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Sammanfattning

Syfte: Syftet med studien &r att se hur ett gott (myndigt) medarbetarskap, med sarskilt fokus
pa kommunikation och samspel, kan framtrada i en verbal kommunikation under ett
personalmote. Detta gor vi for att kunna tillfora forskningen ett kompletterande metodologiskt
perspektiv da metoderna for att studera fenomenet medarbetarskap ar fa, samt fokuserar pa
det ur en delvis psykologiserande och subjektiv synvinkel (Bertlett, 2011; Giljam & Nilsson,
2011; Seeholm & Salomonsson, 2006). Med detta bidrag till forskningen kan forstaelsen for
fenomenet medarbetarskap breddas da denna (var) metod fokuserar pa hur det goda
(myndiga) medarbetarskapet kan beforskas som ett socialt, mellanménskligt fenomen och hur
det framtréder i kommunikation. Att undersdka fenomenet, gott medarbetarskap, ur ett
kommunikativt perspektiv syftar alltsa till for att ge ett nytt perspektiv pa hur medarbetarskap
kan beforskas genom ett fokus pa kommunikation och dialog.

Teori: Studien utgar ifran tva teoretiska utgangspunkter; det sociokulturella perspektivet
och interthinkingprocessen. Det sociokulturella perspektivet anser att med samspel och
kommunikation uppstar ett larande och detta &r aktuellt i denna studie da det med denna syn
pa kommunikation synliggor hur fenomenet medarbetarskap framtrader ur dialogen. Den
andra teoretiska utgangspunkten anvands, tillsammans med en modell for vad som
karaktariserar det myndiga medarbetarskapet, for att operationalisera studien.

Metod: En kvalitativ observationsstudie genomfordes for att synliggéra hur fenomenet
medarbetarskap framtrader i en verbal kommunikation. Detta kompletterades med intervjuer
for att styrka de resultat och tolkningar som framkom.

Resultat: Resultaten visar dels hur och genom vilken dialogform det goda
medarbetarskapet framtrader samt i vilken utstrackning fenomenet framjas eller inte.
Resultaten visar aven att med ett kommunikativt perspektiv, som bestar av
interthinkingprocessen som analysverktyg for att operationalisera det goda (myndiga)
medarbetarskapet, ar en metod som kan anvéndas for att synliggéra fenomenet.
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Inledning

Dagens arbetsmarknad har till foljd av globaliseringen kommit att vidgas till jordklotets alla
horn. For att 6verleva och bli en konkurrenskraftig arbetsplats behéver de anstéllda och
cheferna inom organisationen tillsammans skapa forutsattningar for att trygga foretagets, och
pa sa satt sin egen ekonomiska framtid. Ett sétt att uppna, eller bibehalla, en hdg produktivitet
och effektivitet som gynnar organisationens ekonomi och pa sa sétt starker
konkurrenskraftigheten ar att foretaget tar hand om sina anstéllda genom att tillgodose en god
larmiljo. Aven om effektivitet och produktivitet &r bra for foretag finns det ocksa positiva
effekter dven pa individniva da kommunikationen hjalper manniskor att respektera och fa
forstaelse for varandra vilket kan leda till att individer engagerar sig i varandras omvarld
(Nussbaum, 2010; Nilsson, Wallo, Rénnqvist, Davidson, 2011; Tengblad & Hallstén, 2000).
Det livslanga larandet kan har vara en viktig del for att den manskliga resursen inom en
organisation ska vara valmaende och pa sa sétt bidra till organisationens éverlevnad
till foljd av hdg produktivitet och effektivitet (Nilsson et al., 2011).

Larande och kommunikation

Det livslanga larandet ar en pedagogisk process som inte enbart sker inom skolans varld, utan
ar en levande process som pagar under hela manniskans livstid (llleris, 2007; Nilsson et al.,
2011; Saljo, 2011). Larande &r en process som sker individuellt, kollektivt samt
organisatoriskt (Nilsson et al., 2011). Oavsett niva som larandet sker pa sa sker det i samspel
med sin omgivning och blir saledes nagot kontextuellt och kollektivt. Denna bild av larande
ar centralt i den sociokulturella traditionens syn pa larande som handlar om gemenskap och
hur ménniskan lar av och med varandra. Denna interaktion med kommunikation som
medierande verktyg ar grundstenen i en forstaelse av larande som da inte kan ses som en
linjar process utan en dmsesidig process som vaxer fram nér individer skapar en gemensam
mening (Simonsson, 2002; Saljo, 2010; Vygotskij, 2010). Det &r i denna interaktion och
samspel som larande kan ske saval inom individen som mellan denne och dess kontext och de
liv som ror sig inom den (Nilsson et al., 2011; Séljo, 2010).

Fran ett annat hall, men med ett likartat intresse for betydelsen av kommunikation, dialog
och samspel diskuteras det inom organisationsforskningen idag om fenomenet
medarbetarskap (Bertlett, 2011).

Historik till medarbetarskapet

Intresset for en alltmer 6kad betoning pa medarbetarskap har sitt ursprung i industrialismens
utveckling dar Fredrick Winslow Taylor féresprakade utbildning och larande for att de
anstéllda skulle kunna bli mer effektiva och produktiva och pa sa satt kunna gora foretagen
mer konkurrenskraftiga (Tengblad och Hallstén, 2002). Elton Mayo vidareutvecklade Taylors
vision genom att fokusera pa de sociala och manskliga resurserna inom arbetsorganisationer
och kom fram till att for att en anstélld skall bli mer effektiv och bibehalla en hdg



arbetsprestation som i sin tur gynnar foretagets ekonomiska stéllning, behéver denne kénna
sig motiverad och engagerad till sina arbetsuppgifter (Nilsson et al., 2011). Detta uppnas om
den anstallde upplever sig uppmérksammad genom att bli sedd, respekterad och lyssnad pa av
bade kollegorna och chefen (Bolman & Deal, 2012; Nilsson et al., 2011, Tengblad &
Hallstén, 2000). Detta ar ocksa kallat HR perspektivet (Human Resources).

Medarbetarskap kan likna idéerna kring HR perspektivet vars fokus ar att skapa samarbete,
kanna tillit till varandra, vara trygga samt att skapa en fungerande kommunikation (Héllstén
& Tengblad, 2006; Nilsson et al., 2011). Genom att anvanda och ha ett val fungerande
medarbetarskap inom en organisation kan det framja bade medarbetarnas valmaende som
organisationens utveckling och framgang (Giljam & Nilsson, 2011, Tengblad & Hallstén,
2002).

Medarbetarskap &r ett relativt nytt begrepp inom forskningsvarlden trots att det anvants
sedan 1930-talet. Att se till alla medarbetarna, alla nivaer inkluderat, inom en organisation ar
en viktig del for dess utveckling (Bertlett, 2011). Flera forskare definierar medarbetarskap och
aterkommande egenskaper for begreppet fran forskarna ar bland annat; samarbete, tillit,
kommunikation samt relationen medarbetare emellan som medarbetare till chef (Bertlett,
2011; Giljam & Nilsson, 2011; Hallstén & Tengblad, 2006; Kilhammar, 2011; Tengblad &
Hallstén, 2000, 2002; Oberg, 2010).

Hallstén och Tengblad (2006) delar, i sin tolkning av begreppets inneboérd, upp det i tva
grupper. Dels en beskrivande definition som &r en generell beskrivning av medarbetarskap
och kan tillskrivas olika betydelser beroende pa i vilken del av en organisation man valjer att
se pa och dess form. Den andra beskrivningen ar en normativ beskrivning som ar baserad pa
forvaltarteorin, en formagebaserad etik, medborgarbegreppet samt dygdetik som Hallstén &
Tengblad har utvecklat en modell utifran och kallar for det myndiga medarbetarskapet. Vi ser
I denna studie detta som synonymt med vad som karaktériserar ett gott medarbetarskap och
bada beskrivningarna av begreppet anvands genomgaende i texten. Denna modell av det
myndiga medarbetarskapet bestar av fyra kategorier; fortroende och 6ppenhet, gemenskap och
samarbete, engagemang och meningsfullhet samt ansvarstagande och initiativformaga.

| definitionen av medarbetarskap ar samspel, tillit, interaktion samt kommunikation viktiga
komponenter vilka &ven ar nddvandiga delar i den definition av larande som tidigare lyfts.
Det &r nar dialog sker som larandet far mojlighet att uppsta, véxa fram och befastas. Det som
vi ser i medarbetarskapet aterfinns i det som vi ser i vikten av larandet.

Problematisering

Som framgar av ovanstaende kan medarbetarskap ses som en relevant aspekt bade av hur en
organisation fungerar och hur larande sker i organisationer. Tidigare forskning har samtidigt
tenderat att fokusera pa olika aspekter i medarbetarskapet sa som exempelvis tudelningen av
chefen och dess ledarskap, och den anstéllde. Dock har flera forskare ndmnt problematiken
med denna delning och h&vdar att vid undersokningar om medarbetarskap behovs det se till
bade chef och anstalld da alla & medarbetare oavsett plats i den hierarkiska ordningen
(Bertlett, 2011; Giljam & Nilsson, 2011; Méller, 1994; Nilsson et al., 2011).



Haéllstén och Tengblad (2000, 2002, 2006) lyfter att &ven om chefen och de anstallda inte
kan ses som en och samma sa ska inte heller nagon av dem uteslutas da de alla & medarbetare
inom en organisation, vilket denna studie gar i linje med. | mycket av den forskning som finns
utifran begreppet har det fokuserats pa beteenden hos medarbetarna, handlingar for vad som
skapar ett val fungerande medarbetarskap samt om medarbetarskap existerar och hur det kan
utvecklas vidare.

Vi viljer att géra en undersokning dar vi ansluter till en bred definition av medarbetarskap,
som kan ses som en form av kultur som finns inom varje organisation oavsett om den ar av
bra eller mindre bra karaktér. For att kunna gora en avgrénsad studie har vi valt att se hur ett
gott medarbetarskap, inkluderat bade chef och anstélld, framtrader i en verbal
kommunikation. Detta for att bidra med ett nytt metodologiskt tillvagagangssétt for att
undersoka fenomenet medarbetarskap. Detta skiljer sig fran tidigare forskning som undersokt
beteendemonster och/eller handlingar for att synliggdra och undersoka medarbetarskapet.

Det &r utifran en av Hallstén och Tengblads (2006) definitioner av medarbetarskap, det
myndiga (goda) medarbetarskapet, denna studie ska synliggéra fenomenet genom att se hur
det framtrader i en verbal kommunikation. Detta gérs genom att titta pa dialogen som é&r ett
resultat av kommunikation och samspel.

Denna studie ager rum pa ett mikroforetag, vilket definieras med att det &r farre an 10
anstallda (Ekonomifakta, u.d.). Utifran forskning som lyfts i denna studie &r stora foretag,
varden samt skolan aterkommande platser for forskningsstudier om medarbetarskap, trots att
mikroforetag &r den nést storsta andel av foretag som finns i Sverige (Kilhammar, 2011;
Oberg, 2010).

Valet av att undersoka studiens fragestéllningar pa ett mikroforetag och inte pa en
avdelning inom ett stort foretag bottnar i att fa ta del av en kommunikation dar samtliga pa
foretaget a&r med och diskuterar och kan 16sa problem. En ytterligare anledning till att studien
genomfors pa ett mote i ett mikroforetag ar for att det ar en kontext dar kommunikationen ar i
fokus (Simonsson, 2002). Pa mikroforetag ar chansen stor att alla kan delta under samma
mote och pa sa satt far alla mojlighet att ta del av vad som sker inom organisationen da chef
och anstallda ar narvarande. Kommunikationen som dger rum inom ett mikroféretag ar direkt
och passerar saledes inte genom flera avdelningar for att ta sig fran chef till anstalld. Att
studera just ett mikroféretag ger oss darmed majligheten att ta med alla kategorier, chef och
anstéllda.

Studien har agt rum pa en trafikskola som nyligen kopt upp en tidigare befintlig
trafikskola, och bestar idag av en personalstyrka pa 7 anstallda, inklusive chefen.

Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar att se hur ett gott (myndigt) medarbetarskap, med sarskilt fokus pa
kommunikation och samspel, kan framtréda i en verbal kommunikation under ett
personalmote. Detta gor vi for att kunna tillfora forskningen ett kompletterande metodologiskt
perspektiv da metoderna for att studera fenomenet medarbetarskap ar fa, samt fokuserar pa
det ur en delvis psykologiserande och subjektiv synvinkel (Bertlett, 2011; Giljam & Nilsson,
2011; Seeholm & Salomonsson, 2006). Med detta bidrag till forskningen kan forstaelsen for



fenomenet medarbetarskap breddas da denna (var) metod fokuserar pa hur det goda
(myndiga) medarbetarskapet kan beforskas som ett socialt, mellanménskligt fenomen och hur
det framtrader i kommunikation. Att undersoka fenomenet, gott medarbetarskap, ur ett
kommunikativt perspektiv syftar alltsa till for att ge ett nytt perspektiv pa hur medarbetarskap
kan beforskas genom ett fokus pa kommunikation och dialog.

For att kunna besvara syftet har tre fragestéllningar valts ut.

e Hur ser den verbala kommunikationen ut under ett mote?

e Vilken typ av kommunikation férekommer under motet?

e Finns det aspekter av hur den kommunikativa situationen gestaltar sig som kan
beddmas kanneteckna ett gott (myndigt) medarbetarskap, eller omvant, motverka ett
gott medarbetarskap?

| forlangningen vill vi darmed utifran ett pedagogiskt kommunikativt perspektiv ge ett
kunskapsbidrag till den framvéaxande medarbetarskapsforskningen, genom att visa pa hur
medarbetarskap kan studeras i kommunikativa praktiker, sa som i ett personalméte.



Tidigare forskning

Kapitlet innehaller tre delar dar den forsta delen borjar med en presentation om hur
forskningen har letats fram. Efter det presenteras den tidigare forskning som finns om
begreppet och fenomenet medarbetarskap. | kapitlets andra del presenteras tidigare forskning
kring medarbetarskap och kommunikation inom organisationer. Detta foljs av kapitlets tredje
och sista del dar det forst presenteras hur forskningen har letats fram, som f6ljs av tidigare
forskning som rér moteskontexten och vad kommunikation innebdar. Efter varje presenterad
forskning ges det en kort forklaring till vad som har, samt inte har, for relevans till denna
studie.

Medarbetarskap

En del av forskningen som presenteras, i avsnittet medarbetarskap, samt medarbetarskap och
kommunikation, har hittats i databasen Gunda nar sokorden medarbetarskap och
employeeship anvandes. Den forskning som dok upp var den skriven av Bertlett (2011),
Giljam och Nilsson (2011), Kilhammar (2011) samt Oberg (2010). Genom att anvinda oss av
deras referenslistor fann vi aterkommande forskare, vilka bland annat var Moller, Hallstén
och Tengblad.

