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Inledningsvis vill vi borja med att tacka var handledare Cecilia Gullberg for vagledning och
den konstruktiva kritiken som véaglett oss i ratt riktning under uppsatsskrivandet. Vi vill d&ven
rikta ett tack till opponentgrupperna for kritiken och synpunkter som givits. Slutligen vill vi
tacka respondenterna som medverkade i denna studie och moéjliggjorde underlaget for vart

resultat.
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Abstract

Title: To have “fun” at the workplace; innovatively or childish? -A qualitative study
regarding employees and managerial attitudes towards having workplace fun

Course: Business studies C with specialization in management

Authors: Abdo Varli & Sebastian Bisse

Research supervisor: Cecilia Gullberg

Purpose: The aim of this study is to get a better understanding on how employees within the
restaurant and accountant business view different types of fun” at the workplace. The aim is
to clarify what effects the different types of fun have to the work performance from a
managers point of view. The study is also intended to explore what similarities and
differences there are between employees and managers view of workplace fun, but also to see
if the restaurant and accountant businesses distinguish from each other.

Theory: In the beginning there will be statements from employees and managers point of
view of workplace fun. Thereafter, the theoretical reference framework will be described
based on employees and managers-controlled activities where previous research presents
concepts to clarify and emphasize these activities. At last the effects that contribute to work
performance as a result from having fun at the workplace will be described. Theoretical
reference framework emphasizes the different businesses impact on having fun.

Method: A qualitative method with a deductive approach has been used based on theoretical
research and this was implemented in practicality through semi-structured interviews that
later were collected as data. The people that got interviewed were both employees and
managers within the restaurant and accountant business. The study applies a comfort
selection.

Conclusion: The conclusion of the study shows that both managers and employees consider
having fun at the workplace to be important and that employee-controlled activities are more
appreciated. The manager-controlled activities were more preferred amongst employees
within the restaurant business rather than employees from the accountant business. However,
it was shown that managers from both businesses consider the opposite regarding managers-

controlled activities.

Keywords: Fun, Engagement, Performance, Organic fun, Task fun, Managed fun



Sammanfattning

Titel: Att ha “kul” pa arbetsplatsen: Innovativt eller barnsligt? - En studie géllande anstélldas
samt chefers instédllning till att ha “kul” pé arbetsplatsen.

Kurs: Foretagsekonomi C med inriktning mot organisation

Edrfattare: Abdo Varli & Sebastian Bisse

Handledare: Cecilia Gullberg

Syfte: Det évergripande syftet med denna studie &r att fa en djupare forstaelse fér hur
anstéllda inom restaurang- och revisionsbranschen upplever olika typer av “kul” pa
arbetsplatsen. Till syftet hor att klargora vilka effekter dessa olika typer av kul har till arbetet
ur chefernas perspektiv. Studien amnar dven att undersoka vilka likheter och olikheter som
finns mellan anstéllda och chefer i dessa avseenden samt hur detta skiljer sig at mellan
restaurang- och revisionsbranschen.

Teoretisk referensram: Till en borjan foljer en redogdrelse dver de anstélldas respektive
chefernas stallning till att ha kul pa arbetsplatsen. Dérefter redogor den teoretiska
referensramen for en uppdelning pa medarbetarstyrda samt chefsstyrda aktiviteter dar tidigare
forskning presenterar begrepp for att tydliggra och belysa dessa aktiviteter. Vidare redogors
det aven for effekter till arbetet som ett resultat av att ha kul pa arbetet. Den teoretiska
referensramen belyser dven de olika branschernas paverkan pa att ha kul.

Metod: En kvalitativ metod med en deduktiv ansats har tillampats i denna studie och
primardata samlades in genom semistrukturerade intervjuer. Respondenterna var bade
anstéllda och chefer inom restaurang- samt revisionsbranschen. Studien tillampar ett
bekvamlighetsurval.

Slutsatser: Studiens slutsatser visar att bade chefer och anstéllda anser kul pa arbetsplatsen
vara viktigt dar de medarbetarstyrda aktiviteterna var de som uppskattades till storre del. De
chefsstyrda aktiviteterna foredrogs till storre del bland anstéllda inom restaurangbranschen én
vad de gjorde i revisionsbranschen. Dock framkom det att cheferna inom respektive bransch

ansag det motsatta om de chefsstyrda aktiviteterna.

Nyckelord: Kul, Engagemang, Prestation, Organic fun, Task fun, Managed fun
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1. Inledning

| detta avsnitt presenteras bakgrunden till studien gallande att ha “kul” pa arbetsplatsen.
Darefter presenteras en problemdiskussion som ligger till grund for syftet och

forskningsfragorna i studien.

1.1 Bakgrund

“Kul” p4 arbetsplatsen kan definieras olika beroende pa individens synsatt. Nagot du anser
vara kul pa arbetsplatsen kan uppfattas som 16jligt eller annorlunda for en annan person
(Plester & Hutchinson, 2015). Att ha “kul” pé arbetsplatsen behdver ndodvéandigtvis inte
betyda ett skratt, utan kan exempelvis innebéra att en person finner njutning eller ngje i
samband med sin arbetsuppgift (Fluegge, 2014; Plester et al. 2015). Bolton och Houlihan
(2009) menar att nagot vanligt inom en arbetsplats kan vara att ha en traditionell after work
(AW) med kollegorna, men pa senare tid har det blivit vanligt forekommande att nya
aktiviteter gors inom arbetsgruppen. Dessa aktiviteter kan vara i form av exempelvis
karaoketévlingar eller en uppkladnadsdag som &r arrangerad av chefen inom organisationen
(ibid.). Vidare belyser forskarna Bolton och Houlihan (2009) vikten av att ha kul pa

arbetsplatsen och hur det framjar organisationen positivt.

Plester och Hutchinson (2015) tydliggor vikten av att de anstéllda ska ha kul pa sin
arbetsplats. Forfattarna menar att kul pa arbetsplatsen kan kopplas till att anstéllda blir mer
engagerade i sitt arbete nér de har kul. En undersokning som genomférdes av Statistiska
Centralbyran (SCB) i Sverige gav resultatet att sju av tio anstéllda varje dag har kul pa

arbetsplatsen och att nio av tio anstallda trivs véldigt bra pa sin arbetsplats (HRnytt, 2018).

Chan (2019) menar att aktiviteter for att framja kul pa arbetsplatsen aven framjar
gruppsammanhallningen i arbetslaget. Nér arbetet kombineras med aktiviteter kan de
anstallda ha kul pa arbetsplatsen (Chan, 2010). Denna kombination hjalper till att skapa en
lugn, stressfri och positiv miljo pa arbetsplatsen (Urquhart, 2005). Detta ar aven nagot som

Plester et al (2015) bekré&ftar i sin studie d&r de menar att samtliga anstillda anser att “task



fun”, vilket ar kul i samband med arbetsuppgiften, dr en positiv faktor till arbetsplatsen och

for de anstallda.

Forskning visar att organisationer paverkar anstallda bade medvetet och dven taktiskt
organiserat med idéen om att ha kul pa arbetsplatsen (Bolton och Houlihan, 2009). Samuel
West, forskare vid Lunds universitet, beréttar i en artikel for Sydsvenskan (2012) om sin teori
som innebar att kul pa arbetet framjar kreativitet. West menar att aktiviteter inte ordagrant
behdver betyda att kollegor ska leka med varandra, utan att vaga experimentera och gora

saker for att det ar roligt.

Av en studie genomford 1 Storbritannien framgar att det “bésta” foretaget 1 genomsnitt
spenderar 700 pund per ar pa varje anstalld till roliga aktiviteter (Bolton & Houlihan, 2009).
Forskarna menar att investeringen pa de anstallda far bra respons, eftersom de anstallda anser
att det roliga pa arbetet i sin tur bidrar till kanslan av att det &r en bra plats att arbeta pa
(ibid.). Det ér vanligt att anstdllda kopplar begreppen “kul” och “engagemang” ihop nér det
talas om arbetsplatser. Dessa tva begrepp ses som nagot positivt i sammanhanget och de
anstallda anser dessutom att kul i samband med arbetsuppgifter &r ndgot som gynnar arbetet i
langden (Plester & Hutchinson, 2015).

1.2 Problemdiskussion

Begreppet “kul” anses besta av en viss komplexitet i sig och det finns bland annat olika
uppfattningar om vad som &r kul menar Plester & Hutchinson (2015). Aven om det ofta
kopplas till nagot positivt, kan det likasa skapa oenigheter och uppdelningar inom
organisationer bland kollegor (Fluegge, 2014). Fér mycket kul pa arbetsplatsen kan skapa en
distraktion fran arbetet som de anstallda egentligen ska utfora, vilket kan leda till negativa

konsekvenser for organisationen (Kahn, 1990; Plester & Hutchinson, 2015).

Kul pa arbetsplatsen behdver inte enbart betyda positiva utfall betonar Plester och Hutchinson
(2015) i sin studie. Forfattarna menar att kul pa arbetet dven kan ge negativa utfall, eftersom
det kan bidra till for mycket skoj eller att de anstallda exempelvis kanner sig patvingade till
att ha kul (ibid.).



Beroende pa vad for sorts kul det ar kan det dven paverka den anstallde pa olika satt. Forskare
menar att det finns olika sorters kul pa arbetsplatsen och dessa olika sorter presenteras av
Plester et al. (2015) och Plester och Hutchinson (2015) som redogor for tre olika sorters kul
som kan finnas pa arbetsplatsen. Managed fun, organic fun och task fun &r de presenterade
sorterna av forskarna. Beroende pa vilken av dessa den anstéllde upplever paverkas denne pa
olika sétt. Organic fun och task fun faller under kategorin medarbetarstyrda aktiviteter, dar
den anstallde tar initiativet till att ha kul pa arbetsplatsen. Managed fun faller in under
chefsstyrda aktiviteter, som ar aktiviteter utférda pa chefernas initiativ (ibid.). Dessa olika

satt att styra aktiviteter paverkar de anstalldas forhallningssétt till arbetsplatsen.

Tidigare studier har berort &mnet genom att undersoka de anstélldas forhallningssatt till sin
arbetsplats samt vilka faktorer som paverkar kul pa arbetet (Plester & Hutchinson, 2015;
Plester et al. 2015; Bolton & Houlihan, 2009; Chan, 2010). Vidare belyser tidigare forskning
att undersokningen enbart har avsett amnet utifran arbetarnas perspektiv, vilket kan paverka
bilden och reducera helheten da andra komponenter inte har tagits i beaktande (Plester &
Hutchinson, 2015). Darfor rekommenderar tidigare studier att vidare forskning bor beakta
helheten genom att ta hénsyn till chefernas roll. Detta i syfte att kunna stélla arbetarnas och
chefernas synsatt mot varandra och darmed fa en djupare forstaelse for kul pa arbetsplatsen
(Plester & Hutchinson, 2015).

1.3 Syfte

Det 6vergripande syftet med denna studie &r att fa en djupare forstaelse for hur anstéllda
inom restaurang- och revisionsbranschen upplever olika typer av “kul” pé arbetsplatsen. Till
syftet hor att klargora vilka effekter dessa olika typer av kul har till arbetet ur chefernas
perspektiv. Studien &mnar &ven att undersoka vilka likheter och olikheter som finns mellan
anstallda och chefer i dessa avseenden samt hur detta skiljer sig at mellan restaurang- och

revisionshranschen.

1.4 Forskningsfragor

o Vad anser de anstéllda respektive cheferna om att ha “kul” pé arbetsplatsen?
o Hur upplever de anstallda olika typer av kul?

o Vilka effekter anser cheferna att kul pa arbetsplatsen har till arbetet?



2. Teoretisk referensram

| detta avsnitt féljer inledningsvis en redogorelse av de anstélldas och chefernas instéllning till att ha
kul pa arbetsplatsen. Vidare beskrivs medarbetarstyrda aktiviteter for att ha kul pa arbetsplatsen och
darefter presenteras de chefsstyrda aktiviteterna. Uppdelningen sker pa detta satt for att tydligt
pavisa hur olika aktiviteter pa arbetsplatsen sker genom olika initiativtaganden. Déarefter foljer en
litteraturgenomgang 6ver omradet som redogor for olika effekter av att ha kul pa arbetsplatsen.
Slutligen behandlas restaurang- och revisionsbranschen paverkan pa att ha kul pa arbetsplatsen.
Uppdelningen i litteraturgenomgangen sker pa detta vis for att bast uppfylla syftet, da studien syftar
till att soka djupare forstaelse for hur de anstallda inom respektive bransch upplever olika typer av
kul och effekterna av detta. Vidare redogérs det for likheter och olikheter mellan de anstéllda och

cheferna samt likheter och olikheter branscherna emellan.

2.1 Anstalldas installning till att ha kul pa arbetsplatsen

I nedanstaende avsnitt till litteraturgenomgangen redogors de olika definitionerna av begreppet kul,
da det ar ett komplext begrepp. Vidare féljer en redogorelse av vad de anstallda anser vara kul pa
arbetsplatsen. Detta gjordes for att bringa klarhet i den presenterade forskningsfragan om de

anstalldas synsatt till att ha kul pa arbetsplatsen.

Vad ér egentligen “kul” pa arbetet? Tidigare studier har visat att anstillda ser olika pé det.
Forskarna Lamm och Meeks (2009) definierar kul pa arbetsplatsen som aktiviteter avsedda
att ge underhallning, njutning eller nje. Vidare menar Karl et al. (2007) att alla anstallda ser
olika pa vad som &r kul pa arbetet och om det faktiskt uppfattas som kul. Forskarna menar att
det ar naivt att anse att alla har liknande uppfattningar om vad som ar kul pa arbetet. | Karl et
al. (2007) studie gallande halsovardsarbetares instéllning till att ha kul pa arbetet visade deras
resultat att den andel anstallda som forhaller sig positivt till att ha kul &ven hade det roligare

pa arbetet och visade hogre grad av arbetstillfredsstallelse.

