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Syfte och fragestéllningar:

Syftet ar att studera hur medarbetare inom forskolan uppfattar sina egna bidrag till ett bra
samarbetsklimat samt synliggtra faktorer som bidrar till gynnsamma forutsattningar for

samarbete och darmed framjar &ndamalsenliga handlingsmonster.

o Vilka forestallningar har personalen om hur ett bra samarbetsklimat skapas?

o Vilka forestallningar har personalen om hur de sjélva kan bidra till att férandra klimatet?

Studien utgar fran samspelet mellan medlemmar i arbetsgruppen for att 6ka forstaelsen av
samarbetes vikt i kunskapsintensiva verksamheter dar medarbetarna ar beroende av varandra for
att na malen. Fokus &r pa interaktionen mellan medarbetarna men jag har éven ett behov av att se
bakomliggande mekanismer som paverkar pa olika nivaer bland annat organisation- ledning-
medarbetare och tvartom da dessa ar beroende av varandra for att na malen. Genom att belysa
orsakssammanhang och samband mellan olika fenomen samt analysera de teorier och begrepp
som ar relevanta i forhallande till mitt empiriska material, som bestar av fokusgrupp, enskilda
intervjuer och tva maétesobservationer pa arbetsplatsen, synliggors syftet. Jag har tolkat materialet
utifran en tematisk innehallsanalys och kom fram till att personalen har vetskap om vad som
gynnar klimatet och dven anvander vissa av de strategier som finns inom forskningen. Manga
upplevde att de behtver gemensam utbildning kring gruppens utveckling och mer
kommunikationsmajligheter for att mojliggéra gemensamma forhallningssatt som bidrar till

battre samarbetsklimat.

Nyckelord: Samarbetsklimat, processer, organisation, medarbetare, ledning, kompetens,

relationer, forutsattningar och samarbete.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Jag har valt att gora en fallstudie som handlar om samarbetsklimat for att belysa vikten av att ha
fungerande arbetsgrupper for att kunna méta var samtids krav pa utférande, resultat och

konkurrens inom bland annat offentlig sektor. Lindgren & Jordan (2008) menar att:

Illa hanterade konflikter &r en bidragande orsak till den psykiska ohdlsan i arbetslivet. Det finns i
foretag en vetskap om att destruktiva arbetsplatskonflikter kan riskera att lamsla hela
verksamheter och satta ner saval kreativitet som allmén arbetsformaga hos medarbetarna.
(Lindgren & Jordan 2008).

Detta tyder pa att det finns ett behov av ett robust samarbetsklimat for att undvika konflikter som
blir resurskravande bade manskligt och ekonomiskt. Enligt Arbetsmiljoverket (2011:1) ar det av
stor vikt att ha en tydlig arbetsmiljopolicy dar man i tidigt skede kan fanga upp eventuella tecken
pa friktioner och konflikter som kan bli en konsekvens av samarbetssvarigheter och hog

sjukfranvaro.

Enligt Sandberg (1997) har teamarbete vuxit fram och fler organisationer har ett intresse for att
organisera arbetet i team. Han menar ocksa att offentlig sektor dar team har etablerats inte har
studerats i nagon storre omfattning vilket inspirerade mig till mitt val. Denna studie &r forlagd pa
en forskola med 6 avdelningar med 3 - 4 pedagoger pa varje avdelning. Personalen har som
uppgift att skapa omsorg och ge pedagogisk véagledning till barn i aldrarna 1-5. Forskolan ar en
kommunal organisationsform med malstyrd verksamhet som styrs av laroplan och riktlinjer samt
kommunens prioriterade mal. Forskollarare och barnskétare samarbetar i team eller som de sjalva

bendmner som arbetsgrupp.

Under de senaste decennierna har offentlig verksamhet som forskolan fatt nya forutsattningar
sasom ramlagstiftningen fran 1980-talet dar avsikten &r att styra genom allméanna mal och
riktlinjer dar den malstyrda verksamheten har en viss resurstilldelning. Har kravs det att
medarbetarna tillsammans tolkar avsikten med verksamhetens mal, detta efterstravar
professionalism dar medarbetarna bar pa kunskapen och kallas for ett kunskapsintensivt yrke
(Sandberg 2006). Forskolan kan bendmnas som kunskapsintensiv som Alvesson (2004) menar
karaktariseras av att varje individ far en storre grad av sjalvbestammande déar deras professionella
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kunnande férvantas mynna ut i bra omdéme vid forsok att 16sa komplexa och ofta unika problem,

analysera situationer, ge rad och stéd samt delta i utvecklingsarbete

Dessa arbetsgrupper ska alltsa forhalla sig till barnens behov, fordldrarnas behov, ledningens och
kommunens forvantningar, samtidigt som den snabba tekniska utvecklingen och ny information
ska implementeras i verksamheten. FoOr att mojliggéra bra arbetsprocesser, medarbetares
upplevelser av tillfredstéllelse i arbetet samt bra resultat &r det flera parametrar som behéver
fungera, Sandberg (2004) menar att det handlar om ledarskap, forandringsprocesser och
organisationens styrning medan Liedman (2001) skriver att interaktionen praglas av den kontext
som skapas utifran individens forstaelse, vilja och intresse for arbetets art. Jag vill &ven belysa

den forskning och de teorier som kan verka fraimjande samt jamfora dessa med min empiri.

Jag ar intresserad av hur personalen pa forskolan uppfattar sin egen paverkan pa
samarbetsklimatet. Vilka mekanismer gor sig gallande? Har kan samverkan mellan faktabaserad
kunskap och outtalat kunnande vara nyckeln, men har individerna de forutsattningar som behovs
for att skapa en robust samarbetskultur? Enligt Sandberg kan de prioriterade malen for
verksamheten i vissa fall dven bli asidosatta till fordel for traditioner och resursférdelning som
kan yttra sig i form av de normer dar makt och inflytande gor sig gallande. Resurser kan bade
handla om ekonomiska och manskliga, da det finns skillnader mellan medarbetare och deras

positioner.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r att studera hur medarbetare inom forskolan uppfattar sina egna bidrag till
ett bra samarbetsklimat samt att synliggora faktorer som bidrar till gynnsamma forutsattningar for
samarbete och darmed framjar andamalsenliga handlingsmanster.

o Vilka forestallningar har personalen om hur ett bra samarbetsklimat skapas?
o Vilka forestallningar har personalen om hur de sjélva kan bidra till att forandra sitt
klimat?
Jag kommer &ven att jamfora respondenternas forestallningar om vad det &r som bidrar till ett bra
samarbetsklimat med de faktorer som namns i forskningen, for att kunna bedéma om det finns

relevanta faktorer som respondenterna inte ndmner men dock ar viktiga for samarbetsklimatet.
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1.3 Avgransningar och begreppsdefinitioner

Mina avgransningar handlar om att jag har valt att anvanda arbetsgruppen och dess medarbetare
som referens kring forstaelsen av samarbetsklimatet pa forskolan och kommer saledes inte att
belysa barn eller foraldraperspektivet inom verksamheten. En viss del av organisation och
ledarskapsteori blir utdver medarbetarskapets forutséttningar relevant da de har ett gemensamt

mal.
Centrala begrepp- Har redogor jag for de centrala begrepp som ingar i studien.

Samarbetsklimat - den helhetsupplevelse medarbetarna har av kommunikationen inom
arbetsgruppen (Sandberg 2004). Klimatet eller atmosfaren som finns i gruppen ar allt som sker
och hur det sker och paverkas av forandringar. (Lennéer Axelsson & Thylefors 2005). Jag
kommer att studera de samarbetsforhallanden i arbetsgruppen som bidrar till samarbetsklimatet.

Arbetsgrupp/team - & mer &n summan av individer (Wheelan 2010). Wilfred Bion menar att en
arbetsgrupp blir till nar gruppmedlemmarna tillsammans arbetar for att na ett gemensamt mal
(Bion citerad i Granstrom 2006). Jag kommer att anvanda arbetsgrupp, team och grupp som
benamningar i den I6pande texten nar jag vill bendmna arbetsgrupper, bade den specifika och
generellt.

Kommunikation - den typ av kommunikation som sker inom en organisation och bendmns som
internkommunikation. Detta innebar hur information och kunskap ges mdéjlighet att sprida sig
inom en verksamhet. Mitt fokus ligger pa det som sker inom gruppen samt mellan medarbetarna
och deras forskolechef samt organisationens mal och riktlinjer. Konstruktiv kommunikation
syftar till att alla i en arbetsgrupp kommer till tals och respekterar varandras forslag och
synpunkter (Lennéer Axelsson & Thylefors 2005).