Det finns ett flertal studier som handlar om medarbetarskap, men omradet ar fortfarande
relativt outforskat. Begreppet &r mer omtalat an vad fenomenet ar utforskat trots begreppets
stora spridning i de nordiska landerna (Bertlett, 2011; Hallstén & Tengblad, 2006;
Kilhammar, 2011). Det har funnits trender inom forskningen att studera ledaren och de
anstallda var for sig, men inte lika ofta i relation till varandra. Aven nar det géller det relativt
nymyntade begreppet medarbetarskap &r det fortfarande de som tycks glémma bort att ta
ledarskapet i beaktning nar medarbetarskap undersoks (Bertlett, 2011).

Medarbetarskap &r som tidigare namnt definierat pa lite olika satt beroende pa vem som
har anvént sig av begreppet samt hur det anvénts i forskning. Liknande egenskaper begreppet
innehar, som de flesta forskare och forfattare &r villiga att halla med om, &r att det ska finnas
struktur pa arbetsplatsen, eget ansvarstagande, lojalitet till organisationen, 6ppen
kommunikation samt tillit till varandra och organisationen.

Oberg (2010) genomforde en litteraturstudie dar hon kartlade empirisk data som gav
beskrivningar till de forutsattningar och interventioner som finns for att utveckla
medarbetarskap och employee empowerment. Studien visar att bast effekt uppnas nar
interventioner gors pa grupper i foretag pa ett strukturerat satt under en bestamd tid. Det fokus
medarbetarskapet har i denna studie handlar om hur agerandet bor vara nar omstruktureringar
ager rum. Denna inriktning pa forskning inom medarbetarskap ar en riktning vi inte utgar
ifran da vart fokus inte ligger pa omstruktureringar inom en organisation for att finna ett
béttre medarbetarskap.

En annan inriktning pa medarbetarskapet aterfinns i Kilhammars (2011) studie som foljer
idén om vad medarbetarskap kan betyda, fran den diskursiva nivan till hur den realiseras inom
organisationer pa saval den organisatoriska, som enhets-, och individnivan. Denna modell



som framtrader dver hur medarbetarskap tar sig fran att vara en idé, till att forverkligas inom
organisationen och ta sig hela vagen till medarbetarna. Detta kompletteras med en teori om
larande och implementering for att kunna begreppsliggéra och skapa forstaelse for vad som
sker med medarbetarskapsidén nar den tar sin resa genom organisationer. For att
medarbetarskapet skall vara hallbart inom organisationen betonar Kilhammar den émsesidiga
anpassningen som inbegriper det larande och utvecklingsperspektiv som ar nddvandig for
integreringen mellan idé och aktor. Resultaten visar att hur medarbetarskap tar form beror pa
hur begreppet tolkas och arbetet som gors vid implementering av det och att detta skiljer sig
beroende pa vilket led och det behov som finns inom de olika kontexterna inom en
organisation. Kilhammar avslutar sin avhandling med att podngtera att hennes studie, i likhet
med andra studier, kan 6ka medvetenheten kring varfOr organisationer anpassar sig efter
sadant som &r i tiden. Det vi tar med fran denna studie &r larandeperspektivet nar
medarbetarskapet undersoks. Kilhammars val av fokus pa hur medarbetarskap tar sig ifran en
idé till praktiken ar inte aktuellt i var studie da vi ser pA medarbetarskap som nagonting som
finns oavsett om det ar bra eller inte. Det vi istallet gor ar att vi fokuserar pa hur
medarbetarskapet framtrader i en verbal kommunikation som da inte nédvandigtvis ar
sammankopplat med 6vriga handlingar och beteenden inom organisationen.

En annan studie som ror sig inom féltet medarbetarskap, ar den som fokuserar pa de
kontextbundna skillnaderna som finns mellan gruppen som helhet och de arbetande
individuellt. Giljam och Nilssons (2011) forskning ror sig i den riktning som var forskning tar
avstamp ifran, att medarbetarskap ar viktigt for det allmanna valmaendet i organisationen,
men &ven pa individniva. Syftet med deras studie &r att undersoka hur mycket ansvar de
anstallda tar i deras medarbetarskap baserat pa variablerna kon, anstallningstid samt deras
utbildningsniva. Detta gjordes genom att undersoka medarbetarnas formaga till att samarbeta
med sina kollegor och hur problemlésning skedde. Studien, med en kognitiv infallsvinkel,
utfordes med hjélp av modellen YEQ (your employeeship questionarie), vilket &r ett
sjdlvbeddmningstest som anvénds for att undersdka medarbetarskapet. De uppmanar till mer
forskning om medarbetarskap med hé&nvisning till att det redan finns mycket forskning inom
ledarskap och organisationsutveckling och menar att medarbetarskap &r lika viktigt som de
andra tva variablerna. De uppmanar aven till mer forskning med YEQ-modellen for att den
skall kunna vara mer generaliserbar. Var forskning kommer skilja sig fran detta da vi inte
kommer ha en kognitiv infallsvinkel utan vi kommer fokusera pa det sociokulturella
perspektivet da fokus ar pa kommunikationen och samspelet, och inte pa beteenden.
Forfattarna éppnar dock ingangen for var studie genom att de lyfter vikten av kommunikation
for medarbetarskapet och menar att organisationsklimatet ar avgorande for kommunikationen
som i sin tur &r avgorande for medarbetarskapet, likt en cirkel déar de olika komponenterna ar
beroende av varandra.

Ytterligare studier gjorda om medarbetarskap rér mestadels vilka egenskaper som skapar
ett gott medarbetarskap och hur dessa tar sig uttryck inom en organisation. Hallstén och
Tengblad (2006) vill ge en bredare 6verblick 6ver begreppet samt hur organisationer kan
vidareutvecklas med en 6kad interaktion chef och medarbetare emellan. De argumenterar
aven for att alla tjanar pa att utveckla fortroendefulla relationer och att medarbetare okar sina
formagor till ansvarstagande och med det skapar goda vanor och handlingsmonster.



Till foljd av att organisationer fokuserar pa ekonomiska effekter som ska gynna
organisationen finns det en risk att de anstallda inom foretaget gloms, eller prioriteras bort
(Nussbaum, 2010). Tengblad och Hallstén (2000) lyfter i sin forskning om medarbetarskapet,
individens roll samt dess valmaende inom organisationer. De presenterar det
organisationsperspektiv som leder till att en top down styrning blir alltmer ovanligt till fordel
for individualiseringen. Individualiseringen syns genom att den anstallda far mer ansvar,
mojlighet till flextider, arbete hemifran samt fler valmojligheter géllande vad de vill jobba
med. Medarbetare mar bast nar de blir sedda som enskilda individer och inte enbart som en
anstalld pa ett foretag. For att de anstéllda skall ma bra behover arbetstagare och arbetsgivare
dela pa ansvaret for det allméanna valmaendet. Tengblad och Hallstén (2002) lyfter en kritisk
rost mot vad som sker nér ansvar inom ett foretag decentraliseras och hur den kénslan av
frihet och kontroll déljer det ansvar som den anstéallda forvantas ta. En positiv effekt som har
vuxit fram ar medvetandegdrandet av hur chefer skall se pa de anstéllda, som personer och
inte enbart personal samt att det finns handlingsutrymme mellan chef och medarbetare att
tillsammans kunna utforma relationen dem emellan.

Vikten av den anstalldes valmaende for organisationers framgang ligger bland annat till
grund for denna studie och har en utgangspunkt ur Hallstén och Tengblads (2006) myndiga
medarbetarskapsdefinition.

Ytterligare en studie gjord om medarbetarskapet utfordes pa ett mindre kunskapsforetag,
med ett 30-tal anstallda. Har studerades det hur medarbetarskapet sag ut pa foretaget samt
vilka forutsattningar som kravs for att ett gott medarbetarskap ska kunna dga rum. Seeholm
och Salomonsson (2006) utgick ifran att medarbetarskapet stod pa tva grundpelare,
engagemang och ansvar, och kom fram till att merparten som intervjuades i studien var
obekanta med sjalva begreppet men arbetade omedvetet utefter deras definition av det som
karaktariserar medarbetarskapet. Resultaten i studien talar for att det inte gar att efterleva
nagon idealiserad bild av hur en god medarbetare bor vara och hanvisar till att medarbetarnas
olika roller, sa som chef/anstallda har betydelse for en fungerande arbetsplats med ett aktivt
medarbetarskap. Chefen bor saledes behalla uppgifter sa som att delegera ut uppgifter och ha
en dverblick dver vad som behdver goras. Resultaten visar ocksa att medarbetarnas
individuella egenskaper kan framkallas med hjélp att strategiska metoder. Viljan att ta eget
ansvar for sitt arbete och sin arbetsplats ligger i individen sjalv och att chefens uppgift blir att
synliggdra, uppmuntra och inspirera till medarbetarnas utveckling.

Denna studie undersokte vad som krévs for att ett gott medarbetarskap ska kunna dga rum
vilket vi pa liknande sétt har gjort men med fokus pa kommunikationens betydelse istallet for
de aktiva handlingar och beteenden som Seeholm och Salomonsson (2006) valt att rikta in sig
pa.

Som framgar finns bade likheter och skillnader fran tidigare forskning om begreppet
medarbetarskap. De likheter vi tagit fasta pa och bedémer som sarskilt relevanta for denna
studie fangas val av Hallstén och Tengblads (2006) modell det myndiga medarbetarskapet
som vi presenterar i kapitlet teoretiska perspektiv.



Medarbetarskap och kommunikation

Bertlett (2011) lyfter att tidigare forskare har valt att sarskilja pa ledare och medarbetare och
att fokus ofta har hamnat pa ledarskapet och vad som gér en bra ledare vilket har lett till att
medarbetarskapet har hamnat i skymundan. Bertlett menar att ledarskapet och
medarbetarskapet inte ar ndgonting som kan ses utan varandra, utan gar hand i hand. Vi valjer
i var studie att inte skilja pa medarbetarskap och ledarskap, men heller inte se det som en och
samma da alla anstéllda inom en organisation ar medarbetare, men med olika arbetsuppgifter.

Bertlett (2011) fokuserar pa hur de anstallda inom en organisation uttrycker
medarbetarskapet och véljer att géra det genom ett arbetsperspektiv. Utdver det faktum att
Bertlett studerar de anstalldas sétt att uttrycka medarbetarskapet sa utvecklade han en modell
som kan hjalpa framtida forskning att synliggéra de tre perspektiv som enligt honom, kan
askadliggoras inom medarbetarskapet; ledarskaps-, arbetskamrats- och ledare- foljare
perspektiven. Modellen YEQ (your employeeship questionarie) ar en enkat som ar utformad
for att synliggora hur medarbetarskapet uttrycks och genom vilka handlingar. Han uppmanar
till fortsatt forskning med denna modell utifran ett medarbetarskap-, och
kommunikationsperspektiv. Aven om var forskning inte anvant YEQ-modellen har vi i likhet
med Bertlett en studie med metodologiskt syfte, da vi undersokt fenomenet medarbetarskap i
kommunikationen.

Moller (1994) har i sin forskning lyft fram en definition av vad begreppet medarbetarskap
innebdr och menar att det handlar om medarbetarnas lojalitet till organisationen,
ansvarstagande for att uppna organisationens mal samt initiativtagande for att astadkomma
forbattringar. Medarbetarskap ar nér en anstélld gor ett helhjartat forsok att utveckla
foretagets tre grundstenar; produktivitet, relationer samt kvalité, vilka paverkar ett foretags
framgang och Gverlevnad.

Bertlett (2011) lyfter &ven han att begreppet medarbetarskap innefattar balansen mellan
ansvarstagande, lojalitet och initiativtagande men menar dven att kommunikation, eget och
delat ledarskap, tillit, delaktighet samt avgransningen mellan privatliv och arbetsliv &r delar
av begreppet medarbetarskap. Moller (1994) menar att for att medarbetarskap skall fungera
bor inte enbart ledningen ta ansvar for foretagets framgang, utan d&ven medarbetarna.
Kommunikation &r avgorande nér anstéllda med olika arbetsuppgifter skall métas och komma
fram till beslut som forbattrar méjligheterna till att uppna organisationens mal samtidigt som
de anstallda trivs och mar bra pa arbetsplatsen. Det ska dock inte glommas bort att i slutandan
ar det alltid nagon som fattar ett beslut. Det viktiga i en medarbetarskapskultur &r att samtliga
medarbetare fatt mojligheten att vara med och paverka de beslut som fattas (Bertlett, 2011).
Detta ar en av anledningarna till vart val av mikroforetag, da samtliga i personalstyrkan ar en
del av den medarbetarskapskultur som finns.

Moten och kommunikation

Den forskning som presenteras i detta avsnitt har letats fram i databasen Gunda. Sokorden
som anvénts har varit kommunikation, méteskommunikation samt de engelska orden
communications och meetings.
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Pa arbetsplatser idag har moteskontexten blivit alltmer komplex nar medarbetare fran olika
nivaer skall sitta ner och tillsammans, med eller utan hjélp av teknologisk utrustning komma
Overens om beslut som behdver fattas. Har ar kommunikationen av stor vikt for att motena
ska bli effektiva och pa sa satt bidra till positiva effekter. Till f6ljd av att det finns en
problematik i vad som sker med, eller utan kommunikation under méten uppmanar nu
Stephens och Davis (2009) till vidare forskning inom moteskontexten for att kunna undersoka
kommunikationen vidare, och da med fokus pa den verbala kommunikationen.

Chad och Staren (2009, november) diskuterar ocksa om moten men riktar blicken mot vad
han kallar for optimal moteshantering och menar da att det ar viktigt att det finns en
respektfull kultur innan, saval som pa matet. Detta for att métesdeltagarna ska kénna sig
delaktiga och for att det skall finnas en samarbetande kultur. Genom att den som kallar till
motet ocksa skickar ut dagordningen nagon, eller flera dagar innan motet sa skapas det
mojligheter for métesdeltagarna att sjalva kunna forbereda sig pa det som skall diskuteras och
pa sa satt hoja delaktigheten i de beslut som fattas. Ordféranden har en viktig roll nar det
kommer till att uppmuntra métesdeltagarna till att vara delaktiga genom att fordela ordet sa
alla bidrar med sin syn pa arendet. P4 moten ar kommunikationen viktig da detta ar det
framsta redskapet som anvands vid férmedling av information och problemlésning. Respekt
for varandra och organisationen genom kommunikation och méten &r delar som ingar i
medarbetarskapet och ar darfor aktuellt for var forskning.

