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Sammanfattning

Forskning beskriver att ledarskap och medarbetarskap &r minst lika viktiga som fenomen.
Trots detta sa ar intresset och kunskapen om ledarskap oerhdrt mycket storre &n om
medarbetarskap (Tengblad, 2009). Till skillnad fran tidigare forskning kommer denna studie
fokusera pa medarbetarens uppfattning av fenomenet sjalvstyrande grupper. Forfattarna sag
en brist i den forskning som relateras till sjalvstyrande grupper utifran ett
medarbetarsperspektiv. Detta medforde ett engagemang for studiens syfte som grundar sig pa
att skapa djupare forstaelse for sjalvstyrande grupper utifran ett medarbetarperspektiv.
Forfattarna till denna studie dnskade dven att kunna framfora forstaelse for de fordelar samt
nackdelar som kan uppkomma for medarbetare i en sjalvstyrande grupp. Den organisationen
som har undersokts ar Jonkoping kommun varav sjalvstyrande grupper ar vanligt

forekommande. Medarbetare i en specifik hemtjénst ligger till grund for studien.

Studien innehar ett abduktivt angreppssatt genom att datainsamlingen &r inhamtad utifran en
kvalitativ metod. Detta for att kunna forsta de viktigaste aspekterna kring sjalvstyrande
grupper samtidigt som medarbetarnas uppfattningar fangas for att fa en klarare bild av hur de
berérda ser pa arbetssattet. Det intressanta i studien &r att se sjalvstyrande grupper utifran
medarbetarens perspektiv. Upplever medarbetare att det finns fordelar och nackdelar med att

arbeta inom en sjalvstyrande grupp? Vad ar en sjélvstyrande grupp egentligen?

I studien framkommer det att medarbetarna inte relaterar till att vara en sjalvstyrande grupp i
praktiken. Det intressanta ar att tidigare studier och forskning visar pa att begreppet tolkas
olika av organisationer och ett fatal definitioner har skrivits ner pa papper. Detta skapar
problematik eftersom det rader olika uppfattningar kring inneborden av vad sjélvstyrande
grupper egentligen ar (Frandsen, Brekke & Paulson, 2000). Resultatet fran studien har
framfort nyuppkomna begrepp som relateras till sjalvstyrande grupper fran ett
medarbetarperspektiv. Medarbetare definierar gruppen som medbestdmmande fore
sjalvstyrande. Gruppens arbetssétt praglas framfoérallt av kdnslomassigt arbete och kontroll.
Resultatet visar aven att ledarskapet och medarbetarskapet har ett samband géllande

sjalvstyrande grupper.

Nyckelord: Sjalvstyrande grupper, ledarskap, teamwork, empowerment, medarbetarskap.



Abstract

Research describes that leadership and employeeship are at both important phenomenon.
Despite this indication, the interest and knowledge of leadership is much wider than the
knowledge of employeeship (Tengblad, 2009). Unlike previous research, this study will focus
on the employee's perception of the phenomenon of autonomous groups. The authors of this
study acknowledged a lack of research related to autonomous groups from an employee
perspective. This led to a commitment to the study's purpose, which is based on creating a
deeper understanding of autonomous groups from an employee perspective. The purpose of
the study is to create a deeper understanding of autonomous groups, from an employee
perspective. The authors of this study also wanted to recognize the advantages and
disadvantages that can arise for employees in an autonomous group. This study will also
contribute with an understanding of the advantages and disadvantages that can arise for
employees in an autonomous group. The specific organization that has been investigated is
Jonkoping kommun, of which autonomous groups are commonly used. Employees in a

specific group of caregivers for elderly people are the main focus for this study.

The study has an abductive approach where the data collection is obtained through a
qualitative method. This enables the understanding of the most important aspects of
autonomous groups. It also captures the employees perceptions in order to get a clearer
picture of this working method. The interesting thing in this study is to see autonomous
groups from the perspective of the employee. Does the employee feel that there are any
advantages or disadvantages within an autonomous group? How do we define what an

autonomous group really is?

It appears that employees do not relate to being a autonomous group in practice. The
interesting thing is that previous studies and research show that the concept is interpreted
differently by organizations and a few definitions have been written down on paper. This
creates problems because there are different perceptions about the meaning of what
autonomous groups really are (Frandsen, et al., 2000). The result of the study has presented
newly emerging concepts related to autonomous groups from an employee perspective. The
employees define themselves as a codetermination group before being an autonomous group.

The working method of the group is primarily characterized by affective work and control.



The results of this study also presents that leadership and employeeship have a connection

with regards to autonomous groups.

Keywords: autonomous groups, leadership, teamwork, empowerment, employeeship



1. Inledning

Forsta kapitlet skall ge dig som lasare en forstaelse for fenomenet sjélvstyrande grupper.
Foljande darefter kommer &mnesomradet att forklaras i texten.

1.1 Bakgrund

“Mdnga av de fordndringsprojekt som pdagar inom hemtjdnsten syftar till att decentralisera
arbetsuppgifter till vardbitradesgruppen. Dessa forandringar leder till utveckling av
gruppernas arbetsuppgifter, dkad sjilvstindighet, inflytande och ansvar.” (Aronsson, Astvik,
Solfeldt & Svensson, 1995, s. 53).

Under 1950-talet borjade Human Resource-arbetet véaxa fram pa arbetsmarknaden. Denna
rorelse borjade med Okat intresse for ménniskor i organisationer och utvecklades sedan for att
involvera medarbetare i olika beslutsprocesser, utfora uppgifter och uppna mal anda sedan
historiens borjan (Hallstén & Tengblad, 2006). Var tids starka betoning pa arbetsgrupper
avspeglar en 6kad insikt om att arbetet natt en sddan komplexitet att det kraver samarbete
(Wheelan, 2014). Anvandningen av grupparbete, sarskilt sjalvstyrande arbetsgrupper har
blivit en popular strategi for manga amerikanska organisationer, till exempel Motorola.
Sjalvstyrande arbetsgrupper ar konsekventa och uppmuntras att analysera och forbattra
processer eftersom anstallda pa den operativa nivan ar mest informerade och kunniga om
problem eller omraden som kan forbéttras (Kleiner & Margulies, 1995). Trots popularitet med
grupparbete har sjalvstyrande grupper inte alltid lyckats i praktiken. En amerikansk forskning
av 580 foretag rapporterade att sjalvstandiga arbetslag hade en negativ inverkan pa vissa
organisationer. Forskningen beskriver att sjalvstyrande grupper inte ar I6sningen till
organisationens alla problem. Det &r inte lampligt for alla organisationer, arbetssituationer och
anstéllda (Tata, 2000).

Sjélvstyrande arbetsgrupper uppmuntras till att analysera och forbattra processer, eftersom
anstéllda pa den operativa nivan ar mest informerade och kunniga om problem eller omraden

som kan forbattras (Margulies & Kleiner, 1995). Ingvad (2003) pastar att omsorgsarbetet i

hemtjansten har en specifik innebord, detta genom att det utfors avskilt i nagon annans privata
hem. Han beskriver vidare att bostaden ar vardbitradets arbetsplats, men brukarens hem.
Vardbitradet arbetar ensam utan kontakt med sin arbetsledare. Arbetstagaren maste sjalv

bestamma arbetets inriktning och innehall. Arbetet ar mangsidigt, varierande och sjélvstandigt
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(Ingvads, 2003). Fenomenet innefattar &ven en ideé av en skala kring hur sjalvstyrande en
grupp verkligen ar i praktiken och pa vilket satt. Gulowsen (Frandsen, et al., 1998) talar om
att sjalvstyre inte &r ett absolut begrepp, utan daremot ar relevant att tala om delvis

sjalvstyrande grupper.

“Hemtjdinstorganisationen mdste ses 6ver. Vi har bland annat foreslagit att vi skulle titta pd
hur sjalvstyrande grupper fungerar. Det visar sig att nar personalen far inflytande och
kanner sig delaktiga i sitt arbete, sa minskar stressen och sjukskrivningarna.” (Jonkoping
kommun, 2018b).

Intresse for arbetsformen sjélvstyrande grupper har inom den kommunala hemtjénsten 6kat for
att 16sa olika problem. En central del av arbetssattet &r att medarbetare har ett utokat ansvar
samt hogre befogenheter, och klarar sig pa ett satt utan andras rad och beslut (Bakka, Lindkvist
& Fivelsdal 2006). | linje med citatet ovan sa ar sjalvstyrande grupper ett av flera
managementkoncept som introduceras inom vard och omsorg ur ett ledningsperspektiv. Detta
perspektiv ar dominant inom forskningen som lagger fokus pa implementering, effektivisering
och forstaelse for funktionen av sjalvstyrande grupper (Appelbaum, Bethune & Tannenbaum,
1999). Ytterligare forskning beskriver att ledarskap och medarbetarskap ar minst lika viktiga
som fenomen men intresset och kunskapen om ledarskap &r oerhort mycket storre &n om
medarbetarskap (Tengblad, 2009). Franvaron av ett medarbetarperspektiv triggade forfattarnas
intresse for fenomenet. Forfattarna har av egen erfarenhet bekantats med arbete inom
sjalvstyrande grupper. Detta har ocksa bidragit ett intresse for hur arbetssattet uppfattas av
medarbetare pa den operativa nivan. Forfattarna tror att den upplevda dominansen i
ledningsperspektivet skapar forutsattningar for att utforska vad ett medarbetarperspektiv kan
innebdra. Kunskapsbristen gallande medarbetarskap enligt Tengblad (2007) ar i jamforelse med
ledarskap, péfallande och hapnadsviackande da medarbetarna ses som medskapare av
ledarskapet. Vid val av amne fokuserar forfattarna pa endast en organisation for att mojliggéra
djupdykningar i uppfattningar kring det valda omradet - sjalvstyrande grupper.

1.2 Problemdiskussion
| litteraturen finner man sjalvstyrande, ledarlosa, sjalvreglerande, sjalvgaende samt autonoma

grupper. De pastaenden som framfors av sjalvstyrande grupper grundas framst i att detta



arbetssatt praglas av effektivitet och arbetstillfredsstallelse. Andra foresprakar sjalvstyrning
med hjélp av stod och underhall fran ett formellt ledarskap (Lenneér Axelson & Thylefors,
2018). Randolph (1995) har dven i sin forskning ifragasatt hur effektiva de sjalvstyrande
grupperna egentligen &r for organisationen? Ovanstaende betoning kan enligt Stoker (2008)
anses vara sammanfattande beskrivning for en storre del av dagens HR-litteratur da forskning
inom amnesomradet fokuserar ofta pa den sjalvstyrande gruppen som en helhet och inte pa
den individuella medarbetaren. Litteraturen brister dven i att tala for vilka konsekvenser som
kan uppsta for medarbetaren i sjalvstyrande grupper (Randolph, 1995). Darav kan det anses
vara av intresse att undersoka sjalvstyrande grupper samt vilka konsekvenser som uppstar nar

ett medarbetarperspektiv framfors inom forskning.

Hur mycket sjalvstyre grupperna tilldelas bestams av manga olika faktorer som exempelvis
Onskade resultat, kvalifikationer, ménniskosyn, kultur, teknologi etc. (Frandsen, et al., 2000).
Gulowsen (Frandsen, et al., 1998) menar i sin kritik att sjalvstyrande grupper sallan blir sa
pass sjalvstyrande som det fran borjan fanns en 6nskan om. Tillstandet att kdnna sig sjalvstyrd
kan gora det mojligt for medarbetaren att anvénda sin kompetens och kunskap for att kunna
dra nytta av sig sjalv. Ansvarstagandet kan vara en motiverande faktor som kan skapa en
kansla av behdrighet samt att ens arbete &r betydelsefullt for organisationen. Tal-Shmotkin
och Gilboa (2013) menar dock att det kravs ett fullt stod fran hogsta ledningen for att en
sjalvstyrande grupp skall fylla sin funktion i praktiken. Utan detta stod resulterar anvandandet
av sjalvstyrande grupper mest troligt i ett misslyckande. Om ledningen véljer eller forsoker ta
ifrdn gruppen dess sjalvstandighet kan detta resultera i att organisationens utveckling hammas
och lftet om sjélvstyre bryts. Enligt Pazos och Magpili (2014) framjar detta svarigheter i att
vagleda gruppen utan att paverka sjalvstyret negativt och krava allt for stort inflytande. Det
sjalvstandiga arbetet kan aven forhindras pa grund av otillracklig kunskap, kvalitet och
utveckling. Lagom stora utmaningar i form av ansvar och arbetsuppgifter kan vara nagot som
medarbetare utvecklas av, men som andra upplever bade pafrestande och skrammande. En
otydlig arbetsfordelning och alldeles for hég arbetsbelastning kan vara en bidragande faktor
till stress och utbrandhet (Héllstén & Tengblad, 2006).

)

“Den kommunala dldreomsorgen karakteriseras av ekonomisk knapphet och okande behov.’

(Eriksson, Hager & Thuresson, 2009, s. 7).



Traditionellt sett ses organisationers mojligheter och problem genom ledarens 6gon (Maller,
1994). Gustafsson, Fagerberg och Asp (2010) framstaller att implikationerna som fortfarande
kritiseras mot dldreomsorgens sjalvstyrande grupper baseras pa bristande forstaelse for
gruppen, hdga sjuktal, brist pa motivation och resurser som inte ar tillrackliga. Foljaktligen
finns det ett storre fokus och uppmarksamhet pa ledningens prestanda, ledarstilar, ledares
formaga att motivera, organisera och planera (Mgller,1994). Vi missar saledes en viktig
aspekt — vad vet vi egentligen om medarbetarens uppfattningar av detta arbetssétt? Maller
(1994) beskriver vidare i sin forskning att han ar fullkomligt 6vertygad av att det finns ett
stort behov av att rikta storre fokus mot medarbetare for att organisationer skall na framgang.
| praktiken tar ledningen inte tillracklig fordel av erfarenhet och kunskap om sin personal.

Detta framjar ett intresse av att framfdra ett medarbetarperspektiv som bygger pa att fa en
tydligare bild av dem som arbetar i sjalvstyrande grupper. Forfattarna hoppas att framférandet
kring &mnet kan tillfora varde for framtida forskning av sjélvstyrande grupper

1.3 Syfte
Syftet med studien &r att skapa en djupare forstaelse for sjalvstyrande grupper, utifran ett
medarbetarperspektiv. Uppsatsens resultat énskas kunna bidra med forstaelse for de fordelar

samt nackdelar som kan uppkomma for medarbetare i en sjalvstyrande grupp.

1.4 Fragestallningar
e Vad &r en sjalvstyrande grupp utifran ett medarbetarperspektiv?

e Vilka for- och nackdelar kan uppkomma for medarbetare i en sjélvstyrande grupp?

1.5 Avgransningar

Malet med denna studie ar att undersoka vad en sjalvstyrande grupp ar for medarbetare, samt
vilka for- och nackdelar som kan uppsta for medarbetare i den sjalvstyrande gruppen. Med
utgangspunkt i tidigare forskning har fokus riktats mot bland annat effektivitet och
implementering av sjalvstyrande grupper utifran ett ledningsperspektiv. Lindmark och
Onnevik (2011) menar pa att medarbetaren &r organisationens viktigaste resurs, vilket

medforde en sjalvklarhet for forfattarna att utfora studien ur ett medarbetarperspektiv.
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Studiens syfte medfor darfor en naturlig forsta avgransning da forfattarna har valt att fokusera
pa organisationer som pa nagot vis tillampar sjélvstyrande grupper som en styrform. Syftet
med studien &r att skapa en djupare forstaelse for sjalvstyrande grupper utifran ett
medarbetarperspektiv. Forfattarna véljer aven att belysa ledningsperspektivet genom teori och

intervjuer for att tydliggora det upplevda syftet av en sjalvstyrande grupp.

2. Referensram

| detta kapitel introduceras teori och tidigare forskning som forfattarna anser ar av relevans
for studien. Den teoretiska referensramen kommer att behandla sjalvstyrande grupper utifran
tidigare forskning, modeller och teorier. Detta syftar till att behandla olika teoriomraden som
pa olika satt bidrar till att konceptualisera sjélvstyrande grupper som kan forstas bade ur ett

ledningsperspektiv och ur ett medarbetarperspektiv.

Ledningsperspektivet tydliggoérs genom ledarteorier och teamwork pa sa satt att
medarbetarna ar relativt franvarande. Medarbetarperspektivet presenteras genom
empowerment och medarbetarskap. Medarbetarskapet utvecklas vidare med hjélp av en
modell - medarbetarskapshjulet. Genom djupare kunskaper om medarbetarskap, tror
forfattarna att ledarskapsperspektivet kan utmanas. Detta for att kunna analysera och forsta
sjalvstyrande grupper utifran ett medarbetarperspektiv. Teorierna speglar alltsa olika grader
av sjalvstyre och fokus pa medarbetaren.

Detta kapitel avslutas med en tolkningsram som ar grundad i den teoretiska referensramen.
Tolkningsramen kommer att hjélpa studien med att utveckla dess empiriska resultat utifran
studiens fragestéllningar.