Kultur - enligt Alvesson (2002) sa ar kulturen ett system av symboler och vérderingar, en typ av
beteendemonster, traditioner som manniskor in socialiseras i och paverkas av bland annat
formella processer dér policys, riktlinjer och internutbildningar kan styra men dven informella
som karaktériseras av myter och historier om arbetsplatsen. Hofstede, Hofstede & Minkov (2011)
menar att det kan forklaras som ett kollektivt fenomen dar ménniskor har en social miljé som de

gemensamt skapar och foljer dar kulturen bestar av den sociala miljons oskrivna regler
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Konflikt - Definitionen enligt Jordan, (2013) pekar pa de krafter som sétts igang i
konfliktsituationer som vi behdver hantera pa ett konstruktivt satt. Den har fyra led:
En konflikt uppstar:

1. nér en eller flera parter har dnskemal som de inte vill slappa
2. upplever att nadgon annan blockerar dem fran att fa sina énskemal tillgodosedda.
3. Nér blockeringen av viktiga 6nskemal kvarstar vacks frustration-

4. som driver minst en av parterna att agera

2. Tidigare forskning och teoretisk referensram

2.1 Forskningsbaserade teorier och utgangspunkter

Jag uppmarksammade den forskning som finns om varden av Sandberg (2000) som har unika
forhallanden pa grund av sin arbetsfordelning med flera yrkesprofessioner. Jag tycker mig kunna
se likheter inom verksamhetens forutsattningar pa forskolan som ocksa ingar i den offentliga
sektorn samt har ett direkt ansvar for individer i ett beroendeforhallande till verksamheten. | detta
fall med brukare/barn som lamnas till forman for personalens ansvar dar sakerhet, pedagogiskt
ledarskap och omsorg ska inga i arbetet. Detta stéller specifika krav pa samarbetet och
kommunikationen medarbetare emellan.

| Hakan Sandbergs (2000) studie Arbetsklimat och teamarbete har han studerat arbetsgrupper
inom offentlig sektor, specifikt inom varden for att ta del av deras tankar kring innebdrd,
ursprung och konsekvenser av arbetsklimatet i arbetsgruppen. Den verksamheten bygger i hog
grad pa samarbete mellan olika yrkesprofessioner och har da likheter med forskolan som for
narvarande har tva olika yrkesprofessioner som samarbetar. Sandberg (2000) menar att delat
ansvar inom en arbetsgrupp skapar behov av ett bra samarbetsklimat for att undvika langvariga
konflikter pa arbetsplatsen och hans forskning tyder pa att samarbetsklimatet har betydelse for
individernas halsa och valbefinnande samt att den paverkar verksamhetens effektivitet och
produktivitet. Detta kommer dven fram i Karin Lindgren och Thomas Jordans (2008)
metodstudie: Att framja en robust samarbetskultur - ett projekt for att utveckla konstruktiva
konflikthanteringssystem som visar pa vikten av att 6ka forstaelsen for samarbete for att kunna
erbjuda en kvalitativ verksamhet. Lindgren & Jordan (2008) menar att organisationer bor ha ett

system for konflikthantering dar man staller fragan:
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Hur kan organisationer skapa méjlighet for konstruktiv konfliktldsning dar man bade kan
forebygga och hantera dem? De pavisar tre viktiga faser for att skapa en robust samarbetskultur:

e Tidig problemldsning- beskriver atgarder som bor vidtas for att skapa sa goda
forutsattningar som mojligt.

e Auvslut genom maktingripande- Har kravs det att ledarskapet formar att varda den
legitimitet som makten ger samt skapa transparens i beslutfattandet. Ledaren behover
bade ha utvecklade fardigheter samt god kommunikationsformaga for att kunna satta
granser for medarbetare som har ett olampligt beteende.

e Konflikthantering- Vid konflikter bor organisationen anvéanda den modell som ser till att
det finns god beredskap for att kunna leda in konflikterna i konstruktiva banor genom att
erbjuda parterna det stéd som finns genom att vara tydliga i informationen och var de
kan vanda sig for att fa den assistens de behover.

Susan Wheelans (2010) forskning géllande gruppers betydelse for den manskliga kulturen kallar
hon den &ldsta formen av social organisation och anser att gruppen har spelat huvudroll for
manniskans overlevnad. En viktig grupp enligt Wheelan ar arbetsgruppen bade for
idéutvecklingen och fostran av individer och nutidens betoning pa arbetsgrupper tyder pa att vi
natt en sadan komplexitet i utférandet av uppgifter att det kravs samarbete. Bra samarbetsklimat
ar en viktig forutsattning for god kvalitet och god effektivitet i verksamheter, men det ar langt
ifran sakert att personalen har en god forstaelse av vilken roll deras egna forhallningssatt har for

samarbetsklimatet.

Jag kommer att belysa faktorer som paverkar samarbetet i min studie samt jamfora dessa med
hur mina respondenter uppfattar samarbetsklimatet. | min teoretiska referensram presenterar jag
mina teoretiska utgangspunkter samt gor en kort genomgang av den litteratur som jag anser vara
relevant for mitt syfte. Mitt fokus &r pa interaktionen mellan medarbetarna men jag har dven
behov av att se de bakomliggande mekanismer som paverkar pa olika nivaer bland annat
organisation- ledning- medarbetare och tvartom da dessa ar beroende av varandra for att nd
malen. Genom att problematisera kring processer inom arbetsgruppen hoppas jag belysa
orsakssammanhang och samband mellan olika fenomen vilket mojliggors genom att analysera
de teorier och begrepp som ar relevanta i forhallande till mitt empiriska material. Jag hoppas pa
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att skapa storre forstaelse for vad som formar samarbetsklimatet samt hur samspelet mellan

verksamhetens art och relationernas betydelse gor sig géllande.

2.2 Klimatet ur ett systemteoretiskt perspektiv

For att skapa forstaelse for medarbetarnas forutsattningar i arbetsgruppen vill jag belysa vikten av
att se samarbetsklimatet ur ett systemteoretiskt perspektiv dér flera faktorer har betydelse for ett
bra samarbetsklimat. Enligt Lennéer Axelsson & Thylefors (2005) sa bestar systemen av enskilda
manniskors handlande och tankande och i en arbetsorganisation. Det finns dven subsystem sasom
det ekonomiska/tekniska systemet dér resurserna anvands till utrustning, kunskap, varor och
tjanster. Det finns ett administrativt/strukturellt system dar den formella strukturen med roller,
ansvar och maktférdelning, regler, planering och beldningssystem finns. Det
informativa/beslutsfattande systemet dar information och beslutsprocesser regleras samt det
manskliga/sociala systemet som handlar om arbetsplatsens klimat dar bade formella och
informella processer pagar. Det handlar om relationer, kommunikation, motivation, status,
ledarskap, gruppdynamik samt allt det som inbegriper den psykosociala arbetsmiljon dar individ
och organisation samspelar, flera faktorer som paverkar samarbetet pa olika satt.

2.3 Ledningens funktion samt ansvar for arbetsmiljon

Wheelan (2010) menar att om arbetsgrupper ska fungera bra behovs det ett gynnsamt
organisationsklimat dar ledningen bor uppmuntra och stodja personalens insatser och pa sa satt
oka produktiviteten. Hon menar att alla behdver ha tadlamod och forsta att det tar tid for grupper

att utvecklas och man bor forvanta sig konflikter pa végen.

o Definiera tydligt organisationens uppdrag eller affarsidé, ger gemensam forstaelse och
kunskap

e Forvanta framgangar, annars kan man tappa fortroende och man utnyttjar kanske inte sin
fulla kompetens.

e Vardesatt hog kvalitet och service, kan annars tappa gnistan och bli cyniska.

e Formulera tydliga forvantningar pa gruppens prestationer, kvalitet, tajming och

arbetstakt, realistiska mal och riktlinjer 6kar chansen till att fullborda uppgiften.
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e Beltna teamarbete framfor individuella prestationer, detta skapar motivation till

hdgpresterande team.

Genom att ge medarbetarna meningsfulla uppgifter och mal som kraver ett kontinuerligt larande
kommer de tillsammans att soka kunskap och pa sa sétt lara sig hur de ska utfora uppgiften pa
bésta satt. Man bor &ven tillfora de tekniska resurser som kréavs samt ge mojlighet till den
kompetensutveckling som behdvs fér medarbetarna att bli kompetenta gruppdeltagare. De
grupper som saknar viktiga resurser, antingen manskliga eller ekonomiska kan hamna i fastlasta
konflikter och behdver fa den interna hjalp som erbjuds. Om detta inte &r nog dven utomstaende

expertis, det vill sdga ratt hjalp for deras behov (Wheelan 2010).
2.4 Gruppers utvecklingsprocess

Detta kapitel bygger pa teorier om gruppdynamik som handlar om gruppens process. Jag har valt
att anvanda mig av Susan Wheelans teori pa grund av hennes tydliga beskrivningar av utveckling
i arbetsgrupper vilket ar aktuellt i min studie som handlar om arbetsgrupper men ocksa for att
Susan Wheelan &r en av varldens mest kanda och respekterade forskare om arbetsgruppers
effektivitet och samarbetsférmaga. | boken Group Processes. A developmental perspective
(2005) presenterar Wheelan bland annat en dynamisk syn pa grupper genom att forklara hur
grupprocessen arbetar pa olika satt i olika stadier i gruppers liv. Jag har valt att anvanda hennes
teorier ifran boken Att skapa effektiva team (2010) dar hon beskriver vad man kan uppleva i de

olika stadierna:

Stadium 1: Tillhérighet och trygghet som kannetecknas av ett trevligt klimat dar medlemmarna
soker efter likheter for att skapa trygghet. Man véntar ofta pa att ledaren ska styra upp

verksamheten da ingen vill vara den som tar kommandot. En sorts smekmanadsfas.

