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Sammanfattning

Medarbetarskapet har pa senare tid blivit mer och mer aktuellt 1 bade den privata och offentliga
sektorn. Organisationer och foretag har borjat se sina medarbetare som de centrala aktérerna i
sina verksamheter, istillet fOr att enbart se till cheferna och deras ledarskap. I stort handlar
medarbetarskapet om hur medarbetarna pa en arbetsplats hanterar sin relation till sin
arbetsgivare, till det egna arbetet och till sina arbetskollegor. Det medarbetarskap som rader pa en
arbetsplats kan, enligt litteraturen, beskrivas 1 termer av 6ppenhet och fértroende, engagemang

och meningsfullhet, gemenskap och samarbete samt ansvarstagande och initiativtagande.

Virt syfte med den hir uppsatsen har varit att underséka det medarbetarskap som existerar i tvéd
av Lilla Edets kommuns dldreomsorgsverksamheter. Genom enkiter och intervjuer har vi
undersokt medarbetarnas och chefernas uppfattning om det radande medarbetarskapet, och
deras vilja till delaktighet gillande f6rbittring och utveckling av deras medarbetarskap. Fran
verksamhetschefernas perspektiv har vi undersokt vilka mojligheter som finns och ges, for att
medarbetarna ska kunna utveckla och forbattra sitt medarbetarskap. Vi vill ge en bild av hur de
tva arbetsplatsernas medarbetarskap forhéller sig 1 jamforelse med det teoretiska idealet, det vill
siga ”det myndiga medarbetarskapet”, fOr att kunna lyfta fram de mojligheter som finns for

medarbetarna att utveckla och forbattra sitt medarbetarskap ytterligare.

Vir analys av det empiriska materialet visar att de tva dldreomsorgsverksamheterna 1 Lilla Edets
kommun har ett relativt vilutvecklat medarbetarskap. De utvecklings- och
forbattringsmoijligheter vi ser f6r de bada verksamheterna giller frimst 6ppenheten och
fortroendet pa arbetsplatserna. Vi poingterar vikten av att fora konstruktiva dialoger och att ta
ansvar 6ver den egna arbetssituationen, for att bland annat forbattra kommunikationen och
forstaelsen for varandra. Att forbittra och utveckla medarbetarskapet sker inte 6ver en natt, utan
over en lingre tid och i sma steg dar alla dr delaktiga. Med var undersékning i ryggen kan vi
konstatera att det finns en god grund for en aktiv strdvan mot ett mer myndig medarbetarskap, da

medarbetarna har den vilja och det engagemang som krivs.

Eftersom det myndiga medarbetarskapet ar ett teoretiskt ideal, och inget man egentligen kan
uppna i realiteten, kan man siga att det 1 praktiken inte finns nagon 6vre grins for ett gott
medarbetarskap. Det dr med andra ord upp till verksamheterna och medarbetarna sjilva att
bestimma var ribban skall laggas, det dr dem som sitter grinserna och skapar méjligheterna.

Dock dr det inte alltid litt att fa nya perspektiv pa den arbetssituation som rader, eftersom man



girna blir "hemmablind” i den milj6 som man vistas i varje dag. Darfér hoppas vi att var uppsats,
utifrin vart perspektiv, kan bidra till nya tankegangar och idéer hos alla medarbetare i Lilla Edets

kommun.



Forord

Vi heter Gabrijel Juraskovic och Sandra Persson. Viara vigar korsades for nagra manader sedan,
da vi bada liste en kurs inom (var gemensamma fordjupning) féretagsekonomi och management
pa Handelshogskolan 1 Goteborg. I grund och botten liser Gabrijel ett program inom
miljévetenskap med inriktning mot féretagsekonomi, och Sandra ett program inriktat mot
personal och arbetslivsfragor. Vara olika bakgrunder har bidragit till att den skapande processen,
som den hdr uppsatsen ér ett resultat av, har varit intressant samtidigt som den utgjort en
utmaning. Tiden under vilken vi har skrivit denna uppsats har f6r oss varit oerhért givande pa
manga sitt, inte minst pa grund av att vi har fatt nya erfarenheter och kommit i kontakt med nya
minniskor. Nir vi bérjade skrivandet kindes det som att det var en evighet till att vi skulle vara

klara, men nu dr vi hir, och tiden har flugit f6rbi.

Vi vill rikta ett stort tack till Medarbetarna och Cheferna som har deltagit i
var undersokning pa Lindkullens och Solings dldreboende i Lilla Edets
kommun. Tack f6r ert engagemang och trevliga bemétande! Vi vill ocksa
tacka var handledare Gill Widell f6r hennes insiktsfulla synpunkter, goda

rad och det st6d vi har fatt under vart uppsatsskrivande. Tack!

Trevlig Liasning!

2009-06-11
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Inledning

Medarbetarskap ér ett begrepp som pa senare ar har fatt stor uppmirksamhet i bade den privata
och den offentliga sektorn. Organisationer och féretag har borjat fokusera mer och mer pa
medarbetarna och medarbetarskapet, istéllet for att enbart se till cheferna och deras ledarskap.
Medarbetarskapet har med dren vuxit fram som en konsekvens av linjechefens férindrade roll.
Historiskt sett har linjechefens roll gatt fran att ha ett stort operativt driftansvar och personal-
ledningsansvar, till en roll som har ett stort inslag av administration och personalarbete. Att
linjecheferna har fatt ett mer generellt ansvar f6r personal, information och ekonomi har gjort att
driftansvaret har forskjutits till medarbetarna och personalledningsansvaret har forflyttats till
centrala enheter.' Det decentraliserade ansvaret har bidragit till framvixten av en mer aktiv och
myndig medarbetarroll.” Idag r det medarbetarna som utévar den centrala rollen i

verksamheterna.

Med medarbetarskap avses hur medarbetare hanterar relationen

till sin arbetsgivare, till det egna arbetet och till sina kollegor.”

Om man tar en titt pa ord i det svenska spraket som slutar pa -skap, som exempelvis
toraldraskap, ledarskap, chefskap, medborgarskap och stadsmannaskap, forstir man ganska snart
att de ar kopplade till ett ansvarstagande och dygdigt beteende. Begreppet medarbetarskap ar
inget undantag, eftersom det syftar till att beskriva medarbetarnas agerande 1 just termer av

ansvarstagande, sjilvstindighet och dygd.’

Medarbetarskap existerar i alla foretag och organisationer, men ar mer eller mindre utvecklat.
Idealet ar ett valutvecklat medarbetarskap och benidmns i litteraturen som ett zzyndigt
medarbetarskap. Nar en verksamhet har bestdmt sig for att forbattra och utveckla sitt
medarbetarskap, med sikte pa det myndiga medarbetarskapet, ligger utmaningen i att finna
arbetssitt som resulterar i forandring och utveckling som for verksamheten 1 ritt riktning. Det ar
viktigt att den forindring och utveckling som sker frimjar det myndiga medarbetarskapet och blir

bestaende.

1 Tengblad (2003)
2 Tengblad (2003)
3 Hillstén och Tengblad (20006) sid. 10
4 Tengblad (2003)



Som Hiillstén och Tengblad skriver i sin bok “Medarbetarskap i praktiken”, ir ledarskapet och
medarbetarskapet varandras forutsittningar. Iz/la Edets kommmun ir en organisation som har
bestimt sig for att komplettera sitt arbete med chefernas ledarskap, genom att inom en snar
framtid dven bérja arbeta mer aktivt med kommunens medarbetarskap. Dirfor har vi nu fitt en
mojlighet att f6rdjupa oss inom detta intressanta dmne, och bidra till kommunens framtida arbete
genom att lata var uppsats fungera som en foérstudie. Uppsatsen kommer att ge kommunens
medarbetare en inblick i dmnet, samt ge en bild av hur medarbetarskapet ter sig i tva av

kommunens dldreomsorgsverksamheter.



Problemdiskussion

Begreppet medarbetarskap har under de senaste dren blivit ndgot av en trend 1 det svenska
arbetslivet. Man pratar om medarbetarskapet som det moderna, dandamalsenliga och effektiva
sdttet att organisera sig pa. Medarbetarskapet har dirmed boérjat likna vad Rovik kallar f6r ett
institutionaliserat organisationsrecept, ett recept som skapar legitimitet i arbetslivet.” Problematiken
med medarbetarskapsreceptens utbredning i det svenska arbetslivet dr att den vetenskapliga
forskningen inte har hingt med i utvecklingen. Det finns relativt lite forskning pd omradet, vilket
innebdr att minga konsulters framgangskoncept inte har nagon vetenskaplig férankring och dr

darfor inte heller helt tillforlitliga.

Problematiken med medarbetarskapet ligger ocksa 1 att sjdlva begreppet inte dr entydigt. Da
Hillsten och Tengblad menar pa att begreppet delvis har himtats fran det engelska ezzpowernent

som i huvudsak 4r en ledningsstrategi.’

Skillnaden mellan empowerment och medarbetarskap dr att det sistnamnda utgar fran hur medarbetarna
hanterar relationen till sitt arbete, sin arbetsgivare och sina arbetskamrater, medan empowerment mer

handlar om bur organisationer skall hantera medarbetarna.”

En annan aspekt av medarbetarskapet som ett framgangsrecept, ar de traditionella svarigheter
som kan uppsta nar ett recept skall implementeras 1 en organisation. Nar det kommer till
medarbetarskapet, stiller sig inte medarbetarna alltid positiva till den férandrings- och
utvecklingsprocess som medarbetarskapet innebir.® Oftast ir det sa att medarbetarna saknar den

vilja och det engagemang som en lyckad implementering kraver.

5 Révik (2004)

¢ Hillstén och Tengblad (2006)

7 Hillstén och Tengblad (20006) sid 18
8 Hillstén och Tengblad (2006)



Syfte & Fragestallningar

Vi kom i kontakt med Lilla Edets kommun och fick reda pa deras planer om medarbetarskapet,
genom att en av oss har praktiserat pa kommunens personalavdelning. Eftersom kommunen ir i
behov av diverse forstudier och information om medarbetarskap, fann vi det intressant att fa

medverka genom att skriva var uppsats om dmnet.

Dirmed syftar den hir uppsatsen till att underséka medarbetarskapet i tva av Lilla Edets
kommuns dldreomsorgsverksamheter. Vi vill fa en bild av hur verksamheternas medarbetarskap
torhaller sig 1 jimférelse med det myndiga medarbetarskapet. Dels f6r att ge medarbetarna en
bild av det existerande medarbetarskapet, och dels for att kunna lyfta fram de mojligheter som
finns f6r dem att utveckla sitt medarbetarskap ytterligare. Vi hoppas att uppsatsen ger Lilla Edets

kommun f6rslag och idéer kring hur deras arbete med sitt medarbetarskap kan fortskrida.

Vir undersokning kommer att visa pa hur medarbetarna uppfattar sitt medarbetarskap idag, samt
deras attityder och vilja till delaktighet gillande férbittringen och utvecklingen av
medarbetarskapet. Ar medarbetarna 6verhuvudtaget intresserade av att utveckla sitt
medarbetarskap till att bli mer myndigt, eller tycker de att det fungerar bra som det ar? Ur
chefernas perspektiv kommer vi dven undersoka vilka moéjligheter som finns, och vilka
moijligheter som ges, for att medarbetarna ska kunna utveckla och férbittra sitt medarbetarskap.
Om medarbetarna ir engagerade och motiverade gillande utvecklingen och forbattringen av sitt

medarbetarskap, har de da de befogenheter och det stéd som kravs?

Utifran vart syfte har vi stéillt oss foljande fragor:

1. Hur forhaller sig verksamheternas medarbetarskap 1 jamforelse med det myndiga
medarbetarskapet?

2. Vilka moijligheter finns for medarbetarna att utveckla sitt medarbetarskap ytterligare?

3. Vilka rekommendationer kan vi ge verksamheterna gillande deras framtida arbete med
medarbetarskapet?

10




Metod

Tillvagagangssatt

For att kunna besvara vira
fragestallningar samt fa en djupare
forstaelse f6r medarbetarskapet, har vi
valt en teoretisk referensram som dels

bestar av forskning om

Hur forhaller sig verksamheternas
medarbetarskap i jimforelse med det
myndiga medarhetarskapet?

N

Y

™~

medarbetarskap men dven om hur

medarbetarskapet kan utvecklas i

Enkiitundersikning &

TEORI Intervjuer

*Det myndiga medarbetarskapet
termer av forindring och utveckling. “Forbittring och utveckling av

Da vi ser medarbetarskapet som ett
sitt att kontinuerligt utveckla och
forindra organisationer, har vi valt att
anvinda oss av teori som dr inriktad
mot organisationsférindring. For att
forsta problematiken gillande

utveckling och férandringar har vi aven

medarbetarskapet [ EMPIRI ]

ANALYS ]

\

7

valt att fokusera var lisning pa

individuellt och kollektivt lirande. Vilka mijligheter finns ﬁir. Vilka rekommendatli.oner kan vi ge
medarbetarna att utveckla sitt verksamheterna gillande deras
medarbetarskap ytterligare? framtida arbete med medarbetarskap?

Vi har valt att anvinda oss av

enkitundersokningar, for att som

Backman skriver hjilper den

kvantitativa metoden oss att fi ett

numeriskt och lattoverskadligt underlag.9 Detta for att
sedan kunna analysera och jamfora resultaten pa ett
konkret och sakligt sitt. Vi har dven anvint oss av den
kvalitativa metoden'” for att komplettera
medarbetarnas uppfattningar, da vi har genomfort en

personintervju med respektive verksamhetschef.

 Backman (2008)
10 Backman (2008)

/|

/

[ SLUTSATS ]

Bild 1. Uppsatsdisposition
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Med teorin om medarbetarskap kommer vi sedan att granska det empiriska materialet och géra
en idealtypsanalys. Det innebir att vi kommer att gora en jamférelse mellan det idealistiska
medarbetarskapet med verksamheternas existerande medarbetarskap. Samtidigt kommer vi med
hjalp av teorierna om forindring och utveckling féra en diskussion och analys om hur de tva
verksamheterna kan foérandras och utvecklas i termer av 6ppenhet och fortroende, engagemang

och meningsfullhet, gemenskap och samarbete samt ansvarstagande och initiativtagande.

Val av studieobjekt

For att begransa oss har vi, i samrdad med kommunens personalsekreterare och personalchef, valt
att fokusera var undersokning pa tva av kommunens dldreomsorgsverksamheter (Soling och
Lindkullen). Vi valde att géra var undersékning inom aldreomsorgen, pa grund av var egen
nyfikenhet. Ingen av oss har varit aktiv eller kommit i kontakt med den hir formen av
verksamhet tidigare. Eftersom var uppsats sker under en avgrinsad period var vi dven tvungna att
begrinsa oss ytterligare. Med rekommendationer fran verksamhetscheferna Tina (pa Lindkullen)

och Maria (pa Soling), valde vi ut tva arbetsgrupper i respektive verksamhet.

Insamling av primérdata

Intervjuer

Som vi nimner ovan valde vi att intervjua de bada verksamhetscheferna. Intervjuerna skedde i
form av ett ledigt samtal dar strukturen grundades 1 en fragemall vilken vi bitvis frangick da
frigorna redan hade besvarats tidigare under samtalet. Fragorna i mallen har grundats i
litteraturen om det myndiga medarbetarskapet, och syftar till att undersoka medarbetarnas
uppfattning om deras 6ppenhet och fortroende, engagemang och meningsfullhet, gemenskap och
samarbete samt ansvarstagande och initiativformaga. De tva intervjuerna varade mellan 90-120
minuter. Intervjuerna med de bada verksamhetscheferna bandades samtidigt som vi férde
I6pande anteckningar. Efter intervjuerna gjorde vi en sammanstallning av resultaten samtidigt
sam vi forde en diskussion kring de svar vi fick. De bandade materialet fungerade som ett stod
under det empiriska sammanstillandet, da dven tilliggsanteckningar gjordes. De visentliga

resultaten av intervjuerna aterfinns i det empiriska materialet.

12



Enkater

For att komplettera chefernas uppfattning om det radande medarbetarskapet, valde vi att dela ut
enkiter till arbetsgrupperna. Enkiterna utformades med grund i litteraturen om det myndiga
medarbetarskapet. Fragor och pastaenden formulerades utifran vad som i litteraturen anses vara
ett myndigt medarbetarskap samt hur medarbetarna och dess motivation stiller sig till ett mer
myndigt medarbetarskap. Vi valde att dela ut enkiterna under méten dir alla medarbetarna i
arbetsgruppen var niarvarande, detta for att vi skulle vara tillgingliga och kunna besvara
eventuella fragor och oklarheter som eventuellt kunde ha uppstatt bland medarbetarna under
besvarandet av enkiterna. Vid sammanstillandet av enkdtsvaren sammanfogades svaren fran de
tva arbetsgrupperna pa varje dldreboende. Slutligen gjordes en sammanstillning av enkitsvaren
tor Soling och Lindkullen i form av diagram med procentuella svarsfrekvenser som finns i bilaga

2 och 3.

Insamling av sekundardata

Denna studies sekundérdata bestar av bade tryckt och elektronisk litteratur. Denna litteratur
behandlar i huvudsak den teoretiska referensramen (Medarbetarskap, férandring och utveckling),
men dven 6versiktlig information om Lilla Edets kommun. Litteraturen som anvints i studien
sokte vi fraimst efter i Goteborgs Universitetsbiblioteks databaser, men dven pa internet i olika

databaser och med hjalp av s6kmotorer.

Undersokningens trovardighet

Vidr medvetna om att vara subjektiva uppfattningar kan paverka och firga den empiriska
redovisningen och analysen av enkit- och intervjusvaren. Vi ar dven medvetna om att de som har
deltagit i var undersckning kan ha tolkat vara fragor pa ett annat sitt an vad vi har férutsett, och
darfor kan vart resultat och vara tolkningar av resultatet vara missvisande och inte alltid spegla

den egentliga verklighet som rader.

13



Bakgrund - Lilla Edets kommun

Lilla Edets kommun finns beldgen i Vistra Go6talands lin
och angrinsar till Ale kommun och Kungilv kommun i

s6der, Stenungsunds- och Uddevalla kommun i vaster,

Trollhittans kommun 1 6ster och Vinersborgs kommun 1 £ av. =

norr. Kommunen dr till stor del en landsbygdskommun b o oot
9o

med drygt 12800 invanare. I de tre stOrsta titorterna; Lilla o

Edet, Lodose och Go6ta bor det cirka 5000, 1300

respektive 1000 invanare.'!

