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Finns det samband mellan relationen chef-medarbetare och
gruppens arbetssatt respektive maluppféljning?

Suzan Uhlén

Sammanfattning. Forskning visar att kvaliteten i relationen mellan chef och
medarbetare paverkar individens och gruppens prestation. Forskning visa
ocksa att kvaliteten i ett teams maluppfoljning paverkar teamets prestation.
Syftet med studien var om kvaliteten i relationen &r hogre bland dem som
arbetar teambaserat jamfort med dem som arbetar individuellt. Vidare ville
jag se om det fanns samband mellan kvaliteten i maluppféljningen i teamet
och kvaliteten i relationen chef-medarbetare. En Kkvantitativ studie
genomfordes med hjalp av en enkét pa en statlig myndighet (N=108). Inget
stod fanns for att arbetsséttet paverkar kvaliteten i relationen chef-
medarbetare. Daremot fanns stod for sambandet mellan teamets kvalitetet i
maluppfoéljningen och kvaliteten i relationen chef-medarbetare. Resonemang
fors om hur teamprocessen paverkar kvaliteten i relationerna.

Hur skapar vi en arbetsmiljo som bade &r attraktiv for medarbetarna och
effektiv for verksamheten? Inom arbetslivet talas mycket om hur man ska lésa denna
utmaning. Chefer och medarbetare forvéntas vilja utveckla verksamheten, sina kolleger
och sig sjalva samtidigt som man har hdg produktion med god kvalitet. Forskning visar
medarbetarens prestation och tillfredsstéllelse bland annat paverkas av kvaliteten i
relationen mellan chef och medarbetare (Gerstner & Day, 1997). Med kvalitet i
relationen chef-medarbetare avses att chefen och medarbetaren utvecklar ett moget
partnerskap dar man genom samarbete anvander sig av sin gemensamma kompetens
(Graen & UhI-Bien, 1995). Det talas i arbetslivet om positiva effekter av att
medarbetarna arbetar i team, exempelvis anser man sig se okad delaktighet i och
ansvarstagande for gruppens mal samt minskad stress hos medarbetarna. Inverkar val av
arbetssatt, individuellt eller i team, kvaliteten i relationen chef-medarbetare? Kan
teamarbete vara ett verktyg for att 16sa utmaningen med attraktiv arbetsmiljo och
effektiv verksamhet?

Nar ett team pa ett bra satt foljer upp sina mal och sitt arbetssétt paverkas
produktionen positivt (Marks, Mathieu & Zaccaro, 2001). Om man vill bedriva en
effektiv verksamhet &r det av vérde att veta vad som framjar detta. Kvaliteten i
relationen chef-medarbetare har visat sig ha samband med god arbetsprestation
(Gerstner & Day, 1997). Finns det samband mellan kvaliteten i relationen chef-
medarbetare och kvaliteten av en grupps maluppfoljning, vilket i sa fall borde paverka
prestationen?

Staten &r en stor arbetsgivare i Sverige, varfor det &r av intresse att veta mer om
vad som samverkar med kvaliteten i relationen chef-medarbetare.

Relationen chef-medarbetare paverkas av det ledarskap som utdvas. Yukl (2013)
anser att ledarskap kan ses som en process dar nagon paverkar en grupps aktiviteter och
relationer genom stdd, ledning och struktur. Denna process stodjer saval det individuella
som det gemensamma arbetet mot gruppens mal. Han resonerar kring begreppen chef
respektive ledare. Manga véljer enligt honom att lagga in olika betydelser i begreppen.



Yukl (2013) anser att begreppen riskerar att bli otydliga om man skiljer dem at genom
beskrivning av roller, processer eller relationer. Han konstaterar att de flesta forskare
verkar vara overens om att en effektiv chef &ven maste vara ledare. Pa myndigheten vid
for studien anvéndes begreppet chef for den som forordnats tjansten som verksamhets-
och personalansvarig. Ledare ansags den vara som av medarbetarna fortjanat
fortroendet att leda dem och verksamheten. Cheferna pa myndigheten forvantades
fungera och agera som ledare. | denna studie anvander jag huvudsakligen begreppet
chef och avser da den som har personal- och verksamhetsansvar och som efterstravar att
bli ansedd som ledare.

Ledarskapsteorin Leader-Member Exchange (LMX) ar till skillnad fran andra
ledarskapsteorier fokuserad pa den émsesidiga relationen mellan en chef och dennes
medarbetare. Denna relation gar under benamningen dyad (Gerstner & Day, 1997).
Teorin &ar utvecklad utifran roll- och social utbytesteori (Liden & Maslyn, 1998).
Rollteorin bygger pa kontroll av kompetens, tilldelning av matchande roll, accepterande
av den samma samt utvérdering av rollprestationen (Liden, Wayne & Stillwell, 1993).
Tre psykologiska faktorer bor vara uppfyllda for att man ska vilja ta pa sig en roll —
meningsfullhet, sakerhet och tillganglighet (Kahn, 1990). Social utbytesteori beskriver
manniskors beteenden utifran deras relationer och de utbyten av social karaktar som
foljer med dem (Graen & Uhl-Bien, 1995). Teorin bygger pa att man litar pa att andra
utfor det som man forvéntar sig av dem och att utbytet upplevs som réttvist. Kvaliteten
pa relationen chef-medarbetare paverkas och utvecklas positivt om dmsesidig respekt,
tillit, gillande och engagemang finns. | gengéld paverkas relationen negativt om den
praglas av ett opersonligt och formellt forhallningssatt (Blau, 1967; Greguras & Ford,
2006). Néar bada parter tycker att man har ett dmsesidigt gott socialt utbyte i dyaden
inverkar detta positivt pa bada parters beteenden, vilket bekraftar teorin om reciprocitet
(Blau, 1967).