Stadium 2: Opposition och konflikt har vill medlemmarna frigora sig ifran ledaren och de borjar
positionera sig, man forhandlar om status och makt men strider &ven om gruppens malséttning

och struktur. Anstrangningar att 16sa konflikter 6kar.

Stadium 3: Tillit och struktur har har medlemmarna férhandlat klart och accepterat det
normsystem som rader. Vilja till samarbete, engagemang och tillit gor att man nu fokuserar mer

pa uppgiften an pa makt och inflytande. En vi-kéansla har uppkommit.
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Stadium 4: Arbete och produktivitet nu har man klara uppfattningar om hur man ska ga till véaga i
arbetsprocessen, man utnyttjar medvetet de kompetenser och olikheter som medlemmarna
besitter. Motivation och acceptans ar hog. Man kan kalla gruppen for ett hogpresterande team.

Som ledare for gruppen sa menar Wheelan (2010) att man i stadium1 bor vara lyhord for
medlemmarnas behov och arbeta medvetet med att vara tydlig med vem som goér vad men aven
skapa tillit, ge stoéd och béra medlemmarnas oro genom processen. Genom att ge utrymme for
gruppens utveckling med tid for moten, diskussioner och reflektioner mojliggor du for gruppen
att ta eget ansvar for struktur men detta innebdr inte att man kan slappa taget helt utan vara
styrande nar det géller forvantan pa maluppfyllelse och ange riktningen. Darefter kan gruppen
forma struktur och forhallningssatt. Nar gruppen ar inne i detta kan de ha svart att uttrycka sina
asikter och uppleva stor oro och angslan att deras kompetens inte réacker till eller att bli avvisade i
gruppen, da maste ledaren vara uppmarksam pa samspelet och framja detta med positiv feedback
och skapa kénsla av mening och sammanhang. Ge forutséttningarna for gruppen att lyckas utan

att vara kontrollerande.

Né&r gruppen r i stadium 2 och gruppen vill styra mer sjélva kan ledarens kompetens utmanas
men det &r inte alla medlemmar som ar misstanksamma vilket innebér att det kan skapas
friktioner inom gruppen. Detta handlar oftast om underliggande behov som ligger utanfor
ledarens roll. Det kan handla om makt, roller, status, beslutsfattande och
kommunikationsstrukturer som behdver klargoras. Om ledaren inte lyfter dessa problem och tar
upp motsattningarna for diskussion kan omférdelning av makt 6ppna upp for nya roller och
strukturer. Det kan skapas allianser inom gruppen och konflikter mellan medlemmarna kan ta tid
fran uppgifterna inom verksamheten. Ledaren bor vara beredd pa denna progression och ha en
struktur som kan mojliggora till tidig problemlésning genom att synliggora problem men daven

resultat och ge tid for gruppreflektioner for att starka samarbetskulturen.

Pa stadium 3 &r medlemmarna redo for att vara delaktiga i ledarskapsprocessen bade for att de ar
mogna for det men ocksa for att ledaren behdéver delegera ansvar da hen behéver hjélp att utfora
vissa uppgifter. Har kravs svagare styrning men mycket bekraftelse och feedback for att fa
gruppen att organisera de forandringar som behdvs for att 6ka produktiviteten och bli annu béttre.
Héar ar metakommunikation dnskvart for att ytterligare lara sig om hur de fungerar tillsammans
och hur de kan komma vidare annars finns risk for stagnation.
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| stadium 4 behdvs det bara svagt stod och svag uppmuntran da teamet sjalva soker upp den vid
behov. De definierar sina fragor och svar sjalva men riskerar att bli sjalvgoda. Har bor ledaren
vara uppmarksam pa om gruppen férandras pa grund av nya uppgifter, villkor eller stérningar
som kan leda till regression da det kan bli svart for teamet att halla uppe samma produktionsniva
som innan. Har behovs att ledaren tar initiativ till samtal och diskussion kring detta samt erbjuda
stod vid behov. Har ar det forebyggande arbetet med 6ppenhet och gruppreflektioner viktigt sa
man kan bryta eventuella monster i gruppen. Stall fragor istallet for att komma med uttalanden,
bekrafta varandra, hitta bra strukturer och handlingsplaner for hur man kan arbeta med
problemlésning. Valj att som medarbetare fokusera pa karnfragan och forsok att inte irriteras av

subjektiva tolkningar och vérderingar.
2.5 Teman som kan bli gallande i samarbetsklimatet

I Working through conflict (Folger, Poole & Stutman 1997) beskrivs klimat som ett set med
generella teman, som blir synliga i samspelet mellan medlemmarna. Klimat paverkar interaktion
som i sin tur kan andra klimatet i gruppen. Det finns oandligt manga teman som varierar fran
grupp till grupp, men det finns fyra generella kategorier av teman som técker det som alla
grupper nagon gang stoter pa. Har presenteras en sammanfattning av ”Four important categories
of climate themes” (Folger, Poole & Stutman 1997), fritt Gversatt till svenska. Detta for att fa en

béattre Overblick dver de fyra generella teman som gor sig gallande.

1. Dominans och auktoritet. Hur &r makten fordelad? Hur viktigt &r det med makt i gruppen?

Hur rigid ar maktstrukturen? Hur fordelas makt och respekt mellan medlemmarna?

2. Grad av stodjande. Ar gruppmedlemmarna vanliga eller intima med varandra? Kan de lita
pa varandra, uttrycka kanslor? Tolererar gruppen meningsskiljaktigheter mellan
medlemmarna? | hur stor utstrackning lagger gruppen vikt vid arbetsuppgifter respektive

sociala angeldgenheter?

3. Gruppidentitet. Har gruppen en definitiv identitet? Tar medlemmar pa sig dgarskap for

grupprestationer? Hur engagerade ar medlemmarna i gruppen? Delar de ansvar for beslut?

4. Omsesidigt beroende. Kan alla medlemmar vinna pa samarbete? Eller kommer den enas

vinst bli ndgon annans forlust? Staller sig medlemmarna sig mot varandra?
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2.6 Hur undviker vi friktion och konflikt?

Problem och konflikter kan enligt Kjell Ekstam (2000) fungera som en bas for utveckling bade
for den enskilda individen samt det relationsbaserade samarbetet. Med ratt verktyg och kunskap
kan man hantera dessa och léra sig identifiera orsaker i tidigt skede for att undvika de
konsekvenser som kan uppsta sasom personkonflikter och stressrelaterade sjukdomar. Enligt
Jordan (2006) kan strategier och atgarder for hantering av samarbetsproblem mojliggora
forandring pa individ, grupp och organisationsniva. Enligt Marshall Rosenbergs (2003) teori
kring Nonviolent Communication uppmuntras medkansla som den centrala punkten. Det handlar
om att kunna byta perspektiv och vara empatisk. Férdomande kommunikation gor det svart att
k&nna medkansla vilket kan leda till osédkerhet gentemot kollegor, otrygga relationer. Att med
arlighet uttala sina egna kanslor, behov och énskemal samt bemdéta var motpart med samma

utgangspunkt, lyssna empatiskt och bekrafta kanslan skapar respekt och tillit.