Bild 2. Karta

Organisationen
Kommunens organisation bestér av fyra férvaltningar med tillhérande sex nimnder och
kommunstyrelse. Aldreomsorgens verksamhet far sina direktiv och resurser tilldelade frin

socialférvaltningen via omsorgsnimnden.

KOMMUN
FULLMAKTIGE
|
I ——

Valnimnd

Overformyndarnimnd

LEIFAB

Sambhillsbygg

nadsforvaling

Bild 3. Orgzmisationsschema12

11 Tilla Edets kommuns arsredovisning (2008)
12 Lilla Edets kommuns arsredovisning (2008) sid. 5
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Fran och med ar 2008 har kommunen anvint sig av malstyrning. Genom malstyrningen vill man
tolja upp hur den politiska viljan tas omhand och verkstalls pa alla nivéer i organisationen. Man

vill aven:

e dra nytta av medarbetarnas kunskap

e skapa engagemang och kreativitet, vilket i sin tur leder till utveckling

e fi en 6kad kunskap om sambanden mellan nytta f6r brukaren och resurstérbrukningen i
verksamheten

e gikerstilla att alla arbetar 4t samma hall**

I stora drag innebir malstyrningen att kommunfullmiktige beslutar om kommunens vision och
oversiktliga mal som antingen skall uppnas under mandatperioden eller verksamhetséret. Det dr
sedan nimndernas uppgift att konkretisera fullmiktiges mal och besluta om hur malen skall
uppnas i termer av finansiering och resursférdelning. Varje férvaltning arbetar direfter fram en
detaljbudget som skall ligga till grund f6r en arbetsplan som varje arbetsplats/enhet arbetar efter.
Pa sa sitt har samtliga medarbetare 1 organisationen fitt en konkret uppgift att géra utifrin
politiskt fattade beslut. Uppfoljning av maluppfyllningen och ekonomin sker var tredje manad till

kommunfullmiktige."

Vision 2020
Strategiska omraden & KFIKS
Inriktningsmél m‘.’L
Prioriterade mél *@
2
Némnd
& Uppfdljning och analys
Némndens “8
egrardl 8 W De viir
o
£ | Forvaltning | [Verksamhet Enhet B ot
£ till for
] =y
X
2 Detaljbudget Arbetsplan

Bild 4. Kommunens malstyrning®

Kommunens ambition ar att en vil fungerande verksamhet kan kombineras med ett hallbart

arbetsliv 6ver tid, 1 linje med kommunens vision om att uppna Vixtkraft, Vilbefinnande, Stolthet

13 Lilla Edets kommuns arsredovisning (2008)
14 Lilla Edets kommuns arsredovisning (2008)
15 Lilla Edets kommuns arsredovisning (2008)
16 Lilla Edets kommuns arsredovisning (2008)
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och Identitet. Medarbetarna i kommunen skall arbeta pa arbetsplatser dar alla kan trivas och ma

bra.!” Totalt har kommunen 268 personer tillsvidareanstillda och 125 personer visstidsanstillda.®

Lilla Edets kommun har som ménga andra kommuner runt om 1 landet paverkats av den radande
finansiella oron. For dr 2008 redovisar kommunen ett underskott pa 0,7 mkr. Det negativa
resultatet har resulterat 1 att kommunfullmiktige har tvingats anta en sirskild atgirdsplan som
bland annat innebir att omsorgsnimnden har fatt géra stora anpassningar i sina verksamheter
under aret. Om man tar en titt p4 kommunens arbetsloshet sd har den stigit nagot under ar 2008
men dr dndock ldgre dn Vistra Goétalandsregionens snitt och pd samma niva som i

Goteborgsregionen."”

De tva aldreomsorgsverksamheterna

Lindkullens dldreboende, som dr en av de tva dldreomsorgsverksamheter som vi har valt att
fokusera pa i vir undersdkning, har totalt 48 vérdplatser™ som ir férdelade pa cirka 60
anstillda®. De tva arbetsgrupper som har besvarat vir enkit bestir av kvinnor som ir
deltidsanstallda, och varav 61 % ar vardbitraden och 39 % ar underskoterskor. Totalt sett dr
gruppernas medelilder 47 ar och de har i genomsnitt arbetat pa Lindkullen i 15 4r.*

De 16 personer som har besvarat vara enkiter motsvarar cirka 27 % av det totala antalet

anstallda. Tina som ér verksamhetschef, har arbetat pa Lindkullen sedan 2007.

Den andra dldreomsorgsverksamheten, Solings dldreboende, har totalt 33 Vz‘irdplatsesrz3 som ar
fordelade pa cirka 40 anstillda™. De tvi arbetsgrupper som har besvarat vér enkit bestir till
majoritet av kvinnor och samtliga dr deltidsanstillda. 69 % av medarbetarna i de bada
arbetsgrupperna ir underskoterskor och 31 % dr vardbitraiden. Sammantaget édr de tva gruppernas
medelalder 44 ar och de har i genomsnitt arbetat pa Solings dldreboende i 9 ir.” De 13 personer
som har besvarat vira enkiter motsvarar cirka 33 % av det totala antalet anstillda. Maria som 4r

verksamhetschef, har arbetat pa Soling sedan 2004.

17 Lilla Edets kommuns arsredovisning (2008)
18 Lilla Edets kommuns arsredovisning (2008)
19 Tilla Edets kommuns arsredovisning (2008)
20 www.lillaedet.se

2! Intervju, april 2009

22 Enkidtundersékning, april 2009

2 www.lillaedet.se

24 Intervju mars 2009

%5 Enkédtundersckning, april 2009
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Teoretisk referensram

I detta avsnitt redogir vi for den teori som kommer att ligga till grund for var idealtypsanalys av
enkdtresultaten fran de tvd dldreboendena. Teorin vi valt beskriver bland annat vad som menas med
begreppet medarbetarskap, och vad det myndiga medarbetarskapet innebar. Den beskriver ocksd pa
vilket sdtt medarbetarskapet kan utvecklas i termer av fordndring och ldrande. Forutom
idealtypsanalysen kommer teorin dven ligga till grund for vira rekommendationer samt de mdjligheter som

vi ser finns for kommunens medarbetare att ntveckla sitt medarbetarskap.

Hur forhaller sig ) Det myndiga medarbetarskapet
verksamheternas I B Oppenhet & fortroende
medarbetarskap i jimforelse * Engagemang & meningsfullhet
zzgadl:;:g:f;i‘;., * Gemenskap & samarbete
J * Ansvarstagande & initiativtagande
~
Vilka méjligheter finns for / \
medarbetarna att utveckla A . .
sitt medarbetarskap Forindring och utveckling
vtterligare? \ * [ allmiinhet
/ * | termer av ldrande

* Giillande 6ppenhet & fortroende

* Giillande engagemang &
meningsfullhet

* Giillande gemenskap & samarbete

* Giillande ansvarstagande &

\initiativtagande /

Bild 5. Teoretiska kopplingar till valda fragestillningar

Vilka rekommendationer kan
vi ge verksamheterna
giilllande deras framtida
arbete med medarbetarskap?

Medarbetarskap

Under alla ar har organisationer och foretag anammat olika koncept och ledningsstrategier for att
pa bista sitt forsoka skapa drivkrafter som 6kar medarbetarnas arbetsprestationer. Historiskt sett
har man gatt fran att tillimpa ackordsystem till att delegera ansvar och inritta meningsfulla

arbeten. I samband med att organisationer plattades till och blev mer chefsglesa pa 1990-talet

aktualiserades begreppet medarbetarskap.26

26 Hallstén och Tengblad (20006)
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Med medarbetarskap avses hur medarbetare hanterar relationen

till sin arbetsgivare, till det egna arbetet och till sina kollegor.?

I och med inférandet av mer platta och chefsglesa organisationer har linjechefens och
medarbetarens roll fatt en ny inneb6rd. Linjechefens roll har gatt fran att ha ett stort inslag av
operativt driftansvar och personalledningsansvar, till en roll som idag nistan enbart fokuserar pa
administration och personalarbete. Da linjechefen har ett mer generellt ansvar f6r sin personal,
kommunikation och ekonomi, har det operativa driftansvaret f6rskjutits till medarbetarna och

personalledningsansvaret forflyttats till centrala enheter.?®

Medarbetarens roll har dirmed kommit att innebdra ett storre ansvarstagande f6r den egna
verksamheten. Medarbetaren forvintas att vara mer aktiv och myndig i sin roll f6r att frimja
organisationens utveckling och framging. Medarbetaren férvintas hantera relationen till sin
arbetsgivare, till det egna arbetet och till sina kollegor pa ett 6nskvirt och frimjande sitt.”” Darfor
handlar medarbetarskapet mycket om hur man pa basta sitt kan 6ka medarbetarnas vilja att ta

mer ansvar for verksamheten.”

Ledningsstrategin for medarbetarskapet handlar om ett coachande” f6rhallningssatt. Chefens
uppgift ar att viagleda och stotta medarbetarna i sitt beslutsfattande, samt skapa forutsittningar
som méjliggdr medarbetarnas ansvarstagande éver den egna verksamheten.’ I litteraturen
beskriver man denna strategi med begreppet medledarskap. Strategin i sin helhet bygger pa ett
samarbete dir medarbetarskapet och ledarskapet dr varandras forutsittningar. Om de anstalldas
medarbetarskap ar undermaligt kan inte chefen na goda resultat, samtidigt som det bésta
medarbetarskapet ir beroende av chefens coachande férhillningssitt.”> Genom medledarskapet
starks relationen mellan chefen och medarbetarna, vilket 1 sin tur stirker ledarskapet och

medarbetarskapet.33

27 Hillstén och Tengblad (20006) sid. 10
28 Tengblad (2003)

2 Tengblad (2003)

30 Hillstén och Tengblad (2006)

31 Hillstén och Tengblad (2006)

32 Tengblad (2003)

33 Hallstén och Tengblad (2000)
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Det myndiga medarbetarskapet

Det bista och mest idealistiska medarbetarskapet benimns i litteraturen som; Det myndiga

medarbetarskapet, och det innebir att:™

e Medarbetarens relation till sin chef och sina kollegor priglas av dppenbet och ett
omsesidigt fortroende. Medarbetaren skall kunna diskutera sidant som r6r arbetsplatsen
genom en 6ppen och drlig dialog med sin chef och sina kollegor. Meningsskiljaktigheter
som uppstar respekteras och genom konstruktivitet finner man lésningar pa uppkomna
problem. Organisationens ledning stravar efter att fo medarbetarens fértroende och

torsoker uppritthalla en 6ppen dialog.

e Medarbetarens relation till sin chef och sina arbetskollegor priglas av tillhorighet och
trivsel i en atbetsgemenskap. Samarbetet sker pa ett prestigelost sitt 6ver yrkes-,
avdelnings- och funktionsgranser. Man virdesitter varandras kompetenser och insikter,
och alla forsoker dra sitt stra till stacken. Chefen forséker 4 sin sida stirka gemenskapen

och samarbetet genom olika aktiviteter.

e Medarbetarens relation till sitt arbete praglas av engagemang och att man forséker gora ett
gott arbete. Arbetet och arbetsuppgifterna upplevs som meningsfulla, samtidigt som man

kianner stolthet Over att tillhora organisationen. Chefen forsoker ta reda pa vad den

enskilda medarbetaren upplever som engagerande och meningsfullt.

e Medarbetarens relation till sitt arbete priglas av formagan att ta azsvar for det egna
arbete och de egna resultaten. Man har f6rmdgan att ta znztiatiy samtidigt som man har de
befogenheter som krivs for att ta initiativ som utvecklar verksamheten. Man har
formagan att balansera fysisk och psykisk vilbefinnande med ansvar och initiativ over
tid. Chefen tar reda pa i vilket grad enskilda medarbetare vill och kan ta ansvar, samt ser

till sa att de befogenheter som krivs ocksa ges.

34 Hillstén och Tengblad (2000)
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Oppenhet &

fortroende

Ansvarstagande &

initiativtagande

Gemenskap &
samarbete

Engagemang &
meningsfullhet

Bild 6. Det myndiga medarbetarskapets bestindsdelar”

Forskarna podngterar att det d4r mycket viktigt att det myndiga medarbetarskapet dr konstruktivt,
det vill sdga att det rader en ansvarsbalans mellan vad en medarbetare kan, vill och far ta ansvar
for. Ansvarstagandet bor dven vara realistiskt i forhallande till medarbetarens utveckling och

kompetensnivi, samt upplevas som meningsfullt.*

35 Lilla Edets kommuns drsredovisning (2008)
36 Hillstén och Tengblad (2006)
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Att forbattra och utveckla medarbetarskapet

Utveckling och forandring i allmanhet

Alvesson och Sveningsson skriver att férandring och utveckling kan uppsti genom
organisationsinterna drivkrafter, exempelvis nir nya manniskor kommer 1 ledande positioner eller
nir anstillda kommer med f6rslag och nya idéer. De interna drivkrafterna bestimmer dock inte i
vilken riktning en organisations utveckling ror sig. De menar att eftersom det alltid finns
utrymme for de anstillda att gbra egna tolkningar baserade pa personliga preferenser, beror deras
handlande p4 vad som hinder i omgivningen. Aven yttre faktorer driver pa forindring och
utveckling, det vill sdga samhilleliga faktorer som foretagen och organisationerna inte kan

paverka. Det kan till exempel vara politiska, kulturella, tekniska eller ekonomiska faktorer.”

Organisationsforandringar dr ofta av olika omfattning. Den typ av férindring som Alvesson och
Sveningsson benimner som evolutionir, avser enbart operationella f6rindringar som paverkar
delar av organisationen och som sker inom organisationens befintliga ramar. En evolutionir
forindring sker under en lingre och mindre tydligt avgrinsad period, och betecknas dirfér ofta

som en kontinuerlig forindring,™

Det ir inte heller ovanligt att skilja mellan planerad och framtridande férindring. Den planerade
organisationsforindringen kinnetecknas av att vara planerad av foretagsledningen utifran deras
ambitioner. Den framtridande férandringen diremot kiannetecknas av att dven lyfta fram andra
nyckelpersoners planer och ambitioner, samt ta hiansyn till andra kontextuella aspekter. Alvesson
menar att det inte dr ovanligt att hora talas om framgangsrika forandringar som initieras fran ligre
nivaer i1 organisationer. Exempel pa framtradande foérandringar ar kontinuerliga
torbattringsprojekt och spontant experimenterande fran mellanchefer och anstillda. Sadana

mindre férindringsprojekt brukar sigas karakterisera lirande organisationer.”

37 Alvesson och Sveningsson (2008)
38 Alvesson och Sveningsson (2008)
3 Alvesson och Sveningsson (2008)
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Forandring och utveckling i termer av larande

Under 1990-talet har begtreppet lirande organisation vuxit sig allt starkare. Fokus for lirande har
ddrmed forskjutits fran individen till att gilla sjilva organisationen. Granberg menar att begreppet
inte 4r sarskilt bra eftersom det signalerar att om det finns lirande organisationer, sa finns det
ocksa icke lirande organisationer vilket inte ar fallet. Istillet sdger han att lirande sker 1 alla
organisationer, bade pa individuell som kollektiv nivd. Daremot dr det inte sikert att detta lirande
kommer organisationen till del. Exempelvis sa kan organisationsstrukturen vara ett hinder f6r
sjdlva lirandet, och/eller bidra till att lirandet inte kan nyttiggoras i organisationen.*’ For att en
lirande organisation skall uppsta, det vill siga att lirandet skall gagna organisationen, menar

Ohlsson att det krivs att bade individen och kollektivet lir.*!

Individuellt lirande — att Iira genom erfarenhet

Granberg skriver att lirande baseras pa ett antal nyckelfaktorer dir erfarenhet dr den viktigaste
faktorn. For att erfarenhetens kvalitet och tillginglighet skall 6ka samt frimja det kontinuerliga
lirandet maste det rada demokratiska forhallanden. For att det erfarenhetsbaserade lirandet skall
uppsta, menar han att individen sjalv maste tolka och 16sa en uppgift, annars sa faster inte den

kunskap som forvirvats genom erfarenheten i minnet.*

Erfarenbet i sig dr inte en garanti for att man lr sig nagot.

Vi mdste skilja mellan enbart erfarenbet respektive lira genom erfarenbet.¥

Argyris poangterar handlingen i lirandet; Jirande sker varje ging misstag uppdagas och korrigeras.
Ett misstag dr allting dir avsikter och aktuella konsekvenser inte stammer overens.** Han presenterar

tva typer av liarande, single lopp-lirande samt double lopp-lirande.

40 Granberg (2003)
41 Ohlsson (1996)
42 Granberg (2003)
4 Argyris (1965)

4 Argyris (1965)
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Styrande Handlings- Konse- -

M | varderingar | strategier | kvenser o
Single loop-ldrande A
€ Double loop-ldrande v

Bild 7. Beskrivning av single och double lopp-liirande45

Med ett single loop-lirande menas att man handlar och mirker konsekvenserna av handlandet,
men man fragar sig inte varfor det som hinder sker. Man kan siga att ett single loop-lirande
uppstar genom trial-and-error, man gor ett forsok for att se vad som hinder.* Granberg férklarar

single loop-lirandet med féljande metafor:

Hemma hos oss, i Kdringstan i sodra Stockholm, bar vi pa handfatet pa toaletten
en vattenkran som ger en stark vattenstrile om man inte dr forsiktig. For oss som
bor i villan dr detta inget problem. Vi vet ju hur kranen fungerar. Men tillfilliga
gdster som inte reflekterar dver det lilla anslaget “Lyft kranen forsiktigt” kommer

inte sdllan ut fran toaletten med nedstinkta klider.*

Single loop-lirandet uppstar alltsi om man har skvitt ner sig varje gang man har tvittat sina
hinder, man har fatt erfarenheten men inte lirt sig nagot genom den. Om man istillet 4r forsiktig
nir man ska tvitta hinderna, eller avstar helt frin att tvitta hinderna just dir, har man dragit en
slutsats av erfarenheten och dirmed lirt sig ndgot genom erfarenheten. Man kan siga att ett
double loop-lirande uppstar nar ett misstag korrigeras och férandringen av beteendet blir

Varaktigt.48

For att fordjupa forstaelsen for Argyris tva lirandemodeller, kan man siga att ett beteende kan

forindras genom ett single loop-lirande, men for att det fordndrade beteendet skall bli varaktigt

45 Argyris (1993) sid. 50
46 Granberg (2003)
47 Granberg (2003)
48 Granberg (2003)
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och ett double loop-lirande skall uppsta, r reflektionen hos individen viktig. Det dr genom
reflektionen som vi minniskor drar slutsatser av vira erfarenheter, och darfor blir reflektionen

nédvindig for att vi skall lira oss nagonting genom vira erfarenheter.”’

