ur ett symbolisk interaktionistiskt perspektiv, hur
medarbetarna inom en kommunorganisation beddmer att kommunikationen
mellan dem och deras narmaste chefer fungerar. Vi har valt att fokusera pa hur
ndjdheten av den upplevda kommunikationen vad galler feedback, uppskattning,
uppfoljning, meningsfullhet, tydlighet och konflikthantering/relationer paverkar
fortroendet for chefen. Urvalet for studien &r alla anstidllda som inte varit
langtidsfranvarande i mer an 60 dagar. Vart intresse for detta &mne grundar sig
hur viktigt vi anser att det a med en god och vélfungerande kommunikation
mellan medarbetare och deras chefer. Utifran vara egna upplevelser och
erfarenheter har vi insett vikten av en god kommunikation samt att ha ett stort
fortroende for sin chef och darfor vill vi studera medarbetarnas néjdhet kring detta
i den har kommunen.

| borjan av 1900-talet var det fortfarande néra pa forbjudet att interagera med sina
medarbetare under arbetstid. Det var da meningen att personalen skulle hélla sig
till respektive arbetsstélle och utféra sin uppgift, kommunikationen med andra
ansags vara en distraherande faktor i sammanhanget. Att samtala med sina
kollegor eller sin chef kunde saledes leda till dryga boter eller uppsagning. |
dagens Sverige ser det annorlunda ut inom offentliga organisationer da
kommunikationen nu anses vara en av de mest betydande faktorerna for ett
optimalt arbetsutférande och resultat (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson &
Lundberg, 2011).

Att studera hur kommunikationen ser ut inom en offentlig organisation ar viktigt
for att kunna forstérka det I6sningsorienterade arbetet med problem och konflikter
som kan uppsta mellan medarbetare och chefer. Vidare ar det inte bara de
ogynnsamma forhallandena som bor kommuniceras, det ar minst lika viktigt att ha
en dialog kring det positiva i arbetet (Nilsson & Waldemarson, 2007). Denna
process ar under standig férandring och det ar darfor av stor betydelse att chefen
ar delaktig samt att medarbetarna kanner ett fortroende for sin nédrmaste chef
(Solli, Johansson & Jonsson, 2006).



En offentlig organisation, till exempel en kommun, &r en stor och omfattande
verksamhet dar manga parter ar inblandade. | och med detta anser vi att det &r av
stor vikt att belysa kommunikationens betydelse i den har kommunen da det &r ett
problem som vi kan relatera till pa en samhallelig nivd. Manga organisationer idag
arbetar med medarbetarundersékningar for att bland annat ta reda pa personalens
upplevelser av sin vardag pa arbetet. Vi tycker att det ar bra att foretag jobbar med
den har typen av undersokningar, men for att fa en socialpsykologisk forstaelse
for enkatsvaren och for att kunna jobba vidare med forbéattringar ar det viktigt att
dven analysera och diskutera resultaten. Under aren 2011-2013 pagick till
exempel ett projekt som hette ”Kommunikativt ledarskap”, detta leddes av docent
Catrin Johansson och genomférdes av forskargrupper vid Mittuniversitetet. De
foretag som ingick i projektet var bland andra SAAB, Volvo, Spendrups och
Nordisk kommunikation. De fragor som studerades var hur kommunikativt
ledarskap kan definieras och utvarderas, hur chefer och medarbetare uppfattar
detta och hur organisationer méter kommunikationen (Johansson, 2013).

Att kunna prata Oppet och é&rligt med varandra i arbetet anser vi vara ett
nyckelredskap for att skapa acceptans och forstaelse samt att engagera varandra i
arbetet. Om personalen kanner tillit till sina ndrmaste chefer och varje dag
upplever att de 6ppet kan kommunicera saval positiva som negativa aspekter i sitt
arbete med dem Okar chansen till ett I6nsamt utfall (Tufvesson, 2008). Vi tror
ocksa att medarbetarna 6nskar att fa uppskattning for ett gott utfort arbete samt att
de behover k&nna att det de gor ar meningsfullt. Om chefen visar ett tydligt
engagemang, en narvaro och ett intresse for sina understéllda finns déar ytterligare
en faktor som med stor sannolikhet kan ge positiva effekter. Skillnaderna mellan
kon gar forstas inte att generalisera Ljungstrom (2001), men utifran den tidigare
forskning vi utgar fran i denna studie har vi kunnat utléasa skillnader haremellan,
vilket gor att vi vill belysa dessa utifrin det symbolisk interaktionistiska
perspektivet.

Det material som vi har fatt ta del utav kommer fran en medarbetarenkat som ett
stort internationellt statistikbolag tagit fram i samarbete med SKL (Sveriges
kommuner och landsting). Detta har gjorts pa uppdrag av den
kommunorganisation som vi samarbetat med. Vart uppdrag var att sammanstélla

en del av de resultat som kommunen tog emot fran respondenterna i enkaten och



diskutera dessa ur ett socialpsykologiskt perspektiv. Denna del valde vi sjélva

utifran vart intresse och engagemang.

1.2. Syfte och hypoteser

Syftet med denna undersokning &r att studera ndjdheten med kommunikationen
med den ndrmaste chefen i form av feedback, uppskattning, uppféljning,
tydlighet, meningsfullhet och hantering av konflikter/relationer paverkar
fortroendet for densamma samt hur detta kan skilja sig at mellan man och kvinnor.
Forhoppningen dar att efter undersokningen kunna ge vagledande idéer for hur
kommunen kan arbeta vidare for att stdrka kommunikationen och fdrtroendet
mellan medarbetarna och deras chefer i framtiden.
Vi har for avsikt att undersoka hur néjdheten med kommunikationen paverkar
fortroendet till chefen samt eventuellt problematisera brister om sadana skulle visa
sig. Det vill saga att vi &r intresserade av vilka faktorer som paverkar fortroendet
for den narmaste chefen och hur dessa kan forstds utifran ett symbolisk
interaktionistiskt perspektiv. Vi amnar dven studera hur dessa upplevelser skiljer
sig at mellan méan och kvinnor.
For detta syfte har vi formulerat féljande hypoteser:
1. Ju mer positivt medarbetarna varderar de faktorer som paverkar upplevelsen av
kommunikation, desto storre fortroende har de for chefen.
a) Det finns ett positivt samband mellan upplevelsen av uppféljning av
arbetet och fortroendet for chefen, vilket &r starkare bland mén &n kvinnor.
b) Det finns ett samband mellan upplevelsen av uppskattning fran chefen
och fértroendet for chefen, vilket &r starkare bland mén &n kvinnor.
c) Det finns ett samband mellan upplevelsen av att kdnna meningsfullhet i
kommunikationen och fortroendet for chefen, vilket &r starkare bland
kvinnor &n man.
d) Det finns ett samband mellan upplevelsen av hur konflikter och
relationer hanteras och fortroendet for chefen, vilket &r starkare bland
kvinnor &n man.
e) Det finns ett samband mellan upplevelsen av feedback och fortroendet

for chefen, vilket ar starkare bland man an kvinnor.



f) Det finns ett samband mellan upplevelsen av tydlighet och fortroendet
for chefen, vilket ar starkare bland mén an kvinnor.
2. Upplevelsen av de olika kommunikationsfaktorerna skiljer sig at mellan méan

och kvinnor.

1.3. Disposition

Studien ar indelad i atta kapitel som fordelar innehallet enligt foljande:

Kapitel tva innefattar de teorier samt de begrepp som vi har valt att grunda var
studie pa. Det handlar bland annat om kommunikation ur en socialpsykologisk
synvinkel, en redogorelse for de huvudsakliga begreppen, kommunikation i
kommunala organisationer, kommunikationen mellan chefer och medarbetare
samt kommunikativa skillnader mellan man och kvinnor. | kapitel tre redovisas
tidigare forskning inom amnet, det vill sdga den empiri vi valt att fordjupa oss i
under arbetets gang och som vi anser ha manga intressanta aspekter att ta del av.
Har finns bland annat tidigare forskning kring konsskillnader inom &mnet
kommunikation. Kapitel fyra beskriver de avgransningar som vi har valt att gora
for var studie. | kapitel fem redogor vi kortfattat for bakgrunden till studien samt
belyser organisationens kommunikationspolicy.

| det sjatte kapitlet aterfinns information om vilken metod vi har valt for att
genomfora studien. Vi presenterar dven tillvagagangssétt, instrument, urval och de
etiska aspekter som vi tagit har hansyn till. Kapitel sju behandlar det statistiska
resultatet samt presenterar tabeller for att ge en béttre forstaelse for vara resultat

och i kapitel atta finns sedan diskussionen och slutsatserna utav dessa resultat.

2. Teori och begrepp

| detta kapitel redovisas de teoretiska utgangspunkter som vi har anvant oss av i
vart arbete. Avsnittet behandlar den socialpsykologiska forankringen samt

definierar de huvudsakliga begreppen.



2.1. Fortroende

Fortroende kan definieras pa olika satt, men en aspekt som ofta namns i
definitionen av begreppet &r méanniskors positiva forvantningar (Solli, Johansson
& Jonsson, 2006). Vi har valt att anvanda oss av dessa forfattares foljande
definition: ”Overtygelsen att man kan lita pa nagon eller ndgonting, 6vertygelsen
att man dger annans/andras tillit” (Solli, Johansson & Jénsson, 2006:105). Vidare
menar de att fortroende skapas och blir starkare under en langsam process medan
det gar betydligt fortare for ett fortroende att ga forlorat. Om inget eller enbart ett
svagt fortroende for chefen finns kan det uppsta konsekvenser av savél personlig
som ekonomisk art. Saledes ar detta en viktig organisatorisk frdga som maste tas i

beaktande for verksamhetens skull (Solli, Johansson & Jonsson, 2006).