Chefens verktyg for att uppratthalla ett val fungerande socialt utbyte och
utveckla rollprocessen ar information, péaverkan, support, arbetsuppgifter,
handlingsfrihet, uppmarksamhet pa och aterkoppling till sina medarbetare. Kvaliteten i
relationen Okar nar chefen nyfiket och aktivt lyssnar pa alla medarbetare och &ar 6ppen
for olika tankar och asikter (Graen & Scandura, 1987). Varje medarbetare bor uppleva
att forhallandet till chefen praglas av fortroende, respekt och lojalitet (Yukl, 2013). Néar
man méater LMX-kvalitet beddmer man de kanslor man har fér motparten som person,
hur trygg man ar att motparten forsvarar en infor andra, hur mycket man anstranger sig
for att den andre ska na sina mal samt hur man ser pa den andres professionella
kompetens.

Forskning visar att medarbetarens prestationer och kreativa insatser paverkas
positivt nar kvalitet i relationen med chefen upplevs vara hog, vilket samtidigt okar
medarbetarens tillfredsstéllelse och lojalitet (Gerstner & Day, 1997; Li & Liao, 2014;
Olsson, Hemlin & Pousette, 2012). Gruppens och organisationens prestationer paverkas
om flera dyader i en grupp har hdg kvalitet i LMX och dyaderna samverkar (Gerstner &
Day; Graen & Uhl-Bien, 1995). Om medarbetaren anser att chefen &ar rattvis i sina
relationer bade for egen och for kollegornas del, inverkar detta positivt pad LMX (Li &
Liao; Liden et al. 1993; Sias & Jablin, 1995).

Med ett team avses nar tva eller fler personer som arbetar tillsammans, ar
beroende av varandra och har gemensamma mal (ligen, 1999; Marks et al, 2001). En
grupp av medarbetare som i sin utvecklingsprocess annu inte skapat gemensamma mal



samt effektiva arbetssétt ska ses som en arbetsgrupp och inte som ett team (Wheelan,
2011).

Myndigheten dar foreliggande studie genomfoérdes hade centraliserat
beslutanderatten om mal, 6nskade effekter och aktiviteter till huvudkontoret. Pa region-,
kontors- och sektionsniva beslutade man sjalv om hur man skulle utféra de tilldelade
atagandena. Myndigheten hade fran sin uppdragsgivare krav pa en effektiv och
kvalitetssaker myndighetsutdvning. For att klara detta uppdrag pa bade kort och lang
sikt var det stort fokus pa verksamhetsutvecklingen samt pa att attrahera, behalla och
utveckla kompetensen. Pa flera hall borjade man infoéra det som kallades teambaserat
arbetssatt for att pa sa satt utveckla och anvanda befintlig kompetens pa ett effektivare
satt. Genom att 0ka medarbetarnas egenkontroll i arbetet hoppades man 6ka deras
motivation och minska deras stress. Det fanns ingen gemensam strategi inom
myndigheten pa vad teambaserat arbetsséitt innebar. Man hade inte heller ndgon
gemensam syn pa hur teambaserat arbetssatt paverkade ledar- respektive
medarbetarskapet. Min tolkning &r att begreppet teambaserat arbetssatt var ett satt att
beskriva den medvetna avsikten och processen att utveckla arbetsgrupper till team.

LMX mats i fyra dimensioner — affekt, lojalitet, bidrag till arbetsprestation och
professionell respekt — vilka sammanstélls till ett gemensamt matt pa kvaliteten i
relationen mellan chef och medarbetare. Det samlade mattet benamnd nedan som LMX-
kvalitet, vilket inkluderar alla fyra dimensionerna. Med dimensionen affekt avses de
kéanslor chefen eller medarbetaren har for den andre som person. Lojaliteten mats utifran
hur trygg man é&r att den andre forsvarar en infor utomstdende. Bidrag till
arbetsprestation fokuserar pd hur mycket man anstranger sig for att den andre ska lyckas
med sitt uppdrag. Med professionell respekt menas hur man vérderar den andres
professionella kompetens.

Finns det samband mellan arbetssdtt och LMX-kvalitet? Mitt antagande var att
medarbetare som arbetade teambaserat skattade LMX-kvaliteten hogre &n medarbetare
som arbetade individuellt. Skalet skulle kunna vara att chefen delegerat ansvaret for
planeringen och genomfdrandet av arbetsuppgifterna till teamet och medarbetarna
atergaldar fortroendet med dkat gillande, reciprocitet.