Syftet med Simonssons (2002) avhandling handlar om att 6ka kunskapen om
kommunikationen mellan chef och medarbetare. Hon vill med hjélp av teori och praktik
vidareutveckla detta med fokus pa kommunikationen som sallan &r det priméra fokuset i
studier. Hon vill belysa kommunikativa praktiker for att ge organisationer mojlighet till
forstaelse for dem och darmed kunna forbéattras. Simonsson utfor en kvalitativ studie pa ett
stort foretag dar hon anvander sig av bade intervjuer och observationer av méten. Da
begreppet kommunikation &r brett véljer hon att fokusera pa enbart det verbala for att
konkretisera hur studien ska genomfdras. Hon diskuterar vikten av kommunikation och dialog
for att organisationer ska kunna vara kreativa och effektiva.

Det &r genom dialogen, inte enbart som ett utbyte av meningar utan med mer tyngd pa
delaktigheten som gor att det da blir en effektiv tvavagskommunikation, som manniskan kan
uppna nya kunskaper som denne inte hade kunnat fa insikt i pa egen hand samt att den kan ses
som en 6msesidig process som kan skapa mening. Det & genom dialogen som ménniskan kan
lara sig tillsammans med andra och pa sa sétt vara med i skapandet av organisationers
utveckling. Dialog handlar saledes ocksa om att tanka tillsammans och lésa eventuella
problem genom att alla &r delaktiga och medvetna om utgangspunkterna samt malen. Trots att
dialogen &r mest efterstravansvard menar Simonsson (2002) att debatt och
diskussionsformerna ar de former som oftast préglas inom organisationer.

Simonsson (2002) utfér, med hjélp av en observationsguide, sina observationer pa moten
av ett flertal anledningar. For det forsta ar de kommunikationstata da det forekommer mycket
kommunikation pa “kort” tid, for det andra ar det nastintill enda tillfallet dd medarbetare av
olika rang traffas och kommunicerar samtidigt. Den sista och tredje anledningen &r att det &r
ett tillfalle da samtliga far mojlighet att forsta och tolka det som hander inom organisationen.

Vi véljer att utga dels fran Simonssons (2002) definition och avgransning av begreppet
kommunikation for att, likval for oss som for henne, kunna goéra det hanterbart och ha en ram
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att forhalla oss till och begréansa oss efter. Vi utgar dessutom ifran att kommunikation ar viktig
for att en organisation ska kunna vara effektiv och fungerande samt att kommunikation och
dialog behovs for att medarbetarskap ska kunna verka och fungera.

Forskare har uppmanat till mer studier inom a@mnet medarbetarskap med bland annat fokus
pa kommunikation vilket var studie syftar till att géra (Bertlett, 2011; Giljam & Nilsson,
2011; Simonsson, 2002).
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Teoretiska perspektiv

Detta kapitel borjar med att det sociokulturella perspektivet presenteras da det ar en tradition
dar kommunikation har en central roll for larande och samspel. Detta avsnitt 6vergar till
kapitlets andra del dar interthinkingprocessen presenteras och beskrivs. Det ar genom
interthinkingprocessen som denna studie operationaliserar medarbetarskapet.

Sociokulturella perspektivet

Den forsta av de tva teoretiska utgangspunkter vi utgar ifran ar det sociokulturella
perspektivet.

Det sociokulturella perspektivet bygger pa Lev Vygotskijs syn pa larande som nagot som
sker i standigt samspel med omvarlden (Illeris, 2007; Nilsson et al., 2011; Sélj6, 2010;
Vygotskij, 2010). Vygotskijs syn pa larande bygger pa att manniskan anvander sig av diverse
artefakter dar han ansag att spraket var det viktigaste redskapet for en manniskas utveckling.
Det &r genom anvandandet av spraket som manniskor far forstaelse for sin omvérld (Nilsson
etal., 2011; Salj6, 2010; Vygotskij, 2010). For att larande ska kunna ske kravs det att det i
kommunikationen delas tankar, idéer och kunskaper mellan individer dar dialogen &r
avgorande, da avsaknaden av den kan innebdra att utveckling och larande uteblir (Nilsson et
al., 2011). Spraket ar kontextbundet och yttrar sig i form av skrift-, verbalt- eller som
kroppssprak (Saljo, 2010, 2011). Det ar nar spraket anvands i interaktionen mellan individer
som kommunikationen majliggors och dialogen tillats véxa fram och pa sa vis kan ett larande
uppsta. Det &r genom spraket som 6ppna fragor kan stéllas och pa sa satt leda till ett kritiskt
tdnkande hos individen vilket i sin tur leder till en kommunikation som kan framja larandet
(Siraj & Manni, 2008; S&ljo, 2011; Wells, 2006). Det ar med hjélp av kommunikation i
dialogform individer kan fa nya insikter och kunskaper som de sjélva inte kunnat tillgodose
sig pa egen hand och dialogen kan sa till vida ses som ett verktyg som kan oka effektiviteten
och produktiviteten inom foretag (Littleton & Mercer, 2013; Simonsson, 2002).

Illeris (2007) har i likhet med det sociokulturella perspektivet en liknande syn pa larande
som synliggors i det han definierar som samspelsprocessen. | samspelsprocessen finns
samspelsdimensionen som innefattar kommunikation och samarbete for att larande ska ske.
Denna process ror sig fran mikroniva till makroniva och tvartom och det ar i denna process
som samspel mellan individen och dennes omgivning dger rum.

For att larande ska kunna ske behdver manniskor samspela med varandra och sin
omgivning och for att kunna gora det behdver de anvanda sig av den viktigaste artefakten,
spraket. Det &r genom spraket som manniskor kan kommunicera och det &r genom
kommunikationen mellan manniskor som dialogen uppstar (llleris, 2007; Saljo, 2010, 2011;
Vygotskij, 2010).

Det dar med bakgrund for forstaelsen av vikten av kommunikation och samspel vi valt att
utfora studien da avsaknaden av interaktion och kommunikation leder till att larande uteblir.
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Interthinking och det goda (myndiga) medarbetarskapet

Den andra teoretiska utgangspunkten vi utgar ifran i denna studie &r interthinkingprocessen,
som ar en benamning pa dialogformer som framjar problemldsning.

Littleton och Mercer (2013) utgar ifran Vygotskijs sociokulturella perspektiv om vikten av
sprak och tankande. De anvéander dessa grundtankar och utvidgar vikten av sprak och
kommunikation till att forklara hur dessa kan och bor tillampas da Vygotskij aldrig forsokte
forklara hur folk anvéande sig av spraket utan bara att det gjordes och varfor. Spraket ar
saledes den viktigaste artefakten for dialogens karaktar och niva i Interthinkingprocessen.

Dialogen ar en forutsattning for att samarbete och effektivitet ska kunna uppnas. Samt att
det gar med hjalp av dialogen astadkomma mer tillsammans i grupp &n vad en enskild individ
kan astadkomma vilket &r ett av de kriterier som behdéver uppfyllas for att en effektiv
problemldsning ska uppnas. De andra kriterierna som behover uppfyllas for problemlésningen
ar att det dels behdver finnas en gemensam grund, exempelvis en arbetsplats déar alla ar
involverade, samt att det behover finnas en forforstaelse kring vad for problem som ska losas
(Littleton & Mercer, 2013).

Interthinkingprocessen bestar framst av tva utav tre dialogformer. Det forsta och ocksa
vanligaste talet kallas for dispyttal. Denna dialogform ingar inte i Interthinkingprocessen da
den karaktariseras av liten samarbetsvilja av diskussionsmedlemmarna och att den ar av en
mer tavlingsinriktad art som istéllet for att framja kan motverka positiv utveckling for
gruppen. Denna dialogform har synliggjorts av Littleton och Mercer (2013) for att det &r det
form av tal som &r mest férekommande nar problem ska losas. Ett medvetandegdrande av
denna dialogform kan férhindra att just detta tal tar sig form pa exempelvis moten. Detta tal ar
ocksa en dialogform som inte framjar ett gott medarbetarskap i samma utstrackning som de
andra tva dialogformerna gor da dispyttalet exempelvis inte gestaltas av att
meningsskiljaktigheter respekteras. Det rader inte en respektingivande och samarbetande
miljo da det som ligger i fokus i detta tal ar att alla vill fora fram sin sak utan att ta hansyn till
andras idéer och tankar.

Detta innebér inte nodvandigtvis att det inte kan uppkomma losningar utifran att ha
dispyter mellan varandra sa lange miljon karaktariseras av ett lyssnande pa varandras asikter
och att meningsskiljaktigheter kan respekteras som bland annat aterfinns i det goda (myndiga)
medarbetarskapet. Mouffe (2003) lyfter att konflikter inte behdver betyda fiendeskap i form
av att man &r emot varandra utan istéllet att konflikter kan anvandas for att argumentera for
sin sak. Nér det ar ett fiendeskap mellan parter kan inte konflikter diskuteras eller I6sas och
detta kan ses i likhet med Littleton och Mercer’s (2013) dispyttal dar dialogen &r
tavlingsinriktad och att uppna en gemensam konsensus uteblir. Nar konflikter istallet ses som
i relation mellan motstandare, innebér detta att man strider for sin sak och darmed ocksa
lyssnar pa vad den andra argumenterar for, for att slutligen kunna uppna ett demokratiskt
beslut (Mouffe, 2003). Detta satt att hantera konflikter kan liknas med de tva tal som ingar i
interthinkingprocessen, dar idéer och tankar ifragasatts men ocksa diskuteras for att konsensus
till slut ska kunna uppnas (Littleton och Mercer, 2013).

De tva tal som interthinkingprocessen bestar av ar det kumulativa och explorativa talet
(Littleton & Mercer, 2013). Dessa tal sammankopplar vi med de egenskaper som
karaktariserar det goda (myndiga) medarbetarskapet. Detta da bade talen och det myndiga
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medarbetarskapet bland annat kdnnetecknas av en samarbetande kultur dar alla tillsammans
har ett engagemang for att finna lésningar pa problem samt att eget ansvar tas for att
tillsammans kunna na l6sningar, innebarande att alla drar sitt stra till stacken.

Det forstndmnda talet ar en dialogform som karaktériseras av att alla kan uttrycka sina
asikter och tankar oppet samt att alla okritiskt kan dela sina kunskaper och att allt mottas
detsamma. Problematiken i detta tal &r att det inte sker ndgon fordjupning eller uppféljning i
denna typ av diskussion vilket leder till att ett anvandande av denna dialogform haller sig pa
en mer informationsdelgivande niva. Likt dispyttalet kan detta forhindra utveckling av de
individer som &r med i diskussionen. Det kumulativa talet ar bara en del av
Interthinkingprocessen da det enskilt inte hade uppfyllt kriterierna for en kreativ och
produktiv kommunikation (Littleton & Mercer, 2013).

Det explorativa talet &r det tal som ar mest efterstravansvart och det tal som karaktériserar
det som Littleton och Mercer (2013) kallar interthinking. I detta tal blir allas réster horda, alla
far delta konstruktivt i varandras asikter och idéer och det rader en Gppenhet nar det handlar
om att dela med sig av kunskaper genom att det finns en 6ppen argumentering bade for, och
emot varandras argument. Det explorativa talet, som dven &r det mest svaruppnadda talet, ar
en vidareutveckling av dispyttalet, samt det kumulativa talet da det dels sker ett individuellt-,
saval som ett kollektivt resonerande genom att fragor stalls och besvaras tills det att
konsensus och l6sning pa problemet uppnatts. For att det explorativa talet skall kunna dga
rum behover det finnas en gemensam forstaelse for vilka grundregler alla behover forhalla sig
till, sa som att alla far mojlighet att komma till tals, att miljon skall praglas av respekt och
vara inbjudande samt att alla asikter och idéer tas i beaktning och inte forkastas. Det
explorativa talet ar det mest effektiva av de tre talen da det sker en form av larande och
forstaelse samt att beslut och problemldsning sker i storre grad. Det kan appliceras pa de
flesta arbetsplatser da samarbete ar en avgorande faktor for organisationers framgang.

Da vi valt att se pa fenomenet medarbetarskap sa som det manifesteras i kommunikationen
och samspelet &r interthinkingprocessen det analysverktyg som anvéants for att gora
kommunikationen operationell.

De ovan beskrivna tal, som ingdr i interthinkingprocessen, kan liknas med det som
karaktariserar Hallstén och Tengblads (2006) myndiga medarbetarskap. Vi véljer att
operationalisera begreppet medarbetarskap med stéd av Littleton och Mercers (2013)
dialogformer.

Eftersom det finns manga berdringsytor inom medarbetarskapet hos manga forskare har vi
valt att utga ifran Hallstén och Tengblads (2006) modell om det myndiga (goda)
medarbetarskapet, da denna inkluderar manga av de aspekter andra lyfter och samtidigt pa ett
strukturerat satt belyser relevanta aspekter av medarbetarskap. Modellen bestar av fyra
kategorier med forklarande innehall och detta utgér stommen i medarbetarskapet vi i denna
studie utgar ifran, &ven om alla delar inte later sig avslojas i en verbal kommunikation.

Fortroende och 6ppenhet:
e FO1: Omsesidigt fortroende chefer och medarbetare emellan
e FO2: Meningsskiljaktigheter respekteras
e FO3: Alla tillsammans forsoker finna goda losningar pa problem
e FO4: Oppen dialog nivaer emellan for att framja tillit till varandra

15



Gemenskap och samarbete:
e GS1: Tillnorighet och trivsel pa arbetsplatsen
e (GS2: Hjélper varandra forutséttningslost
e (S3: Samarbete med alla oavsett rang

Engagemang och meningsfullhet:
e EM1: Meningsfullhet for arbetsuppgifterna och plats
e EM2: Efterstravar att utfora ett bra arbete
e EMB3: Chef i dialog med anstéllda finner vad de anser vara meningsfullt och
engagerande

Ansvarstagande och initiativférmaga:
e All: Eget ansvar for arbetsuppgift och resultat
e AI2: Initiativformaga att vilja utvecklas och utveckla organisationen
e AI3: Chef tar reda pa vilken utstrackning anstallda vill och kan ta ansvar och ger dem
mojlighet till det

Varje kategori innehar punkter som har fatt férkortningar, exempelvis FO1 (Fortroende och

Oppenhet punkt 1) vilka anvénds for att fortydliga de kopplingar som gors mellan
medarbetarskap och de olika dialogformerna i resultat- och analyskapitlet.
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Metod

Kapitlet behandlar val av metod, urval och avgransningar, forskningsetiska aspekter,
genomforande, databearbetning och analysmetod samt tillforlitlighet. I detta kapitel sker det
argumentering for de val som har format studiens design.