2.2. Kommunikation ur en socialpsykologisk synvinkel

Nilsson och Waldemarson (2007) bendmner ett par aspekter av
kommunikationsteorin, varav den ena &r en processinriktning. Denna teori innebar
att kommunikation i grund och botten handlar om att 6verfora budskap mellan ett
antal parter. For att skapa en nagorlunda 6verblick delas den har processen upp i
bland annat sjélvbild, roller, tolkningar och situationer. Upplevelser av samspel
och kommunikation ar nagot som enligt forfattarna ar en naturlig del att analysera,
eftersom att den processinriktade kommunikationsteorin &r férankrad i den
socialpsykologiska vetenskapen. Huvudsakligt fokus for undersékningen ligger
foljaktligen pa rollerna medarbetare och chefer, och undersoker nojdheten med

kommunikationen samt vilket fortroende detta leder till.

2.3. Symbolisk interaktionism

Det socialpsykologiska perspektiv som vi har valt som inriktning ar symbolisk
interaktionism. Detta begrepp konstruerades av den amerikanska sociologen
Herbert Blumer (1900-1987) och &r ett synsétt och en utgangspunkt som anvands
for att betrakta och analysera var sociala verklighet (Trost & Levin, 2004).

Den teoretiska utgangspunkten bestar av ett antal hornstenar och for denna rapport

anser vi att begreppet social interaktion ar av stor betydelse for att forklara



kommunikation rent generellt, vi har saledes valt att redogora for detta lite
narmare. Kommunikation innebéar att vi delar med oss av inneborder, kanslor,
upplevelser, bekraftelse med mera. Den mojliggor métet med saval oss sjalva som
andra. Nar vi kommunicerar uppstar en gemenskap, vilket i sin tur innebar en
interaktion med andra ménniskor. Samvaron med andra ar det som kallas for
social interaktion och detta begrepp innefattas saledes av saval verbal som icke-
verbal kommunikation. Den symboliska interaktionismen och kommunikation
sammankopplas genom att mottagaren sander ett budskap genom symboler till
séandaren, det vill sdga det vi sjalva vill formedla med forhoppningen att
mottagaren gor samma tolkning. Det ska dock ndmnas att det ar langt ifran alltid
som sandares och mottagares tolkningar gar hand i hand, vilket kan leda till att
konflikter uppstar. For att undvika detta ar det av stor vikt att det uppstar en dialog
dar bada parterna uppfattar det som sags pa samma satt (Nilsson & Waldemarson,
2007). Manga ar medvetna om den verbala interaktionen, men vi anvander alla
vara sinnen vid interaktion, d&ven om vi séllan & medvetna om exempelvis det vi
ser eller doftar. Sadant som exempelvis klader och upptradande &r inte kodade sa
som det talade eller skrivna spraket. Rorelser och andra symboler kan dven tolkas
olika i olika kulturer (Trost & Levin, 2004).

Dimbleby och Burton (1997:116) refererar till Erving Goffman (1973) som har
definierat begreppet social interaktionism och detta enligt f6ljande: ”den klass av
handelser som intraffar under och pa grund av flera personers samtidiga narvaro.
Det beteendematerial som ytterst studeras ar de blickar och athorder, stéallningar
och verbala yttranden som maénniskor standigt avsiktligt eller oavsiktligt matar
situationen med.”

Vidare skiljer Goffman pa samtidig narvaro och fokuserad interaktion i sitt
resonemang kring social interaktionism. Det forstnamnda syftar till manniskor
som slumpmassigt befinner sig pa en viss plats utan att ge varandra nagon sarskild
uppmérksamhet, medan det sistndmnda innebdr att dessa personer utgor ett
medvetet samspel genom verbal och icke verbal kommunikation (Goffman,
1973).

En annan del av social interaktion som vi kommer att anvanda i var studie ar hur
meddelandet tolkas av mottagaren, detta ar viktigt inom saval privatliv som i en
organisation. Det ar &aven viktigt att komma ihdg att ahoraren alltid tolkar

meddelandet. Detta medfor att ahoraren och sandaren fangar upp olika tolkningar



av samma meddelande, vilket i sin tur kan medféra missforstand och konflikter
(Kuwabara & Yamaguchi, 2013). Det ar sadana konflikter som kan stora arbetet
och forstéra arbetsmiljon for manga medarbetare, och detta &r en stor del i vikten
av tydlighet. Darfor ar det viktigt att veta om kommunikationen fungerar val och

hur forstaelsen kan forbattras for andra medarbetares satt att kommunicera.

2.4. Kommunikation inom kommunala organisationer

Ledarskap och chefskap inom organisationer ar under stdndig utveckling och har
natt stora framsteg under de senaste artiondena. Tidigare handlade det nastan
uteslutande om att chefen talade om fér medarbetarna vad som skulle goras och
hur. Idag & manga medarbetare mer intresserade av att sjalva fa vara med och
paverka situationen pa arbetsplatsen, de vill ofta kénna sig delaktiga i
organisationens framfart och utveckling. Detta sker inte minst inom kommunala
organisationer da forandringsprocesser ar nagonting de dagligen kommer i
kontakt med (Tufvesson, 2008).

Tidigare anvéandes regler och normer som styrinstrument, vilka alltmer har bytts ut
mot styrning genom visioner, varderingar och malséattningar, som i sin tur skapar
storre delaktighet hos medarbetarna. Kénslan av delaktighet handlar dven bland
annat om att medarbetarna ska ha en vilja att strava mot samma mal och for att
uppna detta kravs en god kommunikation och ett stort fortroende mellan
medarbetare och chefer. For att medarbetarna ska uppna den kanslan &r det viktigt
att chefen ar tydlig och skapar mening i sin kommunikation med dem. Nagra
sarskilda kannetecken for den har typen av chefsformaga ar enligt Tufvesson
(2008:12):

att salla ut information och placera den i ett 6verskadligt sammanhang
- att kunna andra sin asikt i en fraga
- att lyssna aktivt
- att ge mycket feedback i form av positiv och konstruktiv kritik
- att genomfora effektiva och givande moten
- att dela med sig av kunskap och information
- att fa medarbetarna att kanna fortroende for ledarskapet
Tufvesson (2008) skriver att manga personer som hon traffar i arbetslivet har

klagomal gallande informationen pa foretaget. De kanner sig inte som en del av



det arbete som ledningen utfor, de har ingen insikt i de ekonomiska fragorna och
de har tappat hoppet om att patala problem som uppstar da det kdnns som att
ingen lyssnar pa dem. Samtidigt finns en frustration hos cheferna, som menar att
deras medarbetare inte utfor det arbete som de anser att de har kommit dverens
om. Tufvesson (2008) menar att detta kan bero pa att parterna tror att
kommunikation dar detsamma som att dela med sig av information utan att ta
hansyn till de olika tolkningar som sannolikt kommer att intraffa pa vagen. | det
har sammanhanget gor sig féljande citat av Bernhard Shaw (i Tufvesson, 2008:13)
passande: “"Det storsta problemet med kommunikation dr att man tror att det har
agt rum”.

Vidare ar det dven forst pa senare tid som man har inlett betraktelsen av
personalfragor och personalpolitik som en viktig del i ledningsarbetet. Tidigare
lag i de flesta fallen ett storre fokus pa att halla produktionen uppe, vilket var ett
stabilt lage dar styrningsarbetet kunde kannas 6verflodigt. P4 den tiden var det
ocksa vanligt att man sdg medarbetarnas attityder som nagot som ingen egentligen
kunde paverka, vilket saledes kan betraktas som ett passivt tillvagagangssatt att ta
tillvara pa sin personal (Stewart, 1986). Traditionellt sett forlitade man sig till stor
del dven pa en “vi-kédnsla”, vilken kommunen inte kunde kontrollera, som ledde
till att organisationens varderingar utvecklades inom yrkesspecialiteterna snarare
an som en del av verksamheten i kommunen. Detta ledde till att specialisterna i
princip skétte sig sjalva och nar tillvaxten omvandlades till krav pa diverse
nedskarningar fanns det ingen strategi for hur man skulle hantera problem med
arbetsmoral och kommunikation.

Dock fanns det samtidigt en ledarskapsteori som inte betraktade produktionen
som den framsta aspekten, ndmligen Henri Fayols (1841-1925) teori om den
administrativa ledningen. Déar lag saledes fokus pa de administrativa bitarna och
man ansag att medarbetarnas kunskap och erfarenhet var viktig for att na
organisationens malsattningar. Chefen hade till uppgift att styra och planera
arbetet i forebyggande syfte nér det géllde de administrativa tjansterna och i detta
led betonar Fayol vikten av att kommunikationen maste genomsyra hela
organisationen (Svedberg, 2003).

Med det nya aktiva synsattet pa styrning kravs en kommunikationspolicy som
behandlar saval kommunikationen inom kommunen rent allméant som

kommunikationen i och mellan de olika forvaltningarna. Genom detta vill man
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sakra att medarbetarna ar inforstadda i sina egna arbetsuppgifter naturligtvis, men
aven om kommunens 6vergripande riktlinjer och malsattningar, vilka faststalls till
stor del genom kommunikation. Budskap férmedlas kontinuerligt mellan alla
anstallda och det ar viktigt att ta i beaktande nar man studerar kommunikation
inom organisationer. Cheferna har minst lika stort behov av att fa information om
medarbetarnas idéer och funderingar som vad medarbetarna har gentemot sina
chefer. For att effektivisera detta standiga utbyte av kommunikation géller det att
framfor allt ledningen anvander sig av flera olika kommunikationskanaler
eftersom att budskapen kréver att upprepas och formedlas i manga olika
sammanhang (Stewart, 1986).

