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Syftet med studien var att kartlagga och jamfora arbetsklimatet pa tva friskvardsanlaggningar for
att identifiera forklaringsfaktorer till ett véalfungerande arbetsklimat saval som faktorer som
forklarar ett arbetsklimat dar problematik och svarigheter forekommer.

Tidigare forskning och teoretiska perspektiv som har anvants i studien &r Sandbergs rapport om
arbetsklimat och teamarbete samt Lindbergs och Vingards kunskapsoversikt med en
sammanstallning av faktorer som paverkar god arbetsmiljo. For att forklara och tolka studiens
resultat har Lindgrens och Jordans fem dimensioner inom arbetsplatsen anvéants som teoretiskt
ramverk tillsammans med Lennéer Axelsons och Thylefors teori om gruppsykologi, samt
ledarskapsteorier av Bass, Bass och Avolio samt Bass och Riggio.

Metoden for studien har varit av kvalitativ art med en induktiv ansats och en komparativ fallstudie
valdes som forskningsdesign. Datainsamling genomfordes med sju semistrukturerade
djupintervjuer med medarbetare pa de tva anlaggningarna, tre vardera bestaende av platschef och
tvd medarbetare samt Overgripande regionchef. Darefter analyserades datamaterialet tematiskt
med grund i ovanstaende teoretiska perspektiv for att forklara anlaggningarnas radande
arbetsklimat.

Resultatet visade att inom arbetsklimatet pa anlaggning X finns problematik vad galler ojamn
arbetsfordelning och ansvarstagande mellan medarbetare samt bristfallig informell
kommunikation och i relationerna mellan medarbetare sags brist pa tillit och tolerans for olikheter.
Arbetsklimatet pa anlaggning Y ar mycket valfungerande och grundas i jamn arbetsfordelning och
ansvarstagande mellan medarbetare, goda relationer med tillit, respekt och 6ppen kommunikation
samt ett vélfungerande ledarskap. For anldggning X var det brister inom dimensionerna
medarbetarskap och kultur som sags forklarande for arbetsklimatet, vad galler brist pa
ansvarstagande medarbetare samt en transaktionell kultur. For anldggning Y forklarades
arbetsklimatet genom dimensionerna kultur och ledarskap, genom en transformativ kultur och ett
transformativt ledarskap.
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1. Inledning

Allt fler organisationer utgdr idag fran att organisera arbetet i grupper (Lennéer Axelson och
Thylefors 2005:13). Det har resulterat i att arbete for manga manniskor innebar att pa nagot satt
vara del av en grupp (Wheelan 2010:7,14). Samtidigt &r arbetet med att skapa och framja goda
sociala relationer och ett valfungerande emotionellt klimat &nnu outvecklat (Sédergren 2009:67).
Inom organisationsforskning uppméarksammades klimat pa 1960-talet genom litteratur som
presenterade olika perspektiv pa klimat. Tagiuri och Litwin (1968) presenterar klimat utifran tva
perspektiv, som objektiva organisationsvillkor eller som subjektiva tolkningar av individuella och
organisatoriska karaktérsdrag (Tagiuri och Litwin 1968, cit. i Denison 1996:623). Litwin och
Stringer (1968) belyste klimat genom de konsekvenser klimat har for individers motivation vilket
styrker antagandet om att klimat omfattar bade organisatoriska forutsattningar saval som
individuella uppfattningar (Litwin och Stringer 1968, cit. i Denison 1996:623).

Sambandet mellan délig arbetsmiljo och negativa konsekvenser for individ, organisation och
samhalle ar val dokumenterat. Omvant diskuteras i skriften God arbetsmiljo - en framgangsfaktor
om god arbetsmiljo kan vara hélsoframjande och innebara en framgangspotential (Mathiassen och
Vingard 2009:9). Skriften redogor for att studier av arbetslivet ur ett halsoframjande perspektiv
fortfarande ar ovanligt och att det borde ligga i alla samhéllens intresse att forma arbetsmiljoer

som forbattrar medarbetares halsa (Vingard 2009:49).

Mot bakgrund av att den fysiska arbetsmiljon blivit battre ligger idag fokus pa den psykosociala
arbetsmiljon som viktig for halsa i arbetet (Bjurvald 2004:13) och arbetsgruppen &r den viktigaste
aspekten inom arbetsorganisationen som formar den psykosociala arbetsmiljon (Lennéer Axelson
och Thylefors 2005:31). Halsofrdmjande arbetsplatser omfattar ett socialt stodjande arbetsklimat
(Menckel och Osterblom 2000:25) och Lennéer Axelson och Thylefors beskriver socialt stod
utifran en bufferthypotes som innebér att socialt stod kan ha en stétdampande funktion for harda
krav och hdg belastning i arbetet (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:23). Sociala relationer har
saledes stor betydelse for halsan (Harenstam 2010:7) och arbetsklimatet medfor konsekvenser for

den psykosociala arbetsmiljon.



Arbetsklimat &r intressant ur ett arbetsvetenskapligt perspektiv da arbetsklimat omfattar sociala
relationer, som &r avgorande for arbetets ledning och organisering samt paverkar villkor pa
samhall-, organisation- och individniva varfoér sociala relationer bér studeras i olika perspektiv
(Harenstam 2010:7). Okad forstaelse om de faktorer som paverkar arbetsklimat kan tinkas bidra
till forbattrad psykosocial hdlsa och framja skapandet av hélsoframjande arbetsplatser varfor

arbetsklimat &r ett intressant forskningsomrade inom det arbetsvetenskapliga @&mnesomradet.

Studien undersoker arbetsklimatet pa tva anlaggningar som ingar i en friskvardsorganisation.
Genom intervju med en respondent framkom det att den ena anldggningen har ett mycket
valfungerande arbetsklimat med grund i valfungerande relationer och jambordigt ansvarstagande.
Den andra anldggningen har under det senaste aret upplevt problem inom arbetsklimatet med
svarigheter gallande arbetsférdelning samt konflikter mellan medarbetare. P& sikt kan dessa
svarigheter i arbetsklimatet paverka halsan for individerna i arbetsgruppen. Studien angriper darfor
problematiken kring arbetsklimat med syfte att identifiera de faktorer som kan vara forklarande
for respektive arbetsklimat. Genom en jamforelse synliggors skillnader i anldggningarnas
forutsattningar som kan bidra med kunskap och ge indikatorer pa att vissa faktorer ar forklarande
for arbetsklimat. Studiens jamférande ansats starker argumentationen for de slutsatser som gors

utifran insamlat datamaterial och medfor en 6kad trovardighet och validitet for studien.

1.2. Syfte

Syftet med studien ar att bidra till 6kad kunskap om faktorer och forutséattningar som paverkar
arbetsklimat, saval for ett valfungerande sadant som for ett arbetsklimat som har upplevt
problematik. Det kommer att moéjliggéras genom att genomféra en komparativ fallstudie dver

arbetsklimatet pa tva friskvardsanlaggningar och identifiera forklaringsfaktorer.

1.2.1. Fragestallningar
For ta konkretisera syftet har foljande fragestallningar formulerats:
o Hur ser arbetsklimatet ut pa respektive friskvardsanlaggning?

« Vilka forklaringsfaktorer finns for arbetsklimatet pa respektive friskvardsanlaggning?



1.3. Bakgrund

1.3.1. Organisation

Studien har genomforts inom verksamheten pa en stor friskvardsorganisation med
friskvardsanlaggningar runt om i Sverige. Organisationsstrukturen ar uppbyggd genom en VD med
det yttersta ansvaret och bestimmanderétt. Direkt under denne arbetar en nationell chef med
overgripande ansvar for organisationen och verksamhetens olika omraden och avdelningar.
Dérefter &r verksamheten uppdelad i regioner med en regionchef vardera som ansvarar for
platscheferna pa friskvardsanlaggningarna. Platscheferna ansvarar for det dagliga arbetet och
driften pa anlaggningarna och dar ingar arbetsuppgifter som schemaléggning och ansvar for
personalgruppen pa anlaggningen. Till personalgruppen raknas receptionisterna pa anlaggningen
som skoter den dagliga kontakten med medlemmar och ar verksamhetens ansikte utat.

1.3.2. Avgréansning

Studien genomfors inom ramen for en kandidatexamen pa Arbetsvetarprogrammet pa Goteborgs
universitet vilket medfor ett begransat tidsperspektiv som paverkar omfattningen. Studien har
avgransats genom att undersoka arbetsklimatet pa tva anlaggningar och gor inte ansprak pa att
forklara arbetsklimatet i hela friskvardsorganisationen. De valda anlaggningarna utgor emellertid
exemplifierande fall varfor det finns grund for Gverforing av identifierade faktorer. Tidigare
forskning och teorier i studien har valts ut for 6vergripande kunskap om arbetsklimat. Det finns
andra, relevanta studier och teorier som inte anvdnds mot bakgrund av den begrénsade
omfattningen. Studiens empiriska datamaterial grundas i semistrukturerade djupintervjuer med tre
medarbetare per anldggning samt 6vergripande regionchef. Det finns ytterligare medarbetare som
hade varit intressanta att intervjua i relation till arbetsklimatet men mot bakgrund av omfattningen
har de medarbetare som arbetar mest tillsammans och som har egna ansvarsomraden valts ut. Mot
bakgrund av att studien avser undersoka faktorer och aspekter inom arbetsklimatet pa respektive
anlaggning for att identifiera forklaringsfaktorer har individuella faktorer som kon och alder
beddmts som irrelevanta i relation till studiens syfte och kommer inte att redogdras for. Studien
kommer saledes inte att inkludera ovanstaende faktorer som mojliga forklaringsfaktorer i analysen

av radande arbetsklimat pa friskvardsanlaggningarna.



1.3.3. Specifika forutsattningar

Det finns for studien specifika forutsattningar som utgors av att forskaren arbetar inom
friskvardsorganisationen vilket resulterat i en atypisk forskarroll. Det har medfort god insikt i
friskvardsorganisationen och god tillgang till respondenter vilket kan ses som gynnsamma
forutsattningar for studiens resultat, da respondenter valts ut mot bakgrund av studiens syfte. Flera
av respondenterna och forskaren hade kdannedom om varandra sedan tidigare vilket kan ha effekt
pa studiens resultat, varfor forskarens roll ar viktig att ta i beaktande da den kan resultera i paverkan
pa studiens reliabilitet och replikerbarhet.

2. Tidigare forskning och teoretiska perspektiv

2.1. Definition av arbetsklimat och olika kategorier som ingar

Den definition av arbetsklimat som anvénds i studien redogors for av Folger, Poole och Stutman
(1997) samt aterges av Denison (1996). Klimat representerar radande attityd och mentalitet i en
grupp eller organisation. Arbetsklimat utgor ett sammanhang for gemensamma aktiviteter och
fungerar vdgledande och visar vad som &r lampligt, hur agerandet ska ske samt underlattar
kommunikation i gruppen (Folger, Poole och Stutman 1997:153-154). Denison aterger Taguiris
och Litwins (1968) definition av klimat som den forhallandevis bestdende karaktiren i en
gruppsituation som upplevs av gruppmedlemmar, skapas fran och paverkar deras beteende och
som beskrivande egenskap for organisationsmiljon klimatet verkar inom (Tagiuri och Litwin 1968,
cit. i Denison 1996:626). Folger, Poole och Stutman redogér for fyra dvergripande kategorier av
teman, utvecklade fran allmanna drag for manskliga relationer vilka standigt aterkommer i klimat.
Makt och auktoritéra relationer syftar pa hur en grupp hanterar fordelning av makt, om makten ar
koncentrerad till ett fatal eller tillganglig for flera, samt hur viktig makt ar vid beslutsfattande.
Vidare ber6rs i vilken utstrackning makt anvénds for att l6sa tvister i motsats till 6ppna
diskussioner. Grad av stod handlar om tillit mellan medlemmar, trygghet for att uttrycka kanslor
samt hur mycket utrymme arbetsuppgiften och kansloméassiga behov far. Gruppens tolerans for
olikheter behandlas och ger en bild av medlemmarnas trygghet i gruppen. Upplevelse av
gruppidentitet och tillhérighet handlar om gruppen har en bestdmd identitet eller om gruppen

utgdrs av en samling individer som arbetar tillsammans, samt hur mycket engagemang
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medlemmarna kanner infor gruppen. Vidare behandlas fragor kring stolthet for grupprestationer
och om ansvar for beslut delas av gruppmedlemmar. Beroendeférhallande mellan gruppens
medlemmar ber6r bakomliggande motivation till samarbete vilket ger en bild av
beroendeférhallandet i gruppen; samarbetsorienterad, tavlingsinriktad eller individualistisk, som
far olika effekter pa gruppens interaktion (Folger, Poole och Stutman 1997:159-160). Folger,
Poole och Stutman menar att det ar viktigt att se pa ovanstaende kategorier endast som vanligt
forekommande teman, och inte beskrivande for alla klimat (Folger, Poole och Stutman 1997:162).
Kategorierna kan anvandas i studien for 6kad forstaelse om vad arbetsklimat omfattar. Genom att
stalla fragor om kategorierna synliggors de teman som forekommer i anldggningarnas arbetsklimat

och ger en 6vergripande bild av radande arbetsklimat.

2.1.1. Skillnad mellan arbetsklimat och organisationskultur

Denison redogor for skillnaden mellan klimat och kultur. Klimat hanvisar till en situation och till
organisationens medlemmars tankar, k&nslor och beteenden varfor klimat &r tidsbestdamd, beroende
pa individers uppfattning och ofta foremal for manipulation av individer med makt och inflytande.
Kultur hanvisar till ett organisatoriskt sammanhang utvecklat 6ver tid, dar olika situationer ingar,
uppratthalls gemensamt och ar tillrackligt komplex for att motsta direkt manipulation genom makt
och inflytande (Denison 1996:644). Klimat, mer specifikt arbetsklimat, kan saledes férstas som en

del av organisationskulturen men de &r inte synonyma fenomen.

2.2. Tidigare studier som belyser faktorer som paverkar arbetsklimat

2.2.1. Arbetsklimat och effektiva team

Arbetsklimat och teamarbete &r en avslutande rapport for projektet Arbetsklimat och
problemldsning som grundas i att férandrade villkor i arbetslivet har medfort 6kat intresse kring
att organisera arbetet i team (Sandberg 2004:7). Sandberg redogor for att arbetsklimat omfattar ett
aktorsbestamt informellt forhallande och utgor en helhetsupplevelse av den sociala interaktionen
(Sandberg 2004:13,27). | slutrapporten héanvisar Sandberg till Likerts (1961) och McGregors
(1960) beskrivning om vad som kannetecknar effektiva team dar arbetsklimat var aterkommande
i 20 av 24 identifierade k&nnetecken. Arbetsklimat synliggjordes i goda relationer mellan

medarbetare, fortroende och lojalitet sinsemellan, en stddjande atmosfar och Gppen
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kommunikation samt beredskap att paverka och paverkas av andra (Likert 1961 och McGregor
1960, cit. i Sandberg 2004:19). Sandberg sammanfattar i rapporten att tidigare studier har visat att
arbetsklimat ar ett dynamiskt fenomen som skapas och utvecklas i forutsdttningar beroende av
individ och organisation. Sandberg sammanstéller de faktorer som tidigare studier har visat
paverkar radande arbetsklimat. Dessa faktorer utgors av (Sandberg 2004:22):

o ledarskapet;

« relationer;

o kommunikation och feedback;

« informationsbehandling;

e autonomi i arbetet.