Val av metod

Da studiens syfte var att undersoka hur ett myndigt medarbetarskap framtrader i en verbal
kommunikation pa ett foretag har vi anvant oss av ett kvalitativt tillvagagangssétt. Trost
(2010, 2012) menar att om malet i en studie ar att forsta personliga uppfattningar eller att
finna monster, foredras en kvalitativ studie. Den kvalitativa studien anses ge en storre
forstaelse for de individuella upplevelserna medan kvantitativa studier har som mal att fa fram
svar som dar méatbara och faktamassiga (Trost, 2010, 2012). Widerberg (2006) lyfter &ven hon
att om en studie amnar undersoka sprakliga uttryck sa ar den kvalitativa metoden att foredra.
Hon understryker dven att ett viktigt syfte med den kvalitativa forskningen &r att utforska ett
nytt omrade eller att man utforskar det pa ett nytt sétt vilket vi gjort genom att se pa
fenomenet medarbetarskap ur ett kommunikativt perspektiv.

Da studien dmnade se hur medarbetarskap framtréader i en pagaende verbal kommunikation
blir observation det priméra metodval. Observation som metod foredras i kvalitativa ansatser
da sprakliga uttryck samt agerande ska undersokas (Esaiasson, Giljam, Oscarsson &
Wangnerud, 2012; Widerberg, 2006).

Hade vi istéllet varit ute efter att fa fram de studerades forstaelse av fenomenet skulle
istallet intervjuformen legat till grund i studien. Vi har valt att géra en observationsstudie, dér
intervjuerna bara fungerar som komplement till observationen for att stérka studiens
tillforlitlighet (Esaiasson et al., 2012; Simonsson, 2002). Intervjuerna anvands inte for att fa
fram deras forstaelse av fenomenet medarbetarskap, utan for att fa fram deras uppfattning om
den kommunikation som pagick under det observerade motet.

Det finns for och nackdelar med huruvida intervjuer ska utforas fore eller efter
observationer. Att utfora intervjun forst kan bidra till att respondenten kénner en form av
press att leva upp till det som sagts samt att intervjuaren som sedan ska observera kan bli
“last” i vad denna ska iaktta, da denne kan fastna i att “leta” efter det som respondenten sagt
(Esaiasson et al., 2012).

Att istallet borja en studie med en observation dar nagon personlig kontakt till de
observerade inte uppkommit, ger forskaren mojlighet att inte bli last till den referensram om
vad respondenten sagt och har istallet mojlighet att fa en bredare syn pa det som observeras
som sedan kan vidareutvecklas i en intervju (Widerberg, 2006). Intervjuerna i var studie
kompletterar observationen for att forhoppningsvis kunna styrka vara uppfattningar och
tolkningar.
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Observation

For att oka studiens tillforlitlighet nar vi genomférde en direktobservation var vi bada tva med
under motet. Fordelen med att vara tva som observerar samma fenomen &r att de resultat som
studien presenterar har en hogre tillforlitlighet, da vi i vart samarbete har behdvt ha tydliga
argument for vara tolkningar. Vid en direktobservation riskerar ingen information forsvinna
pa vagen till foljd av att den som observerar direkt far iaktta fenomenet med egna 6gon och
denna typ av observation &r darmed lampligt n&r man vill studera processer som andra
manniskor sjalva inte kan se sin roll i. Observationen skedde genom att vi deltog under métet,
som fullstandiga observatorer da vi var narvarande men obemarkta i den meningen att vi fick
mojlighet att presentera oss och var forskning men efterat satt langst bort fran ordféranden
med allas ryggar vanda mot oss (Esaiasson et al., 2012).

Observationen skedde dels genom att vi deltog under mdétet men &ven genom att vi spelade
in det som muntligen sades pa varsin mobiltelefon.

Den observationsguide (se bilaga 1) som anvénts har lag grad av struktur da vi bland annat
inte har raknat antal ganger som respondenterna avbryts, antal turtagningar som agt rum, antal
ganger som respondenterna far tala eller liknande fragor. Det vi har tittat pa &r istallet bland
annat; om det uppstar dialog, far alla talutrymme och vilken méjlighet till kommunikation
som finns (Esaiasson et al., 2012).

Intervju

Bada var delaktiga under samtliga intervjuer och delade lika pa ansvaret dar den ena hade som
uppgift att halla i intervjun och den andra som medlyssnare och sekreterare. Det var totalt sex
intervjuer som genomférdes dar vi ansvarade for tre vardera. Det finns fér och nackdelar med
att vara tva eller fler vid en intervju. En nackdel &r att det kan ses som att intervjuarna far ett
maktovertagande medan en fordel med att vara tva ar att om man ar samspelta kan man
komplettera varandra med eventuella foljdfragor for att fa ett sa innehallsrikt material som
mojligt. Ytterligare en fordel ar att analysen borjar redan under pagaende intervju da minnet
spelar en stor roll for tolkningen av det som sagts. Aven om det gérs en fullstandig
transkribering av hela materialet sa gar det inte att skriva fram sadan information som gar att
utlasa mellan raderna, sa som kroppssprak och tonfall. Da mer &n en person ar narvarande
finns mojlighet till att se om tolkningar som ar gjorda ar éverensstammande med den andres
tolkningar av materialet (Kvale & Brinkmann, 2012; Trost, 2010).

Det finns for och nackdelar med att ha ljudupptagning vid en intervju dér en nackdel &r att
respondenten kan k&nna sig hdmmad av att bli inspelad, och i det fallet behdver intervjuaren
tanka pa att ha en ljudupptagare som &r “osynlig” i den bemarkelsen att den inte blir
iogonfallande (Kvale & Brinkmann, 2012). Vi valde saledes att anvanda oss av
mobiltelefoner da det i dag &r vanligt att ha mobiltelefonen liggandes vid sig pa bordet
(Maushart, 2012). En ytterligare nackdel med ljudupptagning kan vara att allt som later
fangas upp vid inspelning och att det da blir tidskravande vid transkribering. Fordelarna ar att
med en inspelning finns allt det sagda dokumenterat vilket 6kar trovardigheten vid citering
samt vid tolkningar av empirin (Esaiasson et al., 2012; Kvale & Brinkmann, 2012; Trost,
2010).
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Vi hade en semistrukturerad intervjuguide till hjalp (se bilaga 2) for att sakerstélla att alla
deltagare fick samma information av oss. Fragorna som stalldes till deltagarna bestod av tre
tematiska 6ppna huvudfragor som féljdes upp med pa forhand utvalda foljdfragor dar
respondenterna fick fortydliga, utveckla eller forklara svaren. Fragorna var av enkel karaktar
och latta att forsta. Fragornas tematik var kommunikationen fran métet som observerats, for
att respondenterna skulle ha nagot konkret att forhalla sig till samt for att fa mojlighet att ge
sina egna upplevelser om den kommunikation som &gt rum (Esaiasson et al., 2012; Kvale &
Brinkmann, 2012; Trost, 2010; Widerberg, 2006).

Urval och avgransningar

Denna studie har ett strategiskt urval da vi valt ut en mikroorganisation, som har farre an 10
anstéllda, da var vision och stravan var att samtliga medarbetare skulle observeras och
intervjuas (Ekonomifakta, u.d.; Esaiasson et al., 2012).

Detta urval har skett till foljd av att kommunikationen inom en grupp paverkas av antalet
deltagare. Om en grupp bestar av fler an 10 personer kan det kravas att gruppen behéver delas
upp for att en effektiv kommunikation skall &ga rum (Eklund, 2011). Detta ar en av
anledningarna till varfor vi inte valt att studera ett stort foretag da vi troligtvis i sa fall hade
beh6vt genomfdra var undersokning pa en avdelning som endast ar en del av foretaget. Nar
grupper behover delas upp eller har en hierarkisk ordning behdver viktig information passera
flera led tills samtliga medarbetare fatt ta del av den och en negativ effekt kan da vara att om
kommunikationen inte fungerar till fullo kan informationen forsvinna pa vagen fran
beslutsfattare till de anstallda (Eklund, 2011; Simonsson, 2002). Detta betyder inte att
medarbetarskap inte existerar inom denna kontext, men att det har paverkat vart urval av ett
mikroforetag. Mojligheten att observera ett mote, dér samtliga anstéllda inkluderat chef/agare,
deltar minskar risken for kommunikation att forsvinna pa vagen samt att vi far mojlighet att se
till alla som medarbetare och darmed inte sérskilja pa chef och anstalld. Studien far saledes
aven en inblick i kommunikationen pa hela foretaget och inte bara utifran en arbetsgrupp som
jobbar pa en enskild avdelning.

Vi har valt att transkribera allt som sagts under observationen samt allt som sagts i varje
intervju. Valet att transkribera all insamlad empiri ligger i att vi i analysstadiet inte skulle ga
miste om viktig information. Eftersom studien inte &mnade se pa vad som kommunicerades
under moétet utan hur det gjordes var det nodvandigt att kunna ga tillbaka till den
transkriberade empirin ett flertal ganger. Detta for att kunna analysera hur kommunikationen
anvandes under motet for att synliggora hur det myndiga medarbetarskapet framtréader och hur
det antingen framjas eller inte.

De excerpt som valts ut har gjorts for att synliggora de olika dialogformer vi fann, samt for
att kunna visa hur medarbetarskapet antingen framjades eller inte i dem. Excerpten &r
uppdelade i fem delar som alla illustrerar hur ett gott medarbetarskap framtréder eller inte.
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Forskningsetiska aspekter

Innan observationen och intervjuerna, informerades samtliga om de fyra forskningsetiska
principerna; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt
nyttjandekravet (CODEX, u.d.). Vi klargjorde att samtliga pa foretaget &r medvetna om
varandras medverkan samt att vi inte &mnade anvanda nagra personliga data och att det som
skulle komma ségas i intervjuer och under motet kan komma att anvéndas i den slutliga
rapporten som i sin tur lamnas i ett exemplar till det observerade foretaget. Vi informerade om
att kodning av samtliga respondenter skulle &ga rum under var transkribering och att det
enbart var vi som skulle bearbeta inspelningarna.

Alla som har deltagit vid observationen och under intervjuerna har lamnat sitt samtycke till
att delta i studien och de inspelningar som agde rum. Alla har ocksa vid bada tillfallena blivit
informerade om syftet med studien.

Efter det informationsméte vi hade med chefen dér vi presenterade var studie meddelade
denne vidare var ankomst till de 6vriga i personalstyrkan pa foretaget. | och med att vi inte vet
hur denne valde att presentera det vi amnade géra har det kanske kunnat paverka intresset av
att vilja vara med i studien. Men da vi dessutom fick méjlighet att innan métet presentera det
sjalva tror vi att den forsta presentationen inte hade nagon direkt inverkan pa deltagarantalet.

Genom att delta i var studie kan foretaget och de som arbetar inom det fa lardom om hur
deras kommunikation ser ut och kan tolkas under ett mote. Detta kan pa sa satt gynna dem da
de far mojlighet att fa ett utomstaende perspektiv pa deras kommunikation och kan utifran
detta eventuellt utveckla sitt samspel vidare. Att arbeta med forbattringar av
kommunikationen kan vara ett viktigt inslag i foretagets utveckling da det nyligen har
expanderat till foljd av att det har kbpt upp en annan organisation.

Denna studie paverkar inte deltagarna i den man att vi inte standigt befinner oss dér, vi har
endast varit dar sammanlagt i fyra timmar. Det som har kunnat “kosta” deltagarna nagonting
ar de som stallde upp pa intervjuer efter arbetstid som “forlorade” fritid samt de som tog sig
tid under arbetsdagen kan ha forlorat eventuella raster. Men da 6 av 7 personer visade ett
intresse for var studie och sjalva gjorde valet att delta kan detta vara ett tecken pa att en
eventuellt forlorad fritid eller rast var okej.

Denna studie kan bidra till att fa en bredare forstaelse for hur ett gott medarbetarskap kan
studeras och synliggoras och da inte enbart genom beteenden och handlingar utan &ven
genom hur fenomenet framtrdder ur kommunikationen. Detta kan i sin tur leda till mer
forskning kring medarbetarskap med kommunikation som fokus. Ett fokus pa mer
kommunikation kan eventuellt bidra till ett mer val fungerade medarbetarskap som gynnar
fler foretag och som i sin tur kan oka det allmanna valmaendet hos samhéllets medborgare
(Nussbaum, 2010; Giljam & Nilsson, 2011; Hallstén & Tengblad, 2000).

Genom att fokusera pa kommunikation och medarbetarskap kan det ge positiva effekter, sa
som effektivisering och en hdgre produktivitet inom foretag (Hallstén & Tengblad, 2000,
2002, 2006).
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Genomfdrande

Fyra veckor innan observationen tog plats genomférdes ett mote med chefen for det foretag
studien skulle dga rum pa.

Vid observationstillfallet hade samtliga i personalstyrkan redan fatt information om var
narvaro och blev da inte heller verraskade nar vi presenterade oss och syftet med studien.

De fyra forskningsetiska principerna; informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (CODEX, u.a.) presenterades och forklarades.

Observationen, som spelades in pa tva mobiltelefoner, foljdes av en tidsbokning med alla
som var intresserade av att delta pa en 10-15 minuters lang intervju. Da det observerade
personalmatet var forlagt pa kvéallen, samt att personalen dagen efter skulle ga pa kurs pa
annan ort planerades intervjuerna att aga rum veckan darpa. For att medarbetarna skulle ha
motet farskt i minnet var malet att intervjuerna skulle 4ga rum sa nara inpa det observerade
motet som mojligt, men anpassades samtidigt utefter deras tillganglighet.

Observationen dgde rum i trafikskolans uthildningslokal medan intervjuerna skedde pa
varierade platser, sa som i trafikskolans lunchrum och kontor, pa ett café samt i en
obemannad fikalokal.

Databearbetning och analysmetod

Linell (1994) lyfter att vid en samtalsanalys finns det bland annat tre olika nivaer av
talatergivning. Dessa nivaer ar olika detaljerade och nivan véljs beroende pa vad syftet med
transkriberingen och studien &r. Om intentionen &r att se hur spraket, i vart fall dialogen, ser
ut ansag vi att transkriptionsniva Il var den stil som lampade sig bast for var studie. | detta
transkriptionsforfarande aterges samtalet ordagrant och &r stavningsnormerad i betydelsen att
det transkriberade ar skrivet i talsprak. Overlappningar, patagligt langa tystnader, skratt och
mm:ande &r detaljer som finns med i transkriberingen. Ett allméant krav pa en
samtalstranskription &r att den ska vara lasbar, vilket dven var av vikt i var studie da vi
amnade analysera hur respondenterna kommunicerade. Linell menar &ven att en transkription
ska ses som ett analysverktyg och anvandas i relation till det inspelade materialet under
analysforfarandet, vilket vi ocksa gjorde. Samt att det ar en fordel att innan transkribering veta
vilken analysmetod som kommer anvéandas da detta paverkar hur transkriberingen bor ske,
vilket han diskuterar inte alltid &r helt oproblematiskt. Da vi redan hade analysmetoden klar
for oss ansags transkriberingsniva Il passande.