Det &r av varde att kanna till om arbetssattet paverkar LMX-kvaliteten, direkt
eller indirekt. Om det finns skillnader kan vi med den kunskapen béttre forstd vad som
stimulerar arbetstillfredsstéllelsen och prestationen hos medarbetarna. Jag har varken
funnit nagon studie avseende samband mellan arbetssatt och LMX eller nagon studie av
kvaliteten i LMX pa en svensk statlig myndighet. Med denna studie skulle jag kunna
bidra till att 6ka kunskapen inom bada omradena.

Baserat pa detta resonemang stalls hypotesen:

Hypotes 1. Medarbetare som arbetar teambaserat har hogre LMX-kvalitet i relationen
med sin chef &n de som inte arbetar teambaserat.
a. Medarbetare som arbetar teambaserat har hogre LMX-affekt i relationen med sin
chef &n de som inte arbetar teambaserat.
b. Medarbetare som arbetar teambaserat har htgre LMX-lojalitet i relationen med
sin chef an de som inte arbetar teambaserat.
c. Medarbetare som arbetar teambaserat har hogre LMX-bidrag till
arbetsprestationen i relationen med sin chef &n de som inte arbetar teambaserat.
d. Medarbetare som arbetar teambaserat har hogre LMX-professionell respekt i
relationen med sin chef &n de som inte arbetar teambaserat.



En viktig faktor for att utveckla teamarbetet ar att gruppen genomfor gemensamt
maluppfoljning med god kvalitet (Dickinson & Mclintyre, 1997; Marks et al., 2001).
Med hdg kvalitet i teamets maluppfoljning avses ett sjalvreglerande arbetssatt dar
teamet foljer upp hur dess arbete leder mot malen, dar teamet tar reda pa vilka behov
man behover atgarda for att na malen samt dar man inom teamet kommunicerar med
varandra for att tillsammans utveckla arbetssattet och medvetandegdra hur man arbetar
mot malen (Marks et al., 2001).

Maluppfoljningen utvecklar koordinationen och aterkopplingarna inom teamet,
vilket paverkar teamets prestation (Dickinson & Mclintyre, 1997; Marks et al., 2001;
Salas, Sims & Burke, 2005; Wheelan, 2011). Marks och Panzer (2004) visade detta i en
studie med psykologistudenter. Studenterna skulle i team om tre personer (32 team, n =
96) utfora uppdrag i ett dataspel, vilket kravde att de samarbetade i teamet. Varje team
skulle i en helikoptersimulator flyga in i fiendens territorium och forstéra alla deras
vapen och darefter atervanda till utgangspunkten i det egna terratoriet. Teamet hade
maximalt 12 minuter pa sig for att utféra uppdraget. Uppdraget kunde avslutas pa tre
satt, d.v.s. att teamet atervant till utgangspunkten i det egna terratoriet, att teamet
skjutits ned av fienden eller att tiden for uppdraget gatt ut. De tre teammedlemmarna
hade olika roller som de inte kunde byta mellan sig. Rollerna var pilot, radarspecialist
och vapenansvarig. Teammedlemmarna kommunicerade via mikrofon och horlurar. |
studien registrerade man hur teamen féljde upp sitt pagaende arbete och hur detta sedan
inverkade pa kvaliteten i koordinationen och aterkopplingen inom teamet samt pa
teamets prestation. Prestationen mattes utifran tva parametrar — om teamet hunnit
atervanda till utgangspunkten samt hur manga av fiendens vapen man eliminerat.
Forskarna fann samband mellan den gemensamma uppfoljningen och kvaliteten i
teamets koordination, kvaliteten i teamets interna aterkoppling samt teamets
prestationer. De fann dessutom ett starkt samband mellan koordinationen och
aterkopplingen inom teamet. Teamets utfall pa uppdraget, d.v.s. prestationen,
paverkades positivt av kvaliteten av maluppfoljningen, aterkopplingen och i synnerhet
av koordinationen.

”Big 5” ett vedertaget begrepp inom personlighetspsykologin. Begreppet star for
femfaktorsteorin, vilken &r en av de ledande och mest beforskade teorierna inom
personlighetspsykologin (McCrae & John, 1992). Salas et al. (2005) valde att anvanda
begreppet “Big five” dven i teorierna kring teamarbete. De ansag att fem faktorer &r
nodvandiga for att utveckla ett framgangsrikt teamarbete, vilka de bendmnde Big five”.
Faktorerna &r ledarskapet inom teamet, gemensam uppféljning av prestationen,
stodjande beteenden inom teamet genom att atgarda brister, formagan att anpassa
arbetet vid forandrade forutsattningar och medlemmarnas generella dnskan att arbeta i
team. Vid sidan av de fem faktorerna behdver teamet utveckla en god intern
koordination, vilket sker genom att man har en gemensam bild av sitt uppdrag och sitt
ansvar. Dessutom krdvs Omsesidigt fortroende och att man kvalitetssékrar
kommunikationen inom teamet pa sadant satt att man forsékrar sig om att man
uppfattat, alternativt uppfattats, korrekt (Salas et al., 2005). Konstruktiva korrigeringar
medlemmar emellan sker genom verbala aterkopplingar eller genom stédjande insatser i
form av att nagon tacker en brist. Varje teammedlem bor vid sidan om sitt eget atagande
ha en bild av hur det gar for kollegorna for att sakerstélla att alla arbetar framgangsrikt
mot det gemensamma malet (Dickinson & Mclintyre, 1997; Marks et al., 2001; Marks &
Panzer, 2004).