Slutrapporten har granskats av flertal forskare for att sdkerstalla god kvalitet och tillforlitlighet
(Sandberg 2004:4). Rapporten anvands i studien for 6kad forstaelse om arbetsklimat genom de
faktorer som Sandberg sammanstéller som har paverkan pa arbetsklimat. Det har gjorts genom att

integrera faktorer i intervjuguiden och stalla fragor om dessa pa respektive anlaggning.

2.2.2. Arbetsklimat som en indikator for god arbetsmilj6

Den goda arbetsmiljon och dess indikatorer (Lindberg och Vingard 2012) ar en kunskapsoversikt
sammanstalld pa uppdrag av Arbetsmiljoverket i syfte att sprida kunskap om viktiga omraden for
god arbetsmiljo. I kunskapsdversikten definieras god arbetsmiljo som arbetsmiljo med positiva
och gynnsamma effekter for individen (Lindberg och Vingard 2012:4). For att hitta studier som
undersoker en god arbetsmiljé gjordes en omfattande sdkning med vetenskapliga kriterier, dar
endast originalkallor och dversiktsartiklar inkluderades, publikation i vetenskapliga tidskrifter med
peer-reviewforfarande, for att sékerstdlla vetenskaplig trovardighet och till slut kvarstod 22
publikationer som ansags tillforlitliga (Lindberg och Vingard 2012:16,17). Baserat pa den
omfattande vetenskapliga sokstrategin gors en bedémning av studierna som av god kvalitet med
giltiga resultat. De publikationer som aterges i kunskapséversikten som &r av relevans for studien

bertrde anstélldas syn pa god arbetsmiljo och kommer nu i korthet att presenteras.

Kunskapsoversikten hanvisar till Agervolds (1991) tvarsnittsstudie med 900 kontorsarbetare

genom postenkat, som fokuserade pa fysisk och psykosocial arbetsmiljo. Resultatet visade att det



goda arbetet var likstallt med Iag grad av psykiska stressymptom och kannetecknades av inflytande
i arbetet, kontroll, medbestimmande, personlig utveckling, respekt och erkédnnande samt ett
demokratiskt och personalorienterat ledarskap, samarbete och social samvaro (Agervold 1991, cit.
i Lindberg och Vingard 2012:19). Kunskapsoversikten refererar till Arnetz et al (1997) som gjorde
en kohortstudie genom enkat med 8000 anstallda med 2-arsuppféljning och undersokte anstélldas
syn pa indikatorer for battre psykisk halsa och fann att for béttre psykisk héalsa var ett positivt
arbetsklimat och lagom arbetstempo avgorande. For ett bra ledarskap var tydlighet, feedback och
fortbildning var viktigt. Maltydlighet och inflytande kravdes for 6kad effektivitet (Arnetz et al
1997, cit. i Lindberg och Vingard 2012:19).

Kunskapsoversikten redogor for Kroth et al (2007) som gjorde en explorativ kvalitativ studie
genom individuella semistrukturerade intervjuer med 21 chefer om hur de skapar god arbetsmilj6
och darefter genomfdrdes fokusgrupper med chefernas anstéllda for att se om det stimde med
deras uppfattning. Resultatet visade att cheferna skapade forutsattningar for god arbetsmiljo
genom ett socialt, positivt arbetsklimat, kommunikation, snabb problemldsning, entusiastisk och
tillganglig ledare. De faktorer som de anstillda ansag skapade friska arbetsmiljoer var god
kommunikation, sjalvkénsla och teamkansla for anstallda, tydliga forvantningar och att ledaren
var en forebild som inte favoriserar medarbetare och som integrerar pa ett socialt och lattsamt sétt
(Kroth et al 2007, cit. i Lindberg och Vingard 2012:21).

Kunskapsoversikten aterger dven en studie av for Lindin-Arwedsson et al (2007) dar man
genomforde en kvalitativ skriftlig intervju med fenomenologisk ansats bestdende av en Gppen
fraga om vad som bidar till god héalsa i arbetsplatsen pa 27 strategiskt utvalda respondenter.
Studiens resultat visade att faktorer som enligt respondenterna bidrar till god halsa var en bra
arbetsmiljo och arbetsklimat, varierad arbetsstruktur, forekomst av friskvard, ledarskap med
kommunikation som var hogt i tak, och fortroende for verksamheten, samt individuellt ansvar
(Lindin-Arwedsson et al 2007, cit. i Lindberg och Vingard 2012:22).

Genom de studier som refereras till i kunskapsoversikten kunde de 13 vanligaste faktorerna for
god arbetsmiljo identifieras som aterkommer i minst 4 av de 16 studierna som undersokte

anstalldas syn god arbetsmiljo. Dessa var (Lindberg och Vingard 2012:26):



e positiva engagerade ledare som var tillgangliga och réttvisa;
o ett positivt och socialt klimat;

o utvecklad kommunikation;

o samarbete/teamarbete;

o medinflytande/delaktighet;

e autonomi/empowerment;

« rolltydlighet med tydliga férvantningar och mal;
o erkannande;

o bli behandlad med respekt;

o personlig utveckling och fortbildning;

o lagom arbetstempo och arbetsbelastning;

o brafysisk arbetsmiljo;

e goda relationer till intressenter.

Da flera studier kring anstélldas syn genomférdes i olika yrkesgrupper och pa olika hierarkiska
nivaer medfor det begransad generaliserbarhet, men da flera faktorer aterkommer i studierna kan
det 6ka generaliserbarheten, och studierna kan anvandas for att visa vad anstéllda anser paverka
god arbetsmiljé. Studiernas resultat har begréansad kunskapsgenerering med bakgrund av att ett
stort antal av studierna kring anstalldas syn genomfordes inom sjukvardsarbete i Nordamerika. For
att mojliggora kunskapsgenerering kravs att fler studier genomfors pa andra arbetsplatser, inom
andra omraden. Mot bakgrund av studiernas explorativa ansats kan de detta till trots ge en bild av
viktiga faktorer for god arbetsmiljo (Lindberg och Vingard 2012:27-29). Fran identifierade
faktorer gar det att utlasa att ett positivt arbetsklimat utgér en indikator for god arbetsmiljo, vad
galler psykosocial arbetsmiljo. Arbetsklimat ar saledes inte synonymt med psykosocial arbetsmiljo
men utgor en viktig aspekt i skapandet av en god sadan varfor de faktorer som identifierades i
kunskapsoversikten ar relevanta i relation till den har studien for synliggora viktiga faktorer for ett
gott arbetsklimat. Studierna visar dven att god arbetsmiljo ar svarundersokt och det ligger till grund
for studiens relevans som med en komparativ ansats undersoker arbetsklimat. Flera av faktorerna

som identifierades kommer att belysas pa anlaggningarna for att forsta radande arbetsklimat.



2.3. Teoretisk referensram som kan forklara arbetsklimat

2.3.1. Dimensioner for organisationer och strategier for robust samarbetskultur

Jordan och Lindgren (2008) genomforde ett tvaarigt projekt, Att framja en robust samarbetskultur,
i syfte att prova en modell och utveckla en metodik som kan motverka destruktiva
arbetsplatskonflikter och ta fram ett koncept som frdmjar robusta samarbetskulturer i
organisationer. Projektet grundas i antagandet om att ett konstruktivt konflikthanteringssystem har
halsoframjande effekter (Lindgren och Jordan 2008:18,28). Projektet bygger pa en grundmodell
utvecklad fran Jordans (2002) metodik for fallstudie av arbetsplatsers satt att hantera konflikter
(Lindgren och Jordan 2008:2). Det gérs genom en organisationsdiagnos som kartlagger omraden
inom organisationen som; identitet, strategi, struktur, stodsystem, bel6ningssystem och
aterkoppling, relationer och kultur, ledarskap samt omvarldsférandringar. Lindgren och Jordan
redogor for dimensioner inom organisationer som medfér mer eller mindre gynnsamma
forutsattningar for en losningsorienterad samarbetskultur vilka utgérs av; medarbetarskap,

ledarskap, kultur, organisation och forum for tidig problemldsning (Lindgren och Jordan 2008:3).

Dimensionerna maste samspela for utvecklandet av en god samarbetskultur. Det kan forklaras med
hjalp av isbergsmodellen, genom ett émsesidigt beroendeforhallande mellan en organisations
synliga och dolda delar. Toppen av isberget bestar av den formella organisationen med struktur,
mal och arbetsmetoder. Den dolda informella organisationen omfattar klimatskapande faktorer
som gemenskap, kommunikation och varderingar (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:30). Mot
bakgrund av det &r Lindgrens och Jordans fem dimensioner intressanta att anvanda i relation till
anlaggningarna for att forklara radande arbetsklimat. Lindgrens och Jordans (2008) projekt kan
anvandas som teoretiskt ramverk och typologi for faktorer som antas leda till en vélfungerande
samarbetskultur och kan tillampas i studien som en kognitiv sorteringsmodell for komponenter
inom samarbetskultur, som ar relevant for ett valfungerande arbetsklimat. Lindgrens och Jordans
(2008) grundmodell och Jordans (2002) metodik kan i studien anvandas for att forsta de delar som
bor inga i skapandet av en robust samarbetskultur. Lindgrens och Jordans (2008) fem dimensioner
har nedan integrerats med Lennéer Axelsons och Thylefors (2005) teori om gruppsykologi for att
forklara arbetsklimat. Det byggs pa med Bass (1990), Bass och Riggio (2006), Bass och Avolios
(1993) ledarskapsteori samt Angeléw (2002).



2.3.1.1. Forum for tidig problemlésning

Lindgren och Jordan menar att goda forutsattningar for en valfungerande och lésningsorienterad
kultur kan skapas av organisationer genom olika atgarder. Dessa atgarder utgors bland annat av att
inratta valfungerande forum for att 16sa de fragor som uppstar i verksamheten. Det kan bl.a. handla
om arbetsplatstraffar, veckomoten, medarbetarsamtal och planeringsdagar som ges sadana former

att det dar ar laga trosklar till att ta upp och l6sa angelagna problem (Lindgren och Jordan 2008:3).

2.3.1.2. Medarbetarskap

Ett medarbetarskap som innebdr att medarbetare tar ansvar och delaktighet utgor en av flera goda
forutsattningar i skapandet av en Idsningsorienterad och robust samarbetskultur menar Lindgren
och Jordan. Genom att utveckla medarbetares kommunikativa fardigheter skapas goda
forutsdttningar for hantering av konflikter i tidigt skede och for skapandet av en robust
samarbetskultur (Lindgren och Jordan 2008:3). Lennéer Axelson och Thylefors hanvisar till
Kelleys (1991) perspektiv pa medarbetarrollen som belyser att medarbetarens sétt att forma rollen
har betydelse for effektiva organisationer (Kelley 1991, cit. i Lennéer Axelson och Thylefors
2005:94-96). Enskilda medarbetares ansvarstagande ar saledes en faktor som paverkar
arbetsklimat och till detta kan det diskuteras vad organisation och arbetsgivare gor for att framja

medarbetares ansvarstagande och for att medarbetare ska vilja ta ansvar, genom olika strategier.

2.3.1.3. Ledarskap

Ledarskap handlar om socialt inflytande och vilar pa social makt (Lennéer Axelson och Thylefors
2005:97). Lindgren och Jordan redogor for att skapa goda forutséattningar till en 16sningsorienterad
och robust samarbetskultur kréavs ett skickligt ledarskap, med god kommunikationsformaga, och
dar ledaren kan satta granser och fungerar som en forebild for medarbetare (Lindgren och Jordan
2008:3). Bass redogor for att olika typer av ledarskap ger olika resultat (Bass 1990:20-21). Den
transaktionella ledaren ger bekraftelse, uppmuntrar prestation och tillgodoser medarbetares behov
vid maluppfyllelse och skapas genom utbyte med medarbetare genom bel6ning och sanktioner
(Bass 1990:20-22; Bass och Avolio 1993:112). Det transformativa ledarskapet utvecklas nér
ledare skapar medvetenhet och acceptans for gruppens syfte och mal, och motiverar medarbetare
att prioritera gruppen fore individuella intressen. Den transformativa ledarens funktion syftar till

mer &n att tillgodose medarbetares bekréftelsebehov och beléningar for prestationer och

10



ledarskapet kannetecknas av stod och végledning och framjar medarbetarens sjalvforverkligande
(Bass 1990:21-22; Bass och Riggio 2006:3-4). Transformativt ledarskap utgar fran att varje
medarbetare har en unik funktion och problem loses pa lagsta méjliga niva. En transformativ ledare
far medarbetare att acceptera dennes vision och mal och motiverar medarbetarna att ta stérre ansvar
(Bass och Avolio 1993:113). Angeléw menar att 6kat inflytande och delaktighet kan medféra 6kat
engagemang for medarbetare (Angeléw 2002:55,58) och kan darfoér kopplas till det transformativa
ledarskapet. Goda resultat far ledaren med bas i effektiva transaktionella aktiviteter samt
transformativa egenskaper (Bass och Avolio 1993:116). Det finns problematik i att &rva omogna
grupper dar en skicklig ledare tar 6ver en arbetsgrupp med svarigheter (Lennéer Axelson och
Thylefors 2005:110).

2.3.1.4. Kultur

Goda beteendemonster med goda informella kommunikationsformer utgér forutsattningar for
robusta samarbetskulturer (Lindgren och Jordan 2008:4). Samarbete rymmer ett 6msesidigt
beroende och kréver att individerna tar hansyn till varandra och har fink&nslighet kring granser
och andras arbetsuppgifter (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:207,208). Tillit ar viktigt for
samarbetet genom att fungera konfliktforebyggande och framja god kommunikation. Aven
prestigeloshet framjar samarbete (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:210). Lennéer Axelson
och Thylefors redogor for att klimat formas av olika gruppaspekter som historia, som omfattar
medlemmarnas installning till gruppen vid intrdde och hur gruppen sammansattes. Normer
paverkar medlemmarnas beteende och relaterar till samarbetet. Gruppsammanhallningen syftar till
gruppens tillhorighet, vad gruppen kan erbjuda medlemmarna samt hur gruppen ser pa
gemensamma mal. Kommunikation formar klimatet och &r i flera avseenden synonymt med
klimat, och ar avgorande for samspelet (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:48). Konstruktiv
kommunikation handlar om delaktighet och respekt i gruppen, och till varandra (Lennéer Axelson
och Thylefors 2005:135) Kommunikation genom ¢ppen dialog och férhandlande &ar en konstruktiv
konflikthanteringsfunktion (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:227). | den effektiva gruppen
med det goda klimatet finns uppslutning kring gemensamma mal, samt ett kollektivt och
individuellt sjalvfortroende (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:63). Vidare finns acceptans och
respekt for olikheter som resulterar i kreativitet. Gemensam problemldsning &r avgorande for

delaktigheten och sjalvfortroende &r viktigt for tydlig och fri kommunikation (Lennéer Axelson
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och Thylefors 2005:63-65). En transaktionell kultur fokuserar pa kontraktsbaserade relationer och
medarbetare motiveras genom villkorade bel6ningar. Arbetsplatsen bestar av individer och
samarbete bygger pa forhandling. Engagemanget ar kortvarigt och egenintressen viktiga. Anstéllda
identifierar sig i liten utrdckning med organisationen och chefer ar resursfordelare. | en
transformativ kultur finns en familjekansla och medarbetarnas engagemang ar langvarigt (Bass
och Avolio 1993:116).