2.7 Fler viktiga faktorer som bidrar till ett bra samarbetsklimat:

Nedan presenteras fler faktorer som paverkar klimatet och som jag ocksa anser vara relevanta att
ta hénsyn till i min analys och sammanfattande diskussion.

e Horisontellt ansvarstagande och problemldsning. Det handlar om att alla medarbetare har
samma ansvar att erbjuda sin kompetens for gruppens problemlésning och arbete
(Granstrém 2006).

e Individens vilja till ansvarstagande och férmaga till kommunikation (Jordan 2006).

e Ledaren har ansvar for att medarbetarna fordelar ansvar och uppgifter inom arbetsgruppen
pa ett fornuftigt satt samt halla alla informerade om aktuella fragor samt beslut
(Granstrém 2006).

e Skapa forutsattningar for en positiv kultur dar normer, vérden, beteendemdonster och
kommunikation synliggors och arbetas aktivt med i ett langsiktigt perspektiv (Jordan
2006).

e Tydlig struktur dar organisationens ansvar, befogenheter, regler och métesformer ar
implementerade samt att det finns mojlighet till stodsystem bade inom organisationen och

utanfor sasom foretagshalsovard, handledning, etc.(Jordan 2006).
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e Engagemang och meningsfullhet, genom kansla av tillhérighet strdvar man efter att utfora
ett gott arbete. Det blir d&ven betydelsefullt att fa mojlighet att paverka sina arbetsuppgifter
med bekraftelse fran ledningen (Hallsten & Tengblad 2006).

e Att ha ett relationsorienterat ledar- och medarbetarskap ar enligt Freddy Héllsten (2006)
en grund for att skapa arenor dar interaktion och kommunikation framjas. Hallsten menar
dock att det finns stora variationer inom organisationer géallande denna typ av ledarskap
och medarbetarskap da det tar tid att bygga bra relationer samt att det kravs en
kombination av administrativa styr- och riktlinjer och den méanskliga interaktionen mellan

organisation och medarbetare.

Wheelan (2010) menar att medlemmar i grupper ofta upplever hjalpléshet men kanske behdver
reflektera Gver sina egna insatser som gruppmedlem. Nedan presenteras viktiga faktorer som
framjar samarbetsklimatet utifran medarbetarnas eget agerande (Wheelan 2010).

e Lagg inte skulden pa andra for det som &r ett grupproblem.

e Uppmuntra en 6ppen kommunikationsstruktur dar medlemmars inlagg blir horda.
e At pa ett diplomatiskt satt std emot en inadekvat tillskrivning av roller eller status.
e Visa sin kompetens och sina formagor, samt dela med sig av sin kunskap.

e Att genom samarbete handla pa ett grupporienterat satt.

e Verka for adekvat uppgiftsfordelning och frihet att uttrycka sig samt stodjande

kommunikation.
3. Metod

3.1 Metodval och tillvagagangssatt

Studien ar en fallstudie med kvalitativ ansats dar innebérd och sammanhang for medarbetarnas
samspel. Jag anvande mig av en mini- etnografisk metod dér datainsamlingen utgors av ett
strategiskt urval av respondenter med semistrukturerade intervjuer, deltagande observation och
fokusgruppsintervjuer (Johannessen & Tufte 2003). Totalt deltog 11 respondenter i studien varav
fyra tillhér samma arbetsgrupp, fem personer fran olika grupper samt tva enskilda. I mina
analyser av resultatet har jag vavt ihop respondenternas svar samt transkriberat de citat jag

anvander. Jag har anvant mig av resultat fran fokusgrupperna framst da de enskilda intervjuerna
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inte tillforde mer eller olik information &n deras. | fokusgruppsdiskussionerna och frageguiden
har jag anvant mig av tre underliggande teman: kommunikationen pa arbetsplatsen, deras
yrkesroller och/eller om de uppfattar andra typer av roller samt hur de uppfattar
samarbetsklimatet. Deltagande observation valde jag for att kunna studera de handlingar och
ageranden som sker utifran individernas egna forestéllningar, da kan jag forsta och utréna vilka
komponenter som styr olika h&dndelser (Hartman 2004). Jag hoppades &ven kunna se
pedagogernas ageranden, positioner, eventuella normer, roller samt maktaspekter som kan visa
sig och fick majlighet att delta pa tva verksamhetsmoten dér personalen har bade planering och

diskussion kring uppdrag och mal.

For att fa tilltrade till faltet hade jag sa kallade “portvakter” da jag arbetat pa en narliggande
forskola tidigare och har ett uppbyggt fortroende som “6ppnade” ddrrar. Jag har funderat kring de
roller som kan uppsta for mig da jag har erfarenhet av yrket samt kanner nagra av mina
respondenter sedan tidigare. Jag har da reflekterat 6ver roller som den totala deltagaren,
deltagare som observatdr, observatoren som deltagare och askadare. (Fangen & Sellberg 2011).
Jag ville skapa en neutral stdmning och valde att delta i det sociala sammanhanget utan att ta for
mycket plats och med ett tydligt budskap om anledningen till min narvaro. Nackdelar med
fokusgrupper ar det omfattande material man far men aven att kunna styra motet sa det finns en
balans kring mangden taltid. Har anvande jag mig av direkta fragor for att styra

kommunikationen.
3.2 Urvalsprocessen samt etiska stallningstaganden

Jag har gjort tva enskilda intervjuer och 2 fokusgrupps intervjuer, inspelat med diktafon.
Respondenterna dr kvinnor mellan 45-55 ar, barnskétare och forskollarare. Alla har fatt
information enligt codex riktlinjer som galler angaende etisk forskningssed, for att skydda
individerna men ocksa for att reflektera 6ver mitt eget ansvar. Konfidentialitetskravet dar jag
informerar om tystnadsplikt gallande mig men dven gallande alla deltagare. Informationskravet
dar jag delger alla inblandade mitt syfte, tillvdgagangssatt samt att deltagandet &r helt frivilligt
med rétt att avbryta samarbetet nar som helst. Samtyckeskravet som innebar att respondenternas
medverkan sker pa deras premisser och de kan avsluta utan nagra negativa foljder.
Nyttjandekravet som handlar om att denna studie endast anvands for forskningsandamal
(Vetenskapsradet ISBN:91-7307-008-4).
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Jag har valt att benamna fokusgrupperna for FG1 och FG2. | fokusgrupp ett ingar fyra
medarbetare fran samma avdelning och i fokus grupp tva ingar medarbetare fran olika
arbetsgrupper for att ge respondenterna mojlighet att uttrycka k&nslor och upplevelser utan att
oroa sig for sina medarbetares uppfattning. Enligt Kvale & Brinkman (2009) kan intervjuer bidra
till etiska fragestallningar kring maktobalans som kan fa olika effekter som trovardighet kring
forskares sétt att bedoma samt aterge kunskapen. For att skapa reliabilitet i den producerade
kunskapen fran mina intervjuer har jag forsokt att ha sa 6ppna fragor som mojligt for att minska
risk for ledande fragor. Jag har utgatt fran mina fragestéllningar och valt respondenter som har

tidigare erfarenhet och kunskap om det temat som ar utgangspunkt i studien.

Vérdet av denna kunskap kan vara olika beroende av vilka teorier studien underbyggs av och
darfor &r det viktigt att intervjuaren har ett teoretiskt grepp kring &mnet och den kunskapsprocess
som ska ske. Jag har darfor haft med mig teoretiska utgangspunkter i skapandet av
intervjuguiden. Den ar upplagd utifran en “tematisering” for att kunna tranga in i amnet
samarbetsklimat och for att mojliggora det har jag anvant mig av fragorna vad, varfor och hur i
skapandet av intervjuguiden och genom det kunde jag identifiera amnet, klargdra syftet och
avgora om vilken kunskap jag vill formedla samt pa vilket satt (Kvale & Brinkman 2009).
Fokusgrupperna var vid tva olika tillfallen och med olika pedagoger for att fa varierade
diskussioner och upplevelser av samarbetsklimatet. Jag valde dven ett komplett arbetslag vilket
fungerade bra da de ar homogena, fyra kvinnor i aldrarna 40-50 varav tva ér forskollarare och tva
barnskotare. Enligt Hare (1962 ur Fangen & Sellberg 2011) &r det l&ttare att relatera till varandras
idéer och man vagar kanske problematisera kring det givna amnet samt enklare att forsta

innebdrden av det i homogena grupper.