2.1 Sjalvstyrande grupper

Hur beroende ar egentligen medarbetare av sin chef? Helt chefslésa grupper tillhor
ovanligheterna i arbetslivet. En narmare granskning visar dock att det hierarkiska ledarskapet
inte har forsvunnit men daremot har enskilda medarbetare och arbetsgrupper fatt storre
handlingsutrymme (Lenneér Axelson & Thylefors, 2018). Sjéalvstyrande grupper anvands i

manga olika sammanhang och i manga olika former av arbetsgruppsorganisering. Begreppet



tolkas olika av organisationer och ett fatal definitioner har skrivits ner pa papper. Detta skapar
problematik eftersom det rader olika uppfattningar kring inneborden av vad sjélvstyrande
grupper egentligen ar (Frandsen, et al,, 2000). Med utgangspunkt fran denna avgransning ar
nedanstaende definition av Bakka, et al. (2006), géllande sjalvstyrande grupper, en

utgangspunkt i studien. Detta géller trots att andras tolkningar kan komma att diskuteras.

Sjalvstyrande team &r ett organisationsmonster dar ett antal medarbetare ingar i en
arbetsgrupp som har befogenheter att ta beslut angaende arbetets upplagg och arbetets
genomforande. Exempel pa detta kan vara underhall, kvalitetskontroll och planering. For att
detta skall vara mojligt krévs det att gruppen besitter den kompetens som fordras for att fatta
dessa beslut. Det som skiljer sjalvstyrande grupper fran vanliga grupper ar att den
sjalvstyrande gruppen har ett utokat ansvar samt hogre befogenheter, och klarar sig pa ett satt
utan andras rad och beslut (Bakka, et al., 2006).

Under 1990 talet uppstod intresse for sjalvstyrande grupper i den offentliga sektorn, specifikt
de omraden som avser tat kontakt med vardtagare, exempelvis den offentliga hemtjansten.
Hér kan sjalvstyrande grupper med fordel anvandas i organisationen, forutsatt att det ges
nodvandig utbildning och stdd fran ledningen. Manga kommuner arbetar med att inféra
sjalvstyrande enheter inom aldrevarden (Bakka, et al., 2006). Nedan presenteras de fordelar
och nackdelar som kan ses med sjalvstyrande grupper enligt Bakka et. al. (2006): De fordelar
som kan uppkomma med arbetssattet ar:

+ L&gre personalomsattning
+ Mindre franvaro
+ Positivare installning till foretaget

+ Mindre behov av ledning och évervakning

De nackdelar som kan ses med sjalvstyrande grupper &r:
- HOga utbildningskostnader
- Allt for starka gruppnormer

- Sarbarhet vid byte av personal
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Da inférandet av sjalvstyrande grupper &r en radikal férandring av arbetets organisering och
satt att arbeta, ar det naturligt att det uppstar problem langs vagen i processen (Frandsen, et
al., 1998). En svensk studie uppmarksammar det ansvar som skoterskor har gentemot
hundratals &ldre som &r i behov av vard och omsorg. Skéterskorna ar sjalvstyrande kring de
beslut som skall tas vid uppkomna problem och hur arbetet skall utféras. Egna varderingar
och moral spelar aven stor roll i den omvardnad som erbjuds. Detta kan exempelvis handla
om att ga in i ytterklader hos en vardtagare. Sjalvstyre styrs av skoterskornas personliga
teorier om vérde som framtrédder genom en etisk ram for sina tolkningar av den gamla
manniskans skick. Implikationen av denna studie beskriver att det kravs en okad forstaelse for
det ansvar som skaoterskor har infor stora grupper av aldre. Skoterskorna ar dessutom
beroende av en valplanerad organisation samt kompetensen hos andra inblandade medarbetare
och chefer (Gustafsson, et al., 2010).

Graden av sjalvstyre ser olika ut fran foretag till foretag. | de flesta foretagen ar det tal om en
I6pande process, dar grupperna éver tiden har tilldelats fler ansvarsomraden. Hur mycket
sjalvstyre gruppen tilldelas bestams av manga olika faktorer som dnskade resultat,
kvalifikationer, manniskosyn, kultur, teknologi etc. (Frandsen, et al., 1998). Gulowsen (
Frandsen, et al., 1998) har valt att stélla upp olika kriterier for vad som karaktériserar en
sjalvstyrande grupp:

e Gruppen kan ha inflytande pa de kvalitativa och kvantitativa malen for gruppens

insats

e Gruppen avgor vem som skall vara medlem i gruppen

e Gruppen beslutar om den interna uppgiftsfordelningen

e Gruppen beslutar om den skall ha en ledare och i sa fall vem detta skall vara

e Gruppmedlemmarna avgor pa vilka satt enskilda operationer skall utforas

Forskning visar att det inte finns nagra grupper i praktiken som utifran Gulowsen (Frandsen,
et al., 1998) teori uppfyller alla kriterier for sjalvstyre. Detta grundas bland annat av den
existerande teknologi och produktion i organisationer som satter en grans for sjélvstyre och
begransar gruppernas majlighet att fatta beslut i forhallande till vad, var och nér. Gulowsen
talar darfér om att sjalvstyre inte &r ett absolut begrepp. Det &r daremot relevant att tala om
delvis sjalvstyrande grupper (Frandsen, et al., 1998). Hjalmarsson (2009) som har fokuserat
pa den tekniska utvecklingen inom hemtjanstens planerings- och dokumentationssystem, fann

att personalen motte digitaliseringen i arbetet med lojalitet och sjélvorganisering snarare an
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med makt och motstand. Hjalmarsson (2009) menar att principerna for styrning av foretag och
organisationer inte langre skall vara enhetlighet, regelstyrning och rationalitet.

2.2 Ledarskap definition

Ledarskap definieras pa olika satt och anpassas beroende pa vilken situation ledaren befinner
sig i. Precis som Bollman och Deal (2014) menar kréavs det olika typer av ledarskap till olika

situationer.

“Ledarskap definieras som en paverkansprocess i syfte att fa andra mdnniskor att frivilligt

och engagerat agera for att uppnd vissa mal.” (Bruzelius & Skarvad, 2004 s. 330).

Ledarens framsta och storsta uppgift ar att leda medarbetarna mot organisationens mal. Denna
sociala process bidrar till att medarbetarnas fortroende och respekt for ledaren véaxer fram nar
dessa individer anser ledarskapet vara korrekt. I de fall ledarskapet brister, kommer dven
medarbetarnas fortroende och tillit for ledaren att minska (Bollman & Deal, 2014).

2.2.1 Ledarskap i sjalvstyrande grupper

Ledare i en sjalvstyrande grupp star infor en helt annan situation an vad traditionella ledare
gor, dock ar bada ansvariga for prestationerna av deras team. Den traditionella ledaren
forvantas att leda genom att 6vervaka och hantera sina team, medan ledare av sjalvstyrande
grupper forvantas att leda genom att delegera arbetsuppgifter och ansvar (Urch-Druskat &
Wheeler, 2003). For traditionella ledare ar flodet av inflytande sa kallat top-down och for
ledare av sjélvstyrande team &r det mer bottom-up. Det innebadr att en traditionell ledare
engagerar sig betydligt oftare i att utféra kommandon och anvénder sig av en
envagskommunikation gentemot medarbetarna. Ledare for sjalvstyrande team engagerar sig i
radgivning dar de staller fragor, ger information och rad till medarbetarna. Ledaren besitter
aven formagan att 6vertala medlemmar till att tala, lyssna och acceptera rad. Inflytande och
auktoritet flodar fran ledare till underordnade (Courtright, Fairhurst & Rogers, 1989).

Hur leder man anstéllda i team som &r tankta att leda sig sjalva? Wageman (1995) havdar att
ledaren maste ta pa sig rollen som coach istallet for rollen som den styrande ledaren. Manz
och Sims (1987) foreslar att en ledare for sjalvstyrande grupper bland annat maste uppmuntra
sjalvstyre i termer av sjalvobservation och sjalvutvérdering, detta sa att teamet kan samla den

information som kravs for att utvardera sin prestation och uppmuntra till egen malséttning.
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Det ar framst for att teamet har en mojlighet att satta egna prestationsmal och uppmuntra till
forstarkning sa att teamet kan kanna igen och forstarka bra teamarbete. Vad som anser vara en
oerhdrt betydande faktor ar att ledaren maste ha en stéttande roll for att mojliggora att teamet

kan leda sig sjalvt (Hagerstrom & Nielsen, 2012).

2.2.2 Ledarskapsstilar

I dagens samhadlle stélls organisationer och déarmed ledarskapet infér nya krav och
forandringar av omvarldsfaktorer som globalisering och nya teknologier. Ledarskapet behtver
anpassas till nya krav pa kreativitet, flexibilitet, utveckling av personalen samt

implementering av forandringar (Ekvall & Arvonen, 1991).

Relationsinriktat ledarskap

Den relationsorienterade ledarstilen karakteriseras av att ledaren fokuserar pa att skapa bra
relationer och néjda arbetstagare da det anses att arbetsgladjen paverkar prestationen positivt.
Ledare med denna stil forsoker aktivt att utveckla goda relationer med sina underordnade
genom att exempelvis vara stddjande eller uppmarksamma. Som denna typ av ledare valjer
denne att involvera medarbetare i olika beslut som ber¢r arbetet. De anvénder dessutom tid
for att diskutera problem med medarbetare och stodja dessa individer i besvarliga fragor
(Jacobsen & Thorsvik, 2014). En organisation som praglas av ett relationsorienterat ledarskap
ar i stor utstrackning fri fran konflikter och kénnetecknas av en god stamning bland de
anstallda (Sunden, 2008).

Uppgiftsinriktat ledarskap

Den uppgiftsorienterade ledarstilen kdnnetecknas framst av att ledaren planerar, styr med
strikta instruktioner samt kontrollerar det dagliga arbetet i organisationen. Det sker dessutom
ett aktivt dvervakande fran ledarens sida av medarbetarnas utférande (Sunden, 2008).

De anstéllda jamstalls med organisationens inventarier och deras framsta uppgift &r att
producera. Ledare med det uppgiftsinriktade ledarskapet &r mest intresserade av produktion
och effektivitet. De stravar dven efter att strukturera sin egen och den underordnades roll mot
forverkligande av formella mal. Ledare fattar relativt sjalvstandiga beslut utan att engagera
medarbetare (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Ovanstaende ledarstilar ar inte 6msesidigt
uteslutande, utan kan kombineras. Detta mojliggor skapandet av en egen ledarstil for den som
leder (Jacobsen & Thorsvik, 2014).
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2.2.3 Distansledarskap

Ett distanserat ledarskap anses vara en betydande variabel i forhallande till ledare och
medarbetare. Da ledaren ar den som skapar motivation hos medarbetarna, kan den
distanserade ledaren paverka deras effektivitet negativt. Det kan bli problematiskt for ledaren
att motivera och entusiasmera medarbetarna pa distans, vilket medfor att en frekvent kontakt

ar av stor betydelse (Nordengren & Olsen, 2006).

Det ar viktigt for en modern ledare att hansyn tas till bade individen i organisationen och
verksamheten som helhet. Det &r inte alltid forenligt att tillgodose allas behov och krav, déarav
kan det vara svart att finna en balans. For att underlatta detta problem kan en formulerad
distanspolicy skapas som tydliggor ansvaret for alla parter i organisationen. En sadan policy
upprattar bland annat arbetstider, kommunikation och delaktighet som dérefter nedtecknas i
ett kontrakt (Nordengren & Olsen, 2006).

2.3 Teamwork
“Mcinniskor har format arbetsgrupper for att utfora uppgifter och uppna mal anda sedan
historiens borjan. Var tids starka betoning pa arbetsgrupper avspeglar en 6kad insikt om att

arbetet natt en sddan komplexitet att det kraver samarbete. “ (Wheelan, 2014, s. 14).

En arbetsgrupp blir ett team nar de gemensamma malen ar etablerade och det finns effektiva
metoder for att uppna dessa mal. Arbete inom grupper kan upplevas pa olika satt da en del
individer har negativa erfarenheter fran att arbeta i grupp. Andra forknippar teamwork med
positiva aspekter. Individer som tillhor ett hdgpresterande team kanner sig involverade,
uppskattade och engagerade. Teamwork kan genomforas pa olika satt beroende pa vilka
syften och forutsattningar det finns. FOr att en grupps teamwork skall fungera ar ledarens roll
av stor betydelse. Som ledare vilar allt pa dennes axlar, det vill séga att de fall gruppen
misslyckas ligger ansvaret pa ledaren. Det uppmanas dock att det finns ett émsesidigt
beroende mellan ledare, medlemmar och de dynamiska krafter som genomsyrar en grupp
(Wheelan, 2014). Inom vardavdelningar och andra enheter i sjukvarden ar det vanligt att

omvardnaden av patienterna genomfors i tva eller tre grupper med sjukskoterskor och
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underskoterskor. Arbetsteamet utmérks av de personer som mer eller mindre kontinuerligt
utfor sitt dagliga arbete tillsammans. For att belysa teamarbete i praktiken, bade som
framgang och motgang, hamtas huvudsakligen beskrivningar fran en studie inom geriatrisk
sjukvard, den sa kallade team-studien. Syftet med studien var att tillsammans i en mindre
grupp ansvara for ett begransat antal patienter som skulle ge en battre dverblick och
helhetssyn. Studien avser underskéterskor och sjukskéterskor. Studien hade som syfte att
utveckla sjalvstandigt och professionellt teamwork. Vardpersonalen beskrev att det kollektiva
ansvaret for patienterna i teamen medforde forbattringar i vardarbetet och att de utvecklades
genom det ansvar som hade tilldelats. Arbetsuppgifter organiserades om, sa att de kunde
utféras inom teamen. Overlappningar mellan sjukskoterskors och underskoterskors
yrkesroller gav ofta upphov till motsattningar. Motstand och konflikter kunde uppsta pa grund
av att det var svart att fa erkannande for en teamorganiserad avdelning fran andra

yrkesgrupper (Nilsson & Waldermarsson, 2005).

En grupp definieras inte bara som samling av manniskor. Grupper har aven mal, 6msesidigt
beteende, interaktioner, strukturer samt relationer. Individer & medvetna om sitt medlemskap
och deltar for att tillgodose personliga behov. Fastén skillnaden mellan grupp och team kan
vara otydlig, anvands termen teamwork vanligtvis for att beskriva grupper som ingar i

arbetsorganisationer (Levi, 2011).

2.4 Empowerment

“Empowerment betyder att man har frihet att agera, men det betyder ocksa att man dr

ansvarig for resultaten.” (Blanchard, Carlos & Randolph, 1996, s. 90).

Empowerment inbegriper ordet power som betyder bland annat kraft, styrka och makt.
Begreppet for vidare tankar géllande sjalvstyre, samarbete och deltagande. Empowerment har
blivit ett populért begrepp med ett otydligt innehall. Bortsett fran att manga forskare
instammer att empowerment ar ett begrepp med en positiv bendmning, kan det vara svart att
fa grepp om detta. Samtliga forskare verkar dock vara dverens om att empowerment syftar till
att paverka medarbetare sa att organisationens mal realiseras (Askheim & Starrin, 2007).
Annan litteratur 6versatter engelskans empowerment till medarbetarskap. Begreppet

framstalls som administrativa reformer med syftet att 6ka medarbetarnas handlingsutrymme
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(Kunlaw, 1995). Forfattarna har valt Savery och Luks (2001) definition av empowerment
eftersom den &r bred och heltdckande. Empowerment ar ett satt for organisationen att dela
ledarskapsmakten med de anstéllda genom att uppmuntra och bemyndiga de anstéllda inom
organisationen. Det som efterstravas ar att medarbetarna skall ta egna initiativ for att forbattra
verksamheten, reducera kostnader, samt forbattra produktkvalitet och kundservice. Tengblad
(2007) styrker detta ytterligare genom att beskriva chefens viktiga roll i fraga om
medarbetarens mojligheter att fa praktisera ett medarbetarskap. Det ar inte bara chefen som
ansvarar for medarbetarskapet utan det forutsatter medarbetarens eget ansvarstagande
(Tengblad, 2007).

Syftet med empowerment &r att dela ledarskapsmakten med de anstallda inom organisationen
med avsikt att forbattra de anstélldas och organisationens prestationer, samt att hjalpa
individer att uppna sina personliga mal (Savery & Luks, 2001). Andra forfattare sasom
Houston (2002) starker definitionen av empowerment genom att beskriva det som ett verktyg
som bidrar till att manniskor, organisationer och samhallen far makt dver sina angeléagenheter.
Bjork och Ejdeholm (2006) menar att avsikten med empowerment inte enbart handlar om att
forsékra sig om att effektiva beslut tas av ratt medarbetare, utan att skapa en mekanism dér

ansvaren for de beslut som tas ar forankrade i individer eller team.