2.3.1.5. Organisation

En forutsattning for skapandet av en lésningsorienterad kultur &r att det rader tydlighet géllande
mal och strategier samt rattvisa beléningssystem och att gransen mellan verksamhetens olika delar
ar tydlig (Lindgren och Jordan 2008:4). Lennéer Axelson och Thylefors menar att struktur och
procedurer utgor klimatskapande faktorer. Struktur handlar om mal och ramverk for regler och
rutiner samt formella roller som omfattar bade medarbetare och ledning. Procedurer handlar om
arbetsfordelning, beslutsprocesser och malformulering (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:47).
Lennéer Axelson och Thylefors redogor for att kommunikation, genom internkommunikation
tillgodoser medarbetare med gemensam referensram och 6verblick av organisationen och bidrar
till att starka gemenskapen i gruppen. God internkommunikation kdnnetecknas av regelbundenhet
och struktur och en arbetsgrupp med bristande kommunikationskanaler &r sarbar for konflikter
(Lennéer Axelson och Thylefors 2005:134). Roller gér samarbetet mer valfungerande och Lennéer
Axelson och Thylefors aterger Auberts (1970) definition av roll som summan av de normer och
forvantningar som kopplas till en viss position eller uppgift (Aubert 1970, cit. i Lennéer Axelson
och Thylefors 2005:83). Oklarhet gallande roller medfor oklara férvantningar, och motstridiga
forvantningar pa roller leder ofta till konflikt (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:87).

2.4. Faktorer som undersoks i den har studien

Mot bakgrund av de tidigare studier och teoretiska perspektiv som redog6r for arbetsklimat och
faktorer som paverkar arbetsklimat har ett urval av faktorer gjorts for att undersoka arbetsklimaten
pa friskvardsanlaggningarna. Studien kommer att se till faktorer som medinflytande och
delaktighet, rolltydlighet med tydliga forvantningar, samarbete, bli behandlad med respekt,
erkannande och personlig utveckling som Lindberg och Vingard (2012) redogor ar viktiga for god
arbetsmiljo. Vidare kommer faktorer som ledarskap samt kommunikation och feedback
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undersokas vilka redogdrs for av Sandberg (2004) som viktiga for arbetsklimat. Omraden som
redogors for av Jordan (2002) kommer att undersokas pa anlaggningarna, sa som identitet, strategi,
struktur samt stodsystem, beloningssystem och aterkoppling, och relationer och kultur. Studiens
resultat kommer att redovisas och tolkas genom de dimensioner som Lindgren och Jordan (2008)

presenterar; forum for tidig problemlésning, medarbetarskap, ledarskap, kultur och organisation.

Ledarskap Relationer och kultur
Kommunikation och feedback Identitet

Personlig utveckling Strategi

Samarbete Struktur

Erkénnande Stddsystem

Medinflytande och delaktighet Beloningssystem och aterkoppling
Rolltydlighet med tydliga férvantningar Bli behandlad med respekt

Figur 1. Faktorer och omraden som kommer att undersokas for att forklara arbetsklimat.

3. Metod

3.1. Forskningsstrategi och design

Den for studien valda forskningsstrategin ar kvalitativ och bygger pa intervjuer med medarbetare
pa tva friskvardsanlaggningar. En kvalitativ ansats &r bast lampad for att inte bara se till radande
arbetsklimat utan ocksa de olika faktorer som paverkar (Bryman 2011:46,364). En induktiv ansats
har anvants dd problemformulering baseras pa forkunskap om arbetsklimat som sedan
kompletterades med tidigare studier och litteratur for att fa en bred referensram. Induktion ses
ocksa i att intervjuerna utgor det empiriska datamaterialet som aktualiserar val av teorier som
anvands for tolkning av insamlat datamaterial (Bryman 2011:28,340-341,345). Da tidigare studier
utgor underlag for problemformulering och intervjuguide kan det emellertid argumenteras for att
studien utgar fran en abduktiv ansats (Patel och Davidsson 2011:24). Studiens forskningsdesign
utgors av en komparativ fallstudie som medfor en djupgaende studie av anlaggningarna. Detta
genom att tillampa en jamforelselogik och studera anldggningarna med samma metod for béattre

kunskap om arbetsklimat (Bryman 2011:73,80). Pa anléaggning Y é&r arbetsklimatet valfungerande
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och pa anlaggning X har det funnits, och finns problematik i arbetsklimatet. Anlaggningarna
bedoms representativa for andra fall med likartade arbetsklimat varfor fallstudie genom
exemplifierande fall har anvants (Bryman 2011:77). Malet att belysa de specifika fallen och dess
komplexitet genom att synliggora unika drag innebér ett idiografiskt synsatt for studien (Bryman
2011:75-76).

3.2. Urval

3.2.1. Val av organisation och anlaggningar

Valet av organisation grundades i att forskaren arbetar inom friskvardsorganisationen och har god
kunskap om organisationen samt en fordelaktig position med god tillgang till respondenter. For att
kunna besvara studiens fragestéllningar gjordes valet av friskvardsanlaggningar i samrad med
regionchefen och utgick fran likartade organisatoriska forutsattningar som storlek i kvadratmeter,
antal medlemmar, personaluppséttning samt att de ingar i samma region. Det mgjliggjorde
jamforelse och medforde att sadan organisatorisk kontext kan avskrivas som avgorande for
arbetsklimatet i studien. Fortsattningsvis kommer anlaggningarna bendmnas som anléaggning X
och anldaggning Y. Anlaggning X har det senaste aret upplevt problem inom arbetsklimatet kring
kommunikation och konflikter mellan medarbetare vad géaller arbetsfordelning. Forsok att reda ut
problematiken har gjorts genom atgarder fran platschef och regionchef men svarigheter vad galler
samarbete i arbetsgruppen bestar. Studien undersoker arbetsklimatet idag och kommer inte att
lagga fokus pa tidigare problem men dessa utgor viktig bakgrund for radande arbetsklimat pa
anlaggning X. Anlaggning Y har ett mycket valfungerande arbetsklimat med jamnt ansvarstagande
och goda relationer mellan medarbetare.

3.2.2. Val av respondenter

Respondenterna utgjordes av sju medarbetare inom friskvardsorganisationen, bestdende av
évergripande regionchef och pa varje anlaggning av platschef samt tva receptionister som har egna
ansvarsomraden och samarbetar i arbetet. Urvalet gjordes for att ge en dvergripande bild av
anlaggningarnas arbetsklimat och antalet respondenter bygger pa att respondenter i kvalitativa
studier bor begransas till 4-8 da for stort antal kan leda till att datamaterialet blir svart att hantera

(Trost 2010:143). Det har inte varit stor spridning pa respondenterna gallande kon och alder. Da
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studien avser undersoka arbetsklimatet och faktorer som paverkar inom klimatet pa
anlédggningarna beddms detta irrelevant och dessa faktorer kommer inte att inkluderas i studiens
analys av radande arbetsklimat. Medarbetare har valts ut med bakgrund av att de kan ge en
representativ bild av arbetsplatsen baserat pa deras roller och det har sakerstallts genom att
respondenter valdes i samrad med regionchefen. Studien grundas saledes i malinriktat urval som
tillampas nar deltagare inte valts slumpmassigt utan urvalet baseras pa relevans till
problemformulering och forskningsfragor, vilket innebér ett strategiskt urval (Bryman 2011:393).
Bryman redogdr for att det ar svart att i forvag veta hur manga intervjuer som maste genomforas
och datamattnad kan anvandas for att forklara det antal intervjuer som maste genomforas for en
trovardig uppfattning om att temat ar uttdmt och att datamaterialet ar varierat (Bryman 2011:436).
Studien har anvant dataméattnad for att beddma att de intervjuer som genomforts ar tillrackligt i
studien av anldggningarnas arbetsklimat. Studiens datamaterial har samlats in genom intervjuer
vilket har tagits i beaktande da intervjuer skett med tre respondenter fran varje anlaggning och inte
samtliga medarbetare. Kritik mot studien kan darfor riktas mot att denna bild av arbetsklimatet
inte ar en korrekt helhetsbild eftersom samtliga som arbetar pa anlaggningen inte gett sin
uppfattning (Folger, Poole och Stutman 1997:157). Detta till trots gjordes en bedémning om att
val av respondenter baserat pa deras roller, samt att de samarbetar i storst utstrackning ar tillrackligt

for att ge en bild av radande arbetsklimat och de faktorer som paverkar pa respektive anlaggning.
3.3. Tillvagagangssatt

3.3.1. Intervjuguiden

Intervjuer har genomfoérts med hjalp av en semistrukturerad intervjuguide for att ge en bild av
arbetsklimatet utifran respondenternas uppfattning av olika aspekter inom arbetsklimat.
Semistrukturerade intervjuer har valts da studien har tydligt fokus i undersokningen av
arbetsklimaten och da studien omfattar tva anlaggningar, varfor det kravs viss struktur for att
mojliggora jamforelse (Bryman 2011:416). Kvalitativ intervju fokuserar pa respondenternas
uppfattningar och moéjliggors av att intervjun ar flexibel och riktningen bestdms av den intervjuade.
Det har gjorts genom att det fanns mojlighet att avvika fran frageguiden och stalla foljdfragor samt
andra ordningsféljden (Bryman 2011:413). Intervjuguiden grundas i Lindgrens och Jordans (2008)
dimensioner pa arbetsplatsen, Jordans (2002) checklista for arbetsplatsens konfliktpotential, samt
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Sandbergs (2004) presentation av faktorer for ett gott arbetsklimat och Folgers, Pooles och
Stutmans (1997) kategorier av teman i arbetsklimat. Intervjuguiden har ocksa grund i utvalda
faktorer identifierade av Lindberg och Vingard (2012) och Angelow (2002). Intervjuguiden
omfattar fragor som relaterar till studiens béagge fragestallningar, dels fragor géllande
arbetsorganisationen och dels fragor som berérde medarbetarnas uppfattning av arbetsklimatet och
samarbetet for att saledes kunna identifiera faktorer som forklarar arbetsklimaten (Kvale och
Brinkmann 2009:121,122). Intervjuguiden var konstruerad som ett frageschema med 11 teman
som struktur, ansvar och roller, ledarskap, kommunikation samt relationer (se bilaga 1).
Intervjuguiden inleddes med fragor kring information om respondenten, som tjanst, roll samt hur
lange de arbetat pa anlaggningen for att forsta kontexten (Bryman 2011:419). Fragorna fortsatte
gallande struktur, ansvarsomraden samt kommunikation. Konflikter och relationer berérdes senare
for att respondenterna skulle vara bekvama att besvara dessa (Bryman 2011:216). Intervjuguiden
var uppbyggd sa att det fanns en bestamd ordningsféljd for teman som skulle berdras baserat pa
hur de hénger ihop men det fanns mojlighet att &ndra ordningsfoljden for att ge utrymme for
respondenternas uppfattning. Under varje tema stalldes fragor med relativt 6ppen formulering for
att pa djupet forsta olika aspekter inom arbetsklimat, och fragorna var inte for specifika for att lata
respondenterna svara fran sin upplevelse. Fragorna har formulerats for att undvika att de &r ledande
(Bryman 2011:419). Intervjuguidens semistrukturerade form medforde balans mellan att styra
intervjun samtidigt som respondenterna gavs utrymme att avgora riktningen, och bidrog till bred
datainsamling som fangade upp flera aspekter inom arbetsklimat. Intervjuguiden bestod av 11

teman och ca 35-40 fragor, beroende pa féljdfragor och hur uttmmande respondenternas svar var.

3.3.2. Datainsamling

Studien utgar fran sekundardata som har samlats in och legat till grund for studiens syfte,
problemdiskussion och referensram samt primardata som har samlats in genom intervjuer med
medarbetare med hjélp av en intervjuguide (Patel och Davidsson 2011:65). Efter att intervjuguiden
var skapad intervjuades regionchefen och val av anlaggningar och respondenter gjordes i samrad
med denne varpa respondenterna tillfragades. Bryman redogor for att det ar viktigt att intervjuer
genomfors i ostord miljo for att respondenten ska kéanna sig trygg och prata fritt utan att nagon
lyssnar (Bryman 2011:421). Detta gjordes i intervjuerna genom att genomforandet tog plats i ett
avskilt rum pa respektive anlaggning, i respondenternas arbetsmiljo for att de skulle kanna sig
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trygga. Forskaren bedémde att da arbetsklimat kan vara kansligt fick respondenterna inte tillgang
till fragorna pa forhand. Da kvalitativa intervjuer syftar till att undersoka vad respondenten séger
och hur den sager det, ar inspelning viktigt. Samtliga intervjuer spelades darfor for att fanga upp
respondenternas uppfattningar och for att inte ga miste om viktig information. Férutom inspelning
av intervjuerna fordes kortare anteckningar (Bryman 2011:346). Bryman redogér for att inspelning
och transkribering av intervjuer innebar fordelar som kontroll av omedvetna tolkningar, underlattar
noggrann analys samt att andra forskare kan granska materialet och pa sa vis kan fragor om
paverkan fran forskarens varderingar besvaras. Transkribering kan emellertid leda till att
respondenten hammas i datainsamlandet (Bryman 2011:428-429). Varje intervju varade mellan
30-75 minuter. Genomforandet gick Overlag bra och varken forskarens forkunskap om
organisationen eller forskarens och respondenternas k&nnedom om varandra har upplevts som
problematiskt eller haft negativ paverkan pa datainsamlandet. Forkunskapen upplevdes positiv da
de flesta av respondenterna var éppna kring fragorna och det tycktes paverka utfallet av
intervjuerna positivt genom att respondenterna hade fortroende for forskaren. Endast i en intervju
upplevde forskaren att dennes roll och kannedomen mellan forskare och respondent paverkade
utfallet negativt genom att respondenten inte var Oppen gallande samarbetsproblem pa
anladggningen och inspelandet kan tankas ha forstarkt detta i enlighet med vad Bryman redogor for.

Da det bara gallde en intervju utgjorde det inte ett problem for studiens resultat 6verlag.