Kollektivt lirande — att lira tillsammans i arbetsgruppen

I en arbetsgrupp har personer relationer till varandra, och de interagerar. Deras huvuduppgift dr att
identifiera, tolka och losa de arbetsuppgifter som tilldelats dem. .. Fran ldrandesynpunkt kan

arbetsgruppen ocksd beskrivas som ett kollektiy.”

Ohlsson skriver att det kollektiva lirandet uppstar genom medlemmarnas samverkan och
interaktion. Genom interaktionen utvecklas nimligen sadant som inte en enskild medlem
sjdlvklart skulle ha utvecklat pa egen hand.” Hansson styrker detta genom att pasta att individers
anstringningar i ett kollektiv kan ge synergieffekter sa att den kollektiva kompetensen blir hogre
in individernas sammanlagda kompetens.” Dirfér genererar det kollektiva lirandet nagot

annorlunda 4n det som skulle ha varit summan av alla enskilda medlemmarnas kunnande.

Minga forskare fragar sig dock om man 6verhuvudtaget kan tala om ett kollektivt lirande,
eftersom det 1 sd fall skulle kriva ett kollektivt tinkande. Och kan alla medlemmar i en
arbetsgrupp tinka exakt lika? Ohlsson menar inte att ett kollektivt tinkande innebar att alla
medlemmar tinker exakt lika, utan att alla tinker tillrackligt lika for att det skall uppsta en
samstaimmighet. Det kollektiva tinkandet, menar han, ir ett resultat av arbetsgruppens
gemensamma forestillningar om vad organisationen ir, vilken funktion den har samt vad som

skapar mening med arbetsgruppens arbete.”

Nir Ohlsson nimner samverkan och interaktionen mellan gruppmedlemmar syftar han pa deras
relationer. Det dr genom relationerna som man lir av varandra, vilket ocksa innebir att det ar

genom relationerna som gruppen lir. Dirfor skapar samverkan mellan gruppmedlemmarna

49 Granberg (2003)

50 Granberg (2003) sid. 260
51 Ohlsson (1996)

52 Hansson (2003)

53 Ohlsson (1996)
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mojligheter fOr lirandet. Samtidigt sdger han att gruppen i sig inte kan lira utan sina
gruppmedlemmar, men diremot kan medlemmarna lira utan att gruppen gor det.”* Han

forstsatter:

“Ldrande dr en aktivitet som innebar en forindring av tankande och/ eller handlande hos individen i
hennes relation till omgivningen. Det dr inte fraga om en aktivitet som innebdr att lira in nagot pa

forband givet och avgransat”.>?

Eftersom det dr i samspelet med andra manniskor som vara erfarenheter byggs upp, paverkas
vart lirande av medlemmarna i arbetsgruppen. Det finns mycket forskning som visar att
arbetsgruppen péaverkar och priglar vir varseblivning, vara attityder, vara beteenden och
beslutsfattande.”® Dirfér maste man vara medveten om att det skapas en viss grad av grupptryck i
atbetsgrupperna som kan paverka det kollektiva lirandet negativt. Group-think ir ett sidant

fenomen som har en negativ inverkan pa det kollektiva lirandet.””

Group-think innebir att det skapas en social konformism (likformighet) i
arbetsgruppen. Gruppmedlemmarna ser sig sjilva och arbetsgruppen som
perfekt, vilket gor att det kritiska ifrdgasittandet av gruppens handlande ofta
uteblir. Grupptrycket kan dven bli sa pass hog att medlemmarna inte vagar annat
an att folja strommen. En arbetsgrupp som har drabbats av group-think kan ha
utvecklat defensiva handlingsrutiner for att undvika besvirande och hotande
situationer. Exempel pa sidana rutiner dr att man gor minsta mojliga och vintar
pa “bittre tider”, undviker laddade fragor genom att foérneka fragans vikt eller
forsoker fly till andra fragor, och den individuella friheten ges storre tyngd dn

gruppens arbetsmél och uppdrag.”

54 Ohlsson (1996)

55 Ohlsson (1996) sid. 141

56 Granberg (2003)

57 Ohlsson (1996)

58 Lennéer Axelson & Thylefors (2005)
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Ett fenomen som tvirtom har positiv inverkan pa det kollektiva lirandet dr zeams-think.
Fenomenet innebir i motsats till group-think att arbetsgruppen utvecklar konstruktiva
tankemonster, det forekommer en konstruktiv diskussion och kritiskt tinkande om

arbetsgruppens handlande.”

Att utveckla 6ppenheten och fértroendet

Som vi har nimnt ovan innebir ett myndigt medarbetarskap att medarbetarnas olika relationer
priglas av 6ppenhet och 6msesidigt foértroende. For att lyckas utveckla de existerande
relationerna ytterligare blir dirf6r medarbetarens f6rmaga att reflektera och féra en konstruktiv

dialog av central betydelse.”

Granberg bendmner det som Ohlsson kallar team-think, {61 &ollektivt reflekterande och menar att
det dr nyckeln till hur kollektivt lirande kan forstas. Han poédngterar ocksa att dialogen dr av stor

betydelse f6r det kollektiva lirandet. Utan dialog kan gruppens medlemmar inte utveckla en riktig
kommunikation, eftersom de annars inte vet om de tinker pa ett gemensamt sitt kring olika

frigor eller om de forstar varandras sitt att anvinda ord och begrepp.”'

. vi kan inte utvecklas utan den aktiva speglingen vi far av andra individer.%?

Enligt Granberg ir det genom reflektionen som erfarenheten av ett handlande bidrar till att nya
eller forindrade sitt att tinka utvecklas. Med reflektion menas att aterspegla, tinka efter och
begrunda. For att gora reflektionen méjlig maste ett reflektionsutrymme skapas, vilket i praktiken
innebir att man ér distanserad fran den situation som reflektionen giller. Reflektionen kan ske 1
flera olika former; i gruppsamtal, i samtal mellan individer, genom dialog med sig sjalv eller

individuellt p4 tankeplanet.”’ Ohlsson har gjort ett forsék i att forklara den &ollektiva reflektionen:

59 Ohlsson (1996)

60 Hillstén & Tengblad (2000)
o1 Granberg (2003)

62 Hansson (2003) sid. 43

03 Granberg (2003)
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Den gemensamma refleftionen ar en kollektiv aktivitet som utmarks av att uttalanden och tolkningar
ifragasdtts och problematiseras. .. Reflektionen kan ocksd inriktas mot handlandet och dess relevans. ..
Den gemensamma refletionen kan bedimas som en kritisk aktivitet i det kollektiva ldrandet. .. Det

gemensamma intentionsskapandet innebar att gemensamma strategier utvecklas.**

Dialogen ir en viktig nyckel for att den lirande organisationen skall uppstd. Begreppet dialog
hirstammar fran grekiskan och har betydelsen att manniskor fritt skall kunna féra fram tankar,
forestillningar och dsikter. Syftet med dialogen ir att bekantgora, klargbra och offentligeéra den
enskildas erfarenheter, tankar och tankemonster. Tanken med dialogen dr att man skall kunna
delge varandra sina tankar utan att striva efter att Gvertyga varandra, komma fram till ett
gemensamt synsitt eller stillningstagande. I en dialog har alla samma mdijligheter att initiera och
vidmakthilla dialogen genom fragor och svar samt ansprik och motansprak. Alla ges samma
forutsittningar att uttrycka attityder, kinslor och intentioner i syfte att klargdra de fragestillningar
som behandlas. Med dialogen menas att genom samtal komma fram till en djupare mening.”
Ohlsson poingterar att kommunikation av dialogkaraktir dr av central betydelse f6r

arbetsgruppens lirande:

Dialogen omfattar det berdittande, det gemensamt reflekterande och det gemensamt intentionsskapande
samtalet. Genom berdttandet refonstruerar den enskilde konkreta erfarenbeter och gor dem tillgingliga
for de andra gruppmedlemmarna. Berdttandet innebdr ett organiserande och dtergivande av det som varit.

Den enskildes sitt att forstd det som hint och/ eller det egna handlandet lyfts upp pa ett verbalt plan.os

Enligt Granberg uppstar ett kollektivt lirande nir arbetsgruppen har utvecklat gemensamma
handlingsrutiner, genom gemensam reflektion och dialog om medlemmarnas olika erfarenheter.
Detta skapar ett kollektivt tinkande som bidrar till att gruppmedlemmarnas enskilda handlingar
riktas at samma hall. I praktiken innebar det exempelvis att arbetsgruppen stoter pa en

problemsituation. De for en dialog och reflekterar Gver varfor situationen har uppstatt, vad som

64 Ohlsson (1996) sid. 143f
%5 Granberg (2003)
6 Ohlsson (1996) sid. 143
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kinnetecknar den, vad som skiljer den fran andra problem eller situationer, vad som kan tinkas

ligga bakom, vilka tinkbara 16sningar som kan finnas etc.”’

Dialogen och reflektionen pagar till dess att arbetsgruppen uppnatt samstdmmighet 1 sin
uppfattning om problemet. Gruppmedlemmarna kan da sdgas ha skapat likartade tankesdtt om
just den hir problemsituationen. Nir sedan en ny problemsituation uppstar som paminner om
den tidigare problemsituationen, finns det redan en handlingsrutin hos arbetsgruppen f6r hur

situationen skall hanteras. Och dirmed ha ett kollektivt lirande skett.*®

Att utveckla och forbattra engagemanget och meningsfullheten

Nir ett vilutvecklat medarbetarskap rader priglas medarbetarens relation till sitt arbete av
engagemang och meningsfullhet.”” Hansson skriver om meningsskapande och menar att det ir
genom utvecklingen av medarbetarnas praktiska och interpersonella kompetens som det
gemensamma meningsskapandet vixer fram. Med den praktiska kompetensen menar han den
kompetens som medarbetaren behover for att utfora en arbetsuppgift, och den utvecklas i
utférandet av en uppgift. Med den interpersonella kompetensen syftar han pa medarbetarens
tormaga att tillsammans med de 6vriga gruppmedlemmarna utfora en specifik uppgift. Den
interpersonella kompetensen ar alltid kopplad till ett specifikt mal eller syfte, och for att utveckla
den har kompetensen krivs det att medarbetaren ér lyhord for symboler sisom 6dmjukhet,

balans mellan att ge och ta i sociala relationer, hierarkiska positioner etc.”

Hansson menar att i praktiken handlar meningsskapande om att skapa en kollektivt gemensam
bild av hur en situation ser ut. Att medarbetarnas bilder sedan skiljer sig at lite grann ma vara
hint, men det 4r den gemensamma bilden som ér avgorande for att meningsfullheten skall

uppsta.”'

7 Granberg (2003)
%8 Granberg (2003)
0 Hillstén & Tengblad (2000)
70 Hansson (2003)
71 Hansson (2003)
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Att utveckla gemenskapen och samarbetet

Det myndiga medarbetarskapet innebir att medarbetarnas relationer priglas av ett bra samarbete,
kinsla av tillhorighet och arbetsgemenskap. Hansson menar att arbetsgemenskap innebir en
tordjupning och f6rfining av medarbetarnas meningsskapande (se tidigare avsnitt). Gemenskapen
mellan arbetskamrater skall priglas av att distansen och omtanken befinner sig i en balans mellan
den kinslomissiga och den yrkesmaissiga relationen. Det vill siga, man befinner sig pa lagom
distans for att bry sig om, men att man samtidigt inte gar for nira och ldgger sig i sidant som ar

for personligt.72 Han skriver att:

Processen att utveckla och bibehalla relationen till arbetskamraten ses hdr som ett interaktivt flide och

sammanfattar gemenskapen i kollektivet.”?

Gemenskapen ér det som praglar en grupp med en hog grad av praktisk och interpersonell
kompetens. Gemenskapen ar relaterad till den interpersonella kompetensen, eftersom det ar
genom den professionella interaktionen med de 6vriga medarbetarna 1 arbetsgruppen som
gemenskapen uppstar. Dock menar Hansson att det dr den praktiska kompetensen som 6ppnar

upp fér gemenskapens méjligheter.™

Att utveckla och forbattra ansvarstagandet och initiativtagandet

I ett myndigt medarbetarskap priaglas medarbetarens relation till sitt arbete av formagan att ta de
initiativ och det ansvar som det egna arbetet kriver. Stockhult menar att en yrkesroll och att vara

medarbetare innebir alltid nagon form av medféljande ansvar och krav pa ansvarstagande.75

Med medarbetaransvar menas den ansvarsrelation som skapas inom ramen for ett anstallningsforballande

och som dr ett resultat ay samspelet mellan det tillskrivna, dlagda och iklidande ansvaret.”s

72 Hansson (2003)
73 Hansson (2003) sid. 138
74+ Hansson (2003)
75 Stockhult (2005)
76 Stockhult (2005) sid. 42
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Ansvar kan tillskrivas, aliggas och iklidas. Stockhult menar att det tillskrivna och alagda ansvaret
ar givet medarbetaren och yrkesrollen. Att tillskrivas och élidggas ansvar innebdr att ansvarets
ramar sitts av nagon annan, vilket i praktiken kan innebdr att ndgon tinker ut ett limpligt
handlingssitt som nagon annan skall utféra. Medarbetaren har inte full kontroll 6ver detta ansvar,
vilket 4ven begrinsar ansvarstagandet. Ansvaret handlar dirfor enbart om att Ja och inte om att
ta vilket bidrar till en slags osjilvstindighet. Det tillskrivna och dlagda ansvaret blir ett sitt att

gbra sisom man blir tillsagd, och medarbetarnas kunskap och bedémningsférmaga urholkas.”

Att ikldda sig ansvar, menar Stockhult, innebdr att det 4r medarbetaren sjilv som aktivt skapar
ramarna for det ansvar som hon tillskrivits eller alagds. Medarbetaren kan dven utifran egna
6verviganden ikldda sig ansvar som hon inte dr formellt tvingad eller ombedd att ta. Darfér
kopplar Stockhult dven ansvar till normer och virderingar, och menar att ansvar innebdr ett
sokande efter det forhallningssitt som ar normgivande. I férlingningen innebir detta
torhallningssitt att medarbetaren sjdlvkontrollerar sig i enlighet med de normer som rader pa
arbetsplatsen. Det iklidande ansvaret kan dirfér ocksa vara ett svar pa de normer som skapas 1
samspel och tillsammans med andra. Hon menar att nir en medarbetare handlar sa att det gar i
samklang med socialt accepterade normer eller moraliska principer ar det ett sitt att fOrsta

ansvarstagandet.”

Stockhult skriver vidare att vikten av att bli tilldelad ansvar kan ha stor betydelse, utan att det for
den sakens skull behover medfolja formella befogenheter. Genom att bli tilldelad en ansvarig roll,
skapar man ett eget handlings- och befogenhetsutrymme vilket leder till en konstruktion av sig
sjalv som ansvarig. Man kan ocksa sdga att det iklidande ansvaret ér ett svar pa de olika behov
som en situation kriver, och som gor att man vidgar synen pa vilket ansvarstagande som ar
berattigat. Stockhult menar att ansvaret och ansvarstagandet pa sa sitt kan vixa fram i
organisationen, dir évergripande principer mer an specifika regler kan verka vigledande. Pa detta
sitt far medarbetaren ansvar i en situation utover de regler och bestimmelser som dr utfirdade

for att 16sa praktiska situationer.”

77 Stockhult (2005)
78 Stockhult (2005)
7 Stockhult (2005)
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Forandrade relationer i arbetslivet

Forestillningen om att samhillet genomgar en stor omvandling till f6ljd av tekniska, ekonomiska
och kulturella férindringar har lett till en upplésning mot de etablerade institutionerna vilket har
bidragit till att en postmodern vag haft en stor paverkan pa idéerna kring arbetslivets
organisering.” Dessa forestillningar om att arbetslivet ir satt i snabb omvandling har de senaste
decennierna varit mycket populira. Det som sigs karaktirisera denna omvandling dr begrepp
som flexibilitet, globalisering, I'T, decentralisering, sjalvforverkligande m.fl. alla 4r dock inte eniga
om vilken form av férindring som verkligen sker. Tengblad menar att dessa forindringar bygger

pa 16sa grunder dé forindringar sker f6r forandringens skull.”

Arbetsplatsen i dagens foretag ser annorlunda ut om vi ser till hur det var under
industrialiseringen, ledorden idag ér flexibilitet, egenansvar, personlig utveckling etc.
Medarbetarna skall ha en viss frihet i sitt arbetsutévande dir de sjilva kan utvecklas, 16sa problem
och fatta beslut. Chefens roll skall inte lingre vara att styra medarbetarna utan snarare att leda
och motivera dem. Detta har lett till stérre mojligheter till individualisering och
sjalviorverkligande, detta dr dock inte en trend vars effekter man enbart ser pd arbetsplatsen utan
snarare 1 samhillet 1 stort. Det handlar alltsa om att individen skall ha frihet och méjlighet att sjalv

styra éver sitt liv.™

Den hir nya filosofinkan kopplas till de relationer individen har pa arbetsplatsen, mellan chef och
medarbetar, medarbetare och arbete samt relationen mellan medarbetarna. Det 4r i huvudsak
dessa forhallanden som skall forbittras och utvecklas for att individen skall kunna uppna sin fulla

potential, forst och framst i sitt arbete men dven i sin privata sfér.

80 Tengblad (2003)
81 Tengblad (2003)
82 Hanson (2004)
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Sammanfattningsvis

Den teori som handlar om att forbittra och utveckla medarbetarskapet, kommer att ligga till
grund for den diskussion som kommer att foras lingre fram i uppsatsen. For att kunna besvara
var forsta fragestillning grundar sig vara enkit- och intervjufragor i teorin om det myndiga
medarbetarskapet. Det myndiga medarbetarskapet innebdr som vi nimner ovan, att
medarbetarens relation till sin chef och sina kollegor priglas av 6ppenhet och émsesidigt
tortroende. Den priglas ocksé av tillhorighet och trivsel i en arbetsgemenskap, och samarbetet
sker pd ett prestigelost sitt. Medarbetarnas relation till sitt arbete priglas av engagemang och
arbetsuppgifterna upplevs som meningsfulla, den priglas ocksd av ansvarstagande och
initiativiérmaga. Foljande empiriavsnitt syftar till att redovisa de tva

dldreomsorgsverksamheternas existerande medarbetarskap, samt vara en analysgrund.