Jag vagledde dem utifran temat “samarbetsklimat” dar jag undrade hur de upplever och tanker
kring kommunikation och roller pa arbetsplatsen. Men ur deras erfarenheter och upplevelser kan
deras bidrag beroende pa deltagare vara vinklade eller fargade av den maktobalans som kan visa
sig om urvalet inte blev som man ténkt sig. Har har jag som moderator ansvar att végleda och

vara uppmarksam vilket jag tog upp tidigare i metodavsnittet.
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3.3 Analysmetoder

Kortfattad beskrivning av de analysmetoder jag anvant mig av finns i resultatet nedan. Genom att
utga fran kategorier och monster har jag haft for avsikt att hitta samband mellan teori och empiri.
For att gora det mojligt valde jag att koda specifika handlingar, strategier, relationer osv. samt
tolka och dra slutsatser (Hartman 2004). Mitt val av analysform &r den tematiska
innehallsanalysen dar Hartman (2004) beskriver att man kodar, formulerar kategorier och teman
samt reflekterar kring konsekvenser och kopplar till teoretiska antaganden och perspektiv. Mina
kategorier véxte fram ur mina teoretiska utgangspunkter och var kommunikation, samarbete,
roller, konflikt och relationer. DA jag har ett stort material och lite tid sa valde jag att transkribera
det som jag skulle ha med i resultatdelen, 6vrigt material har jag lyssnat igenom noggrant samt

antecknat.
4. Resultat och analys

4.1 Sammanfattning

Hér redovisar jag mina resultat av studien. Jag har delat upp resultat och analys under olika teman
som jag fann i materialet och kategoriserade utifran det som var utmarkande i intervjuerna och
fokusgrupperna. Dessa teman bygger pa olika nivaer som ror organisation, ledning och individ.
Jag belyser medarbetarnas agerande inom arbetsgruppen, kommunikationens betydelse och deras
relationer till varandra och systemet. De faktorer som teorin menar paverkar samarbetsklimatet
jamfor jag med empirin. | det sammanfattande diskussionskapitlet tar jag upp fler viktiga faktorer
samt skillnader mellan teori och empiri. De skillnader som kom fram var bland annat
uppfattningar om ansvar géallande kommunikation, att ledning/ chef ska l6sa de problem som
uppstar, en forskjutning fran individens eget ansvar for samarbetet. Strategier och atgarder for
hantering av samarbetsproblem for att mojliggora forandring pa alla nivaer ingick inte i
respondenternas forestallningar om hur ett bra samarbetsklimat skapas. Studien pavisar ett
samband dar interaktionen mellan individer, arbetsgrupp, ledarskap och organisation &r relaterade

till varandra, ett systemteoretiskt perspektiv enligt Lennéer Axelsson & Thylefors (2005).
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4.2 Organisation och lednings paverkan pa samarbetsklimatet

Det jag reflekterade dver vid observationerna som jag utforde pa tva verksamhetsmoten var att
information och aterkommande punkter pa dagordningen tog lang tid vilket resulterade i valdigt
kort tid for diskussion och aterkoppling kring samarbete och gemensamma normer. Har &r
Jordans (2006) tankar om att skapa forutsattningar for en positiv kultur dar normer, varden,
beteendemonster och kommunikation synliggérs samt arbetas aktivt med i ett langsiktigt
perspektiv relevant. Fokusgrupp 1 som jag kallar ”arbetsgruppen” samt FG1 diskuterade temat
samarbetsklimat utifran deras eget samarbete i gruppen men ocksa hur deras forskolechef eller

ledare formar deras samarbete. Deras synpunkter var bland annat detta:

Det jag tycker &r bra ar att vi har styrd motestid med innehall och &ven gemensam

kompetensutveckling for da skapar vi en gemensam drivkraft for att na vara mal (FG1).

Yiterligare citat fran FG1:

Det &r viktigt att var chef har ett pedagogiskt engagemang och utmanar oss med fragor, men aven

ger oss artiklar om nya idéer inom forskolan(FG1).

Enligt Granstrom (2006) har ledaren ansvar for att medarbetarna tar ansvar for uppgifterna men
aven fordelar dem inom gruppen. Jordan (2006) menar ocksa att man genom réatt forutsattningar
kan skapa en positiv kultur som kan bidra till ett battre klimat langsiktigt men aven att det
behover finnas en tydlig struktur fran organisation och ledning vilket underlattar for personalens
samverkan. Nér jag lyssnar till medarbetarna sa talar de mycket om uppdragsfokus och samarbete
utifran deras olika kompetenser som jag kommer att aterkomma till under avsnittet
medarbetarnas relationer. Enligt Wheelans idéer om hdgpresterande team (2010) har de som
utgangspunkt att prestera sa bra de kan och félja de normer som finns for hog kvalitet. Enligt
respondenterna sjalva talar de om hur de fordelar arbetet utifran vilja, gladje och kunskap men att

de ocksa &r flexibla att &ndra sin planering om det behdvs.

| FG2 med personal fran olika avdelningar upplevde flera att de inte kunde paverka sitt
arbetsklimat som de ville pa grund av hdg personalomséttning. De far ofta arbeta med vikarier

vilket skapar hogre arbetsbelastning for den fasta personalen som bade maste och vill uppna sin
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maluppfyllelse samt erbjuda barnen den pedagogiska verksamhet som de har ratt till. Har ar styr
system som det ekonomiska/tekniska dar man beslutar om férdelning av resurser, forskolechefen
maste ocksa forhalla sig till de beslut som finns och bedriva verksamheten utifran de medel hen
har (Lennéer Axelsson & Thylefors 2005). | den fokusgrupp som bestar av en komplett
arbetsgrupp uppfattar jag en outtalad frustration som behdver diskuteras 6ppet pa moten dar
ledaren bor styra samtalet och informera om orsak till beslut samt lata medarbetarna sjalva vara
med att diskutera l6sningar gallande personalféréandringar. Medarbetaren i FG1 beskriver ett

problem som hon upplever som ansvarstagande medarbetare.

Nér vi har en bra vecka med full personal och har det lite lugnare sa maste vi ofta hjalpa till pa en

annan avdelning som har mer problem (FG1).

Hér upplever respondenten att hon blir straffad av att vara ”duktig” och jag anar en viss cynism
som kan handla om att ledaren inte vardesatter medarbetarens arbete tillrdckligt och kanske inte
heller har bel6nat gruppens gemensamma prestation (Wheelan 2010). Far man bekréaftelse kan det
medfdra en vilja till att dela med sig av sin tid och kunskap. Arbetsgruppen FG1 har enligt
Wheelans (2010) teori kommit till stadie fyra och verkar vara ett hogpresterande team. De tar
ansvar socialt och uppagiftsinriktat ansvar nér de talar om allas betydelse for verksamhetens bésta
och vill tillsammans utveckla och lara sig mer. Men i motet med 6vriga medarbetare pa enheten
verkar de inga i stadie tva opposition och konflikt vilket kan bero pa dalig kommunikation och

for lite tid till diskussion om gemensamma regler. Respondenterna uttryckte detta:

Vi borde prata ihop oss hur vi vill ha det nér alla &r med, skapa en gemensam plan (FG1).

Uttalandet kom nar de reflekterade 6ver hur de faktiskt gor, det tyder pa insikt och vilja.

Ytterligare citat fran diskussion:

Det ar sa kul att alla ar med utifran sina egna forutsattningar som nar jag skulle starta ett nytt
projekt med barnen och inte visste hur jag skulle fa tag i allt material sa kom alla i gruppen med
sina forslag och det slutade med att alla hjalpte till och blev inspirerade att jobba vidare med

projektet. Det engagemanget gor mig sa glad att komma till jobbet (FG1).
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I citatet framkommer det som Sandberg (2006) bendmner som synergi, som i ett
arbetssammanhang kan handla om samarbetets vinster i det samverkande motet. Har skapar
samarbetet ett mervarde som genererar ett battre resultat genom gruppens arbete &n om det gjorts

individuellt.

4.3 Arbetsgruppens process och utveckling

Den arbetsgrupp jag refererar till har ar FG1 som bestar av tva forskollarare och tva barnskotare.
De har arbetat ihop hela denna termin och de tva forskollararna har arbetat ihop under en langre
tid (nagra ar). Utifran det som ségs sa uppfattar jag att det finns en "familjar” stamning och att
man vill framhéva allas olika kunskaper och erfarenheter som en gemensam verktygslada att
anvénda vid planeringen av verksamheten. Gruppens gemensamma asikt om hur de ska utvecklas
och samarbeta battre utrycktes det att om alla har fokus pa uppgiften, ar engagerade, féljer den
struktur som finns, ar arliga och staller upp for varandra sa vagar man testa nya idéer. Det
framkom att det finns problem mellan avdelningarna nar de ska hjalpa varandra vid sjukdom eller
samarbeta for att skapa motestid for hela personalgruppen pa dagtid vilket kan tyda pa att de i den
stora arbetsgruppen kommit till stadie tva Opposition och konflikt dér det kan handla om makt,
roller, status, beslutsfattande eller kommunikationsstrukturer som behover klargéras. Jordan
(2006) menar att ledningen maste skapa forutsattningar for en positiv kultur dar man arbetar fram

rimliga kommunikationsformer och beteendemonster. Foljande citat kom upp:

Tanken &r att vi ska samarbeta i huset men vissa gor inte det som vi bestamt och da funkar inte
samarbetet! Funkar det inte pa den lilla avdelningen blir det val svart att fa det att fungera i den

stora nér vi ska samarbeta (FG1).

Hér blir &ven individens eget ansvar och vilja till konstruktiv kommunikation viktig. Enligt
Jordan (2006) fungerar det bra ndr medlemmarna ar mogna, orddda och lésningsorienterade
vilket inte alltid &r fallet pa arbetsplatser. Manga ar radda for konflikter och saknar vilja att
kommunicera om tvister. FOr att det ska fungera bra handlar det om att alla medarbetare ansvarar
for att erbjuda sin kompetens fér gruppens problemlésning och arbete (Granstrém 2006).
Wheelan (2010) menar att man maste ge grupperna vad de behover for att gora sitt basta och det
kan handla om att formulera meningsfulla mal och uppgifter for gruppen men ocksa skapa
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tillgang till manskliga och tekniska resurser som behdvs for att utfora uppgifterna. | detta fall bor

ledaren ansvara for att mojliggora béattre samarbete mellan avdelningarna.