3.3.3. Bearbetning och analys av datamaterial

Nar datainsamling var genomford bekraftades datamattnad for studien, varpd materialet lyssnades
igenom och ddrefter transkriberades. Det gjordes for att mojliggora analys av respondentens egna
ord (Bryman 2011:428-429). Efter att datamaterialet transkriberades gjordes bedémningen att
kodning inte skulle genomforas baserat pa kritik mot kodning vad galler att kontexten gar forlorad
i relation till det som ségs (Bryman 2011:526). Studien har tillampat tematisk analys for att
identifiera monster i insamlat datamaterial som utgjordes av de sju intervjuerna med medarbetare.
Tematisk analys &r ett vanligt forekommande forskningsverktyg for att analysera kvalitativt
datamaterial och ar flexibel i sin tillampning och fokuserar pa vad som sags, inte hur det sags och
fungerar bast vid oppna fragor (Bryman 2011:527, 528). Tematisk analys ar vidare anvandbart da
anlaggningarna analyseras var for sig for att darefter jamforas (Widerberg 2002:135). Efter

genomforande av intervjuerna och efterfoljande transkribering, gjordes en bearbetning av
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datamaterialet i olika steg och faser i enlighet med vad Trost (2010:147) och Yin (2013:179)
redogor for. Dessa steg och faser har anvants som stdd i analysen av studiens datamaterial och inte
som ett exakt tillvdgagangssatt. Faserna ar rekursiva vilket innebér att det gar att ga fram och
tillbaka daremellan (Yin 2013:188). En forsta bearbetning gjordes genom att sammanstélla och
organisera datamaterialet for att mojligg6ra en ordnad analys (Yin 2013:184). Det gjordes genom
att transkriberingarna lastes flera ganger och foljdes darpa av en sallning i datamaterialet mot
bakgrund av studiens syfte och mot de faktorer som studien avsag att inkludera i undersokningen.
Det gjordes genom att irrelevant information plockades bort for att pa ett enklare satt synliggora
monster i datamaterialet (Trost 2010:149-150; Yin 2013:185). Dadrefter sammanstalldes
datamaterialet for varje respondent utefter intervjuguidens 11 teman. Né&r det var gjort
strukturerades och sammanstélldes datamaterialet for respektive anlaggning for att kunna
synliggéra monster i datamaterialet och belysa skillnader mellan respondenternas svar pa
anlaggningarna (Yin 2013:186). Det foljdes av att de teman i intervjuguiden som relaterade till
varandra, slogs samman for att skapa nya teman med grund i Lindgrens och Jordans (2008)
dimensioner, och kan liknas vid en demonteringsprocess (Yin 2013:191). Det innebdr att studiens
tematiska analys grundas i ett teorindra forhallningssatt, mot bakgrund av att valda teman harror
fran studiens teoretiska perspektiv. Emellertid finns inslag av ett empirinara forhallningssatt da det
insamlade datamaterialet haft paverkan pa vilka teman som slagits samman, och vilka teman och
omraden som behandlas under varje dimension (Widerberg 2002:145). Datamaterialet bearbetades
darefter genom att tolkning och analys paborjades for att besvara studiens fragestallningar och for
att mojliggora koppling mellan empiri och teori. Det gjordes genom att tillampa studiens tidigare
forskning och teoretiska perspektiv pa de teman som skapats, for att forst beskriva anlaggningarnas
arbetsklimat. Darefter applicerades studiens teoretiska referensram pa varje tema for att forklara
radande arbetsklimat pa respektive anlaggning och identifiera de faktorer som paverkar
arbetsklimaten (Bryman 2011:346). En sadan tematisk analys gjordes separat for anlaggningarna
for att halla dem isar och majliggora jamforelse, och utifran denna kategorisering synliggjordes
om det fanns nagra likheter eller skillnader mellan anlaggningarna for varje dimension.
Identifiering av forklaringsfaktorer gjordes saledes genom att jamféra anlaggningarnas
arbetsklimat, genom de fem dimensionerna och synliggora skillnad daremellan for att pa sa vis ge
indikatorer om vilka faktorer som &r forklarande for arbetsklimaten. Studiens tolkning och analys

av datamaterialet har filtrerats genom tva filter, som utgors av respondenternas tolkning av
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arbetsklimatet, som i sin tur har tolkats av forskaren, vilket medfér en dubbeltolkning av
datamaterialet (Bryman 2011:35). Datamaterialet har vavts ihop for resultatredovisning och
diskussion. Citat har valts ut nogsamt for att respondenterna ska forbli anonyma i den utstrackning
det gar mot bakgrund av att respondenterna pa respektive anlaggning har vetskap om vilka som
intervjuats. En strukturerad sammanstélining av datamaterialet gjordes i form av en datamatris for
att pa ett tydligt sétt synliggéra monster i datamaterialet utefter den teoretiska referensramen som
grundas i Lindgrens och Jordans (2008) dimensioner (Repstad 1999:112-113). Vidare syftar
anvandandet av en datamatris till att karaktarisera arbetsklimatet pa respektive anlaggning, och

underlattar den komparativa analysen for studien (Repstad 1999:114-115).

3.4. Studiens trovardighet

3.4.1. Reliabilitet

Reliabilitet handlar om en undersoknings tillforlitlighet och harrér fran om en oberoende
undersokning skulle fa samma resultat vilket ger hog reliabilitet eller om resultatet har paverkats
av tillfalligheter. Reliabilitet relaterar till om de matt som anvands i studien &r konsekventa och
korrekta (Bryman 2011:49). Reliabilitet handlar ocksa om replikation, som utgér en svarighet i
kvalitativ forskning som undersoker foranderliga sociala miljéer. Kraven pa replikation kan
overforas till kvalitativ forskning om den forskare som upprepar studien antar samma roll (Bryman
2011:50). Bryman redogor for att den forskare som genomfor undersékningen kommer att paverka
forskningen genom vérderingar (Bryman 2011:143). Trots att studien efterstravat objektivitet &r
det saledes svart att bedéma resultaten som sadana. Det forstarks genom att studien utgar fran
kvalitativ forskning med ett tolkande perspektiv av datamaterialet for att forklara radande
arbetsklimat, vilket kan paverka studiens reliabilitet (Bryman 2011:35). Forskaren paverkar
situationen genom tidigare kunskap och varderingar som gor det svart att replikera. Det ar relevant
och kan vara problematiskt i studien da forskaren har en atypisk roll som en del av organisationen
och har darfor sarskild tidigare kunskap om organisationen, som kan medfora lag reliabilitet. For
att mojliggora god reliabilitet har darfor tydliga beskrivningar om tillvagagangssatt och metod
presenterats for att mojliggora replikation och ¢ka studiens transparens. Vidare goérs en tydlig
redogorelse av de begrepp och aspekter inom arbetsklimat som anvénds for studien samt hur

tolkning och analys gjorts pa insamlat datamaterial. Studien har genomforts pa ett tillforlitligt satt
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genom att datainsamling och genomférande av intervjuer startade efter att goda kunskaper inom
tidigare forskning inforskaffats. Det medfor att fragorna som ingdr i intervjuguiden ar av god
kvalitet och bra matt for det som avses matas och val lampade for studiens syfte vilket bidrar till
god reliabilitet. Ljudinspelningen under samtliga intervjuer har medfort att viktig information inte

glémts bort och bidragit till att korrekt tolkning av respondenternas svar har mojliggjorts.

3.4.2. Validitet

Validitet beror giltigheten i en studie och handlar om undersdkningen verkligen mater och
undersoker det den avser mata. Vidare avses en bedémning om de slutsatser som dras fran en
undersokning ar giltiga eller inte. Validiteten kan &ven ses i relation till hur val undersékningens
intervjufragor ar kopplade till befintliga teorier. Validitet omfattar ocksa om de matt for ett begrepp
som anvands ar korrekt for det som avses matas, om detta inte ar fallet finns grund for att
ifrdgasatta resultat. Det relaterar till reliabilitet genom att om mattet som anvands for ett begrepp
inte dr reliabelt kan det inte heller vara tillrackligt hog validitet (Bryman 2011:50,352; Kvale och
Brinkmann 2009:267). Det kan sattas i relation till studien da arbetsklimat &r diffust och
mangsidigt och kan vara svart att mata. Genom intervjuguidens grund i tidigare forskning och
litteratur finns anledning att bedéma de begrepp som anvénds i relation till arbetsklimat och dess
olika aspekter som korrekta med god koppling till tidigare studier och teorier. Validitet vad galler
intervjufragorna kan bedémas som god i relation till de fragor som berérde respondenters
upplevelse av arbetsklimatet och lagre validitet kring de fragor som tolkas och drar slutsatser om
forklaringsfaktorer. Det kan vidare finnas problematik i validiteten vad galler om respondenterna
ar bra kallor och om de verkligen pa ett bra satt kan svara pa orsaker till arbetsklimatet som de
arbetar inom. Studien har avgransats till att undersoka aspekter inom arbetsklimaten for att
identifiera forklaringsfaktorer och det kan finnas problematik for studiens validitet vad géller att
studien inte analyserar individuella faktorer som kon och alder som forklarande for arbetsklimaten
pa respektive anlaggning. Validitet handlar d&ven om ifall de slutsatser med kausalt forhallande
som gors mellan egenskaper ar hallbara eller inte (Bryman 2011:50). Det kan ses i relation till
studien genom de forklaringsfaktorer som identifierats for respektive arbetsklimat. Da studien
undersoker arbetsklimatet for tva anlaggningar i syfte att identifiera forklaringsfaktorer kan det
argumenteras for lag validitet da arbetsklimatet & dynamiskt och utvecklas i forutsattningar
beroende av individ och organisation (Sandberg 2004:22). Studiens argumentation och validitet
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for forklaringsfaktorer kan emellertid styrkas genom en jamférande ansats. Extern validitet handlar
om ifall undersokningens resultat kan generaliseras till andra situationer, vilket utgor en svarighet
for kvalitativ forskning (Bryman 2011:352). Avgorande for generalisering &r studiens urval
(Bryman 2011:51). Da fallstudier utgar fran specifika fall med specifika drag kan det finnas
svarigheter gallande generaliserbarhet och Bryman menar att det inte gar att generalisera resultaten
fran ett fall pa andra fall (Bryman 2011:76). Samtidigt kan det argumenteras for att studien har
god generaliserbarhet med bakgrund av ett representativt urval, exemplifierade fall och en
jamforande ansats som innebér god validitet for studien.

3.5. Forskningsetiska aspekter och etiska reflektioner

Bryman presenterar grundldggande etiska principer som forskaren bor ta hansyn till och som bor
uppmarksammas i en undersokning. Dessa &r informationskravet som avser att forskaren har
ansvar att informera de involverade i undersokningen om undersokningens syfte samt att deras
medverkan &r frivillig. Samtyckeskravet hanvisar till att de involverade sjalva har ratt att bestamma
Over deras medverkan. Konfidentialitetskravet syftar till att uppgifter om de involverade i
undersokningen ska vara oatkomliga for obehoriga och behandlas med sekretess. Nyttjandekravet
hanvisar till att undersokningens datamaterial enbart ska anvéandas i forskningsandamal for aktuell
studie (Bryman 2011:131-132). Respondenterna fick information om de etiska riktlinjerna innan
genomfdrandet av intervjuerna. Respondenterna informerades om damnesomradet och syftet samt
att studien genomfordes inom ramen for en kandidatuppsats inom arbetsvetarprogrammet pa
Goteborgs universitet och att intervjuerna endast skulle anvandas for studiens syfte.
Respondenterna meddelandes om att medverkan var frivillig och att de kunde avbryta intervjun
om de sa ville samt undvika fragor som de inte ville besvara. Efter att respondenterna informerats
om syftet tillfragades det var okej att spela in intervjun och det forklarades att detta var till for
intervjuarens hjélp i dataanalys och inte skulle medverka i uppsatsen vilket respondenterna gav
samtycke till. Organisationen, anlédggningar och respondenter har anonymiserats och
avidentifierats for obehdriga men intervjuerna i sig har inte varit anonyma med bakgrund av att
forskaren och respondenter traffades for genomforandet samt att bade respondent och forskare
hade kannedom om varandra sedan tidigare genom bada parters anstallning inom
friskvardsorganisationen. Det utgdr en forskningsetisk problematik i studien da forskaren har

tidigare kunskap om organisationen och arbetsklimaten som kan ha paverkat resultaten genom
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omedvetet ledande fragor samt genom den etiska aspekten som rér anonymitet. Respondenterna
pa respektive anlaggning har vetskap om vilka som intervjuats per anlaggning och darmed ar
respondenterna inte anonyma mot varandra. Det upplevdes inte problematiskt i genomfdrandet
men bor tas i beaktande som etisk problematik vad galler anonymitet.

4. Resultatredovisning och diskussion

4.1. Hur ser arbetsklimatet ut pa respektive friskvardsanlaggning?

| detta kapitel redovisas resultaten av den empiriska undersokningen. Forhallandena vid de tva
studerade anlaggningarna kommer att redovisas och jamforas tematiskt med utgangspunkt i
Lindgrens och Jordans (2008) fem dimensioner; organisation, forum for tidig problemldsning,
ledarskap, medarbetarskap och kultur. Dérefter fors en kortfattad diskussion om vilka faktorer som
forefaller mest betydelsefulla for att forklara arbetsklimatet vid respektive anldggning. Kapitlet
avslutas med att presentera resultatet i en datamatris for en strukturerad sammanfattning och for

att ge en overskadlig bild av anlaggningarnas radande arbetsklimat, for att underlatta jamforelse.
4.1.1. Organisation

4.1.1.1. Anlaggning X

Respondenterna uppger att arbetet pa anlaggningen ar strukturerat genom roller och
ansvarsomraden som platschef, assisterande platschef och grupptraningsansvarig och alla
medarbetare med fast tjanst har nagot ansvarsomrade. Uppfattning om arbetsfordelningen varierar
mellan respondenterna med Gvervikt pa att arbetsfordelningen upplevs ojamn. Det framkom av en
respondent att arbetsfordelningen &r rérig och medarbetare lagger sig i andras ansvarsomraden och
ifrdgasatter andras formaga att utfora arbetsuppgifter. Trots det upplever respondenterna att
fordelning av ansvar och befogenheter &r klar och tydlig och att detta diskuteras kontinuerligt,
genom dialog, i medarbetarsamtal och pa personalmoten dar det bryts ned till individniva.
Respondenterna upplever att de vet vad som férvéantas av dem i deras arbete, och det reglerades
genom mail, dialog, manualer, rutiner och personalhandbok och personalméten. Anldggningen har

mal som sétts av platschef tillsammans med medarbetare pa personalméten. En respondent uppger
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emellertid att det &r platschefen som satter en ram for malen i samrad med regionchefen och sedan
diskuterar med medarbetare och de har forst da majlighet att tycka till och har viss begransning.
Pa personalméten gar gruppen igenom mal och det finns rutin for manadsvis eller kvartalsvis
uppfdljning av mal genom avlasning i statistik och sedan utvarderas malen pa personalmoten.
Kommunikation mellan medarbetare sker genom informationskanaler som personalmoten,
verksamhetsdvergripande intrandt, kommunikationsdokument, en tavla i personalrummet samt
mail. Information om manualer, riktlinjer, policydokument och métesprotokoll nas via ett
verksamhetsovergripande dokumentdelningsprogram och det finns SAM-parm med information
om det systematiska arbetsmiljoarbetet, samt en klubbparm pa anldggningen. Platschefen skickar
ut mail varje vecka med viktiga punkter och assisterande platschef fungerar som kanal ut till
receptionen. For att framja informell kommunikation har en Facebook-grupp skapats for att
planera gemensamma aktiviteter och hoja stamningen enligt en respondent. Det framkommer att
bristande kommunikation har varit ett problemomrade for arbetsgruppen som skapat irritation
bland medarbetare och paverkat samarbetet negativt. Det har legat till grund for forandringar i
kommunikationen da de har évergatt till ett kommunikationsdokument pa datorn for mer tydlig
och oOverskadlig information. En respondent berattar om forandringarna i den formella

kommunikationen pa foljande satt:

Vi har precis gatt 6ver fran ett kommunikationsblock /.../ till att forsoka jobba i ett Word-dokument pa

datorn /.../ det & mycket information /.../ vi forsoker fa det att funka for alla.