Hur forhiller sig verksamheternas
medarbetarskap i jimforelse med det
myndiga medarbetarskapet?

TEORI
Det myndiga medarbetarskapet

« Oppenhet & firtroende

* Engagemang & meningsfullhet

* Gemenskap & samarbete

+ Ansvarstagande &initiativtagande

Enkiitundersikning &
Intervjuer

Firbittring och utveckling av
medarbetarskapet

+ Foriindring i allmiinhet

* Fériindring i termer av Eirande [ -

* Utveckla dppenhet & firtroende

+ Firbiittra engagemanget & meningsfullheten

« Firbiittra gemenskapen & samarbetet

« Forbittra ansvarstagandet & initiativtagandet

EMPIRI ]

[ ANALYS ]

Bild 8. Uppsatsens fortsatta disposition
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Empiri

I detta avsnitt kommer vi att redogora for den information vi har fitt fran vdra intervjuer och enkdter (ni
finner interviugniden och de fullstindiga enkdtsvaren i bilaga 1-3). For att redovisa vart resultat pa ett
Strukturerat och lattforstdeligt sitt, har vi valt att dela in resultatet efter det myndiga medarbetarskapets
yra bestandsdelar; dppenbet och fortroende, engagemang och meningsfullhet, gemenskap och samarbete
samt ansvarstagande och initiativformaga. Chefernas och medarbetarnas svar kommer att kombineras for
att fd en Rlarare bild av de bada parternas syn pa bur arbetet pa arbetsplatsen fungerar.
Verksambeterna kommer att beskrivas var for sig for att vi skall kunna belysa de eventuella skillnader

som finns déremellan.

Oppenhet och fortroende p& arbetsplatserna

Medarbetarna pa Lindkullen uppger att de kan framfora frigor, synpunkter och 6nskemadl under
medarbetarsamtalen. Tina (verksamhetschef pa Lindkullen) menar att hon under
medarbetarsamtalen f6rsoker att fokusera pa att lira kinna medarbetaren, samt se till sa att alla
far en chans att ta upp det de vill prata om. Hon anser dock att hon har f6r manga anstillda da
medarbetarsamtalen inklusive l6nesamtalen uppgar till 124 samtal per ér, vilket hon anser dr en

omojlighet att hinna med.

Aven pa Soling anser medarbetarna att de kan framféra sina frigor, 6nskemal och synpunkter
under medarbetarsamtalen. Maria (verksamhetschef Soling) berittar att hon under aren har
anvant sig av manga olika uppligg f6r samtalen, och hon har ingen direkt uppfattning om att det
ena uppldgget dr bittre an det andra. Manga ganger tycker hon att de formella samtalen blir for
krivande och mindre givande. Istillet tycker hon att de mer informella samtal som brukar ske
spontant ute i verksamheten ar mer givande. Dock tycker hon att det viktigaste adr att forsoka

uppratthalla en 6ppen dialog.

En stor majoritet av bade Lzndkullens och Solings medarbetare har fortroende for sina
arbetskollegor, och de anser dven att deras kollegor har fértroende for dem sjalva. Alla dr dven
eniga om att det dr betydelsefullt att ha fortroende f6r varandra i arbetsgruppen. Mellan 77 % och
92 % uppger ocksa att de kinner sig respekterad 1 arbetsgruppen, att de brukar och kan siga vad

de tycker och tinker till sina kollegor. Majoriteten tycker dven att de brukar och kan diskutera
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meningsskiljaktigheter i arbetsgruppen. Dock uppger 46 % pa Lindkullen och 38 % pa Soling, att
de ibland kidnner sig osikra i sin arbetsgrupp. Tina anser att hon har en avslappnad relation till
sina medarbetare, men hon 6nskar dven att relationen var mer 6ppen. Enligt Tina handlar hela
verksamheten om att bygga relationer, och dirfér menar hon att kommunikationen ar nyckeln till
att uppna goda relationer. For att halla relationen pa en professionell niva menar Tina att hon

girna ir personlig men inte privat med medarbetarna.

38,5 % av Lindkullens medarbetare instimmer i pastiendet ”min chef ger mig konstruktiv
feedback”, och 23 % instimmer inte. Nastan hilften uppger att de brukar ge sina kollegor
konstruktiv kritik och att de dr bra pd att ta kritik, samt 15 % uppger att de inte dr bra pd att ta
kritik. P4 Soldng menar 57 % av medarbetarna att deras chef ger dem konstruktiv feedback, och
resterande stiller sig tveksamma till pastiendet. En tredjedel anser att de ger sina kollegor
konstruktiv kritik och 39 % anser att de inte brukar géra det. Nist intill alla anser att de dr bra pa

att ta emot konstruktiv kritik.

92 % av medarbetare pd Lindkullen anser att det ar viktigt med en stottande chef, dock 4r det
bara drygt 15 % som uppger att de tycker att Tina har en coachande och stéttande ledarstil. Det
rader en splittrad uppfattning om Tina ar tillginglig nér det behovs; 31 % bade instimmer och
instimmer inte i pastaendet samtidigt som 38 % uppger att de inte vet. En tredjedel tycker att
hon dr engagerad i personalsociala fragor, och drygt 15 % anser att hon reder ut

meningsskiljaktigheter.

Tina anser att hon ir tillginglig, hon uppger att hon alltid kan kontaktas pa mobiltelefonen,
genom e-post eller genom att beséka henne pa hennes kontor. Hon tycker att det ar fa som
forsoker kontakta henne genom de medel som finns, eftersom de flesta kriver hennes fysiska
nirvaro. Nir det handlar om meningsskiljaktigheter och konflikter férséker hon bolla tillbaka
ansvaret sa mycket hon kan till medarbetarna. Hon vill att de skall f6rs6ka l6sa problemen pa
egen hand, och hon ser sig sjilv mer som ett stéd och bollplank. Dock har hon markt att det
finns en ovilja hos medarbetarna att ta tag i problemen, vilket har gjort att hon har fatt rycka in.

Blir det f6r manga involverade soker hon utomstaende professionell hjilp.

Pa Soling diremot anser mer 4n tva tredjedelar av medarbetarna att deras chef r tillginglig nir
det behovs, och att hon dven reder ut de meningsskiljaktigheter som uppstar pa deras arbetsplats.

Alla ar eniga om att det ir betydelsefullt med en stottande chef, samtidigt som en stor majoritet
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anser att deras chef dr engagerad 1 personalsociala fragor. De tycker dven att deras chef har en
stottande och coachande ledarstil. Nir konflikter och meningsskiljaktigheter uppstar forséker
Maria 16sa dem genom en 6ppen dialog. Hon bollar ocksa girna tillbaka ansvaret f6r problemen

och foérséker uppmuntra dem till att sjilva 16sa konflikten.

En stor majotitet av Lindkullens medarbetare anser sig vara lojala mot sin arbetsgivare och chef,
och knappt hilften tycker att deras arbetsgivare ir lojal gentemot dem. Tina instimmer i att
medarbetarna ir lojala mot sin arbetsgivare, och hon tycker dven att arbetsgivaren ér lojal
gentemot dem. Dock menar hon att medarbetarna i dagsliaget mycket vil kan uppfatta en

illojalitet fran arbetsgivarens sida i och med de nedskirningar som gt rum.

Alla medatbetare pa Soldngs dldreboende anser sig vara lojala mot sin arbetsgivare, och en stor
majoritet tycker dven att deras arbetsgivare ir lojal gentemot dem. Maria anser ocksa att
lojaliteten i dagslaget dr bra, men att den ocksa har férbattrats under den senaste tiden. Hon

tycker liksom Tina att kommunen ir lojal mot sina anstallda.
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Summering

Lindkullen

Solang

Tabell 1. Summering av 6ppenhet och fértroende
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Medarbetarnas engagemang och kénsla av meningsfullhet

Engagemang

Mer 4n tva tredjedelar av medarbetarna pa Lindkullen uppger att de ofta har roligt pa sin
arbetsplats, och samtliga anser sig vara engagerade i sitt arbete. I stort menar Tina att
medarbetarna idr engagerade och hon upplever att de trivs. Alla medarbetarna pa So/ing har svarat
att de ofta har roligt pa jobbet, och 92 % uppger att de dr engagerade i sitt arbete. Marias

uppfattning ar ocksa att hennes medarbetare trivs och dr engagerade.

Av medarbetarna pa Lzndkullen vill en stor majoritet ha en storre frihet i utdvandet av sitt arbete,
samtidigt som 46 % menar att de i dagsliget redan har en stor frihet. Tina uppger att hennes
medarbetare har en viss frihet att fatta egna beslut och agera relativt fritt inom givna ramar.
Medarbetarna pa Soldng anser i full samstimmighet att de har en stor frihet i utbvandet av sitt
arbete, och drygt tva tredjedelar vill ven ha en storre frihet. Maria tycker att hon ger
medarbetarna en ritt sa stor frihet i deras utdvande av sitt arbete, och menar att hon sjilv inte

tycker om nir arbetet dr f6r strukturerat och reglerat.

Pa fragan “Hur engagerad idr din chef i fraigor som r6r dina kunskaper, firdigheter och
utveckling?”, svarade 54 % av medatbetarna pd Lindkullen att deras chef ir engagerad i viss mén.
Knappt halften tycker att Tina dr engagerad i deras sociala arbetssituation 1 viss man, och drygt 31
% tycker att hon ar engagerad i liten grad. Tina uppger att hon férsoker att vara nirvarande,

intresserad och lyssnande gentemot sina anstillda.

Drygt 61 % av medarbetarna pd Soling anser att deras chef ir engagerad i hog grad gillande
fragor som r6r deras kunskap, firdigheter och utveckling. Vidare anser ocksa 69 % att Maria ar
engagerad 1 hog grad gillande deras sociala arbetssituation. Maria forsoker visa sitt engagemang
genom att uppmuntra medarbetarna att lita pa sig sjilva och lata dem gora egna val, samtidigt

som hon forsoker stotta dem i de beslut som de fattar.

Meningsfullhet

Medarbetarna pa Lzndkullen och Soling ir samstimmiga om att tycka att deras arbetsinsatser dr av
stor betydelse och att det arbete som de utrittar kinns meningsfullt. Tina (verksamhetschef pa

Lindkullen) tror att medarbetarna kianner att de gér nagonting gott, nagot meningsfullt f6r bade
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vardtagarna och kommunen. Dock tror hon inte att medarbetarna kinner sig sirskilt uppskattade
frain kommunens sida, inte minst pa grund av nedskirningar och dylikt. Maria (verksamhetschef
pa Soling) tror ocksa att alla medarbetarna tycker att de har ett meningsfullt arbete och att de
kinner sig betydelsefulla dven om det manga ganger kan kinnas svart och stressigt. Framfér allt
tror hon att de kdnner att de gor ett gott arbete nir bade vardtagarna och deras anhoriga visar

uppskattning f6r det arbete som de utfor.

Mellan 90 % och 100 % av Lindkullens medarbetare anser att deras arbetsmotivation i hég grad
beror pa meningen med deras arbete, de arbetsuppgifter de utfér samt de kollegor de arbetar
med. Vidare anser 69 % att deras arbetsmotivation i hog grad paverkas av tydliga mal och 16n.
Som vi nimner ovan menar Tina att medarbetarnas arbetsmotivation frimst beror pa visad
uppskattning och kinslan av att kunna bidra med ndgot meningsfullt. Hon tror dven att de sociala
relationerna pd arbetsplatsen ér en stark motivationsfaktor. Sjilv forséker hon motivera sina

medarbetare genom uppmuntran.

92 % av Solings medarbetare har svarat att deras arbetsmotivation i hog grad beror pa deras
arbetsuppgifter och meningen med deras arbete. 77 % respektive 69 % tycker att deras
arbetsmotivation 1 hog grad beror pa tydliga mal och pa arbetskollegorna. Det ar endast en
tredjedel som anser att deras motivation i hog grad beror pa l6nen. Maria tror, liksom Tina, att
medarbetarnas arbetsmotivation frimst beror pa arbetskamraterna samt den uppskattning som
vardtagarna och deras anhoriga visar. Hon tror inte att 16nen bidrar till att man jobbar just pa

Solings aldreboende, men hon menar att lI6nen bidrar till att man gar till jobbet.
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Summering

Lindkullen Soldang

Tabell 2. Summering av engagemang och meningsfullhet
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Medarbetarnas gemenskap och samarbete

Gemenskap

Vir enkitundersokning visar att 46 % av medarbetarna pa Lindkullen ir ndjda med sitt arbete.
Tina anser att medarbetarna trivs pa sina arbetsplatser eftersom verksamheten har en lag
personalomsittning, men samtidigt menar hon att stimningen har blivit simre pa grund av
lagkonjunkturen och dess effekter som ovisshet och stress. Till skillnad fran Lindkullen ar
medarbetarna pd Soking till stor majoritet néjda med sitt arbete. Maria anser att
arbetstillfredsstillelsen dr god, speciellt efter féretagshilsovardens genomférande av
balansprofiler” for ett och ett halvt 4r sedan. Hon tror att det ir intresset frin kommunens sida

som har bidragit till att medarbetarnas attityder har blivit positivare.

Pa bade Soling och Lindkullen instimmer alla medarbetare i att stimningen i deras arbetsgrupper
ir god, och de forsoker alla bidra till att en god stimning skapas. De tycker dven att en god

stimning i arbetsgruppen ar betydelsefull.

85 % av Lindkullens medarbetare har svarat att de brukar visa sina kollegor uppskattning, och 75
% anser att de ofta visas uppskattning fran sina arbetskollegor. Det rader en splittrad uppfattning
bland medarbetarna gillande pastiendet ”Jag kinner mig uppskattad av min chef”, da det 4r 30 %
som instimmer, 15 % som inte instimmer och 54 % som inte vet. Tina forsGker visa
uppskattning och uppfylla det sociala engagemanget genom att vara narvarande, intresserad och
lyssnande. For att forstarka gemenskapen har hon anordnat nagon form av aktivitet varje var och

host, som exempelvis bowling, fragesport och olympiad.

85 % av Solings medarbetare har svarat att de brukar visa sina kollegor uppskattning, och nistan
70 % anser att de ofta visas uppskattning fran sina arbetskollegor. Solings medarbetare ir eniga
om att de kinner sig uppskattade av sin chef. Maria tycker att hennes relation till sina

medarbetare dr god och hon forséker att arbeta pa ett motiverande och stédjande sitt.

83 En balansprofil dr resultatet av en hilsoinriktad undersékning
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Samarbete

Medarbetarna pa Lindkullen anser till stor del att alla dr vil insatta i varandras arbeten, och att ett
bra samarbete 1 arbetsgruppen idr betydelsefullt. 85 % av medarbetarna tycker dven att de har ett
bra samarbete i den egna arbetsgruppen, och 77 % anser att ett bittre samarbete hade férbittrat
den egna arbetssituationen. Drygt hilften anser ocksa att deras idéer och f6rsok till utveckling

respekteras av sina kollegor.

En stor majoritet av So/ings medarbetare tycker att alla 4r vil insatta i varandras arbetsuppgifter,
och att de har ett bra samarbete i arbetsgruppen. Alla dr eniga om att det dr betydelsefullt att
samarbetet fungerar. 62 % anser att ett bittre samarbete i arbetsgruppen hade férbittrat deras
nuvarande arbetssituation, och 69 % instimmer i att deras idéer och forsok till utveckling

respekteras av sina kollegor.

Av medatbetarna pd Lindkullen anser 54 % att den information som ges ofta ir tydlig och
tillracklig, samt att tydligare direktiv hade underlittat deras arbete. Dock menar majoriteten att
deras arbetsuppgifter dr tydligt definierade och man vet f6r det mesta vad som skall goras. Tina
instimmer i att tydlighet 4r viktigt, och medger att hon sjilv kan vara en aningen vacklande 1 sitt
agerande. Hon vet ocksa att hennes vacklande kan bidra till en 6kad osikerhet hos medarbetarna,

vilket hon férséker att reducera genom att fortydliga sitt agerande.

P4 Soling anser ocksd 54 % av medarbetarna att den information som ges ofta ir tydlig och
tillracklig, och de resterande staller sig tveksamma till pastaendet. Alla anser att deras
arbetsuppgifter ar tydligt definierade, och 46 % tycker att deras arbete hade underlittats genom
tydligare direktiv. Maria tycker att hon 4r demokratisk 1 sin ledarstil och menar att hon férséker

att leda verksamheten pa ett mer informellt sett.

Medarbetarna pa Lindkullen vet vad som forvantas av dem, och mer 4n tvi tredjedelar har kint
ett behov av att diskutera sin arbetssituation med chefen. De visar sig ocksa att de dven har fatt
mojlighet att prata om sin arbetssituation med Tina. Pa S old'ﬂg vet medarbetarna ocksa vad som

forvantas av dem, och en dryg tredjedel har kint ett behov av att diskutera sin arbetssituation
med sin chef. En majoritet uppger aven att de under de senaste 12 manaderna har diskuterat sin

arbetssituation med Maria.
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Summering

Tabell 3. Summering av gemenskap och samarbete




Medarbetarnas formaga att ta ansvar och initiativ

Ansvarstagande

Svaren vi fitt fran de bada dldreboendena visar att medarbetarnas uppfattning gillande ansvar
skiljer sig inte speciellt mycket at. Medarbetarna pa Lindkullen och Soling anser sig ta ansvar 6ver
sina arbeten. Majoriteten svarar att de dven har moijlighet att ta ett storre ansvar, dock ar drygt

halften av medarbetarna tveksamma till om de vill ha ett storre ansvar.

Tina (verksamhetschefen péa Lindkullen) dr enig med sina medarbetare och tycker att de tar sitt
ansvar pa arbetsplatsen. Det ér sillan som man later saker och ting falla mellan stolarna. Hon
forvintar sig att de skoter sina arbetsuppgifter pa ett korrekt sitt, och menar att om
medarbetarna vill ta pa sig mer ansvar, utdver det ansvar som f6ljer med de ordinarie
arbetsuppgifterna, ar det ett plus. Maria (verksamhetschef pa Soling) ir ockséd enig med sin
personal och menar att de tar ett stort ansvar f6r bade det egna och arbetsgruppens arbete. Hon
ir fascinerad 6ver hur bra allt fungerar, 7allt bara rullar pa av sig sjilvt”, vilket enlig henne tyder

pa att alla tar sitt ansvar.