I dagens organisationer blir fragan om motivation allt svarare. Kleiner och Margulies (1995)
pastar att det finns ett behov att framja mer omfattande motivation som inte enbart grundas i
penningskompensation. Medarbetare staller allt storre krav fran sina arbetsgivare och
uttrycker behov av tillfredsstallelse fran sitt arbete. Empowerment svarar pa dessa behov
genom att skapa hogre nivaer av arbetsnojdhet, tillvaxt och sjalvforverkligande. En studie
som forskat om empowerment i praktiken framfor att 88 procent av de chefer som deltagit i
undersokningen, ansag att de gett medarbetarna storre befogenhet att fatta beslut och l6sa
problem, jamfort med vad man gjorde for 5 ar sedan. Daremot uppgav endast 64 procent av
de anstéllda att ledningen hade gett dem 6kad auktoritet under denna tid. Studien framfor att
empowerment enbart fungerar genom att involvera alla ledningsnivaer och anstallda i
utvecklingsarbetet. Empowerment skapas nar anstéllda upplever att deras roster blir horda och
kénner att den kunskap som medarbetare béar pa kommer att framféra beslut som gar i enighet
med organisationen (Kleiner & Margulies, 1995). Askheim och Starrin (2007) framstaller

empowerment i praktiken som en styrningsstrategi dar ledningen inte styr genom direkt
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intervention utan ger utrymme for sjalvstyre. Den enskilda medarbetaren far friheten och
ansvar till att forma sig sjalv och uppna sjalvforverkligande. Detta galler dock inom ramar av

ideal, program och teknik som har definierats av experter.

Den gemensamma namnaren for manga organisationer handlar om att de kénner igen behovet
av att fordjupa kunskap, erfarenhet och motivation hos manniskan for att astadkomma
efterstravade resultat. Ledare har ett ansvar att frigora kraften som méanniskan redan bar pa
(Blanchard, et al., 1996).

2.5 Medarbetarskap

Som medarbetare i en verksamhet &r man en medskapare och ddrmed forvéantas det att
individen anvander sin fulla potential pa basta satt. Begreppet beskriver det satt medarbetaren
valjer att hantera sin relation till arbetsgivaren och till det egna arbetet. | forhallande till det
egna arbetet ingar ett ansvarstagande av medarbetaren, ledning av sig sjalv samt hur
medarbetaren forhaller sig till arbetsgivaren och till Gvriga medarbetare. Medarbetarskap
beskriver hur en medarbetare har en aktiv roll i att skapa samhdrighet, visa omsorg, respekt
och lojalitet samt att bidra till egen och annan arbetsgladje (Hallsten & Tengblad, 2006).
Under 1900-talet fick managementkonceptet en inriktning pa medarbetarna, med syfte att ta
ett storre ansvar. | samband med detta uppstod det igenkanda konceptet empowerment.
Grundtanken var att bemyndiga medarbetare genom att ta ett storre ansvar som tidigare legat
pa cheferna (Jonsson & Strannegard, 2015). Det ar viktigt att sarskilja begreppen, detta
eftersom att empowerment belyser hur organisationen skall hantera medarbetarna.
Medarbetarskap lyfter fram hur medarbetare hanterar relationen till sitt arbete, sin
arbetsgivare samt sina arbetskamrater. Empowerment kan ses som en aktivitet eller en process

medan medarbetarskap betonar just relationen (Hallsten & Tengblad, 2006).

Jonkoping kommun (2013c) menar att diskussioner om medarbetarskap pa arbetsplatsen ofta
prioriteras bort. Under 2013 valde Jonkdping kommun att utveckla och implementera en
intern process med benamningen medarbetaridé. Processen bygger pa inkomna synpunkter
fran medarbetare. Medarbetaridén ger uttryck for kommunens synsatt géllande
medarbetarskap, ledarskap, kommunikation och samverkan. Medarbetarskap i Jonkoping
kommun kénnetecknas av forutsattningar och vilja till delaktighet, strdvan efter att 6ka

sjalvinsikt, samarbete, lyhdrdhet och ansvar for verksamhetens utveckling. Utgangspunkten
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med denna process baserad dven pa att starka medarbetarens roll. Det grundas i ett langsiktigt
arbete som har blivit en del av kommunens organisationsutveckling (Jonképing kommun,
2013c).

2.5.1 Medledarskap

Med det tilldelade ansvaret hos medarbetarna uppstar ett sa kallat delat ledarskap som
kénnetecknas av det ledarskap som medarbetare kan utéva. Medarbetaren tar ett initiativ och
ar delaktig i beslut som ror den befintliga gruppen samt tar ansvar for att gruppen lever upp
till de gemensamt fattade besluten. For att uppna bra medledarskap kravs det att det finns
fortroende- och tillitsskapande klimat pa arbetsplatsen och i de befintliga relationerna.

Man vill inte forespraka om ett medarbetarskap som baseras pa medarbetarnas formaga till
sjalvstyre. Istallet finns ett fokus pa att medarbetarskapet ska bygga pa stor delaktighet och en
nara interaktion med chefen. Vid dessa fall behdver chefen ha ett ledarskap som inriktar sig
pa att dela med sig av befogenheter och tillsammans med medarbetarna utdva ett
medledarskap. En stark relation mellan medarbetare och ledare kan bade resultera i ett battre
ledarskap samt till ett battre medarbetarskap (Héllsten & Tengblad, 2006).

2.5.2 Medarbetarskapshjulet

Figur 1. Medarbetarskapshjulet
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Medarbetarskapshjulet tydliggor vilka forutsattningar och egenskaper som ett myndigt
medarbetarskap besitter. De fyra begreppsparen understddjer varandra och bildar en helhet
(Hallsten och Tengblad, 2006).

Fortroende och 6ppenhet

Medarbetare och chefer, liksom medarbetare emellan, har ett 6msesidigt fértroende for
varandra. Relationen mellan de olika parterna kan beskrivas som 6ppna och &rliga dialoger
om viktiga forhallanden pa arbetsplatsen. Samtliga parter forsoker i en konstruktiv anda finna

goda lésningar pa uppkomna problem (Hallsten & Tengblad, 2006).

Gemenskap och samarbete
Medarbetare upplever tillhérighet och trivsel i en arbetsgemenskap. Personen tar sin del av
arbetsbordan och hjalper varandra i en prestigelos anda. Samarbetsférmagan ar hég och man

vardesatter varandras kompetenser (Hallsten & Tengblad, 2006).

Engagemang och meningsfullhet

Medarbetare upplever arbetet och arbetsuppgifterna som meningsfulla, samt att det strévas
efter att utfora ett gott arbete. Anstéllda kénner att ens arbete ar betydande och darmed finns
en stolthet for att man tillhor organisationen. Arbetsgivare tar reda pa vad enskilda

medarbetare upplever som meningsfullt och engagerade (Héllsten & Tengblad, 2006).

Ansvarstagande och initiativformaga

Medarbetare har formagan att ta ansvar over sitt eget arbete. Initiativférmagan &r hog och
medarbetaren ar bemyndigande att ta initiativ som utvecklar verksamheten. Medarbetare har
en férmaga att balansera ansvar och initiativ med fysiskt och psykiskt valbefinnande éver tid
(Hallsten & Tengblad, 2006).
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2.5.3 Medarbetarskap i offentliga sektorn
“Jag sjdlv gillar ju att sitta med papper, att ha lite mer ansvar. ... jag har vdl alltid gillat att
ha lite ansvar men det skall finnas tid till det, det &r viktigt for mig. Viktigt eftersom jag inte

kan vara pa tvd stdillen samtidigt” (Hjalmarsson, 2009, s.143).

| boken Medarbetarskap i praktiken (Hallstén & Tengblad, 2006) diskuteras jamforelsen
mellan den privata och offentliga sektorn géllande medarbetarskap. Det som visar sig vara
utmérkande ar att utbildningsnivan generellt & hogre inom den offentliga sektorn. Detta har
resulterat i forutsattningar for att skapa en grad av professionalism som bygger pa formella
kunskaper. Hallsten och Tengblads (2006) undersokningar i offentliga sektorn visade att
utvecklingsmojligheterna var storre samt att den egna kompetensen togs tillvara pa ett béattre
satt till skillnad fran den privata sektorn. Vidare beskriver resultatet att den offentliga sektorn
har ett storre fokus pa yrkesutdvningar an chefskap, vilket innebér att chefskapet ar en
svagare punkt i jamforelse med privata sektorn. Hallsten och Tengblad (2006) forklarar vidare
att cheferna ar mindre tillgangliga och att arbetsbelastningen ar hogre, vilket resulterade i att

stressen var hogre i den offentliga sektorn.

| den offentliga sektorn fanns en formaga att uppmuntra medarbetaransvar, vilket bidragit till
att forekomsten av hogt medarbetarengagemang dr relativt hogre &n i den privata sektorn.
Vidare menar Hallsten och Tengblad (2006) att det finns en mojlighet att se en skillnad
géllande sektorernas val att utnyttja resurser. Undersékningen visar att den offentliga sektorn
valjer att placera mer resurser pa utbildning for de anstallda samt att det finns en positiv

installning till 1arande och utveckling.

Det som stod ut positivt hos den privata sektorn var antalet medarbetare per chef och att det
var en hallbar bemanningsniva. Det fanns aven tydliga rutiner for medarbetarskapet och
ansvarsfordelningen, vilket var nagot som brast inom den offentliga sektorn. Vidare beskrivs
att den privata sektorn var betydligt battre pa att vardera vardet av att odla en positiv sjalvbild
samt att k&nna stolthet Over sitt arbete och den verksamhet medarbetaren representerar
(Hallstén & Tengblad, 2006).
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2.6 Tolkningsram 1

Nedanstaende tolkningsram ar grundad i den teoretiska referensramen och kommer att hjalpa
studien att analysera dess empiriska resultat utifran studiens fragestéllningar. Med
tolkningsram syftas det till dominerande perspektiv som forfattarna finner i forskningen kring
amnet. Tolkningsramen tydliggor att det finns tva perspektiv - ledarskapsperspektivet och
medarbetarperspektivet. Medarbetarskap handlar nu om att som medarbetare kunna paverka
den egna utvecklingen och sin arbetssituation, att vara delaktig och engagerad. Ledarskapet
handlar i hdg grad om att stodja denna utveckling av medarbetarskap genom att lanka

samman arbetsgruppens arbete med den Gvriga organisationen (Tengblad, 2009).

De begrepp som relateras till sjalvstyrande grupper kan ses fran nagot utav dessa perspektiv,
samt ha kontakt med bada perspektiv. Tolkningsramen illustrerar med utgangspunkt fran
teorin att ledarskapsstilar och teamwork har kontakt med ledarskapsperspektivet.
Empowerment illustreras narmare till medarbetarperspektivet da detta begrepp aterspeglar
egenmakt och végen till medarbetarskap genom att 6ka medarbetarnas handlingsutrymme.

Ledarskapsperspektiv Medarbetarskapsperspektiv

Y 4

Sjalvstyrande grupper

Ledarskapsstilar Empowerment
Teamwork

Figur 2. Tolkningsram 1
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3. Metod

| detta kapitel kommer metoden som anvants for genomforandet av studien att beskrivas.
Kapitlet skall bidra till att lasaren far en forstaelse for tillvagagangssattet som anvants vid

framtagandet.

3.1 Forskningsresan/urval

Vid inledandet av val till examensarbetets &mne diskuterade forfattarna att utga ifran ett
medarbetarperspektiv, vilket skapade ett intresse med utgangspunkt fran tidigare studier av
amnet. Bakomliggande orsak till att medarbetarperspektivet valdes, hade sin grund i att
forfattarna upplevde detta perspektiv relativt outforskat efter att ha genomgatt en
litteraturforskning. Annu en anledning till det valda perspektivet grundas i att det &r just
medarbetaren som for arbetet framat i en verksamhet och darav var det en sjalvklarhet att utga
fran medarbetarens perspektiv. Genom brainstorming och analysering av litteratur och

forskning kunde fragestéllningar faststallas.

Den valda organisationen som undersoks ar Jonkopings kommun - med fokus pa en
hemtjanstgrupp som arbetar med vardinsatser i de aldres egna hem. Forfattarna anser att
Jonkdping kommun &r lamplig for en studie av dldreomsorgens hemtjanst eftersom
kommunen &r rimligt representativ i sin befolkningsstruktur, andel ensamboende &ldre och i
aldreomsorgens omfattning i stort. Jonképing kommun ar en stor arbetsgivare med ungefér
300 yrkesroller och fler &n 11 000 anstallda, kommunen har dessutom ett 30-tal olika
hemtjénstgrupper (Jonkdping Kommun, 2018a). Underskoterska inom hemtjénsten,
hemsjukvarden eller pa aldreboenden ar Sveriges vanligaste yrke. Yrkesgruppen bestar av 138
200 anstéllda (SCB, 2018). Forfattarna anser att det ar lampligt att studera aldreomsorgen
eftersom detta kan vara ett tydligt exempel av medarbetarna som arbetar sjalvstandigt i en
grupp. Valet av den specifika kommunen grundas i forfattarnas personliga kopplingar till
Jonkoping kommun samt kommunens tillganglighet och intresse for studien. Intresset for
studien framkom genom tidigare erfarenheter av arbete i sjalvstyrande grupper. Den tidigare
erfarenheten har skapat en nyfikenhet av fenomenet sjélvstyrande grupper och déarmed en vilja

att forska vidare kring dess betydelse for medarbetaren som utfor arbetet.
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For att framstalla den information som ar relevant till rapporten, valde forfattarna att anvanda
sig av en kvalitativ metod. De personer som ansags vara lampliga att intervjua till denna
studie var medarbetare och den enhetschef som arbetar inom den specifika hemtjanstgruppen.
Syftet med intervjuerna grundas i att framja forstaelse for medarbetarens perspektiv av
sjalvstyrande grupper. Forfattarna skall &ven framfora vilka fordelar och nackdelar som kan
uppkomma for medarbetare inom sjélvstyrande grupper.

3.2 Kvalitativ metod

Kvalitativ forskning har ett mal som utgar fran att uppfatta sina undersokningsdeltagares
upplevelser sa nara som mojligt, sadana som de upplevs eller kanns. Forfattarnas syfte med
den kvalitativa metoden avser att de som undersoks skall tala for dem sjélva utifran deras
perspektiv. Detta skall framga genom ord och handlingar. Den kvalitativa forskningen &r
darmed inte lamplig for alla forskare. Den kvalitativa metoden passar inte dem som vill att
deras forskning skall vara enkel och oproblematisk samt en saknad av k&nsloméssiga inslag.
Denna studie préglas av olika synsétt och uppfattningar som skall framja en nyanserad bild av
sjalvstyrande grupper (Ely, McCormack Steinmetz, Garner, Friedman & Anzul, 1993).
Handelser kan bara forstas ratt om de ses i sitt sammanhang och darmed gor vi en
djupdykning i respondenternas omgivning och uppfattningar. Det skall &ven vara naturligt, far
inte vara forutbestamt eller konstruerat, vilket forfattarna anpassar sig efter (Sherman &
Webb, 1988).

Studien anvander sig av en abduktiv ansats genom semistrukturerade intervjuer som foljer en
viss struktur och skapar utrymme for respondenten att ge fria svar. Ett abduktivt angreppssatt
innebar att det finns en vaxelverkan mellan teori och empiri. Med inslag av bade induktiva
och deduktiva synsatt sa anvands abduktion for att dra logiska slutsatser eller teorier om
verkligheten. Abduktion anvands saledes for att undvika begransningar som forknippas med
induktiva och deduktiva stallningstaganden, det vill saga att deduktion forlitar sig pa strikt
logik som ror teoriprévning av hypotesen. Induktion ar motsatsen till deduktion pa sa satt att
det anvénds en stor méangd utfall eller forekomster fran vars empiriska data det sedan skapas
generaliseringar. Abduktion foreslas att vara ett tredje alternativ som kan 6vervinna dessa
begrénsningar (Bryman & Bell, 2013). Forfattarna valde den ovanndmnda ansatsen med
utgangspunkt i egna erfarenheter for att vidare starta en teorisokning bortom det mer

traditionella ledningsperspektivet. Forfattarna har medvetet forsokt summera forstaelse i den
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abduktiva processen genom att inkludera bade ledar-och medarbetarperspektivet for att vidare
I empirin kunna renodla ett medarbetarperspektiv. Den nya dimensionen i den empiriska

undersokningen har kompletterats med en andra omgang av litteratursékning.

3.3 Undersokningsdesign

Denna studie avser en fallstudie. Fallstudie innebér att man studerar ett fall som ar
sammankopplat med en organisation eller arbetsplats. Fallstudiesdesignen ar en véldigt
populér och anvandbar forskningsdesign inom foretagsekonomi (Bryman & Bell, 2013). Den
valda organisationen i denna studie ar Jonkdping kommun som syftar till att undersdka
sjalvstyrande grupper inom en specifik hemtjanstgrupp. Genom att undersdka den valda
organisationen ges en mojlighet for forfattarna att fa en djupare forstaelse for medarbetarnas
uppfattning av en sjalvstyrande grupp, samt de for- och nackdelar som kan uppsta for

medarbetaren i den sjalvstyrande gruppen.