4.1.1.2. Anlaggning Y
Arbetet pa anldggningen ar uppdelat efter ansvarsomraden, en medarbetare ar ekonomiansvarig,
bestéllningsansvarig samt har hand om inventering, en ar grupptraningsansvarig och en ar

gymansvarig uppger respondenterna. En respondent beréttar sahar om arbetsfordelningen:

[Platschefen} forsoker lagga ut ansvarsomraden pa alla som ar dar [anlaggning Y] ganska ofta s& man

kanner att man har nagot att ta tag i nar man kommer dit.

Pa anlaggningen finns ingen assisterande platschef och samtliga respondenter upplever att
arbetsfordelningen &r vélfungerande och jamn. Samtliga respondenter anser att fordelning av

ansvar och befogenheter ar klar och tydligt och diskuteras pa moten, star i manualer for
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ansvarsomraden och de vet vad som forvéantas av dem genom anstéllningsavtal, personalhandbok,
receptionsutbildning och dialog med platschef samt sakerstalls genom uppfoljning pa
personalméten. Respondenterna uppger att malen for anlaggningen satts av platschefen
tillsammans med personalen, och samtliga medarbetare far vara med och sétta malen och paverka
beslut som tas gemensamt pa moten. Malen rér framst resultat och foljs upp manadsvis pa
personalméten. En respondent upplever att medarbetarna ar engagerade eftersom de far ta plats
och ha synpunkter och som resultat har de satt egna mal for att forbattras. Kommunikation sker
genom kommunikationskanaler som anses valfungerande av respondenterna. Samtliga &r aktiva i
en Facebook-grupp skapad for arbetsgruppen, det finns ett verksamhetsévergripande intranat men
det anvands inte for kommunikation mellan gruppen. Arbetsgruppen kommunicerar dven genom
mail, personalmoten samt en kommunikationshok pa anlaggningen. De kommunicerar dven

genom dialog nér de ses i arbetet och med spontana, mindre méten.

4.1.1.3. Jamforelse

Det finns skillnader mellan anldggningarna som ror organisation, det synliggors i att
arbetsfordelningen pa anlaggning X upplevs ojamn av nagra respondenter. Pa anlaggning Y
upplever respondenterna arbetsférdelningen jamn och vélfungerande. Det finns dven skillnad
gallande upplevd grad av inflytande pa malen for anlaggningarna. For respondenterna pa
anlaggning X var det varierat kring hur mycket de upplever att de far paverka medan
respondenterna pa anlaggning Y upplever goda majligheter till inflytande och paverkan pa mal.
Arbetsgrupperna  pa anlaggning X och anlaggning Y kommunicerar genom olika
informationskanaler och den formella kommunikationen upplevs valfungerande dven om
respondenter pa anlaggning X uppger att det tidigare funnits problematik kring den formella

kommunikationen som atgardats genom nya informationskanaler.

4.1.2. Forum for tidig problemldsning

4.1.2.1. Anlaggning X
Respondenterna upplever att det finns tillgang till goda stodsystem och vélfungerande rutiner for
att ta hand om arbetsuppgifter och problem som uppstar i arbetet och mellan arbetsgruppen men

flera respondenter vet inte hur de ska ga tillvaga om det uppstar konflikter. Stodsystemen utgors
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av bland annat av en HR-avdelning som gar att diskutera med och som ger bra aterkoppling. Vidare
finns en SAM-parm i varje reception med information. Sahar beskriver en respondent vad géller

rutinerna for konflikthantering och for problem som kan uppsta i arbetet:

Jag vet faktiskt inte exakt utantill vad rutinerna &r, vi har ju en SAM-parm som vi alltid kan gé och
bladdra i och titta i, som vi forsoker jobba efter /.../ den &r dock valdigt omfattande /.../ jag har inte heller

upplevt att jag behovt, liksom goéra nagot efter dom rutinerna.

Respondenterna redogor for att det forsta steget ar att ga till narmsta chef och sen ligger det pa
dennes ansvar att ta fragan vidare, till HR eller till regionchef och samtliga uppfattar det som

valfungerande. Sa har sager en respondent om tillvagagangssétt vid samarbetsproblem:

Framforallt ar det ju, sa vander man ju sig till platschef liksom, och sa har vi val haft moten, dels enskilda

men ocksa i grupp. Det ar nog det storsta som vi jobbar med, moten for att kommunicera om det.

Dessa rutiner finns inte nedskrivet men &r ett forhallningssatt som alla anser fungerar, dock 6nskas
paminnelse om olika stodsystem fran en respondent. Respondenterna upplever for det mesta bra
stod fran ledning och chefer samt kollegor. Respondenterna redogor for att konflikthantering pa
anlaggningen skots i forsta hand av platschef som tar det vidare till HR eller regionchef om denne
behover stod. Efter att problem lyfts till platschef sker samtal med berérda parter enskilt och
tillsammans och darefter tas beslut om andra instanser behdvs. Riktlinjer och rutiner finns
dokumenterat i SAM-parmen och medarbetare skriver pa policy och forhallningssatt i
personalhandboken vid anstallning uppger en respondent. Respondenterna anser detta vara en
valfungerande rutin. Det framkommer att anlaggningen har personalméten varje manad dar de gar
igenom kommande mal, utvarderar mal, diskuterar fragor kring arbetet och tar beslut gemensamt
aven om det radde oenighet kring hur vanligt forekommande det var. Det finns ocksa utrymme for
fragor som ror samarbetet och problem pa dessa moten enligt nagra respondenter. Respondenterna
uppger ocksa att det finns en 6ppen dorr till platschefen nar denne &r pa plats och att de kan prata

med denne om svarigheter och problem i arbetet och medarbetarsamtal finns pa anlaggningen.
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4.1.2.2. Anlaggning Y

Respondenterna redogdr for att det finns véalfungerande rutiner for arbetsuppgifter som uppstar i
arbetet. Liksom anlaggning X finns ett verksamhetsovergripande dokumentdelningsprogram, dar
manualer, listor, rutiner och policydokument finns. I receptionen finns en informationsparm samt
SAM-parm. Samtliga respondenter upplever stod fran ledningen. En respondent beréattar att den

tidigare upplevde bristande stod fran ledningen och resonerar pa foljande vis kring detta:

Det har varit lite si och s& sen innan har men nu sa kanner jag absolut att jag kan, att jag har stod fran
dom [ledningen] /.../ dom &r ju verkligen uppmuntrande och positiva skulle jag verkligen vilja sdga, sa
nu funkar det jattebra /.../ innan sa var det lite mer att man inte blev hord kanske /.../ det tycker jag

verkligen att dom har &ndrat och battrat.

Respondenter uppger att platschefen har 6ppen dérr nar denne &r pa plats samt att personalméten
fungerar for att lyfta problem. Hantering av konflikter och samarbetsproblem sker i forsta hand av
medarbetare uppger respondenterna och det finns en policy kring att inte prata bakom varandras

ryggar. Sahar forklarar en respondent vad galler tillvagagangssatt vid konflikter:

Man vill ju prata om det innan man gar till ledningen, for det ar ju ingen idé att ga dit om den andra

personen inte har en aning om vad man pratar om.

Vidare sker konflikthantering genom samtal med berérda parter som brukar récka. Flera
respondenter uppger att platschefen &r lyhord for om medarbetare blir osams och ar snabb pa att
ta tag i problem. Om platschef behdver hjéalp i konflikthantering vander den sig till HR eller
regionchef for stéd och information. Ndgra av respondenterna vet inte alla stegen for
konflikthantering men upplever trots det att det &r en véalfungerande rutin.

4.1.2.3. Jamforelse

Det finns ingen stor skillnad mellan hur respondenter pa anlaggning X och anldaggning Y upplever
forum for tidig problemlésning. Samtliga respondenter pa bada anlaggningar upplevde rutiner som
valfungerande och gott stod fran ledning, dock énskade en respondent pa anlaggning X paminnelse
om rutiner kring samarbetsproblem for tkad tydlighet. Viss skillnad finns mellan anldggningarna
vad galler hur konflikthantering sker nar samarbetsproblem uppstar. P& anlaggning X hanteras
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konflikter initialt av platschef och medarbetare och pa anlaggning Y hanteras konflikter forst och

framst av medarbetare for att se om det gar att lsa innan platschef eller ledning kopplas in.

4.1.3. Ledarskap

4.1.3.1. Anlaggning X

Ledarskapet pa anlaggningen utgors av en platschef med 6vergripande ansvar och till sin hjalp har
denne en assisterande platschef samt andra medarbetare med ansvarsomraden. Dessa medarbetare
har viss beslutsratt i samrad med platschef, enligt respondenter. Sahéar beréttar en respondent vad

galler beslutsfattandet pa anlaggningen:

Det ar ju [platschefen] /.../ som har det yttersta ansvaret pa anlaggningen, sen sa har [individer i
arbetsgruppen] en viss beslutsratt men vi bollar det alltid med platschefen sé att vi far ta beslut men

anda inte helt sjalva, vi méste alltid prata med platschefen om det.

Det framkom av respondenter att platschefen forsoker géra medarbetare delaktiga i beslut genom
att diskutera och dialog pa moten. Det finns emellertid oenighet kring vilken utstrackning som
platschefen gor det, da en respondent anser att det vanligt forekommande medan en annan
respondent upplever det som mer séllan. | vissa fall tas beslut enbart av platschef eller av platschef
och assisterande platschef. Gallande majlighet till att paverka arbetssituation finns visst utrymme
till att paverka arbetsuppgifter for dagen. Det framkom att en respondent énskar mer delaktighet i
beslut, framforallt beslut som rorde denne samt en mer Oppen dialog i beslutsfattande.
Respondenterna har olika asikter angaende hur mycket de kunde paverka schemaldaggning, en
anser att de hade goda majligheter medan en annan upplever begransad paverkan. Respondenterna
har dven olika asikter kring vad som gér fore gallande makt 6ver goda idéer. Overlag s& anser de
att goda idéer far foretrade men i vissa sammanhang upplevs det som att makt far en storre roll
och da onskar en respondent forklaring bakom beslutet, for den goda stamningens skull. En
respondent énskar dven en mer éppen dialog dverlag kring beslutsfattande pa anlaggningen. Det
framkom att det finns acceptans for ledarskapet och respondenterna upplevde inte problem med
informella ledare. Dock framkom att det har funnits problem med informella ledare tidigare som

stort samarbetet och som paverkat medarbetare negativt, det var till stor del utrett &ven om spar
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finns kvar som gor sig gallande i samarbetet enligt en respondent. Samtliga respondenter upplever
att de kan prata 6ppet med sin chef om svarigheter och problem samt att det finns god relation
mellan medarbetare och chef. En respondent berattar att det finns en handbok for platschefer med
manualer om vad som ingar i rollen, att det ska finnas en 6ppen dialog och att arbetsmiljon ska
diskuteras pa personalmaéten. En respondent uppger att platschefer nyligen fick 6kad kunskap om
systematiskt arbetsmiljéarbete genom en foreldsning. Respondenterna upplever att det finns en

god kommunikation till platschefen och den finns alltid tillganglig, pa plats eller genom ett samtal.

4.1.3.2. Anlaggning Y

Ledarskapet pa anlaggningen utgors av platschefen som har évergripande ansvar. Det finns ingen
assisterande platschef pa anlaggning Y och en respondent menar att det beror pa att de ar ett
valfungerande team och liten arbetsgrupp varfor det inte finns behov av en assisterande platschef.
Respondenterna redogor for att det ar platschefen som tar beslut men samtliga upplever att de far
vara med och paverka och det finns en kénsla av att de &r ett team som fattar beslut gemensamt
aven om platschefen har avgorande beslutsratt. En respondent resonerar sahar géllande delaktighet

och inflytande i beslutsfattande pa anlaggningen:

[Platschefen] ar véldigt bra och radfragar oss sa jag tycker dnda att vi gor det som en grupp /.../ vi ar

som ett gang.

Samtliga respondenter uppger att de ar mycket nojda med ledarskapet. Beslut fattas pa
personalméten och respondenterna upplever att det ar goda idéer som foregar maktutévande.
Respondenterna upplever att de har mojlighet att paverka deras arbetssituation. Medarbetarna ar
inte med och satter schemat utan de arbetar efter ett rullande schema men de har mdjlighet att
paverka och lamna synpunkter pa schemat. Respondenterna anser att de kan prata 6ppet med deras
chef och de far bade uppskattning och feedback av deras chef som kéanns naturligt och funkar bra.
Respondenterna upplever stark acceptans for ledarskapet och det finns inga informella ledare i
gruppen. En respondent uppger att det tidigare fanns informella ledare som paverkade samarbetet
men denna person har nu tagit avstand fran rollen genom ett valfungerande ledarskap.
Respondenterna uppger att det &r alltid dppen dorr till platschefen och den finns tillgdnglig om det
behdvs, det gar alltid att ringa men de forsoker respektera nar nagon ar ledig.
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4.1.3.3. Jamforelse

Det finns skillnad mellan hur respondenterna pa anlaggning X och anlaggning Y upplever
ledarskapet och beslutsfattande och framforallt i avseende till inflytande och delaktighet. Pa
anlaggning X finns det skillnad i hur respondenter upplever delaktighet kring beslut och méjlighet
att paverka arbetssituation genom schemaldggning. Pa anlaggning Y upplever samtliga
respondenter god mojlighet till inflytande och delaktighet for beslut och schemaléggning. Det finns
ocksa skillnad kring hur respondenterna upplever makt i beslutsfattande. Pa anlaggning X upplever
respondenterna att makt ibland har foretrade medan respondenterna pa anlaggning Y upplever att
goda idéer och diskussion har foretrade i beslutsfattande. Pa bada anlaggningarna upplevdes
acceptans for ledarskapet, god kommunikation till chef och samtliga respondenter upplevde att de

kan prata om svarigheter i arbetet med deras chef.

4.1.4. Medarbetarskap

4.1.4.1. Anlaggning X

Alla medarbetare med fast tjanst har nagot ansvarsomrade for att arbetet ska bli delat och mer
meningsfullt. Respondenterna upplever att de far feedback och erkannande l6pande och spontant
av chef samt genom medarbetarsamtal. Det finns emellertid i brister i erkdnnande fran medarbetare
upplever en respondent da gruppen fokuserar pa det som inte &r bra snarare dn ge erkannande.
Respondenterna upplever skillnad mellan medarbetares ansvarstagande fér verksamheten da vissa
medarbetare tar mer ansvar an andra, sérskilt mellan fastanstéllda och timanstallda men aven
overlag i arbetsgruppen. En medarbetare tar mycket ansvar som resulterat i fér hog
arbetsbelastning och det gors for att andra medarbetare i gruppen inte tar tillrackligt ansvar menar

en respondent. En respondent beréttar sahar om ansvarstagandet pa anlaggningen:

Ibland, i vissa fall, blir det att det lamnas éver mycket /.../ [individer i arbetsgruppen] far ta det stora

ansvaret for att det ska funka.