P4 Lindkullen upplever tva tredjedelar av medarbetarna ofta fysisk och psykisk stress i sitt arbete.
Samtliga uppger att de inte har nagra problem med att halla isir sitt arbete och sitt privatliv, och
alla har svarat att de ofta gor mer 4n vad de beh6ver 1 arbetet. Tina menar att medarbetarnas
arbetsbelastning ar generellt h6g, men att eftermiddagarna brukar vara relativt lugna. Hon menar
dock att dessa lugna stunder kanske inte alltid marks av pa grund av att medarbetarna redan ér sa
pass trotta. Hon betonar att den eventuella psykiska och fysiska stressen beror pa att det finns

speciella arbetsrutiner som maste ske pa vissa bestimda tider under dygnet.

Av Solings medarbetare anser en knapp tredjedel att de ofta upplever fysisk och psykisk stress pa
arbetet, dock menar nistan alla att de ofta g6r mer dn vad de behdver. Ungefir tva tredjedelar
uppger ocksa att de har litt for att skilja pa sitt arbete och sitt privatliv. Maria 4r medveten om att
medarbetarnas arbetsbelastning periodvis dr stor, och hon menar att om man kinner att stressen
blir f6r hog finns det mojlighet att byta avdelning. Hon menar ocksa att det alltid finns tid for

aterhdmtning, och om inte annat férsoker man omprioritera saker och ting.
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Initiativformaga

Gillande planering av det egna arbetet

Medarbetarna pa Lindkullen har en splittrad uppfattning om de kan planera sitt dagliga arbete pa
egen hand, men diremot svarar en klar majoritet att de vill ha méjligheten att kunna planera
sjalva. Vidare menar en tredjedel att de dven brukar ligga upp det dagliga arbetet sjilva. Tina
anser att medarbetarna har ett fritt spelrum och att de kan planera sitt dagliga arbete inom givna
ramar. De givna ramarna menar hon bestar av rutiner f6r vissa arbetsuppgifter som skall utféras

under specifika tider pa dygnet.

Medarbetarna pa Soldng ir eniga om att de kan ligga upp sitt dagliga arbete pa egen hand, och att
de dven brukar gora det. En tredjedel dr osikra pa om de vill planera arbetet sjilva, samtidigt som
Maria menar att medarbetarna kan planera det arbete som giller arbetsgruppen och det arbete

som finns inom deras ansvarsomriden.

Gillande kompetensutveckling

Lindkunllens medarbetare vill utan tvekan utvecklas i sin profession och de héller sig uppdaterade
inom sina yrken. Tva tredjedelar anser att deras kompetens tas tillvara pa basta sitt, och 1 stort
sett anser alla att de har tillricklig kompetens f6r att kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett bra
satt. En dryg tredjedel anser sig dock inte ha ndgon moijlighet att paverka den egna
kompetensutvecklingen. Tina tycker att alla medarbetarna har den erfarenhet och kompetens som
krivs, trots att alla inte har en grundlidggande utbildning. Hon berittar ocksa att hon inte tycker
att det finns ndgon storre efterfraigan av kompetensutveckling bland hennes medarbetare. Hon

betonar dock att det finns nagra avstickare som ar intresserade och tar stora initiativ.

Medarbetarna pa Soking vill aven de utvecklas inom sin profession, och de anser ocksa att de
héller sig uppdaterade inom sina yrken. De anser sig ha tillricklig kompetens for att kunna utféra
sina arbetsuppgifter pa ett bra sitt, och knappt tva tredjedelar tycker att deras kompetens tas
tillvara pa basta sitt. 69 % tycker att de kan paverka sin egen kompetensutveckling, och Maria
tycker att hennes medarbetare visar ett stort intresse genom att de kommer med nya idéer och
forslag till olika former av utbildningar, vilket hon tycker dr anmarkningsvirt. Hon anser dock att
kompetensen hos medarbetarna inte alltid ér tillracklig, och hon tycker det 4r svart att fa ratt man

pa ritt plats. Hon menar att om detta problem skall atgirdas krivs en invecklad byrakratisk
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process vilket hon 1 dagsldget inte orkar ta tag i. Hon férsoker dock att prata med sina

medarbetare for att forsoka forbattra situationen.

Gillande delaktighet och inflytande

Vira enkitsvar visar att majotiteten av indfullens medarbetare vill vara mer delaktiga och ha ett
storre inflytande 6ver verksamhetens utveckling, deras arbetsbelastning, 16n och arbetstider. Det
ar dock bara en knapp tredjedel som vill vara mer delaktig och ha storre inflytande 6ver de

ekonomiska besluten.

Tina berittar att medarbetarna har en mojlighet att paverka de mindre ekonomiska besluten som
sker 1 verksamheten, i form av att varje arbetsgrupp far en arsbudget pa 5000 kronor till mindre
ink6p som exempelvis blommor. Da vi fragar henne om hur stort inflytande medarbetarna har pa
sin 16n, svarar hon att inflytandet dr begrinsat men eftersom kommunen anvinder sig av
individuell I6nesittning kan medarbetarna alltid framf6ra sina asikter. Nar det galler
medarbetarnas inflytande Gver sina arbetstider menar Tina att man dr mycket flexibel, da det
finns stora mojligheter att anpassa arbetspassen och tiderna efter individuella 6nskemal. Eftersom
arbetsbelastningen kan vara stor pa vissa avdelningar menar hon att det finns goda méjligheter
tor omplacering inom verksamheten. Tina har under en tid haft en idé om att infora
rotationsschema mellan de olika avdelningarna, dock har vissa medarbetare stallt sig skeptiska till
forslaget samtidigt som hon inte tycker att det ar ritt lage for att inféra rotationsschema just nu.
Vidare berittar Tina att de arbetar med verksamhetens utveckling genom en samverkansgrupp
dar arbetsplatsens fackliga representanter medverkar. Hon poidngterar att det 4r de fackliga
representanternas ansvar att se till sa att medarbetarnas réster blir horda och att de far all
information. Enligt Tina finns det uppenbara brister gillande detta ansvarstagande, och hon

forsoker att stindigt paminna dem om hur viktigt deras uppdrag ar.

En majoritet av So/dngs medatrbetare vill vara mer delaktiga och ha ett storre inflytande gillande
deras arbetsbelastning, 16n och arbetstider. Viljan finns men édr dock inte lika stor gillande
verksamhetens utveckling. Enkatsvaren visar att majoriteten av medarbetarna dr osikra pa om de
vill vara mer delaktiga och ha ett storre inflytande 6ver de ekonomiska besluten, endast en

tredjedel har svarat att de vill ha ett storre inflytande.
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Maria berittar att de nistan “slar knut” pa sig sjilva ibland nér de férséker se till allas behov vid
schemaldggningen. Hon tycker att medarbetarna har stora moéjligheter och mycket att siga till om
gillande sina arbetstider, dock sitter verksamheten sina grinser dd man exempelvis inte kan
stinga ner under helgerna. Nar vi fragar henne om hur stort medarbetarnas inflytande dr 6ver de
ckonomiska besluten, svarar hon att de inte har nigot inflytande alls. Tidigare har hon delat upp
materialbudgeten mellan de olika arbetsgrupperna, men hon menar att eftersom det nu aterigen
bara finns en gemensam budget sa har uppdelningen inte fungerat speciellt bra. Nir det géller
medarbetarnas delaktighet och inverkan pa sin 16n, instimmer hon med Tinas svar att individen
egentligen inte kan paverka sin l6nesittning. Arbetsbelastningen ar enligt Maria ocksa svir att
paverka eftersom den i méangt och mycket beror pa vardtagarna. Det finns alltid en méjlighet att
byta avdelning (vilket alla har méjligheten att géra) om man anser att arbetsbelastningen ér f6r
stor, dock dr det fa som tar tillvara pa den mojligheten. Till sist menar Maria att medarbetarna
definitivt kan paverka verksamhetens utveckling dven om det enbart handlar om mera vardagliga

ting som inredning etc.
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Summering

Tabell 4. Summering av ansvarstagande och initiativférmaga




Sammanfattningsvis

Utifran den insamlade informationen som vi redogjort f6r ovan, kan vi bade se likheter och

skillnader mellan de bada verksamheterna. Som vi nimnt tidigare kommer vi inte att fokusera pa

de bada verksamheternas olikheter, men vi anser andock att det dr viktigt att belysa de skillnader

som foérekommer. Dirfér har vi nedan punktat de pastaenden vars svar har skiljt sig mer dn

ungefir 20 procentenheter.

Oppenhet och fortroende

huruvida medarbetarna kinner sig respekterade i sina arbetsgrupper

huruvida medarbetarna tycker att deras chef ger dem konstruktiv feedback
huruvida medarbetarna tycker att chefen har en coachande och stéttande ledarstil
huruvida medarbetarna tycker att chefen ér tillganglig

huruvida de tycker att arbetsgivaren ir lojal

Engagemang och meningsfullhet

huruvida medarbetarna tycker att de ofta har roligt pa jobbet
huruvida medarbetarna tycker att de har stor frihet i sitt arbete
huruvida medarbetarna tycker att chefen dr engagerad i deras sociala arbetssituation

huruvida medarbetarna tycker att deras arbetsmotivation 1 hog grad beror pa

arbetskollegorna

huruvida medarbetarna tycker att deras arbetsmotivation 1 hog grad beror pa l6nen

Gemenskap och samarbete

huruvida medarbetarna dr n6jda med sitt arbete
huruvida medarbetarna kinner sig uppskattade av sin chef

huruvida medarbetarna under de 12 senaste manaderna kant ett behov av att diskutera sin

arbetssituation med sin chef

Ansvarstagande och initiativformaga

huruvida medarbetarna tycker att de kan ta mera ansvar
huruvida medarbetarna ofta upplever psykisk och fysisk stress

huruvida medarbetarna har litt for att sarskilja sitt arbete och privatliv
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e huruvida medarbetarna tycker att de kan planera sitt arbete sjilva, och hur manga som
gor det

e huruvida medarbetarna tycker att deras kompetens ir tillricklig f6r att kunna utféra ett
bra arbete

e huruvida medarbetarna tycker att de kan paverka sin egen kompetensutveckling

Det insamlade empiriska materialet kommer hidanefter analyseras med grund i teorin om
medarbetarskap, dir en jimforelse med det myndiga medarbetarskapet gors i termer av

torindring och utveckling.
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Analys

I detta avsnitt kommer vi att besvara vara tre fragestallningar. Vi kommer att gora en idealtypsanalys av
de tvd dldreboendena, genom att jamfora den insamlade enpirin med var teori om det myndiga
medarbetarskapet. Det dr virt att podngtera att vi inte kommer att jamfora de tvd verksambeternas
medarbetarskap med varandra, men vi kommer att belysa deras eventuella skillnader. Med hjdlp av
fordndrings- och utvecklingsteorierna kommer vi dven att forsika diskutera kring hur det existerande
medarbetarskapet kan utvecklas och forbattras. Slutligen kommer vi att ge verksambeterna

rekommendationer gillande deras framtida arbete med deras medarbetarskap.

Oppenhet och fortroende p& arbetsplatserna

Det myndiga medarbetarskapet innebdr att medarbetarens relation till sin chef och sina kollegor
priglas av dppenbet och ett dmsesidigt fortroende. Medarbetaren skall kunna diskutera sadant som rir
arbetsplatsen genom en dppen och drlig dialog med sin chef och sina kollegor. Meningsskiljaktigheter
Som uppstar respekteras och genom konstruktivitet finner man lisningar pa uppkomna problem.
Onrganisationens ledning strivar efter att fa medarbetarens fortroende och forsiker upprétthalla en

dappen dialog.5*

Lindkullen

Som Hillstén och Tengblad menar innebir det myndiga medarbetarskapet att medarbetarna skall
kunna diskutera sidant som ror arbetsplatsen genom en 6ppen och irlig dialog med sin chef.*
Att medarbetarna pa Lindkullen kan framfora fragor, synpunkter och 6nskemal under sina
medarbetarsamtal, tyder pa detta. Aven om medarbetarna upplever att de har en éppen relation
till sin chef, uppger chefen att hon vill att deras relation skall bli mer 6ppen. Hon berittar ocksa
att hon tycker att hela omsorgsverksamheten handlar om att bygga relationer, vilket dels speglar

det Hillstén och Tengblad menar med att chefen skall f6rséka uppritthalla en 6ppen dialog samt

8¢ Hillstén och Tengblad (2006)
85 Hillstén och Tengblad (2000)
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en vilja till att forséka skapa en fortroendefull arbetsplats.” Detta kan ocksa innebira en
kontinuerlig utveckling av medarbetarskapet, dd Tina kan ses som en intern drivkraft som enligt
Alvesson och Sveningsson menar kan uppsta nir nya minniskor kommer i ledande positioner.*’
Eftersom att Tina ér relativt ny pd sa sin arbetsplats finns det goda méjligheter till en utveckling
och forbittring av medarbetarskapet. Men som Alvesson och Sveningsson skriver bestimmer
inte de interna drivkrafterna i vilken riktning utvecklingen ror sig, utan det dr medarbetarnas egna
agerande som gor detta. Darfor kan man se medarbetarna sjilva som en starkare drivkraft dn
chefens ledande befattning. Alvesson och Sveningsson skriver dock att man skall vara medveten
om att sadant som sker i medarbetarnas omgivning paverkar deras handlande, vilket dven innebar

att chefens agerande spelar roll.”

Trots att Tina fungerar som en intern drivkraft, och som enligt Hillstén och Tengblad strivar
efter att uppritthalla en 6ppen dialog, dr det fa medarbetare som anser att hon har en coachande
och stottande ledarstil som det myndiga medarbetarskapet forutsitter.”” Fa tycker dven att hon
inte dr tillgdanglig ndr det behdvs, och manga uppger att hon inte dr engagerad i personalsociala
fragor samt att hon inte reder ut meningsskiljaktigheter. Anledningen till varfér de hir resultaten
ar aningen dystra kan bero pa att chefen arbetar pa ett coachande och stottande sitt, men att hon
inte har lyckats fa medarbetarnas fortroende genom sitt arbetssitt. Nir exempelvis problem
uppstar bland medarbetarna, séker de sig girna till Tina for att fa hjalp. Tina uppger att hon
brukar bolla tillbaka ansvaret for problemen till medarbetarna, men att det finns en ovilja till att ta
det ansvar som krivs for att 16sa problemen. Hon uppger att hon finns tillginglig pa flera olika
sitt, men att medarbetarna av nagon anledning inte anvander sig av de mojligheter som finns.
Vilket vi dnda tycker tyder pa att chefen forsoker uppritthalla kommunikationen och den 6ppna
dialogen genom ett coachande och stottande forhallningssitt. Som Hallstén och Tengblad
skriver, forvantas medarbetarna hantera sina relationer pa ett 6nskvirt och frimjande sitt, vilket
de i detta fall inte gor. Medarbetaren férvintas med andra ord vara mer aktiva och

ansvarstagande i sin roll.”

En del av medarbetarna instimmer inte i att de far konstruktiv feedback av sin chef, vilket gor att
vi tror att vissa medarbetarna och chefen har en del svarigheter med att finna konstruktiva

16sningar pa de problem som uppstar. Att fortroendet inte ar fullgott i relationen mellan Tina och

86 Hallstén och Tengblad (2006)
87 Alvesson och Sveningsson (2008)
88 Alvesson och Sveningsson (2008)
89 Hillstén och Tengblad (2006)
9 Hallstén och Tengblad (2000)
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hennes medarbetare kan bero pa att hon ir relativt ny pa sin arbetsplats, och att relationen fram
till idag inte dr fullt etablerad. Detta dr inte konstigt med tanke pa att hon har 60 medarbetare,
och dirmed 60 relationer att etablera. Med andra ord har de inte riktigt hunnit lira kinna
varandra dn, och har dirmed inte heller byggt upp de forutsittningar som krivs for en 6ppen och
tortroendefull dialog. Detta kan dven vara en forklaring till varfér medarbetarna uppger att de
inte uppfattar Tinas engagemang och 6ppenhet, eller hennes coachande och stéttande
torhallningssitt. Som Hansson menar dr det genom utvecklingen av den interpersonella
kompetensen som det gemensamma meningsskapandet vixer fram. For att Tina och
medarbetarna skall kunna utveckla sin relation och det gemensamma meningsskapandet krivs det
att man ar lyhord f6r symboler sisom 6dmjukhet och balans mellan att ge och ta i sociala

: 91
relationer.

Som vara resultat visar praglas medarbetarnas relation till sina kollegor pa Lindkullen av
omsesidigt fortroende. De kinner sig respekterade i arbetsgruppen, de brukar sidga vad de tycker
och tinker och de brukar dven diskutera meningsskiljaktigheter. Vilket ger indikationer pa att de
kan diskutera sadant som ror arbetsplatsen genom en 6ppen och drlig dialog, som det myndiga
medarbetarskapet kriver.”” Manga uppger dock att det hiander att de kiinner sig osikra i sin
arbetsgrupp, och fa brukar ge sina kollegor konstruktiv kritik men menar att de ar bra pa att ta
emot kritik. Att osdkerhet bland medarbetarna uppstir kan bero pa att Tina inte alltid 4r tydlig i
sitt agerande, da hon sjilv uppger att hon kan vara vacklande i sina beslut. Hon dr medveten om
att ett sidant beteende leder till att osakerheten bland medarbetarna 6kar. Nar man kinner sig
osiker kan det vara svirt att siga vad man tycker och tinker samt ge konstruktiv kritik till sina
kollegor, vilket kan paverka utvecklingen av relationen mellan medarbetarna negativt och dirmed
dven himma utvecklingen av medarbetarskapet. Osikerheten bland medarbetarna kan aven

paverka deras ansvars- och initiativtagande, da man inte kdnner sig siker i sitt agerande.

Som Ohlsson skriver dr samverkan och interaktionen mellan medarbetarna en férutsittning for
att mojligheten till lirandeskall uppst:éi.93 Dirfor blir givandet och tagandet av konstruktiv kritik
mycket viktigt eftersom det 4r da man lir av varandra, och dirigenom lyckas utveckla och

forbittra medarbetarskapet. Att alla anser sig vara bra pa att ta emot konstruktiv kritik visar att

det finns goda mojligheter att aven givandet av kritik till sina kollegor kan 6ka.