3.4 Arbetsgang

Forfattarna har valt att utga fran tva olika intervjuformer, en fokusgrupp i form av en
systematiserad intervju med en grupp och djupintervjuer med deltagare som tidigare har
medverkat inom fokusgruppen. En djupintervju med gruppens ledare &r dessutom av relevans
for studiens syfte (Jamstall, 2014). Fokusgruppmetoden innebér att forfattarna intervjuar flera
personer samtidigt om en specifik fragestéllning eller val av tema. Meningsskapandet i denna
metod avser samspelet och diskussioner som sker i gruppen. Fokusgrupper kan pavisa en bild
av de processer som konstrueras i vardagen (Bryman, 2004). Djupintervjuer avser en semi-
strukturerad intervjuform genom att forfattarna soker djup snarare an bredd i informationen

fran den intervjuade (Carlsson, 1984).

Studiens intervjuer paborjades med en fokusgrupp for att framstalla ett generellt samtal kring
sjalvstyrande grupper. Denna intervjuform framjar en bredare forstaelse for det satt som
malgruppen upplever eller resonerar kring damnet. Fokusgruppsmetoden kan anvéandas som ett
kartlaggningsverktyg genom att utga fran gruppens bedomning om vad som éar viktigast i en
viss fraga (Jamstall, 2014). Att intervjua en person at gangen ar formodligen den mest
anvénda intervjuformen (Mogens, 1995). Anledningen till detta grundas i att forskaren
forvantar sig att fa fram synpunkter fran respondenten genom att tala fritt, utan att vara
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bunden av andras nérvaro. | andra fall kan det vara en fordel att intervjua flera samtidigt, trots
risken att respondenterna paverkar varandra. Forfattarna valjer att anvanda bada
intervjutekniker parallellt for att astadkomma fordelar med bada delar. Brainstorming-
tekniken anvénds ofta inom fokusgrupper. Kommunikation med andra deltagare ar
stimulerande och kan vara lampligt nar studien handlar om att fa fram nya idéer (Mogens,
1995). Gruppintervjun kompletterar djupintervjuerna med medarbetare inom
hemtjanstgruppen genom de radande individuella uppfattningar, kanslor och upplevelser som
finns. Djupintervjuerna gav forfattarna en maojlighet att stéalla foljdfragor och fa detaljerad
information om ett specifikt forhallande genom att respondenterna fick tala fritt om amnet.
Djupintervjuer kan ge forskare en mojlighet att testa uppstallda hypoteser, samt stélla upp nya
hypoteser pa basis av ovantade reaktioner under intervjun (Carlsson, 1984). Forfattarna anser
att denna intervjuform ar att foredra nar mer detaljerad information om ett visst forhallande ar
onskvirt. Det ar respondenternas kunskaper om undersokningsomradet som avgér och utgor
den teoretiska grunden for intervjun (Lantz, 1993). Forfattarna var pa sa sétt noggranna med
att vara palasta och fa en tydlig bild kring arbetets syfte och bakgrund innan intervjuer med

respondenterna pabdorjades.

Denna studie ar uppbyggd pa primér- och sekundardata. Primardata baseras framst pa en
fokusgrupp med medarbetare som arbetar i en sjalvstyrande grupp. Djupintervjuerna avser
medarbetare samt enhetschefen for den specifika gruppen. Forfattarna har behallit en
kontinuerlig kontakt, framst via mail och telefon med respondenterna for att skapa fortroende
och tillféra information kring undersokningens syfte. Forfattarna lagger stor vikt vid att
respondenterna skall fa méjligheten att vara anonyma for att framkalla fria tankar, asikter och
personliga upplevelser som manga troligtvis inte skulle dela med sig utan denna anonymitet.
Sekundardata har samlats in genom tidigare forskning och annan relevant litteratur som beror
begrepp som sjalvstyrande grupper, teamwork, empowerment och medarbetarskap.
Sekundardata hamtades fran Hogskolan i Skévdes databaser, exempelvis Worldcat Local och
DiVA-portal. Forfattarnas mal med sekundardatan har varit att samla in sa mycket
information som mojligt for att darefter fa en tydlig och djup forstaelse for
undersokningsomradet i denna rapport. Informationen fran sekundardatan har dven hjélpt

forfattarna att na uppsatsens syfte, det vill saga svara pa de befintliga fragestallningarna.
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3.5 Genomférande

Forfattarna kontaktade enhetschefer pa Jonkoping kommun och fick ett visat intresse fran en
specifik hemtjanstgrupp. Intervju med ledare bestdmdes via mail och dven fokusgrupp som
skulle ta plats under en arbetsplatstraff. Intervjuerna utfordes under april manad.
Forberedelserna infor alla intervjuer avsag en presentation av studiens syfte, information om
samtycke, information av intervjuns upplagg och konfidentialitet. Samtalen spelades in under
samtliga intervjuer mot samtycke och materialet avpersonifierades. Inledandet av
fokusgruppens forsta fraga avser en brainstorming aktivitet dér alla medverkande fick tanka
sjalvstandigt och uttrycka de begrepp som medarbetaren identifierar med fenomenet
sjalvstyrande grupper. Detta gav upphov till att diskutera vidare for att lattare kunna definiera
vad ar en sjalvstyrande grupp utifran ett medarbetarperspektiv? Forfattarna upplevde att
fokusgruppen hade varit mer aktiva om intervjun utfordes pa formiddagen och inte pa
eftermiddagen. De flesta i gruppen hade arbetat fran tidig morgon och detta tror forfattarna
kan haft en paverkan gallande det radande engagemanget i samtalen. Forfattarna upplevde
aven ett storre engagemang och mer positiv installning nar gruppens samordnare anslot sig till
fokusgruppen. Gruppintervjun tog cirka 60 minuter och ledaren var inte narvarande.
Forfattarna framforde dessutom en mojlighet till frivilligt deltagande till djupintervjuer efter
intervju med fokusgruppen. Tre individer i gruppen hade mojlighet att medverka under en
djupintervju. Djupintervjuerna anvandes som ett komplement till tidigare fokusgrupp.
Forfattarna upplevde den sjélvstyrande gruppen som valdigt trygga och villiga att prata om
sin arbetssituation, bade under fokusgruppen och djupintervjuerna. Djupintervjuerna varierade
fran 20 till 30 minuter beroende pa respondenternas engagemang. Forfattarna tror dessutom
att utforandet av djupintervjuer skulle ta plats vid ett annat tillfalle pa grund av den sena
tidpunkten for fokusgruppen. Intervjun med ledaren tog plats vid ett annat tillfalle pa
enhetschefens arbetsplats under cirka 30 minuter. Forfattarna upplevde intervjun med ledaren

som informativ och larorik.

3.6 Trovardighet

Forfattarna vill uppna hog validitet genom att undersoka om det som é&r viktigt i
sammanhanget, det vill sdga om data som tagits fram &r relevant for uppgiftens syfte.
Forfattarna vill &ven uppna reliabilitet genom att utféra matningen pa korrekt satt, detta
genom att vara noggranna med framtagandet av data. Begreppen reliabilitet och validitet har

sitt ursprung i kvantitativ forskning, men anvands idag ocksa inom kvalitativ forskning
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(Skrivguiden, 2018). Huvudsyftet med en kvalitativ undersokning &r inte att mata utan att
finna specifika fenomen, faktorer eller egenskaper som skiljer sig fran andra (Stenbacka,
2001). Genom att anvanda sig utav den kvalitativa metoden ger detta undersokaren en
mojlighet att undersoka fenomen som kan vara svara att méata eller kvantifiera. Utifran
forfattarnas studie, galler detta personliga uppfattningar och upplevelser av arbete i
sjalvstyrande team (Kumar, Aaker & Day, 1999). Forfattarna tror &ven att inspelade intervjuer
kan ge nytta i efterhand eftersom detta ger en majlighet att ga tillbaka och lyssna pa
inspelningarna, studera beteenden, reaktioner och trovardighet. Informationen kan vara lika
viktig som respondenterna (Webb, 1992). Forfattarna kontaktade hemtjanstgruppen,
informerade om syftet med studien och forberett medarbetarna gallande de dnskvérda
intervjuerna. Genom att respondenterna far betanketid gallande medverkande och forstaelse
for studiens syfte, tror forfattarna att detta framjar intresse for deltagande. Orsaken till att
intervjuerna enbart riktat sig till visstids- och tillsvidareanstéllda handlar om att skapa
ytterligare trovérdighet eftersom samtliga medarbetare arbetar ungefar lika mycket.
Forfattarna valde att inte intervjua timanstéllda eftersom de arbetar sporadiskt och kan inféra
andra uppfattningar eller upplevelser som inte relateras till den specifika gruppen. Under
intervjuerna och transkriberingen medverkade tva personer for att 6ka tillférlitligheten
ytterligare. Forfattarna har utgatt fran den generella gruppstorleken i avseende pa
fokusintervjuer. Den vanligaste gruppstorleken ar sex till tio medlemmar. Allt for stora
grupper kan begréansa méjligheten for alla respondenter att medverka i diskussionen (Bryman,
2004). Forfattarna valde att anvanda en fokusgrupp samt djupintervjuer for att mojliggora
olika uppfattningar och upplevelser kring sjalvstyrande arbete inom en specifik arbetsplats.

3.7 Metodkritik

Det finns olika formuleringar kring den osékerhet som kan uppsta vid anvandning av den
kvalitativa metoden. Den mest forekommande kritiken av kvalitativ forskning, handlar om
den radande subjektiviteten. Kritiker menar att de resultat som framfors utifran den kvalitativa
forskningen, baseras framst pa osystematiska uppfattningar av det som &r viktigt och aven de
personliga forhallanden som uppstar med respondenterna. Fokusgrupper kan vara svara att
organisera och ovantade h&ndelser kan intraffa och deltagare uteblir ibland. Gruppeffekter &r
en faktor som kan begrénsa intervjun. Risken att deltagarna inte kommer till tals eller blir
tystlatna i resultat fran att andra deltagare tar mycket plats under intervjun (Bryman, 2004).
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En svaghet i undersokningen kan baseras pa att enbart 3 djupintervjuer utférdes. Forfattarna
tror att fler intervjuer hade mdjliggjort ett bredare underlag for resultatet. Under fokusgruppen
upptackte forfattarna att enskilda fragor kunde ha varit tydligare och mer preciserade,
eftersom nagra respondenter upplevde ett fatal fragor som valdigt breda. Om jag sager
inflytande, vad tanker ni da? Fragan som exemplifieras var svar att anvanda i borjan pa en
fokusgrupp. Anledningen till detta tror forfattarna grundas i att gruppen fortfarande var i ett

skede dar samtalet &nnu inte var fullt aktivt som langre in i intervjun.

4. Empiri

| detta kapitel presenteras resultatet av studiens empiriinsamling. Vi inleder med
medarbetarnas perspektiv fran fokusgruppen och de uppfoljande djupintervjuerna. Darefter
presenteras en ledares erfarenhet utifran intervjun med gruppens enhetschef.

Forfattarna kommer att presentera nya begrepp som uppkommit efter en genomgang av
intervjumaterialet, detta for att mojligg0ra ett medarbetarperspektiv av sjalvstyrande
grupper. Begreppen kommer vidare belysas i en empirisk éverblick for att ytterligare

tydliggora de nyuppkomna begreppen som aven kommer ligga till grund for analysen.

Vagen in till empirin har forfattarna forsokt skapa en referensram som innehaller bade ledar
och medarbetarskapsperspektiv for att trigga igang samtalen. | empirin valjer forfattarna att

anvanda begrepp fran teorin for att sortera studiens resultat.

4.1 Sammanstallning av intervjuer
Nedan gors en sammanstallning av de semistrukturerade intervjuerna tillsammans med

medarbetare samt enhetschefen inom en specifik hemtjénstgrupp i Jonképing kommun,

Fokusgrupp:
Nedanstaende begrepp avser medarbetarnas uppfattningar kring begrepp som bygger pa den

teoretiska referensramen.
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Ledarskap

Gruppen diskuterade ledarskap pa distans framst utifran en positiv synvinkel. Gruppen var
eniga om att de ar vana vid att arbeta sjalvstandigt och fritt. Medarbetarna hade blivit
stressade av att ha ledaren pa plats. Gruppens erfarenhet av att ha en narvarande ledare pa
arbetsplatsen upplevdes som negativt. Manga i gruppen uttryckte att de kénde sig iakttagna.
Avslappnad arbetsmiljo och eget ansvar forknippades med distansledarskapet fran
medarbetarna i gruppen. Flera medarbetare uttryckte att processamordnaren som finns pa
plats i den sjalvstyrande gruppen finns dar for alla medarbetare och kan fora vidare
information vid behov. Ifall det blir alldeles for pafrestande att det paverkar medarbetaren,
kontaktas ledaren. Gruppen uttrycker dessutom att de har gatt igenom manga chefsbyten som
har paverkat synen pa ledarskapet. Denna syn praglas av de frekventa chefsbyten som inte

gav medarbetarna en moéjlighet att lara kénna ledaren och skapa en relation till denne.

“Att jobba inom vdrden gor mig till en riktig mdnniskokdnnare. Det tar inte lang tid for oss

att forsta nar ledarskapet dir bra eller ddligt”

Gruppen var eniga om att den nuvarande ledaren har bidragit med ett ledarskap som &r mer
relationsorienterat. Gruppen upplever chefen som nérvarande vid behov, detta genom daglig

kommunikation och besok som sker veckovis.

Teamwork

Gruppen beskrev deras teamwork som mycket god. De menade att gruppen kanner varandra
tillrackligt val for att kunna arbeta som en grupp. Detta har ocksa lett till att det sallan uppstar
konflikter i gruppen. Manga lyfte fram egenskaper som flexibel, hjalpsam samt lyh6rd och
menar att dessa faktorer ar mycket betydande for att kunna ha ett fungerande samarbete.

Det framgick att gruppen har en informell ledare som tar sig an mer ansvar an de andra i
gruppen. Gruppen uttryckte att det &r viktigt att ha en informell ledare eftersom man skall
kunna vénda sig till denna person vid behov. Gruppen menade att daligt teamwork kan uppsta
pa grund av dalig kommunikation samt ifall gruppen bestar av manga individer. Manga i
gruppen ansag att en storre grupp kunde fa individen att kanna sig osynlig. De menar att i
sadana fall kan det vara svart att lara kdnna varandra och blir darmed problematiskt for

gruppen att skapa tillit. Gruppen beskriver att det inte ar en hog personalomséattning inom den
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specifika hemtjanstgruppen. Detta menar gruppen ar positivt da medarbetarna &r en del av en
mindre grupp som ké&nner varandra bra och har mojligheten att arbeta med teamwork
effektivt. Gruppen menar pa att en hog personalomsattning hade drabbat gruppdynamiken och
det hade varit svart att bibehalla en bra sammanhallning eftersom manga slutar och bérjar hela
tiden. Detta kan resultera i att man skiftar fokus fran huvudsysslan vilket &r att ta hand om
vardtagarna kan aven skifta fokus fran huvudsysslan, detta genom att ta hand om brukarna.
Gruppen tror att det kan bli problematiskt att fokusera allt for mycket pa introduktioner och

avveckling efter individer som slutar pa arbetsplatsen.

Empowerment

Gruppen var inte bekanta med begreppet empowerment. Diskussionen praglades istéllet av
begreppen delaktighet och inflytande i friga om egenmakt. Gruppen kom fram till att de hade
ett delvis inflytande beroende pa situationen. De flesta besluten tas fran ledningen,
exempelvis gallande arbetstider och hur mycket tid som skall spenderas hos vardtagarna.
Gruppen framforde att ledningen inte alltid tanker pa att ta del av medarbetarnas asikter. |
fraga om delaktighet anser gruppen att detta ar viktigt for sjalvstyrande grupper. Gruppen har
dagligen ett morgonmoéte dar de gar igenom viktig information och ger gruppen moéjlighet att
paverka arbetet. Processamordnaren beskriver dessutom att hen mojliggor delaktighet hos
gruppen innan olika beslut tas. En stor majoritet diskuterade i denna fraga kring det
administrativa arbetet som har utdkats under senare ar. En medarbetare uttryckte att denna
utveckling &r positiv for dem som vill ha ett varierande arbete och kombinera vard med
administration. Ovriga medarbetare menar att detta flyttar fokus pa huvudsysslan och
teknikutvecklingen kan forsvara processen for alla som inte ar lika kunniga vad galler
administration. Gruppen var eniga om att alla inte vill ha samma ansvar och darmed far de
mojligheten att valja fram olika ansvarsomraden som intresserade medarbetare kan fa,
exempelvis cykel eller nyckelansvarig. Ett flertal medarbetare i gruppen delade aven med sig
praktiska exempel pa egenmakt i det dagliga arbetet. Detta kan exempelvis vara nar
medarbetaren & hemma hos en vardtagare och skall ensam eller i samrad med gruppen samt

sjukskaterska avgora vad som ar bast for vardtagaren som &r i en utsatt situation.