Det finns utrymme for utveckling i organisationen genom fler ansvarsomraden och organisationen
anordnar foreladsningar for att utveckla medarbetarna. En respondent onskar emellertid fler

utbildningar inom kommunikation och forstaelse for hur grupper fungerar for att utveckla

29



arbetsgruppens kunskap och kompetens gallande samarbete. Respondenten resonerar sahar om

varfor fler utbildningar 6nskas:

Alla skulle ma bra av att veta mer om /.../ gruppdynamik /.../ och, laganda. Det finns mycket kunskap
kring det, om kommunikation, sa att med det i ryggsédcken blir man en béttre grupp /.../ jag tycker att

det, nar man borjar med forsaljning och det inte finns en grund sa borjar man fran fel hall tycker jag.

4.1.4.2. Anlaggning Y

Ansvarsfordelningen grundas i medarbetarnas intressen for att fraimja motivation och de har sjélva
onskat ansvarsomraden och ansvarsomradena medfor en kénsla av att vara behdvd uppger
respondenter. Respondenterna upplever att samtliga medarbetare tar ansvar for verksamheten
vilket en respondent tror grundas i deras goda sammanhallning och relationer som medfor att de
vill ta ansvar och prestera for att inte hamna i konflikt. En respondent uppger att samtliga
medarbetare tar ansvar for sitt omrade och att arbetsgruppen ar en forebild for hur det ska vara i

en grupp. En respondent resonerar pa foljande satt kring ansvarstagandet pa anlaggningen:

Alla tar ansvar for sitt omrade /.../ tar ansvar utanfor sitt omrade pa ett valdigt harligt sétt /.../ det ar ett
praktexempel pa hur det ska vara i en arbetsgrupp och dom har ju kommit till, om man ser pa
gruppdynamik /.../ dom har gatt igenom allt pa ett véldigt bra satt, s& dom &r effektiva /.../ och nér det
kommer in nya nu da ar gruppen s bra att dom ser till att komma forbi alla olika nivaerna valdigt fort
pa ett smidigt sétt.

En respondent menar att medarbetare tar ansvar pa grund av att de har medvetenhet kring hur
pafrestande konflikter ar och for att individerna i arbetsgruppen har lart kdnna varandra, tagit till
sig teambuilding och behandlar varandra som de vill bli behandlade for att fa ut det mesta av
samarbetet. Feedback och erkannande upplevs otvunget frdn bade medarbetare och chef och
samtliga respondenter upplever att de far tillrackligt med erkannande, uppskattning och feedback
i arbetet samt bade negativ och positiv feedback. Det sker spontant och kontinuerligt samt i
veckobrev som skickas ut och medarbetarsamtal. Nagot som Onskas av en respondent ar andra
former for beloning, an erkannande, nar man har gjort nagot bra eller stallt upp, som extra
motivation och uppskattning. Respondenterna upplever att det finns goda mdjligheter till

utveckling i arbetet, dels da gruppen kan bli &nnu béttre pa samarbete och dels personlig utveckling
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genom fler ansvarsomraden. En respondent uppger att det finns en stravan efter utveckling som

grundas i att gruppen &r valfungerande och forklarar denna stravan pa foljande sétt:

Man skulle vél kunna sdga att i och med att gruppen ar vélfungerande sa blir det vél, blir det ett

hungrigare sug efter utvecklingen sjélv /.../ det &r ju for att gruppen mar bra.

4.1.4.3. Jamforelse

Det finns for anlaggningarna skillnader gallande upplevt ansvarstagande fran medarbetare, pa
anldggning X upplevs ansvarstagande ojamnt av respondenter vilket resulterar i ojamn
arbetsbelastning. P& anlaggning Y upplevs ansvarstagande vélfungerande och jamnt.
Respondenterna pa anlaggning X upplever inte att de far erkdnnande av medarbetare, nagot som
upplevs valfungerande pa anlaggning Y. Vidare fanns pa bada anlaggningar mojlighet till
utveckling genom fler ansvarsomraden. Respondenter pa bade anlaggning X och anlaggning Y

onskar emellertid dven fortbildning som ror arbetsgruppens samarbete, och inte arbetsuppgifter.

4.1.5. Kultur

4.1.5.1. Anlaggning X

Respondenterna upplever att relationerna mellan medarbetare blivit battre och 6verlag fungerar
bra, alla medarbetarna &r trevliga mot varandra och vill varandra val. Det finns olika asikter i
uppfattningen om informella roller i gruppen som paverkar, vissa respondenter upplever inte alls
det medan andra gor det och upplever att det finns press fran vissa hall i gruppen. Flera
respondenter upplever att det finns en tolerans for olikheter i gruppen medan en respondent uppger
att gruppen maste jobba pa det. En respondent anser att det ar en anldggning som har latt for
irritation mellan medarbetare och en respondent menar att &ven om medarbetarna ar vanliga mot
varandra sa finns det en brist pa tillit. En respondent forklarar bristen pa tillit som upplevs mellan

medarbetare i arbetsgruppen sahar:

Dom inte vill framsta infor dom andra, i och med konflikterna som har varit har /.../ sa vagar man inte

helt ut och fullt var arliga mot varandra /.../ det finns en brist pa tillit i gruppen.
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Samtliga respondenter upplever att gruppen fokuserar pa arbetsuppgifter och det finns lite
utrymme for sociala relationer i arbetet och att en balans hade varit att foredra. En respondent
redogor for att det finns en prestige kring samarbete som handlar om att n&r medarbetare hjalper
varandra utanfor sina ansvarsomraden sa vill de géarna vara tydliga med det for att havda sig. En
annan respondent upplever att det finns en misstro i luften som handlar om att medarbetare misstror
varandras intentioner och avsikter och ifragasétter om de skoter sina arbeten som resulterar i en
hard press fran medarbetare som gar ut éver den goda stamningen och medfér en kénsla av att bli
synad i sommarna. Flera respondenter upplever att det finns lite tid och utrymme for framjande av
god samarbetskultur i verksamheten. Teambuilding forekommer en gang per termin genom en
kick-off enligt organisationens riktlinjer. Utdver det planeras after works som medarbetarna styr
upp men det finns en upplevelse om att teambuilding pa anlaggning gors for att det ska goras,
uppger en respondent. Respondenterna upplever att trots konflikter i gruppen sa ar den allmanna
stamningen god och konflikterna lyser inte igenom dagligen i gruppen. Flera respondenter menar
att det finns en vilja att samarbeta och att konflikterna som finns handlar om sakfragor. Det
framkommer av respondenterna att samtliga kanner stolthet for att arbeta i organisationen men en
respondent uppger att det inte finns stolthet till gruppen, da gruppen inte har kommit dit &n. Flera
av respondenterna upplever att arbetsgruppen arbetar mer som en samling individer an en grupp
och det finns mer individuellt engagemang for egna ansvarsomraden &an engagemang till gruppen.
En respondent tycker att arbetsgruppen bestar av mindre grupper men att det finns en vilja av att
jobba ihop och medarbetarna forsoker kommunicera for att frimja samarbetet. Vidare uppger
respondenterna att det finns variation i engagemanget till gruppen. En respondent tror att om fler
medarbetare far ansvarsomraden skulle engagemanget och i forlangningen ansvarstagandet 6ka

och forklarar det sahar:

Jag tror att i manga lagen sa kanske det hade varit battre for flera att iallafall ha ndgot ansvarsomrade
sd att dom kdnner mer ansvarstagande nar de kommer till jobbet /---/ Jag tror att i vissa fall sa kanske
att engagemanget skulle komma automatiskt om dom andra far lite mer ansvar, assa att man tvingar pa

engagemanget egentligen, att man ger dem att ansvar och det bygger upp engagemanget hos dom ocksa.

Flera av respondenterna upplever inte att alla medarbetare kanner dgarskap foér gruppens
prestationer eller tar ansvar for beslut. Det har funnits svarigheter gallande muntlig, informell

kommunikation mellan medarbetare som respondenterna tror grundas i deras olikheter och invanda
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kommunikationsmaénster pa anlaggningen med tyst kommunikation. Nar det har tillkommit nya
medarbetare har det skapat problem och missférstand. Flera respondenter anser att de kan prata
Oppet med medarbetare och chef. Det framkom av en respondent att det finns brister i
kommunikationen som ror transparens mellan medarbetare, detta da de inte kan prata 6ppet med

varandra mot bakgrund av konflikter inom gruppen och bristande tillit gentemot medarbetare.

4.1.5.2. Anlaggning Y

Respondenterna upplever att gruppen ar sammansvetsad och flera av medarbetarna umgas privat
vilket de tror orsakar gruppens goda sammanhallning och medfor trygghet i att séga vad de tycker,
bade positivt som negativt. Respondenterna upplever att vanskapen medfor att de anstranger mer
och att det finns trygghet i gruppen, alla litar pd varandra och att det finns en 6ppen kénsla. En

respondent resonerar kring deras vanskap och ansvarstagandet pa foljande vis:

Det &r just det att vi ar, dels &r vi vanner pa fritiden och pa jobbet och da blir det att man vill ju ansvar,
man vill ju inte lamna, om jag slutar klockan tre da vill ju inte jag lamna receptionen som ser ut som

/.../ da vill man ju garna att det ska vara fint, sa tror jag alla kinner sa det ar ocksa viktigt.

En respondent uppger att ledarskapet framjar de goda relationer och att platschefen skapat réatt
forutsattningar for gruppen. Flera respondenter uppger att inga informella osunda roller finns utan
de ar en grupp dar alla far vara med och ingen bestammer. Respondenterna upplever att det finns
tolerans for olikheter och att individerna i arbetsgruppen &r olika och kompletterar varandra och
darfor ar de en stark grupp. Respondenter upplever att mer fokus laggs pa arbetsuppgifter men att
det finns utrymme for sociala relationer och att de har bra balans och darfor ar de en valfungerande
grupp, menar en respondent. Respondenterna upplever att de har ett bra samarbetsklimat samt att
de ar ett bra team som behandlar varandra med respekt, ger plats for varandra, staller upp och talar
inte bakom ryggen pa varandra. En respondent redogor for att det finns en valdigt dppen
kommunikation och alla blir respekterade som leder till ett bra klimat. En respondent upplever att
de har bra sammanhallning och familjekéansla. En respondent tror att det delvis beror pa deras
vanskap och att alla trivs. Respondenterna uppger att de hjalps at, kan fraga varandra om hjélp och
det finns ingen prestige i att inte samarbeta. En respondent uppger att det inte finns baktankar om
varfor de hjalper varandra, da medarbetarna inte behdver havda sig och det finns en stolthet till

gruppen och resonerar pa foljande satt kring detta:
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Man behdver inte sl sig pa trumman, ja men jag gjorde det /.../ utan dom sdger men vi har gjort det,

man har stolthet i gruppen, har dom ju kommit till, man behdver inte hdvda sig sjalva.

Ett gott samarbetsklimat framjas pa anlaggningen genom informell teambuilding, de hittar pa saker
utanfor arbetet pa egna initiativ for att framja goda relationer som sedan paverkar arbetet positivt
menar flera respondenter. Pa personalmoten lyfts fragor kring samarbete om nagon behdver
ventilera. Samtliga medarbetare kanner stolthet Over att arbeta i organisationen och det
framkommer av respondenterna att alla medarbetarna ar engagerade och delaktiga, men visar sitt
engagemang pa olika satt. Samtliga respondenter upplever att gruppen har en tydlig identitet som
grupp och att de funkar valdigt bra som ett team, alla i arbetsgruppen arbetar mot samma mal och
gor det tillsammans och kommer med idéer for att utveckla gruppen. En respondent uppger att
arbetsgruppen &ar en grupp, men som tillater individualism. Vidare framkommer att alla tar
agarskap for gruppens prestationer och hjalps at, alla & med och genomfor och tar ansvar for
beslut. En respondent uppger att det finns ett bra, éppet klimat och att de kan prata 6ppet med
varandra da flera dr vanner men att de haller det pa en bra professionell niva pa arbetsplatsen.
Samtliga upplever att de kan prata 6ppet med bade medarbetare och chef. Det finns en trygg grund

med tillit for att prata om man ar irriterad istéllet for att vara tyst menar en respondent.

4.1.5.3. Jamforelse

Det finns stora skillnader mellan anldggningarna som ror kultur och relationer. For anlaggning X
finns brister géallande acceptans for olikheter och en upplevd misstro mellan medarbetare och brist
pa tillit &ven om relationerna upplevs fungera bra. Vidare finns en upplevd prestige i samarbetet.
Overlag anses stamningen vara god men respondenter uppger att de ar mer individer an en grupp.
Motsatsen till detta ses pa anlaggning Y. Respondenterna upplever att det finns trygghet och tillit
i gruppen och tolerans for olikheter. Alla behandlas med respekt och det finns ingen prestige i
samarbetet. Respondenterna uppger att de fungerar som en grupp och kanner stolthet till gruppen.
Det finns ocksa skillnader kring den informella kommunikationen mellan medarbetare. Pa
anlaggning X upplever respondenterna brister i kommunikationen som grundas i brist pa tillit och
som har orsakat irritation. Respondenterna pa anlaggning Y upplever kommunikationen som god

och det finns tillit i gruppen som resulterar i en 6ppen kommunikation mellan medarbetare.
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4.1.6. Sammanfattning av radande arbetsklimat pa respektive anlaggning
Nedan presenteras studiens resultat i en datamatris for en strukturerad sammanfattning och for att

mojliggora en Overskadlig jamforelse mellan arbetsklimaten pa friskvardsanlaggningarna. Det

gors utefter Lindgrens och Jordans (2008) fem dimensioner pa arbetsplatsen.

Anlaggning X

Anlaggning Y

Organisation

Arbetet struktureras genom ansvarsomraden.
Arbetsfordelningen upplevs ojamn trots tydlig
fordelning av ansvar och befogenheter som
diskuteras pa medarbetarsamtal och moten.
Oenighet finns kring hur mycket medarbetare
far paverka mal. Formell kommunikation sker
via mail, Word-dokument, mail och intranat.
Det har tidigare funnits brister géllande formell
kommunikation men upplevs idag fungerande.

Arbetet ar strukturerat efter ansvarsomraden
och arbetsfordelningen upplevs jamn och
vélfungerande av samtliga. Tydlig férdelning
av ansvar och befogenheter finns och samtliga
medarbetare upplever att de far paverka de mal
som sétts och de beslut som fattas. Den
formella kommunikationen sker genom méten,
mail, en Facebook-grupp och upplevs vara
vélfungerande av samtliga.

Forum for tidig
problemlésning

Samtliga upplever god tillgang till stodsystem
och rutiner for hantering av arbetsuppgifter och
problem. Kunskap om tillvagagangssatt
déremot &r bristande. Samtliga upplever bra
stod fran ledning och chef och att rutiner och
riktlinjer &r valfungerande, dven om paminnelse
om dessa Onskas. Konflikter hanteras i forsta
hand av platschef.