Team som skattade teamets effektivitet mycket hogt hade vid en viss niva inte
hogre produktion, d.v.s. relationen mellan teamets upplevda effektivitet var inte linjart
relaterad till dess prestation. Rapp, Bachrach, Rapp och Mullins (2014) visade detta i
en studie dar man matte teamets upplevda effektivitet i forhallande till prestationer i
form av objektiva beteenden (antal séljsamtal for hela teamet) och resultat (indexerat
saljresultat for hela teamet). Negativt utfall pa prestationen trots uppskattad hog
effektivitet kunde enligt forskarna bero pa att man inom teamet drabbats av hogmod och
darmed blivit nonchalanta avseende informationsbearbetningen, koordinationen och
beslutsprocessen. Om teamet déremot &ven skattade den gemensamma
maluppfdljningens kvalitet som hdg, sa fortsatte prestationen att utvecklas positivt.

Mitt antagande var att ett teambaserat arbetssatt i kombination med konstruktiv
gemensam maluppféljning samverkar med LMX-kvalitet. Ett skal skulle kunna vara att
kdnslan av sammanhang okar hos en medarbetare nar denne far ett okat inflytande pa
och okat ansvar for sitt eget och gruppens arbete. Jag antar att tryggheten dkar nar man i
en grupp vet vad man ska gora, varfor och hur. Utifran mitt antagande borde en
synergieffekt uppstd dar kanslan av att tillhéra ett fungerande team smittar 6ver pa
relationen med chefen och vice versa. En okad kunskap om ett sddant eventuellt
samband skulle kunna hjélpa organisationer att fatta medvetna strategiska beslut for att
utveckla och driva en god verksamhet.

Baserat pa detta resonemang stalls hypotesen:

Hypotes 2. Det finns ett samband mellan hoég kvalitet i teamets gemensamma
maluppfoljning med dem som har hdgre LMX-kvalitet i relationen med sin chef.
a. Det finns ett samband mellan hog kvalitet i teamets gemensamma
maluppfoljning med dem som har hdgre LMX-affekt i relationen med sin chef.
b. Det finns ett samband mellan hoég kvalitet i teamets gemensamma
maluppfoljning med dem som har hdgre LMX-lojalitet i relationen med sin chef.
c. Det finns ett samband mellan hdg kvalitet i teamets gemensamma
maluppfoljning med dem som har hdgre LMX-bidrag till arbetsprestationen i
relationen med sin chef.
d. Det finns ett samband mellan hog kvalitet i teamets gemensamma
maluppfoljning med dem som har hogre LMX-professionell respekt i relationen
med sin chef.

Metod

Studien genomfordes med hjalp av en enkat dar medarbetarna sjalva uppgav
vilket arbetssatt de huvudsakligen arbetade med, individuellt eller teambaserat. |
instruktionen till enkéten framgick att med individuellt arbete avsags ett arbetssatt dar
chefen tilldelade arbetsuppgifterna och medarbetaren hade ett individuellt mal som &ven
foljdes upp individuellt tillsammans med chefen. Teambaserat arbetssatt innebar att man
ingick i ett team med gemensamma mal och att man utéver den individuella
uppfoljningen &aven foljdes upp pa teamniva. | ett teambaserat arbetssatt kunde
arbetsuppgifterna fordelas pa olika satt men det kravdes ett visst matt av eget och
gemensamt engagemang av alla i gruppen.

Medarbetarna skulle sjalvskatta kvaliteten pa sin relation med narmaste chef
genom LMX-MDM, ett verktyg utifran en multidimensionell skala med 12 pastaenden



inom fyra dimensioner: affekt, lojalitet, bidrag till arbetsprestation och professionell
respekt (Liden & Maslyn, 1998). Jag forutsatte att varje dimension av LMX paverkades
av arbetssattet pa samma satt och pa samma grund som LMX-kvalitet.

Deltagare

Studien genomfordes pa en svensk statlig myndighet med drygt 10 000
medarbetare i landet. En enké&t séndes till 139 medarbetare som alla tillhérde samma
organisatoriska region inom myndigheten. De arbetade pa olika orter och kontor samt
med olika former av handlaggande arbetsuppgifter. Med stod av nagra chefer valdes
halften av de tillfraigade medarbetarna fran sektioner dar man delvis arbetade
teambaserat. De resterande deltagarna valdes slumpvis ut. Bortfallet uppgick till 31
personer (22 %).