Medarbetarskap
Gruppen beskrev medarbetarskap som ett satt att fungera i grupp, att man jobbar med

varandra istallet for mot varandra. De ansag att medarbetare skall kunna vara delaktiga och ha
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inflytande i deras arbete. Mindre konflikter kan uppsta, vilket i sadana fall reds ut tillsammans
I gruppen utan behov av en ledare. Vid storre uppkomna konflikter &r gruppen medvetna om
att ledaren &ar 6ppen for att 16sa problemen. Gruppen uttrycker vikten av att
medarbetarunderskningar genomgas da detta ger en mojlighet for medarbetare att fa uttala
sig om deras situation. Tillsammans ser man 6ver gruppens behov och déarefter dnskas en
sammanstéllning som fungerar for alla. Gruppen erbjuds ofta att ga pa utbildningar av bland
annat ledaren som géarna uppmanar till en personlig utveckling. De beskrev &ven att det delvis
ligger pa eget ansvar att ta initiativ till personlig utveckling. Manga i gruppen uttryckte att de
ar medvetna om att mojligheten till utveckling finns, vilket ansags vara betydande av de
flesta. En medarbetare delade med sig av sin egen erfarenhet och beskrev att det var svart att
hitta utbildningar pa intranatet. Hen menade &ven att manga utbildningar inte ar tydligt
kommunicerade fran ledningen till den operativa nivan. Gruppen enades om att utbildningar
ar en motivationsfaktor for utveckling i linje med organisationens mal och strategier. Andra
motivationsfaktorer som gruppen diskuterade handlade framst om 16n samt uppskattning fran
medarbetare och ledning. Olika tankar framfordes i fraga om det som kravs for att en
sjalvstyrande grupp inom aldreomsorgen skall fungera langsiktig. Tankarna praglades framst
av bristande tidsplanering som medarbetarna anser begrénsa deras arbetsmiljo. Andra menar
pa att yrket som underskoterska borde bli mer synligt ur en positiv beméarkning och darmed

Oka loner for att bidra till en mer attraktiv arbetsplats.

Forfattarna genomforde en sa kallad brainstorming-6vning med fokusgruppen. Alla som
medverkade i gruppintervjun skulle beskriva en forsta uppfattning som dyker upp av
begreppet sjalvstyrande grupper. En sammanstéllning av nyfunna begrepp kring fenomenet

redovisas nedan:

Sjalvstyrande grupper enligt fokusgruppen
e Medbestdmmande grupp
- Varierande arbete

- Frihet under ansvar

e Kaéanslomaéssigt arbete
- Varderingar
- Konflikter
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e Kontroll

- Styrning/Overvakning
- Diffusa arbetsuppgifter
- Uppfoljning

Medbestammande grupp

Fokusgruppen var tydliga med att definiera sig sjalva som en medbestdmmande grupp. Detta
begrepp menar fokusgruppen &r l&ttare att identifiera sig sjdlva med eftersom gruppen menar
pa att de inte ar sjalvstyrande till fullo. Fokusgruppen har rétt att styra utférandet av arbetet
och behovet av ledningen ar mindre. Trots detta menar medarbetarna att ledningen fortfarande
ar styrande och praglar gruppens forutsattningar. Styrningen sker fran ledningen och inte fran
medarbetarna. Begreppet praglades av en nyanserad bild fran sjalvstyrande grupper. Detta gav
upphov till fler funderingar hos forfattarna géallande uppfattningar av sjalvstyrande grupper

fran ett medarbetarperspektiv.

Kéanslomassigt arbete

Fokusgruppen betonade dven ett begrepp som de associerar med sjalvstyrande grupper -
kanslomassigt arbete. Fokusgruppen betonar att 6kad stress paverkar det kanslomassiga
arbetet da medarbetarna inte har méjligheten att varna om relationer mellan medarbetare
emellan samt med vardtagare. Det kdnslomassiga arbetet praglas av relationer mellan kollegor

och vardtagare. Det finns ett starkt behov av att uppratthalla dessa relationer.

“Vi har blivit experter pa att kapa relationer, ldmna situationen samt ldgga kéinslorna dt

sidan nar tidspressen ar som storst”.

Fokusgruppen enades om att den individuella medarbetarens vérderingar och moral spelar en
storre roll i utforandet av arbetet, bade pa gott och ont. En respondent exemplifierade detta
genom att personal kan vara last vid de arbetsuppgifter som star pa pappret medan annan
personal kan handla efter egna varderingar och moral i sitt vardarbete. Fokusgruppens
diskussioner kring kanslomassigt arbete gav dven upphov till uppfattningar av konflikter. De

beskrev vikten av egenskaper som flexibel, hjalpsam samt lyhérd. En medarbetare menar att
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man maste se dver gruppens behov och darefter arbeta tillsammans istallet for mot varandra.
Fokusgruppen beskrev att de mindre konflikterna som kan uppsta oftast beror pa att personal
ar stressade, framst pa grund av tidsbegransningen de har hos brukarna. Medarbetarna i
fokusgruppen beskrev betydelsen av en mindre grupp. De menar att det finns en mindre risk
for konflikter da sammanhallningen &r béattre inom mindre grupper. Vid storre grupper kan det
vara svart att lara kanna varandra och skapa tillit.

Fokusgruppen utvecklade att sjalvstyrande grupper hade varit valfungerande om det fann ett
storre fokus pa det arbete som tillhor en underskoterskas utbildning. De menar pa att
personalen borde fokusera pa huvudsysslan vilket de anser ar vard och omsorg. Manga
uttrycker att det dagliga arbetet bestar av for mycket stad, fonsterputs och administrativa

uppgifter.

Kontroll

Medarbetarna forklarade att de inte ar sa sjalvstyrande i praktiken eftersom mycket &r redan
forplanerat och det finns en tydlig kontroll fran ledningen. Vidare utvecklade medarbetare att
utférandet av arbetet ar sjalvstyrande men planeringen &r fortfarande i samrad med

samordnare och ledare.

Fokusgruppens diskussion géllande fordelar med sjélvstyrande grupper grundades framst i
vanan av inte ha en ndrvarande chef. Det talades mycket om att gruppen trivdes med att klara

sig sjalva for det mesta och pa sa satt ser gruppen sig sjalva som problemldsare.

“Jag tycker att det dr skont att inte ha en chef som dr ‘over huvudet’ hela tiden”

Fokusgruppen enades om att sjalvstyrande grupper inte har lika stark bevakning och har
istallet mer avslappnat, fritt och varierande arbete. En medarbetare uttryckte att hen hade
blivit oséker pa sitt eget arbete om ledaren standigt skulle vara pa plats och kontrollera
arbetsséattet. Fokusgruppen forklarade att sjalvstyrande grupper inom hemtjansten har en
annorlunda arbetsmiljo eftersom arbetet sker pa olika platser med olika forutséttningar.
Medarbetarna uttryckte att deras sammanhallning och kommunikation ar det som far
sjalvstyrande grupper att fungera. Fokusgruppen menar pa att storre hemtjanstgrupper

resulterar i problematik for funktionen med sjalvstyrande grupper. De menar pa att det inte
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bor finnas mer &n 12—13 personer i vardera hemtjanstgrupp eftersom grupperingar lttare kan
uppsta, relationer forsvaras och konflikter riskerar att uppsta. Andra nackdelar som
uppmarksammades inom fokusgruppen hade sin grund i tidsbegréansningen inom

aldreomsorgen.

Djupintervjuer:

Sjalvstyrande grupper

Respondent 1 menar att gruppens sjalvstandighet baseras bland annat pa kommunikation
inom gruppen, planering sker utifran situationen och de loser saker sjalva i forsta hand med
varandra. Respondent 2 beskriver att tidsreglering ar ett hinder for gruppens sjalvstandighet.
Respondent 3 menar att alla storre beslut maste ga via ledningen, bistandshandlaggare eller

via en samordnare. Pa sa sétt blir inte gruppen helt sjalvstyrande anda.

Ledarskap

Respondent 1 beskriver att ledarens narvaro beror pa chefens karaktar, personlighet och
arbetssétt. Ibland behdver inte ledaren vara fysiskt ndra, utan medarbetarna skall kunna k&nna
att hen finns ett samtal ifran. Ledaren upplevs vara narvarande da hen visar uppskattning och
ser sina medarbetare. Respondent 2 och Respondent 3 uttrycker bada att ledaren ar narvarande
pa sa sétt att hen uttrycker tydligt att medarbetarens arbete och asikter ar viktiga. Respondent
1 uttrycker att hen inte vill belasta chefen med sina egna problem eftersom ledaren inte alltid
ar narvarande. Respondent 2 beskriver att en svarighet med ledare pa distans kan baseras pa
att manga inte vet ifall chefen kan relatera eller ha forstaelse for medarbetare som arbetar pa
den operativa nivan. Respondent 3 menar att ledare pa distans kan innebara att det finns en
risk att missa mycket pa arbetsplatsen, exempelvis om nagon mar daligt. Chefen kan upptécka
detta for sent och da ar skadan redan skedd. Alla tre respondenter uttryckte att ledare pa
distans ar en vana for medarbetarna. Respondent 1 utvecklar vidare att en ledare som alltid
varit narvarande fran start skulle kénnas svarare ifall denna ledare pl6tsligt skulle borja leda

pa distans.

Teamwork
Respondent 1 menar att hen kénner sig inkluderad genom att medarbetare utfor det arbete som

tilldelats. Vidare beskriver respondenten att medarbetaren bestammer sjéalv hur delaktig denne
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vill vara och hur mycket ansvar som personen ar villig att ta i gruppen. Respondent 2
uttrycker att medarbetaren ges mojlighet till delaktighet genom att exempelvis hjalpa till vid
sjukanmalningar och skriva olika lathundar for nya medarbetare. Hen uttrycker vidare att
medarbetare som inte vill vara delaktiga kan resultera i att andra i gruppen far storre ansvar.
Detta kan bli problematiskt eftersom detta kan 6ka stress och skapa en samre arbetsmiljo for
andra medarbetare. Respondent 3 beskriver att olika moten ger gruppen en mojlighet att vara
delaktiga och beratta vad de tycker om arbetsplatsen. Alla far komma med forslag pa
forbattringar vilket framjar bade inkludering och delaktighet. Alla tre respondenter beskriver
att sammanséttningen inom gruppen ar god och de olika personligheterna gar ihop. Detta
eftersom det &r en mindre grupp som inte har en hdg personalomsattning. Respondent 3

styrker dock att det &r svart att mata allas behov eftersom alla vill olika och ar olika.

Empowerment

Respondent 1 beskriver att hen har stor kontroll 6ver utférandet av sina arbetsuppgifter.

“Jag tolkar uppgifterna utefter situationen och har en viss kontroll éver hur jag skall férdela

mina arbetsuppgifter”

Respondent 2 och 3 starker dven ovanstaende citat och menar pa att de utfor huvuduppgiften,
att ta hand om vara aldre pa basta sétt. Detta medfor en kontroll 6ver radande arbetsuppgifter.
Respondent 1 beskriver att hen har utvecklats i sitt arbete pa olika satt, framst att anpassa sig
bade pa individ och gruppniva. Respondent 2 uttrycker att hen har vagat ta for sig mer genom
att vara en del utav en sjéalvstyrande grupp, bade privat och pa arbetsplatsen. Alla
respondenter menar att de lar sig att fraga gruppen om hjélp vid behov. Respondent 3 menar
att de far mojligheten att satta egna mal men uppfoljningen kan vara dalig ibland. Saker gloms
bort eller tas inte riktigt pa allvar.

Medarbetarskap

Respondent 1 menar att engagemang skapas nar hen far uppskattning av bade vardtagare och
personal. Respondent 2 beskriver att engagemanget blir storre nér hen mérker att hen hjalper
en manniska att ma battre. Respondent 3 tror att engagemang framjas av sammanhallning i

gruppen och ratt verktyg for att utfora sitt jobb pa basta satt. Alla tre respondenter kanner sig
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trygga i sin arbetsgrupp, detta genom att personalen far mojligheten att sdga vad de tycker och
tanker. Respondent 3 beskriver att manga kan halla tillbaka sin asikter beroende pa
situationen. Det kanske inte alltid upplevs att ens egna asikt ar viktigt nog. Respondent 2
menar att den som uttrycker sina asikter skall kunna visa vikarier och andra som inte &r lika
bekanta med gruppen att asikter uppskattas och &r viktiga for att forbattra arbetet. Respondent
1 beskriver att ansvar skall ses som en skyldighet for medarbetare inom aldreomsorgen.
Respondent 2 menar att ansvar betyder att medarbetaren skall utfora sitt arbete pa basta
mojliga satt. Ansvar kan &ven resultera i nagot negativt, detta genom att man kan ta pa sig for
mycket ansvar. Respondent 3 beskriver att ansvar ger en mening med arbetet och skapar
engagemang for det som gors pa arbetsplatsen. Respondent 1 beskriver att det finns ett bra
samarbete mellan sjukskoterskor och underskaterskor. Sjukskéterskor finns dar som stéd och
radgivare vid olika komplexa situationer. Respondent 2 beskriver att samarbetet maste vara
bra for att vardtagarna skall fa ratt vard. Respondent 3 menar pa att samarbetet mellan olika
yrkeskategorier har varierat under aren. Hen beskriver vidare att samarbetet inom och utom
gruppen ar viktiga da det skall vara en sjalvklarhet for alla att kunna prata med varandra och

be om hjalp.

Intervju med ledare:

Sjalvstyrande grupper

Ledaren menar pa att sjalvstyrande grupper istéllet kan refereras till medbestammande
grupper inom Jonkoping kommun, det vill sdga att styrningen sker uppifran och nedat.
Ledaren forklarar dessutom att det inte finns fullkomligt sjalvstyrande grupper utan alla
grupper behover nagot typ utav ledarskap for att fungera i praktiken. Pa sa satt ar det viktigt
med att ha ett bra informellt ledarskap. Ledaren upplever sjalvstyrande grupper som framst
positivt dd medarbetare far ta stort ansvar och blir experter pa sitt arbete. Nackdelen med
sjalvstyrande grupper bygger pa ledarens syn kring att alla inte tar lika stort ansvar. Detta kan
resultera i en sémre gruppdynamik och upplevda oréttvisor. Under detta segment blev
decentralisering relevant under intervjun med ledaren. Ledaren uttrycker att alla inte ar nojda
med att fa mer ansvar och detta kan resultera i missndje fran den operativa nivan. Ledaren
menar att hen kan ha forstaelse for kritiker som pastar att decentralisering anvands mer som
en tdckmantel for att 6ka arbetsuppgifter. Slutligen framfér ledaren att medbestdmmande
grupper vars definition gar fore sjalvstyrande grupper, har 6vervagande fordelar, specifikt

inom varden.
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Ledarskap

Den intervjuade ledaren menar att hen har fokus pa ett relationsorienterat ledarskap. Ledaren
beskriver att hen har daglig kontakt med gruppens process samordnade som &r pa plats med
gruppen och har ett storre administrativt ansvar. Samordnaren beskrivs som ledarens hogra
hand. Ledaren forsoker dven att traffa gruppen fysiskt cirka 2 ganger i veckan. Ledaren
beskriver att kommunikationen med anstéllda varierar. Genom att fokusera pa relationer och
skapa trygga band mellan ledare och medarbetare mojliggor detta ett enklare sétt att stalla
krav och fokusera pa huvuduppgifterna. Ledaren menar pa att daliga relationer kan paverka
arbetet och majligheten att stalla krav pa personalen. Ledaren namner dessutom att hen
forsoker bygga sitt ledarskap pa goda relationer for att kunna utfora forbattringar och
forandringar utan motstand fran andra parter, i detta fall medarbetare. Fragan gallande

ledarskap pa distans tror ledaren att personalen uppskattar och ser som nagot positivt.

“De vet att jag finns ett samtal ifran. Jag tror inte att mina medarbetare sdger att jag inte dr

ndrvarande.”

De fordelar som ledaren kunde se med distansledarskap bygger pa att personalen far
mojligheten att ta mer ansvar, bade genom sitt arbete hos vardtagare eller pa arbetsplatsen.
Ledaren ndmner en nackdel med ett distansledarskap, det vill sdga om den sjéalvstyrande

gruppen inte ar valfungerande sa kommer distansledarskapet inte att fylla sin funktion. ’

Teamwork

Ledaren menar pa att teamwork ar viktigt for den sjalvstyrande gruppens funktion. Ledaren

beskriver vidare att gruppen satter upp mal tillsammans och jobbar med en verksamhetsplan
for att frdmja delaktighet. Planer bestams, kontrolleras och foljs upp. Ledaren gor sedan ett

stickprov darefter pa personalen for att se om mal uppfylls. Det finns en sa kallad brukar-

enkat som visar ifall malen uppfylls.