Bolton och Houlihan (2009) menar att de inte ser en motsagelse i att uppmuntra arbetet till att
vara kul och att de anstallda ska ha mojlighet till att ha kul pa arbetet. Bolton och Houlihan
menar ocksa att manga foretag vill att deras anstéllda ska ha kul pa arbetet och forsoker

upprétthalla en sorts image som anses “cool”. Det finns anstéllda som finner glddjen i att ha



kul pa arbetet, vilket paverkar dem pa ett positivt och bra sétt. Vidare menar Bolton och
Houlihan att det finns anstéllda som anser att kul pa arbetet inte kan skapas fram av

ledningen, utan det skapas fram automatiskt i samband med det arbete de anstéllda utfor.

| detta avsnitt visar litteraturgenomgangen hittills att ordet kul bestar av en viss komplexitet i sig,
eftersom begreppet tolkas pa olika sétt av de anstallda. Detta innebar att de anstallda uppfattar hur
kul det ar pa arbetsplatsen i olika utstrackning vilket foranleder en undersokning av chefernas

installning till det.

2.2 Chefernas installning till att ha kul pa arbetsplatsen

I nedanstaende avsnitt foljer en redogorelse av litteraturgenomgangen 6ver chefernas instéllning till
att de anstallda har kul pa arbetsplatsen. Forskningen visar hur chefer ser pa detta och hur de
forhaller sig varierande till det. Detta gjordes for att belysa vikten av chefernas bidragande roll i att
ha kul pa arbetsplatsen och for att kunna se likheter och olikheter mellan de anstélldas och chefernas

installning.

| en studie av Collinson (2002) menar forskaren att stora organisationer genomfor olika
aktiviteter fOr att de anstéllda ska tycka att det ar kul att arbeta inom organisationen. Vidare
pastar Tews el al. (2017) att chefers syn pa att ha kul pa arbetsplatsen, skiljer sig at fran de
anstalldas. Genom att implementera aktiviteter for de anstéllda menar cheferna att det leder
till battre arbetsprestation (ibid.). Tews el al. (2013) betonar dock i sin forskning att kul pa
arbetsplatsen inte nédvéandigtvis behdver betyda att det gynnar organisationen. Det kan dven
ge negativa effekter om cheferna ger de anstallda for mycket frihet pa arbetsplatsen (ibid.).
Det framkommer &aven i forskning att de mest engagerade anstallda pa grund av aktiviteter pa
chefernas initiativ kan tappa fokus nér de arbetar (Kahn, 1990; Plester och Hutchinson,
2015).

Flera studier har visat att kul pa arbetsplatsen &r bra for de anstéllda och att det dven bidrar
till en béattre arbetsprestation. Trots detta finns det fortfarande chefer som forhaller sig
negativt till att ha kul pa arbetsplatsen. Cheferna tar inte det pa allvar och menar att kul pa
arbetsplatsen inte bidrar till nagot battre for organisationen menar Tang et al (2017). Vidare
menar Plester och Hutchinson (2015) att chefer inom organisationer i vissa fall kénner sig

tvungna att implementera aktiviteter for att de anstéllda ska ha kul pa arbetsplatsen.Forskarna



menar att cheferna gor detta for att leva upp till de forvantningarna som finns i en modern

organisation.

Sammanfattningsvis visar forskningen att vissa chefer anser att kul pa arbetsplatsen kan leda till
battre arbetsprestationer, samtidigt som andra chefer anser det motsatta. De varierande utfallen
mellan cheferna och de anstallda visar sig aven ha en bakomliggande faktor beroende pa vilken sorts
kul det &r, medarbetarstyrda eller chefsstyrda aktiviteter. Av den orsaken kommer

litteraturgenomgangen nedan att redogdra for de medarbetarstyrda och chefsstyrda aktiviteterna.

2.3 Medarbetarstyrda aktiviteter

Med medarbetarstyrda aktiviteter som redovisas i nedanstaende avsnitt redogor forskningen for
aktiviteter pa arbetsplatsen, utforda pa medarbetarnas/de anstélldas initiativ, for att de anstallda ska
ha kul pa arbetsplatsen. | detta avsnitt redogor forskningen for begrepp, exempelvis task fun och
organic fun, som diskuterats i vetenskaplig forskning géallande de medarbetarstyrda aktiviteterna.
Detta har en direkt koppling till en av forskningsfragorna vars syfte ar att besvara hur de anstallda

upplever olika typer av kul pa arbetsplatsen.

| forskningen av Plester et al (2015) redogors olika sorters kul. Task fun och organic fun &r
tva begrepp ur en tredelad kategoriindelning for att ha kul pa arbetsplatsen som
konceptualiseras i forskningen. Dessa begrepp ar av den sorten som faller in under denna
studies uppdelning, medarbetarstyrda aktiviteter. Task fun &r aktiviteter som uppstar i
samband med arbetsuppgifter. Begreppet introduceras i forskningen som Plester et al (2015)
presenterar och dérefter kontextualiseras i Plesters och Hutchinsons (2015) studie. Task fun
ar saledes ett satt for den anstallde att finna gladje i samband med sin arbetsuppgift, vilket
bidrar till att ha kul pa arbetsplatsen. Detta satt att ha kul i samband med arbetsuppgifterna
uppstar runt eller emellan de anstallda. Plester och Hutchinson menar aven att de anstallda
prefererar den sortens kul som bidrar till stérre engagemang pa arbetsplatsen. Vidare
beskriver Tews et al (2014) i sin forskning att kollegor s6ker varandras sallskap och
socialisering som ett sétt for att trivas och att ha kul pa sin arbetsplats. Detta leder

forskningen in pa nasta kategori, vilket &r organic fun.

Organic fun ar det andra begreppet ur Plester et al (2015) som konceptualiseras. Med organic
fun menar forskarna att handelser pa arbetsplatsen leder till en viss tillfredsstéllelse hos de

anstallda. Denna sortens kul pa arbetsplatsen sker spontant och kan férekomma mellan



kollegorna i arbetet (Plester et al 2015; Lamm & Meeks 2009). De anstéllda initierar organic
fun sinsemellan och denna sortens kul kan dven utvecklas 6ver tiden menar Plester et al
(2015). Det handlar bland annat om “lekar” eller skédmt till varandra som de anstdllda har pa
arbetsplatsen och det &r vanligt att interaktionerna sker i mindre och personliga grupper inom
organisationen. Organic fun kan dven bekréftas via olika sociala medier genom att
organisationen framstalls som en bra arbetsplats dar de anstallda har kul (Plester et al 2015).
Det finns &ven forskare som anser att det ligger i manniskans natur att féredra det spontana
skrattet och att ha kul, &n att det ska vara planerat och kontrollerat (Bolton & Houlihan,
2009). Likt detta presenterar Chan (2010) en kategori i sin studie som &r “staff-oriented
workplace fun”. Uttrycket definieras som olika sorters aktiviteter och kan uppfattas som en
bidragande faktor till att ha kul pa arbetsplatsen. Det inbegriper bland annat spontana satt for

kollegor att ha kul pa arbetsplatsen emellanat sina arbetsuppgifter (ibid.).

Av den presenterade litteraturgenomgangen framkommer begrepp for att identifiera olika
medarbetarstyrda aktiviteter. Det finns olika varianter av medarbetarstyrda aktiviteter, vilka ar task
fun och organic fun dar medarbetarna styr aktiviteter for att ha kul pa arbetsplatsen. Dessa har stor
betydelse inom kategorin da det innebér att de anstéllda skapar en bra arbetsplats pa egna initiativ.
Flera forskare betonar dven att det ar vanligt att dessa sker i samband med arbetsuppgifterna.

Slutligen leder detta forskningen in pa nastkommande amne; chefsstyrda aktiviteter.

2.4 Chefsstyrda aktiviteter

Med chefsstyrda aktiviteter som redovisas i nedanstaende redogér forskningen for aktiviteter pa
arbetsplatsen, utférda pa chefens initiativ, for att de anstallda ska ha kul pa arbetsplatsen. | detta
avsnitt redogors forskningen for begrepp, exempelvis managed fun som &r av stor vikt vid chefsstyrda
aktiviteter. Darefter foljer en redogdrelse 6ver begrepp som exemplifierar de chefsstyrda
aktiviteterna, dessa begrepp ar bland annat managed fun och packaged fun. Detta har en direkt
koppling till en av forskningsfragorna vars syfte ar att besvara hur de anstéllda upplever olika typer

av kul pa arbetsplatsen.

Flera forskare menar att chefsstyrda aktiviteter i syfte att medféra kul pa arbetsplatsen
exempelvis &r evenemang inom organisationen, fester eller middagar (Plester et al. 2015;
Plester & Hutchinson, 2015; Bolton & Houlihan 2009). Plester et al (2015) menar att
managed fun behdver introduceras i organisationen av chefen. Detta sker inte naturligt i

samband med arbetsuppgiften eller i arbetsmiljon, vilket gors vid exempelvis task fun.



Managed fun ar saledes olika planerade aktiviteter som syftar till att arbetarna ska ha kul och
trivas med sina kollegor pa arbetsplatsen (Plester et al. 2015; Plester & Hutchinson 2015).
Plester och Hutchinson (2015) menar att managed fun ar strategiskt planerade och utférda
roliga aktiviteter som syftar till att fraimja sammanhallningen, vilket sker bland annat i
samband med sociala sammankomster. Liknande utfall fran Bolton och Houlihan (2009)
bekraftar denna uppfattning och menar att det finns olika sorters kul, varav ena sorten &r

“packaged fun”.

Packaged fun ar enligt Bolton och Houlihan (2009) inte langre de klassiska utgangarna med
arbetslaget. Det ar olika anordnade aktiviteter som dven sker pa arbetsplatsen, pa chefens
initiativ, dar de anstéllda har kul tillsammans. Bolton och Houlihan menar att denna sortens
kul pa arbetsplatsen &r “paketerad” av ledningen som styr upp och utfor en viss aktivitet.
Forskarna redogor dven for “Fish Philosophy” och menar att anstéllda ska arbeta hart
samtidigt som de har kul nar de utfor arbetet. Packaged fun &r saledes Boltons och Houlihans
(2009) definition av Plester et als (2015) tidigare presenterat begrepp managed fun. Vidare
lagger dven Chan (2010) vikt pa vad ledarskapet gor for att gora det kul pa arbetet for de
anstéllda. I sin studie presenterar Chan en typologi dar han menar att ett béattre ledarskap med
en aktiv och kreativ chef kan skapa en battre arbetsplats for de anstéllda. Forskaren menar att
det forekommer aktiviteter dar chefen ar initiativtagare och skapar olika aktiviteter for att de
anstallda ska ha kul bade i och utanfor arbetet. Chan (2010) menar att en bra relation med
chefen &r att foredra da det &r positivt bidragande till arbetsutférandet, eftersom det ar vanligt

att den anstallde vill arbeta néra sin chef och ha en bra relation med denne.

Det finns sa har langt in i litteraturgenomgangen tydliga olikheter pa medarbetarstyrda och
chefsstyrda aktiviteter for att ha kul pa arbetsplatsen. Skillnaderna som férekommer i litteraturen ar i
form av olika initiativtaganden till att utfora aktiviteter for att ha kul pa arbetsplatsen och aven
spontana handelser. De medarbetarstyrda aktiviteterna foljer en struktur och kan uppfattas spontana
till skillnad fran de chefsstyrda aktiviteterna som ar planerade. Detta leder litteraturgenomgangen in

till kommande avsnitt som redogor for olika effekter av att ha kul pa arbetsplatsen.

2.5 Kul pa arbetsplatsen leder till olika effekter

Att ha kul pa arbetsplatsen kan medfora bade positiva och negativa effekter. | nedanstaende avsnitt
foljer en redogorelse for vilka dessa effekter ar och vad det finns for bakomliggande faktorer till

dessa. Dérefter foljer en redogorelse for sambandet mellan de olika effekterna och olika sorters kul.



Redogorelsen sker i enlighet med en av forskningsfragorna som syftar till att klargora effekterna av

att de anstallda har kul pa arbetsplatsen.

Flera forskare menar att kul pa arbetsplatsen kan leda till battre prestationer av olika slag.
Exempelvis menar Newstrom (2002) att kul pa arbetsplatsen kan leda till positiva utfall, da
de anstéllda kanner sig positiva och starka i sin stresshantering inom arbetet. Ytterligare
positiva utfall av att ha kul pa arbetsplatsen kan enligt Newstrom vara forbattrade
arbetsprestationer for de anstallda. Detta kan ske da de anstallda har kul med varandra bade i
arbetet och emellanat sina arbetsuppgifter genom skoj och skamt (ibid.). Newstroms studie &r
lik det tidigare ndmnda begreppet organic fun i Plester et als (2015) samt Plesters och
Hutchinsons (2015) studier som menar att kul pa arbetsplatsen ar nagot som sjalvmant vaxer
fram i organisationen nar de anstéllda har forbattrade relationer till varandra. De
medarbetarstyrda aktiviteterna och denna sortens kul faller under kategorin organic fun.
Darfor blir effekten av en forbattrad arbetsprestation fran den anstallde bland annat att
personen blir kreativare och effektivare i sitt arbete menar Newstrom (2002). Andra forskare
menar att detta &r nagot som gynnar olika organisationer pa lang sikt (Karl & Peluchette,
2006). Aven Locke (1978) menar att detta &r en bidragande faktor till att de anstallda
motiveras ytterligare inom sitt yrke.