Utifran Folger, Poole & Stutmans (1997) tankar om teman som styr i klimatet sisom Dominans
och auktoritet som handlar om hur makten ar fordelad inom arbetsgruppen verkar rollerna vara
foérhandlade och de upplever Grad av stddjande med tillit och tolerans, Gruppidentiteten kanns
stark da de har ett gemensamt engagemang och delar pa ansvar samt litar pa varandras kunskap.
Omsesidigt beroende uppfattar jag finns inom arbetsgruppen dar gemensamma mal ar riktningen,
dock inte inom hela enheten. Ledaren behéver alltsa vara medveten om bade individernas

olikheter och gruppens process dver tid.
4.4 Kommunikationens betydelse for ett bra samarbete i gruppen

I FG2 upplevde man vissa samarbetsproblem dar kollegan undanhéll information och inte ville
vara delaktig pa moten. Dessutom brukar hon forlgjliga det som sags pa méten vilket ger dalig
stdmning. Respondenterna upplever dven att personen har kontakt med andra inom
organisationen dar hen talar illa om dem. Brister i kommunikationen ar enligt Ekstam (2000) en
anledning till konflikt som kan handla om allt fran sprakliga missforstand till att man utgar fran
att andra forstar vad man menar. Nagra i FG 2 upplever det svart att hantera situationen och

uttryckte:

Personer som inte samarbetar hittar allianspartners i andra arbetsgrupper (FG2).

| detta fall kan missforstand och misstro utvecklats till att man slutar prata med varandra till att
man pratar om varandra (Ekstam 2000). Enligt Folger, Poole & Stutmans (1997) tankar om teman
i klimatet kan man ana en lag grad av stodjande inom deras grupp. Medarbetarna befinner sig
enligt Wheelan (2010) i stadiet opposition och konflikt dar gruppen vill styra mer sjélva men alla
ar inte av samma asikt vilket innebér att det kan skapas friktioner inom gruppen. Har kan det
handla om underliggande behov som ligger utanfor ledarens roll dar makt, roller och status inte &r
forhandlade av gruppen och kommunikationsstrukturer behdver klargéras. Om ledaren inte lyfter
dessa problem och tar upp motséttningarna for diskussion kan omférdelning av makt 6ppna upp
for nya roller och strukturer. Det kan skapas allianser inom gruppen och konflikter mellan

medlemmarna som kan ta tid fran uppgifterna inom verksamheten. Ledaren bor vara beredd pa

21
Asa Fangvall



denna progression och ha en struktur som kan mojliggora till tidig problemlésning genom att
synliggdra problem men dven resultat och ge tid for gruppreflektioner for att starka
samarbetskulturen. Jordans (2006) tankar om arbetsplatsens fyra dimensioner individ, ledarskap,
kultur och struktur belyser vikten av att dessa behdver samspela for att samarbetsklimatet ska
uppfattas som robust. Individens eget ansvar, ledare som framjar interaktion och kommunikation,
skapa forutsattningar for en positiv kultur dar gemensamma normer och varden genomsyrar
organisationen samt en tydlig struktur dar ansvar, befogenheter och roller &r férhandlade och

fordelade.

Enligt Lennéer Axelsson & Thylefors (2005) ar klimatet i gruppen en produkt av allt som sker
och hur det sker. Det viktiga ar att man har ett bra bemotande, &r palitlig, artig och rattvis. Hur
man upplever sin situation kan vara olika och vid objektiva foreteelser liknande den ovan dér
man bade behdver paverka yttre forhallanden och bearbeta inre upplevelser. Gardell (1977 citerad
i Lennéer Axelsson & Thylefors 2005) talar om de friskfaktorer som framjar ett positivt tdnkande
dar mojligheter till kontroll och inflytande Gver sin arbetssituation, uppleva sitt arbete som
meningsfullt och angeldget samt ha god kontakt och gemenskap med andra manniskor paverkar
ett bra klimat. Ekstam (2000) anser att en valformulerad och forhandlad kommunikation

underlattar for samarbete och kan skapa nya mojligheter for bra relationer. FG2 diskuterar:

Bra kommunikation ar val nar man lyssnar pa varandra och litar pa varandras kunskap inom
amnet. Nar vi mots inom var kunskap har vi nagot att férhalla oss till som hjélper oss att fa bra

relationer med tiden (FG2).

Respondenterna talar mycket om vikten av bra kommunikation som jag tycker stammer val
overens med de tankar kring bra kommunikation och dess betydelse som jag métt i den litteratur
jag refererar till. Marshall Rosenberg (2003) talar om en kommunikationsform han kallar for
Nonviolent Communication d&r medkénsla gentemot varandra blir mojligt genom att vi byter
perspektiv och ar empatiska i motet med varandra. Férdomande kommunikation gor det svart att
k&nna medkansla vilket kan leda till osédkerhet gentemot kollegor, otrygga relationer. Att med
arlighet uttala sina egna kanslor, behov och 6nskemal samt bemota var motpart med samma

utgangspunkt, lyssna empatiskt och bekrafta kanslan skapar respekt och tillit. 1 FG1 upplevde
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respondenterna att de har en bra kommunikation som bade &r strukturellt styrd med schemalagda

mOten och en egen inre kommunikation inom arbetsgruppen:

Vi har en spontan kommunikation under dagen da vi fordelar arbetet. Vi har faktiskt kommit
6verens om att de som kommer forst kollar av dagen och tar beslut om vi behéver andra
planeringen under dagen, detta &r sa bra for vi kan aven vara flexibla och &ndra om nagon absolut

vill géra nagot annat &n vi bestamt (FG1).

Denna inre kommunikation har lett till att de tar ansvar for att skapa strategier for att underlatta
arbetet. Man kan se det som en 6verenskommen metod for att na deras mal. Det tyder pa ett
grupporienterat medarbetarskap som Wheelan (2010) kallar for team i stadium fyra med hdg grad
av engagemang och en 6ppen kommunikationsstruktur dar de agnar tid at att diskutera

gemensamt hur de ska l6sa problem och fatta beslut. FG1 uttryckte:

Det &r sa kul att jobba ihop med ménniskor som gillar sitt jobb och tar ansvar, vi har en harlig

atmosfar med manga skratt och bjuder pa oss sjalva (FG1).

Har menar Wheelan (20101) att en stark sammanhallning kan hantera de konflikter som kommer
upp och da oftast blir kortvariga. Jag har lyssnat till deras diskussioner och uppfattar
gemensamma forvantningar pa resultat vilket verkar inspirera dem till att vara
I6sningsfokuserade. Det som kan bli problem med sammansvetsade grupper ar det som kallas
"grupptankande” eller ”groupthink” som formulerades av Janis (1982 ur Sandberg 2006) och
handlar om att medlemmar i gruppen inte vill bryta den konsensus som rader vid beslut. Detta

kan orsaka oreflekterade beslut.
4.5 Relationsorienterat medarbetarskap

Arbetsplatser ar beroende av de processer som bér upp det kunnande och den kompetens som
finns. Dessa processer handlar enligt Kolb (1984 citerad i D60s 2003) om de relationer som
skapar dem, de &ar bé&rare av organisationens kompetens. Sandberg (2006) talar om synergi och
samarbetsformer dar olika faser i samarbetet mojliggor synergieffekter. Reflektion &ar en form
som kan vara bade individuell och i grupp, Laurillard (1995 citerad i Sandberg 2006) pastar att
den individuella reflektionen kan skapa helhetsuppfattningar med ett meningsfullt innehall,
varderingar och djupinlarning dar individen kan relatera till sitt liv som person och medarbetare.
En annan samarbetsform som Sandberg (2006) patalar ar analytisk dialog dar inslag av reflektion
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finns, dar medlemmarna lyfter sina egna tankar, hér skapas en sorts utvardering av det arbete man
astadkommit hittills for att darefter se om det finns andra alternativa satt att na sina resultat och
mal. | FG1 berattar de om deras arbetssatt som har liknande samarbetsformer. Citat:

Saklart har vi ocksa problem ibland men vi forsoker hela tiden prata om hur vi kan l6sa
situationen pa ett béttre satt nasta gang. Jag tycker det ar bra att vi tar oss tid for att diskutera det
som hander men dven att vi ibland 6verlagger i den stund som det hander, men det gar ju bara om

barnen inte behdver oss precis da (FG1).