37



Empowerment

Ledaren uttrycker bekantskap med begreppet empowerment och menar pa att detta ar ett
viktigt begrepp inom varden eftersom medarbetaren skall kanna att hen har makt éver sin
arbetssituation. Ledaren beskriver att hen vill fraimja empowerment pa olika satt, exempelvis
genom infoérande av ett rorligt schema dar medarbetaren foreslar ett 6nskat schema. Under
olika traffar bestams schemalaggningen tillsammans sa att personalen skall kunna vara med
vid beslutandet. Ledaren ndmner dven medarbetartraffar som ledningen anvénder for att
engagera medarbetare i beslutsfattande och reflektioner kring deras arbetssituation. Ledaren

exemplifierar en fraga som brukar diskuteras vid dessa traffar - Vad har du for mycket/lite av?

Medarbetarskap

Ledaren beskriver att medarbetarskapet behandlas genom att ta del av medarbetarnas tankar
och asikter. Hen menar att det &r viktigt att medarbetarna involveras for att fa en
valfungerande grupp. Genom medarbetarenkéter kan alla ta del av allt fran organisationens
arbete till hur ledarskap fungerar samt om medarbetarna kanner sig delaktig i arbetet. Hen
namner aven medarbetarsamtal som ett tillfalle som beaktas for att framja ett gott
medarbetarskap. Ledaren beskriver att medarbetaridén som infordes 2013 &r numera ett
avslutat kapitel. Ledaren kunde inte beskriva specifikt vilka resultat som processen har
medfort. Ledaren menar pa att det langsiktiga arbetet av medarbetarskap sker kontinuerligt da
medarbetare far méjlighet att framfora nya ideér och tankar vid olika sammantraffande eller

samtal inom gruppen eller med ledaren.

Ledaren avslutar intervjun med att betona vad som &r det stdrsta hindret for den offentliga
aldreomsorgen - att behalla och rekrytera personal. Det &r viktigt att géra Jonkoping kommun

till en mer attraktiv arbetsplats.

4.2 Empirisk sammanfattning och dverblick

Det empiriska resultatet praglades kring en évervikt av ledningsfragor. Ledaren kunde framst
relatera till de ursprungliga begreppen ledarskapsstilar, empowerment och teamwork i fraga
om sjalvstyrande grupper. Empirin visar dven att ledarfragor dyker upp nar forfattarna pratade
med medarbetarna, detta genom att relatera begreppet kontroll till sjalvstyrande grupper.

Medarbetarna starker vikten av att ha en bra informell och formell ledare i fraga om kontroll.
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Ledaren véljer dven att betona vikten av empowerment som dven visar ett samband med
medarbetarskap. Empirin visar ytterligare att gruppen identifierar detta arbetssatt med
medbestammande grupper och kanslomassigt arbete. Dessa begrepp var lattare for medarbetare
att utveckla da detta bygger pa deras dagliga arbete - att hantera relationer inom grupper samt
med vardtagare. De begrepp som uppkommit kommer vidare att utvecklas och appliceras i
analysen med hjalp av tolkningsram 1 (se punkt 2.6).

Nedanstaende illustration ar baserad pa det empiriska resultatet och belyser begrepp fran ledare

samt medarbetare i relation till fenomenet sjalvstyrande grupper.

LEDARE

L

SJALVSTYRANDE GRUPPER
LEDARSKAPSSTILAR
EMPOWERMENT

TEAMWORK

MEDBESTAMMANDE GRUPPER
KANSLOMASSIGT ARBETE
KONTROLL

<::| MEDARBETARE

Figur 3. Empirisk dverblick
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5. Analys

| foljande kapitel kommer forfattarna att analysera det empiriska resultatet med studiens
referensram. Forfattarna kommer som tidigare namnt att presentera empirin i olika begrepp
som uppkommit efter en genomgang av intervjumaterialet. Det empiriska resultatet kommer
forst att jamféras med teorin for att sedan méjliggora en utveckling av analysen med ytterligare

teori.

De nyuppkomna begrepp fran empirin kommer att appliceras i en ny tolkningsram (se 5.4) som
illustrerar begreppens samhorighet mellan de tva perspektiven. Studien har en abduktiv ansats
vilket &aven praglar analysen. De nyuppkomna begreppen praglades kring foljande
uppfattningar av sjalvstyrande grupper: medbestammande grupper, kdnslomassigt arbete och

kontroll.

5.1 Empiriskt resultat med hjalp av studiens referensram

5.1.1 Ledarskapsstilar

Grundtanken i de olika ledarskapsstilarna ar att det skall forekomma en mojlighet att lara sig
kombinera intresse fér méanniskor med intresse for produktion. De anstéllda bor trivas samtidigt
som de dr produktiva. Den relationsinriktade ledaren karaktériseras av att hen anser det vara
viktigt med goda relationer och fértroende med sina medarbetare (Jacobsen & Thorsvik, 2014).
Ledaren i Jonkdping kommun beskrev sig sjalv som en relationsinriktad ledare. Hen lyfte fram
betydelsen av att varna om relationerna till sina anstallda. Genom att fokusera pa relationer och
skapa trygga band mellan ledare och medarbetare moéjliggor detta ett enklare satt att stélla krav
och fokusera pa huvuduppgifterna, forklarar ledaren. Hen utvecklade vidare att daliga relationer
kan paverka arbetet och mojligheten att stalla krav pa personalen. Fokusgruppen var eniga om
att den nuvarande ledaren har bidragit med ett ledarskap som &r mer relationsorienterat.
Gruppen upplever chefen som nérvarande vid behov, detta genom daglig kommunikation och
besok som sker veckovis. Respondent 1 beskriver att ledarens narvaro beror pa chefens
karaktér, personlighet och arbetssétt. Ibland behdver inte ledaren vara fysiskt néra, utan

personalen skall kunna kanna att hen finns ett samtal ifran.
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Den andra ledarskapsstilen (uppgiftsorienterad) kdnnetecknas av att det finns ett storre fokus
pa att arbetsuppgifter utfors korrekt. Relationer prioriteras inte pa arbetsplatsen, utan
medarbetarna ses som ett verktyg for att na organisationens mal (Jacobsen & Thorsvik, 2014).
Ledaren forklarar att hen helst undviker det uppgiftsorienterade ledarskapet, utan istéllet bygger
sitt ledarskap pa goda relationer for att kunna utféra forbattringar och férandringar utan
motstand fran sina medarbetare. Fokusgruppen var eniga om att aven de anser det vara battre
med ett relationsinriktat ledarskap. Gruppen forklarade vidare att tidigare chefer inte har
fokuserat pa att skapa fortroende eller tillit hos medarbetarna. Fokus har istéllet varit pa att
arbeta sa effektivt som mojligt, utan att uppmarksamma personalen eller gruppen som helhet.
Med sjalvstyrande grupper blir ledaren alltsd mindre uppgiftsorienterad och mer
relationsorienterad. ~ Forfattarna anser att detta kan kopplas till en mer

medarbetarskapsorientering.

5.1.2 Teamwork

En arbetsgrupp blir ett team nar de gemensamma malen ar etablerade och det finns effektiva
metoder for att uppna dessa mal. Individer som tillnor ett hogpresterande team kanner sig
involverade, uppskattade och engagerade (Wheelan, 2014). Fokusgruppen lyfte fram
egenskaper som flexibel, hjalpsam samt lyhord och menar att dessa faktorer ar betydande for
att kunna ha ett fungerande samarbete inom teamet. Alla respondenter beskriver att
sammansattningen inom gruppen ar god. Respondent 3 menar dock att det ar svart att mota

allas behov eftersom alla vill olika och ar olika.

For att gruppens teamwork skall fungera ar ledarens roll av stor betydelse. Som ledare vilar
allt pa hens axlar, det vill saga att de fall gruppen misslyckas ligger ansvaret pa ledaren. Det
uppmanas dock att det finns ett 6msesidigt beroende mellan ledare, medlemmar och de
dynamiska krafter som genomsyrar en grupp (Wheelan, 2014). Ledaren menar pa att
teamwork &r viktigt for sjalvstyrande gruppens funktion. Ledaren beskriver vidare att gruppen
satter upp mal tillsammans och jobbar med en verksamhetsplan for att framja delaktighet. Det
framgick att gruppen har en informell ledare som tar sig an mer ansvar an de andra i gruppen i
fraga om planering och administration. Gruppen upplever att det ar viktigt med en informella
ledare, detta for att gruppen skall fungera vél. Detta ar séarskilt viktigt inom hemtjansten dar

den formella ledaren inte ar lika narvarande.
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Arbete inom grupper kan upplevas pa olika satt da en del individer har negativa erfarenheter
fran att arbeta i grupp. Andra forknippar teamwork med positiva aspekter (Wheelan, 2014).
Gruppen menade att daligt teamwork kan uppsta pa grund av dalig kommunikation samt ifall
gruppen bestar av manga individer. Manga i gruppen ansag att en storre grupp kunde fa
individen att k&nna sig osynlig. Respondent 2 uttrycker vidare att medarbetare som inte vill
vara delaktiga i gruppen kan resultera i att andra i gruppen far storre ansvar. Gruppen har i

nulaget en positiv syn pa sitt teamwork da gruppen inte praglas av en hog personalomséttning.

5.1.3 Empowerment

Empowerment &r ett sétt for organisationen att dela ledarskapsmakten med de anstéllda,
genom att uppmuntra och bemyndiga de anstéllda inom organisationen (Savery & Luks,
2001). Ledaren beskriver begreppet som relevant inom sjéalvstyrande grupper. Det &r viktigt
for ledaren att uppmana sina medarbetare till att ha makt dver sin arbetssituation. Ledarens
syn pa empowerment starks av Savery och Luks (2001) som menar att det &r ett sitt for
organisationen att dela ledarskapsmakten med de anstéllda genom att uppmuntra och
bemyndiga de anstillda inom organisationen. Det som efterstravas ar att medarbetarna skall ta
egna initiativ for att forbittra verksamheten. Empirin visar pa en avsaknad av forstaelse for
begreppet empowerment utifran medarbetarna. Gruppen var inte bekanta med begreppet
empowerment. Diskussionen praglades istéllet av begreppen delaktighet och inflytande i fraga
om egenmakt. Askheim och Starrin (2007) relaterar till att empowerment har ett otydligt

innehall och darmed kan det vara svart att fa grepp om detta.

Gruppen kom fram till att de har ett delvis inflytande beroende pa situationen. De allra flesta
beslut tas fran ledningen. Gruppen framforde att ledningen inte alltid tanker pa att ta del av
medarbetarnas asikter. Gruppen menar pa att medarbetarskap bygger pa att medarbetare
skall kunna vara delaktiga och ha inflytande i sitt arbete. Empowerment skapas nar anstéllda
upplever att deras roster blir hdrda och kanner att den kunskap som medarbetare bar pa
kommer att framfora beslut som gar i enighet med organisationen (Kleiner & Margulies,
1995).
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5.2 Nyuppkomna begrepp med hjélp av intervjumaterial

Nedanstaende text avser nyuppkomna begrepp fran empiriinsamlingen. Ny teori kommer dven
att presenteras da forfattarna anser den teoretiska referensramen inte ar tillracklig vid analys
av de begrepp som medarbetarna relaterar till sjalvstyrande grupper. Begreppen tacks inte in
i de gamla begreppen. Forfattarna har genom den abduktiva processen upptackt begrepp som
medvetet kommer att hanteras i ram med uppsatsen for att ge en tydlig bild av medarbetarens

perspektiv.

5.2.1 Medbestammande grupper

Studiens definition av sjalvstyrande grupper bygger pa teorin att sjalvstyrande grupper har ett
utdkat ansvar samt hogre befogenheter, och klarar sig pa ett satt utan andras rad och beslut
(Bakka, et al., 2006). Efter en genomgang av allt intervjumaterial framkom det att varken
medarbetare eller ledare definierade gruppen som helt sjélvstyrande. Medarbetarna
definierade gruppen med ett annat begrepp - medbestammande grupper. Diffusa uppfattningar
kring innebdrden av sjalvstyrande grupper kan skapa problematik. VVad &r egentligen en
sjalvstyrande grupp? (Frandsen, et al., 2000). Fokusgruppen definierade inte sig sjalva som
helt sjalvstyrande i praktiken eftersom det mesta redan ar forplanerat och uppstyrt fran
ledningen. Sjalvstyrande grupper anses vara ett alldeles for hart begrepp som inte fungerar till
fullo i praktiken. Detta starks dessutom av tidigare forskning som visar pa att det inte finns
nagra grupper i praktiken som utifran Gulowsens (Frandsen, et al., 1998) teori uppfyller alla
kriterier for sjalvstyre. Fokusgruppen kunde relatera till att vara delvis sjélvstyrande.
Gulowsens (Frandsen, et al., 1998) talar &ven om att sjalvstyre inte &r ett absolut begrepp. Det
ar daremot relevant att tala om delvis sjalvstyrande grupper. Det empiriska resultatet medfor

att medbestdammande grupper &r en sérskild version av delvis sjalvstyrande grupper.

Fokusgruppen identifierade liknande fordelar som Bakka et al. (2006) nd&mner kring
sjalvstyrande grupper, exempelvis mindre behov av ledning och 6vervakning. Gruppen
trivdes och var vana med att klara sig sjalva for det mesta. Gruppen hade inte en hdg
personalomsattning och de forklarar att denna fordel préglas av att mindre sjélvstyrande
grupper har en lagre personalomsattning till sin fordel. De nackdelar som Bakka et al. (2006)
ndmner med sjalvstyrande grupper utvecklas ytterligare med medarbetarnas uppfattningar.
Gruppen beskriver att storre hemtjanstgrupper resulterar i problematik for sjalvstyret och

funktionen med sjalvstyrande grupper. En annan nackdel grundas i att det inte laggs
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tillrackligt med fokus pa huvudsysslan, det vill sdga vard och omsorg. Stress och
tidsregleringar blir ytterligare ett hinder for gruppens sjélvstandighet enligt respondent 2.
Skoterskorna blir beroende av en vélplanerad organisation och kompetensen hos andra

inblandade medarbetare och chefer (Gustafsson, et al., 2010).

Till skillnad fran sjalvstyrande arbete sa ar medbestammandet mer formellt och hart knutet till
medbestdammandelagens paragrafer. 1dén bakom medbestdammande grupper grundas i att
arbetarna bor fa mer ansvar och rétt att styra sitt arbete da det forutsatts att behovet av
arbetsledning ar mindre (Forsblad, et al., 1978). Kritiker anser att dessa paragrafer ar for langt
ifran sjukvardens vardagsarbete, dven att det bygger pa foraldrade modeller for hur
sjukvarden fungerar. Medbestammandet maste utformas med hansyn till sjukvardens service,
omvardnad och maste pa ett naturligt satt formas i den dagliga verksamheten for att stodja ett
decentraliserat vardarbete (Wallenberg, 1989). Personalinflytande kan pa sa satt inte bygga pa
en 60-tals modell av rationellt beslutsfattande samt lagga likhetstecken mellan ett sjukhus och
en fabrik, alltsd mellan vard och industriarbete (Forsblad, et al., 1978). Ett meningsfullt
medbestammande &ar nagot som &r betydelsefullt bade for arbetsgivaren och de anstéllda i
organisationen. Rutinerna ar aldrig malet, bara medel (Wallenberg, 1989).

En tidigare studie har fokuserat pa medbestammandets effekter i Sverige med fokus inom
verkstadsindustrin och servicesektorn. Dessa analyser visade pa att en persons upplevda
inflytande inte har nagot sjalvstandigt forklaringsvarde nar det géller att forklara
arbetstrivseln. Daremot visade studien att varderingar har en storre betydelse for arbetstrivsel
(Forsblad, et al., 1978). Fokusgruppen talade om frihet under ansvar. De enades om att
gruppen trivdes med att klara sig sjalva for det mesta och pa sa satt ser grupper sig sjalva som
problemldsare. Detta bidrar dven till en mer avslappnad, fri och varierande arbetsmiljo.
Gruppen sag pa medarbetarskap som ett satt att fungera i grupp, att de jobbar med varandra,
inte mot varandra. Jonkoping kommun (2018b) styrker dven att nar personalen far inflytande

och kanner sig delaktiga i sitt arbete, sa minskar stressen och sjukskrivningarna.
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5.2.2 Kanslomassigt arbete

Manga forskare kring tidigare studier instimmer att empowerment &r ett begrepp med en
positiv bendmning, men det kan vara svart att fa grepp om detta. Samtliga forskare verkar
dock vara 6verens om att empowerment syftar till att paverka medarbetare sa att
organisationens mal realiseras (Askheim & Starrin, 2007). Det sjélvstandiga arbetet som
utfors av medarbetarna kan forhindras av olika anledningar. Tidigare studier talar om att det
exempelvis kan vara pa grund av otillracklig kunskap, kvalitet och utveckling. Lagom stora
utmaningar kan skapa forutsattningar for medarbetare att utvecklas, medan andra medarbetare
kan uppleva detta som pafrestande och skrammande (Hallstén & Tengblad, 2006). | dagens
organisationer ar fragan kring motivation allt mer komplex. Hos medarbetarna finns det ett
behov att framja mer omfattande motivation som inte enbart grundas i penning kompensation.
Medarbetare staller allt storre krav pa sina arbetsgivare och uttrycker behov av bland annat
tillfredsstéllelse fran sitt arbete (Kleiner & Margulies, 1995).