Kul pa arbetsplatsen i samband med arbetsuppgifterna antas inte bara resultera i battre
prestationer, utan ocksa i 6kat engagemang hos de anstallda. Schaufeli och Bakker (2010)
menar att engagemanget for arbetet dven paverkas av att de anstéllda har kul pa arbetsplatsen
eller inte. Forskare menar, likt Schaufeli och Bakker (2010), att kul pa arbetsplatsen paverkar
de anstalldas engagemang, vilket dven ar nagot som kan forbéattra arbetsprestationen da de
anstallda blir positiva och gladare utat sett mot eventuella kunder (Karl & Peluchette, 2006).
For att medarbetarna i organisationen ska vara engagerade i sitt arbete &r det av stor vikt att
ha kul pa arbetsplatsen menar Plester och Hutchinson (2015). Néar de anstallda &r engagerade
i sina arbetsuppgifter leder det &ven till ett 6kat samarbete mellan de anstallda (Isen et al.
1978). Daremot menar Plester och Hutchinson (2015) att en dalig installning till arbetsplatsen
hos den anstéllde sénker moralen hos flera andra anstéllda inom organisationen, vilket i sin
tur ar en direkt negativ effekt for arbetsuppgifterna. Forskarna menar att den negativa

installningen uppstar av att de anstallda kanner sig tvingade att delta i aktiviteter.



Att ha kul pa arbetet medfor inte endast positiva effekter. Plester och Hutchinson (2015)
antyder att flertalet anstallda menar att aktiviteter som syftar till att ha kul pa arbetsplatsen
kan innebara bieffekter for dem. Forskarna syftar pa chefsstyrda aktiviteter som de refererar
till i studien som managed fun. Det finns en risk att de anstéllda dras ifran sina
arbetsuppgifter och tappar fokus, vilket leder till forsémrade arbetsprestationer. Det innebéar
darmed en risk att de anstallda gar fran att vara engagerade pa arbetet till att vara
ointresserade av arbetsuppgifterna menar Plester och Hutchinson. | samband med aktiviteter
utforda pa chefernas initiativ sker detta vid olika sorters formella sammankomster eller
temadagar pa arbetsplatsen som ar kopplade till det presenterade managed fun. Detta sker da
de fokuserar mer pa aktiviteterna som cheferna gor for att de anstéllda ska kanna att de har

kul pa sin arbetsplats (ibid.).

Collinson (2002) betonar att arbete inte ska blandas med all sorts kul. Detta da kul kan
definieras pa olika satt, dar exempelvis lek kan vara en definition som inte bér mixas med
arbetet. En annan definition av kul kan vara att ha aktiviteter pa arbetet. Aktiviteter for att ha
kul pa arbetet kan ge olika reaktioner fran de anstallda lyfter Plester et al (2015) fram. Vissa
anstéllda kanner sig pressade till att delta vid dessa aktiviteter som ar arrangerade och styrda
av cheferna. Dessa chefsstyrda aktiviteter som Plester et al refererar till kan &ven leda till att
de anstallda kanner sig otrygga pa grund av pressen pa deltagande i aktiviteten, vilket i sin tur
medfor att organisationen inte ger ett positivt intryck hos den anstéllde. Ett exempel kan vara
ndr organisationer har “dress up day” dér alla anstédllda ska folja ett visst kladtema forklarar
Plester och Hutchinson (2015). Forskarna menar att sadana patvingade aktiviteter kan bidra
till negativa reaktioner i form av distansering bland de anstéllda. Nagot som &r kul for en viss
person kan upplevas barnsligt eller trakigt for nagon annan menar Plester och Hutchinson
(2015).

Litteraturgenomgangen for de olika effekterna av att ha kul pa arbetsplatsen visar pa varierande
resultat da det finns bade negativa och positiva effekter. Det har funnits liknelser mellan olika sorters
kul och olika sorters effekter dar det mest férekommande ar negativa effekter i samband med
chefsstyrda aktiviteter, dven kallat managed fun. Detta leder forskningen mot kommande avsnitt dar

de tva branscherna som undersokts i denna studie lyfts fram.
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2.6 Branschernas paverkan till kul pa arbetsplatsen

| foljande avsnitt redogors det for restaurang- och revisionsbranschen samt dess paverkan till kul pa
arbetsplatsen i syfte att bringa klarhet i hur branscherna, till viss del, skiljer sig at. Anledningen till

redogorelsen for dessa tva branscher ar att studien grundar sig pa och studerar dem.

2.6.1 Restaurang

Dermody (2002) menar att chefer pastar att anstéllda i restaurangbranschen arbetar kvar pa
sin arbetsplats tack vare att de har kul pa arbetet. Eftersom restaurangbranschen &r en bransch
som kraver social kompetens och bra serviceformaga, kravs det att de anstallda trivs pa sin
arbetsplats menar Sonnentag (2003). Tews et al. (2013) konstaterar att arbetsmiljon inom
restaurang ar en vital faktor som paverkar de anstalldas trivsel. Da restauranger oftast kraver
att anstallda klarar av stress &r det viktigt att de ges mojlighet att aterhamta sig. Att ha kul kan
vara en stor faktor till hur den anstallde aterhamtar sig fran stress (Sonnentag, 2003).

2.6.2 Revision

Plester och Hutchinson (2015) menar att kul pa arbetsplatsen ar avgdérande for om en anstélld
valjer att stanna kvar pa just den arbetsplatsen. De anstallda i Plester och Hutchinsons
forskning arbetar bland annat inom advokatbyraer, finansinstitut och It-foretag. Dessa
foretagskategorier kan kopplas samman inom liknelser till revision och andra kontorsarbeten
da de ser lika ut. Miiceldili och Erdil (2016) menar i sin forskning att “white-collar” anstéllda
(var definition; kontorsnissar) bor uppmuntras av sina respektive chefer till att ha kul pa

arbetsplatsen i bade formella och informella sammankomster.

Plester et al. (2015) pastar att kul pa arbetsplatsen &r av stor vikt. Som tidigare presenterat har
Plester utvecklat en ytterligare dimension till att ha kul pa arbetsplatsen, “task fun”, som ar
att finna nagot kul i samband med arbetsuppgiften. Detta &r en viktig faktor i de anstalldas

instéllning inom kontor till att ha kul inom sitt arbete (Plester et al. 2015).

Sammanfattningsvis kan konstateras att stresstaliga anstallda inom restaurangbranschen paverkas av
aterhamtningsformagan, det paverkas likval av att ha kul pa arbetsplatsen. Detta bidrar till trivsel pa
arbetsplatsen. De anstéllda inom revisionsbranschen ser dven kul pa arbetsplatsen som en avgérande
faktor till att arbeta kvar pa samma plats. Kul pa arbetsplatsen kan innebara att finna nagot kul i

samband med en arbetsuppgift eller att uppmuntras av sin chef till att delta i olika aktiviteter.
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3. Metod

| detta avsnitt féljer en redogdrelse dver hur studien genomférdes och vilka metoder som ligger till
grund for detta. Har beskrivs angreppssattet i studien, metodvalet och datainsamlingen .Vidare foljer
aven en redogorelse for urvalet i studien, det forskningsetiska forhallningssattet samt studiens kvalité

och trovardighet dar det avslutningsvis fljer en kritik mot tilldmpad metod.

3.1 Angreppssatt

Det finns flera olika angreppssétt att anvénda sig av vid forskning och ett av dem ar deduktivt
angreppssatt. Det deduktiva angreppssattet innebér att den teoretiska referensramen kommer
fran tidigare forskning. Det i sin tur betyder att teorin har studerats och testats tidigare.
Forskare har pa detta satt redan applicerat de studerade teorierna i verkligheten (May, 2013).
Forfattarna i denna studie anvéander ett deduktivt angreppssatt. De anvander sig av tidigare
forskning for att studera studiens fragestallning. Med hjalp av insamlad data (ibid) kommer
detta angreppssétt avgdra om den teoretiska referensramen kan bekraftas eller forkastas.
Valet till den teoretiska referensramen grundar sig pa problemdiskussionen kring amnet.
Insamlade data och den primara data kopplas till den teoretiska referensramen for att

analyseras.

3.2 Metodval

Studien baseras pa en kvalitativ metod, vilket enligt Denscombe (2009) ar en av de metoder
som anvands mest. En kvalitativ metod ger forfattarna en djupare forstaelse, da den tyngd pa
ord och inte pa siffror (Bryman & Bell, 2017). Den lagger tyngd pa en slags handelse, teori
eller en process som forskarna kan analysera pa ett djupgaende satt (Stafstrém, 2017). Med
en djupare insamlad data kan den insamlade data sedan kopplas till studiens teoretiska
referensram (Larsen, 2018). Data insamlades efter att ha faststallt den teoretiska
referensramen. Detta gjordes for att se om datainsamlingen motsager eller bekréaftar den

presenterade litteraturgenomgangen (May, 2013).

For att forse studien med en djupare forstaelse for anstalldas och chefers syn pa kul pa

arbetsplatsen ser ut valdes den kvalitativa metoden. Med den kvalitativa undersokningen fick
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studien mer information om exempelvis varfor det paverkar arbetsprocessen. En kvantitativ

undersdkning hade uteldmnat denna information.

Vid en kvalitativ metod kan det tillampas intervjuer i olika typer. | denna studie har det
anvants semistrukturerade intervjuer som innebar att forskaren ger respondenten mojlighet att
prata fritt inom omradet och temat, dock inom vissa restriktioner (May, 2013). Forfattarna
Ahrne och Svensson (2017) menar pa att det ger mer djupgaende diskussioner vilket ger
forfattarna mer djupgaende information som kan analyseras vidare (ibid.). Valet till
semistrukturerade intervjuer ger respondenterna mojligheten att ge sina synpunkter samt sin

expertis inom sitt omrade, vilket dven kan vara ett nytt omrade for forskarna.
3.3 Datainsamling

3.3.1 Primardata

Primdrdata &r data som sjélva forfattarna samlat in, vilket ar en forhandskélla (Friberg, 2012).
Studien ar baserad pa de semistrukturerade intervjuer som utfordes for att samla in
primardata (Denscombe, 2009). For att fa en uppfattning om hur respondenterna beskriver
och uppfattar begreppet “kul” stilldes en fraga dér respondenterna gavs mer utrymme for
diskussion men som anda haller sig till &mnet. Darefter stalldes fragor med direkt koppling

till litteraturgenomgangen med syfte att kunna besvara studiens forskningsfragor och syfte.

3.4 Urval

Urvalet i denna studie &r anstallda och chefer inom Stockholmsomradet. Urvalet &r ett
bekvamlighetsurval da forfattarna sjalva utsag vilka respondenter som skulle medverka i
studien (Bryman & Bell, 2017). Grunden for denna studie baseras pa tio intervjuer med
chefer och anstallda. Av dessa tio intervjuer var fyra med chefer och sex med anstéllda, inom

tva olika branscher, restaurang- och revisionsbranschen.
Anledningen till valet att inte inrikta sig pa endast en bransch var for att se om tankeséttet

skiljer sig at i fragan om kul pa arbetsplatsen. Studien tar ocksa hansyn till bade anstéllda och

chefer, for att se om deras tankeséttet skiljer sig at.
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Till denna studie kontaktades tre olika branscher. Dessa branscher &r restaurangbranschen,
revisionsbranschen och tillverkningsbranschen. Tanken var att studien skulle innefatta
intervjuer fran 15 respondenter fran de tre olika branscherna, det vill saga fem respondenter
fran vardera bransch. Tillverkningsbranschen uteblev da det inte kom respons om att de ville

medverka i intervjuer.

Anledningen till att det endast blev tio intervjuer ar pa grund av att skribenterna fick
upprepad datainsamling som inte bidrog med ny information till studien, nar det géller
anstallda och chefer i bade restaurang- samt revisionsbranschen. Detta gjorde att vi avslutade

sokningen efter nya respondenter.

3.5 Tillvagagangssatt

Respondenterna kontaktades bland annat via mejl, sms och telefonsamtal. Forfragan om
intervju skickades via sms och mejl och for att respondenterna skulle k&nna sig trygga och
villiga att stélla upp informerades de dven om att anonymitet kommer att behallas.
Intervjuerna skedde pa respondenternas arbetsplats, intervjuer i kontor, fikarum, parkering
etcetera. De fick besvara fragor gallande kul pa arbetet och om det spelade nagon roll for
dem. Det togs daven med fragor om chefsstyrda samt medarbetarstyrda aktiviteter for att
vagleda respondenterna in i @&mnet. Fragorna som respondenterna fick besvara var ppna
fragor med foljdfragor (se Bilaga 3 och Bilaga 4). Bada forskarna for denna studie
medverkade for att kunna fa en béttre bild av respondenten, sasom exempelvis kroppssprak.
Respondenterna som deltog i intervjuerna var fyra chefer och sex anstéllda (Se tabell 1

nedan).

Intervjufragorna som har sammanstallts grundar sig i den teoretiska referensramen. Utifran
den tidigare forskningen har det utformats fragor och intervjuguide. Fragorna formulerades
pa ett satt som ger utrymme for foljdfragor. Fragorna utformades for att studien skulle fa sitt
syfte och forskningsfragor uppfyllda och besvarade. Det lades stor vikt pa fragor om

chefsstyrda och medarbetarstyrda aktiviteter for att pa basta sétt samla in relevant data.