2.5. Kommunikation mellan chefer och medarbetare

Savél chefer som medarbetare ar i behov av att ett kontinuerligt utbyte av
feedback och uppskattning i sitt arbete for att bland annat ¢ka mdjligheterna till
forbattring inom organisationen (Trost & Levin, 2004).

Konflikter ar en form av motsagningar eller svarigheter som alla chefer och
medarbetare stéter pa, aven om utstrackningen varierar. Som chef ar det viktigt att
inte vara radd for att ta tag i den har typen av problem och det dr samtidigt viktigt
att medarbetarna kanner ett sa pass stort fortroende for sin chef att de kan komma
och ta upp saker till ytan for att hitta l6sningar (Ljungstrom, 2001). Eriksen
(1997) betonar &ven att chefen ska finnas ndra medarbetarna for att optimera
chansen att vinna deras fortroende.

Det &r dven viktigt att ha fungerande relationer inom organisationen, det kan vara
till stor hjalp nar det till exempel galler att samtala om svara situationer (Nilsson
& Waldemarson, 2007). Tydlighet mellan medarbetare och deras chefer har
tidigare visat sig ha avgdrande betydelse for organisationers framgang (Tubbs,
2013), vilket gor att vi vill unders6ka hur detta upplevs inom den har
kommunorganisationen. Denna métning innefattar hur medarbetarna bedémer att
deras nérmsta chefer talar om vad som forvéntas av dem i deras arbetsutforande.
Chefen har dven till uppgift att jobba med uppfoljning, vilket innebér att
kommunicera fakta som visar pa ett faktiskt resultat med medarbetarna

(Bjorkstedt, 1998) samt att vid till exempel medarbetarsamtal diskutera med

11



medarbetarna huruvida deras arbetsprestation motsvarar respektive forvantningar
eller inte.

Jonsson och Strannegard (2009) menar att kanslan av meningsfullhet kan uppsta
nar chefen visar forstaelse for varje enskild individ inom organisationen. De
menar att om chefen inte k&nner sina medarbetare kan det l4tt hdnda att denne tar
de anstéllda for givna och utgar fran att alla har samma behov och énskemal samt
ar intresserade av samma arbetsuppgifter. Detta i sin tur kan leda till att
medarbetarna inte kanner tillfredsstallelse i sitt arbete och att de med sina enskilda
onskemal inte blir tagna pa allvar. Enligt Apker, Ford & Fox (2003) kanner de
medarbetare som har en hég grad av uppskattning ett storre fortroende for chefen.
| relation till ovanstéende har vi formulerat hypotesen att samtliga
kommunikationsfaktorer (feedback, hantering av konflikter/relationer, tydlighet,
uppféljning, meningsfullnet och uppskattning) pa olika satt  beror
kommunikationen med chefen och har ett positivt samband pa fortroendet for

honom eller henne

2.6. Kommunikativa skillnader mellan man och kvinnor

Ett generellt, men betydelsefullt, sétt att se pa kommunikation ar enligt Kerstin
Ljungstrom (2001) att jamféra man och kvinnor. Naturligtvis finns det alltid
individuella skillnader att ta hansyn till men vi finner det intressant att titta pa
vissa konskulturella skillnader som kan paverka hur kommunikation upplevs och
hur fortroendet till chefen paverkas till foljd av detta. | allmanhet kan man saga att
kvinnan genom att samtala vill bygga och/eller bekréfta relationer. Hon har som
utgangspunkt att skapa personliga kontakter, kansla av samhorighet samt
forstaelse for en persons helhetssituation. Hon bjuder saledes in till att prata om
det privata livet varvat med de professionella samtalen och visar en vilja att se
hela méanniskan. Utifran detta kan det antas att kvinnan anser att meningsfullhet i
relation till fortroendet for chefen &r viktigare jamfort med mén. Detta antagande
ligger till grund for hypotes 1c.

Mannen ar mer resultatinriktad och fokuserar pa den aktuella produktionen. Han
ar inforstadd med sin egen och sina kollegors arbetsuppgifter och forvantningar.
Genom att fa uppskattning for det han gor blir han inspirerad att fortsatta strava

mot att na resultat samt att hela tiden bli battre pa det han gor. | det har
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sammanhanget ar darfor privatlivet hogst irrelevant. Han antar att andra inte har
nagot intresse av till exempel vad han gor pa sin privata tid eller hur hans
familjesituation ser ut och det kan helt enkelt kannas for personligt att ga in pa
dessa samtalsamnen, han kanner ocksa att han inte vill lata vardefull tid ga till
spillo (Ljungstrém, 2001). Utifran detta har vi formulerat hypotes la dvs. att
uppfoljning ar viktigare for méan jamfort med kvinnor i relation till fortroendet for
chefen. Genom denna teori har vi dven gjort tolkningen att uppskattning &r
viktigare for mén an for kvinnor i relation till fortroendet fér chefen, dvs. hypotes
1b. Slutligen har vi dven kopplat hypotes 1e till denna teori, alltsa att man tycker
att feedback ar viktigare an kvinnor i relation till fortroendet for chefen, da vi
anser att dessa tre faktorer liknar varandra och ar sammankopplade i teorin.

Ett annat exempel pa konskulturella skillnader &r sattet att se pa radgivning och
hantering av konflikter. Kvinnan vill garna och ofta ta upp problemen, ett i taget,
for att 16sa dessa i ett sa tidigt skede som mojligt. Hon pratar i allméanhet mer om
problem och delar med sig av sina egna erfarenheter for att visa sitt stod. Mannen
verkar istdllet vara den som tolkar ett problem som en &nskan att fa
l6sningsforslag och svarar genom att agera radgivare, snarare an att diskutera
problemet. Det &r ocksa ofta svart for mannen att saval be om som att ta emot rad
i forsta taget, han forsoker hellre en gang till pa egen hand (Ljungstrém, 2001).
Med hjalp av denna teori har vi formulerat hypotes 1d, dvs. att hur
konflikter/relationer hanteras och hur det paverkar fortroendet for chefen ar
viktigare for kvinnor &n mén.

En annan skillnad mellan konen &r enligt Ljungstrom (2001) sattet att uttrycka sig.
Mannen uttrycker sig mer sékert och entydigt, medan kvinnans uttryck kan
uppfattas som virriga och osékra, trots att det egentligen inte handlar om
otydlighet utan snarare ett sétt att verkligen formedla innebérden av samtalet pa
djupet. Konflikter kan ses som kommunikationsstérningar och kvinnan ar ofta den
som tanker att god kommunikation ar I6sningen pa problemet. Hon forsoker ofta
forekomma konflikten for att undvika den, vilket kan leda till att den till slut blir
mer personligt relaterad och en véldigt liten sak kan véxa sig stor helt i onddan.
Genom att uppmarksamma dessa tecken pd osdmja i gruppen kan svarlosta
konflikter reduceras, vilket ar saval en frdga om ett bra arbetsklimat som en
effektivitetsfaktor ur en ekonomisk synpunkt. Mannen daremot ser ofta pa

konflikter som faktafragor som har ett ratt eller fel svar. Hans konflikter verkar
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vara mer specifikt inriktade och ror sig inte lika ndra inpa personlighet
(Ljungstrom, 2001). 1 relation till detta har vi formulerat hypotes 1f, dvs. att
tydlighet i relation till fortroende for chefen ar viktigare for méan jamfort med
kvinnor.

Att analysera och diskutera konsskillnader vacker ofta mycket fragor blandat med
starka kanslor. Vi haller darfor helt och hallet med Nilsson och Waldemarson
(2007) som menar att vi maste skilja pa generella och individuella skillnader.
Saledes kan vi inte, och har vi inte for avsikt, att forutsaga en sarskild individs

beteende utifran allmanna skillnader.

3. Tidigare forskning

3.1. Forskning kring kommunikation mellan chefer och medarbetare

En studie av Vogelgesang, Leroy och Avolio (2013) som ar gjort i en militar miljé
och testar idén om att kommunikation, bade innehallet och hur kommunikationen
utfors, ar viktig for personalens motivation och vilja att utfora uppgiften. Deras
undersokning visade att det som chef ar viktigt att inte bara tanka pa vad du sager,
men ocksa hur du sager det, da personalens forhallningssétt till sin chef paverkar
hur uppgiften kommer att utforas.

Tubbs (2013) belyser olika foretagskulturer som paverkar kommunikationen. Ett
exempel ar processkulturen, som ofta anvands inom just statliga organisationer.
Langa moten ar en valkand symbol for denna typ av kommunikation. Tubbs
redog0r vidare att kommunikation tar upp mer dn 90 procent av arbetsdagen och
att chefens framgang beror pa hur val denne kan kommunicera (Tubbs, 2013:430).
Vidare menar Tubbs att personal foredrar en chef som ar 6ppen, tilimétesgaende

och stodjande.
3.2. Forskning kring kommunikativa krav pa chefer
De fardigheter som kravs for att en chef pa ett effektivt satt ska kunna utfora sitt

arbete skiljer sig fran de fardigheter som kravs for en medarbetare i

organisationen.  Chefers arbete krdver ofta en hogre grad av
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kommunikationskompetens. | en studie av Algren och Campbell-Eichhorn (2006)
visade resultatet att chefer hade hdgre kompetens inom kommunikation an deras
medarbetare, och att kvinnor hade hogre kompetens inom kommunikation &n man.
Denna studie har relevans for var undersékning da den belyser de krav som stélls
pa att chefer ska ha en hogre grad av hdgre kompetens inom kommunikation for
att klara av sitt arbete samt att den visar pa skillnader mellan méans och kvinnors

hdgre kompetens inom kommunikation.