Organisationen har en viktig roll att spela nar det géller att se till att vardbitradena upplever
att de har ett varde i sitt arbete. Klara mal for vad som é&r ett gott arbete saknas ofta (Ingvad,
2003). Att satsa pa den anstalldes kanslomassiga engagemang och sjalvstandiga ansvar har
foljaktligen blivit en modefluga inom den offentliga sektorn (Wallenberg, 1989).
Fokusgruppen anser att ledaren bor vara narvarande for att visa uppskattning, se sina
medarbetare och bekréafta att medarbetarens arbete och asikter ar viktiga. Dock upplever
fokusgruppen att 6kad stress paverkar det kanslomassiga arbetet da medarbetarna inte har
mojligheten att varna om relationer mellan medarbetare emellan samt med

vardtagare. Jonsson, Leppanen och Petersson (2006) beskriver att formagan att hantera
kanslor i sin arbetsroll tas som en sjalvklarhet inom hemtjénsten och &ven inom andra
serviceyrken. Konsekvenser av ekonomiska nedskarningar som sker inom méanniskovardande
organisationer, medfér bland annat mindre utrymme fér medarbetarna att kdnna sympati mot

brukare. Detta resulterar i en minskning av plats for det kdnsloméssiga arbetet.

Vardbitraden faster en stor vikt vid den positiva beddmning som de kan fa av andra. Om
vardbitradet ar behovd, duktig och betydelsefull for vardtagare och organisationen som
individen arbetar i. De forvantar sig responser som erkannande och uppskattning.
Vardbitraden tycker ofta att det omsorgsarbete de utfor inte ar tillrackligt uppmarksammat

och vérdesatt av ledning och politiker (Ingvad, 2003). Gruppen diskuterar om deras dagliga
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morgonmdten, dar process-samordnaren mojliggor delaktighet hos gruppen innan olika beslut
tas. Respondent 1 menar pa att engagemang skapas nar hen far uppskattning av bade
vardtagare och personal. Egna varderingar och moral spelar dven stor roll i den omvardnad
som erbjuds (Gustafsson, et al., 2010). Gruppen styrker detta genom att personal kan vara last
vid de arbetsuppgifter som star pa pappret medan annan personal kan handla efter egna
varderingar och moral i sitt vardarbete.

Arbetsgruppen ar pa olika séatt viktig i vardbitradenas arbete, exempelvis hur de uppfattar
omsorgsarbetet. Gruppen stérker detta genom att ledaren inte behdver vara fysiskt ndra, utan
personalen skall kunna kéanna att hen finns ett samtal ifran. Klimatet i organisationen, i
grupper och relationer paverkar den trivsel, varme och stod som personalen upplever.
Respondent 3 styrker dock att det ar svart att mota allas behov eftersom alla vill olika och ar
olika. Tidigare forskning visar att det finns ett samband mellan gruppklimatet i arbetsgruppen

och det kansloméssiga samspelet mellan vardtagare och vardbitradet (Ingvad, 2003).

Det kan talas om att vardbitraden har en viss relationsskapande formaga daven om det hanger
bade pa den &ldre och vardbitradet att skapa och uppratthalla relationen. Denna formaga att
bygga relationer har en stor betydelse i omsorgsarbetet och ett stort varde i omsorgen om
vardtagarna. Det ar av flera skal viktigt med uppméarksamhet och feedback fran ledningen
kring vardbitradenas arbete. Dels for att klargéra malen for omsorgsarbetet och ge en
bekréftelse pa att vardbitradena gor ett gott arbete, dels for att uppmarksamma och bygga upp

en fungerande arbetsgrupp som kannetecknas av sammanhallning och 6ppenhet.

Konflikter

Bakomliggande orsaker till att konflikter uppstar kan exempelvis vara pa grund av stress,
konkurrens om arbetsuppgifter eller att medarbetare inte upplever rattvisa pa arbetsplatsen
(Nilsson & Waldermarsson, 2005). Gruppens diskussioner kring k&nsloméssigt arbete gav
upphov till uppfattningar av konflikter. Fokusgruppen uttryckte att deras grupp var sa pass vl
fungerande att det sallan uppstar nagon konflikt. De beskrev vikten av egenskaper som
flexibel, hjalpsam samt lyhdrd. En medarbetare menar att det finns ett behov av att se dver

gruppens behov for att darefter kunna arbeta tillsammans. Medarbetarna beskrev att de
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mindre konflikter som kan uppsta i gruppen oftast beror pa att personalen ar stressad, framst
pa grund av tidshegransning hos vardtagare.

Begreppet konflikt definieras som en “krock” mellan sddant som forvantningar, krav,
varderingar, mal, behov. Konflikter uppstar framst nar minst tva parter star mot varandra i en
situation dér den ena parten utgor ett hinder for den andra partens stravan att na ett mal eller
uppfylla ett behov (Nilsson & Waldermarsson, 2005). Tillfallen da andra mindre konflikter
uppstar, reds ut tillsammans i gruppen. Bade medarbetarna och ledaren beskrev betydelsen av
gruppens mindre storlek, och menar att det finns mindre risk for konflikter da
sammanhallningen ar battre. Enligt fokusgruppen kan storre grupper ha svarigheter med att
lara kdnna varandra och darmed kan det bli problematiskt att skapa tillit till varandra. De
menar pa att det inte bor finnas mer an 12 till 13 personer i vardera hemtjanstgrupp eftersom
grupperingar lattare kan uppsta, relationer forsvaras och konflikter riskerar att bryta ut.

Medarbetarskapshjulet

Medarbetarna ar organisationens viktigaste resurs och detta kommer allt fler organisationer
fram till (Bollman & Deal, 2014). Tengblad (2009) skriver att medarbetarskap och ledarskap
ar lika viktiga faktorer for att ledarskapet skall fungera. Medarbetarens syn pa ledarskapet ar
lika viktig som ledarens syn pa det. Medarbetarskapshjulet visar sambandet mellan ledarskap
och medarbetarskap. Modellen indikerar att fortroende och dppenhet &r den huvudsakliga
faktorn som bor tas hansyn till, det vill sdga att skapa goda relationer (Héllsten och Tengblad,
2006). Under gruppintervjun framgick det att gruppen har en informell ledare, som tar sig an
mer ansvar &n andra. Medarbetarna uttryckte betydelsen av denna ledaren, som de kan vanda
sig till vid behov. Majoriteten av fokusgruppen menar att de i forsta hand valjer att vanda sig
till den informella ledaren i de flesta fallen. Respondenterna arbetar inom en storre
organisation dar hantering och kommunicering av information med de anstallda har varit ett
foremal for kritik enligt gruppen. Daremot kan stort fortroende upplevas infér ledaren och
gruppen. Det laga fortroendet hos medarbetarna riktas till organisationen i sig, som inte har
tillrackligt med forstaelse for det som sker pa den operativa nivan. Detta forhallande som
férekommer inom vissa organisation styrker aven Hallsten och Tengblad (2006) och menar att
detta kan uppsta i organisationer dar medarbetarskapet inte ar valutvecklat. Den andra
punkten i medarbetarskapshjulet beaktar gemenskap och samarbete, vilket fokusgruppen

ansag vara deras styrka som sjélvstyrande grupp. De beskrev att kommunikation &r viktigt for
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att mojliggora gemenskap och ett valfungerande samarbete. For att engagemang och
meningsfullhet skall uppnas maste medarbetarna kanna att deras arbete ar betydande.
Arbetsgivare maste ta reda pa vad enskilda medarbetare upplever som meningsfullt.
Litteraturen relaterar empowerment till medarbetarskap, detta eftersom begreppet framstélls
som administrativa reformer med syftet att ka medarbetarnas handlingsutrymme (Kinlaw,
1995). Ledaren hade storre insikt och kunskap kring empowerment och egenmakt. Ledaren
tydliggjorde att detta &r ett viktigt begrepp inom varden eftersom medarbetaren skall kanna att

hen har makt dver sin arbetssituation.

5.2.3 Kontroll

Ledningen i organisationer tillampar kontroll och 6vervakning som ett verktyg for att fa
overblick dver hur medarbetare utfor sina dagliga arbetsuppgifter. | manga studier som gjorts
i organisationer beskrivs begreppet kontroll som nagot som en ledare utévar direkt mot sina
anstallda. Hen sitter i de flesta fallen fysiskt placerad ovanfér arbetarna, for att fa en tydlig
overblick ifall nagot oonskat skulle ske (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

Styrning och 6vervakning

Forfattarna Askheim och Starrin (2007) beskriver empowerment som ett styrningsverktyg i
praktiken. Fenomenet praglas av att medarbetare far ett utrymme for sjalvstyre i arbetet. Den
enskilde medarbetaren far ansvaret och friheten att forma sig sjalv och mojlighet att uppna
sjalvforverkligande. Detta sker dock under ramar som faststalls av ledningen. Medarbetarna i
Jonkoping kommun forklarade att de egentligen inte &r sa sjalvstyrande i praktiken. Det

framkom att en stor del av arbetet ar uppstyrt och forplanerat av ledningen.

Planeringen av dagliga arbetsuppgifter forekommer i samband med samordnare och ledare,
men utforandet av arbetet ar sjalvstyrande menar gruppen. En medarbetare beskrev en kénsla
av osékerhet 6ver sin egen prestation om ledaren standigt skulle vara pa plats for att
kontrollera arbetssattet. Majoriteten av fokusgruppen enades om att sjalvstyrande grupper inte

har lika stark bevakning och har istéllet mindre kontrollerat arbete.

48



Diffusa arbetsuppgifter

Enligt tidigare forskning definieras sjalvstyrande team som ett organisationsmonster, dar ett
antal medarbetare ingdr i en arbetsgrupp som har befogenhet att ta beslut angaende arbetets
upplagg och genomfaérande. Da talas det ofta om underhall, kvalitetskontroll och planering.
For att mojliggora detta kravs det att gruppen besitter den kompetens som efterfragas med
avseende pa beslutsfattning (Bakka, et al., 2006). Fokusgruppen upplever inte att de ar

tillrackligt kompetenta inom det administrativa arbetet.

Omsorgsarbetet inom hemtjansten saknar en klar och tydlig yrkesbeskrivning. Det dagliga
arbetet drabbas av en problematik gallande ansvar samt vilka arbetsuppgifter som ingar i det
egentliga omsorgsarbetet. | manga fall &r kvalifikationerna som kravs for omsorgsarbetet inte
erkant i organisationen. Det talas d&ven om att den formella utbildningen ar 1ag samt att en
regelbunden handledning i etiska och narliggande fragor ar nagot som sallan beaktas (Ingvad,
2003). Gruppen enades om att det kravs storre fokus pa arbete som tillhor en underskoterskas
utbildning, det vill sdga vard och omsorg. Ett annat problem med arbetets organisering inom
dagens hemtjanst ar dock att personalen ofta upplever att de pa grund av underbemanning
eller for snavt planerade scheman inte far tillrackligt med tid for att kunna utfora sina
arbetsuppgifter pa ett tillfredsstallande satt gentemot brukarna. En otydlig arbetsférdelning
och alldeles for hog arbetsbelastning kan vara en bidragande faktor till stress och utbrandhet
(Hallstén & Tengblad, 2006). Detta kan dven skapa kanslor av otillracklighet och frustration
(Thorngvist, 2013).

Uppfoljning/utvardering

Ledare for sjalvstyrande grupper engagerar sig i radgivning dar de staller fragor samt ger
information och rad till medarbetarna. Ledaren besitter formagan att 6vertala medlemmar till
att tala, lyssna och acceptera rad. Darav kan det bli problematiskt for ledaren att motivera och
entusiasmera medarbetarna pa distans, vilket medfor att nagon typ av frekvent kontakt ar av
stor betydelse (Nordgren & Olsen, 2006). Uppféljning och utvardering ar metoder som &r
avsedda att skapa ett produktiv inflytande i en decentraliserad organisation. Det gar att skilja
pa flera olika typer av utvardering och uppféljning. En del riktas in pa rutinmassig
information kring begrepp som ekonomi och administration. Andra uppféljningar och
utvérderingar har istallet ett fokus pa analyser om specifika problem som uppstatt. Syftet med
dessa metoder handlar om att alltid ge 6verblick och framkalla kontakt mellan den centrala
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och lokala nivan. Vid tillfallen da en strangare utvardering kravs, ckar betydelsen i samband
med decentraliseringen. Anledningen till detta ar for att den hogsta ledningen skall fa en

battre dverblick dver de sjalvstandiga enheterna (Wallenberg, 1989).

Att skapa kontakt med sin ledare via exempelvis uppfoljningar langs arbetets gang har en
stark betydelse uttryckte medarbetare i fokusgruppen. En medarbetare beskrev att ledarens
narvaro beror pa chefens karaktar. Respondent 3 uttrycker att det finns en méjlighet for dem
att satta egna mal, men att uppféljningen fran ledarens sida brister. Fokusgruppen ansag det
viktigt med uppfdljningar for att kunna dela sina asikter och tankar med ledarens. Forfattarna
tolkar detta som att mal, resultat och uppféljning behéver kommuniceras tydligt fran
ledningen, detta vid olika tillfallen for att sdkerstalla att alla medarbetare arbetar i linje med

organisationen.

5.3 Tolkningsram 2

Tolkningsram 2 &r baserad pa det empiriska resultatet. De nyuppkomna begreppen &r
illustrerade i en ny tolkningsram med utgangspunkt fran tolkningsram 1 (se punkt 2.6).
Begreppen har applicerats i linje med samhorigheten mellan de tva perspektiven:

ledarskapsperspektivet samt medarbetarperspektivet.

Tolkningsram 2 som uppkommit fran empirin visar att ledningsperspektivet fortfarande utgor
en storre dominans. Det framkommer dven att medarbetare anlégger ett ledarperspektiv
genom att betona begreppet kontroll vid uppfattningar av sjalvstyrande grupper. Kontroll har
sin framhallning inom ledningsperspektivet eftersom begreppet bygger pa ledarskapets
funktion och teorier. Empirin framfor att empowerment gar hand i hand med bada
perspektiven, detta da ledaren anammade ett medarbetarperspektiv och identifierade
begreppet som en viktig roll for sjalvstyrande grupper. Medbestammande grupper och
kénslomassigt arbete infaller framst under medarbetarsperspektivet da detta speglar och
praglas av medarbetarnas uppfattning av arbetsséttet, specifikt inom varden.
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6. Diskussion

I det avslutande kapitlet fors en diskussion om undersokningens resultat och analys. En
kritisk reflektion kommer &ven att féras som inbegriper de aspekter som kan ha paverkat

resultatet och analysen.

Syftet med studien &r att skapa en djupare forstaelse for sjalvstyrande grupper utifran ett
medarbetarperspektiv. Under studiens arbetsgang framkom en mangtydig bild av
medarbetarperspektivet av sjalvstyrande grupper. Trots att samtliga respondenter arbetar inom
ett och samma segment inom organisationen sa kan bilden av de individuella upplevelserna se
olika ut. Under empirin framkom det nya begrepp som speglar medarbetarens uppfattning av
sjalvstyrande grupper samt de for- och nackdelar som kan uppkomma for medarbetare i en
sjalvstyrande grupp. Under processens gang har forfattarna kommit att fundera éver hur
sjalvstyrande hemtjanstgruppen &r i praktiken? Sammantaget kan sdgas att de olika teorier
som presenterats i teorin har erbjudit olika mojligheter att analysera gruppen och framfora nya
empiriska resultat. Litteraturen framfor att det som skiljer sjélvstyrande grupper fran vanliga
grupper ar att den sjalvstyrande gruppen har ett utokat ansvar samt hogre befogenheter, det
vill sdga delegering av arbetsuppgifter. Gruppen kan pa sa satt klara sig pa ett satt utan andras
rad och beslut (Bakka, et al., 2006).

Det empiriska resultatet presenterar nyfunna begrepp. Medbestammande grupp &r ett utav
dessa begrepp som bade grupp och ledare ansag vara en lampligare definition av gruppen med
kopplingar till en delvis sjalvstyrande grupp. Begreppet medbestdammande har sitt ursprung i
medbestammandelagens paragrafer (Wallenberg, 1989). En sjéalvstyrande grupp till fullo
uppfattades som orimligt i praktiken. Ledare och medarbetare styrker detta genom att
ledningen styr gruppen fast pa distans. Begreppet sjalvstyrande grupper tolkas olika av
medarbetare och organisationer. Detta kan medfora problematik da olika uppfattningar kring
inneborden av vad sjalvstyrande egentligen grupper ar (Frandsen, et al., 2000). Utifran detta
kan vi dra slutsatsen att gruppen inte har en storre befogenhet 6ver planering av scheman och
tilldelningen av arbetsuppgifter. | de flesta fallen klarar sig gruppen pa egen hand, men

resultatet speglade sig i att det i slutdndan fanns ett behov av ledarens vagledning.
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Ett annat begrepp som uppkom fran empirin ar kanslomassigt arbete. Medarbetarna uppfattar
det kansloméssiga arbetet som en viktig aspekt av vardarbetet och gruppens arbetssatt.
Forfattarna tolkar begreppet som det osynliga arbetet med fokus pa kanslor, relationer och
omtanke. Forfattarna upplever dessutom att det kdnslomassiga arbetet dven gar att koppla till
den Okade relationsorientering som ledaren ger uttryck for i den sjalvstyrande gruppen.
Tidigare forskning visar att det finns ett samband mellan gruppklimatet i arbetsgruppen och
det kansloméssiga samspelet mellan vardtagare och vardbitradet (Ingvad, 2003). Det
kanslomassiga arbetet tolkar forfattarna som kontextspecifikt pa sa satt att studien bygger pa
vard- och omsorgssektorn vilket medfor en naturlig dominans av det kansloméssiga arbetet
(Jonsson, et al., 2006). Till skillnad fran exempelvis sjalvstyrande grupper i olika
industriforetag tyder detta pa att det kanslomassiga arbetet inte behover har en direkt koppling
till den sjalvstyrande gruppens funktion och arbetssatt. Forfattarna tror darmed att detta

mojligtvis kan bygga pa den kontext som arbetet utfors i.