Respondent Bransch Position Ungeférliga Datum
Intervjutider

1 Restaurang Chef 45 min 18/4 - 2020
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2 Restaurang Chef 40 min 19/4 - 2020
3 Restaurang Anstélld 35 min 18/4 - 2020
4 Restaurang Anstalld 30 min 20/4 - 2020
5 Restaurang Anstalld 30 min 20/4 - 2020
6 Revision Chef 50 min 18/4 - 2020
7 Revision Chef 45 min 20/4 - 2020
8 Revision Anstélld 35 min 17/4 - 2020
9 Revision Anstélld 20 min 20/4 - 2020
10 Revision Anstélld 35 min 21/4 - 2020

(Tabell 1)

3.6 Analys

Intervjuerna spelades in efter ett godkannande fran respondenterna da forskarna inte ville
missa nagot som skulle kunna vara vardefullt for studien. Allt som sades transkriberades till
ett word-dokument, dven ord som respondenten stannade upp vid togs med, som exempelvis
“eeeeh”. Anledningen till att ord som dessa togs med, dr pd grund av att dessa kan beaktas
som vardefull information, hur respondenten uttrycker sig. Dérefter renskrev skribenterna

datainsamling och tog endast med det som var relevant for studien.

Efter att ha transkriberat all datainsamling delades det upp i flera olika kategorier. Forsta
kategorin var anstéllda i restaurangbranschen och deras syn pa kul pa arbetet. Den andra
kategorin var anstéllda i revisionsbranschen och deras syn pa kul pa arbetet. Den tredje var
chefer i restaurangbranschen och den fjarde samt sista kategorin var chefer i
revisionsbranschen. Tematiseringen skedde pa detta vis for att lattast kunna redovisa
respondenternas svar i empiri avsnittet samt koppla detta till studiens syfte och
forskningsfragor. Med hjalp av denna tematisering kunde forskarna pa detta vis plocka ut det

mest relevanta for studien och redogora for detta i empirin.
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3.7 Forskningsetiska principer

Vid forskning- och uppsatsskrivande &r det viktigt att informera respondenten om de
forskningsetiska forhallningssatten for deras lattnad. Det finns fyra olika forskningsetiska
forhallningssatt och dessa ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet

samt nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002).

e Det forsta forhallningssattet ar informationskravet. Har forklarar vi for respondenten
om vad studien handlar om samt vad for data det &r som efterfragas till studien och

forskarna meddelar att deltagandet ar frivilligt (Vetenskapsradet, 2002).

e Det andra forhallningssattet ar samtyckeskravet, dar respondenten samtycker om hen
skall vara med eller inte. Har bestammer respondenten sjalv dver sin medverkan och
kan avbryta sin medverkan nar som helst, utan nagra negativa konsekvenser
(Vetenskapsradet, 2002).

e Det tredje forhallningssattet ar konfidentialitetskrav som innebar att vi forklarar att
identitet &r anonymt och att det inte kan paverka respondenten pa nagot satt
(Vetenskapsradet, 2002).

e Det sista forhallningssattet ar nyttjandekravet, som innebér att informationen som
respondenterna avger endast far anvandas till insamlad forskningsandamal och inte till

nagot annat (Vetenskapsradet, 2002).

3.8 Kvalité och Trovardighet

For att en studie ska leva upp till de uppsatta kraven nér det géller kvalité &r det av stor vikt
att den ar foljdriktig och haller en rod trad fran borjan till slut. Av den anledningen valjer
forfattarna att vagleda lasaren genom studien med hjélp av metatexter som férklarar vad som
kommer att redogdras for i nastkommande avsnitt och sammanfatta de avsnitt dar det laggs

mest tyngd pa samt forklara kopplingen av detta till studien (Justesen et al., 2011).
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3.8.1 Tillforlitlighet

Tillforlitlighet beaktar ifall den insamlade empirin &r trovardigt. Med hdog tillforlitlighet
menas att ifall datainsamlingen skulle ske vid ett annat tillfalle skulle det &nda ge samma
resultat (Denscombe, 2009). Nér det galler trovardighet har forfattarna valt att aterkoppla till
respondenterna med empirin efter transkriberingen for att ge respondenterna mojligheten att
ge sitt tycke kring det. De fick mojligheten att bekréafta, omformulera eller neka
informationen och detta kan goras for att kontrollera studiens validitet. Alla tio respondenter
bekraftade transkriberingen, vilket gor att studiens tillforlitlighet anses vara hdg. Detta

gjordes for att minimera risken for missforstand mellan forfattarna samt respondenterna.

3.8.2 Overforbarhet

Overforbarhet kan ses som ett verktyg for att kontrollera studiens trovardighet (Denscombe,
2009). Den skall kunna bevisa om studien gar att generalisera. Denna studie &r svar att
generalisera pa grund av det presenterade urvalet. Denna studie utgors ur ett
bekvamlighetsurval, vilket gor att det inte gar att generalisera da alla i populationen inte har

en lika stor chans till att medverka som respondent i studien. (ibid.)

3.8.3 Palitlighet

Palitligheten i denna studie anses vara hdg, da bada forfattarna deltagit vid studiens samtliga
avsnitt. Respondenterna har dven varit en bidragande faktor till att intervjuerna kunde
genomforas, da intervjuerna ar den enda primara data som forfattarna i denna studie har
samlat in. Intervjuerna spelades in och darefter transkriberades, vilket innebar att forfattarna
har tagit del av den insamlade data pa ett noggrant sétt. Pa detta satt anses palitligheten ha
varit hog (Larsen, 2018).

3.8.4 Metodkritik

Da denna studie utfors med en kvalitativ metod blir det svarare att generalisera i storre
utstrackning menar Denscombe (2009). Detta da empirin bygger pa ett antal respondenter och
deras intervjusvar angaende hur de uppfattar kul pa arbetsplatsen. Med den kvalitativa
metoden tar studien inte hansyn till hur olika branscher i storre utstrédckning skiljer sig, vilket
gar att gora med en kvantitativ metod for att generalisera alla branscher (ibid.). Det ar svarare

att sammanstallda data med en kvalitativ metod, &n vad det &r med en kvantitativ metod. Det
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ar annu svarare att sammanstélla data med fragor som inte har en direkt koppling till den

teoretiska referensramen, vilket har gjorts i denna studie (Bryman & Bell, 2017).

Denscombe (2009) menar att inspelade intervjuer kan gora respondenten oséker och nervos.
Detta da respondenten inte kanner sig bekvam, vilket forfattarna i denna studie lade marke till
pa respondenternas kroppssprak (ibid.) Ett problem med studiens intervjufragor var att de, i
vissa fall, sdgs som upprepande for respondenterna da det endast handlade om kul pa

arbetsplatsen.
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4. Empiri

| detta avsnitt presenteras det empiriska materialet. Den insamlade datan analyserades av forfattarna
genom en transkribering, dar respondenterna bestod av anstéllda och chefer inom restaurang- samt
revisionsbranschen. Empirin ar uppdelad i tva delar; anstéllda och chefer. Uppdelningen ser ut pa
detta satt for att bast uppfylla syfte och forskningsfragor som behandlar bade chefer och anstallda
separat, for att sedan kunna jamfora dessa. Avsnittet ar uppbyggt pa detta vis for att folja samma

struktur som litteraturgenomgangen, vilket tidigare presenterats i studien.

4.1 Anstallda

4.1.1 Anstélldas syn pa vad kul pa arbetsplatsen kan innebéara

| detta avsnitt redogors de anstélldas syn pa vad kul pa arbetsplatsen kan innebara utifran den
insamlade datan. Detta gors for att besvara forskningsfragan som inte var kopplad till de chefsstyrda

eller medarbetarstyrda aktiviteterna for att fa en allmén uppfattning om deras syn.

Samtliga anstallda ansag att kul pa arbetsplatsen &r en viktig faktor for trivseln da arbetet har
en stor paverkan pa deras liv eftersom det utgor en stor del av deras vardag. Respondent 8,
revisionsanstalld, forklarade att om hen inte hade kul pa sin arbetsplats skulle de utférda
arbetsrelaterade anstrangningarna kannas meningslosa samtidigt som motivationen till att

arbeta minskar. Hen belyste att arbetsplatsen bor tillfredsstalla och motivera den anstéllde.

“Att bdde ha kul pa jobbet tillsammans med sina kollegor, samtidigt som
arbetsuppgifterna utfors ar en bra blandning tycker jag. Da jag som anstalld
uppskattar mitt jobb annu mer, vilket gor att man inte suckar sa fort det blir dags att
atergd till arbetet.”

- Respondent 8, Revisions Anstalld

Samma respondent definierade kul pa arbetsplatsen som en plats dar en person trivs bade med
sina kollegor och pa arbetsplatsen. Detta bildar en bekvamlighetskénsla, forklarade den
anstéllde. Respondent 3, restauranganstélld, stimmer 6verens med Respondent 8,
revisionsanstalld, och tillagger att kul pa arbetsplatsen bland annat innebar att starka och

bygga upp relationen med kollegor i form av att kunna skamta med varandra. Daremot ansag
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respondent 9, revisionsanstalld, att kul pa arbetsplatsen inte nddvandigtvis behover betyda att
personer maste skratta, utan kul kan aven innebéra att trivas i sitt arbete och tycka om arbetet

som individen utfor.

Tva av sex intervjuade anstallda hade den gemensamma synen att kul pa arbetet vérderas
hogt vid ett eventuellt byte av arbetsplats. Respondent 3, restauranganstélld, menade att vid
byte av arbetsplats dvervager hen tva faktorer som avgor om arbetet ar lockande och dessa ar
att ha kul pa arbetsplatsen samt I6nen. Hen forklarade att om anstéllda enbart arbetade for
I6nen de har utan nagon sarskild koppling till arbetsplatsen ar det svart att tillbringa

majoriteten av vardagen i en sadan miljo.

“Att ha kul pa arbetet viger mycket. Om jag inte har kul, sa bryr jag mig inte om vad
chefen ger mig for 16n. Jag maste ju trivas och ha vanner som jag kan dela minnen
med. Jag skall vara med dessa kollegor mdanga timmar per dag”

- Respondent 3, Restauranganstalld.

Respondent 4, restauranganstalld, forklarade att hen arbetat i denna bransch i Gver tio ar och
har sett manga anstallda byta bransch da arbetsplatsen inte tillfredsstallt deras behov.
Respondenten menade att enbart gora sin arbetsuppgift och inte vara delaktig i arbetslagets
gemenskap inte racker till. De anstallda som arbetade pa detta vis var inte langvariga i
organisationen. Dessa individer som valdigt ofta byter arbetsplats och inte anser sig ha en
koppling till arbetsplatsen &r oftast de som inte har kul pa arbetsplatsen. “Att inte ha kul dir
inte l1onsamt i langden, da denna bransch (restaurang) skiljer sig fran andra. Har blir
personalen en slags familj ”, betonade Respondent 5, restauranganstalld, med ett leende.
Respondenten menade dven att kul pa arbetsplatsen forekommer nar de anstallda utfor olika

slags gemensamma aktiviteter, bade pa och utanfor arbetsplatsen.

Samtliga respondenter var enade om att det &r viktigt att ha kul pa arbetet och trivseln med
kollegorna &r av stor betydelse da trivseln bidrar till utveckling i arbetsutférandet. En av
respondenterna belyste att en bidragande faktor till psykisk ohalsa kan vara att inte trivas pa

sin arbetsplats.

“Har jag inte kul pd jobbet sa finns det ju ingen mening att jobba kvar i

organisationen, helt klart... Istallet for att f4 en utmaning i arbetet om att kunna bli
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battre i det som jag gor sa blir det en annan utmaning som da ar att ga till jobbet och

)

istéllet mar daligt av den kinslan.” - Respondent 3, Restauranganstélld

Till en borjan visar de anstallda inom bada branscherna att det ar viktigt for dem att ha kul pa
arbetsplatsen och det ar hogt varderat. Utifran de anstalldas resonemang ar kul forenligt med att
trivas pa sin arbetsplats dar de aven kan ha roligt med kollegorna. I det fall en anstalld inte infinner
sig ha kul pa sin arbetsplats kan det bli svart att stanna kvar pa arbetsplatsen under en langre

tidsperiod.

4.1.2 Anstalldas syn pa medarbetarstyrda aktiviteter

I nedanstaende avsnitt foljer en redogorelse éver respondenternas, anstéllda, inom restaurang- och
revisionsbranschen, synpunkter pd medarbetarstyrda aktiviteter. Darefter foljer en redogérelse for
hur de ansag det paverka arbetet. Avsnittet presenterar den insamlad data som ligger till grund av

den tidigare presenterade litteraturgenomgangen.

Den medarbetarstyrda aktiviteten &r en aktivitet som enbart medarbetarna skapar och denna
ansags ha stor paverkan pa de anstalldas gladje menade flera respondenter. Flertalet
respondenter, anstéllda inom bade restaurang- och revisionsbranschen, menade att aktiviteter
som uppstar i samband med eller relaterat till arbetet ar oftast de som bidrar till positiv energi

samt gemenskap i arbetslaget.

“Sdadant som sedan skapas i samband med arbetsuppgiften ar val aktiviteter i form av
interna skamt mellan mig och en kollega jag trivs med. Om vi ar tva stycken som
exempelvis ska halla upp varsin likadan drink kan en aktivitet vara att tdvla om vem
som ar snabbast pa att gora drinken.”’

- Respondent 4, Restauranganstélld

Respondenterna 3 och 4, restauranganstallda tillsammans med respondent 10,
revisionsanstélld, menade att spontana aktiviteter uppskattas mest. Detta eftersom
kombinationen mellan arbetsuppgiften och kul pa arbetet &r vitalt och bidrar till att
arbetsuppgifterna blir lattare att slutféra. Respondent 10, revisionsanstalld, forklarade sin syn
pa medarbetarstyrda aktiviteter och menade att arbeta med nagot som inte &r kul, kan aven

paverka moralen och vidare skapa en forestallning om att arbetet & meningslost.
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De anstalldas syn inom revisionsbranschen visade pa att aktiviteter i form av korta pauser

fran det standiga sittandet som arbetet kraver, uppskattades.