3.3. Forskning kring konsskillnader i upplevda relationer

En studie gjord av Bhagat och Williams (2008) handlar om konsskillnader i relationen
mellan lakare och patient, samt patientens familj. Den underséker om det finns
skillnader mellan kvinnornas och méannens upplevda relation till l&karen. Enligt Bhagat
och Williams (2008) har tidigare forskning visat att kvinnor relaterade annorlunda till
lakaren an man. Kvinnors satt att skapa sig mening, genom att titta mer pa kontexten an
sjalva handelsen, gor att de maste komma narmare andra personer an vad méan behover.
Det finns ett storre engagemang och mer motivation for kvinnor att skapa dessa
relationer. Studiens resultat visade att kvinnor rapporterade starkare relationer till sina
lakare &n vad man gjorde. Kon hade starkast pdverkan pa huvudvariabeln utav
kategorierna kon, alder, halsoplan och ldkarens specialitet. Kvinnor knyter enligt denna
studie starkare band med sina lakare, mycket for att de ofta traffar l&karen i sin roll som
mamma och traffar lakaren da i storre frekvens an vad mannen gor.

Man kan lattare skapa professionella, distanserade relationer, medan distansen hos
kvinnor ofta faller bort och darfor &r det l&tt for kvinnor att ta feedback och
kommentarer som personliga attacker, &ven om det inte a&r menat pa sadant satt (Bhagat
& Williams, 2008)

Artikeln ar intressant for var studie for att den ger en inblick i varfor kvinnor
kommunicerar annorlunda och skapar relationer pa andra satt &n man, denna forskning
anser vi saledes betona att meningsfullhet i relation till fortroende for chefen ar

viktigare for kvinnor an for man, dvs hypotes 1c.

3.4. Forskning kring kommunikationens paverkan pa fortroende
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McKnight, Choudhury och Kacmar (2002) fann i en studie att kunder som kanner
fortroende for det foretag de star infor att gora affarer med har lattare for att fatta
affarsmassiga beslut. De menar att ett stort fortroende ar som ett slags kvittens pa att de
kanner en trygghet i att gora affarer med ett visst foretag. De menar ocksa att det inte
alltid &r sa latt att skapa ett sadant fortroende och poangterar vikten av en god
kommunikation for att denna tillit ska kunna uppsta. Kunderna behéver saledes mycket
information och kunskap om foretaget innan de sdger vare sig ja eller nej till att gora
affarer med dem.

Den héar undersokningen har relevans for var studie satillvida att den visar pa det
konkreta samband som vi anser ar grunden for att medarbetarna ska uppleva ett stort
fortroende for sina chefer, vilket vi tror att de kan géra nar kommunikationen kanns

tillracklig, kontinuerlig och valfungerande.

4. Avgransning

Hela den enkat som &r framtagen for &ndamalet ar uppbyggd pa totalt 87 fragor.
Dessa frdgor berér manga olika omraden som alla handlar om medarbetarnas
upplevelser av sin vardag pa ett eller annat satt. Med tanke pa denna studies
omfattning anser vi att vi inte har mojlighet, samt att det heller inte &r relevant, att
mata alla dessa fradgor och vi har darfor lagt fokus pa de frdgor som narmast ror
vart amne. De fragor vi valde bort handlar till exempel om arbetstider, motivation,
arbetsmiljo med mera och dessa hade inte vi nagon anvéandning av i studerandet

av kommunikationens paverkan pa fortroende.

5. Bakgrund

Studien har utforts pa uppdrag av Mariestads kommun som finner ett intresse i att
fa en djupare inblick i hur medarbetarna bedomer kommunikationen samt vilket
fortroende de kanner for sin narmaste chef till foljd av dessa upplevelser, da de
anser att detta har betydelse for deras verksamhetsstrategi.

Ett av kommunens 6vergripande mal &r att utbka medarbetarnas kunskap om de
olika verksamheterna inom organisationen samt forstarka kénslan av delaktighet

for tillvéxt och demokrati, vilket de gér genom information och kommunikation.
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For detta syfte har de uppréttat en kommunikationspolicy som behandlar
grunderna for nar, var och hur bland annat upplysningar och dialoger ska
utformas, genomfdras och hanteras. En viktig aspekt som kommunen namner i
denna policy ar skillnaden mellan information och kommunikation, det vill sdga
enkel- respektive dubbelriktade budskap. Den dubbelriktade kommunikationen
ska ge utrymme for dialog och ska anvandas som saval en drivande motor som ett
naturligt stéd for medarbetarna. For denna studie ar det den interna inriktningen
av information och kommunikation som ar av intresse att behandla, da den
externa inriktningen har att géra med kommunens agerande gentemot
utomstaende aktorer. Syftet med policyn pa ett internt plan ar bland annat att
uppnd en bra anda och gemenskap samt att framja effektiviteten inom de
verksamhetsomraden som finns upprattade. Malet ar att medarbetarna ska ha god
kunskap om vad som sker inom sina verksamhetsomraden och att de kanner att de
snabbt och enkelt far den information de behover for att kunna fullfélja sina
uppdrag. Det ar dven av stor vikt att medarbetarna kanner fértroende for sina
chefer och att de anseratt de kan kommunicera sa att arbetsgangen far basta
mojliga forutsattningar. Darfor vill vi undersoka hur medarbetarna i praktiken
bedomer kommunikationen och hur detta i sin tur paverkar fortroendet for deras

narmaste chef.

6. Metod

6.1. Metodval

Valet av forskningsmetod beror huvudsakligen pa vad forskaren vill studera samt
hur denne valjer att generera, bearbeta och analysera informationen kring det
aktuella &mnet. Kvantitativ forskningsmetodik anvands nér forskaren vill
bearbeta/analysera insamlade data utifran de matningar som gjorts med hjélp av
statistiska metoder (Davidson & Patel, 2003). Eftersom vi har for avsikt att
understka en stor population genom statistiska matmetoder lampar sig inte den
kvalitativa forskningsmetodiken, som istéllet undersoker ett mindre antal
individer genom exempelvis intervjuer. Nackdelen med att géra en undersdkning

genom enkater ar att vi inte har mojlighet undersoka upplevelser pa djupet da
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standardiserade fragor inte kan méta detta, daremot kan vi hitta monster i en storre
population. Resultatet kommer istéllet att bli en 6vergripande sammanstélining for
hela urvalet.

Var avsikt ar att studera hur medarbetarna varderar kommunikationen med hjalp
av foljande faktorer som dyker upp i det teoretiska perspektivet och i den tidigare
forskningen: feedback, uppskattning, uppféljning, tydlighet, meningsfullhet och
hantering av konflikter/relationer samt undersoka hur detta paverkar indikatorn
fortroende for den narmaste chefen. Kommunikationsfaktorerna utgor saledes de
oberoende variablerna och fortroende &r den beroende variabeln, mellan vilka vi

ar intresserade av att finna ett kausalt samband.

6.2. Urval

Valet av respondenter &r alla medarbetare inom kommunen, det vill sédga att vi har
for avsikt att méta hela populationen (Bryman, 2001). Undantaget ar de anstallda
som har varit langtidsfranvarande i minst 60 dagar, dessa ingdr inte i populationen
och har saledes inte tilldelats ndgon enkat. Det urval som har tillampats ar ett sa
kallat totalurval, som innebér att de respondenter som valts ut ar alla medarbetare
i kommunen, med undantag for de som varit langtidsfranvarande i 6ver 60 dagar,
detta dr 1847. Av de tillfragade var de totalt 1497 som svarade pa enkéten, vilket
innebar ett bortfall pa 18.95%. Vidare svarade 96.23% av respondenterna pa
konsfragan, det vill siga 1439 respondenter. Av dem som svarat pa konsfragan
och séledes kunde inkluderas i undersokningen var 287 (19,9 %) man respektive
1152 (80,1 %) kvinnor.

6.3. Etiska 6vervaganden

Enligt informationskravet &r forskaren skyldig att informera respondenterna om
syftet med undersokningen samt om ett frivilligt deltagande. Da denna enkat har
distribuerats via mail har respondenterna redan innan undersokningen blivit
informerade om studien samt dess syfte. De kan sjalva vélja om de vill delta och
med den motiveringen ar detta forsta krav uppfyllt. Enligt samtyckeskravet ska
respondenterna sjalva inneha ratten att bestdmma om de vill medverka i studien

eller inte och eftersom alla medarbetare har tilldelats enkaten via mail utan nagot
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som helst tvang ar saledes aven det kravet uppfyllt. Konfidentialitetskravet
innebar att personuppgifter pa alla som medverkar i undersékningen ska ges
hogsta konfidentialitet, vilket undersékningen uppfyller eftersom att medarbetarna
inte har ombetts att uppge nagra uppgifter av sadant slag. Det sista,
nyttjandekravet, inneb&r att alla uppgifter som samlats in genom
forskningsstudien endast far anvandas ur forskningssynpunkt (Bryman, 2001) och
aven det ar uppfyllt i denna undersdkning. | denna rapport har vi &ven tagit
hansyn till de etiska aspekterna utifran Vetenskapsradet (1990), vilka ar samma

som de forskningsetiska principer som Bryman (2001) tar upp.