Deltagarna bestod av 73 kvinnor (68%), 33 mén (30%) samt 2 personer som inte
ville uppge kon (2%). Av dessa var 22 personer (20%) under 36 ar, 39 personer mellan
36 och 50 ar (36%) och 47 personer (44%) over 50 ar. Anstallningstiden inom
myndigheten var for 29 personer (27%) mindre &n 6 ar, for 16 personer (15%) mellan 6
och 10 ar och for 63 personer (53%) mer &n 10 ar.

Instrument

En enkat utformades med fyra olika avsnitt - kontrollvariabler, LMX-kvalitet,
arbetssatt samt maluppfoljning i teamet.

LMX-kvalitet. For chef-medarbetarrelationen anvandes den flerdimensionella
skalan LMX-MDM med 12 pastaenden (Liden & Maslyn, 1998). Skalan var indelad i
dimensionerna affekt, lojalitet, bidrag till arbetsprestation och professionell respekt. Det
samlade véardet av de fyra dimensionerna bendmns som LMX-kvalitet i studien. De
forsta tva dimensionerna fokuserade pa den sociala aspekten av relationen och de tva
avslutande dimensionerna var uppgiftsorienterade. Den svenska Oversattningen av
frageformuléret hamtades fran Hemlin, Denti och Tengblad (2014).

Utifran min kannedom om kultur och sprakbruk inom myndigheten byttes
begreppet “ledare” ut till ”chef” for att inte skapa osidkerhet avseende vilken relation
som skulle bedémas. | instruktionen till enkéten stod att man skulle svara pa
pastaendena utifran sin relation med sin narmaste chef. Exempel pa pastaenden
avseende fOrsta dimensionen, affekt, var “Jag trivs med min chef som person”.
Péstaendet "Min chef skulle forsvara mig mot andra i organisationen om jag gjort ett
misstag” var exempel pa andra dimensionen, d.v.s. lojalitet. I tredje dimensionen, bidrag
till arbetsprestation, omformulerades begreppet “arbetsbeskrivning” da det inte
anvindes inom myndigheten. ”Jag gor arbetsuppgifter for min ledare som ligger utanfor
vad som star i min arbetsbeskrivning” ersattes d& med “Jag gor arbetsuppgifter for min
chef som ligger utanfér mina forvintade arbetsuppgifter”. Slutligen var “Jag éar
imponerad av min chefs professionella firdigheter” ett exempel pa pastdende inom
dimensionen professionell respekt. Medarbetarna skattade sin relation till sin ndrmaste
chef pa en 7-gradig Likertskala frén 1 som stod for “Starkt avvikande asikt” till 7 som
stod for “’Starkt instimmande asikt”.



Reliabiliteten, testad med Cronbachs Alpha, var 6verlag mycket god och visade
for LMX-kvalitet (totalt, ssmmansatt vérde for alla fyra dimensioner) .92, LMX-affekt
91, LMX-lojalitet .91, LMX-arbetsprestation .73 samt LMX-professionell respekt .93.

Arbetssatt — individuellt eller teambaserat. Varje deltagare, oavsett hur de
valts ut for studien, skulle sjalv uppge vilket arbetssatt de arbetade med. Det fanns tva
svarsalternativ pa fragan: “Jag tilldelas arbetsuppgifter av min chef och foljs upp
individuellt.”, alternativt ”Jag arbetar teambaserat. Med teambaserat arbetssétt avses att
en grupp har fatt ett gemensamt mal som man ansvarar fér och aven foljs upp pa vid
sidan om den individuella uppféljningen. | gruppen kan arbetsuppgifter fordelas pa
olika satt men det kréaver ett visst matt av eget och gemensamt engagemang av alla i
gruppen. Gruppen forvantas ocksa anvanda varandras kompetens pa ett effektivt satt sa
att gruppen nir mélet.”. Om man arbetade med bada arbetssatten inom olika
arbetsomraden uppmanades man kryssa for teambaserat arbetssatt.

Maluppfoljning i teamet. De deltagare som uppgett att de arbetade teambaserat
uppmanades att aven besvara fem pastaendena avseende kvaliteten i den gemensamma
maluppfdljningen i teamet.

For att mata graden av maluppfdljning vid teambaserat arbetssatt anvande jag de
fem pastaenden som Rapp et al. (2014) operationaliserade utifran Marks et al., (2001).
Jag Gversatte pastaendena fran engelska till svenska och darefter ater till engelska for att
sakerstélla kvaliteten pa Oversattningen. Darefter testade jag Oversattningarna pa en
person med hdg kompetens inom bade det engelska och det svenska spraket. Ett
exempel pa pastdende ar "Min grupp foljer regelbundet upp hur vi uppfyller vara mal”.

Medarbetarna skattade graden av kvaliteten i maluppfoljningen i teamet utifran
en 7-gradig Likertskala fran 1 som stod for ”Starkt avvikande asikt” till 7 som stod for
”Starkt instimmande asikt”.

Reliabiliteten, testad med Cronbachs Alpha, var .94.