Vi har valt att transkribera allt som har sagts under observationen samt under intervjuerna
for att inte ga miste om information som kan vara vardefull for resultatanalysen. Detta val,
som forskning till viss del avrader ifran, Iag till grund for var studie da vi &mnade kategorisera
kommunikationen. Fordelen att transkribera all insamlad empiri &r att vi har mojlighet att se
till helheten av métet. De medverkande har fatt fiktiva namn som utlovades i forklaringen av
konfidentialitetsprincipen (Kvale & Brinkmann, 2012).

Vi har i de excerpt som presenteras i resultat- och analyskapitlet valt att inte bendmna den
person som talat vid nagot namn utan valt att kalla dem for person 1, person 2 och sa vidare.
Detta for att vi inte lagger nagon vardering i vem som har uttryckt sig, oavsett om det varit
chef eller anstalld, samt for att forsoka forhalla oss till anonymitet till langsta méjliga man. |
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de fall da citat fran intervjuer anvants har respondenterna kodats med slumpmassigt utvalda
namn pa farger, och inte namn som kan sammankopplas med en konstillhérighet da det inte
har relevans for studien. Varfor olika kodnamn vid observation och intervju anvandes berodde
pa att de citat som anvants fran intervjuerna inte nédvéandigtvis ar samma personer i de
utvalda excerpten fran observationen samt att vi inte ville att det skulle kunna ga att
sammankoppla vem som sagt vad ifran intervjuerna med det som sades under observationen.
Nér analysen genomférdes skedde det i relation till de begrepp som Littleton och Mercer
(2013) anvander, sa som dispyt-, kumulativt- och explorativt tal. Dessa dialogformer och
Héllstén och Tengblads (2006) myndiga medarbetarskap analyserades i relation till varandra
till den man det var mojligt eftersom hela samtalet under moétet inte gick att kategoribestamma
da all dialog inte var av problemlésande karaktar. De delar av empirin som inte gick att
kategorisera utifran Littleton och Mercers (2013) tre dialogformer kunde pa vissa platser
enbart istallet analyseras utifran vad som karaktariserar ett gott (myndigt) medarbetarskap.

Tillforlitlighet

Da studiens syfte var att se hur medarbetarskap framtrader i en verbal kommunikation ansag
vi att observation var det metodval som lampade sig bast for att ge svar. Da vi var ute efter att
se till hur kommunikationen anvandes hade inte exempelvis en intervju kunna svara till syftet
da en intervju enbart fangar respondentens egna uppfattningar och upplevda livsvarld (Trost,
2010; Kvale & Brinkmann, 2012; Widerberg, 2006). For att skapa en hog tillforlitlighet till
empirin och analysen gjordes en triangulering dar intervjuerna fungerade som stod till
observationen. Da studien inte tar fasta pa det lingvistiska, det som séags, utan enbart fokuserar
pa hur kommunikationen ser ut och anvéands och hur medarbetarskap framtrader i den, anser
vi att denna studie skulle kunna ga att géra pa andra mikroforetag an enbart trafikskolor. Vi
amnar inte med denna studie att kunna generalisera resultaten till alla andra mikroféretag i
Sverige utan snarare tillfora ett kunskapsbidrag om hur medarbetarskap kan studeras i en
verbal kommunikation.

Under observationstillfallet var vi bada deltagande vilket kan fa negativa konsekvenser i
form av att vi hamnar i fokus (Esaiasson et al., 2012). Detta var i vart fall inget problem da
samtliga anstallda satt latt vanda mot ordférande, och darmed bort ifran oss, som satt pa ena
kortsidan av det rektanguléra bordet. Vi satt vid den andra kortsidan och kunde utan att vara
stérande, fora anteckningar.

Vi hade som mal att fran borjan utfora intervjuerna direkt efter observationen for att
deltagarna skulle ha motet farskt i minnet. Men da motet var belagt pa kvallstid valde vi
istallet att utfora dem snarast darefter, vilket blev veckan darpa. Under de tva forsta
intervjuerna stotte vi pa den problematik vi hade forsokt undvika, att respondenterna hade
svart att komma ihag allting fran moétet. De fragor som vi stéllde var utformade med detta i
atanke for att respondenterna lattare skulle kunna aterkoppla till och komma ihag motet. | de
foljande fyra intervjuerna lades mer betoning pa aterkopplingen till métet som tidigare dgde
rum.

Intervjuerna, som tidigare namnt, utfordes pa olika platser eftersom vi behdvde anpassa
oss efter de tider respondenterna hade maojlighet till intervju vilket medférde att de fick valja
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plats att utfora den pa. Detta visade sig inte innebara nagra problem for var studie da vi under
alla intervjuer kunde sitta bade ostort och avskiljt.

Det utfordes aldrig nagon pilotstudie da datum for motet vi deltog pa kom med kort varsel,
en vecka innan, vilket medforde att tid inte fanns till férfogande for en pilotstudie.

De tva forsta utforda intervjuerna blev darav sakallade tester. D intervjuerna var sapass
korta uppfattade vi det som att de ville ge “ratt” svar. | kommande intervjuer fortydligade vi
innan intervjun startade, att vi inte var ute efter nagra ratta eller fel svar utan enbart var ute
efter deras personliga upplevelser om kommunikationen fran métet. Detta resulterade i att vi
upplevde respondenterna mer avslappnade till den konstlade situation en intervju innebér.

Under observationen var alla medarbetare narvarande, medan det under intervjuerna blev
ett bortfall till f6ljd av att denne inte fann tid till att kunna delta. Eftersom empirin
fran intervjuerna inte ar vara primardata, paverkas inte heller tillforlitligheten till foljd av
bortfallet i denna studie.
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Resultat och Analys

Kapitlet bérjar med en kort deskription av det mote som observerades i borjan av studien och
foljs av en Overgripande presentation av de upptéckter som gjordes. Nar denna évergripande
presentation har gjorts, foljs den av olika langa excerpt som visar exempel pa de upptéackter
som framkommit. Varje excerpt inleds med en kortare beskrivning av vad den utvalda delen
handlar om samt vilket tal det &r som framkommer, for att sedan avslutas med en analytisk
reflektion om hur de olika talen framjar eller inte framjar det goda medarbetarskapet.

Det observerade motet och de upptackter som gjordes

Det méte vi observerade pagick i narmare en timme och tjugo minuter dar de sju deltagarna
var olika mycket delaktiga vid de olika fragorna som behandlades. Vi fann att alla de tre talen,
dispyt, kumulativt samt explorativt var forekommande vid olika tillfallen och att det goda
medarbetarskapet framtrader och framjas olika mycket beroende pa vilket tal som férekom.

Vi fann dven att ett tal kan gestaltas ur en av dialogformerna for att under diskussion
andras och ta sig en annan dialogform, och har synliggjort att det goda medarbetarskapet
framtréader olika mycket. Detta bedémer vi som viktigt vid analys av fenomenet
medarbetarskap da ett mote sallan bestar av enbart en dialogform eftersom kommunikation &r
en standigt pagaende process som sker i samspel mellan individer. Vi visar med detta att ett
gott medarbetarskap framjas olika mycket beroende pa vilket tal som &r forekommande.

Det yttrades inga allménna ordningsregler i bérjan av motet, vilket ar en del i det som
exemplifierar det explorativa talet; att alla & medvetna om de gemensamma regler som finns.
Trots detta var bade det explorativa samt det kumulativa talet aterkommande under hela
motestillfallet. Vi vill dock poéngtera att vi som utomstaende inte kan uttala oss om deras
forforstaelse innan motets gang om de eventuella regler som ska gélla under deras
personalmaten. Den forforstaelse vi hade infor métet var att detta skulle vara deras forsta
gemensamma personalmote efter en nyligen gjord sammanslagning till féljd av ett uppkop.

Chefen presenterade dagordningen och bad om ett godkannande av innehallet fran alla
deltagande samt att denne sjélvutnd@mnde sig till ordférande och bad om ett godk&nnande &ven
om det. Detta skulle kunna forstas som en del i interthinkingprocessen och det goda
medarbetarskapet, att medvetandegéra vad som komma skall for alla medarbetare.

Da det inte fanns nagon bestamd tid for hur lange matet skulle paga, utan bara fanns en
starttid, och enbart en dagordning som skulle genomgas gavs det bade tid och majlighet for
samtliga deltagande att kunna samtala om sina asikter, tankar och forslag. Motet hade en
bestamd starttid men blev forsenat med 30 minuter och trots detta patalades det inte nagon
stress for att métet skulle genomgas och bli fardigt.

Miljon praglades av att alla lyssnade pa varandra vilket visas i extrakten fran de avsnitt
som nedan handlar om de explorativa och kumulativa talen. Motet genomsyrades av en
lyssnande karaktér vilket konfirmerades av samtliga intervjuer. Vid ett tillfalle stdmde inte
detta, da kaffe och smorgas hamtades och prat vid sidan om och med sin bordsgranne skedde.
Under intervjuerna framgick dock inte detta som nagot problem da det inte hade
uppmarksammats av nagon respondent.
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Ett gott medarbetarskap gestaltas av att medarbetare ska visa varandra respekt, vilket inom
en dialog kan innebdra att alla far mojlighet att uttrycka sin asikt, alla far stalla fragor och alla
far mojlighet att kritiskt utmana en tidigare uppfattning om det som diskuteras vilket aterfinns
i den kumulativa och explorativa dialogen. Nagot som kan anses vara respektlost ar istéllet
nar en eller flera agerar okritiskt genom att inte komma med egna forslag eller idéer for att
hjélpas at med att I6sa ett problem eller utveckla amnet vidare. Ytterligare en del som kan
anses vara respektlds ar nar man avbryter varandra i den bemaérkelsen att en person forsoker
tysta en annan genom att havda sin egen sak i &mnet och pa sa satt “vinna” diskussionen
vilket kannetecknar dispyttalet. Nagot som var aterkommande under det observerade motet
var att en eller flera personer upprepade ganger avbrot varandra och bytte samtalsamne vilket
da inte framjar det goda medarbetarskapet och visas i extrakt 1:1.

Dock skall det lyftas fram att aterkommande inom extrakten som rér den explorativa och
kumulativa dialogen genomsyras dialogerna av en “anpassad” teknik for att avbryta varandra
pa sa satt att de tycks losa av varandras meningar vilket istallet framjar det goda
medarbetarskapet da det uppstar ett samarbete mellan varandra och kan leda till konsensus.

Personerna som talar ar inte samma personer i de olika extrakten utan fatt siffror utefter i
vilken ordning de har borjat tala i de utvalda extrakten. Vi har heller inte valt att sarskilja nar
ordforanden ar delaktig i konversationen da det ar var bedémning att dennes roll inte paverkat
dialogens innehall eller resultat, utan valt att referera till alla som medarbetare. Under motet
som helhet hade ordféranden, som &ven &r chef for foretaget, en avgoérande roll da denne dels
forde matet framat med hjalp av en forutbestamd agenda och var den som konstaterade de
beslut som fattades.

Alla tre dialogformer var som tidigare ndmnt férekommande under métet men det tal som
var mest framtradande var den kumulativa dialogen. Nedan foljer exempel fran alla de tre
talen och hur det goda medarbetarskapet i dialogerna framjas, eller inte, samt hur det
framtréader.

Dispyttal och det goda medarbetarskapet

Dispyttalet som inte ingdr i interthinkingprocessen men som &nda synliggjorts férekom éven
det stundtals under detta mote i form av ett debattliknande tal, vilket kan forstas som att
medarbetarskap i denna dialog inte frdmjas.

Extrakt 1:1

Samtalet som berdrs handlar om att kontoret har bytt lokal och att den information som
kunderna far om det &r bristfallig. Extraktet ar ett excerpt taget ur den diskussion som &gde
rum.

Person 1: ah jag har skrivit det ocksa, informationstavla som kan hanga
utanfér man kan lamna en lapp “ring mig”, med namn och nummer,
eeh, sa ringer jag upp, for det, for jag méarker det att det & manga som
rycker i dorrn

el AN S
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5. Person 2: Dom har kommit hit.

6. Person 1: Dom har kommit hit istallet?

7. Person 2: Aah, na

8. Person 3: Kanske inte alla...

9. Person 1: De e ju inte sakert alla kommer heller som rycker i dérrn...
10. Person 4: Da ska dom passera X-stad ocksa

11. Person 1: Jag blir ju lite sahar om de om det inte eller sa jag o de e
12. stangt

13. Person 2: Dom har ju ringt eeh..

14. Person 1: Da gar jag

15. Person 2: Dom har ju ringt mig (Avbryts hédr av person 5 som borjar
16. prata om nagonting helt annat och detta blir hangandes 16st tills

17. vidare.)

Det som gar att utlasa utifran detta &r att person 2 motsatter sig det som person 1 foreslar (som
vi ser pa raderna 5,7,13 & 15) och istéllet for att motta eller ge en respons pa idén sa ges det
kritisk feedback pa hur det upplevs att det istallet ar. Person 1 ger argument for hur denne
sjalv hade agerat och bemots av person 2 som inte tycks lyssna pa det person 1 beskriver och
fokuserar pa hur denne sjalv upplever hur det varit. Det som tyder pa att ett gott
medarbetarskap inte frdmjas i denna form av tal ar dels att meningsskiljaktigheter inte
respekteras (FO2), att samtliga i diskussionen inte forsoker komma till ndgon 16sning (FO3)
men aven att person 1 forsoker utveckla och forbéattra organisationen och motverkas av att
person 2 argumenterar for att ndgon andring inte behdvs (EM2, Al2). De andra delarna som
karaktariserar det myndiga medarbetarskapet gar inte att finna i just detta exempel men de
delar som togs upp gar att se att de inte framjas. Miljon praglas av respektloshet, att det inte
lyssnas pa varandra och att man inte okritiskt kan lyssna och ta till sig de idéer som
férekommer vilket &r delar i fenomenet medarbetarskap som &r viktiga for att ett gott
medarbetarskap ska finnas och fungera. Vi menar att det satt kommunikationen har gestaltar
sig illustrerar ett dispyttal.