1 Hansson (2003)
92 Hillstén och Tengblad (2006)
93 Ohlsson (1990)
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Tina upplever att hennes medarbetare dr lojala mot henne sjilv och kommunen, samtidigt som
medarbetarna sjilva anser sig vara lojala mot sin arbetsgivare. Medarbetarna anser dock inte att
arbetsgivaren ir lojal mot sina anstillda, vilket kan tyda pa att medarbetarna och organisationens
ledning har ett bristfélligt fortroende f6r varandra, som det myndiga medarbetarskapet
forutsitter.” Att chefen och medarbetarna har skilda uppfattningar kan dven bero p4 att dialogen

och kommunikationen mellan arbetsgivaren och medarbetarna ir bristfillig.

Aven om den 6ppna och irliga dialogen existerar, kanske den i sjilva verket inte dr konstruktiv,
utan snarare en form av envigskommunikation. Som vi nimner ovan sa krivs det att man har
formagan att reflektera och fora en konstruktiv dialog f6r att medarbetarnas relation till sin chef
skall utvecklas pa ett framgingsrikt sitt.”” Som Granberg skriver kan man inte utan en dialog
utveckla en riktig kommunikation, eftersom man dd inte kan veta om man tinker pa ett
gemensamt satt kring olika fragor, eller om man fOrstar varandras sitt att anvinda ord och
begrepp. Eftersom kommunikationen mellan Tina och hennes medarbetare verkar vara bristfillig,
kan detta dven tyda pa att dialogen inte dr fullgod. For att etablera och utveckla relationen
ytterligare dr det darfor viktigt att medarbetarna tillsammans med Tina arbetar pa ett sitt som

skapar en konstruktiv och fortroendefull dialog.

Solang

Pa Soling priglas medarbetarnas relation till sin chef av en 6ppen och drlig dialog. Maria férsoker
skapa tillvagagangssitt for att lyckas uppritthalla den 6ppna dialogen och finga medarbetarnas
fortroende, som det myndiga medarbetarskapet kriver.”” Medarbetarnas uppger att de tycker att
hon ar tillganglig nar det behdvs, att hon brukar ge dem konstruktiv feedback och att hon brukar
reda ut meningsskiljaktigheter. De upplever dven sin arbetsgivare som lojal, vilket visar att
organisationens ledning har lyckats skapa fértroende och en 6ppen dialog och en kommunikation
som verkar fungera bra. Trots detta visar dven vart resultat att halften av medarbetarna tycker att
den information som ges inte ar tydlig och tillricklig, samt att tydligare direktiv hade underlittat

deras arbete.

94 Hillstén och Tengblad (2006)
95 Hillstén och Tengblad (2006)
96 Hallstén och Tengblad (2000)
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Detta visar att medarbetarna och chefen inte forstar varandra i det som sigs. Aven om virt
resultat visar att den 6ppna och drliga dialogen existerar, kan det vara s att den inte fungerar
speciellt bra. Eftersom medarbetarna vet vad som férvintas av dem, vad arbetsuppgifterna
innebir, samt att de vet vad som skall goras, har detta kommunikationsproblem inte varit kritiskt.
Arbetet har dirfér kunnat flyta pa och fungera vil utan att det dagliga arbetet har stérts 1 nagon
storre utstrickning. Samarbetet har darfoér ocksa fungerat vil. Dock kan man tinka sig att de
negativa effekterna istillet har uppstatt nir det har varit nédvindigt f6r medarbetarna att
kommunicera om sadant som inte rér de faktiska arbetsuppgifterna, utan exempelvis sadant som
ror arbetssituationen i allmdnhet. Det kan exempelvis handla om gemenskapen, ansvarstagandet
och arbetsplaneringen. Enligt Hillstén och Tengblad dr det viktigt att medarbetarnas relation till
sin chef priglas av en 6ppen och irlig dialog,”” och for att utveckla dialogen menar Granberg att
det ar viktigt med reflektion. For att gora reflektionen méjlig maste ett reflektionsutrymme

skapas vilket i praktiken innebir att man ser till att skapa en milj6 dir en dialog blir méilig.”

Vir empiri visar att medarbetarnas relation till sina kollegor priglas av 6msesidigt f6rtroende, att
de kinner sig respekterade i arbetsgruppen och att de brukar siga vad de tycker och tinker. De
brukar dven diskutera meningsskiljaktigheter, vilket ger indikationer pa att de kan diskutera sadant
som ror arbetsplatsen genom en 6ppen och irlig dialog som det myndiga medarbetet kriver.”
Trots detta uppger halften att det hinder att de kianner sig osikra i sin arbetsgrupp, och fa brukar
ge sina kollegor konstruktiv kritik. Daremot anser nistan alla att de 4r bra pa att ta emot den
kritik som ges, och mer 4n halften tycker ocksa att deras chef brukar ger dem konstruktiv
feedback. Eftersom de flesta uppger att de inte brukar ge nigon konstruktiv kritik, misstanker vi
att de kan ha vissa svarigheter med att 16sa uppkomna problem pa ett konstruktivt sittsamtidigt
som irligheten i dialogen tenderar att utebli, som det myndiga medarbetarskapet kriver.'"" Dock
svarar alla att de 4r bra pa att ta emot kritik, det vill siga den kritik som ges av chefen, vilket visar
pa att det i alla fall existerar en 6ppenhet och fortroendefull relation gentemot chefen. Utifrin
detta finns det en moijlighet for medarbetarna att lyckas 16sa de problem som uppkommer pa ett
konstruktivt sitt, men endast i de fall da chefen 4r den drivande motorn. Da det myndiga
medarbetarskapet bygger pa att medarbetarna pa ett sjilvstandigt sitt skall kunna reda ut problem

och meningsskiljaktigheter pa ett konstruktivt sitt, dr detta nagot som man bor arbeta med.

97 Hillstén och Tengblad (2006)
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Eftersom alla dven uppger att de dr bra pa att ta emot konstruktiv kritik finns det goda

mojligheter f6r arbetsgrupperna att borja arbeta mer med sin dialog och det kollektiva lirandet.

Som Ohlsson skriver dr samverkan och interaktionen mellan medarbetarna en forutsittning for
att méjligheten for lirande skall uppsta.'”' 1 likhet med Lindkullen blir dirfér givandet och
tagandet av konstruktiv kritik mycket viktigt eftersom det dr da man ldr av varandra, och
ddrigenom lyckas utveckla och forbittra medarbetarskapet. Att alla anser sig vara bra pa att ta
emot konstruktiv kritik visar att det finns goda moijligheter att dven givandet av kritik till sina
kollegor kan 6ka. Vart resultat visar dven att majoriteten anser att chefen dr tillginglig ndr det
behovs, att hon reder ut meningsskiljaktigheter och att hon har ett stéttande och coachande
torhallningssitt. Det hir stirker bilden av att det existerar en 6ppen och fortroende full relation

mellan medarbetarna och chefen.

Om man kinner sig osiker i sin arbetsgrupp vagar man inte alltid sdga vad man tycker och
tinker. I och for sig beh6ver detta inte innebidra att man inte kan diskutera meningsskiljaktigheter
i arbetsgruppen, men kanske att man inte klarar av att 16sa de problem som uppstar. Som enligt
Hillstén och Tengblad skriver ir viktigt for att ett myndigt medarbetarskap skall utvecklas.'”
Vigar man inte sdga vad man egentligen tycker och tinker i samband med problemen uppstar,
kan det vara svart for gruppen att komma fram till en gemensam l6sning. I sin férlingning kan
detta skapa frustration och osidmja bland medarbetarna, da alla tror att alla 4r med pa vad som
bestams. Enligt Hallstén och Tengblad ar det viktigt att medarbetarnas relation till sina kollegor
priglas av en 6ppen och irlig dialog,'” och fér att utveckla dialogen och minska osikerheten ir
det viktigt med reflektion. Som Granberg skriver maste ett reflektionsutrymme skapas for att
gora reflektionen moijlig, vilket i praktiken innebdr att man ser till att skapa en milj6 for

dialogen.104

Eftersom var analys har visat sig vara motsagelsefull nar det galler medarbetarnas syn pa sin
relation till sina medarbetare och sin egen osikerhet, tror vi att det kan existera en viss grad av
group-think. Som Lennéer Axelson och Thylefors skriver innebir group-think att det finns en

viss grad av social konformism i arbetsgruppen som gor att det kritiska ifragasittandet av

101 Ohlsson (1996)

102 Hillstén och Tengblad (2006)
103 Hillstén och Tengblad (2006)
104 Granberg (2003)
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gruppens och medarbetarnas handlande ofta uteblir."” Det kan finnas en grad av grupptryck som
gOr att man inte vagar annat dn att f6lja strdmmen, vilket vara svar gillande osidkerheten kan visa
pa. Det kan dven vara sa att arbetsgrupperna har utvecklat defensiva handlingsrutiner for att
undvika laddade frigor, som kommunikationsproblemet ovan visar. De har hittat sitt att undvika
nédvindiga fragor som inte ror de faktiska arbetsuppgifterna genom att inda kunna skoéta sitt

arbete pd ett bra sitt.

For att utveckla sitt medarbetarskap maste arbetsgrupperna och medarbetarna férséka att komma
ur sitt group-think och istillet botja skapa det Ohlsson kallar f6r team-think.'” De maste forséka
utveckla konstruktiva samtal och tinkande om arbetsgruppens eget handlande. Som Hallstén och
Tengblad skriver ir medarbetarnas f6rmaga att reflektera och féra en konstruktiv dialog av
central betydelse, for att lyckas utveckla medarbetarskapet ytterligare.'”” Som Hansson skriver kan
vi inte utvecklas utan den aktiva speglingen vi far av andra minniskor.'” Aven Granberg skriver
att utan en fungerande dialog kan inte gruppens medlemmar utveckla en riktic kommunikation,
eftersom de annars inte vet om de tinker pad ett gemensamt sitt kring olika fragor eller om de
forstar varandras sitt att anvinda ord och begrepp. Det som édven ar viktigt att tinka pa ndr man
torsoker fora en dialog 1 arbetsgruppen ar som Granberg skriver, att dialogen inte 6vergar i
diskussion. Dialogen syftar som sagt till att man fritt skall kunna féra fram tankar, férestallningar
och asikter. Man skall kunna delge varandra sina tankar utan att striva efter att Overtyga varandra,
komma fram till ett gemensamt synsitt eller stillningstagande.'” Detta tror vi att medarbetarna

pa Soling maste bli mer varse om, fOr att lyckas utveckla sitt medarbetarskap ytterligare.

Till skillnad fran Lindkullen anser sig alla medarbetare pa Soling vara lojala mot sin arbetsgivare,
och en stor majoritet tycker dven att deras arbetsgivare ar lojal gentemot dem. Deras chef tycker
ocksa att deras lojalitet dr bra samtidigt som hon anser att kommunen ir lojal mot sina anstallda.
Utifran detta har organisationens ledning lyckats skapa ett fortroende samt en 6ppen dialog och
kommunikation som verkar fungera bra. Vilket dr i samklang med vad Hallstén och Tengblad

skriver om i det myndiga medarbetarskapet.'"
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Summering

Medarbetarens relation

till sin chef (C.): Lindkullen Soling
Priglas av oppenhet och 6msesidigt [ . ] ) g ) )
e TP : Bristfillig ? God
Priglas av en 6ppen och érlig r ) r )
dialog. CIOCI ? (:}Od
Praglas av respekt och r _ —) r - \
konstruktivitet. Brsttillig God
C. strivar efter att fa fortroende och r _ : N r - )
uppritthallande av en 6ppen dialog, Bristfillig ? ) | God

Medarbetarens relation till

sina kollegor:
Priglas av dppenhet och dmsesidigt 1
ft')rté;oende e 8 God God
Priglas av en 6ppen och irlig i . A " o A
di’llt:)g Bristfillig 2 Bristfallig ?
Priglas av respekt och f i ,
ko 11t;trukti\'itert} God ? Bristfillig ?

Bild 9. Summering av 6ppenhet och fértroende



Medarbetarnas engagemang och kéansla av meningsfullhet

Det myndiga medarbetarskapet innebdir att medarbetarens relation till sitt arbete préiglas av
engagemang och att man forsoker gira ett gott arbete. Arbetet och arbetsuppgifterna upplevs som
meningsfulla, samtidigt som man kdnner stolthet dver att tillhira organisationen. Chefen forsiker ta

reda pa vad den enskilda medarbetaren upplever som engagerande och meningsfullt. 1!

Lindkullen & Soléang

Nistan alla medarbetare pa Lindkullen och Soling upplever att de har roligt pa sitt jobb, och
tycker att de 4r engagerade i sitt arbete. Aven det faktum att majoriteten vill ha en stérre frihet i
utévandet av sitt arbete, tyder pa att deras relation till sitt arbete priglas av engagemang samtidigt
som de fors6ker gora ett gott arbete. Vilket stir i samklang med Hillsténs och Tenglads tankar

om det myndiga medarbetarskapet.'"?

Minga medarbetare pd Lindkullen anser att deras chef dr engagerad i viss man, gillande deras
arbetssituation och fragor som r6r deras kunskaper, fardigheter och utveckling. Att hon ar
engagerad 1 viss man, styrker hennes uttalande om att hon férséker vara engagerad. Dock ar det
en betydande del som anser att hon ar engagerad i liten grad, och darfor kan vart resultat dels
tyda pa att det rader skilda uppfattningar om vad det innebir att vara engagerad, och dels tyda pa
att hennes engagemang inte ar fullgott. Resultatet kan darfor ge indikationer pa att chefen inte vet
vad medarbetarna upplever som engagerande och meningsfullt, som det myndiga
medarbetarskapet forutsitter.'” Fér att utveckla och forbittra engagemanget menar Hansson att
det kravs att medarbetarna bland annat har en formaga att veta nir man skall ge och ta i sociala
relationer. Han menar att 1 praktiken handlar det om att skapa en kollektivt gemensam bild av hur
en situation ser ut, for att engagemanget och meningsfullheten skall kunna utvecklas och

forbattras.'

111 Hillstén och Tengblad (2006)
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Till skillnad fran Lindkullen anser en majoritet av medatbetarna pa Soking att deras chef ar
engagerad 1 hog grad, gillande deras arbetssituation och fragor som r6r deras kunskaper,
firdigheter och utveckling. Detta kan innebira att chefen vet och/eller forsoker ta reda pa vad
hennes medarbetare upplever som engagerande och meningsfullt. Vilket star i samklang med

Hillsténs och Tengblads tankar om medarbetarskap.'"

Medarbetarna i bada verksamheterna dr samstimmiga om att deras arbetsinsatser ar av stor
betydelse, och att det arbete som de utfér kinns meningsfullt. Medarbetarna menar ocksa pa att
deras arbetsmotivation grundar sig 1 meningen med det arbetet de utfor, vilket i det hir fallet
skulle kunna innebdra att deras arbetsmotivation dr hég. Tina menar att medarbetarna kinner att
de gor ndgonting gott f6r vardtagarna och deras anhdriga, vilket innebir att det kan finnas
tillfallen, exempelvis nir de visas uppskattning, da medarbetarna dven ir stolta att tillhora

organisationen.

Summering

Medarbetarens relation
till sitt arbete: Lindkullen Soling

. . - i [ )
Priglas av engagemang och man God God
torsoker gora ett gott arbete. o ~

Arbetet och arbetsuppgifterna - ]

upplevs som meningsfulla. God God

Chefen forsoker ta reda pa vad

som kinns meningsfullt och Bristfillig ? ] God
engagerande. \

Bild 10. Summering av engagemang och meningsfullhet
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Medarbetarnas gemenskap och samarbete

Det myndiga medarbetarskapet innebdr att medarbetarens relation till sin chef och sina arbetskollegor
priglas av tillhorighet och trivsel i en arbetsgemenskap. Samarbetet sker pa ett prestigelost sdtt dver
_yrkes-, avdelnings- och funktionsgrinser. Man vérdesdtter varandras kompetenser och insikter, och
alla forsiker dra sitt stra till stacken. Chefen forsoker d sin sida stirka gemenskapen och samarbetet

genom olika aktiviteter.\10

Lindkullen

Vir undersokning visar pa att hilften av medarbetarna inte dr n6jda med sitt arbete. Betyder detta
att de inte heller 4r n6jda med de relationer och den gemenskap medarbetarna har pa
arbetsplatsen? Férmodligen inte, eftersom majoriteten av medarbetarna anser att stimningen dr
god 1 arbetsgrupperna, och samtliga forsoker dven bidra till att den goda stimningen bibehalls.
Som Hansson menar skall gemenskapen mellan arbetskamrater priglas av att distansen och
omtanken befinner sig i en balans mellan den kinslomassiga och yrkesmaissiga relationen. Det vill
sdga, man befinner sig pa lagom distans for att bry sig om, men att man samtidigt inte gar for

nira och ligger sig i saidant som ir for personligt.'”

Manga medarbetare brukar visa sina kollegor uppskattning, och dven visas uppskattning pa
arbetsplatsen. Det har kan tyda pa att det existerar en kinsla av tillhérighet, och att man
virdesitter varandras kompetenser och insikter. Det kan dven indikera att alla forsoker dra sitt

stra till stacken. Detta ger oss en uppfattning av att medarbetarskapet i verksamheten ar gott.

Trots att chefen forsoker visa sina medarbetare uppskattning, genom att hon 4 sin sida forséker
starka gemenskapen och samarbetet genom olika aktiviteter''®, kinner sig manga av medarbetarna
inte uppskattade av sin chef. Detta kan innebara att det finns vissa brister 1 kommunikationen
mellan medarbetarna och chefen, och att det liksom for engagemanget, kan rada olika

uppfattningar om hur uppskattning visas. Vilket star i samklang med Hallsténs och Tengblads
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Medarbetarna ér vil insatta 1 varandras arbeten, vilket innebir att det finns goda moijligheter f6r
samarbete Over avdelnings- och funktionsgrinserna. Manga tycker att de har ett bra samarbete i
arbetsgruppen, och att ett bittre samarbete hade forbittrat den egna arbetssituationen. Det hir
stirker ocksa bilden av att medarbetarna virdesitter varandras kompetenser och att alla f6rsoker
dra sitt stra till stacken. Majoriteten anser dven att deras idéer och forslag till forbittringar

respekteras av sina kollegor, vilket kan indikera att deras samarbete sker pa ett prestigelost sitt.