Studien framforde en positiv utmarkelse som visade sig i gruppens laga personalomséttning.
Ledaren och gruppen enades om att stora hemtjanstgrupper har problematik med hog
personalomsattning. Den laga personalomsiattningen framjar gruppens sammanhallning och
ett fokus som kan laggas pa huvudsysslan mer an introduktioner for nyanstéllda. Gruppen
beskrev att grupperingar lattare kan uppsta, relationer forsvaras och konflikter riskerar att
bryta ut vid en hog personalomsattning. Medarbetarskapshjulet indikerar att ett msesidigt
fortroende mellan de anstéllda kan bidra till en meningsfullhet i arbetet for att darefter skapa
ett initiativtagande (Hallsten & Tengblad, 2006).

Utifran forfattarnas egna erfarenheter samt diskussioner av det empiriska resultatet, upplevs
den starka gruppsammanhallningen som mojligtvis en konsekvens av arbetsrotationen som
finns inom den kommunala aldreomsorgen. Genom att medarbetarna arbetar med
arbetsrotation far de en helhetsbild 6ver arbetet. Arbetsrotationen visar sig inte enbart genom
att medarbetare handskas med olika arbetsuppgifter utan &ven med olika individer. Forfattarna
tror att arbetsrotationen kan starka sammanhallningen ytterligare pa sa vis att medarbetare far
mojlighet att lara kanna varandra battre. Vidare tror forfattarna att starkare sammanhallning
blir en motivationsfaktor som kan uttka gruppens sjalvstyre, detta genom att k&nna ett stérre
personligt ansvar till arbetet som utférs av gruppen. Forfattarna ser ett ytterligare behov av
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vidare forskning kring kdnslomassigt arbete inom sjalvstyrande grupper, detta eftersom teorin

inte racker till for vidare diskussion.

Ytterligare ett begrepp som beaktades av medarbetare i fraga om sjélvstyrande grupper
bygger pa kontroll. Forfattarna tolkar att ledare i praktiken kan forlita sig pa den planering
som redan existerar. Trots att medarbetare trivs med ledarskap pa distans och mindre
overvakning sa har gruppen fortfarande ett behov av kontroll som sker genom samordning,
kommunicering och &ven uppfoljning. Studien visar att det &ven uppkommer brister kring
kommunicering av processer samt uppfoljningar av de resultat som uppkommit.
Medarbetaridén var inte bekant for medarbetarna och ledaren hade ingen uppfattning kring
det som processen har tillfort i organisationen. Anledningen till detta kan ligga i att processer
kommuniceras i for manga led och inte har samma prioritering som det framgar skriftligen.
Forfattarna finner att processer som inriktas pa medarbetare kraver en tydlig kommunikation

fran ledningen for att synliggora och arbeta for ett battre medarbetarskap.

Det som ar tydligt i resultatet ar att svarigheterna for den specifika hemtjanstgruppen grundas
aven i tidsbegransningar, kommunikation fran ledning till medarbetare och brist pa forstaelse
for arbetet som utfors pa den operativa nivan. Gruppen identifierar sig som sjalvstyrande i
utforandet av arbetet da de arbetar situationsanpassat och kanner inget behov av att ha en
narvarande ledare fysiskt men déremot en ledare som &r relationsorienterad och k&nslomaéssigt
narvarande. Forfattarna tolkar att gruppen finner en vana av att arbeta sjalvstandigt och att
medarbetare uttrycker fler positiva aspekter av att ha en ledare pa distans. Resultatet tyder pa
att ledare pa distans kraver ett fungerande ledarskap for att den sjalvstyrande gruppen skall
lyckas i praktiken. Sjalvstyrande grupper kan med fordel anvandas i organisationen, forutsatt
att det ges nodvandig utbildning och stod fran ledningen (Bakka, et al., 2006).

Resultatet medfér, med hjélp av tolkningsram och den empiriska 6verblicken, en uppfattning
som grundas i att ledarskap och medarbetarskap gar hand i hand. Forfattarna finner att
medarbetarskapshjulet fungerar véal som verktyg att anvénda vid en eventuell utveckling av
medarbetarskap eftersom en tydligare relevans for modellens sammanhangande begreppspar
och kopplingar kunde pavisas inom gruppen. Forfattarna finner en relevans att ta hansyn till
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ledarskapet for att finna forstaelse for medarbetarskapet. Utan ledare blir det inget
medarbetarskap och utan medarbetarskap blir det inget ledarskap (Eagly & Johnson, 1990).

7. Slutsats

| detta avsnitt presenteras studiens slutsatser och fragestallningarna besvaras.

Med ovanstaende kan vi konstatera att medarbetare och ledare inte definierar sig som
sjalvstyrande utifran Bakka et al. (2006) definition av sjalvstyrande grupper. Medarbetarna i
fokusgruppen definierar sig sjalva som en medbestammande grupp som en sarskild version av
en delvis sjalvstyrande grupp. Medarbetarna upplever att deras arbete praglas av
kanslomassigt arbete och kontroll i praktiken. Medarbetarens frihetsgrader och ledarens roll
kan pa sa satt vara mer eller mindre omfattande. Sjalvstyrande grupper upplevdes som ett
starkt begrepp som inte gar att uppna till fullo i praktiken, detta i linje med Gulowsens
(Frandsen, et al., 1998) definition av en delvis sjalvstyrande grupp. En positiv bild av
sjalvstyrande grupper har lyfts fram i studien genom medarbetarnas olika uppfattningar. Det
visade sig att gruppen trivdes med sin sjalvstandighet och ser sig sjalva som problemldsare
med ett litet behov av stéttning fran ledare. Studien visar att majoriteten av medarbetarna
tycker ledare pa distans ar en positiv aspekt av deras arbete. Distansledarskapet relateras av
medarbetare for bland annat frihet under ansvar. Anledningen till den positiva uppfattningen
av en ledare pa distans bygger pa att gruppens ledare aktivt arbetar med att lagga stor vikt vid
ett fokus pa ett relationsorienterat ledarskap. Medarbetare uttryckte dessutom att gruppens
laga personalomsattning ligger till grund for deras sammanhallning. De nackdelar som
upplevdes med sjalvstyrande grupper presenterades bland annat genom den upplevda bristen
av forstaelse for arbetet som sker pa den operativa nivan. Detta kan forklaras genom att det
kan uppsta svarigheter med kommunikation samt att ledaren inte ar narvarande och kan

darmed inte se allt som sker inom gruppen.

Studien har anvént nyckelord som har sin dominans i ledarskapsperspektivet. Empirin har
framfort nyuppkomna begrepp fran medarbetare inom hemtjanstgruppen som ligger till grund
for medarbetares uppfattning av sjalvstyrande grupper. Genom tolkningsramen och den
empiriska overblicken tydliggor forfattarna hur de nya begreppen har tillkommit samt hur det
kan relateras till ledarskapsperspektivet samt medarbetarskapsperspektivet. Studien synliggor
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att medarbetare dven kan anldagga ett ledarskapsperspektiv. Ledarskapet och medarbetarskapet
visar pa ett samband i avseende for delvis sjalvstyrande grupper.

8. Vetenskapligt bidrag

Nedan presenteras studiens bidrag till framtida studier och forskning kring medarbetarens
uppfattning av sjalvstyrande grupper.

8.1 Vidare forskning

Denna studie lamnar ett praktiskt bidrag som forfattarna bedémer kan vara vérdefullt att
kanna till for arbetsgivare som har for avsikt att inféra sjalvstyrande grupper, men ocksa for
redan existerande grupper med sjalvstyre. Forfattarna finner ett framtida behov av att utveckla
studier av sjalvstyrande grupper fran medarbetarperspektivet. Dessa studier gar att
implementeras pa olika organisationer och branscher. Detta kan ha en betydelsefull roll for

hur vissa faktorer kommer att paverkas och upplevas.

Ett annat forslag till vidare forskning &r att studera ett flertal hemtjanstgrupper och de radande
uppfattningar som forekommer bland medarbetare. Detta ger en mdjlighet till jamforelser och
en bredare analys kring fenomenet sjalvstyrande grupper. FOr att fordjupa sig ytterligare
inom distansledarskap finns mojligheten att studera den aldre generationen jamfort med den
yngre generationen av medarbetare. Det finns dessutom en mdjlighet att studera en
organisation dér sjalvstyrande grupper inte &r forekommande gentemot en organisation som
implementerar sjalvstyrande grupper. Trots att arbete i sjalvstyrande team har blivit alltmer
populart och trots tidigare forskning sa ar méangden studier om sjalvstyrande grupper fran

medarbetarens perspektiv begrénsad.

8.2 Kritik mot studien

Studien har endast undersokt en hemtjanstgrupp inom aldreomsorgen vilket kan kritiseras.
Anledningen till att inte fler hemtjanstgrupper valdes var for att uppsatsen praglas av en
kvalitativ ansats och studien hade blivit for omfattande i férhallande till tidsramen. Forfattarna
upplevde dessutom svarigheter med att finna intresse fran enhetscheferna som kontaktades
under planeringsprocessen. Forfattarna kunde dven vélja att utfora djupintervjuerna vid ett

senare tillfalle eftersom detta kunde medfora ett storre deltagande. Gruppens
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processamordnare deltog vid ett senare tillfalle under fokusgruppen vilket forfattarna tror kan
ha paverkat installningen till de svar som framstalldes. Forfattarna ar medvetna om att ett val
av fler hemtjanstgrupper och darav fler respondenter hade bidragit med ytterligare data samt ett
bredare empiriskt resultat. Detta hade dock medfort en risk med att inte hinna bearbeta vart
resultat. Kritik kan aven riktas till att uppsatsen framst behandlar medarbetarnas perspektiv,
ledarnas perspektiv hade likvél kunnat bearbetas i studien. Forfattarna hade aven 6nskat att
mojliggora diskussioner i fraga om hdga utbildningskostnader, vilket betonas som en nackdel
med sjalvstyrande grupper enligt teorin. Forfattarna medférde enbart en behandling av de
mojligheter som upplevs finnas gallande utbildningar inom organisationen. Studien har

besvarat fragestéllningarna och syftet trots de brister som uppkommit.
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9. Bilagor

9.1Bilagal

Forsta mailkontakt med kontaktperson pa foretaget.

Hej,

Vi ar tva tjejer som studerar var sista termin pa Personal, Organisation & Ledarskap
programmet i Skovde Hogskola. Vi har nyligen borjat skriva pa var C-uppsats inom
foretagsekonomi/management och &mnet som intresserar oss avser sjalvstyrande grupper
inom den kommunala hemtjansten. Syftet med var uppsats ar att framfora: Vad ar en
sjalvstyrande grupp, utifran ett medarbetarperspektiv? Vi undrar om det finns en mojlighet for
oss att undersoka eller kartlagga hur ni arbetar med sjéalvstyrande grupper? Det skulle i sa fall
innebara att vi nu under varen bescker er kort och utfor en intervju med ledningen, men aven

med medarbetare inom en specifik hemtjanstgrupp.

Tack pa forhand,
Alma Bavcic bbavcicalma@hotmail.com

Adela Morina adelas96 @hotmail.com

9.2 Bilaga 2

Intervjufragor fokusgrupp
Ledarskap
e Hur uppfattar ni ett ledarskap pa distans?
e Till vilken grad &r ledaren betydelsefull i er vardag? Ge exempel.
e Finns det andra tillfallen da ni traffar er chef, forutom pa APT, hur ofta sker det i s&
fall?
e Reflektera kring det vi har pratat om idag - vad tror ni ar viktigt for Jonkopings
kommun att arbeta med?
Teamwork
e Vilken paverkan har teamen pa vad som skall goras under arbetsdagen? (Beslutar

teamen hur, vad, var, nér arbetet ska utféras?)

65



e Hur stor ar personalomséttningen pa arbetsplatsen? Kommer det ofta in nyanstallda?
Om ja: Hur anser/tror du att dessa paverkar teamen?
e Vad skapar ett bra/daligt teamarbete?
Empowerment
e Om jag sager inflytande, vad tanker ni da?
e Om jag sager delaktighet vad tanker ni pa da?
Medarbetarskap
e Vad betyder medarbetarskap for er?
e Beréatta om en konflikt/handelse pa ett av dina boende/ i din arbetsgrupp dar
konflikten/handelsen loste sig utan att chefen var med och l6ste den
e Beritta om en konflikt/handelse dar chefen var tvungen att kontaktas for att l6sa
d
e Hur ofta erbjuds ni att ga utbildningar, kompetensutveckling eller medverka i
medarbetarundersékningar etc?
Sjalvstyrande grupper
e Under de senaste decennierna talar man om sjalvstyrande grupper (inom arbete med
kunder, patienter, vardtagare). Vad tanker ni pa nar ni hor detta begrepp?
e Vilka for- och nackdelar ser ni med att arbeta i en sjalvstyrande grupp?

Intervjufradgor medarbetare

Inledande information: Information till deltagare om anonymitet och att informationen ar i
utbildningssyfte, respondent far ta del av undersékningen vid publicering.
Sjalvstyrande grupper

e Pavilket satt anser du att gruppens arbete ar sjalvstandigt?

e Vilka hinder anser du motverkar gruppens mojlighet till sjalvstandighet?
Ledarskap

e Upplever du din chef som nirvarande?” P4 vilket sétt? Ge exempel.

e Har det nagonsin funnits svarigheter med att ha sin chef pa distans?

e Hur upplever du att bli ledd pa distans fungerar?
Teamwork

e | vilken man kéanner du dig delaktig och inkluderad i gruppens arbete?

e Hur upplever du sammansattningen av teamet? (Ex kan ni i teamet mota alla

patienters/organisationens behov?)

Empowerment
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Hur mycket kontroll kdnner du att du har 6ver dina arbetsuppgifter?

Hur kénner du att du utvecklats sedan du borjade arbeta pa XX?

Kanner du att du har std fran personal och ledning nar det kommer till dina egna
mal? Pa vilket satt?

Medarbetarskap (Medarbetarskapshjulet)

Vad far dig att kdnna engagemang i ditt arbete? (Meningsfullhet)

Kénner du dig trygg i din arbetsgrupp? Kanner du dig bekvdm med att uttrycka
asikter, forslag, idéer? Varfor? Varfor inte? Utveckla. (Fortroende-Oppenhet)
Vad innebér ansvarstagande for dig? (Initiativformaga)

Hur upplever du samarbetet pa din arbetsplats? Mellan olika yrkeskategorier?

(Gemenskap-samarbete)

Avslutningsvis:

Finns det nagot du vill tillagga? Har du nagra fragor om vart arbete?

Du &r valkommen att kontakta oss nar som helst med eventuella funderingar eller tillagg.

Intervjufragor ledare

Inledande information: Information till deltagare om anonymitet och att informationen ar i

utbildningssyfte, respondent far ta del av undersokningen vid publicering.

Vad éar en sjalvstyrande grupp for dig?

Vilka for/nackdelar finns med implementering av sjalvstyrande grupper

Hur ofta har du mailkontakt och/eller telefonkontakt med dina anstéllda?

Finns det andra tillfallen da du traffar dina anstallda, forutom pa ATP, hur ofta sker
det i sa fall?

Hur sékerstaller ni att medarbetare uppfyller foretagets mal och strategier?

Hur arbetar ni for att frdmja empowerment hos era medarbetare?

Har ni genomfort nagon typ av undersokning kring hur medarbetare uppfattar
arbetsplatsen?

Under 2013 implementerade Jonkdping kommun medarbetaridén. Hur arbetar ni med
denna process idag och vad har astadkommits?

Ser du dig sjalv som en uppgift- eller relationsorienterad ledare?

Hur tror du att dina medarbetare uppfattar ledarskap pa distans?

Vad upplever du att det finns for mojligheter/risker med att leda pa distans?

Auvslutningsvis:

Finns det nagot du vill tillagga? Har du nagra fragor om vart arbete?
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Du &r vadlkommen att kontakta oss nar som helst med eventuella funderingar eller tillagg.
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