Simonsson (2002) diskuterar att dialog &r mer &n bara en tvavagskommunikation, det kravs
att samtliga i dialogen &r intresserade och engagerade i samtalet for att fa ut nagonting ur
dialogen. Dispyttalet kan ses och forstas som en tvavagskommunikation da det diskuteras och
samtalas men deltagarna inte tar till sig vad de andra séger vilket leder till att dialogen inte
kan bli effektiv. Om denna tvavagskommunikation istallet skulle foljas av ett okritiskt
lyssnande till varandras idéer och att gemensamt I6sa problemet skulle det som Littleton och
Mercer (2013) kallar for interthinkingprocessen ske, och med det en effektiv dialog.

Kumulativt tal och det goda medarbetarskapet

Det kumulativa talet, som tillsammans med det explorativa utgor interthinkingprocessen, har
under detta méte varit det tal som varit mest narvarande. | detta tal fraimjas medarbetarskapet
till skillnad fran hur det i dispyttalet inte har den mojligheten, vilket exemplifieras i extrakt
2:1 och 2:2.
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Extrakt 2:1
Samtalet i foljande excerpt handlar om hur de anstéllda ska kommunicera pa arbetsplatsen.

[---]

1. Person 1: (...) sa att vi inte sitter har o slanger skit pa varann

2. Person 2: Mek- n& n& de e kommer inte funka

3. Person 1: na de blir sa javla trakigt da va

4. (ndn mm)

5. Person 1: sa alla maste ha klart for sig, sin roll i det hela, for nu blir det
6. lite grann utav i arbetet atminstone individualister va men vi kan ju ha
7. en sammankomst i alla fall och sa kommunikation prata prata prata

8. prata prata

9. Person 2: ah sen har nan nat att siga, jag saga det till dig sa att det gar

10. sahar

11. Person 1: ja exakt

12. Person 3: ingen viskningslek

13. Person 1: n&dhh

14. Person 2: vill du s&ga till mig sdg till mig

-]

Det fors har upp anledningar till hur de ska kommunicera och varfor. Alla enas om det som
sdgs och kommer med egna anledningar for att fortydliga sitt medhall till vikten av en
fungerande kommunikation pa arbetsplatsen. Det sker ingen fordjupning eller
motargumentering, vilket skulle behdvas for att karaktérisera det explorativa talet, utan allt
som sades mottogs okritiskt. Tystanden fran de som inte &r aktiva i diskussionen kan utifran
det myndiga medarbetarskapet forstas som samtyckande for argumenten och skulle det vara
det motsatta hade eget ansvar och initiativ till att yttra sina asikter om hur det istallet skulle
vara, behovt tas (All, Al2).

Miljon &r respektingivande da alla lyssnar till, och hjalper varandra komma pa anledningar
till hur och varfor kommunikationen ska se ut som foreslas vilket ar tecken pa hur
medarbetarskap kan framjas (FO3, EM2).

| extrakt 2:2 visas det an mer tydligare hur den kumulativa dialogen kan framja
medarbetarskapet.

Extrakt 2:2

Samtalet handlade om hur den teoretiska undervisning som ager rum inom foretaget kan
utvecklas for att kunderna ska fa ut mer av utbildningstillfallet. Extraktet &r ett excerpt taget
ur den diskussion som dgde rum.

1. Person 1: men sen, (...) du var inne lite grann pa o andra teorin for den
2. e helt vardel6s, ah de haller ja med om...

3. Person 2: inte véardel6s men det e sa har va, vardelost, vi hade

4. daligt men ni har det samre (skrattas av samtliga) men i alla fall men
5. jag har inte kollat det hela, jag bara kolla de forsta

6. Person 1: men vi kan gemensamt, for jag
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7. Person 2: tillsammans gor vi de

8. Person 1: kollat pa att vi ska dndra, men vi har inte kommit till skott
9. Person 2: nae

10. Person 1: det har inte funnits tid

11. Person 2: nde, nde men vi gor det har tillsammans

12. Person 3: jag har paborjat lite hemma som jag tankt o visa dig men jag
13. har gjort om hela lektion tva an sa lange

14. Person 4: gott det later, det har e kreativt!

15. Person 3: men jag hade tankt o visa dig ndr jag e klar, och jag har bytt
16. ut till egna foton som e tagna i X-stadsmiljéer o sant dar ah, ehm

17. Person4: det tror jag ocksa pa, egna foton i X-stad

18. Person 5: det har vi ganska mycket pa var parkeringslektion

19. Person 2: ah ah ah

20. Person 4: de e bra, forslagsvis att vi ska ha det fran stan ocksa

21. Person 1: de e jattebra

22. Person 3: men de e inte klart &nnu sa jag har inte sagt nat

23. Person 1: jag vill fa bort det har med att bara sta o prata utan vi far

24. forsoka engagera dom mer

25. Person 3: mm

26. Person 1: ehh, mopedeleverna e helt, assa nar jag tar miljon sa far dom
27. satta sig pa google eller pa sina telefoner eller sla i bockerna, vad har
28. dom for vaxt vaxthus, va va e de for avgaser som kommer ut o hur

29. paverkar dom, det googlas sa mycket ni kan ah sa skriver vi ner dom de
30. e lite sana uppgifter man maste, i alla fall jag...

31. Person 2: att dom har nat ooh gora sa dom inte bara sitter mm precis sa
32. Person 1: ah precis

33. Person 4: Jag tror ocksa en san har grej kan hoja vérdet utav teori...
34. Person 1: aah

35. Person 4: ...sé att det de utkommer ett béattre resultat (...)

[---]

36. Person 2: for det ar viktigt att eleverna pa teorin att nar dom gar

37. haérifran, “jag har lart mig nat, jag har fatt med nat i ryggsacken hem”
38. och de vill ja kolla lite narmare pa o sa att de e sa dom ska ga hérifran
39. inte “oh nu har ja suttit dar tva timmar” ooh...

| den dialog som dger rum ges, och mottas, idéer om hur de olika medarbetarna arbetar i
dagslaget (FO3, GS3, EM2, Al2). Denna diskussion av presenterade idéer mottas positivt av
alla (FO2) vilket kan exemplifieras nar person 4 (pa rad 14) uppmuntrar det kreativa
tdnkandet kring att personliga fotografier av utbildningsmilj6er anvénds. Det argumenteras i
samtalet om varfor teoriundervisningen bor utvecklas och en éverenskommelse om att
undervisningen behover mer inslag av miljoer och handelser fran verkligheten uppstar aven
om ett slutgiltigt beslut om hur detta ska goras inte sker. Det goda (myndiga)
medarbetarskapet framtrader i detta extrakt da samtliga dels tar eget ansvar men dven eget
initiativ for att enskilt och tillsammans forbéattra arbetet for bade sig sjalva, som for kollegor
och elever. | dialogen bade uppmuntrar och lyssnar de pa varandra, vilket ar viktiga delar i ett
gott medarbetarskap som i sin tur kan vara tecken pa hur tillit inom ett foretag kan framjas
(FOA4).
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Explorativt tal och det goda medarbetarskapet

| den kumulativa dialogen framjas det goda medarbetarskapet vilket den ocksa gors i det mest
efterstravansvarda talet, det explorativa. Det viktiga i denna svaruppnadda dialog &r att
samtalet gestaltas av en djupgaende diskussion och att beslut fattas vilket exemplifieras i
extrakt 3:1

Extrakt 3:1

Samtalet som &ger rum handlar om hur den teoretiska utbildningen inom foretaget pa basta
mojliga satt, for elever och medarbetarna, skall laras ut for att sdkerstélla att alla elever har
tagit del av den information som foretaget maste formedla. Nedanstaende excerpt visar hur
den explorativa dialogen kan se ut och hur den kan frdmja ett gott medarbetarskap.

1. Person 1: Nade jag satt bara lite och spana

2. Person2: mm

3. Person 1: sa alla & med pa ett upplagg (...)

4. (( Det diskuteras lite angaende antal ganger som den teoretiska

5. undervisningen ska dga rum pa vardera utbildningsplats )).

[---1

6. Person 2: eller ska vi gora sahar, ska vi slopa informationen? Vad

7. tycker person 1?

8.  Person 1: Det far vi inte.

9. Person 2: nd, darfér maste vi ta den.

10. Person 3: mm

11. Person 1: Enligt STR-praktiker maste vi dra all information.

12. Person 2: ah okej NN &r utbildningsansvarig sa vi féljer NN

13. Person 4: mm

14. Person 3: maste vi ha det pa alla stallen da?

15. Person 1: Naae, ja, startar du en kurs tror ja, en teoriomgang, sa ska du
16. bdrja med en en en introduktion om skolan, kostnadspriser alltsa priser
17. och allt sant dar

18. Person 3: vad segt.

19. Person 1: ah d e tyvérr sd. men vi har ju maéjlighet o paverka det om vi
20. skriver om vara utbildningsplaner, men just nu sa ar det skrivet sa
21. Person 5: men e inte de bra da? Att vi kan trycka pa dom har viktiga
22. sakerna att dom sjélva ar ansvariga aah

23. Person 3: avbryter — i X-stad kommer inga pa informationstréaffarna
24. Person 5: e de sa?

25. Person 3: inte hér heller, det har varit tomt

26. Person 1: vi gor ju sa for att varan forsta teorilektion

27. Person 3: mm

28. Person 1: forsta timman...

29. Person 3: bakas det in

30. Person 1: sa bakas det in dar

31. Person 2: Men a ja visst gor de det
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32. Person 1: sa forsta timman ar information om skolan dom far ut bocker
33. vi gar igenom eeeh kurslitteraturen, gar igenom var dom loggar in och
34. allting sant dar sen tar jag fordonet...

35. Person4:jaja

36. Person 1: ...en timme,

37. Person 2: absolut

38. Person 1: sa jag jobbar alltid dubbel

39. Person 2: na da ingar det va

40. Person 4: ah precis.. den forsta teorilektion

41. Person 1: da ingar det va sa dom far den fastan dom inte vill men da
42. kan ingen komma o séga sahar men jag visst inte

43. Person 4: men det visste ja inte, ja visst inte

44. Person 3: na precis, men sen e de ocksa sa, jag vet inte hur ni har gjort
45. innan men nar dom loggar pa in elevcentralen forsta gangen sa far dom
46. ju hos oss forsta godkénna villkoren

47. Person 1: aah men de e samma har

48. Person 3: ah o de e ju samma sak, har dom godkant villkoren da e de ju
49. upp till dom om dom inte last dom, har dem klickat pa godkant sa har
50. dom ju godkant

51. nan-Mm

52. Person 2: men det kan ju vara bra ocksa..

53. Person 1: men det e ju sa manga som valjer som jag har markt ocksa
54. eller dom, dom koper teorin men dom gar inte

55. Person 3 & 5: née

56. Person 1: da maste dom fa informationen via datorn men gar dom pa
57. teorin sa far dom de dubbelt

58. Person 3: aa

59. Person 1: sa de e ju bara vinna vinna, typ

60. Person 5: jag tycker det ar trakigt (...)

61. Person 1: men jag kan ju ocksa tycka det, att aah har va de lite villkor
62. undra om dom l&ser

63. Person 3: nde de tror jag inte dom gor

64. Person 1: nde jag tror inte dom gor det heller

65. Person 6: de e ju upp till dom

66. Person 3: Om man far en sen avbokning tillexempel, men det har vet
67. duom jag ser att du vart inne o godkant vara villkor och om du inte last
68. dom det ar inte mina problem, har du klickat pa godkann da far du ta
69. det, jae ledsen men ...

70. Person 2: ah da kan dom inte komma o séga nanting)

71. Person 3: nde har dom klickat godkant, dom kan ju inte hoppa 6ver den
72. sidan forsta gangen det gar ju inte

73. Person 2: nae

74. Person 3: de e ju liksom, de e bara att ga tillbaka o kolla igen

75. Person 4: Men dom forsoker alltid, det visste jag inte

76. Person 3:jaja

77. Person 2: men vi kan vl saga det da att vi kor informationen sa som vi
78. har gjort hit till dags da (...)

| ovanstaende extrakt visas det hur det kan ga till nar en djupare argumentation dger rum som
leder fram till en 16sning. Samtliga & med i diskussionen och det fors fram nya idéer, fragor
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och tankar som alla tas i beaktning under diskussionen (FO2, FO3, GS3, Al1, Al2). Det
kommer upp argument géllande problemet om bristande deltagande under
informationstraffarna samt hur detta ska l6sas sa att alla elever far ta del av viktig
information. Samtalet leder fram till ett beslutsfattande som alla &r 6verens om att testa.

Det goda medarbetarskapet framjas mer i denna typ av dialog an i en dialog som
karaktariseras av dispyttalet da det finns ett gemensamt mal om att tillsammans na konsensus
till foljd av en mer ingaende diskussion kring det problem som skall l6sas. Samtliga var
engagerade i samtalet och visade intresse for varandra och &mnet. Eget ansvar uppvisades for
plats, medarbetare och resultat da person 1 (pa raderna 1 & 3) inleder dialogen med en idé for
att pa sa satt tillsammans med alla komma 6verens om hur utbildningen ska forlaggas i de
olika lokalerna som foretaget tillhandahaller.

| detta extrakt &r det tydligt hur avbrytande av varandras meningar anvands i form av ett
avldsande for att bade fordjupa det som séags men ocksa fortydliga det (som sker exempelvis
pa raderna 28-30 & 38-40 samt 66-76). Detta satt att avlGsa varandra skiljer sig fran
dispyttalet dar individer istéllet avbryter varandra for att hévda sin sak. Detta avldsande for
fordjupning och fortydligande av &mnet av problemldsning som diskuteras ar en viktig del i
det goda medarbetarskapet da det skapas gemenskap och samarbete for forstaelsen av hur
arbetet ska se ut och fungera.

| det som presenterats hittills har vi visat att ett gott medarbetarskap inte framjas i en
dialog som karaktériseras av dispyttalet men att det kan framjas nar den kumulativa och den
explorativa dialogen ager rum.

| féljande excerpt visas det istallet hur dialogen kan skifta karaktar och ga ifran att vara
nagonting som inte framjar det goda medarbetarskapet till att bli ndgonting som istallet gor
det.

Hur ett tal kan 6verga fran det ena till det andra och vad det har
for inverkan pa hur det goda medarbetarskapet kan framjas

| detta avsnitt kommer 3 excerpt presenteras dar det forsta ar ett exempel pa hur en dialog kan
vara av kumulativ art men ha inslag av dispyttal och hur det myndiga medarbetarskapet
framtrader kan paverkas av detta. De tva excerpt som féljer ar tagna ur en och samma
diskussion men uppdelat i tva delar for att visa hur dialogen tar sig olika uttryck och hur ett
gott medarbetarskap framtrader olika mycket till foljd av det.

Extrakt 4:1

Samtalet som diskuterades handlade om stadning och utrensning samt om majlighet till att
forvara personliga tillhérigheter pa en lagerplats som foretaget hyr.