“En aktivitet vi brukar ha dr att ta en benstréickare och tar frisk luft da vi standigt sitter ner i
vart kontorsarbete.”

- Respondent 9, revisionsanstalld.

Inom revisionsbranschen framkom det att de anstallda har storre frihet och méjlighet for
fikapauser. Detta var nagot de anstallda inom restaurangbranschen inte hade pa arbetsplatsen
och menade att det skulle uppskattas med fler pauser under arbetspassen. Respondent 3,
restauranganstalld, menade att det uppskattas nar det bjuds pa fika i samband med
kollegornas fodelsedagar och liknande. Respondenten menade att de har en tradition att

personen som fyller ar bjuder pa fika under det arbetspasset.

Det framkom delade asikter och synpunkter bland respondenterna géllande fokus och
huruvida fokus dras fran det primara huvudmalet om de har for mycket aktiviteter i
organisationen. Respondent 8, revisionsanstalld, menade istéllet att sadana aktiviteter inte
paverkade fokus eller det primara huvudmalet som finns i organisationen. Det kan handa i
“stundens hetta”, som respondenten nimnde, att de inte var lika fokuserade pa arbetet men att
de snabbt atergick till arbetet och arbetade pa som vanligt efter en sadan kort paus. Samtidigt
menade respondent 3, restauranganstalld, att mycket skoj och trams pa arbetet kan sétta stopp
for de anstalldas koncentration om chefen inte begréansade det. Respondent 3 menade att det

latt hander att kollegor skojar mycket, vilket gor att de tappar koncentrationen fran arbetet.

Nagot som bade respondent 3 och 4, restauranganstallda, likt varandra menade var vikten av
de korta rokpauserna som togs under arbetsgangen. For anstéallda som var rokare bidrog en

kort rokpaus till att ny energi inforskaffades till att fortsétta arbetspasset.

De anstalldas syn pa de medarbetarstyrda aktiviteterna visar likheter mellan branscherna. Bade
restaurang- och revisionsbranschen forholl sig positivt till att ha spontana aktiviteter som uppstar i
samband med arbetsuppgifterna och aktiviteter som sjalvmant vaxer fram mellan kollegorna.

Daremot kan det bli oseridst pa arbetsplatsen om chefen inte satter granserna.
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4.1.3 Anstélldas syn pa chefsstyrda aktiviteter

I nedanstaende avsnitt foljer en redogdrelse 6ver respondenternas synpunkter pa chefsstyrda
aktiviteter. Darefter foljer en redogorelse for hur de anstéllda, inom restaurang- och
revisionsbranschen, ansag detta paverka arbetet. Avsnittet presenterar den insamlad data som ligger

till grund av den tidigare presenterade litteraturgenomgangen.

De undersokta respondenterna hade delade asikter 6ver aktiviteter som skapats av chefen pa
arbetsplatsen. Beroende pa vad for sorts aktiviteter som diskuterades, hade de anstéllda olika

uppfattningar pa det.

“Pa min arbetsplats brukar vi ha en karaokekvill i manaden som jag inte anser

uppfylla ett syfte och kan till viss man vara distraherande.’

- Respondent 10, revisionsanstalld.

Det kan se lite olika ut mellan branscherna. De anstéllda inom restaurang refererade till en
arlig personalfest/middag dér detta var nagot som de sag fram emot och inte var negativt
instéllda till. Daremot menade en restauranganstalld att personalmiddagar kan i vissa fall dra
till sig for mycket av sin egen och kollegornas uppmérksamhet, vilket i sin tur paverkar

arbetet.

“Aktiviteter i form av att vi har planerade arliga avtacknings middagar eller
Jjulmiddag brukar vi ha. Sddana aktiviteter dr planerade av chefer”

- Respondent 5, Restauranganstalld.

Respondent 5, restauranganstélld, menade att de chefsstyrda aktiviteterna som oftast ar
planerade sammankomster ett fatal ganger per ar uppskattas. Detta sag respondenten som ett
tillfalle att njuta av tiden tillsammans, da arbetslaget till stor del umgas under stressiga

forhallanden.

Respondent 10, revisionsanstalld, ansag att de chefsstyrda sammankomsterna kan ge en
negativ effekt av att anstallda blir tillbakadragna da de inte vill delta i aktiviteter som inte
anses vara kul eller tillfora nagot bra. Hen forklarade att sadana tillfallen &r tid som den
tillbakadragne personen hellre spenderar pa ett annat satt. For att ge chefen positiva intryck

forekommer det att individer kanner sig tvungna till att delta vid sadana aktiviteter.
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Respondenten menade att i det fall hen inte deltar vid en aktivitet eller ett evenemang finns
det en risk att chefen inte anser denna anstélld vara seriés och vela bygga upp sin karriar.
Detta gor att chefen prefererar de anstallda som narvarar pa dessa aktiviteter och ar mer
engagerade, fastan dessa aktiviteter inte &r obligatoriska da de oftast forekommer efter

arbetstid.

“Mdnga kollegor fjdskar for chefen for att fa en bdttre roll. Ddrfor dr det viktigt for
mig ocksa att delta i sadana tillfallen for att f chefen att tycka att jag ar engagerad,
fastan jag inte fjdskar for chefen.”

- Respondent 10, revisionsanstalld.

En av respondenterna resonerade &ven sin syn pa chefen. Personen menade att graden av
motivation chefen har till sitt arbete &ven utgor, till viss del, graden av kul medarbetarna har
pa arbetsplatsen. Respondent 4, restauranganstalld, som lange arbetat inom
restaurangbranschen menade att personen haft flertalet chefer genom aren déar det blivit
tydligt i fraga att hur kul de anstéllda har pa arbetsplatsen beror dven pa hur motiverad chefen

ar till sitt arbete.

“En omotiverad chef som inte orkar med sitt arbete, dir chefen ser arbetet som en bérda

kommer hogst sannolikt att inte géra din arbetsplats kul for dig och dina kollegor.” -

Respondent 4, restauranganstélld.

De anstallda gav olika resonemang om sin syn pa sociala ssmmankomster. Respondent 4,
restauranganstalld, menade att med sociala sammankomster med kollegor och chefer far alla
en bild av varandra och hur de ar utanfor arbetsplatsen. Respondenten menade att hen lart

kanna dem pa arbetsplatsen och inte vet hur kollegornas personlighet ar utanfor arbetsplatsen.

“Detta ar en chans att lara kanna deras andra sida, vilket blir &nnu trevligare da relationen
blir mer dn bara kollegor™.

- Respondent 4, restauranganstélld

Respondent 9, revisionsanstalld, menade istallet att det beror pa situationen och ifall det
skulle ske allt for ofta kan det k&nnas att det sker alltfor ofta, vilket leder till en negativ

installning till de. Respondent 4, restauranganstalld, ansag att de sociala ssmmankomsterna
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inom organisationen bor vara varierande och inte standigt upprepande. Bade respondent 9
och 4, revisionsanstalld och restauranganstalld, menade att bade cheferna och arbetslaget bor

vara pahittiga for att undvika upprepande aktiviteter utanfor arbetsplatsen.

“Att ha en After Work varje fredag kvall kanske inte lockar varje gang da jag tanker
att de kanske finns roligare saker att géra med ett annat séllskap &n sina kollegor.
Men en drsfest dr skulle vara intressant”

- Respondent 9, revisionsanstalld.

Samma respondent menade att vare sig aktiviteter ar obligatoriska eller inte paverkar det

deltagandet, da kollegor pafrestar varandra till att medverka.

“Kollegors tankar rullar och tinker varfor hen inte valde att medverka med oss. De far ett
daligt intryck fran en”

- Respondent 9, revisionsanstélld.

Detta antyder dven en annan respondent som forklarade det pa foljande sétt:
“Det dr i sjdlva verket inte dr obligatoriskt, men indirekt sd dr det”

- Respondent 8, revisionsanstélld.

Bada respondenterna betonade dven vikten av en bra sammanhallning i arbetslaget. Daremot
redogor en anstalld inom restaurang for sin syn pa deltagande kravet. Respondent 3,
restauranganstalld, menade att det inte alls ar obligatoriskt och att varje anstalld far kdnna
efter ifall de skulle vilja medverka eller inte. Detta eftersom de oftast hade utgangar med

arbetslaget ett fatal ganger om aret.

“Det hdnder att ett fatal ganger om dret sd gick stora delar av personalen med chefen
och festade. Detta brukar ske efter jobbet och vill ndgon haka pa sa ar det bara att
folja, annars tar ingen illa upp om ndgon inte gor det”

- Respondent 3, restauranganstalld.

Sammanfattningsvis framkommer det tydligt skillnader mellan de anstéallda inom restaurang- och
revisionsbranschen. De anstéllda inom restaurangbranschen menade att de sag fram emot de stora
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evenemangen som endast anordnades vid ett fatal tillfallen per ar for att lara kanna kollegorna
utanfor arbetsplatsen. Daremot var de anstéllda inom revisionsbranschen av den synen att de
chefsstyrda aktiviteterna inte foredrogs i den grad som det gjordes inom restaurangbranschen. De
anstéllda inom revisionsbranschen antydde att dessa aktiviteter sker for ofta, vilket i sin tur kan

kannas patvingat for de anstallda att delta vid dem.

4.2 Chefer

4.2.1 Chefers syn pa vad kul pa arbetsplatsen kan innebéra

| detta avsnitt foljer en redogorelse for chefers syn pa vad kul pa arbetsplatsen kan innebara. Detta
avsnitt har som avsikt att tydligare visa likheter och olikheter férekommer mellan de anstalldas och

chefernas synséatt.

De intervjuade cheferna i studien menade att kul pa arbetsplatsen kan innebéra olika for de
anstallda. | vissa fall kan det vara svart for en chef att identifiera vad de anstéllda anser vara
kul. Respondent 6, revisionschef, forklarade att ha kul pa arbetsplatsen ar vasentligt for bade

den anstallde och for foretaget.

“Kul for mina anstdllda dr bland det viktigaste jag ser i organisationen. Det kan vara
att de trivs pa arbetsplatsen, att de kanner att chefen ar nara och tillganglig for dem
samt kan det vara att de dr ett bra team som arbetar tillsammans.”

- Respondent 6, revisionschef

Respondent 2, restaurangchef och Respondent 7, revisionschef forklarade, likt detta, att ifall
de anstallda inte har kul pa arbetsplatsen blir det svarare att prestera i full kapacitet inom

arbetsrelaterade uppgifter.

“For att gora sitt bdsta mdste man gilla det man gor”

- Respondent 7, revisionschef

Samtliga intervjuade chefer redogjorde for sin syn om att ha kul pa arbetet och menade att
detta ar en fundamental faktor som foretaget boér varna om samt att detta ar ett skél till varfor
anstallda valjer att stanna kvar i foretaget. En definition av kul innebdr att medarbetare trivs

pa arbetet menade respondent 2, restaurangchef. Pa sa satt kan en medarbetare exempelvis
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erhdlla en allman god kommunikation med andra kollegor om dmnen som inte behover vara
arbetsrelaterade. Detta starker aven relationen mellan kollegorna menade samma respondent.

Hen papekade dven att kul kan definieras olika, beroende pa vem som blir tillfragad.

Respondent 1, restaurangchef, forklarade sin syn pa vad kul pa arbetsplatsen kan innebara
och att det &r en valdigt bred term, vilket gor det svart att mata. Respondenten menade att det
ar utmanande da hen som restaurangchef i vissa fall har en annan asikt an vad de anstallda
definierar som kul. For vissa handlar det enbart om att avklara arbetsuppgifterna samtidigt
anser andra kul innebér att befinna sig i en miljo dar de kanner sig roade och skrattar med
kollegor. Det ar viktigt att ha kul poéngterade respondenten, dock &r det &nnu viktigare att
forsta inneborden av vad for sorts kul som asyftas och i vilken utstrackning detta sker,

forklarade personen for att besvara den stéllda fragan “Vad &r kul for dig?”.

| det fall de anstéllda inte har kul pa arbetsplatsen, kan de heller inte uppskatta sitt arbete
menar respondent 6, revisionschef. Chefen forklarade &ven att arbetsplatsen ar en plats som
anstallda tillbringar mycket tid pa, vilket gor det &nnu mer betydelsefullt for samtliga

medarbetare inom organisationen.

“For mig skulle det sjilvklart vara vildigt viktigt, da jag kommer att spendera manga
timmar, dagar och férhoppningsvis ar med detta arbete. Detta ar en del av mitt liv
och har jag inte kul sa vet jag inte om det ar vart att spendera sa mycket tid pd det.

- Respondent 6, Revisionschef.

En annan chef menade att om en anstélld inte har kul pa sitt arbete blir det svart for hen att
fullfolja arbetet pa langre sikt. Detta eftersom kul har som avsikt att motivera for att
vidareutvecklas. Motivet med detta &r att engagera de anstallda i deras arbete samt bygga en
langsiktig relation dar anstéllda kanner en tillhérighet och vill uppratthalla denna genom att

fortsatta i foretaget.
“Detta cir min hobby och det iir ndgot jag brinner for. Kiinner den inte s ar det

meningslost att arbeta med det da, tycker jag.”

- Respondent 1, Restaurangchef.
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Slutligen kan det konstateras att cheferna inom bada branscherna haller med om angelagenheten om
att kul pa arbetsplatsen. Cheferna menade att en stor faktor till att ha kul pa arbetsplatsen ar att
trivas, dar de anstéllda kan socialisera sig med kollegor och prata om icke-arbetsrelaterade dmnen.
Det ar en plats dar alla individer spenderar stora delar av vardagen pa och vidare belyser en chef att

arbetsplatsen bor ses i sitt eget intresse som en hobby.