6.4. Instrument

Undersokningsinstrumentet som har anvénts ar en medarbetarenkét som ett stort
internationellt statistikbolag tagit fram i samarbete med SKL (Sveriges kommuner
och landsting). Detta har gjorts pa uppdrag av den kommunorganisation som Vi
samarbetat med. Detta &r en enkéat som kommunen skickar ut en gang per ar till
medarbetarna som underlag for bland annat medarbetar- och utvecklingssamtal.
Néar kommunen fran forsta borjan valde att anvanda sig av den har enkéten
utformades den som en replikation av Stockholm Stads medarbetarundersokning.
Vart uppdrag var att sammanstalla en utvald del av de resultat som kommunen tog
emot fran respondenterna i enkaten och diskutera dessa ur ett socialpsykologiskt
perspektiv.

| grunden ar detta en stor enkat med totalt 87 frdgor som berdr olika omraden i
medarbetarnas vardag. | just den har studien har vi selekterat de sju fragor som vi
anser kan hjalpa oss att besvara vara hypoteser (se bilaga 1). Den beroende
variabeln fortroende mats med fragan Jag har fortroende for min nirmaste chef”.
De oberoende variablerna, de sex kommunikationsfaktorerna som undersoks i
forhallande till fortroende, mats utifran sex olika fragor: Uppfoljning mats med
hjalp av frdgan ”Min nirmaste chef foljer upp att det vi bestamt i arbetsgruppen
verkligen blir gjort”. Uppskattning méts med fragan »Jag far uppskattning av min
nidrmaste chef om jag gor ett bra arbete”. Tydlighet méts med hjalp av fragan:
”Min nérmaste chef &r tydlig med vad som forvéantas av mig. Feedback mats med
hjilp av frdgan ”Min narmaste chef ger mig feedback pa de arbetsuppgifter som

jag utfor”. Konflikter/relationer méts med fragan ”Min ndarmaste chef tar tag i
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problem som ror konflikter och relationer”. Meningsfullhet méts med fragan “Jag
tycker att min chef och jag har meningsfulla
medarbetarsamtal/utvecklingssamtal”.  Bakgrundsfragan om  vilket  kon
respondenterna har besvaras pa en nominalskala, det vill saga att vardena endast
kategoriseras (Djurfeldt m.fl., 2010). Resterande enkatfragor som analyserats i
denna studie besvaras pa en ordinalskala, som innebar att respondenterna
rangordnar svarsalternativen fran ett till fem. Ett stdr for “instimmer inte alls”,
fem star for ’instimmer helt” och mittenalternativet star for ett neutralt varde mitt

emellan dessa tva (Djurfeldt m.fl., 2010).

6.5. Validitet och reliabilitet

Validitet har att gora med om testet i slutandan verkligen méter det som forskaren
avser att mata. Vi har forsokt att sakra validiteten genom att férankra var studie i
tidigare forskning genom att vi sokte artiklar som hjalpte oss att forsékra oss om
den vetenskapliga relevansen (Borg & Westerlund, 2012). Vidare éar vi
intresserade av att finna kausalitet mellan de oberoende variablerna
(kommunikationsfaktorerna) och den beroende variabeln (indikatorn: fortroende).
Ett kausalt samband, det vill sdga ett patraffat orsakssamband, innebar en hdg
intern validitet enligt Bryman (2001). Huruvida detta ar uppnatt eller ej kommer
senare att analyseras i diskussionen.

Reliabilitet handlar om hur tillforlitligt ett testresultat & och fragan som stélls ar
om resultatet blir detsamma om undersokningen upprepas under samma
forutsattningar eller om det helt enkelt ar slumpen som avgor (Bryman, 2001).
Kvantitativa studier tenderar att visa pa hogre reliabilitet, medan kvalitativa
studier tenderar att visa pa hogre validitet, detta for att kvantitativa studier ofta
anvander sig av standardiserade frageformular (Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen,
2010). Sa ar aven fallet i denna studie, da vi har anvant oss av ett frageformular

som har anvéands under flera ar utav kommunorganisationen.

6.6. Tillvagagangsatt

Redan innan enkaten skickades ut till medarbetarna meddelade cheferna sina

anstallda att det var dags att genomféra den arliga medarbetarundersokningen.
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Enkaten distribuerades nagra veckor senare via mail till samtliga anstéllda i
kommunen. De anstéallda fick sedan en manad pa sig att besvara enkéaten och fick
en paminnelse varje vecka bade via mail och muntligt utav respektive
avdelningschef. Medarbetarna gavs tillatelse att svara pa enkaten under arbetstid

med en forhoppning om att fa sa hog svarsfrekvens som majligt.

7. Resultat

7.1. Statistisk presentation

Pa de fragor som vi undersokte svarade i genomsnitt 58.5% en fyra eller en
femma, detta visade positiva tendenser nar det gallde nojdheten i
kommunikationen och relationen med deras nédrmaste chef (se tabell 1). Vidare
valde i genomsnitt 20.2% att halla sig neutrala med en trea som svar och
genomsnittligen 15.2% fann att kommunikation var bristféllig och svarade endast
en etta eller en tva. Aven det partiella bortfallet pa specifika fragor var av intresse
da det Iag i genomsnitt pa 6%, vilket kan anses vara lagt (se tabell 2).

Vi gjorde ett Mann-Whitney U for att jamfora medelvérdet pa respektive fragor
mellan man och kvinnor. Detta visade pa signifikans och lag effekt (r < .2) enligt
Cohen (1988), det vill saga att kon hade en effekt pa svaret men att effekten var
svag. P-vardet visar pa sannolikheten for att det inte ska finnas en skillnad mellan
man och kvinnor, da p-vardet pa samtliga tester var .000 sa har vi signifikanta
skillnader mellan konen och kan sdga att konet paverkade hur de svarade i
enkaten. Pa fragan om fortroende visade testet pa en signifikant skillnad mellan
méan (Mean rank = 637.72, Md = 4, Q1 = 3, Q3 = 5, n = 287) och kvinnor (Mean
rank = 740.50, Md = 4, Q1 = 4, Q3 = 5, n = 1152), U = 141697, z = -3.95, p =
.000, r = .14. Detta betyder att kvinnor kande fortroende for sina chefer i hogre
grad an vad man bedomde att cheferna gjorde. Pa fragan om uppf6ljning visade
testerna signifikanta skillnader mellan mén (Mean rank = 601.92, Md =4, Q1 = 3,
Q3 =4, n=287) och kvinnor (Mean rank = 749.42, Md =4,Q1=3,Q3=5,n=
1152), U = 131424, z = -5.56, p = .00, r = .14. Detta betyder att kvinnor beddmde
att deras narmaste chef foljde upp arbetet i hégre grad an vad man bedémde att

cheferna gjorde. Frdgan som handlade om uppskattning pekade pa signifikanta
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skillnader mellan mén (Mean rank = 636.63, Md = 4, Q1 = 3, Q3 = 5, n = 287)
och kvinnor (Mean rank = 740.77, Md = 4, Q1 = 3, Q3 =5, n = 1152), U =
1413855, z = -3.94, p = .000, r = .1. Detta visar att kvinnor i hogre grad kénde att
de fick uppskattning av sin chef 4n vad min tyckte. Aven frdgan som handlade
om meningsfullhet visade signifikanta skillnader mellan mén (Mean rank =
590.22, Md =4, Q1 = 3, Q3 =5, n = 287) och kvinnor (Mean rank = 752.33, Md
=4,Q1=3,Q3=5n=1152), U =128064, z = -6.12, p = .000, r = .16. Detta
tyder pa att kvinnor i hogre grad kande att de hade meningsfull kommunikation
med sina chefer. Aven fragan som handlade om konflikthantering pekade pé att
signifikanta skillnader mellan mén (Mean rank = 637.64, Md =4, Q1 =3, Q3 =5,
n = 287) och kvinnor (Mean rank = 740.52, Md =4, Q1 =3, Q3 =5, n=1152), U
= 141674, z = -3.84, p = 000, r =.1 fanns. Detta tyder pa att kvinnor i hogre
utstrackning tyckte att deras chefer hanterade konflikter pa ett bra sétt &n vad mén
tyckte. Fragan som handlade om feedback pekade pa signifikanta skillnader
mellan man (Mean rank = 616.08, Md = 3, Q1 = 2, Q3 = 4, n = 287) och kvinnor
(Mean rank = 745.89, Md =4, Q1 = 3, Q3 =5, n = 1152), U = 135486, z = -4.87,
p = .000, r = .13, vilket betyder att kvinnor bedémde att de fick mer passande
feedback an vad min bedémde att de fick. Aven frdgan som handlade om
tydlighet visade testerna pa signifikanta skillnader mellan man (Mean rank =
571.48, Md = 4, Q1 = 3, Q3 = 4, n = 287) och kvinnor (Mean rank = 757.00, Md
=4,Q1=3,Q3=5,n=1152), U = 122688, z = -7.055, p = .000, r = .19, vilket
betyder att kvinnor beddmde att deras narmaste chef var tydligare &n vad mén
beddmde att deras chefer var.