Person 1: du har ju, vi har ju faktiskt ett, ett gallerforrad...
Person 2: ah gud ja, de kan du ju ta, oj 0j 0j.

Person 3: ((Harmar/upprepar person 2)) oj oj oj. eh eh eh stopp o
belagg har nu, Nu ska vi va radda om vara garage (skrattar)

el AN S
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5. Person 1: nd men vi har ju faktiskt ett...

6. Person 2: forvaring

7. Person 1: forvaring dar gamla slapet stod

8. Person 2: ah, vdrmegarage

9. Person 1: varmegarage dar nere. na men det star ju helt tomt

10. Person 4: har vi kvar de?

11. Person 1: ah

12. Person 3: aah vi ska va radda om vara forvaringsstallen.

13. Person 1: ah, de e inte sa javla latt o fa dar nere

14. Person 4: na, naaa

15. Person 1: sa ja, vi har faktiskt behallt det medvetet

16. Person 4: m mm mm

17. Person 1: sa dar finns det ju mojlighet om alla vill stélla in sina dack
18. Person 2: mm

19. Person 1: faktiskt

20. Person 3: tank om dom bryter upp det da?

21. Person 5: vill du att ja ska flytta min dack eller? (s&gs skdmtsamt)
22. Person 1: nde

23. *det skrattas av samtliga*

24. Person 6: va ska ja ha mina dack da? (sags ocksa skamtsamt och
25. skrattar)

26. Person 1: nde men de e faktiskt ganska smidigt

27. Person 7: annars kan NN ta med sig dom hem

28. Person 1: a spelar ingen roll, jag ténkte..

Konversationen fortsatter med diskussion kring dacken och inte om forvaringen langre.

Det som syns i detta excerpt ar att de negativa kommentarer som sags av person 3 (pa
raderna 3, 4 & 20) kan forstas som det som karaktéariserar dispyttal men att de andra inte
lyssnar till det och istéllet forsoker l6sa ett problem gemensamt och foljer upp det med
l6sningar (FO3). Argument om varfor lagerplatsen finns ges for att alla ska fa en gemensam
forstaelse och klarhet och det meddelas att alla far lov att nyttja detta utrymme (FO4, GS1,
GS3). Detta tal som har inslag av dispyt ar mer av kumulativ art. Ett gott medarbetarskap
framtréader i detta excerpt genom att samtliga vill skapa en gemenskap da alla far ta del av
organisationens alla ytor och att samtliga &ar delaktiga for att na en 16sning. Detta leder till att
alla medarbetare kan kanna tillhorighet och trivsel pa arbetsplatsen till foljd av att alla hjalper
varandra.

Det fanns tillfallen nar dispyttal var radande men de andra tycktes forsoka avstyra sig ifran
den debattliknande situation som hade kunnat uppsta, genom att deltagarna “ignorerade” de
negativa och "spydiga” kommentarerna och uppnar till foljd av detta en annan niva av dialog.

Hade konversationen enbart bestatt av dispyttal hade det goda medarbetarskapet inte
kunnat framjas pa liknande satt som visades i extrakt 1:1, men framjas istallet i detta exempel.

Nedan foljer tva excerpt ur en och samma diskussion som handlar om hur schemat ska se
ut for samtliga for att det ska vara lika for alla. Extraktet &r uppdelat i tva sekvenser for att
visa hur talet kan &ndra karaktar under en dialog.
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Extrakt 4:2

Det fanns aven ett tillfalle under métet som antydde pa dispyttal som sedan 6vergick till ett
explorativt tal.

Person 1: jag skulle vilja ha det sa, de e bara ett forslag, att, att man
borjar 7:45 med forsta lektionen ossa 8:45, 9:45 sa de e forsta, sen
kafferast till 2. elva sen borjar man elva, tolv, tretton, fjorton
Person 2: vad sa du 9:45?

Person 1: ah

Person 2: till elva?

Person 1: nej, 9:45 lektion som e klar 10:40

Person 2: ah ja

Person 1: ah sa skulle man ha kafferast till elva ah da borjar lektion
10. elvatill tolv

11. Person 2: mm

12. Person 1: oh sen vidare till lunchen

13. Person 2: tolv till ett, Tolv till tva da, ett till tva da.

14. Person 1: mm oh sen. Tankte ja sen!

15. Person 3: ((Upprepar med en forvrangd rost)) oh sen

16. Person 1: tankte ja, oh schen

17. Person 3: ((Upprepar med en forvrangd rost)) oh schen

18. Person 1: efterlunchen da om man skulle borja 14 o 40 eller hur?
19. Person 4: ska vi ha sa kort lunch?

20. Person 1: men du behdver inte tva timmar lunch?

21. Person 4: men det har vi ju inte *skrattar*

22. Person 1: aah

23. Person 4: 40 minuter e ju ingenting

24. Person 1: ah men iallafall, sa att alla jobbar tillsammans oh samma tid

©CoN~WNE

I borjan ges ett forslag till hur schemat skulle kunna se ut av person 1 (rad 1-3), vilket bemdots
av att samtliga lyssnar till det som ségs och person 2 vid flertal tillfallen (rad 4, 6, 13,) stéller
foljdfragor for att fortydliga vad som menas sa att det forstas korrekt (EM2, EM3, Al1, Al2).
Viktiga delar, sa som forslag pa forandringar samt att alla lyssnar och forstar, i det goda
medarbetarskapet frdmjas i borjan av denna dialog som allteftersom éndrar karaktér till att bli
en mer dispytliknande dialogform. Det synliggors da person 3 upprepar vad person 1 sagt
(som kan ses pa raderna 15 & 17) samtidigt som denne anvander en forvrangd rost vilket kan
forstas som respektlost nar en medarbetare forsoker komma med forslag pa forbattring for alla
som berdrs inom organisationen och mots av en icke uppmuntrande respons. Att komma med
forslag for allas basta ar tecken pa ett gott medarbetarskap vilket motverkas i denna del av
dialogen da respektloshet visas och forslaget som presenterats inte tas pa allvar och forkastas.

Nar en dialog gestaltas av en dispytform hindras mojligheten for innehallet i dialogen att
kunna utvecklas da fokus hamnar pa att snarare fora fram sina egna asikter an att komma fram
till en gemensam l6sning. Detta till skillnad fran det explorativa talet da det i denna
dialogform istéllet skapas mojligheter att tillsammans med andra finna I6sningar till foljd av
att samtalsdmnet diskuteras fram och tillbaka mellan varandra.
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Diskussionen fortsatter under motet om schematider och avslutas med ett problem som
handlade om hur de ska arbeta ndr en av dem inte kan eller &r borta, vid exempelvis sjukdom
eller vard av barn. Extrakt 4:2 som avslutades i ett dispyttal tog sig ny form nar det évergick
fran att handla om ett forslag som diskuterats, till ett explorativt tal da det handlade om hur ett
specifikt problem skulle 16sas.

Extrakt 4:3

Diskussionen fortsatter med att en av de anstallda inte kan ha de sistn&mnda schematiderna
for att fa lektionstiderna att passa med barnhamtning pa dagis.

1

oSN~ N E

-]

Person 2: men om du nu, om du nu maste forsvinna av nagon
anledning s maste du informera att kom ihag nu 35, 35, 35 va...
Person 6: mm

Person 2: sa inte vi kommer 45 fér da missar eleven tio minuter
Person 7: om man tar over

Person 2: aah om man tar over

Person 6: aah. Jo eller s& far dom kora efter sen, holl ja pa o saga
Person 2: nae, du kor ditt race for att du maste vara innan pa dagis oh
skulle de handa nanting som du maste sticka oh ja star dar som en
resurs. da far du “kom ihag Person 2 nu, 35” *knackar i bordet* “inte

. 45” for jag har ju 45 inne i min skalle.

Person 4: eller sa far eleven komma 45 da? Tio minuter senare
eftersom dom ska kéra med dig istallet

Person 5: aah

Person 4: de kan man ju, sa kan man ju ocksa gora

Person 2: ah men da har ja ju...

Person 4: du kanske har lektioner innan ...

Person 2: ah men nasta lektion som kommer in pa dar da? Da blir ju
den tio minuter sen ocksa

Person 4: nd men du kor ju exakt som vanligt om person 6°s elev
kommer till dig oh ska kora, om dom skulle kort 15.35 da kan du ju
inte ga ifran den lektionen tidigare bara for att mota den eleven.
Person 2: nae

Person 4: elev 35...

Person 2: née de gar ju inte

Person 4: ... da far ju dom vénta tio minuter

(Ohdrbart till foljd av att manga talar samtidigt)

Person 6: dom e ju inne (OHORBART) med taget, sa for dom spelar de

. Ju egentligen ingen roll

Person 2: ah ah née
Person 4: for tagen, vi har ju kollat med tagen s det funkar med vara

. tider

Person 2: mm

Person 4: de e ju, vi har ju anpassat oss efter dom

Person 6: det innebdr ju att om dom missar en minut pa mina lektioner
Person 4: ahh precis
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37. (Ohorbart till foljd av att manga talar samtidigt)

38. Person 5: de e ju solklart

39. Person 2: da kan vi gora sa da

40. Person 7: Person 4, du har ju pejl pa det hér, bra person 4!

41. Person 1: men fran o med nar ska vi andra varat da? For att vi har
42. Dbokat...

43. Person 4: sa fort de gar, men e ni bokade massa sa...

44. Person 1: aah

45. Person 6: men de e bara o sdga att fran forsta maj, andrade tider fran
46. forsta maj

47. Person 2: aah

48. (flera svarar aah, ja)

49. Person 2: aaa det sa vi ju da pa, (...) Sjalvklart. forsta maj, skriver du
50. forsta maj da Person 7?

-]

| detta extrakt diskuteras fortfarande schematider med eventuell problematik nér en
medarbetare inte kan folja samma schema som de andra. Denna del av diskussionen préaglas
av en mer explorativ dialog da det diskuteras fram och tillbaka om hur de ska ga tillvaga for
att kunna losa tiderna for alla involverade nér en lektion 6vertas av en annan larare (FO3,
GS1, GS3, EM2, Al1, Al2, Al3). Det rader dock missforstand mellan de som diskuterar om
vad som menas, men loses genom att fragor stalls och forklaringar ges av flera medarbetare
(som kan ses pa raderna 12-22). Det sker en okritisk diskussion dar problemet diskuteras tills
alla &r dverens och problemet &r 16st (FO2).

| det explorativa tal i detta exempel bade framtrader och framjas delar ifran de fyra
kategorier som det myndiga medarbetarskapet bestar av sa som exempelvis att alla
tillsammans forsoker finna goda losningar pa problem, samarbete med alla oavsett rang,
efterstravan att utfora ett bra arbete samt initiativférmaga att utveckla organisationen.

| extrakt 4:2 ser vi hur person 1 forsoker argumentera for sitt forslag 6ver hur schemat kan
se ut men mots av motstand av nagra och en avsaknad av medhall fran resterande. | extrakt
4:3 valjer person 1 att acceptera de argument som lagts fram nar denne (pa rad 41) uttrycker
“(...) fran 0 med nar ska vi andra varat da? (...)”. Detta kan ses som en del av ett gott
medarbetarskap da person 1 agerar for de andra medarbetarna och elevernas bésta och pa sa
vis gynnas samarbetet pa arbetsplatsen till foljd av att de tillsammans forsoker finna losningar
som gynnar alla.

| de tre ovanstaende excerpten har vi visat hur en dialog kan &ndra form och hur det goda
medarbetarskapet da framjas eller inte, samt olika mycket beroende pa vilken dialogform som
ar radande.

Hur det goda medarbetarskapet kan framjas och inte

Under moétets gang fanns tillfallen da det goda medarbetarskapet framtradde trots att
kommunikationen inte bestod av en problemldsande dialog, detta synliggdrs i kommande
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excerpt. | extrakt 5:1 synliggors hur ett gott medarbetarskap inte framjas medan det i extrakt
5:2 och 5:3 synliggors hur det frdmjas.

Extrakt 5:1

Excerptet ar taget nar motet borjar narma sig sitt slut och person 1 tillfragar samtliga om de
har nagot mer att tillagga till motet.

1. Person 1: aah, person 2...

2. Person 2: mhm?

3. Person 1: nat pa évrigt? Nat du vill babbla om? Inget? Person 3?
4. Person 2: jag har sékert jattemycket frager men...

5. Person 1: aaah, person 4?

6. (Person 2 fortsatter séga nagot *ohorbart*)

7. Person fyra: nde jag tankte bara fraga person 5, (...)

[--]

Det person 1 gor ar att denne gar laget runt for att se om det finns nagon som har nagot mer
att tillagga, vilket ar tecken pa vad som kan framja ett gott medarbetarskap (GS1). Samtidigt i
detta extrakt framgar det dock att person 1 motverkar att framja det goda medarbetarskapet till
foljd av att denne inte ger tillrackligt utrymme for tanke och svar hos métesdeltagarna innan
ordet skickas vidare. Det framkom dven under intervjuerna att tillrackligt med tid inte gavs
for deltagarna att tala fardigt under vissa diskussioner.

Bla: Efter intervj.. eller a efter personalmétet sa hade vi nog fortfarande
fragetecken aaah tror jag. Som inte riktigt berordes fullt ut, assa, det var inte
Klart, det var inte fardigdiskuterat.

Gron: Och sen sa kanske det var fragor kvar nar métet var slut (...) jag fick
lite av den kénslan, att det inte var riktigt fardigt. Tycker jag. Sa upplevde
jag det.

Det som i borjan tycktes framja ett gott medarbetarskap, att person 1 gav ordet till alla
motverkades lika snabbt da denne inte tillat de som fick fragan den tid som behdvdes for att
kunna ge svar. Detta kan innebéra att ett gott medarbetarskap inte framjas da medarbetarna
inte ges majlighet att paverka samarbetet och sin egen delaktighet.

Ovanstaende exempel pa hur det goda medarbetarskapet inte framjas var inte lika
forekommande som de antal tillfallen da det istallet framjades.

Extrakt 5:2

Under en del av motet diskuteras det hur bilarna skall skyltas och chefen informerar om att en
speciell typ av skyltar ar bestéllda och motiverar det med; “for det har jag forstatt att ni vill
ha.” Detta visar att chefen &r lyhord och lyssnar till medarbetarnas dnskemal som kan leda till
ett storre engagemang hos medarbetarna for sin arbetsgivare och deras arbetsplats (EM2,
EM3, All, Al2, Al3).
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Extrakt 5:3

Vid mitten av motet lyfts ett onskemal fram om att nya flaggor skall inforskaffas och att pris
for dessa behover tas reda pa. Detta l16ses snabbt vilket kan ses i det nedanstaende extraktet.