Samtliga upplever att véalfungerande rutiner for
arbetsuppgifter finns samt gott stod fran

ledning och chef. Kunskap om tillvagagangssétt
for konflikthantering &r varierande. Hantering
av problem i samarbetet och konflikter sker i
forsta hand av medarbetare i gruppen innan
platschef eller ledning kopplas in, vilket brukar
vara tillréckligt.

Ledarskapet utgdrs av en platschef samt
assisterande platschef. Medarbetare har viss
beslutsratt men dvergripande ar det platschef
som beslutar. Oenighet finns vad géller hur

Ledarskapet utgdrs av platschef och ingen
assisterande platschef finns pa anlaggningen.
Samtliga upplever att de far vara med och
paverka beslut och medarbetare kanner

varandras avsikter och ifrdgasattande av
varandra. Det finns ett individuellt engagemang
som gér fore gruppen samt brister i den
informella kommunikationen som leder till
konflikt och irritation mellan medarbetare.

Ledarskap mycket inflytande medarbetare far i beslut samt | inflytande och delaktighet. Ledarskapet upplevs

i vilken utstrackning makt gar fore goda idéer. mycket vélfungerande med stark acceptans och
Acceptans for ledarskapet upplevs och inga det finns god kommunikation mellan chef och
informella ledare finns. God kommunikation medarbetare. Inga informella ledare finns.
upplevs mellan chef och medarbetare.
Alla medarbetare med fast tjanst har nagot Alla medarbetare med fast tjanst har nagot
ansvarsomrade. Ansvarstagandet mellan ansvarsomrade som grundas i deras intressen.
medarbetare upplevs ojamnt och resulterar i Ansvarstagandet upplevs mycket bra och jamnt
ojamn arbetsbelastning. Feedback och mot bakgrund av goda sociala relationer mellan

Medarbetarskap erkannande upplevs valfungerande fran chef medarbetare. Erkannande och feedback ges fran
men bristfalligt fran medarbetare. M6jlighet for | bade chef och medarbetare I6pande och upplevs
utveckling finns. Utbildningar om grupper, vélfungerande. Det finns utrymme for
laganda och kommunikation 6nskas for att bli utveckling inom arbetsgruppen enligt samtliga
en battre grupp. respondenter.
Relationerna har blivit béttre och funkar Samtliga respondenter upplever att relationerna
overlag bra, dock finns brist pa tillit mellan &r mycket vélfungerande och att gruppen har
medarbetare och oenighet kring om olikheter tillit till varandra samt tolerans for olikheter.
tolereras i gruppen. Det finns prestige i Vidare upplever respondenterna att deras
samarbetet som forsvarar och en upplevd vanskap framjar relationerna pa arbetet. Det

Kultur misstro mellan medarbetare vad galler finns vidare en 6ppen kansla och 6ppen

kommunikation i gruppen och alla blir
respekterade. Det finns en stolthet till gruppen
och samtliga medarbetare har engagemang till
gruppen. Vidare finns en bra sammanhallning i
gruppen upplever samtliga respondenter.

Figur 2. Strukturerad sammanfattning av arbetsklimaten pa anlaggningarna.
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4.2. Vilka forklaringsfaktorer finns for arbetsklimatet pa respektive

friskvardsanlaggning?

Med grund i Lindgren och Jordan (2008), Lennéer Axelson och Thylefors (2005) samt Bass
(1990), Bass och Riggio (2006) och Bass och Avolio (1993) kommer studiens resultat att tolkas

for att synliggora de faktorer som verkar forklarande for arbetsklimaten pa anlaggningarna.

4.2.1. Forklaringsfaktorer for anlaggning X

Genom att se till dimensionen organisation pa respektive anlaggning gar det att utlasa att det finns
problematik pa anlaggning X, som inte upplevs av respondenterna pa anlaggning Y. Problematiken
syftar till ojamn och rorig arbetsférdelning mellan medarbetare som resulterar i att en medarbetare
har for hdg arbetsbelastning. Det kan tolkas med hjalp av Lennéer Axelson och Thylefors som
menar att struktur och procedurer ar klimatskapande faktorer. Genom problematik i procedurer
gallande arbetsfordelning finns saledes en forklaring till anldggning X radande arbetsklimat
(Lennéer Axelson och Thylefors 2005:47). DA strukturen i 6vrigt anses fungerande och ansvar,
befogenheter och forvantningar upplevs tydliga gar det att tolka den upplevda problematiken kring
organisation som uttryck for problematik inom andra aspekter av arbetsklimatet. Problematiken
inom dimensionen organisation kan darmed forstas genom isbergsmodellen som forklarar det
omsesidiga beroendehallandet mellan den formella organisationen som omfattar struktur och den
informella organisationen, dar klimatskapande faktorer som gemenskap, kommunikation och
varderingar innefattas (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:30). Kring dimensionen ledarskap
finns det skillnader fér anldggningarna, som handlar om upplevd mdgjlighet till inflytande och
delaktighet och hur ledarskapet utdvas i beslutsfattande. Ledarskapet upplevs emellertid accepterat
och vélfungerande pa bada anlaggningar. For anlaggning X ar det synligt genom goda relationer
mellan medarbetare och ledare och fungerande kommunikation, vilket tyder pa att ledarskapet inte
utgor en faktor som forklarar radande arbetsklimat. En respondent sager sahar om ledarskapet och

medarbetarnas mojlighet till delaktighet pa anlaggningen:

Jag tycker att varan platschef ar valdigt bra pa att verkligen ta in vad alla i ganget tycker, sen ar det klart

att [platschefen] har sista ordet liksom men ar det ndgon som kommer med en bra idé...
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Mot bakgrund av hur ledarskapet upplevs pa anlaggning X kan ledarskapet sdgas ha goda
forutsdttningar for att skapa en robust samarbetskultur, genom skickligt ledarskap med god
kommunikationsformaga (Lindgren och Jordan 2008:3). Platschefen forséker tillampa
transformativt ledarskap genom att géra medarbetarna delaktiga i beslut och medvetna om mal
samt genom ett stodjande ledarskap (Bass 1990:21-22; Bass och Riggio 2006:3-4). Da gruppen &r
omogen och upplever problematik i flera aspekter inom arbetsklimatet far emellertid det
transformativa ledarskapet ingen stadig grund, som kan forklaras av problematiken att &rva en
omogen grupp, som medfor svarigheter dven for chefer med gott ledarskap (Lennéer Axelson och
Thylefors 2005:110). Fér dimensionen medarbetarskap synliggjordes problematik i anlaggning X
som inte upplevs pa anlaggning Y. Problematiken ber6r ojamn ansvarsfordelning som orsakar
ojamn arbetsbelastning for medarbetare. En respondent sager sahar vad galler ojamnt
ansvarstagande mellan medarbetare och vad det far for konsekvenser i arbetsgruppen:

Vissa tar véldigt mycket ansvar, ibland for mycket /.../ och det ar for att den andra delen av gruppen inte
tar det ansvar som dom behdver /.../ s& det blir valdigt stor belastning /.../ det &r lite orattvist

ansvarstagande.

Vidare upplever respondenter pa anlaggning X att de inte far tillrackligt med feedback och
erkannande fran sina medarbetare, som daremot upplevs viélfungerande pa anlaggning Y.
Problematiken som ror dimensionen medarbetarskap kring ojamnt ansvar kan forstas av att
medarbetarskap med hog grad av ansvar och delaktighet utgor en forutsattning for skapandet av
en robust samarbetskultur (Lindgren och Jordan 2008:3). Det finns for dimensionen kultur
avsevarda skillnader mellan anlaggning X och anldggning Y och kan mot bakgrund av det utgéra
en avgorande faktor som forklarar arbetsklimatet pa anlaggning X. Problematik for dimensionen
kultur blir gallande genom forekomsten av informella roller som paverkar samarbetet negativt och
en misstro till medarbetare géllande intentioner och avsikter och formaga att utféra arbetsuppgifter.

En respondent resonerar sahar om samarbetsproblem i arbetsgruppen pa anlaggningen:

Det har /.../ vart lite rérigt i vem som gér vad och man har lagt sig i varandras arbetsuppgifter och man
har, man tycker att den gor si och den gor sa och det funkar inte /.../ s& har har det inte fungerat likadant
som det ar tankt, lika harmoniskt s& dar har [anldggning X] en lite langre vag att ga for att bli en optimal
klubb.
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Lennéer Axelson och Thylefors forklarar det som att samarbete rymmer ett 6msesidigt forhallande
och kraver hansyn vilket uteblir pa anlaggning X (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:207,208).
Vidare finns problem i gruppen som utgors av att gruppen har bristande tillit och tolerans for
olikheter i gruppen samt problem som handlar om prestige i samarbetet. Det kan forstas genom att
tillit &r en klimatskapande faktor som &r viktig for samarbetet samt att prestigeléshet i en grupp
framjar samarbete. Avsaknad av dessa kan saledes anvandas for att forklara radande arbetsklimat
och brister inom dimensionen kultur (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:210). Anlaggning X
har problem som handlar om att gruppmedlemmar inte ké&nner stolthet till gruppen och de
samverkar mer som individer &n som grupp och de har lagt engagemang till gruppen och gruppens
intressen. Det kan forklaras som att det finns en transaktionell kultur pa anlaggning X och relateras
till vad Bass och Avolio redogor for géllande transaktionell kultur som kannetecknas av att
arbetsplatsen bestar av individer med kortvarigt engagemang och fokus pa egenintressen (Bass
och Avolio 1993:116). Det ar kring den informella och muntliga kommunikationen mellan
medarbetare som problematik finns enligt flera respondenter. Problematiken i kommunikationen
handlar om transparens mellan medarbetare och brist pa 6ppen kommunikation. Respondenter tror
att den bristande kommunikationen beror pa invanda kommunikationsmonster med tyst
kommunikation som skapat missforstand nar nya medarbetare tillkom i gruppen. Det kan forstas
med hjalp av Lennéer Axelson och Thylefors som redogér for att kommunikation formar klimatet
och &r avgorande for samspelet, och konstruktiv kommunikation bygger pa delaktighet och respekt
vilket finns brister kring for anlaggning X (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:135). Det kan
aven forstas genom att klimatskapande faktorer som normer, har format samarbetet (Lennéer
Axelson och Thylefors 2005:48). Konflikter finns pa anldaggning X men flera respondenter menar
att konflikterna beror sakfragor. Vid synliggorandet av dimensionen kultur blir det emellertid
tydligt att vissa konflikter handlar om spanning mellan medarbetare. En respondent uppger att det
finns en konfliktradsla i gruppen som tycks forsvara konflikter och forhindra att konflikter l6ses

direkt av medarbetare. En respondent beréattar sahar om konflikter och konflikthantering i gruppen:

Att konflikter finns, det finns en viss radsla for det marker man ju, att det inte tas rakt utan det far ga

runt nagra varv innan det tas tag i /.../ konflikter ar lite obekvamt for gruppen.
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Det kan ses i enlighet med vad Lennéer Axelson och Thylefors redogor for gallande konflikter
(Lennéer Axelson och Thylefors 2005:213,215,223). Saledes verkar forklaringsfaktorerna for
arbetsklimatet pa anlaggning X grundas i dimensionerna medarbetarskap och kultur. Detta genom
en transaktionell kultur vad galler bristande engagemang, fokus pa egenintressen och
arbetsgruppen bestar mer av individer an grupp samt ojamnt ansvarstagande mellan medarbetare.
Forklaring till arbetsklimatet ses ocksa i bristande informell kommunikation, med pa brist pa tillit
och trygghet varfor en 6ppen, konstruktiv och konfliktférebyggande kommunikation inte skapas
pa anlaggning X och konflikter forblir olésta och ges utrymme att eskalera. Denna problematik
har 6verforts till dimensionen organisation och medfort svarigheter darinom vad galler ojamn
arbetsfordelning, samt till dimensionen forum for tidig problemlésning genom att medarbetare och
gruppen inte loser samarbetsproblem i forsta hand, utan for hantering av konflikter kopplas
platschefen in (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:30).

4.2.2. Forklaringsfaktorer for anlaggning Y

Det finns ingen upplevd problematik i dimensionen organisation for anldggning Y, i motsats till
anlaggning X. Respondenterna anser att arbetsférdelningen &r jamn, och att férdelning av ansvar
och befogenheter &r tydlig. Till skillnad fran anlaggning X, finns pa anlaggning Y en gemensam
uppfattning om mojlighet till att paverka de mal som satts. Sahar séger en respondent om

medarbetarnas majlighet att paverka beslut och mal pa anlaggningen:

Vi kan absolut paverka /.../ alla & med p& motena och da tar vi ju besluten gemensamt /.../ d& gar vi

igenom allt och alla mal.

Att organisationen ar valfungerande kan forklaras genom tydlighet kring mal och strategier som
utgor forutsattningar for skapandet av en robust samarbetskultur (Lindgren och Jordan 2008:4).
Vidare kan det forstas genom att struktur och procedurer ar klimatskapande faktorer (Lennéer
Axelson och Thylefors 2005:47). Emellertid verkar andra aspekter inom arbetsklimatet forklara
att dimensionen organisation ses som valfungerande och organisation blir saledes ett uttryck for
att andra aspekter samverkar val med dimensionen. Det kan forklaras med isbergsmodellen, vad
galler beroendeforhallandet mellan den formella och informella organisationen (Lennéer Axelson

och Thylefors 2005:30). For dimensionen ledarskap finns skillnader for anldggningarna som
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framst berér medarbetares upplevda mojlighet till inflytande och delaktighet, samt hur ledarskapet
utévas i beslutsfattande. Pa anlaggning Y finns ingen assisterande platschef vilket innebar att
beslutsfattandet &r mer koncentrerat &n for anlaggning X. Ledarskapet pa anlaggning Y tycks vara
en forklarande faktor for radande arbetsklimat. Det ses i att respondenter har en stark upplevelse
av deras mojlighet till paverkan pa mal som satts, och upplever delaktighet kring beslut som fattas
samt paverkan pa deras arbetssituation, trots att beslutsfattandet ar mer koncentrerat. Sa har sager

en respondent om ledarskapet pa anlaggningen:

Det var klockrent /.../ [platschefen] ar fodd till att vara ledare och assa driva en grupp framéat /---/

[platschefen] har verkligen bjudit in till att vi far vara med och ta beslut.