4.2.2 Positiva och negativa effekter till arbetet av att ha kul

| detta avsnitt foljer en redogodrelse for chefernas resonemang kring olika effekter till arbetet av att ha
kul. I enlighet med syftet och forskningsfragor gjordes detta for att besvara vilka effekter cheferna
anser kul har till arbetet. Relevansen till detta aterfinns i vikten av chefers formaga att varna om
organisationen basta, vilket bland annat ar en av chefers primara huvuduppgift och framkommer i

avsnittet.

Beroende pa vilken bransch cheferna arbetade inom, hade de olika synsétt pa vilka effekter
som kan forekomma med att ha kul pa arbetsplatsen. Respondent 7, revisionschef menade att
om en anstalld ska prestera béattre, bor hen kdnna en tillhérighet. Om foretaget misslyckas
med detta paverkar det den anstéalldas motivation negativt och forsamrar arbetsprestationen.
Respondenten menade att kul pa arbetsplatsen &r en bidragande faktor till att anstéallda brinner
for detta. De ser detta arbete mer som en hobby &n en arbetsplats dar kollegorna kdnns mer

som vanner, an kollegor.

“Det blir att den anstdllde kinner ndt for arbetsplatsen, ddrfor vill personen ge ndgot
tillbaka ocksd”

- Respondent 7, Revisionschef

En chef inom restaurangbranschen forklarade att for mycket kul pa arbetsplatsen ger en
motsatt effekt och skulle snarare paverka negativt an att bidra till forbattringar. Respondenten
menade att en dverdrift av detta kunde istéllet leda till negativa konsekvenser. Respondenten
menade att om de anstallda har kul pa arbetet i storre utstrackning sa blir det for mycket pa
skoj, vilket paverkar koncentrationen och prestation, som vidare leder till att
arbetsuppgifterna paverkas och gors ofullstandigt. Darefter papekade samma chef att kul bor
vara mattligt for att gynna bade den anstallda sasom foretaget. Eftersom det ar en

serviceinriktad bransch maste de anstéllda agera professionellt i forhallande till gasterna och
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detta gor att kul kréver en balans, av den orsaken att en dverdrift av kul kan skapa

avslappning bland medarbetarna och paverka servicen negativt.

“Far gdsten inte den service som efterfragas, kommer den personen inte tillbaka igen.
Dadrfor dr det viktigt att den anstdllde visar professionalitet pd arbetet”

- Respondent 2, Restaurangchef

Respondenten 1, restaurangchef, menade dven att kul pa arbetsplatsen kan ge konsekvenser,
likt respondent 2, restaurangchef. Respondenten ansag att ju mer utrymme de anstéllda far for
att skoja med varandra, desto mindre seridsa blir dem i sitt arbete. Vidare leder detta till att

dem kanske inte fullstandigar de tilldelade arbetsuppgifterna.

“For mycket frihet dr inte alltid bra”
- Respondent 1, restaurangchef.

Att arbetsutforandet paverkas av de anstélldas aktiviteter var det ingen tvekan om. Samtliga
chefer inom sina poster ansag att i samband med att ha kul i aktiviteter paverkades aven de
anstalldas arbetsutférande. Respondent 7, revisionschef, papekade att de anstalldas
arbetsutférande paverkas positivt av att organisationen ger tillbaka till de anstéllda i form av
olika aktiviteter for att ha kul. Det respondenten menade var att om ledarskapet valjer att ge
tillbaka till de anstallda och tillfor aktiviteter for att skapa en rolig arbetsplats, kommer

arbetsutforandet att paverkas da den anstéllde kommer att vela ge mer tillbaka till foretaget.

Nagot som respondent 2, restaurangchef, menade var att det inte spenderades mycket energi
pa att skapa och utfora aktiviteter for de anstéllda inom organisationen. Istallet menade
respondenten att detta marktes av bland de anstallda da de skapat egna aktiviteter dér de
traffas utanfor arbetsplatsen. Respondenten menade att de aktiviteter de har utanfor arbetet
hojer deras moral som grupp aven pa arbetsplatsen. Hen star aven fast vid att for mycket kul

under arbetstid kan leda till att den anstéllde far uppklarat.

“Det dr inte alltid jag har tid eller lust att vara pdhittig med nya aktiviteter for de
anstallda att ha kul. Men det jag har markt av ibland ar att de anstéllda skapar egna
aktiviteter da de blir vanner utanfor arbetsplatsen, vilket jag ar positiv for. Dem ska

dnda kdnna sig hemma trots allt. “
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- Respondent 2, Restaurangchef

Nagot chefer vill undvika ar att ha for stor uppsikt pa den anstallde. Respondent 6,
revisionschef, menade att ifall hen hela tiden forsokte fa den anstéllde att delta i aktiviteter,
kan det ge olika reaktioner hos dem anstéllda. | vissa fall kan chefen inte fa respons fran den
anstallde da varje individ tanker pa olika sétt. Det kan leda till att nagon av de anstallda blir
besviken pa chefens val. Att lata de anstéllda sjélva styra upp olika aktiviteter kanske ar mest
lampligt, da de inte behdver kénna sig tvingade pa nagot sétt menade respondent 6,

revisionschef.

Jag tvingar aldrig en anstalld till ndgonting, men ibland kan den anstallde kanna sig
tvingad trots allt, leder till en eventuell distansering. Darfor har jag slutat att
arrangera olika slags traffar som inte har nagot med sjélva arbetet att gora. Detta for
att undvika dessa onodiga “anklagelser”.

- Respondent 6, revisionschef

Respondent 6 forklarade att anstéllda kan k&nna sig obekvama och att de kan vélja att byta
arbetsplats da vissa kanner att dessa aktiviteter inte medfor ndgot mervarde. Respondenten
menade att om foretaget inte varnade om den anstallde i form av I6neutveckling, battre
arbetsvillkor eller liknande skulle dessa aktiviteter vara betydelseldsa for den anstallde att
delta i.

Sammanfattningsvis framkommer det att bade restaurang- och revisionsbranschen haller med om att
for mycket frihet till de anstallda ger negativa effekter da de anstallda loper risk att forsumma sin
arbetsuppgift, darav betonar de vikten av att satta tydliga granser. Daremot skiljer sig
revisionsbranschen da de anstéllda menade att chefen investerar i sina anstéllda med dessa
aktiviteter, vilket leder till att de anstallda forbattrar sitt arbetsutforande trots att risken for

distraktion alltid finns dar.

4.2.3 Relationen mellan chefer och anstallda

I nedanstaende avsnitt foljer en redogdrelse 6ver relationen mellan chefer och anstallda samt hur
denna uppfattas. Detta gjordes med anledning av relevansen for att bast uppfylla syftet och bygger

vidare pa foregaende avsnitt om effekter av att ha kul.
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Det ar forekommande att fa en nargangen relation med de anstéllda eftersom samtliga
spenderar manga timmar och dagar pa arbetsplatsen, menade respondent 1, restaurangchef.
Respondenten menade dock att som chef forsoker hen att sétta strikta gréanser for att de
anstallda ska skilja pa arbets- och privatliv och samtidigt forsoka balansera kul pa arbetet i en

lamplig niva. Detta var nagot som samtliga intervjuade chefer fann sig i.

“Ibland tinker jag det kanske inte dr bra att vara vin for mycket med sina anstdllda.

For dd kanske det kan bli for mycket pa “skoj”.

- Respondent 1, restaurangchef

Bada revisionscheferna, respondent 6 och 7, menade att det forekommer fordomar av de
anstallda om strikta chefer pa arbetsplatsen och att detta &r nagot respondenterna brukar ha i
atanke. Respondent 7, revisionschef, antydde att ge frihet till anstéallda &r fundamentalt
samtidigt som hen prioriterar for foretagets béasta och att detta var en av uppgifterna en
chefsroll innebdr. Respondent 6, revisionschef, forklarade att det personligen foredras att
framsta som en van till de anstallda men det ska finnas granser for allting och aven
vanligheten mellan chef och anstalld. Om chefen blir mer av en vdn med de anstéllda snarare
an en ledare forekommer risken att de anstéllda tar for sig frihet i 6verdrift, vilket kan

paverka arbetet.

“Under min karridr som bade anstdlld och nu chef har jag métt pa de “strikta
cheferna” som alla dr rddda for och en sdadan vill jag inte vara. Ddrfor dr jag, i den
man det &r mojligt, som en van gentemot de anstallda. Relationen &r inte endast
jobbrelaterad. Nan gang kan det sjalvklart handa att vi gar ut pa en AW eller
liknande.”

- Respondent 7, Revisionschef

Respondent 2, restaurangchef avslutade sin intervju med att tilldgga att en chefsposition inte
var den lattaste uppgiften, da en chef inte kan noja alla anstallda. Av den anledningen
kommer det alltid att finnas nagon som inte ar imponerad av vissa beslut. Hen forklarade
aven att chefsrollen inte ar for alla och darfor ar det viktigt att kunna sarskilja pa chefer och
anstallda. Att vara chef 6ver flera anstéllda ar ett utmanande arbete, da chefen maste tanka pa

flertalet konsekvenser innan ett beslut tas, berattade respondent 2.
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Slutligen kan det konstateras blandade asikter om relationen mellan chef och anstalld. Inom
restaurangbranschen menade chefer att de skall uppréatthalla sin chefsroll och inte vara nargangen
med de anstallda for att inte riskera att de anstallda forsummar arbetsuppgifterna. Samtidigt menade
chefer inom revision att en frihet for de anstallda i syfte att framja relationen for att inte vara en strikt
chef.
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5. Analys

| detta avsnitt presenteras insamlad empiri som analyserats med hjélp av den teoretiska
referensramen. Detta for att se ifall det inom restaurang- och revisionsbranschen skiljer sig at samt
for att se skillnaderna mellan anstéllda och chefers synsatt. Analysen &r indelad i fyra underrubriker
och dessa underrubriker ser ut som de gor for att bast besvara syfte och forskningsfragorna.
Inledningsvis féljer en redogorelse 6ver olika uppfattningar av kul pa arbetsplatsen, darefter foljer
hur anstéllda forhaller sig till medarbetarstyrda och chefsstyrda aktiviteter for att slutligen redogéra

for de olika effekterna av att ha kul.

5.1 Delade uppfattningar av kul pa arbetsplatsen

| detta avsnitt foljer en analys dver delade uppfattningar om vad som &r kul pa arbetsplatsen. Denna
analys tar hansyn till bade chefer och anstéllda inom restaurang- och revisionsbranschen. | enlighet
med forskningsfragan om vad de anstéllda samt cheferna anser om att ha kul pa arbetsplatsen avser

detta avsnitt att ligga till grund for att besvara pa det.

Att kul pa arbetsplatsen ar en viktig aspekt for medarbetarna slas fast vid empirin. Bade
anstallda och chefer delar uppfattningen om att kul pa arbetet ar av stor betydelse. Det &r en
plats dar det spenderas manga timmar varje dag och darfor ar det viktigt att trivas i sitt arbete.
Karl et al. (2007) menar i sin studie att de anstallda ser olika pa vad som &r kul pa
arbetsplatsen och om det faktiskt upplevs som kul for dem. Detta har dven visat sig
forekomma i denna studie av bade anstéllda och chefer som visar olika synsatt pa vad kul kan

innebéra.

Aktiviteter pa arbetsplatsen ar avsedda for att ge underhallning, njutning eller néje menar
forskarna Lamm och Meeks (2009). Det bekréaftades av de anstallda, inom bada branscherna,
da kul pa arbetsplatsen inte behover vara en speciell planerad aktivitet utan det kan vara sa
simpelt som att trivas pa sin arbetsplats. En anstalld inom restaurangbranschen menade att det

ar kul pa arbetet nar arbetslaget har en gemensam aktivitet avsedd for noje.

Chefer i studien menade att definitionen av kul pa arbetsplatsen kan variera mellan varje

individ. En chef inom restaurangbranschen papekade att kul pa arbetet upplevs nar
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vanskapliga relationer med medarbetare skapas dar icke-arbetsrelaterade konversationer
uppstar. Chefen antydde att det ar viktigt att en anstélld inte endast tanker pa sociala
konversationer med sina kollegor, da det finns en risk att den anstallde férsummar sin
arbetsuppgift. Det har framgatt i tidigare forskning att for mycket frihet kan ge en konsekvens
dar anstallda tappar fokus fran sjalva arbetsutforandet nar de har for mycket kul (Kahn, 1990;
Tews et al. 2013; Plester & Hutchinson, 2015).

Plester och Hutchinson (2015) menar att chefer inom organisationer kan k&nna sig tvungna
att infora aktiviteter for att de anstéllda ska kanna att de har kul pa arbetsplatsen. Dock
menade en chef fran revisionsbranschen, att det dven kan vara kul for de anstéllda att endast
trivas pa arbetsplatsen och kanna att de har en bra relation till sin chef som éar tillganglig utan
att behéva implementera speciella aktiviteter. Pa detta vis skiljer sig respondentens synsétt
fran den presenterade forskningen. Trots att Tang et al. (2017) menar att chefer forhaller sig
negativt till att frigéra utrymme for att de anstéllda ska ha kul pa arbetsplatsen sa skiljer detta
sig fran ovanstaende redogorelser ur chefernas perspektiv som var positiva till att de anstéllda

har kul pa arbetsplatsen.