Tillvagagangssatt

Jag fick tillatelse av regionchefen att genomfora enkéaten bland medarbetare pa
myndigheten. Enkéten upprattades i Qualtrics och hade Goéteborgs Universitet som
avséndare. | foljebrevet till enk&ten framgick att jag arbetade i regionen med
personalfragor pa strategisk niva och att enkaten var en del av mina privata studier.
Skaélet till informationen var att vissa formodligen skulle kédnna igen mitt namn och jag
ville vara 6ppen med min avsikt med studien.

Jag insag att risk fanns att detta kunde paverka svarsbenagenheten. Min studie
var beroende av ett urval utifran variation av arbetssatt. For att sakerstalla urvalets
kvalitet valde jag trots allt att vdnda mig till medarbetare i samma region som jag sjélv
arbetade i. Enkéatens utformning testades pa tre medarbetare pa myndigheten innan den
skickades ut. Detta foranledde inga justeringar.

Deltagarna informerades om att enkaten var frivillig och att svaren skulle
hanteras anonymt och konfidentiellt.

Efter sex arbetsdagar skickades en paminnelse ut. Efter ytterligare sex
arbetsdagar avslutades enkéaten och bearbetningen av resultatet paborjades.



Databearbetning

Forst genomfdrdes fem envdgs oberoende variansanalyser (ANOVA),
mellangruppsdesign, mellan LMX och arbetssatt. Darefter gjordes Pearsons
korrelationsanalys mellan graden av maluppféljning i teamet och skattad LMX. Nar det
galler LMX skedde testerna pa LMX-kvalitetsnivd samt med de fyra dimensionerna
inom LMX.

Resultat

Resultatet gav inget stod for hypotesen att medarbetare som arbetar teambaserat
har hogre LMX-kvalitet (totalt) i relationen med sin chef an de som inte arbetar
teambaserat, F(1, 106) = 0.52, p < .05). Motsvarande analys genomfordes dven for
underhypoteserna, de fyra dimensionerna av LMX-MDM, vilket framgar av tabell 1.
Ingen av testerna gav stod for hypoteserna, affekt F(1, 106) = 0.28, p = .60, lojalitet
F(1, 106) = 0.72, p = .40, arbetsprestation F(1, 106) = 0.04, p = .85 samt professionell
respekt F(1, 106) = 0.52, p = .47.

| tabell 1 kan man utlésa att dimensionen LMX-arbetsprestation hade det lagsta
medelvardet. Ett avpastdendena i denna dimension hade ett markant lagre medelvarde
jamfort de 6vriga elva pastdenden. Det var pastdendet om man gjorde arbetsuppgifter
for chefen som lag utanfor forvantade arbetsuppgifter (M = 3.7, s = 1.6). Medelvérdena
och standardavvikelserna var for 6vriga dimensioner ungeféar lika stora.

Tabell 1

Skillnader mellan LMX och dess dimensioner och arbetssatt

LMX Individuellt arbetssatt Teambaserat arbetssétt

n=29 n=79

M S M S p
Kvalitet (totalt) 4.9 1.0 4.7 0.9 A7
Affekt 51 15 5.0 1.1 .60
Lojalitet 49 1.3 4.7 1.1 40
Arbets- 4.4 1.2 4.4 1.1 .85
prestation
Professionell 5.1 1.2 4.9 1.3 A7
respekt
*p< .05

Kommentar: Skalan var 1-7 dar 1 stod for ”Starkt avvikande &sikt” och 7 stod for
”Starkt instimmande asikt”.



Den andra hypotesen fick signifikant stdd, d.v.s. medarbetare som arbetar
teambaserat och som har hog kvalitet i den gemensamma maluppféljning upplever
hogre LMX-kvalitet (totalt) &n de som skattar lag kvalitet i teamets gemensamma
maluppfdljning (r(77) = .39, p < .01). Tre av de fyra dimensionerna av LMX-MDM
(affekt, lojalitet och professionell respekt) hade signifikanta korrelationer med
maluppfoljningen. Det starkaste sambandet fanns mellan professionell respekt och
maluppfoljning, vilket framgar av tabell 2.

Tabell 2

Pearsons korrelation mellan LMX-MDM och maluppféljningen i teamet

LMX Pearsons korrelationsvarde
Kvalitet (totalt) 39%*

Affekt 29*

Lojalitet 33**

Arbetsprestation .18

Professionell respekt A4**

*p< .05

**p< .01

Kommentar: Skalan var 1-7 dar 1 stod for ”Starkt avvikande &sikt” och 7 stod for
”Starkt instimmande asikt”.

Diskussion

Forskning visar pa positivt samband mellan goda arbetsprestationer och
Omsesidigt goda relationer mellan chef och medarbetare, LMX (Graen & Uhl-Bien,
1995). Jag ville underséka om val av arbetsséatt respektive maluppfoljning i team, pa en
statlig myndighet, inverkade pa kvaliteten i relationen chef-medarbetare. Nar man vill
utveckla effektiva arbetskonstellationer och na bra verksamhetsresultat skulle det vara
bra att veta om och hur dessa faktorer inverkar pa LMX.

Den forsta hypotesen fick inget stdd. Ingen skillnad kunde uppmatas avseende
LMX-kvalitet mellan individuellt och teambaserat arbetssatt.