Person 1: men kan du kolla da va det kostar for flaggorna...

Person 2: rakna 2000 spann styck, de e sa

Person 1: mm

Person 2: ah men de om man ska ha jordskruv oh eller en kryssfot till
nanting...

Person 1: ah ah ah

Person 2: ... sa e de sakert en tvatusen spann, men de e, man kanske
hittar lite mindre som inte e sa

Person 3: kan du ta pa dig och titta pris eller?

0. Person 2: ah

ROo~NoaMWLNE

Det goda medarbetarskapet visar sig genom att den ansvarsfordelning som person 1 delegerar
ut samt att person 2 utan vidare diskussion eller motargument tar till sig denna “extra” uppgift
som ér till for att gynna samtliga pa arbetsplatsen. Person 3 upprepar fragan som person 1
stallt for att klargora vad som bestamts. Detta dr tecken pa att ett gott medarbetarskap framjas
genom att ha en initiativformaga till att samarbeta och skapa forstaelse hos alla okar trivseln
och det allmanna valmaendet (EM2, Al1, Al2, Al3).

Sammanfattning av analys

Sammanfattningsvis visar analysen att den mest aterkommande dialogformen som gick att
finna var den kumulativa dialogen. Det goda medarbetarskapet bade framtradde och
framjades till foljd av detta tal i form av att alla kategorier av det som karaktariserar det
myndiga (goda) medarbetarskapet finns representerade och synliggjorts. Trots att det
explorativa talet, som &r det mest efterstravansvarda och skulle kunna forstas som den
dialogform dér det goda medarbetarskapet framjas som bast, inte var lika nrvarande som den
kumulativa dialogen framgick det i resultatanalysen att det goda medarbetarskapet bade
framtradde och framjades i denna dialog.

Da kommunikationen &r i en standigt pagaende process ar dialogen ocksa foranderlig bade
nar det galler under samtalet som inom samtalets &mne. Da vi har tittat efter hur ett gott
medarbetarskap framtrader i en verbal kommunikation har vi ocksa synliggjort hur den kan
framjas olika mycket beroende pa hur kommunikationen anvands mellan individer.
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Diskussion och slutsats

Genom att efterstrava ett gott medarbetarskap, med fokus pa kommunikationen, kan féretag
bli mer effektiva och produktiva samtidigt som man tar hand om de anstallda. Detta sker till
foljd av att samtliga medarbetare blir synliggjorda vilket pa sa vis kan leda till ett 6kat
valmaende pa saval organisationsniva som pa individniva. Foretag tar sitt ansvar for de
anstalldas valmaende genom att tillgodose en god larmiljo vilket kan géras med fokus pa
kommunikationen och ett gott medarbetarskap som kan leda till att bli konkurrenskraftiga nog
att kunna overleva pa den globala arbetsmarknaden (Nilsson et al., 2011; Simonsson, 2002;
Tengblad & Hallstén, 2000).

Syftet med denna studie var att se hur ett gott (myndigt) medarbetarskap, med séarskilt
fokus pa kommunikation och samspel, framtrader i en verbal kommunikation under ett
personal moéte och detta for att bidra med ett nytt satt att studera fenomenet medarbetarskap
pa. Genom att fokusera pa kommunikationen och hur medarbetarskapet framtrader i den kan
kunskap utvinnas i hur ett gott medarbetarskap kan framjas genom dialogen, som i sin tur
skapar mojligheter for att en gynnsam larmilj6 ska existera.

Nar den verbala kommunikationen fokuseras pa framtrader delar av det som benamns i
Hallstén & Tengblads (2006) definition av det myndiga medarbetarskapet vilket vi
synliggjorde i resultat- och analyskapitlet. Hur och nér det framtradde var beroende pa vilken
dialog som var narvarande under motet och visade tecken pa huruvida det goda
medarbetarskapet framjades eller inte och i vilken utstrackning.

Det finns delar ifran det goda medarbetarskapet som inte gar att finna i en verbal
kommunikation, s som; om chefer och medarbetare har ett émsesidigt fortroende dem
emellan (FO1), om alla hjalper varandra forutséttningslost (GS2) samt om huruvida alla
kanner meningsfullhet for sina arbetsuppgifter och sin arbetsplats (EM1). Dessa delar ar,
enligt ovan namnd forskning och var tolkning, mer inriktade pa aktiva handlingar fran
medarbetarna och deras beteendemonster, och det ar med detta fokus manga tidigare forskare
varit intresserade av att studera fenomenet medarbetarskap (Bertlett, 2011; Seeholm &
Salomonsson, 2006; Tengblad och Hallstén, 2000, 2002, 2006). Var studie valde i syfte att ge
ett metodologiskt bidrag att ta en annan riktning genom att synliggéra hur det goda
medarbetarskapet framtrader genom att enbart se till den verbala kommunikationen.

Av metodologisk relevans fann vi att ett gott medarbetarskap gick att spara i den verbala
kommunikationen genom att analysera talet med Littleton och Mercers (2013) dialogformer
och interthinkingprocess. Vi fann i dessa tal att vi med hjélp av dialogformerna kunde tolka
och analysera fram att hur det kommuniceras sammanfaller med huruvida ett gott
medarbetarskap frdmjas eller inte. Med denna analys framkommer det att for att ett gott
medarbetarskap ska kunna framtrada behover medarbetarna kommunicera pa ett satt som kan
gynna alla delaktiga vilket i sin tur kan bidra till att &ven gynna det livslanga larandet och
medarbetarnas allméanna valmaende. Detta grundar sig i; att alla lyssnar pa varandra, visar
varandra respekt, att meningsskiljaktigheter accepteras samt att alla vagar sig in i en
diskussion for att kunna fordjupa forstaelsen for det som diskuteras och de eventuella problem
som behover l6sas, vilka ar egenskaper som framkommer ur Interthinkingprocessen och det
goda medarbetarskapet.
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Den tidigare forskning som &r gjord om begreppet och fenomenet medarbetarskap har haft
andra fokus an ur det kommunikativa perspektiv denna studie har (Bertlett, 2011; Kilhammar,
2011; Seeholm & Salomonsson, 2006; Tengblad och Héllstén, 2000, 2002, 2006). Detta
innebdr att vi inte tillfor nya egenskaper till medarbetarskapsbegreppet, men att vi i likhet
med Bertlett (2011) funnit ytterligare en metod att anvanda for att kunna spara och déarmed
synliggdra fenomenet.

Kommunikation som sker i samspel med andra och omvérlden &r en av grundstenarna i det
livslanga larandet. Tidigare forskning har visat att medarbetare trivs och mar béttre pa
arbetsplatsen till foljd av att de blir synliggjorda av sina kollegor och chefer vilket kan goras
genom ett gott medarbetarskap (Giljam & Nilsson, 2011; Tengblad & Hallstén, 2000) Till
denna forskning vill vi dven tilldgga att kommunikation &r en indikator for vélbefinnandet.
Nar kommunikationen praglas av ndgon av dialogformerna fran interthinkingprocessen kan
bade larandet och medarbetarskapet framjas da det finns en effektiv tvavagskommunikation,
vilja att tillsammans na konsensus samt att alla far mgjlighet att vara delaktiga och aktiva i
dialogen.

Varken larande eller medarbetarskap kan framjas nér enbart dialogformen dispyttal &r
radande da kommunikation inte anvands for att samtliga i dialogen ska kunna utvecklas och fa
nya kunskaper och insikter. Kommunikationen i detta tal kan likna en monolog, dar intresse
finns av att enbart fa saga sitt, da det i avsaknaden av en effektiv tvavagskommunikation inte
uppstar nagot samspel som gynnar larandet (Littleton & Mercer, 2013; Simonsson, 2002),
vilket vi synliggjorde i bland annat extrakt 1:1. Men nar dialogen utvecklades fran att vara ett
dispyttal till att fa en annan dialogform medférde detta, vad som framgatt av resultatanalysen,
att det goda medarbetarskapet framtradde.

Hur kommunikationen anvands kan, utifran tidigare grundade argument, forstas som en
viktig del for att ett gott medarbetarskap ska kunna fraémjas.

Var studie har genom en ingang for dialogen och kommunikationen lett till att synliggora
hur ett gott (myndigt) medarbetarskap framtréder i en verbal kommunikation och &ven visat
att det gar att studera fenomenet genom kommunikationen.

Vidare forskning

Vi vill uppmana till vidare forskning med fortsatt fokus pa den verbala kommunikationen och
hur medarbetarskapet kan framtrada ur den. Vi ser garna att detta sker inom saval
mikroforetag, som var studie varit pa, som pa storre foretag for att foregripa en viktig slutsats
av vikten av kommunikation for foretags utveckling och méanniskors valmaende.

Ytterligare en gren for framtida forskning, med kommunikation och medarbetarskap som
bas, skulle kunna vara att sarskilja pa chef och anstalld da dven alla & medarbetare har de
olika roller.
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Bilagor

Bilaga 1. Observationsguide

Presentation av vilka vi ar.

Lyft upp de fyra forskningsetiska principerna.

1)
2)
3)
4)
5)

6)

Informationskrav — Syftet med undersokningen ar att se pa kommunikationen under
ett mote dar kunskapen det ska leda till &r hur den kan forstas ur ett
medarbetarskapsperspektiv med en pedagogisk syn pa det.

Samtyckeskrav — Det ar helt frivilligt att delta. Man kan nar som helst avsaga sin
medverkan utan vidare.

Konfidentialitetskrav- Ni kommer anonymiseras. Vi har tystnadsplikt. Vi rapporterar
ingenting av det som sags till ndgon annan utan behandlingen av inspelad data
kommer enbart ske av 0ss tva.

Nyttjandekrav — Den data och information som inhdmtas kommer enbart anvandas i
forskningssyfte. Det Fardigstallda arbetet kommer laggas ut pa Goteborgs universitets
sida.

Far alla talutrymme?

Ar det ndgon som far tala mer &n ndgon annan?

Hur ser samspelet ut till foljd av hur det kommuniceras?
Blir det nan dialog?

Far alla som vill séga nagot, utrymme till att gora det?

Avbryts det ofta? (diskuterade var detta faktiskt innebar att avbryta,)

i form av att man “avldser” varandra for att fa tala

7)

8)

9)

Om talaren séager nagot- vilken respons/majlighet till kommunikation ges?

Ar tiden for motet avgorande, dvs. upplevs det som att motet far ta den tid det tar eller
ska motet ta MAX... sd lang tid?

Vad &r det for karaktar pa motet?



Bilaga 2. Intervjuguide

Hej och valkommen! Jag vill borja med att fraga ifall det &r okej om vi spelar in detta samtal?

Tack for att du stéaller upp och hjalper oss i var studie! Jag kommer félja ett manus och det &r
for att vi ska sdga samma sak till alla personer som vi intervjuar och jag kommer stalla fragor
som endast rér motet som var i torsdags som vi var med och observerade, det handlar da om
Dina upplevelser, hur du uppfattade motet, sa det finns inga ratt eller fel svar utan handlar
bara om hur du upplevde det. Vi har tre huvudfragor som alla handlar om kommunikationen
som agde rum under motet. Kénns detta bra?

Nér rapporten ar fardig sen kommer vi [amna en kopia som blir tillganglig for er sen.

Vi vill pAminna om de fyra forskningsetiska principerna dar vi efterstravar konfidentialitet till
langsta mojliga man (vi kommer inte anvanda nagra personliga uppgifter om dig) men det
som s&gs i intervjun kan komma anvandas i rapporten och du ar ju heller inte anonym i det
avseende att dina medarbetare & medvetna om att du stéller upp pa denna intervju da
intervjun sker har pa er arbetsplats. Syftet med studien &r att se pa kommunikationen pa detta
foretag, och att delta i denna intervju ar helt frivilligt och att om du kanner att du inte vill
svara pa nagot eller ej langre vill delta ar det helt okej samt att inspelningarna kommer
behandlas av oss tva och enbart anvéandas i forskningssyfte. Kanns detta ocksa okej?

Bra men da kan vi satta igang.

XXX= den intervjuades egna beskrivande ord
Om du tanker tillbaka pa motet som var i torsdags...

1) Kan du beskriva hur du upplevde det métet?
- vad var det som var XXX?
- Hur menar du.. Kan du ge exempel pa det.
- Nagot speciellt - som var XXX

2) Fick du mojlighet att tala under motet?

2a) Vid JA) Kan du beskriva hur du upplevde att du fick mgjlighet att tala under
motet?

- Kan du utveckla det?

- Kan du ge ett exempel?

2b) Vid NEJ) Vad menar du nar du s&ger nej, kan du utveckla det?
3) Kan du beskriva hur du upplevde att dina asikter och tankar togs emot av de andra pa

motet?
- Skulle du kunna ge ett exempel pa nar det var XXX?



- Finns det nagot specifikt tillfalle du tanker pa?
4) Finns det nagot mer som du kanner att du vill beratta om fran maétet?
- Nagot om kommunikationen?

- Ingenting annat?

Okej, da vill vi tacka for att du tog dig tiden for denna intervju.



	Medarbetarskap ur ett kommunikativt perspektiv
	- En observationsstudie med fokus på samspel och dialog på ett mikroföretag
	Emely Flyborg & Sophie Pettersson


	Abstrakt
	Innehåll
	Inledning
	Lärande och kommunikation
	Historik till medarbetarskapet
	Problematisering
	Syfte och frågeställningar

	Tidigare forskning
	Medarbetarskap
	Medarbetarskap och kommunikation
	Möten och kommunikation

	Teoretiska perspektiv
	Sociokulturella perspektivet
	Interthinking och det goda (myndiga) medarbetarskapet

	Metod
	Val av metod
	Observation
	Intervju

	Urval och avgränsningar
	Forskningsetiska aspekter
	Genomförande
	Databearbetning och analysmetod
	Tillförlitlighet

	Resultat och Analys
	Det observerade mötet och de upptäckter som gjordes
	Dispyttal och det goda medarbetarskapet
	Extrakt 1:1

	Kumulativt tal och det goda medarbetarskapet
	Extrakt 2:1
	Extrakt 2:2

	Explorativt tal och det goda medarbetarskapet
	Extrakt 3:1

	Hur ett tal kan övergå från det ena till det andra och vad det har för inverkan på hur det goda medarbetarskapet kan främjas
	Extrakt 4:1
	Extrakt 4:2
	Extrakt 4:3

	Hur det goda medarbetarskapet kan främjas och inte
	Extrakt 5:1
	Extrakt 5:2
	Extrakt 5:3

	Sammanfattning av analys

	Diskussion och slutsats
	Vidare forskning

	Referenser
	Bilagor
	Bilaga 1. Observationsguide
	Bilaga 2. Intervjuguide