Relationen mellan fortroende och den bedémda kommunikationen undersokte vi
genom ett Spearman’s rho test, vilket ldmpar sig for variabler pa ordinalskaleniva.
Nar vi undersokte relationen mellan fortroende och indikatorn uppféljning fann vi
en stark positiv korrelation mellan de har variablerna, rho = .589, n = 1497, p
=.000, det vill s&ga att de personer som kande att chefen foljde upp beslut &ven
hade mycket fértroende for sin ndrmaste chef. Mén (rho = .611, n = 287, p = .000)
hade en nagot starkare korrelation @n kvinnor (rho = .569, n = 1152, p = .000).
Detta betyder att korrelationen mellan fértroende och uppféljning var till viss del
starkare dn hos kvinnor. Detta svarade pa hypotes 1a, huruvida personalen som
var nojdare med uppféljningen pa beslut dven hade mer fortroende for den

narmaste chefen, men att denna korrelation var starkare fér man an for kvinnor
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och styrkte pa sa satt var hypotes. Nar vi undersokte relationen mellan fortroende
och indikatorn uppskattning fann vi &ven har en stark positiv korrelation mellan
dessa, rho = .596, n = 1497, p = .000, det vill séga att de personer som kéande att
chefen visade uppskattning nar de gjorde ndgonting bra &ven hade mycket
fortroende for sin narmaste chef. Man (rho = .611, n = 287, p = .000) hade en
nagot starkare korrelation &n kvinnor (rho = .586, n = 1152, p = .000). Detta
betyder att korrelationen mellan foértroende och uppskattning var till viss del
starkare an hos kvinnor. Detta svarade pa hypotes 1b, huruvida personalen som
var nojdare med den uppskattning som de fick &ven hade mer fortroende for den
narmaste chefen och styrkte dven att denna korrelation var starkare for méan. Nar
vi undersokte relationen mellan fértroende och indikatorn meningsfullhet fann vi
en stark positiv korrelation dven hér, rho = .639, n = 1497, p = .000. Detta betyder
att de personer som kéande att de hade meningsfulla samtal med sin chef dven hade
mycket fortroende for sin ndrmaste chef. Man (rho =.721, n = 287, p = .000) hade
en starkare korrelation &n kvinnor (rho = .625, n = 1152, p = .000). Detta betyder
att korrelationen mellan fortroende och meningsfulla samtal var starkare an hos
kvinnor. Detta svarade pa hypotes 1c, huruvida personalen som kénde att de hade
meningsfulla samtal med den nérmaste chefen &ven hade mer fortroende for den
narmaste chefen, men att korrelationen var starkare for man motbevisade var
hypotes om att sambandet var starkare for kvinnor. Nar vi undersokte relationen
mellan fortroende och indikatorn hantering av konflikter och relationer fann vi
aven hér en stark positiv korrelation, rho = .507, n = 1497, p = .000. Detta betyder
att de personer som kande att deras chef kunde hantera konflikter och relationer
pa ett bra satt dven hade mycket fortroende for sin narmaste chef. Man (rho =
536, n = 287, p = .000) hade en nagot starkare korrelation &n kvinnor (rho = .507,
n = 1152, p = .000). Detta betyder att korrelationen mellan fortroende och
hantering av konflikter/relationer till viss del var starkare hos man &n hos kvinnor.
Detta svarade pa hypotes 1d, huruvida personalen som kéande att deras narmaste
chef kunde handskas med konflikter och relationer dven hade mer fortroende for
den narmaste chefen, men att korrelationen var starkare for man motbevisade var
hypotes om att sambandet var starkare for kvinnor. Nar vi undersokte relationen
mellan fortroende och indikatorn feedback fann vi dven har en stark positiv
korrelation, rho = .604, n = 1497, p = .000. Detta betyder att de personer som

kénde att de fick rattfardigad feedback av sin ndrmaste chef &ven hade mycket
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fortroende for sin narmaste chef. Man (rho = .635, n = 287, p = .000) hade en
1152, p = .000). Detta

betyder att korrelationen mellan fortroende och feedback till viss del var starkare

nagot starkare korrelation &n kvinnor (rho = .609, n

an hos kvinnor. Detta svarade pa hypotes 1e, huruvida personalen som var nojdare
med feedbacken dven hade mer fortroende for den nédrmaste chefen, detta styrkte
var hypotes om att denna korrelation ar starkare hos man. Nar vi undersokte
relationen mellan fortroende och indikatorn tydlighet fann vi en stark positiv
korrelation, rho = .554, n = 1497, p = .000. Detta betyder att de personer som
kénde att deras narmaste chef var tydlig i sina forvantningar pa personalen dven
hade mycket fortroende for sin ndrmaste chef. Mén (rho = .660, n = 287, p = .000)
hade en starkare korrelation an kvinnor (rho = .537, n = 1152, p = .000). Detta
betyder att korrelationen mellan fortroende och tydlighet var starkare &n hos
kvinnor. Detta svarade pa hypotes 1f, huruvida personalen som kande att deras
narmaste chef var tydligare &ven hade mer fortroende for den ndrmaste chefen och
styrkte dven att denna korrelation var starkare for man. Sammantaget stodjer dessa
resultat hypotes 1, ndmligen att en hogre grad av ndjdhet vad galler de olika
faktorerna som berér kommunikationen med den n&rmaste chefen gav en hogre

grad av fortroende for chefen.

7.2. Tabeller och figurer

Tabell 1

Central- & spridningsmatt for items

Item Md Q1 Qs
Fortroende 4 3 5
Uppfoljning 4 3 5
Uppskattning 4 3 5
Meningsfulla 4 3 5
samtal

Konflikthantering 4 3 5
Feedback 4 3 5
Tydlighet 4 3 5
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n = 1497

| tabellen kan utldsas att personalen har stort fortroende for sin ndarmaste chef och
att de flesta &ven ar ndjda med de uppféljningar som sker. Vidare ar personalen
nojda med den uppskattning som de far och de flesta bedomer att de har
meningsfulla samtal med sin narmaste chef. De beddmer att deras narmaste chefer
ar bra pa konflikthantering. De flesta inom personalstyrkan bedémer att de far

beréttigad feedback och de bedémer &ven att deras chefer ar tydliga.

Tabell 2

Svarsspridning procentuellt for svarsalternativen hos items
Item 1-2 3 4-5 Bortfall
Fortroende 10.8 15.8 70.2 2.5
Uppféljning 16 23.3 55.3 5.4
Uppskattning 15.8 17.6 62.2 4.5
Meningsfulla 14.1 195 59.6 6.9
samtal
Konflikthantering 17.3 20 50 12.6
Feedback 20.2 26.2 48 55
Tydlighet 12.5 19 64.5 4

n = 1497

| tabell 2 kan de svarsfrekvensen procentuellt utldsas for svarsalternativen 1-2, 3,
4-5 och bortfallet (de som valde att inte svara eller svara vet ej pa respektive
item). Tabellen visar att personalen &r ndjda med den bedémda kommunikationen

och har stort fortroende for sin narmaste chef.

8. Diskussion

8.1. Teoretisk diskussion

Det Overgripande syftet med denna studie har varit att underséka néjdheten med

kommunikationsfaktorerna uppféljning, uppskattning, meningsfullhet, tydlighet,
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feedback samt hantering av konflikter/relationer och hur detta i sin tur paverkar
medarbetarnas fortroende for deras narmaste chef. Vidare undersoktes hur
sambandet mellan dessa faktorer och fortroende for chefen kan skilja sig at mellan
kvinnor och man. Vart intresse i detta ligger i att skapa en forstaelse for hur
medarbetarna bedomer att kommunikationen med den narmaste chefen fungerar,
da vi sjalva anser att det har stor betydelse nar ett arbete ska utféras. Vi har bada
erfarenheter av att arbeta under chefer som inte vardesatter kommunikationen pa
det satt som vi skulle 6nska, vilket saledes &r anledningen till att vi valde detta
amne. FOr att mdta medarbetarnas bedémning av kommunikationen och vilket
fortroende for chefen detta medfér har vi fatt ta del av den
medarbetarundersékning, i form av en enkat, som kommunen skickar ut till
medarbetarna arligen. Utifrdn denna valde vi ut de fragor som vi ansag vara
relevanta for vart &mne. De resultat vi har redovisat utifran detta har vi nu for
avsikt att problematisera med hjélp av den teori och den tidigare forskning som vi
har presenterat i tidigare avsnitt.

Vad galler den tidigare forskningen har vi hittat ytterst fa studier kring just
sambandet mellan de olika kommunikationsfaktorerna och fortroendet for
narmaste chefen, men déremot har vi hittat en del olika teorier kring &mnet. Den
tidigare forskning vi har funnit handlar till stérsta del om kommunikation ur ett
overgripande perspektiv, och hur de olika faktorerna paverkar relationen mellan
chefer och medarbetare. Vi har dven funnit en del forskning kring kommunikativa
konsskillnader. Med var studie vill vi bidra till forskningen med fokus pa att
bedémningen av hur kommunikationen fungerar paverkar hur stort fortroendet
blir for chefen. Finns dar ett stort fortroende kan exempelvis effektiviteten i
organisationen 6ka och medarbetarna trivs battre och blir langvariga pa sin
arbetsplats.

Det socialpsykologiska perspektiv som vi valt att 1agga till grund for denna studie
ar symbolisk interaktionism, som dr ett av de synsatt genom vilket vi manniskor
betraktar och analyserar den sociala kontext vi befinner oss i. Som vi namnt
tidigare ar social interaktion det begrepp inom denna teori som bast forklarar
kommunikation rent generellt. En del i detta synsatt ar tolkning av information,
det vill sdga hur mottagaren tolkar det som séndaren formedlar (Kuwabara &

Yamaguchi, 2013). Dessa forskare menar att missforstand och konflikter ofta kan
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uppsta exempelvis om sandaren inte ar tillrackligt tydlig nar denne formulerar sitt
budskap.

Vara tester har visat att det finns en stark positiv korrelation mellan bedémd
kommunikation och fortroende, dar kommunikationen paverkar fortroendet. Detta
kan ses dven i vara teorier som en anledning till att kommunikation &r sa viktig.
Kommunikation, som styrkt i var studie, starker eller stjalper fortroendet for
chefen samt organisationen, vilket i sin tur paverkar stress och effektivitet. Utan
en fungerande kommunikation och ett starkt fortroende for chefen sa arbetar inte
medarbetarna pa ett effektivt satt och kan i varsta fall dven fa problem med stress
pa grund av oOkad arbetshérda och bli sjukskrivna. Déarfor ar det viktigt att
organisationer arbetar med att forbattra sin kommunikation.