Sammanfattningsvis framkommer det att bade anstallda och chefer anser kul vara en viktig aspekt pa
arbetsplatsen, men att det kan se olika ut beroende pa vilken bransch personen arbetar inom. Detta
bekraftar den presenterade litteraturgenomgangen om anstélldas och chefers installning till att ha kul
pa arbetsplatsen och dven att det ser olika ut branscherna emellan. Tidigare forskning menar att
chefer kan kénna sig tvungna att implementera aktiviteter inom organisationen for att de anstallda
ska kanna att de har kul pa arbetsplatsen, vilket avfardades av de anstéallda inom bada branscherna

som menade att kul kan kan vara sa simpelt som att trivas pa sin arbetsplats.

5.2 Forhallningssatt till medarbetarstyrda aktiviteter

I nedanstaende avsnitt foljer en redogorelse over forhallningssatt till medarbetarstyrda aktiviteter dar
det endast tas hansyn till de anstéllda inom restaurang- och revisionsbranschen. Detta avsnitt avser
ge en analys 6ver forskningsfragan om hur de anstéllda upplever olika typer av kul och det tas endast

héansyn till de medarbetarstyrda aktiviteterna.
Samtliga anstallda inom restaurang- och revisionsbranschen menade att de medarbetarstyrda

aktiviteterna ofta ar de som bidrar till positiv energi och en gemenskap i arbetslaget. Som

tidigare presenterats i empiri avsnittet kan dessa aktiviteter differentiera sig och se olika ut
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beroende pa vilken sorts arbetsplats den anstallde arbetar inom. Likt detta menar Bolton &
Houlihan (2009) att de anstéllda foredrar de spontana aktiviteterna pa arbetsplatsen dar de har

kul, snarare &n de planerade aktiviteterna.

Att spontant kul uppskattas lyfter &ven Chan (2010) fram. | kategorin Staff-oriented
workplace fun (var definition; Personalinriktad kul pa arbetsplats) menar Chan att de
anstalldas spontana skratt och kul emellanat samt inom arbetsuppgifterna ar en stor faktor till
att ha en kul arbetsplats. Detta 6verensstimmer med de anstallda inom bada presenterade
branscherna som ocksa menade att de foredrar det spontana som sker pa arbetsplatsen.
Samtidigt menade revisionsanstallda att de uppskattar fikapauser pa arbetet och olika
benstrackare under dagen for att de till stor del har ett stillasittande arbete. Likt detta menar
Plester et al (2015) att det finns bakomliggande faktorer som Okar gladjen inom sitt arbete.
Da de anstallda i denna studie ansag det vara viktigt att finna gladje pa arbetsplatsen kan detta

liknas vid till ovanstaende redogorelser.

Anstéllda inom restaurang menade att korta pauser uppskattas pa grund av den standiga
stressen som upplevs under olika rusningstider. En kort paus kan vara en efterlangtad rokpaus
for att dampa nikotinsuget eller en stund att lamna arbetet och koppla av for snabb
aterhamtning. Sonnentag (2003) lyfter fram att restaurangarbete ar stressigt och att det kréavs
bra aterhamtning for att klara av detta stressiga arbete. Detta var nagot som kunde liknas vid

till restauranganstalldas instéllning till rokpauser och korta aterhamtningspauser.

Respondenter i bade revisions- och restaurangbranschen forklarade att spontana aktiviteter
som sker i samband med arbetsuppgiften &r att foredra. De menade att aktiviteter som gor
arbetet kul ar viktigt for det resulterar att enklare utfora arbetsuppgifter. Plester & Hutchinson
(2015) menar att task fun, (var definition; kul i samband arbetsuppgiften) att ha spontant kul i
samband med arbetsuppgiften &r ett medarbetarstyrt satt till att ha kul pa arbetsplatsen som
sker spontant. Detta resonemang fran Plester & Hutchinson (2015) dverensstammer med
respondenternas presenterade tankar kring att ha spontant kul och kul i samband med
arbetsuppgifterna. Aven Tews et al (2014) menar att kollegor inom en arbetsgrupp soker
varandras sallskap och socialisering, vilket gor att de trivs pa sin arbetsplats tillsammans med
resterande kollegor. Detta kan liknas vid till samtliga anstallda inom bada branscherna da de
ansag att det sociala livet med kollegorna &r en bidragande faktor till att ha kul pa

arbetsplatsen.
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Plester et al. (2015) beskriver organic fun dar handelser pa arbetsplatsen leder till att anstallda
uppfattar det kul pa arbetsplatsen. Dessa handelser &r véldigt spontana och kan framkomma
mellan kollegor pa arbetsplatsen. Likt detta s& menade en restauranganstalld att interna skamt
forekommer med kollegor de anstéllda trivs med. Det kan exempelvis vara en tdvling om
vem som utfor arbetsuppgiften snabbast menade respondenten. Plester et al. (2015) menar
aven att detta kan vara ett resultat av att anstallda vagar skoja och skamta med varandra.

Trots forskarnas resonemang menade en restauranganstélld i denna studie att fér mycket
skamt och skoj mellan kollegor kan sétta stopp for arbetsuppgifternas utférande.
Respondenten menade att det ar latt hant att glomma bort arbetet nar de har kul pa

arbetsplatsen.

Slutligen bekraftar detta avsnitt den tidigare presenterade litteraturgenomgangen som menar att de
anstallda uppskattar medarbetarstyrda aktiviteter i form av att det kul uppstar spontant. Detta
bekréaftas inom bada branscherna dar de anstéllda da de menade att det kan vara spontant skratt och
aktiviteter i samband med och mellan arbetsuppgifterna. Det framkommer &ven att inom
restaurangbranschen att kul pa arbetsplatsen anses vara stressdampande for de anstallda, men att det

finns granser mellan skoj och arbete.

5.3 Forhallningssatt till chefsstyrda aktiviteter

I nedanstaende avsnitt foljer en redogorelse 6ver forhallningssatt till chefsstyrda aktiviteter dar det
endast tas hansyn till de anstéllda inom restaurang- och revisionsbranschen. Detta avsnitt avser ge en
analys 6ver forskningsfragan om hur de anstallda upplever olika typer av kul och det tas endast

hansyn till de chefsstyrda aktiviteterna.

| empiri avsnittet framkom det delade asikter av respondenterna i studien géllande de
chefsstyrda aktiviteterna. En del var for dessa och en del var emot dessa. Detta kan dven
variera beroende pa vilken bransch de anstéllda arbetar inom. Plester & Hutchinson (2015)
menar att Managed fun (kontrollerad kul) &r den sortens kul som inte foredras av anstéllda. |
detta fall dverensstdammer Plesters och Hutchinsons (2015) resonemang med de anstéllda
inom revisionsbranschen men dock inte med de anstallda inom restaurangbranschen. Inom
restaurangbranschen var den arliga arsfesten eller middagen uppskattad av samtliga medan
anstallda inom revisionsbranschen kunde kanna sig tvingade till att ga pa en sadan aktivitet

for att inte framsta samre an andra. Att inte kdnna sig saémre an kollegorna kan aven liknas
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vid Chan (2010) resonemang déar forskaren menar att de anstéllda foredrar en bra relation
med chefen. En del anstallda ar med pa dessa aktiviteter for att bibehalla relationen de har till

sin chef.

Managed fun behdver enligt Plester et al. (2015) introduceras i organisationen av chefen och
detta ar inte nagot spontant. Bolton och Houlihan menar ocksa, likt Plester et al. (2015) att
chefsstyrda aktiviteter genomfors i organisationen pa chefens initiativ. Dessa ar strategiskt
planerade aktiviteter som utfors i syfte att frimja sammanhallningen och sker i samband med
olika sociala sammankomster (Plester & Hutchinson, 2015; Bolton & Houlihan, 2009), nagot
som inte stimmer med revisionsbranschen. En revisionsanstalld menade att deras chefsstyrda
aktiviteter som halls en gar per halvar inte uppfyller nagot syfte da sammanhallning mellan
medarbetarna inte forstarks. Daremot tyckte en restauranganstélld att chefsstyrda aktiviteter
resulterade i 6kad sammanhallning i arbetslaget. De sociala sammankomsterna utanfor

arbetsplatsen anses forstarka relationen mellan medarbetare.

Forskaren Chan (2010) menar att ett aktivt ledarskap kan skapa en battre arbetsplats for de
anstallda med aktiviteter, bade inom och utanfor arbetsplatsen. Det forekommer aven i
Miiceldili & Erdil (2016) studie dér de menar att “white-collar” anstillda (var definition;
kontorsnissar) bor uppmuntras av sina respektive chefer till att ha kul i bade formella samt
informella sammankomster. Likt Muceldili & Erdil (2016) och Chan (2010) anser dven en
anstélld inom restaurangbranschen att en omotiverad chef inte kommer att uppmuntra
anstallda till att ha kul pa arbetsplatsen. Trots detta forhaller sig revisionsanstallda kvar vid
synen om att for mycket kul pa arbetsplatsen kan skapa distraktion och dra till sig for mycket

uppmarksamhet fran arbetet.

Kort sagt framkommer ur ovanstaende avsnitt att de anstéllda har varierande forhallningssatt till
chefsstyrda aktiviteter. De anstallda inom restaurangbranschen kanner en avsaknad av sadana
uppskattade chefsstyrda aktiviteter, vilket tidigare forskning menar infors av ett aktivt ledarskap i
organisationen. Dock finner de anstéllda inom revisionsbranschen inte en avsaknad for chefsstyrda

aktiviteter, utan menar snarare att de inte foredras da de inte anses uppfylla ett syfte.

5.4 Effekter av att ha kul

| avsnittet nedan analyseras de olika effekterna av att ha kul. Dessa effekter ar bade positiva och

negativa och analysen sker ur chefs perspektivet inom bade restaurang- och revisionsbranschen. |
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overensstammelse med forskningsfragan om vilka effekter cheferna anser att kul har till arbetet

redogdr analysen strukturmassigt till en bérjan positiva effekter och darefter negativa effekter.

Kul pa arbetsplatsen kan ha positiva effekter till arbetet menar Newstrom (2002). | empirin
framkommer det att chefer hade delade asikter om att ha kul och hur det paverkar
prestationen fran anstallda. En revisionschef papekade att en anstélld bor kanna sig
valkommen med Oppna armar inom organisationen for att personen ska kunna prestera bra.
Chefen papekade dven om att den anstallde inte kanner sig omfamnad av organisationen
I6per stor risk for motivationsbrist. En anstalld som har kul pa arbetet kan dven pa lang sikt
prestera battre (Karl & Peluchette, 2006; Schaufeli & Bakker, 2010). Detta &r dven nagot som
engagerar de anstéllda i sitt arbete menar Locke (1978), oavsett vilken bransch de verkar
inom, vilket kan kopplas till restaurangbranschen. En restaurangchef menade att kanslan
bland de anstallda att detta &r ens andra hem nar de har kul pa arbetsplatsen, ger dem en
kansla av att vara motiverade samt engagerade till sitt arbete. Denna sortens kul pa
arbetsplatsen kopplas till de presenterade task fun och organic fun, vilka ar medarbetarstyrda
aktiviteter. Task fun ar kul som uppstar i samband med utférandet av arbetsuppgiften menar
Plester et al. (2015).

Plester och Hutchinson (2015) menar att kul inte endast medfor positiva effekter. Ett negativt
forhallningssatt till att arbeta sénker moralen hos andra anstallda om de kanner sig tvingade
till att delta vid aktiviteter och kan ge en samre slutprodukt menar forskarna. Det ar &ven
mangden av aktiviteter som har en paverkan pa det menar Plester och Hutchinson dar dessa
aktiviteter faller under kategorin managed fun, vilket sker pa chefens initiativ. Likt detta
menade en restaurangchef att for mycket kul pa arbetsplatsen leder istéllet till negativa
effekter. Respondenten menade att om de anstéllda har fokus pa att ha kul kan en effekt bli att
det blir for mycket skoj pa arbetsplatsen vilket aven resulterar i att de anstallda far farre
arbetsuppgifter fardiggjorda. Dock skiljer sig detta da en revisionschef motsatter sig det.
Denna revisionschef menade att aktiviteter ger positiv effekt, &ven om det sker i storre
utstrackning. Respondenten menade att den anstallde far kanslan av att vilja ge tillbaka mer

till organisationen, genom en forbattrad arbetsprestation.
Forskare havdar att mangden av aktiviteter kan paverka de anstéllda da det blir mycket frihet
inom arbetsplatsen och leder till att fokus dras ifran det primara huvudmalet (Kahn, 1990;

Plester och Hutchinson, 2015). Denna sortens frihet kan kopplas till litteraturgenomgangen
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presenterade organic fun, vilket &r kul som initieras internt mellan de anstéllda och sker
spontant (Plester et al 2015; Lamm & Meeks 2009), nagot som visade sig stamma Gverens
med restaurangchefer, dar de menade att chefen maste visa gransen mellan att ha for kul och
faktiskt arbete. En restaurangchef menade att nar fokus dras fran det priméra arbetet de har
framfor sig, som ar att serva gaster, kan det paverka gastens/kundens vistelse pa restaurangen.
Cheferna i revisionsbranschen var motsdgande och menade att vara strang mot sina anstéllda
inte ar den I6nsamma beslutet varje gang, utan att de har en vanskaplig relation till de

anstallda.