Orsaken kan ha varit att cheferna pa myndigheten hade ett vél anpassat ledarskap
for bada arbetssatten och att de anvande det mest lampliga for situationen och
medarbetarnas behov. Mojligen skapade den pa myndigheten sedan lange normaliserade
arbetskulturen, med individuella mal och individuell uppféljning, en 6kad trygghet i
relationen mellan chef och medarbetare vilket gett gott utslag pa LMX. Det nyare
arbetssattet, teambaserat arbetssétt, hade vid matningen kanske inte utvecklats i
tillracklig omfattning for att kunna ge positivt avvikande utslag pa LMX jamfort med
individuellt arbetssatt.



| enkéten fanns beskrivningar av begreppen individuellt respektive teambaserat
arbetssétt. Utifran mina erfarenheter ingick de som arbetade individuellt normalt i
grupper dar man utbytte erfarenheter och kunskaper, vilket utifran Wheelans (2011)
kategorisering ska ses som arbetsgrupper. P4 myndigheten anvéande man begreppet team
aven for dessa grupper. Denna otydlighet paverkade troligen hur deltagarna i enkéten
valde att kategorisera sitt arbetssétt.

Nér studien genomfordes hade flera organisatoriska forandringar skett det
senaste aret, vilket lett till att manga medarbetare bytt bade sin narmaste chef och till
viss del dven kolleger. Utdver detta hade man pa sina hall dven paborjat ett skifte fran
rent individuellt arbete, om &n i en arbetsgrupp, till teamarbete med gemensamma mal.
Bade chefer och medarbetare famlade pa sina hall i denna process. Det innebar att
manga medarbetare under det senaste aret hade paverkats av flera olika sorters
forandringar.

Gruppers utvecklingsfaser kan inverka pa den upplevda relationen mellan en
medarbetare och dennes nérmaste chef, oavsett arbetssatt. Gerstner och Day (1997)
pekade pa att nya relationer tar tid att utveckla eftersom man ska lara kanna varandra
utifran de olika erfarenheter man har med sig. De antog att LMX inte utvecklas linjart i
relationen. Wheelan (2011) beskrev att gruppers forsta utvecklingsstadium préglas av
otrygghet, bade i gruppen och med ledaren. Likasa borde andra stadiet, opposition och
konflikt, kunna paverka relationerna.

Omorganisationerna pa myndigheten var relativt farska for manga av deltagarna.
Detta bor ha inneburit att relationerna med narmaste chef och kolleger har féor manga
praglats av fas ett och fas tva enligt Wheelans modell. M6jligen kan individuellt
arbetssatt, med direkt kommunikation med narmaste chef avseende forvantningar pa
den egna arbetsprestation, ha upplevts som tryggare nar organisationen for ovrigt var
instabil. Darmed skulle de medarbetarna snabbare ha kunnat skapa sig en trygg relation
med sin chef, jamfort med dem som arbetade teambaserat. Upplevd brist pa kvalitet i
relationen till narmaste chef skulle dven kunna bero pa att en arbetsgrupp var under
utveckling till att bli ett team alternativt sa upplevde arbetsgruppen att de inte fatt
nodvandigt stod av sin chef for att utvecklas till ett team. | enkaten fanns inga fragor for
att klargdra i vilken utvecklingsfas teamet var i.

Liden et al. (1993) menade att kvalitetsnivan pa LMX utvecklas under de tva
forsta veckorna av relationen och ar darefter relativt stabil. | deras studie stimde man av
LMX-nivan under teamets forsta sex manader. Aven Olsson (2012) har i en
longitudinell studie under tre ar funnit att relationen &r stabil och paverkar teamet an
mer ju langre tiden lider.

Att utveckla fortroenden, relationer och arbetssatt tar tid. Jag hade kanske kunnat
fa tydligare svar pa min hypotes ifall jag stallt fragor om hur ldange man arbetat i
davarande konstellation, avseende bade chef och kollegor, samt hur lange man arbetat
med det angivna arbetssattet. Da hade jag kunnat se hur tidsperspektivet eventuellt
paverkat LMX och hur detta stimde éverens med ovan namnda forskningsresultat kring
gruppers utveckling och stabila LMX.

Min andra hypotes fick stdd i undersokningen. Bland dem som arbetade
teambaserat fanns ett signifikant samband mellan kvaliteten i maluppféljningen och
kvaliteten i relationen med narmaste chef. Utifran forskning inom LMX borde detta
indikera att ett teams kvalitet i maluppféljningen paverkar teamets prestation (Gerstner
& Day, 1997; Graen & Uhl-Bien, 1995).
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Det fanns inget samband mellan LMX-dimensionen arbetsprestation och
maluppfdljningen. Till detta kan laggas att LMX-arbetsprestation hade det betydligt
lagre medelvardet. Denna dimension bestar av pastaenden som fokuserar pa i vilken
grad medarbetaren kopplar samman sin egen arbetsprestation med chefen och dennes
mal. Orsaken till bristen pa samband skulle kunna vara att teamen arbetade mycket
sjalvstandigt och da inte sag hur teamets mal férholl sig till chefens uppdrag. Man
fokuserade kanske mer pa myndighetens bidrag till samhéllet, lojalitet med
arbetsgruppen eller sitt eget sjalvforverkligande. Mojligen skulle det kunna vara tecken
pa att medarbetarna upplevde chefen som osynlig och att man darfor inte sag chefen
som en naturlig del av teamet.