Respondenterna pa anlaggning Y upplever stark acceptans for ledarskapet, goda relationer mellan
medarbetare och chef och en god och éppen kommunikation sinsemellan. Vidare upplevs
ledarskapet vélfungerande till den grad att tidigare problem med informella roller upphért uppger
en respondent. Ledarskapet pa anldggning Y kan forklaras genom utvecklandet av ett
transformativt ledarskap, som aterses i ledarens formaga att skapa medvetenhet och acceptans for
mal, samt far medarbetare att satta gruppen intressen for egna (Bass 1990:21-22, Bass och Riggio
2006:3-4). Vidare ses ett transformativt ledarskap pa anlaggning Y genom att konflikter I6ses pa
lagsta mojliga niva, mellan medarbetare innan platschef eller ledning kopplas in (Bass och Avolio
1993:113). Medarbetarna pa anlaggning Y far okat engagemang genom okat inflytande och
delaktighet som forklaras av Angeléw (2002:55) och kopplas till det transformativa ledarskapet.
Vidare har ledaren grund i transaktionell struktur, som atersags i att dimensionen organisation var
valfungerande, i kombination med transformativa egenskaper som Bass och Avolio menar far goda
resultat (Bass och Avolio 1993:116). For dimensionen medarbetarskap finns skillnader mellan
anlaggning X och anlaggning Y, detta genom att respondenterna pa anlaggning Y upplever jamnt
ansvarstagande mot bakgrund av god sammanhallning och relationer. Sahar resonerar en

respondent om sammanhallningen och relationerna mellan medarbetare pa anlaggningen:

Att man ses i andra miljGer tror jag gor jattemycket sa det inte bara blir att man har en relation pa arbetet
och jag tror att det & mycket som gor att vi har en bra sammanhallning /.../ &ven om man inte umgas

med alla pa fritiden sa ar man anda kompisar liksom.
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Att dimensionen medarbetare ar valfungerande kan ses som ett uttryck for att dimensionen kultur
ar valfungerande vilket visar pa dimensionernas samverkan for att skapa en robust
samarbetskultur. Dimensionen kultur &r darfor en forklaring till radande, valfungerande
arbetsklimat pa anlaggning Y. Det finns skillnader i dimensionen kultur mellan anlaggning X och
Y som styrker detta antagande. Pa anlaggning X finns problematik i dimensionen kultur gallande
brist pa acceptans for olikheter och tillit, upplevd misstro mellan medarbetare och prestige i
samarbetet samt att de fungerar mer som individer an grupp. Det kan séttas i relation till
dimensionen kultur for anldggning Y som uppges vélfungerande mot bakgrund av god
sammanhallning i gruppen med grund i trygghet och tillit, tolerans for olikheter och stolthet till
gruppen. Det finns ingen prestige i samarbetet och alla vill hjélpas at. Det kan forklaras genom att
tillit &r avgorande for samarbete och att ett gott samarbete framjas av prestigeloshet i en grupp
(Lennéer Axelson och Thylefors 2005:210). Vidare anses den informella kommunikationen
mycket god pa anlaggning Y, genom att kommunikationen ar 6ppen och alla blir respekterade. En

respondent uppger sahar om kommunikationen och respekt i arbetsgruppen:

Det &r en 6ppen kommunikation /.../ alla kommer 6verens med alla /.../ Jag tror nog att det &r for att alla
respekterar alla/.../ alla far ta den rollen som man vill ta /.../ man tittar inte ner pa nagon annan utan alla
&r lika mycket vérda och alla respekterar varandra for den dom &r och jag tror att det mycket ar det som

gor att det ar sd himla bra klimat.

Det kan forklaras genom Lennéer Axelson och Thylefors som redogdr for att tillit framjar god
kommunikation, och kommunikation ar avgorande for samspelet i en grupp samt att en konstruktiv
kommunikation handlar om respekt (Lennéer Axelson och Thylefors 2005:210,48,135). Oppen
kommunikation har ocksa en konstruktiv konflikthanteringsfunktion vilket ses pa anlaggning Y da
medarbetarna upplever att de kan prata 6ppet och det finns en trygghet i att séga vad de tycker, bra
och daligt, mot bakgrund av den starka sammanhallningen (Lennéer Axelson och Thylefors
2005:227). Respondenterna pa anlaggning Y uppger att samtliga medarbetare ar engagerade och
att det finns en familjekansla pa anlaggningen, vilket méjliggor koppling till att en transformativ
kultur rader pa anlaggning Y (Bass och Avolio 1993:116). Det blir saledes pa anlaggning Y tydligt
att de faktorer som forklarar arbetsklimatet utgors av dimensionen kultur, genom en transformativ

kultur med hdg grad av engagemang och god, 6ppen kommunikation samt dimensionen ledarskap
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genom ett valfungerande transformativt ledarskap pa en mottaglig och mogen grupp som medfor

hdg grad av engagemang och gor att medarbetare satter gruppens intresse for individuella behov.

4.2.3. Jamforelse och relation till tidigare studier

For anlaggning X visar det sig att det & dimensionerna medarbetarskap och kultur som &r
forklarande for radande arbetsklimat, som i forlangningen medfér att dimensionen organisation
brister samt leder till viss problematik inom dimensionen forum for tidig problemldsning. For
anldggning Y ar det istéllet dimensionerna ledarskap och kultur som é&r forklarande for
arbetsklimatet, som resulterar i att resterande dimensioner upplevs vélfungerande. Det visar pa
dimensionernas samverkande effekt. Det gar emellertid med studiens jamférande ansats att urskilja
de faktorer som tycks ha storst paverkan pa anldggningarnas arbetsklimat, vilket styrker
ovanstaende argumentation om de faktorer och dimensioner som forklarar respektive arbetsklimat.
Mot bakgrund av de faktorer som presenterats av Sandberg (2004), Lindberg och Vingard (2012)
och Jordan (2002) visade det sig for den har studien att de faktorer som var viktiga for
arbetsklimaten var ledarskap samt kommunikation och feedback (Sandberg 2004),
medinflytande/delaktighet, erkannande och bli behandlad med respekt (Lindberg och Vingard
2012) samt relationer och kultur (Jordan 2002). Flertalet av de faktorer som identifierades som
viktiga for god arbetsmiljo av Lindberg och Vingard (2012) och for klimat av Sandberg (2004)
framstar inte som betydelsefulla forklaringsfaktorer fér radande arbetsklimat pa anlaggning X eller

anlaggning Y.

5. Slutsats

Studiens syfte &r att bidra med 6kad kunskap om faktorer och forutsattningar som paverkar
arbetsklimat, saval for ett valfungerande arbetsklimat som for ett arbetsklimat som har upplevt
problematik. For att gora det har syftet konkretiserats i tva fragestallningar som kortfattat kommer
att besvaras nedan. Forslag till atgarder kommer att presenteras efter identifierade

forklaringsfaktorer.
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5.1. Hur ser arbetsklimatet ut pa respektive friskvardsanlaggning?

Arbetsklimatet pd anlaggning X kannetecknas av ojamn arbetsfordelning och ansvarstagande
mellan medarbetare. Ledarskapet ar valfungerande och platschefen férsoker géra medarbetare
delaktiga i beslut. Emellertid finns variation géllande upplevd mdjlighet till inflytande. Den
formella kommunikationen ar god men det finns pa anléaggning X problem vad géller informell
kommunikation mellan medarbetare, samt brist pa tillit och tolerans for olikheter i gruppen som
leder till konflikter vad galler samarbetet. Arbetsklimatet pd anlaggning Y kéannetecknas av
vélfungerande relationer med tillit och respekt sinsemellan, samt jamn arbetsférdelning och
ansvarstagande mellan medarbetare. Vidare finns god och 6ppen kommunikation, som omfattar
bade formell och informell kommunikationen mellan medarbetare. Ledarskapet anses mycket
valfungerande och platschefen gér medarbetarna delaktiga i beslut. Medarbetare pa anlaggning Y

upplever att de har mgjlighet till inflytande vilket dkar deras engagemang.

5.2. Vilka forklaringsfaktorer finns for arbetsklimatet pa respektive

friskvardsanlaggning?

Arbetsklimatet pa anlaggning X forklaras genom brister i dimensionerna medarbetarskap och
kultur, vad galler att det finns en transaktionell kultur med fokus pd egenintressen, ojamn
arbetsfordelning och ansvarstagande samt bristande informell kommunikation. Dessa brister
overfors och blir synliga i dimensionen organisation samt medfor viss problematik i dimensionen
forum for tidig probleml6sning. For anlaggning Y forklaras arbetsklimatet genom dimensionerna
kultur och ledarskap. Det genom att det finns ett transformativt ledarskap vad géaller en ledare som
motiverar och engagerar medarbetare och gor dem delaktiga och satter gruppen intressen framfor
egna, samt en transaktionell kultur med god sammanhallning, hog grad av ansvar och engagemang
till gruppen. Pa anlaggning Y finns god samverkan mellan samtliga dimensioner vilket resulterar
I goda forutsattningar for skapandet av en robust och l6sningsorienterad samarbetskultur. Det ar
svart att urskilja enskilda forklaringsfaktorer for anlaggningarnas arbetsklimat och det kan
argumenteras for att anlaggningarnas radande arbetsklimat bygger pa samverkan mellan

dimensionerna.
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5.3. Finns det underlag for atgardsforslag?

For att framja skapandet av ett valfungerande arbetsklimat pa anlaggning X kan organisationen
med fordel utveckla former for aterkoppling mellan medarbetare som pa sikt kan leda till hogre
grad av ansvarstagande. Organisationen bor dven frdmja teambuilding och grupphandledning
genom aterkommande arbete i gruppen vad galler 6nskvérda véarden och forhallningssatt samt
framja aktiviteter som skapar goda relationer. Vidare kan organisationen fa goda resultat av att
satsa pa individuell och gemensam fortbildning for medarbetare och arbetsgruppen gallande

kommunikation och konflikthantering, nagot som respondenter pa bada anlaggningarna onskade.

5.4. Slutdiskussion

Studien har undersokt arbetsklimat pa tva friskvardsanlaggningar och de faktorer som visade sig
vara forklarande for ett gott arbetsklimat var forutsattningar inom dimensionen ledarskap samt
dimensionen kultur, vad géller goda relationer mellan medarbetare och ett ledarskap som framjar
ansvarstagande och delaktighet. Forklaringsfaktorerna for ett mindre valfungerande arbetsklimat
visade sig vara ogynnsamma forutsattningar inom dimensionen medarbetarskap och dimensionen
kultur, vad galler ojamnt ansvarstagande och bristande sociala relationer mellan medarbetare.
Dimensionen kultur var saledes forklarande for bade ett véalfungerande saval som ett mindre
valfungerande arbetsklimat, vad galler gynnsamma eller ogynnsamma sociala relationer mellan
medarbetare som paverkar rddande arbetsklimat. Mot bakgrund av den jamférande ansatsen med
exemplifierande fall, finns underlag for att bedéma att dessa forklaringsfaktorer sannolikt &r
betydelsefulla pa andra anlaggningar i friskvardsorganisationen saval som betydelsefulla dven i
andra organisatoriska sammanhang, arbetsplatser och branscher.

Av allt att doma finns inte manga fallstudier om faktorer som forklarar arbetsklimat, varfor det
finns stor anledning for fler studier av den hér sorten pa andra arbetsplatser och organisationer.
Studiens resultat visar ocksa att det finns behov av 6kad kunskap om arbetsklimat och faktorer
som paverkar, da arbetsklimat har stor inverkan pa psykosocial arbetsmiljo for individer
verksamma i klimatet vad géaller sociala relationer och valmaende, som i forlangningen kan
paverka hela organisationen. Studier av arbetsklimat bidrar darfor till det arbetsvetenskapliga

amnesomradet.
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Bilaga 1.

Intervjuguide: Arbetsklimat

Struktur, ansvar och roller

Hur lange har du arbetat pa anlaggningen och vad har du for tjanst?

Hur ser det ut i arbetsgruppen, finns det olika roller och ansvarsomraden?
Fungerar arbetsfordelningen val mellan personer i arbetsgruppen?

Ar fordelningen av ansvar och befogenheter klar och tydlig?

Upplever du att alla medarbetare tar ansvar for att verksamheten ska fungera val?
Vet du vad som forvantas av dig i ditt arbete? Hur far du veta det?

Mal

Finns det mal som ska uppnas for anlaggningen och gruppen? Vem sétter malen?
Far du vara med och paverka malen som satts for anldaggningen?

Hur avgors om anlaggningen nar malen? Vad hander om ni inte lyckas?

Ledarskap

Hur ser ledarskapet ut och vem fattar beslut pa anlaggningen?

Hur &r makten fordelad, koncentrerad till nagra fa eller uppdelad mellan flera?
Upplever du att du far vara med och fatta beslut?

Hur viktigt & det med makt i gruppen vid beslutsfattande? Makt eller goda idéer?
Finns det acceptans for ledarskapet i gruppen? Finns det informella ledare?

Kan du prata om svarigheter och problem som uppstar i arbetet med din chef?

Inflytande och delaktighet
Har du mojlighet att paverka din arbetssituation, pa vilket sétt?

Kommunikation

Hur kommunicerar ni med varandra i arbetsgruppen pa anlaggningen? Olika forum for
kommunikation, informationskanaler, intranat, mail, méten samt informell kommunikation?
Ké&nner du att du kan prata 6ppet med alla dina medarbetare?

Bel6ningssystem och aterkoppling

Vad motiverar dig till att gora ett bra jobb?

Far du uppskattning for dina arbetsinsatser? Som erkannande, feedback?
Far du tillrackligt med erkannande i ditt arbete?

Finns det mojlighet for utveckling inom arbetsgruppen?

Stodsystem

Finns det vélfungerande rutiner for att ta hand om arbetsuppgifter och problem som uppstar i
arbetet och mellan arbetsgruppen? Instanser att vanda sig till, riktlinjer, rutiner?

Kanner du att du far stod fran din chef och fran de stodsystem som finns?
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Konflikthantering

Hur sker hantering av konflikter/samarbetsproblem pa anlaggningen? Tillgang till olika verktyg

for att 10sa konflikter, vart man ska vanda sig, l6sningsformer osv.?

Vad finns det fér policys och riktlinjer vid konflikter?

Har du upplevt konflikter/samarbetsproblem pa anldggningen? Hur hanterades de/dessa?
Kan du beskriva din upplevelse av en eventuell konflikt?

Samarbetsklimat och trivsel

Tycker du att ni pa anldggningen har ett bra samarbetsklimat/arbetsklimat?

Den allménna stamningen? Trivsel, gemenskap, delaktighet, stod, tillit, respekt?
Finns det nagra problem som rér arbetsklimatet i arbetsgruppen?

Hur stéller sig medarbetare mot varandra? Hjalps man at eller ar det tavlingsinriktat?
Vill alla samarbeta eller finns det prestige i att inte samarbeta?

Hur framjas utvecklingen av en bra samarbetskultur/arbetsklimat pa anlaggningen?
Teambuilding, kick-off, handlingsplan, arbete kring vardegrund osv.

Vad ar viktigt for dig for att ma bra och trivas pa din arbetsplats? Finns det har?

Relationer

Hur upplever du att relationerna fungerar i arbetsgruppen?

Finns det osunda informella roller bland personalen som paverkar relationerna?

Ar gruppmedlemmarna vanliga mot varandra? Litar pa varandra, kan uttrycka kanslor?
Finns det tolerans for olikheter i gruppen?

Hur mycket vikt lagger gruppen vid arbetsuppgifter i relation till sociala relationer?
Vad prioriteras, arbetsuppgiften eller kanslomassiga behov, finns utrymme for bada?

Identitet och gruppidentitet

Ar du stolt 6ver att arbeta i organisationen och Gver det arbete som utfors?

Hur engagerade upplever du att medlemmarna i gruppen ar gentemot gruppen?
Har gruppen en identitet som grupp eller fungerar ni som individer? Pa vilket satt?
Tar medlemmar pa sig agarskap for grupprestationer?

Delar ni i gruppen ansvar for beslut?
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