En av faktorerna som respondenterna i enkéaten vérderade hogt var just tydligheten
hos chefen, vilken bedéms mycket positivt av dem. Detta kan pa lang sikt leda till
reducerade konflikter och andra relationsproblem inom organisationen (Tubbs,
2013), vilket naturligtvis ar nagot de stravar efter. Denna faktor gav en starkt
positiv korrelation i vart test, vilket indikerar om att tydlighet paverkar fortroendet
for chefen. Om chefen & andra sidan inte ar tydlig med forvantningar pa
medarbetare kan detta skapa forvirring. Det i sin tur skapar ineffektivitet och en
arbetsmiljo dar konflikter pa grund av irritation ofta sker. Detta gor att fortroendet
for chefen minskar och att utreda och I6sa dessa konflikter kan narapa bli
omdjliga. Darfor ar det viktigt att vara tydlig i instruktioner och férvantningar sa
att medarbetarna inte Dblir forvirrade. Tufvesson (2008) menar att dessa
forvirringar kan bero pa att parterna tror att kommunikationen ar samma sak som
att dela med sig av information, men att de inte tanker pa de olika tolkningarna
som troligen sker pa vagen och forvranger budskapet.

Nér det handlar om konflikter menar dven Ljungstrém (2001) att det &r viktigt att
vaga ta upp saker till ytan for att l6sa dessa problem. Hon anser att konflikten
annars kan bli liggandes for att gro och bli storre i ett senare skede. For att ta upp
sadan problematik menar hon att ett stort fortroende for chefen ar av hogsta vikt,
vilket dvervégande del av respondenterna i denna studie har. Hur chefen hanterar
konflikter och relationer ar viktigt for fortroendet for chefen hos medarbetarna,
har hittade vi ocksa en stark positiv korrelation, vilket visar pa ett starkt samband
mellan dessa. Hur bra en chef kan hantera konflikter och relationer pa

arbetsplatsen spelar alltsa in pa hur mycket fortroende medarbetaren har for sin
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chef. Utan fortroende blir det svart for chefen att ha ett 6ppet samtal och l6sa
konflikter och problem, men det blir annu svarare nar det géller konflikter mellan
chef och medarbetare (Ljungstréom, 2001). Om det inte finns en Oppen
kommunikation mellan parterna kan fortsatt arbete pa arbetsplatsen bli
outhardligt. Darfor &r det viktigt att chefen tar tag i konflikter i ett tidigt stadie och
sétter sig ner med parterna for att 16sa konflikter och skapa fortroende. Relationer
ar en viktig del i detta, enligt Nilsson och Waldemarson (2007) kan fungerande
relationer inom organisationen vara till stor hjalp for att hitta l6sningar pa sadana
konflikter.

Medarbetarna har &ven vérderat faktorn meningsfullhet hogt, vilket betyder att de
anser att de har meningsfulla medarbetarsamtal med sina chefer. Jénsson och
Strannegard (2009) menar att den har kanslan kan uppsta hos individerna nar de
kanner att chefen visar forstaelse for varje enskild individ. De anser att det latt kan
uppsta en generaliserbarhet i chefens agerande mot sina medarbetare, till exempel
att denne utgar fran att medarbetarna har i princip samma mal och intressen i
organisationen. Vi gor tolkningen att de flesta cheferna i den har kommunen
uppfattas kompetenta vad galler deras samtal med medarbetarna. Vi far inte
glémma bort innehallet i de samtal som leds mellan medarbetare och chefer, var
studie visade att det meningsfulla samtalet har ett direkt samband med fértroende.
Samtalet maste kannas meningsfullt for medarbetaren for att denne ska kanna
fortroende for sin chef och 6ppna upp sig for denne. Om medarbetaren inte kanner
detta fortroende och 6ppnar sig for chefen kan det leda till att privata problem som
skapar konflikter inom organisationen, vilka kan bli svarlosta. Enligt Tuvfesson
(2008) ar det den hér kanslan av meningsfullhet som medarbetarna vill ha i
dagens samhélle.

Uppfdljning visade sig ha en stark positiv korrelation till fortroende. Detta tyder
pa att uppfoljningar av chefen ar viktiga for fortroendet och darfor ar det viktigt
for cheferna att arbeta pa detta. Det &r latt att glomma bort att folja upp beslut som
har fattats, vilket i sin tur leder till ineffektivitet och att uppgifter utfors pa
felaktigt sétt. Detta kan forhindras om chefen foljer upp sina beslut, ddrmed kan
denne aven kontrollera att budskapet har natt fram. Pa detta vis kan aven den
frustration som medarbetare och chefer talar om enligt Tufvesson (2008) arbetas

med, da bada parter far storre kontroll av de beslut som fattats och att alla har fatt
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budskapet. Den narvaro som chefen pa detta satt far kan bli basen till fortroendet
for chefen fran medarbetarnas hall (Jonsson & Stannegard, 2009).

Aven faktorn uppskattning 4r av betydelse for fortroendet till chefen och darmed
effektiviteten pa organisationen. Uppskattning tappas ofta bort i vart vuxna liv,
redan i vart satt med barn kan detta ses. Nar de ar sma séager vi ofta hur bra och
duktiga de &r, men i takt till att de blir &ldre byts detta istéllet ut till konstanta nej
och negativa kommentarer, detta minskar deras motivation och engagemang. Pa
detta sett framtrader liknande konsekvenser om chefen glémmer bort att &ven ge
uppskattning for positiva handelser istéallet for att enbart betona det negativa, da
detta starkt paverkar fortroendet och darmed effektiviteten, men ocksa
sjalvfortroendet hos medarbetaren pa ett negativt satt. Det vill saga att det ar av
hogsta vikt fran chefens sida att visa medarbetarna uppskattning och ge dem
positiva kommentarer nér de gjort ett bra arbete (Apker, Ford & Fox, 2003).

En annan viktig faktor ar feedback. Aven feedback fick en stark positiv relation
till fortroende och detta betyder att feedback paverkar fortroende for chefen.
Feedback ar konstruktiv kritik vilket kan vara bade positivt och negativt. Att ge
ratt feedback och rattfardigad feedback &r viktigt for medarbetare och ifall de far
feedback som inte ar rattfardigad kan det resultera i sémre sjalvfortroende och
forvirring. For att starka medarbetarna och skapa en trygg arbetsmiljé ar det
viktigt med feedback och hur den ges. Ifall medarbetarna ar foérvirrade om vad
som galler kan det ge en ineffektiv arbetsplats med konflikter, vilket i l&ngden kan
ge ekonomiska konsekvenser. Aven Tufvesson (2008) ser vikten i feedback, enligt
henne ar det ett kdannetecken pa ledarskap som bygger pa visioner, varderingar
och malsattningar, vilket skapar storre delaktighet hos medarbetarna och
fortroende for chefen och organisationen.

| enkaten visade svaren fran genomsnitt 58,5 % av respondenterna pa en hog grad
av nojdhet med kommunikationen och fortroendet for nérmaste chefen. Detta
visar pa att de flesta medarbetarna kanner sig uppskattade, att arbetet foljs upp, att
chefen &r tydlig, att de har meningsfulla samtal, att de far feedback pa utférda
arbetsuppgifter samt att de ser positivt pa hanteringen av konflikter och relationer.
Tufvesson (2008) anser att kommunikationen ar viktig for saval relationen mellan
medarbetarna och deras chefer som effektiviteten inom organisationen. Hon
menar att det &r viktigt att chefen ar tydlig och skapar mening i kommunikationen

med sina medarbetare for att de ska ké&nna gemenskap och en vilja att tillsammans
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strdva mot att na organisationens mal. For att uppna detta poangterar Tufvesson
(2008) ocksa vikten av att medarbetarna kanner att de kan anfortro sig till sin
chef, vilket bekréaftar de resultat som fatt fram genom respondenternas enkatsvar.

Utifran vara resultat kan vi dven uttala oss om att medarbetarna bedomer
kommunikationen som vél fungerande inom kommunen. Detta r ett positivt utfall
som bekréftar kommunens uppréattade kommunikationspolicy, som ar en viktig del
att ta hansyn till i deras vardag. Detta gar i linje med den teori som Fayol (1841-
1925) grundade, vid namn den administrativa ledningen. Fayol menade att det ar
viktigt att kommunikationen genomsyrar hela organisationen och inte bara &r ett
led mellan cheferna, eller bara mellan medarbetarna for den delen. Aven i den har
kommunen anser man detta ha stor betydelse for att alla ska ges samma majlighet

att kénna delaktighet och gemenskap samt att det arbete de utfor &r uppskattat.

8.2. Teoretisk diskussion kring konsskillnader

Vara resultat visar att kvinnor pa samtliga faktorer var nojdare an man, vilket vi
aven far medhall av fran teorin, dar Ljungstrom (2001) menar att kvinnor &r
dppnare &n man och kommunicerar i storre grad &n man. Vara resultat tyder pa
vissa skillnader mellan man och kvinnor. Korrelationerna mellan fortroende och
uppfdljning, uppskattning, meningsfullhet, konflikthantering, feedback, samt
tydlighet var starkare for man an for kvinnor, detta tyder pa att néjdheten med
kommunikationen i storre utstrackning paverkar fortroendet for chefen for man
jamfort med kvinnor. Dessa skillnader ar dock inte stora, alltsa &r en fungerande
kommunikation mellan medarbetare och dennes chef av stor vikt for fortroende
bland bade mén och kvinnor. De storre skillnaderna som vi kunde se var for
faktorerna uppfoljning, meningsfullhet och tydlighet, som tycktes paverka
fortroendet for chefen i hogre utstrdckning bland méan jamfort med kvinnor. Enligt
de hypoteser som vi formulerat i relation till var teoretiska utgangspunkt
(Ljungstrom 2001) hade vi forvantat oss att faktorerna meningsfullhet och
hantering av konflikter/relationer skulle vara viktigare for kvinnor, men det
kunde alltsa inte bekraftas av vara resultat som tydde pa att alla de undersokta
faktorerna paverkade fortroendet for chefen mer bland méan &n kvinnor.