Hé&r kan Granstroms (2006) teori om horisontellt ansvarstagande och problemldsning passa bra
da medlemmarna har en gemensam forvantan pa att allas kompetens och ansvar blir viktig for
verksamhetens basta. Det som kom fram i FG2 var att flera ansag att rollerna inom gruppen inte

var helt klara och darfér var de véldigt noga med den struktur som de byggt upp. Citat:

For att alla ska dela med sig av sina kunskaper och erfarenheter maste vi ha en bestamd
dagordning pa motet dar det star sa, annars blir det lite ensidigt for man pratar bara med dem man
fungerar bra med. Jag tror att vissa &r mer osakra och darfor inte vagar saga sa mycket men det

kan &ven vara sa att de har en gammal utbildning och inte riktigt hanger med i svangarna (FG2).

For att kunna bli ett team eller en valfungerande arbetsgrupp menar Sandberg (2006) att det
behovs tid for reflektion och dialog for att diskutera gemensamma riktlinjer och en gemensam
vardebas. Ledningen bor uppmarksamma och bel6na team-arbetet for att undvika individuella
prestationer. Folger, Poole & Stutmans (1997) fyra teman kan bli anvandbart for att synligora
interaktionen inom gruppen. Det som FG1 var tydliga med att berétta var deras olika roller inom

gruppen som bidrog till att de kénde fortroende for varandra och att uppgifterna slutférdes. Citat:

Det &r sa skont att veta att L alltid organiserar och strukturerar vart arbete, vi har alla olika saker
vi ar bra pa darfor har vi har delat upp det sa att vi gor det vi tycker om samtidigt som alla kan
fokusera pa sin del (FG1).

Att fordela roller inom arbetsgruppen inbegriper bade formella och informella da de hanger
samman med klimatet och kommunikationen. Sandberg (2006) menar att varje individs
inflytande &r beroende av den formella positionen och de personliga egenskaperna. Medlemmar
som bara betonar sin formella kompetens utan att vara delaktig i det sociala riskerar att hamna

utanfor teamarbetet. Det framkom i FG1 att en person hade en tydlig roll som den positiva som
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alltid stérker de andra och har ett stort engagemang. Hon har inte en formell utbildning men &r

enligt respondenterna en likvardig medlem i arbetsgruppen. Citat:
En trygg person som man kan lita pa och som alltid tar sitt ansvar (FG1).

Beroende av bade kultur och klimat tycks denna arbetsgrupps medlemmar vara likvérdiga utifran

deras egna forutséttningar.
4.6 Medarbetarnas egna forestallningar om vad som bidrar till ett bra klimat

Hér presenterar jag respondenternas tankar om hur de sjalva kan bidra till ett bra samarbetsklimat
i punktform och det som verkade viktigast var fokus pa uppdraget. Jag avslutar med en kort
redogorelse for kopplingar till mina teoretiska val.

e Gemensamt bemétande och forhallningssatt: Detta kan kopplas till normer och beteenden.
e Fokus pa verksamhetens uppdrag och mal: Félja den laroplan och de riktlinjer som finns.
e Engagemang och gladje och stalla upp for varandra: Talar fér gemensamt ansvar.

o Setill att alla far samma information: Undvika korridorprat.

e Reflektera tillsammans och sjalv: Utvecklar forstaelse och eftertanke.

e Hitta nya mojligheter: Ha en lésningsorienterad installning.

e Vara positiv: Skapa inspiration och positiva upplevelser av klimatet.

e Spontan kommunikation: Kunna vara flexibla och férandringsbenagna.

Sammanfattningsvis utifran resultat och analys framgar det att respondenterna har olika
uppfattningar om deras bidrag utifran de forutséattningarna de har inom gruppen och beroende pa
samspelet mellan individ, grupp, ledning. I likhet med teorin stamde resultatet fran flera
respondenter gallande individens vilja till ansvarstagande och férmaga till kommunikation
(Jordan 2006). Engagemang och meningsfullhet, dar kénsla av tillhdrighet gor att man stravar
efter att utfora ett gott arbete. Alla tyckte att det blir betydelsefullt nar man far mojlighet att
paverka sina arbetsuppgifter med bekréaftelse fran ledningen (Hallsten & Tengblad 2006).
Daremot undrar jag hur medvetna de ar om hur grupprocessen paverkar dem eller hur man
undviker friktion och konflikt som Ekstam (2000) patalar. Wheelans (2010) teori om

medlemmarnas ansvar for ett grupporienterat klimat dér de tillsammans skapar adekvata normer
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for kommunikation, fordelning av arbete samt dela med sig av sin kunskap var inte heller

sjalvklart hos alla, outtalade forvantningar pa varandra férekommer.

5. Sammanfattande diskussion

Personalens forestéliningar om samarbetsklimatet fargades till stor del deras upplevelser av deras
nuvarande klimat men i FG2 var det fler som talade om hur det borde vara men inte &r i deras
arbetsgrupp. Empirin skiljde sig fran teorin specifikt inom omradet individens eget ansvar for
gruppens utveckling, Wheelans faktorer dar medarbetarna kan bidra gallande 6ppen och
stodjande kommunikation, grupporienterat samarbete och sa vidare kom upp en del men verkar
inte vara ett forankrat forhallningssatt. | FG2 upplevde nagra att samarbetsklimatet inte var bra
och att de sOkte nya arbeten. Folger, Poole & Stutmans (1997) klimat teman ar jamf6rbara med
respondenternas upplevelser gallande férdelning av makt och respekt, osakerhet och tillitsbrist.
De uttalade &ven att de sokt hjalp hos ledningen men inget hande. | detta fall &r Lindgrens &
Jordans (2008) konflikthanteringssystem en metod som kan underlatta vi liknande situationer.
Gallande Wheelans (2010) faser blev det tydligt att FG1 hade passerat stadium 1, 2, 3 och
kommit till stadie fyra med fokus pa uppdrag och mal samtidigt som de har en 6ppen reflektion
kring deras insatser och resultat. | denna grupp ingick personal som arbetat tillsammans under
flera ar vilket kan tyda pa en stark kultur som kan bli en styrande norm for den avdelningen eller
sa kan det handla om att de utfor en analytisk dialog som Sandberg (2006) menar ar en sorts

utvardering av hur arbetet gatt och vad som kunde goras béttre.

Hur de bidrar till sitt klimat, vad som &r bra samt hur det borde vara var lite olika. De
respondenter som inte tillhdrde en fungerande, hdgpresterande arbetsgrupp ansag att det var svart
att sjalva skapa ett battre klimat och ansag att det behdvde styrning fran organisation och ledning
samt mer tid att diskutera samarbete. Det var skillnader mellan den enhetliga arbetsgruppens
uppfattningar och de andra géllande gruppernas gemensamma ansvar vilket kan bero pa olika

normer som styr, vilken relation man har till varandra och vad som forvantas.

Det finns fler intressanta teorier om gruppdynamik sasom Bions gruppteori eller William C.
Schutz teori FIRO (Fundamental Interpersonal Relations Orientation) for att analysera de

interpersonella relationerna. For att 6ka forstaelsen av grupprocessen hade det kanske varit
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lampligt att d&ven ta med dessa for att fa fler perspektiv och starkare forankring till relationernas

betydelse.

Hur skapas ett bra samarbete? Att arbeta med klara malsattningar och utrymme for kreativa
I6sningar, bra samarbete dar olikheter mots ar viktiga faktorer samt att skapa mojligheter for
produktiva méten. Bra kommunikationsstrukturer dar relationer far ta plats kan generera en
arbetsplats som upplevas trygg och utvecklande fér medarbetarna tillsammans med
organisationen. For att fa mojlighet till en gemensam grund behéver medarbetarna ocksa ha en
gemensam kompetensutveckling med gemensamma reflektioner kring gruppers utveckling och

behov.

Lennéer Axelsson & Thylefors (2005) menar att avvagning mellan hansyn till individen eller till
gruppen &r ett svart etiskt dilemma nar det handlar om exempelvis sjukskrivningar. Nagra i
arbetsgruppen far alltid en 6kad belastning nar nagon sviktar vilket kan leda till polarisering inom
gruppens bemoétande, nagra satsar pa forstaelse och tolerans medan nagra kanske véljer
utstotning. Forhandlade strategier och regler forebygger konflikt. Mycket av det som kom upp
stammer vl 6verens med den valda litteraturens tankar kring medarbetarnas paverkan. Det som
enligt respondenterna kan vara svart ar nar de inte har de ratta forutsattningarna, de menar att det
blir problem nar man flyttar pa personal eller splittrar grupper for att férdela den formella

kompetensen inom enheten.