En del av medarbetarna anser att den information som ges ofta ir otydlig och otillricklig och att
tydligare direktiv hade underlittat deras arbete. Dd detta kan relateras till Tinas uttalande om att
hon kan vara aningen vacklande i sitt agerande, vilket i sig skapar en viss osikerhet hos
medarbetarna. Dock menar vi att dven om chefen férséker forbattra sin relation till medarbetarna
och samarbetet, kan detta innebira att medarbetarna manga ganger hindras i att forséka gora ett
gott arbete och dra sitt stra till stacken. Dock tycker minga av medarbetarna att de vet vad som
forvintas av dem, samt att deras arbetsuppgifter dr tydligt definierade och att man for det mesta

vet vad som skall goras, vilket indd kan visa pa att samarbetet fungerar.

Majoriteten av medarbetarna har under de senaste 12 manaderna kint ett behov av att pratat om
sin arbetssituation med sin chef, da de samtidigt uppger att de har fatt moijlighet till detta. I och
med detta ser vi att Tina arbetar for att trivseln och samarbetet 1 verksamheten skall bli bittre for

arbetsgemenskapen.

Solang

Manga medarbetare dr n6jda med sitt arbete vilket kan ligga till grund f6r den goda stimningen
som rader i arbetsgrupperna. Detta indikerar pa att medarbetarnas relationer priglas av trivsel 1

deras arbetsgemenskap, som det myndiga medarbetarskapet innebir.

Manga medarbetare anser att de brukar visa sina kollegor uppskattning, och att de visas
uppskattning pa arbetsplatsen. Liksom f6r Lindkullens medarbetare, kan detta tyda pa att det
existerar en kinsla av tillhorighet och att man virdesitter varandras kompetenser. Det kan dven
tyda pa att alla fo6rsoker hjalpa till och bidra si gott man kan i arbetet. Medarbetarna dr eniga om
att de kinner sig uppskattade av sin chef, och hon sjilv tycker att hennes relation till sina
medarbetare ir god. Detta innebir att Maria arbetar pa ett sitt som frimjar arbetsgemenskapen

och samarbetet i verksamheten, och didrmed frimjar medarbetarskapets utveckling.
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Medarbetarna anser till stor del att de 4r vil insatta 1 varandras arbeten, vilket innebir att det finns
goda mojligheter f6r samarbete 6ver avdelnings- och funktionsgrinserna. Nistan alla tycker att
de har ett bra samarbete i arbetsgruppen, och att ett bittre samarbete hade forbittrat den egna
arbetssituationen. Det hir stirker ocksa bilden av att medarbetarna virdesitter varandras
kompetenser och att alla fors6ker dra sitt stra till stacken. Majoriteten anser dven att deras idéer
och forslag till forbittringar respekteras av sina kollegor, vilket kan indikera att deras samarbete
sker pd ett prestigelost sitt. Som Hillstén och Tengblad skriver sa tyder detta pa ett gott

medarbetarskap.

Liksom pa Lindkullen anser en del av medarbetarna att den information som ges ofta ir otydlig
och otillricklig och att tydligare direktiv hade underlittat deras arbete. Dock tycker manga av
medarbetarna att de vet vad som forvintas av dem, samt att deras arbetsuppgifter dr tydligt
definierade och att man f6r det mesta vet vad som skall géras, vilket dnda kan visa pd att

samarbetet fungerar bra.

Summering

Medarbetarens relation

till sin chef (C.): Lindkullen Soling

Priglas av tillhorighet och
gemenskap.

God? God

Man vardesatter varandras ( NP ) ( R )
kompetenser, och alla hjilper till. Bristfallig : God

C. forsoker stirka gemenskapen och ( ) ( )
g S [APSPS e S 19
samarbetet genom olika aktiviteter. God 3 God z

Medarbetarens relation
till sina kollegor:

Priglas av tillhorighet och
(= O

i God? God
gemenskap.

Samarbetet sker pa ctt

prestigelost sitt. God sod

Man virdesatter varandras 1 . ) [ . )
kompetenser, och alla hjilper tll. God vod

Bild 11. Summering av gemenskap och samarbete
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Medarbetarnas formaga att ta ansvar och initiativ

Det myndiga medarbetarskapet innebdr att medarbetarens relation till sitt arbete préglas av formagan
att ta ansvar over det egna arbete och de egna resultaten. Man har formagan att ta initiativ samtidigt
som man har de befogenbeter som krdvs for att ta initiativ som utvecklar verksambeten. Man har
formdgan att balansera fysisk och psykisk vélbefinnande med ansvar och initiativ dver tid. Chefen tar
reda pa i vilket grad enskilda medarbetare vill och kan ta ansvar, samt ser till sa att de befogenbeter

som krdvs ocksd ges.\1?

Lindkullen

Lindkullens medarbetarskap priglas av att medarbetarna har f6rmagan att ta ansvar over det egna
arbetet, da bade de sjilva och cheferna uppger att de tar sitt ansvar. Medarbetarna vill vara mer
delaktiga och ha ett storre inflytande 6ver verksamhetens utveckling, deras arbetsbelastning, 16n
och arbetstider. Det hir visar att det finns en god potential fr att 6ka medarbetarnas

initiativtagande om de ges tillrickliga befogenheter och forutsittningar.

Arbetsbelastningen ir generellt h6g och manga upplever ofta fysisk och psykisk stress. Eftersom
nistan alla medarbetarna uppger att de kidnner sig engagerade i sitt arbete, verkar det inte som om
engagemanget paverkas speciellt mycket av den héga arbetsbelastningen och stressen. Aven om
alla har svarat att de ofta gér mer dn vad de behover, uppger samtliga att de inte har nagra
problem med att sirskilja sitt arbete och privatliv. Det kan innebira att medarbetarna trots allt
har funnit ett bra sitt att hantera arbetsbelastningen och stressen for att forsoka gora ett gott
arbete. Och som det myndiga medarbetarskapet innebir har de formagan att balansera fysisk och

psykisk stress med ansvar och initiativtagande 6ver tid."”

En stor del av medarbetarna vill ha méjligheten att planera sitt dagliga arbete sjilva, men
uppfattningen om de kan det ér splittrad. En tredjedel av medarbetarna uppger att de brukar
planera sjilv. Detta tyder pa att medarbetarna vill ta egna initiativ men att det ar fa som brukar
gora det, och de dr dven tveksamma om de har den férmagan som krivs. Chefen uppger att de
kan planera sitt arbete fritt inom givna ramar, och att det ar de olika rutinerna som masta ske pa

bestimda tider som sitter grinserna. Aven om medarbetarna tycks ha ett visst utrymme for att ta

119 Hallstén och Tengblad (2006)
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egna initiativ, finns det ndgot som hindrar dem fran att ta de initiativ som de vill i sitt arbete.
Detta kan tyda pad att de inte har tillrickliga befogenheter f6r att kunna utveckla det egna arbetet
och verksamheten. Medarbetarna visar ocksa en vilja till att utvecklas i sin profession da de
torsoker halla sig uppdaterade inom sitt yrke, en del anser dock att de inte har méjlighet att
paverka sin utveckling. Chefen menar att det inte finns nagon storre efterfrigan av
kompetensutveckling bland hennes medarbetare. Detta visar att medarbetarna vill utvecklas i
arbetet och i sin verksamhet, dock verkar deras initiativtagande inte uppfattas av deras chef eller
sa kan det vara sa att de sjilva inte tar de initiativ som krivs. Eftersom manga tycker att de inte
kan paverka sin kompetensutveckling kan det finnas nagonting som hindrar dem fran att ta egna
initiativ. Som Stockhult skriver gillande att tillskrivas och aldggas ansvar innebir att ansvarets
ramar sitts av nagon annan, vilket i praktiken kan innebdr att ndgon tinker ut ett limpligt
handlingssitt som ndgon annan skall utféra. Da medarbetarna inte vet om de kan planera sitt
dagliga arbete sjilva kan detta innebira att de inte har full kontroll 6ver detta ansvar, vilket dven
begrinsar ansvarstagandet. Dirfor kan detta ansvar handla mer om att bz och inte om att 7z,
vilket Stockhult menar bidrar till en slags osjalvstindighet. Det tillskrivna och alagda ansvaret blir

ett sdtt att gdra saisom man blir tillsagd, och medarbetarnas kunskap och bedémningstérmaga

urholkas.'!

Solang

Liksom Lindkullen har medarbetarna formagan att ta ansvar 6ver det egna arbetet, da bade de
sjalva och cheferna uppger att de tar sitt ansvar. Medarbetarna vill vara mer delaktiga och ha ett
storre inflytande over verksamhetens utveckling, deras arbetsbelastning, 16n och arbetstider. Det
hir visar att det finns en god potential for att 6ka medarbetarnas initiativtagande om de ges

tillrackliga befogenheter och forutsittningar.

Pa Soling ar arbetsbelastningen periodvis hég, och fa uppger att de ofta kinner fysisk och
psykisk stress. Manga har svarat att de har litt for att sirskilja sitt arbete och privatliv, vilket
innebir att det dr en tredjedel som inte har det. Utifran dessa resultat kan det innebira att det ar
samma personer som har svart att sarskilja sitt arbete och privatliv, som dven ofta upplever fysisk
och psykisk stress. Om sa dr fallet finns det en risk for att de inte klarar av den héga
arbetsbelastningen nir den intréiffar, vilket dven kan innebdra att de har svart for att forséka gora

ett gott arbete. Att ingen heller har utnyttjat mojligheten att byta avdelning nir man upplever en

121 Stockhult (2005)
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tor hog stress, Okar den risken. Samtidigt ar det virt att podngtera att det ér relativt fa som ofta
kinner fysisk och psykisk stress, samtidigt som néstan alla anser sig ofta géra mer dn vad de
behover. Detta kan tyda pa att de flesta dnda har funnit en god balans i sitt sitt att forhalla sig till

arbetet, och utnyttjar de tillfillen som finns f6r aterhimtning.

Medarbetarna ér eniga om att de kan planera sitt dagliga arbete pd egen hand, vilket de ocksa gor.
Med dessa resultat kan vi konstatera att medarbetarna har f6rmdgan att ta initiativ i sitt arbete.
Maria uppger att medarbetarna kan planera det arbete som giller arbetsgruppen, samt det arbete
som finns inom deras ansvarsomraden. Trots detta dr det en betydande del som ér osikra pa om
de vill planera sitt arbete sjilva, vilket kan tyda pd att chefen inte har tagit reda pa 1 vilken grad de
enskilda medarbetarna vill ta ansvar. Dock dr det enligt Hillstén och Tengblad chefens ansvar att

ta reda pa i vilken grad den enskilde medarbetaren vill ta ansvar.'”

For att frimja medarbetarskapet méste medarbetarna, som sagt ha fé6rmdgan att ta initiativ
samtidigt som man har de befogenheter som krivs for att kunna ta initiativ som utvecklar
verksamheten.'” T och med att samtliga medarbetare pa Soling uppger att de vill utvecklas i sin
profession, och att de kan paverka sin kompetensutveckling tyder detta pa att det existerar ett

gott medarbetarskap.

Trots att manga medarbetare tycker att den information som ges, inte alltid it tydlig och tillracklig
och att deras arbete hade underlittats genom tydligare direktiv. Dd de vet vad som férvintas av
dem, vad arbetsuppgifterna innebir, samt att de vet vad som skall goras, har arbetet darfor
kunnat flyta pa och fungera vil utan att det dagliga arbetet har storts i ndgon storre utstrackning.
Som Stockhult skriver ér det iklidande ansvaret ett svar pa de olika behov som en situation
kriver, och som gor att man vidgar synen pa vilket ansvarstagande som ér berittigat. Pa s satt
kan ansvarstagandet vaxa fram i organisationen dir overgripande principer mer dn specifika
regler kan verka vigledande. Pa detta sitt tar medarbetaren ansvar i en situation utover de regler

och bestimmelser som ar utfiardade for att 16sa praktiska situationer.'**

122 Hillstén och Tengblad (20006)
123 Hallstén och Tengblad (2006)
124 Stockhult (2005)
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Summering

Medarbetarens relation
till sitt arbete:

Priiglas av formagan att ta ansvar
aver det egna arbetet.

Priglas av formagan att ta

nitiativ.

Har befogenheterna som krivs for
att ta egna initiativ.

Priglas av formagan att balansera
tysisk och psykiskt vilbefinnande

over tid.

Chefen tar reda pa 1 vilken grad man

vill och kan ta ansvar, samt ser till sa
att befogenheter som krivs ges.

Lindkullen

Soling

God

God

God?

God

Bristfillig ?

God

God ?

God?

Bristfallig ?

Bristfillig ?

Bild 12. Summering av ansvarstagande och initiativfGrmaga
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Sammanfattningsvis

Med grund i vir understkning och den valda teorin kan vi besvara vér forsta fragestillning; hur

Sforballer sig verksambeternas medarbetarskap i jémforelse med det myndiga medarbetarskapet, genom

att sammantaget siga att medarbetarskapet i de bada dldreomsorgsverksamheterna ar relativt

vilutvecklat, och vi tror att det finns stora méjligheter f6r medarbetarskapet att forbittras

yttetligare. Nedan besvarar vi vir andra fragestillning; vi/lka mijligheter finns for medarbetarna att

utveckla sitt medarbetarskap ytterligare.

Mojliga forbattringar for Lindkullens

medarbetarskap:

Medarbetarnas relation till sina kollesor

@
£ %4

Oppenheten och den irliga dialogen

Medarbetarnas relation till sin chef

7
£ %4

7
£ %4

@
L4

Oppenheten och det émsesidiga
fortroendet

Konstruktiviteten och respekten
Virdesattandet av varandras

kompetenser

Chefens och ledningens relation til] sina medarbetare

Stridvan efter att fa fortroende
Uppritthallandet av en 6ppen dialog
Vetskapen om vad medarbetarna
upplever som engagerande och
meningsfullt

Vetskapen om 1 vilken grad
medarbetarna kan och vill ta ansvar
Befogenheterna som krivs for att kunna

ta egna initiativ

Mojliga forbattringar for Solangs
medarbetarskap:

Medarbetarnas relation till sina follegor

% Oppenheten och den irliga
dialogen

% Respekten och konstruktiviteten

Chefens och ledningens relation til] sina

medarbetare
% Vetskapen om i vilken grad
medarbetarna kan och vill ta ansvar
% Befogenheterna som krivs for att

kunna ta egna initiativ
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For att besvara vir tredje och sista fragestallning; vitka rekommendationer kan vi ge verksamhbeterna
allande deras framtida arbete med medarbetarskapet, vill vi rekommenderar medarbetarna pa
Lindkullen och Soling att vaga féra konstruktiva samtal och ifragasitta gruppens handlande.
Eftersom bade Tina och Maria har (f6r) méinga medarbetare att coacha och stotta dr det av stor
vikt att medarbetarna sjilva tar egna initiativ 1 och ansvar 6ver sin arbetssituation, for att
medarbetarskapet skall kunna forbittras. En annan férutsittning for att arbetsgruppen skall
kunna utvecklas, ir att medarbetarna hittar arbetssitt som gor att de lyckas ta tillvara pa varandras
olikheter och respekterar den individuella mangfalden. ”Ta tillsammans reda pd hur ni kan
torbittra er arbetssituation utifran de méjligheter som finns och den verklighet som rader. Se det

som en utmaning att, utifran era olika asikter och tankar, skapa nagonting nytt och annorlunda.”
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Diskussion & Slutsats

Vir undersokning visar att medarbetarskapet i Lilla Edet kommuns tva
dldreomsorgsverksamheter ar relativt vilutvecklat. Det idealistiska medarbetarskapet, det man i
litteraturen kallar f6r det mzyndiga medarbetarskapet, ir som sagt ett ideal och inte ndgot som man
egentligen kan uppnd. Dock ér det myndiga medarbetarskapet efterstravansvirt da de
kontinuerliga processer som medarbetarna maste genomga for att lyckas forbattra och utveckla
sitt medarbetarskap, ger positiva effekter. Om alla medarbetareforsoker iklida sig en mer
ansvarsfull och myndig roll skapas ett arbetsklimat som férbéttrar kommunikationen, forstielsen

och respekten for varandra.

Medarbetarna pa Lindkullen och Soling har kommit en bra bit pa vigen, och precis som
Alvesson och Sveningsson skriver dr arbetet med att f6rbéttra medarbetarskapet en kontinuerlig
och framtridande férandringsprocess. Utvecklingen och foérbittringen sker inte 6ver en natt, utan
6ver en lingre tid och 1 smd steg ddr alla dr delaktiga. Med var undersékning i ryggen kan vi
konstatera att det finns en god grund f6r en aktiv strdvan mot ett mer myndig medarbetarskap, da
medarbetarna har den vilja och det engagemang som krivs. For att medarbetarna skall kunna
komma en bit till pa vigen kan det vara noédvandigt att skapa nya forutsittningar, men det ar
nistan dnnu viktigare att se till sa att de forutsittningar som finns tas till vara pa ett bra sitt. Vi ér
overtygade om att forutsittningarna for ett mer myndigt medarbetarskap finns, men det som

avgor medarbetarskapets utveckling ar hur de anvinds.

Om vi nu tar ett steg tillbaka fran var diskussion om utveckling och forbattring av
verksamheternas medarbetarskap, och istillet stéller oss fragan; Till vilken grad 4r det realistiskt
att striva efter att forbittra och utveckla medarbetarskapet? Hur 6ppen eller delaktig skall man
behova vara pa sin arbetsplats, vad dr egentligen realistiskt? Det dr naturligtvis svart att besvara
dessa fragor med ett entydigt svar, men ndr man liser teorin om det myndiga medarbetarskapet
kan man dndock forsta att medarbetarskapet skall vara sa pass utvecklat sa att arbetet kan utforas
pa basta mojliga sitt. Att forbittra medarbetarskapet pa en arbetsplats, handlar inte frimst om att
den enskilda medarbetaren skall utvecklas pa ett privat plan, utan pa det professionella planet.
Sjilvklart ar det sviart att séirskilja sitt privata jag fran sin professionella roll, men vi tror att det ar
viktigt att man i sitt arbete med att forbéttra medarbetarskapet forsoker att behalla sin
professionella roll. Att alla forséker att se pa de problem och méjligheter som finns genom sina

professionella glaségon.
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Om vi tar ytterligare ett steg tillbaka, och ser pa utveckling och férbittring av verksamheternas
medarbetarskap ur ett storre perspektiv, vill vi lyfta fram att alla verksamheter 4r olika och har
olika behov, da de bestir av en unik samling medarbetare. Som vi nimnt tidigare dr det viktigt att
se till de forutsittningar som finns och som kan vara till hjilp i arbetet med att utveckla och
torbittra sitt medarbetarskap. Nar man jamfor sitt existerande medarbetarskap med det myndiga
medarbetarskapet maste man forséka att halla en balans mellan vad som ir teoretiskt och
praktiskt mojligt. Vi har valt att inte inkludera nagon teori som ger praktiska forslag pa
tillvigagangssitt, just for att vi tycker att det dr viktigt att lata arbetsgrupperna sjilva utveckla sina
arbetssitt. Alla medarbetare och arbetsgrupper arbetar olika, och de vet ofta sjilva hur de arbetar
bist. Att utveckla medarbetarskapet innebir dven, som vi nimnt tidigare, att ta sig igenom

processer och tillsammans i arbetsgruppen skapa nagot nytt och annorlunda.