Enligt Bhagat och Williams (2008) kan andra faktorer &n de som vi har tagit upp i

denna uppsats vara viktiga i forhallande till kvinnors fortroende for chefen. Detta
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for att kvinnor maste komma narmare for att skapa relationer an man. Dessa
faktorer har mindre att gora med professionella relationer, utan mer med

personliga relationer och fortroende.

8.3. Slutsats

Det vi kan konstatera, &ven om majoriteten beddmer kommunikation och
fortroende mycket positivt, ar att det fortfarande finns en viss missndjdhet som
kommunen skulle kunna arbeta for att minska ytterligare. Det ar trots allt i
genomsnitt 15,2 % som valde en etta eller en tvaa som svarsalternativ till fragorna
som bedomer de olika kommunikationsfaktorerna bristfalliga och som inte har sa
stort fortroende for sina chefer. Utifran den tidigare forskning vi studerat pa
omradet kan vi till viss del finna Gverensstimmelser mellan dessa och vara
resultat, men det ar framfor allt den teoretiska grunden vi anvant oss av som vi
kan koppla vara resultat till. Vara resultat tyder pa ett starkt positivt samband
mellan hur medarbetarna bedomer kommunikationen och vilket fortroende detta
ger for chefen, vilket vi kan koppla till resultaten av studien som genomfordes av
McKnight, Choudhury och Kacmar (2002). Deras utfall visade ocksa pa hur
viktigt det & med kommunikation som en del i att bygga upp ett fortroende for
motparten. | relation till litteraturen som vi har anvant oss av, har vi dven kunnat
dikutera de konsskillnader som resultaten indikerar om. Generellt anser vi att de
teorier vi anvant oss av tydligt pekar mot samma riktning som vara resultat,
namligen att det ar viktigt med bra kommunikation for att skapa fortroende for
chefen och dven organisationen. Att vi inte har sa mycket empiri att anknyta till
tror vi beror pa att forskningen kring kommunikation i relation till fortroende inte
finns i sa stor utstrackning. Daremot har vi kunnat anvanda oss av empirin

gallande upplevelser och beddmningar av de olika kommunikationsfaktorerna.

8.4. Kritisk diskussion

En av styrkorna med studien &r att det var sa pass hog svarsfrekvens och darfor
anser vi att vi har fatt en rattvist matt bild av hur medarbetarna bedémer
kommunikationen med sin narmaste chef och hur fortroendet for chefen, utifran

dessa upplevelser, ser ut. Vi anser att vi har fatt svar pa det vi sokt och hoppas pa
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att kunna bidra till forskningen med detta resultat. Dock fann vi som vi tidigare
namnt inte sa mycket tidigare forskning pa omradet, vilket kan ses som en svaghet
da det blir svart att forankra resultatet i foregaende studier. Utifran de resultat vi
har fatt kan vi andad konstatera att majoriteten (ca 70 %) av medarbetarna i
kommunen har ett stort fortroende for sina ndrmaste chefer, vilket vi naturligtvis
finner positivt. Vi anser att ett stort fortroende for chefen pa sikt okar
forutsattningarna for en effektiviserad och valmaende organisation.

Det har &r inte bara nyttigt i just kommuner utan &dven i alla typer av
organisationer finns det fordelar med att undersdka hur medarbetarna bedomer
kommunikation och fértroende. Om verksamheten fungerar pa ett bra sétt kan det
innebara att medarbetarna kanner en okad trivsel och att personalomsattningen pa
sa vis kan hallas nere. En hog personalomsattning leder till stora ekonomiska
pafrestningar, vilket kan gora att organisationen tvingas skara ner pa andra utgifter
som hade kunnat gynna dem istéllet.

Vi tror ocksa att en styrka med vara resultat kan vara en bidragande orsak till hur
invanarna i kommunen upplever sin livssituation. Till exempel patienter som
vardas pa sjukhus och éldreboenden paverkas naturligtvis utav hur personalen
som arbetar med dem har det i sin vardag pa arbetet. Aven nar det galler personal
inom barnomsorgsforvaltningen ar detta viktigt ur ett samhalleligt perspektiv. Om
personalen trivs bra och finner kommunen tillfredsstallande att arbeta inom samt
att de vinner invanarnas foértroende, ar chansen Gvervagande att fler personer
soker sig till kommunen, vilket pa sikt leder till okad tillvéaxt och darmed storre
ekonomiska resurser.

En metodologisk styrka ar den hdga interna validiteten. Intern validitet visar om
kausaliteten i resultatet ar hallbar eller inte. Vi har dven analyserat den interna
validiteten enligt Bryman (2001) som menar att man h&r dnskar hitta ett kausalt
samband mellan beroende och oberoende variabler. Det vill sdga att om kausalitet
uppstar finns orsak och verkan, varpa forskaren kan bekrafta att det faktiskt ar x
som har paverkat y. | det har fallet kan det antas att det ar
kommunikationsfaktorerna (x) som har paverkat fortroendet (y). Om kausalitet
uppnas har studien en hog intern validitet (Bryman, 2001). Vi kan genom vara
tester anta att det finns ett kausalt samband, det vill s&ga att det ar
kommunikationsfaktorerna som paverkar fortroendet, genom att jamfora vara

resultat med en del av den teori vi funnit pd omradet. De funna korrelationerna
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stammer 6verens med de forvantningar som vi hade utifran teori och tidigare
forskning. Daremot en metodologisk svaghet som studien visar pa beror pa den
typ av urvalsmetod som har anvants, det vill saga ett totalurval. Det blir svart att
generalisera resultatet till annat &n just den undersdkta populationen (Bryman,
2001). Detta innebar alltsa att den externa validiteten ar lag da vi inte kan
projicera resultatet pa nagonting annat an var egen undersokningskontext.

En ytterligare metodologisk styrka i undersdkningen ar den externa reliabiliteten.
Hog extern reliabilitet visar pa franvaron av slumpmassiga fel, till exempel
inmatningsfel. Dessa uppstar nar forskarna matar in svaren fran respondenterna
manuellt i analysprogrammet och da gor slumpmaéssiga fel, exempelvis matas en
tvaa in istéllet for en trea (Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen, 2010). Detta problem
kunde i var studie forebyggas genom att enkaten var webbaserad och svaren blev
automatiskt inmatade i analysprogrammet. Ett annat fel kan vara att samma
respondent svarar tva ganger pa samma enkéat. Detta problem avvérjdes i var
studie genom att enkaten skickades ut via mail och nar respondenten hade svarat
pa alla fragor kunde denne inte komma at enkaten langre. D& enkéaten endast
skickades ut till deras arbetsmail kunde vi dven vara sékra pa att inga alternativa
mailadresser anvandes sa att respondenter hade kunnat svara multipla ganger.
Detta ar en kvantitativ undersokning som med tanke pa den urvalsmetod vi har
valt inte &r generaliserbar i andra sammanhang. En idé hade kunnat vara att istéllet
gora en kvalitativ studie i form av intervjuer. Med tanke pa omfattningen av denna
studie hade det resultatet dock blivit svart att fa tid och majlighet att utféra, men
en kombination utav en kvantitativ och en kvalitativ studie anser vi hade kunnat

hjéalpa oss att forstarka och forsta resultatet &nnu djupare.

8.5. Framtida forskning

Da vi inte kunde hitta sa mycket tidigare forskning kring just
kommunikationsfaktorernas paverkan pa fortroendet skulle vi vilja se att amnet
uppmarksammas mer. Vi tanker ocksa att det skulle kunna vara en idé att gora
motsvarande undersokning i andra kommuner, for att jamfora likheter och
skillnader. Vi tror att de allra flesta organisationer finner ett intresse i att
kommunikationen fungerar pa basta mojliga satt i verksamheten. Tittar vi till

exempel pa rekryteringsannonser framgar det ofta att det &r hogt i tak och att man
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foresprakar ett 6ppet klimat dar alla kan trivas och kanna att de har en betydande
arbetsroll. Det finns en del tidigare forskning kring kommunikationen mellan
medarbetarna pa arbetsplatser, men vi tror att det & minst lika viktigt att titta
narmare pa hur kommunikationen bedoms mellan medarbetare och chefer. Var
studie har haft sitt fokus pa hur medarbetarna varderar kommunikationen med
chefen, men nagot som ocksa skulle vara intressant att undersoka ar hur cheferna
bedomer kommunikationen med medarbetarna. Forslagsvis skulle en sadan
undersokning kunna goras inom samma kommun for att se hur resultaten skiljer
sig at. Med tanke pa det socialpsykologiska perspektivets mangsidighet tror vi att
man skulle kunna géra den har typen av undersokning &ven utifran andra
infallsvinklar. For att fA mer konkreta svar pa hur medarbetarna bedémer olika
faktorer i sin vardag skulle man &ven kunna anvanda sig av ett mindre urval och

en kvalitativ ansats.
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Bilaga 1
Enkiitfragor

. Jag har fortroende f6r min ndrmaste chef.

Min narmaste chef foljer upp att det vi bestdmt i arbetsgruppen verkligen blir
gjort. uppfdljning

. Jag far uppskattning av min narmaste chef om jag gor ett bra arbete.

. Jag tycker att min chef och jag har meningsfulla
medarbetarsamtal/utvecklingssamtal

Min narmaste chef tar tag i problem som ror konflikter och relationer.

Min narmaste chef ar tydlig med vad som férvéntas av mig.

Min narmaste chef ger mig feedback pa de arbetsuppgifter som jag utfor.
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