Bade vid fokusgrupperna samt de individuella intervjuerna kom det fram asikter om sadant de
inte sjalva kunde paverka, sdsom tjanstefordelning och resursfordelning. Jag har avgransat mig
till att diskutera deras egna paverkansmajligheter i gruppen och tar déarfor inte upp detta i denna
studie men uppfattar ett behov av att ytterligare undersoka hur man kan skapa ett
relationsorienterat ledar- och medarbetarskap som enligt Freddy Héllsten (2006) &r en grund for
att skapa arenor dar interaktion och kommunikation framjas. For att ge medarbetarna méjlighet
att skapa det sa behover de bekréftelse fran ledningen som Hallsten & Tengblad (2006) menar har
betydelse for det ansvar och engagemang som personal har och tar. Samarbetsklimatet enligt
Sandberg (2006) &r ett komplext fenomen dar individernas sociala villkor skapas utifran deras

unika kompetenser och relationsskapande.
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Det skapar forstaelse fran personal om information och kommunikation kring forandringar blir ett
gemensamt ansvar, tranparens i beslutsfattande samt mojliggora for bra relationer inom
organisationen. For att stddja gruppens utveckling bor man enligt Wheelan (2010) utbilda
manniskor till att bli kompetenta gruppmedlemmar samt att de far ratt forutsattningar fran
ledningen. Kjell Ekstam (2000) menar att konflikter kan vara utvecklande om man har ratt
verktyg och kunskap. Genom att hantera dessa och lara sig identifiera orsaker i tidigt skede kan
man undvika de konsekvenser som kan uppsta sasom personkonflikter och stressrelaterade
sjukdomar. Vid konstruktiva konflikter som handlar om sakfragor skapar det ofta engagemang

men dven en ny och vidgad syn pa problemet, vilket &r positivt.

Utifran min analys finns det behov av kunskap och forstaelse om samarbetsklimatets betydelse
for individerna och verksamhetens kvalitet dar tydligare forstaelse hos personalen om dels vad
som i allménhet &r viktiga faktorer for ett bra samarbetsklimat, dels vad de sjalva kan bidra med
for samarbetsklimatet, skulle kunna 6ka sannolikheten for att de tar sin del av ansvaret for att

bidra till uppkomsten av det goda samarbetsklimatet.

Respondenterna har synliggjort faktorer som paverkar deras samarbetsklimat och jag har bara
kunnat fanga deras upplevelser utifran det som skett vid den tid som min studie avsett. Det kan
ske personalforandringar och da forandras aven gruppens dynamik vilket kan resultera i att
gruppen maste bdrja om med att forhandla och fordela ansvar, skapa nya
kommunikationsmonster samt arbeta med de normer och varden som utgor kulturen pa
arbetsplatsen. Att fa en eller fler nya medarbetare innebar dven att en ny grupprocess tar vid som

upptar tid, krdver engagemang och mod i byggandet av nya relationer.
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Intervjuguide:

Genom mina respondenters beréttelser om deras upplevelser kan jag mojliggéra min studie

© © N o g &

Berétta lite om vem du &r och hur det ser ut i er arbetsgrupp, finns det olika roller?
Hur kommunicerar ni i er arbetsgrupp géllande planerade mal och arbetsférdelning?
Har ni bestdmda moten dar du &r med?

Finns det traditioner eller yrkesgrupper som styr hur ni ska arbeta och vem som
ansvarar for vad?

Upplever du att ni har ett bra samarbetsklimat och i sa fall varfor?

Upplever du att det finns mojlighet for utveckling inom arbetsgruppen?

Har du upplevt samarbetsproblem och i sa fall hur hanterades det?

Finns det policys och stodsystem for att underlatta vid friktion och konflikt?

Kan du beskriva din egen upplevelse av en eventuell konflikt?

Upplever du att du har stod fran ledning och évriga stodsystem som finns?

10. Vad har du for tankar om hur ett bra samarbetsklimat yttrar sig? Och kan du sjélv

Vad: Fraga
Varfor: Fra

Hur: Fraga

Asa Fangvall

paverka det pa nagot satt?

3,5,7,9&10
gad4 &8

1,2,6
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Fokusgrupps diskussion med tema samarbetsklimat

Hur skapas ett bra samarbetsklimat?

Hur bidrar ni sjélva till samarbetsklimatet?

Vad ar kommunikation for er?

Hur tanker ni kring er kommunikationsstruktur sasom planerade méten och den kommunikation
som sker mellan medarbetarna hela tiden?

Finns det olika roller pa arbetsplatsen?
Hur ser ni pa era yrkesroller géllande ansvar och arbetsfordelning?

Finns det informella roller och i sa fall hur upplever ni det?
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Popularvetenskaplig framstallning

Offentlig sektor dar aven forskolan ingar har fatt forandrade forutsattningar dar ett intresse av att
organisera verksamheter i arbetsgrupper eller "team” som behover samarbeta kring att tolka
avsikten med verksamhetens mal samt infora dem i verksamheten har blivit viktigt. Detta
efterstravar professionalism dar medarbetarna bér pa kunskapen och kallas for ett
kunskapsintensivt yrke (Sandberg 2006). Forskolan kan bendmnas som kunskapsintensiv och
karaktariseras enligt Alvesson (2004) av att varje individ far en storre grad av sjalvbestammande
dar deras professionella kunnande forvantas mynna ut i bra omdome vid forsok att 16sa svara och

ofta unika problem, analysera situationer, ge rad och stéd samt delta i utvecklingsarbete.

Tidigare studier av arbetsklimat har visat att bra samarbete har stor betydelse for bra
arbetsprocesser, medarbetarnas upplevelser av tillfredstallelse i arbetet samt bra resultat
(Sandberg 2004). For att skapa bra arbetsklimat ar det flera faktorer som behover fungera sasom
ledarskap, forandringsprocesser och organisationens styrning. Samspelet mellan personalen har
ocksa stor betydelse och dar menar Liedman (2001) att den behdver praglas av en helhet dar
individens forstaelse, vilja och intresse for arbetet paverkar. Studiens syfte ar att studera hur
medarbetare inom férskolan téanker kring deras egna bidrag till ett bra samarbetsklimat samt att
synliggora bidragande faktorer som gynnar ett bra samarbetsklimat. Jag kommer &ven att jamfora
respondenternas forestéliningar om vad det ar som bidrar till ett bra samarbetsklimat med de
faktorer som namns i forskningen, for att kunna bedéma om det finns relevanta faktorer som

respondenterna inte ndmner.

Mina fragestallningar ar:
1. Vilka forestallningar har personalen om hur ett bra samarbetsklimat skapas?
2. Vilka forestallningar har personalen om hur de sjélva kan bidra till att fordndra sitt

klimat?

Undersokningen bygger pa en fallstudie pa en forskola. Jag har intervjuat tva personer, observerat
kommunikationen pa verksamhetsmaéten och deltagit i tva fokusgrupper dar fragorna utgar fran
fenomen inom samarbetsklimatet sisom kommunikation, deras yrkesroller och/eller om de

uppfattar andra typer av roller samt hur de uppfattar samarbetsklimatet som helhet.
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Resultatet av studien arbetade jag fram med hjalp av materialet jag fick. Jag kategoriserade
utifran det som var utmarkande i intervjuerna och fokusgrupperna och tolkade utifran teman som
bygger pa olika nivaer som ror organisation- ledning, individ. Mitt fokus var medarbetares
agerande inom arbetsgruppen, kommunikationens betydelse och deras relationer till varandra och
systemet. Det visade sig att det ar ett system som ar beroende av varandra dar samspelet och
kommunikationen ar central. De faktorer som teorin menar paverkar samarbetsklimatet jamfor
jag med empirin for att sedan presentera respondenternas egna forestallningar om bra klimat. De
skillnader som kom fram var bland annat uppfattningar om ansvar géallande kommunikation, att
ledning/ chef ska losa de problem som uppstar, en forskjutning fran individens eget ansvar for
samarbetet. Strategier och atgarder for hantering av samarbetsproblem for att mojliggora
forandring pa alla nivaer ingick inte heller i respondenternas forestallningar om hur ett bra

samarbetsklimat skapas.

I den sammanfattande diskussionen tar jag upp innebdrden av respondenternas samarbetsklimat,
jamforande av respondenternas forestallningar och litteraturens teoretiska synpunkter dér vissa
forestallningar skiljer sig fran litteraturens teori. Jag tar d&ven upp konsekvenser av klimatet samt
atgarder som kan framja ett robust samarbetsklimat.

Bade respondenternas forestallningar och litteraturens teoretiska utgangspunkter har flera
gemensamma tankar om vad som paverkar ett bra samarbetsklimat. Gemensamma
forhallningssatt med tydlig struktur, bekraftande ledning som dven utmanar arbetsgruppen, fokus
pa uppgiftens mal samt reflektion dver resultat och tillvagagangssatt ar nagra av de viktiga

faktorer som kom upp i studien.

34
Asa Fangvall



	2.5 Teman som kan bli gällande i samarbetsklimatet