Eftersom det myndiga medarbetarskapet ir ett teoretiskt ideal, och inget man kan uppna i
realiteten, kan man siga att det i praktiken inte finns nagon Gvre grins for ett gott
medarbetarskap. Det dr med andra ord upp till verksamheterna och medarbetarna sjilva att
bestimma var ribban skall liggas, det d4r dem som sitter grinserna och skapar mojligheterna.
Dock ir det inte alltid litt att fa nya perspektiv pa den arbetssituation som rader, eftersom man
girna blir ”hemmablind” i den milj6 som man vistas i varje dag. Dirfér hoppas vi att var uppsats,
utifrin vart perspektiv, kan bidra till nya tankegangar och idéer hos alla medarbetare 1 Lilla Edets

kommun.

Med facit i handen tycker vi att det hade varit intressant att fa gora en uppfoljning av vira
undersokningar. Det hade varit givande att fa komma tillbaka till cheferna och arbetsgrupperna
for att fa mojligheten att diskutera var empiri och samtidigt fa reda pa varfér den ser ut som den
gor. Men eftersom vi sjdlva inte har denna méjlighet, rekommenderar och hoppas vi att
arbetsgrupperna och cheferna sjilva for en diskussion kring det som visat sig vara bade positivt

och negativt.
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Bilaga 1. Intervjuguide

Vad ir din uppfattning gillande arbetstagarnas arbetstillfredsstillelse?
Vad ir din uppfattning gallande arbetstagarnas ansvarstagande?
Vad dr det forvintade ansvarstagandet?

Anser du att det finns de mojligheter och resurser som krivs for ett utokat
ansvarstagande?

Hur sker delegeringen och fordelningen utav de anstilldas arbetsuppgifter?

Vad fungerar bra och mindre bra? (Om uppgifterna ir tydligt definierade, vem
lagger upp och styr det dagliga arbetet, de anstilldas grad av sjilvstindighet.)

Vad har du f6r uppfattning om de anstilldas egna initiativtagande gillande deras
kompetensutveckling? Vilja till utveckling inom professionen?

Vad ir det forvintade initiativtagandet?

Vad tror du skulle 6ka deras initiativtagande?
Anser du att de anstilldas kompetens ar tillriacklig?
Vem ansvarar for deras kompetensutveckling?

Ev. Vad ser du for forbattringsméjligheter?

Vad har du for uppfattning om de anstilldas initiativtagande gallande
arbetsplatsens utveckling, att komma med forslag och idéer om hur
arbetssituationen kan forbittras och problemlésning?

Vad ir det forvintade initiativtagandet?

Vad tror du skulle 6ka deras initiativtagande?

Vad har du for uppfattning om de anstilldas arbetsbelastning?
Ev. Vad ser du for forbattringsméijligheter?

Tror du att de anstillda kianner att de har ett meningsfullt arbete och att deras
arbetsinsatser har betydelse for organisationen?

Varfér — vad kan det bero pa?
Ev. Vad ser du for férbattringsméijligheter?

Hur stort inflytande har de anstillda gillande féljande faktorer, och hur delaktig
forvantas de vara i:
o De ekonomiska besluten?
Sina arbetstider?
Sin 16n?
Sin arbetsbelastning?
Verksamhetens utveckling?

O O O O

Vad tror du ligger till grund f6r de anstilldas arbetsmotivation?
P3 vilket satt arbetar du for att 0ka deras motivation?
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Vad tror du kravs for en okad arbetsmotivation?

Ev. Anser du att det finns de méjligheter och resurser som krivs for att 6ka
arbetsmotivationen?

Vad har du f6r uppfattning om de anstilldas engagemang/intresse i arbetet?
Pa vilket sitt arbetar du for att 6ka deras engagemang?
Vad tror du kravs for ett 6kat engagemang?

Ev. Anser du att det finns de mojligheter och resurser som krivs for att oka deras
engagemang?

Hur skulle du beskriva din relation till de anstallda?
Hur skulle du vilja att relationen var?
Ev. Hur arbetar du for att forbittra den?

Hur skulle du beskriva ditt chefskap och ledarskap?
Pa vilket sitt utvecklas du 1 din roll?

Vad har du f6r uppfattning om de anstilldas psykosociala arbetsmilj6?
Ev. Vad tror du krivs for att den skall bli battre?
Hur arbetar du for att den skall forbittras?

Hur tillganglig tycker du att du édr f6r dina anstallda?
Kinner du ett behov av att vara mer tillginglig?
Vad ser du f6r mojligheter gillande detta?

Hur hanterar du meningsskiljaktigheter och konflikter som uppstir mellan
anstillda och som uppstir mellan dig och de anstillda?

Hur ser dina rutiner ut for ett medarbetarsamtal?
(Ex konstruktiv feedback)

Hur visar du uppskattning for dina anstillda?

Vad har du f6r uppfattning om de anstilldas lojalitet till varandra och
dig/organisationen?
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Bilaga 2. Enkatsvar Solangs aldreboende

B |nstammer H Vet ej M Instammer inte

”Jag ar n6jd med mitt
arbete.”

B Instammer W Vet gj M Instammer inte
”Jag kan ta mer ansvar i mitt arbete.”

”Jagvill ta mer ansvar i mitt arbete.”

”Jagtar ansvar i mitt arbete.”

B Instdmmer W Vet gj M Instammer inte
"Jag kan sjalv ldgga upp

mitt dagiga arbete.”

"Jag vill sjalv 1dgga upp
mitt dagliga arbete.”

”Jag lagger sjalv upp mitt
dagliga arbete.”

B Instammer M Vetej MInstdmmer inte

”Jag vill utvecklas inom min profession.”

”Jag kan paverka min egen kompetensutveckling.”

”Min kompetens ar tillracklig for att kunna utféra mitt arbete.”

"Jag forsoker hitta 16sningar till problem som uppstar pa
arbetsplatsen.”

”Jag kommer med férslag och idéer for hur min arbetssituation
kan férbattras.”

”Jag verkar aktivt for arbetsplatsens utveckling.”

"Jag ser till att vara uppdaterad inom min profession.”

B |nstdmmer MW \Vetej MInstdimmer inte

”Jagvill ha storre frihet i utévandet av mitt arbete.”
”Jag har stor frihet i utdvandet av mitt arbete.”
”Mina arbetsinsatser ar av stor betydelse.”

”Jag har ett meningsfullt arbete.”
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M Instdmmer inte

M Instdmmer H Vet ej

”Jag upplever ofta fysisk och psykisk stress.”

”Jag gor ofta mer pa jobbet dn vad jag behover.”

"Jag har latt for att halla isar mitt arbete och mitt
privatliv.”

Vill du vara mer delaktig i och ha ett storre inflytande 6ver féljande:

HJa ENej HVetej

Verksamhetens utveckling?
Din arbetsbelastning?

Din [6n?

Dina arbetstider?

De ekonomiska besluten?

M| hoggrad ™ lvissman M| litengrad

I vilken grad beror din arbetsmotivation pa meningen med ditt
arbete?

I vilken grad beror din arbetsmotivation pa tydliga mal?
| vilken grad beror din arbetsmotivation pa dina arbetsuppgifter?
| vilken grad beror din arbetsmotivation pa dina arbetskollegor?

I vilken grad beror din arbetsmotivation pa din [6n?

M| hoggrad Mlvissman M| litengrad

"Jag har ofta roligt pa jobbet."

"Jag ar engagerad i mitt arbete."

H Vet ej W Instdmmer inte

B |nstammer

"Jag brukar ge mina kollegor konstruktiv kritik.”

"Jag ar bra pa att ta konstruktiv kritik.”

”Min chef ger mig konstruktiv feedback.”

M| hoggrad Mlvissman ™I liten grad

Hur engagerad ar din chef i fragor som rér dina kunskaper,

gé[di heter ,ch,utvecklil'\gi %rbetet? X
Hur engagerad ar din chef i din sociala’arbetssituation (T.ex.

hur du mar, arbetstrivsel och sociala aktiviteter)?
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B nstimmer MW Vetej MInstammer inte

")ag kan paverka min 16n.”
"Jag kan paverka min arbetsbelastning.”
”Jag kan paverka mina arbetstider.”

”Jag kan paverka de ekonomiska besluten.”

B |nstdmmer MWVetej MInstammer inte

"Tydligare direktiv hade underlattat mitt arbete.”

”Den information som ges ar oftast tydlig och tillracklig.”

W |[nstammer H Vet ej M Instammer inte

”"Min kompetens tas
tillvara pa basta satt.”

"Mina arbetsuppgifter ar
tydligt definierade.”

B Instdmmer M Vetej MInstammer inte

”Min chef reder ut menings-skiljaktigheter som uppstar.” .
”"Min chef ar tillganglig nar det behovs.” .

”Min chef &r engagerad i personalsociala fragor.”

"Det ar betydelsefullt med en stéttande chef.”

”Min chef har en coachande och stéttande ledarstil .”

B |nstimmer M \Vetej MInstdmmer inte

”Under Medarbetarsamtalet kan jag framféra fragor, 6nskemal
och synpunkter.”

”Jag kanner mig uppskattad av min chef.”

”Min arbetsgivare ar lojal gentemot mig.”

"Jag ar lojal gentemot min arbetsgivare.”

”Jag vet vad som foérvantas av mig pa arbetsplatsen.”

B Instammer H Vet gj M Instdmmer inte

"Jag har desenaste 12 manaderna kant ett behov av att diskutera
min arbetssituation med min chef."
Jag har de senaste 12 manaderna diskuterat min arbetssituation
med min chef.




B Instammer

"Ett bdttre samarbete i arbetsgruppen hade forbattrat min
arbetssituation.”

”Mina idéer och forsok till utveckling respekteras av mina
kollegor.”

”Jag och mina kollegor ar val insatta i varandras arbeten.”

”Bra samarbete i arbetsgruppen ar betydelsefullt.”

"Vi har ett bra samarbete i arbetsgruppen.”

H Vet gj

M Instdmmer inte

M |nstammer

H Vet gj

"Det ar betydelsefullt att ha en god stdmning i arbetsgruppen.”

”Jag forsoker bidra till en god stdmning i arbetsgruppen.”

”Vi har en god stamning i arbetsgruppen.”

M Instammer inte

M Instdmmer MW Vetej MInstammer inte
"Det ar betydelsefullt att ha fortroende for varandra i
arbetsgruppen.”
”"Mina arbetskollegor har fortroende for mig.” -
”Jag har fortroende for mina arbetskollegor.” -
M |nstdmmer M Vetej M Instdmmer inte

"Vi kan diskutera menings-skiljaktigheter i arbetsgruppen.”

"Vi brukar diskutera menings-skiljaktigheter i arbetsgruppen.”

”Jag kan sdga vad jag tycker och tanker till mina kollegor.”

”Jag brukar sdga vad jag tycker och tanker till mina kollegor.”

"Jag kdnner mig respekterad i arbetsgruppen.”

B Instammer
"Det hander att jag kdnner mig osaker i min

arbetsgrupp.”

H Vet gj

M Instdmmer inte

M Instdmmer

”Jag sjalv brukar visa mina kollegor uppskattning.”

”Jag visas ofta uppskattning fran mina kollegor.”

M Vet gj

M Instammer inte
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Bilaga 3. Enkéatsvar Lindkullens aldreboende

B [nstammer B Vet ej M Instammer inte

”Jag ar nojd med mitt
arbete.”

”Jag kan ta mer ansvar i mitt arbete.”
”Jagvill ta mer ansvar i mitt arbete.”

”Jag tar ansvar i mitt arbete.”

"Jag kan sjalv lagga upp
mitt dagiga arbete.”

“Jagvill sjalv 1dgga upp
mitt dagliga arbete.”

”Jag lagger sjalv upp mitt
dagliga arbete.”

M Instdmme
”Jag vill utvecklas inom min profession.”

”Jag kan paverka min egen kompetensutveckling.”
”"Min kompetens ar tillrdcklig for att kunna utféra
mitt arbete.”

”Jag forsoker hitta I16sningar till problem som
uppstar pa arbetsplatsen.”

”Jag kommer med forslag och idéer for hur min
arbetssituation kan forbattras.”

”Jag verkar aktivt for arbetsplatsens utveckling.”

”Jag ser till att vara uppdaterad inom min
profession.”

W |nstammer M Instdmmer inte

"Jag vill ha storre frihet i utévandet av mitt arbete.”

”Jag har stor friheti utévandet av mitt arbete.”

B |nstdammer MW Vetej M Instdmmer inte

”"Mina arbetsinsatser ar av stor betydelse.”

”Jag har ett meningsfullt arbete.”
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Instdmmer inte

Insta mmer

”Jag upplever ofta fysisk

0,
och psykisk stress.” 15,40%

”Jag gor ofta mer pa jobbet
anvad jag behover.”

B |[nstammer M Vet ej M Instdmmer inte

”Jag har |att for att halla isdr mitt arbete och mitt
privatliv.”

Vill du vara mer delaktig i och ha ett storre inflytande 6ver féljande

M Ja M Nej Vet gj

Verksamhetens utveckling?
Din arbetsbelastning?

Din l6n?

Dina arbetstider?

De ekonomiska besluten?

M| héggrad ™lviss man M| liten grad

I vilken grad beror din arbetsmotivation pa meningen med ditt
arbete?

| vilken grad beror din arbetsmotivation pa tydliga mal?

| vilken grad beror din arbetsmotivation pa dina
arbetsuppgifter?

| vilken grad beror din arbetsmotivation pa dina
arbetskollegor?

| vilken grad beror din arbetsmotivation pa din 16n?

M lviss man M| liten grad

”Jag har ofta roligt pa
jobbet.”

”Jag ar engagerad i mitt
arbete.”

H |nstammer j M Instdmmer inte

”Jag brukar ge mina kollegor konstruktiv kritik.”

”Jag ar bra pa att ta konstruktiv kritik.”

”"Min chef ger mig konstruktiv feedback.”
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W | hog grad lviss man M| liten grad
Hur engagerad ar din chef i fragor som ror dina

kunskaper, fardigheter och utveckling i arbetet?

Hur engagerad ar din chef i din sociala arbetssituation
(T.ex. hur du mar, arbetstrivsel och sociala aktiviteter)?

M Instammer MW Vetej M Instammer inte

”Jag kan paverka min 16n.”
”Jag kan paverka min arbetsbelastning.”
”Jag kan paverka mina arbetstider.”

"Jag kan paverka de ekonomiska besluten.”

W |[nstammer H Vet g Instammer inte

"Tydligare direktiv hade
underladttat mitt arbete.”

B Instdmmer Vet g] M Instammer inte
”Den information som ges ar oftast tydlig och

tillracklig.”

M |nstammer u Vet gj M Instammer inte

”"Min kompetens tas
tillvara pa basta satt.”

”"Mina arbetsuppgifter ar
tydligt definierade.”

B Instdmmer MW Vetej MInstdmmer inte

”Min chef reder ut menings-skiljaktigheter som uppstar.”

”Min chef ar tillganglig nar det behovs.” _

”Min chef &r engagerad i personalsociala fragor.”

"Det ar betydelsefullt med en stottande chef.”

”Min chef har en coachande och stéttande ledarstil.” _

M [nstimmer M Vetej M Instdmmer inte

"Under Medarbetarsamtalet kan jag framfora fragor, dnskemal
och synpunkter.”

"Jag kdnner mig uppskattad av min chef.”

7

”Min arbetsgivare ar lojal gentemot mig.”

”Jag ar lojal gentemot min arbetsgivare.

”Jag vet vad som forvdntas av mig pa arbetsplatsen.”
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M [nstammer W Vet ej M Instdmmer inte
Jag har desenaste 12 manaderna ként ett behov av att
diskutera min arbetssituation med min chef.

Jag har de senaste 12 manaderna diskuterat min
arbetssituation med min chef.

B |nstdmmer M \Vetej Instammer inte
"Ett battre samarbete i arbetsgruppen hade forbattrat min
M IS 7 0%
arbetssituation.
B [nstammer N Vet ej M Instammer inte

”Mina idéer och forsok till utveckling respekteras av mina
kollegor.”

”Jag och mina kollegor ar val insatta i varandras arbeten.”
”Bra samarbete i arbetsgruppen ar betydelsefullt.”

"Vi har ett bra samarbete i arbetsgruppen.”

M [nstammer M Vetej M Instammer inte

"Det ar betydelsefullt att ha en god stamning i arbetsgruppen.”
”Jag forsoker bidra till en god staimning i arbetsgruppen.”

"Vi har en god stdmning i arbetsgruppen.”

B Instimmer M Vetej MInstammer inte

"Det dr betydelsefullt att ha fértroende for varandra i
arbetsgruppen.”

”Mina arbetskollegor har fortroende for mig.”

”Jag har fortroende for mina arbetskollegor.”

B |nstdmmer M Vetej M Instdmmer inte

"Vi kan diskutera menings-skiljaktigheter i arbetsgruppen.”

"Vi brukar diskutera menings-skiljaktigheter i arbetsgruppen.”

”Jag kan sdga vad jag tycker och tanker till mina kollegor.”
”Jag brukar sdga vad jag tycker och tanker till mina kollegor.”

"Jag kdnner mig respekterad i arbetsgruppen.”

B |nstimmer M \Vetej M Instimmer inte
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M |nstdmmer

”Jag sjalv brukar visa mina kollegor uppskattning.”

”Jag visas ofta uppskattning fran mina kollegor.”

H Vet ej

M Instdmmer inte
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