Kénslan av tillhdrighet och stolthet infinner sig hos medarbetarna nér deras team
bedriver ett framgangsrikt teamarbete, d.v.s. nér teamet praglas av ”Big five” (Salas et
al., 2005). God kvalitet i flera dyader inom en konstellation paverkar prestationerna i
hela strukturen (Gerstner & Day, 1997; Graen & Uhl-Bien, 1995). Att arbeta med
gemensam maluppfoljning med hog kvalitet innebar att teammedlemmarna bidrar med
energi, fortroende och kommunikation. Enligt mitt antagande borde detta leda till
fortatade relationer och 6kad kansla av sammanhang, vilket borde synas pa LMX.

Salas et al. (2005) beskrivning av vad som krévs for att bedriva ett framgangsrikt
teamarbete motsvarar Wheelans (2011) beskrivning av ett effektivt och moget
teamarbete. Kvaliteten pa maluppféljningen skulle utifran dessa resonemang kunna vara
tecken pa teamets utvecklingsstadium. Det redovisasade resultatet av min studie skulle
kunna indikera att de deltagare som uppgav lag kvalitet i maluppféljning och LMX
annu inte blivit ett team utan fungerade mer som en arbetsgrupp med individuellt
arbetande medlemmar.

Mycket forskning har genomforts for att forsta vad som stodjer goda prestationer
pa arbetsplatserna samtidigt som medarbetarnas arbetsmotivation ar hég (Graen & Uhl-
Bien, 1995). Man ser att hog kvalitet pA LMX respektive maluppfoljning i team Okar
prestationen. Med min studie har jag visat, pa en svenska statlig myndighet, att det finns
samband mellan god maluppféljning i teamet och hog kvalitet i relationen chef-
medarbetare. Om forutsattningarna pa den statliga myndigheten féljer annan forskning
borde prestationen ha 6kat nar maluppfoljningen och LMX interagerade med varandra
pa ett positivt satt. Utifran detta antagande bdr man, som organisation och chef, beakta
samverkan mellan LMX och maluppféljningen nar man vill framja goda resultat for
individen, teamet och organisationen.

Genom min studie har jag kunnat visa vilken niva en svensk statlig myndighet
har pa LMX-kvalitet. Inga egentliga slutsatser kan dras av resultaten till denna del.

Jag kan se nagra brister med min studie, utéver dem jag angett ovan. Jag
genomforde studien pa den arbetsplats dar jag var val etablerad. Det kan ha paverkat
graden av delaktighet och hur man valt att svara pa fragorna. Detta trots att man fatt
information om att enkdten var frivillig och att svaren skulle hanteras anonymt och
konfidentiellt. I enkédten fanns vid val av arbetssatt ingen beskrivning av begreppet
uppfoljning. Detta kan ha skapat osakerhet som kan ha paverkat nar man angav sitt
arbetssétt. Omskrivningen av begreppet “arbetsbeskrivning” i LMX gor att studien, till
denna del, inte &r helt jamforbar med andra.

Vidare innebir bytet av ordet ”ledare” till chef” i enkdatens LMX-del att utfallet
inte ar helt generaliserbart med liknande studier da innebdrden av de tva begreppen inte
ar identiska.
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Deltagarna uppmanades att svara utifran sin relation med narmaste chef. Nagra
medarbetare kan ha haft annan an sin nd&rmaste chef som ansvarig for det egna teamet,
vilket kan ha skapat osdkerhet och paverkat utfallet.

Medarbetarna har sjalvskattat kvaliteten i relationen med sin chef. Det finns
alltid risker med sjélvskattningar. Enligt forskning blir LMX-varderingen sakrare om
bade chef och medarbetare gor beddmning av deras gemensamma relation. Jag har gjort
en ensidig studie, d.v.s. endast insamlat data fran medarbetare.

Trots bristerna finner jag att resultaten &r intressanta vad géller samverkan
mellan LMX-kvalitet och maluppféljning i team. Jag anser att maluppféljning med god
kvalitet i ett team kan vara ett verktyg for att utveckla en trygg relation mellan chef och
medarbetare. Detta borde, enligt redovisade teorier och forskning, paverka teamets
prestation och temamedlemmarnas valbefinnande. UtGver detta anser jag att studien ar
givande da den ar utford i en miljo dar testverktygen, mig veterligen, inte tidigare har
anvants.

Det skulle vara intressant att i framtiden studera hur myndigheten arbetar med att
utveckla effektiva teamarbetssatt utifran bade ett ledar- och ett medarbetarperspektiv.
Det skulle dven vara intressant att se hur Wheelans teamutvecklingsfaser forhaller sig
till LMX over tid.
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