For att konkludera ovanstdende analysavsnitt beror det pa vilken bransch det redogérs for finns det
olika effekter. Inom revisionsbranschen framkommer att de anstallda forbattrar sin arbetsutfdrande ju
mer frihet de far enligt chefskapet i liknelse till de medarbetarstyrda aktiviteterna task fun och
organic fun ur litteraturgenomgangen. Aven graden aktiviteter, likt de presenterade chefsstyrda
aktiviteterna och managed fun, som infors i organisationen paverkar det organisationen positivt
menar chefskapet inom revisionsbranschen. Detta haller chefer inom restaurangbranschen inte med
om, da de anstallda loper risk att forsumma sina arbetsuppgifter och férsamra sitt arbetsutforande i
det fall de anstallda har for mycket aktiviteter pa arbetsplatsen, likt tidigare redogorelse i
litteraturgenomgangen om chefsstyrda aktiviteter managed fun. Dock menade restaurangbranschens
chefskap att kul som vaxer fram sjalvmant inom organisationen och aven kan ske i samband med
arbetsuppgiften, likt de medarbetarstyrda aktiviteterna task fun och organic fun, ar positivt
bidragande till en forbattrad arbetsmiljo och en rolig arbetsplats men till en viss man for att inte

riskera forsummelse av arbetsuppgifterna.
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6. Diskussion

| detta avsnitt presenteras en avslutande diskussion om studiens empiri och teori. Det féljer en
redogdrelse med egna reflektioner dver det som framkom som sedan diskuteras. Det forklaras for
olika utfall och hur studien mojligtvis hade kunnat se annorlunda ut och varfér det kan se ut pa detta

Vvis.

Definitionen av begreppet “kul” kan tolkas pé olika satt utifrén studiens empiri. Skribenterna
kan styrka péstdendet genom att bland annat stillt frdgan “om vi séger kul, vad sdger du da?”
i sina intervjuer, och fatt olika reaktioner fran respondenterna som svar. En av respondenterna
kunde inte svara pa fragan alls, medan resterande svarade gemensamt pa att tolkningen av
begreppet “kul” associeras med bland annat motivation, engagemang, effektivitet och
prestation. Anledningen till att det var forekommande anser vi bero pé att definitionen “kul”
har en koppling till arbetsmotivation och arbetsprestation. En intressant aspekt att lyfta fram
ar att majoriteten av respondenterna ansag det vara viktigt att ha kul pa arbetsplatsen samt att
det &r en bidragande faktor till att anstéllda ar n6jda och glada pa sin arbetsplats och i sin

arbetsroll.

Syftet med denna studie var att fa djupare forstaelse till hur anstallda upplever och varderar
kul pa sin arbetsplats. Resultatet visade att samtliga respondenter véardesatter att ha kul pa sin
arbetsplats. Det framkommer dock olika skildringar pa sattet att styra upp aktiviteter for att
ha kul pa arbetsplatsen. Respondenterna menade att det finns skillnad mellan chefsstyrda
aktiviteter och aktiviteter som medarbetarna sjélva styr upp for ett gemensamt umgange. De
flesta foredrar att sjalva fa styra upp aktiviteter sinsemellan kollegor. Pa detta sétt infinner de
sig delaktiga och darmed mer motiverade till den planerade aktiviteten. Utifran
faktainsamling fran tidigare studier kan vi se i upprepande fall att medarbetare foredrar att fa

vara delaktiga i gemensamma aktiviteter inom arbetsplatser.

Forfattarna anser att det ar svart att generalisera denna studie, eftersom forskningen utgar
ifran tva olika branscher. Efter att ha undersokt restaurang-, samt revisionsbranschen har
resultaten visat olika. Anledningen &r att arbetskulturen ser annorlunda ut inom dessa
branscher. Det visade sig att de anstallda inom restaurangbranschen foredrog, till storre del,

de chefsstyrda aktiviteterna, an vad de anstéllda inom revisionsbranschen gjorde. Forskarna
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anser att motivet kan bero pa att det inte sker gemensamma aktiviteter i lika stor utstrackning
som i revisionsbranschen. Inom restaurangbranschen sker det vanligtvis en storre arsfest,
uppstyrt av cheferna, som de anstéllda ser fram emot. Inom revisionsbranschen forekommer
gemensamma aktiviteter oftare, allt fran middagar till karaokekvallar. Vi tror att resultatet
fran de anstallda hade sett annorlunda ut utifran chefsstyrda aktiviteter inom
restaurangbranschen, mer likt revisionsbranschen, om kulturen hade varit annorlunda och om

de styrde upp fler trevliga tillfallen ihop.

Chefer har i huvudsyfte att styra en arbetsgrupp och se till att arbetet utférs. Genom att
tilldelas for mycket fritid for att ha kul tillsammans under arbetstid kan det enkelt leda till att
de anstallda tappar fokus pa huvudsysslan, vilket &r att prestera under arbetstid, betonade en
restaurangchef. Hen menade att det ar viktigt att satta upp tydliga granser. Detta &r en stor
skillnad fran de anstallda som menade att de har latt och snabbt for att ga tillbaka till
arbetsrutinerna efter att de har fatt ett litet avbrott, dessutom kommer de kollegorna narmre
och arbetsuppgiften blir roligare att utféra. Forfattarna anser att dessa olikheter bero pa de
olika kompetensnivaer som chefer och de anstéllda besitter. Det ar uppenbart och
framkommer tydligt att chefer och anstallda inte tanker pa likartat sétt gallande
foljdeffekterna av att ha kul pa jobbet. Cheferna vill tillfredsstalla de anstalldas behov, men

inte pa bekostnad av minskad arbetsprestation.

Var beddmning ar att de spontana aktiviteterna bidrar till en 6kad gruppsammanhallning i
arbetslaget samt ger de anstéllda battre moral infor arbetet. Precis som vi tidigare
presenterade, kan effekterna av att ha kul pa arbetsplatsen vara olika. Det kan bland annat
vara risk for personalen att forsumma arbetsuppgifter pa grund av att roliga aktiviteter tar
over arbetsenergin, eller sa kan det ge motsatt effekt, att det motiverar medarbetarna till annu

béttre arbetsprestation.
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7. Slutsatser

| detta avsnitt presenteras studiens slutsatser baserat pa den insamlade empirin samt forslag

pa vidare forskning kring detta forskningsomrade.

Syftet med studie &r att fa en djupare forstaelse for hur anstallda, inom restaurang- och

revisionsbranschen, upplever olika typer av “kul” pa arbetsplatsen och att klargora vilka

effekter dessa olika typer av kul har till arbetet. Studien &mnade &ven att undersoka det ur

chefernas perspektiv gallande hur de anser att arbetet paverkas av att ha kul for att sedan visa

hur de anstalldas synsatt skiljer sig at fran chefernas synsétt. Studien damnade dven att visa hur

restaurang- och revisionsbranschen skiljer sig at i dessa avseenden. For att bast uppfylla

syftet gor forskarna detta med hjélp av forskningsfragorna;

(©]

Vad anser de anstéllda respektive cheferna om att ha “kul” pa arbetsplatsen?
Hur upplever de anstéllda olika typer av kul?

Vilka effekter anser cheferna att kul pa arbetsplatsen har till arbetet?

Utifran studiens resultat kan det konstateras att bade anstéllda och chefer anser det
vara viktigt att ha kul pa arbetsplatsen. De anstallda, bade inom restaurang- och
revisionsbranschen, anser att kul pa arbetsplatsen inte behover vara komplext. Det kan
vara simpelt, som att tycka om sitt arbete eller att arbeta med kollegor man trivs med.
Samtliga chefer anser det vara bra nar de anstéllda har kul pa arbetsplatsen. Dock
anser chefer inom revisionsbranschen att chefskapet bor visa uppskattning for sina
anstallda och att en bra relation mellan anstélld och chef ar viktigt. Daremot menade
chefer inom restaurangbranschen att kul pa arbetsplatsen skall ske till en viss grad for

att inte lata det paverka arbetsutforandet.

De anstallda, bade inom restaurang- och revisionsbranschen, upplever
medarbetarstyrda aktiviteter positivt. Samtliga anstéllda betonade vikten av att
spontana aktiviteter forekommer, vilket bidrar till att de har kul pa arbetsplatsen. Det
visade sig dven att anstéllda inom bada branscherna, uppskattar gladjen de har i

samband med arbetsuppgiften. Daremot upplever anstéllda inom restaurangbranschen
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de chefsstyrda aktiviteterna positivt eftersom kvalitativ socialisering inte sker i lika
stor omfattning pa arbetsplatsen pa grund av hog stressniva. Till skillnad fran detta
anser de anstéllda inom revisionsbranschen att de chefsstyrda aktiviteterna inte
uppfyller syftet med forstarkt gemenskap. En anledning kan vara att de anstéllda

hinner socialisera sig mer pa arbetsplatsen och skapar en god relation pa plats.

Medarbetarstyrda aktiviteter har positiva effekter pa arbetsplatsen enligt cheferna,
inom bade restaurang- och revisionsbranschen, da det far anstéllda att kdnna en
gemenskap i arbetslaget, vilket aven forbattrar arbetsutforandet nar de trivs pa
arbetsplatsen. Dock kan samma sorts kul leda till en negativ effekt om detta sker ofta
da de anstallda tappar fokus fran arbetsutférandet, menade chefer inom
restaurangbranschen. Det strikta chefskapet framkommer inom restaurangbranschen
som menade att det far forekomma chefsstyrda aktiviteter men dock inte i stor
utstrackning da restaurangbranschen kraver aktiv narvaro och bra serviceformaga for
aterkommande och en nojd kundkrets. Inom revisionsbranschen foredrar chefskapet
sadana chefsstyrda aktiviteter, &ven om de sker i storre utstrackning. Trots att detta
sker i storre utstrackning far den anstéllde kanslan av att vela ge tillbaka mer till
organisationen i ett forbattrat arbetsutforande enligt chefer i revisionsbranschen. Dock
finns risken att de anstéllda kan uppfatta de chefsstyrda aktiviteterna trakiga och ha en
negativ effekt da distansering av de anstéllda kan forekomma, vilket kan paverka

arbetsutforandet negativt.

Forslag till Vidare forskning

Denna studie genomfordes med en kvalitativ metod for att fa en djupare forstaelse. Tidigare

forskning i form av vetenskapliga tidskrifter har i valdigt manga fall &ven ocksa utforts med

en kvalitativ metod. En vidare forskning inom detta &mne skulle kunna utféras med en

kvantitativ metod och pa sa satt bredda ut forskningen. Studien skulle da kunna underséka

fler branscher, dar man studerar bade chefer och anstallda, for att aven jamfora hur

branscherna eventuellt skiljer sig at eller liknar varandra. Det skulle dven vara relevant att

tillampa en korrelationsanalys vid en sadan studie. En intressant synvinkel skulle i detta fall

dven kunna vara att fa med begreppen “engagemang” samt “motivation” i samband med kul,

da detta var nagot som forekom bland respondenternas resonemang i studien.
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Bilagor

Bilaga 1

Hej, vi ar tva studenter som studerar ekonomiprogrammet med inriktningen logistik pa
Sodertdrns Hogskola. Nu skriver vi var kandidatuppsats och vi skulle darfor uppskatta om ni
ar villiga att stalla upp pa en intervju med oss. Intervjun kommer att handla om att ha kul pa

arbetsplatsen. Vid ett eventuellt deltagande &r alla respondenter anonyma i studien.

Om ni skulle vara intresserade skulle vi uppskatta om ni hor av er. Da skickar vi

intervjufragorna till er ndgon dag innan sjélva intervjun sker.
Med vénliga hélsningar,

Abdo Varli & Sebastian Bisse
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Bilaga 2

Samtycke

Bilaga 1: Samtycke om intervju

Harmed samtycker jag till att delta i studien och godkanner darmed att de uppgifter jag
ldmnar anvands av forfattarna. Jag intygar att forfattarna har informerat mig om studiens
syfte och mitt deltagandes funktion. Jag samtycker till att intervjun spelas in i

forskningssyfte.

Signatur:

Namnfortydligande:

Datum:

Med vénliga hélsningar,

Abdo Varli & Sebastian Bisse
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Bilaga 3

Intervjufragor till anstallda

e Hur lange har du arbetat inom detta yrke?

e Om visager kul pad arbetsplatsen - vad tanker du pa da och vad ar det for dig?

e Har ni medarbetarstyrda aktiviteter for att ha kul pa arbetet? Med medarbetarstyrda sa
menar vi sddant som skapas sinsemellan medarbetarna och kan vara spontant samt i
samband med arbetsuppgiften. Om ja, vad du tycker du om det?

e Har ni chefsstyrda aktiviteter for att ha kul pa arbetet? Med chefsstyrda sa menar vi
sadana aktiviteter skapade av cheferna pa arbetet och kan vara formella
sammankomster. Om ja, vad tycker du om det?

e Hur kdnner du infor sociala sammankomster med kollegor och resterande av
foretaget? Exempelvis arlig fest/middag. Anser du det kul?

e Har du en valmojlighet till att vilja delta i aktiviteter som syftar till att vara kul eller &r
det obligatoriskt?

e Kanner du att fokuset dras fran det primara huvudmalet pa arbetet om du har for
mycket aktiviteter dar ni har kul?

e Ar det viktigt for dig och dina kollegor att ha kul pé arbetsplatsen och hur forhéller du
dig till att ha kul pa arbetsplatsen?

e Vill du tillagga ndgot du anser ar intressant som vi inte tagit med och kan bidra till

studien?
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Bilaga 4

Intervjufragor till chefer

e Hur l&nge har du varit chef?

e Om visager kul pad arbetsplatsen - vad tanker du pa da och vad ar det for dig?

e Vad anser du &r kul pa arbetet for dina anstéllda?

o Leder “kul” for de anstillda till forbattrade prestationer for organisationen?

e Vilka effekter ger det organisationen att anstallda har kul? Ar de positiva eller
negativa?

e Hur paverkas de anstélldas arbetsprestation beroende pa hur mycket aktiviteter ni har?

e Hur ser relationen till de anstallda ut? Ar den endast arbetsrelaterad?

e Vill du tillagga ndgot du anser &r intressant som vi inte tagit med och kan bidra till

studien?
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