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Sammanfattning 

Forskning beskriver att ledarskap och medarbetarskap är minst lika viktiga som fenomen. 

Trots detta så är intresset och kunskapen om ledarskap oerhört mycket större än om 

medarbetarskap (Tengblad, 2009). Till skillnad från tidigare forskning kommer denna studie 

fokusera på medarbetarens uppfattning av fenomenet självstyrande grupper. Författarna såg 

en brist i den forskning som relateras till självstyrande grupper utifrån ett 

medarbetarsperspektiv. Detta medförde ett engagemang för studiens syfte som grundar sig på 

att skapa djupare förståelse för självstyrande grupper utifrån ett medarbetarperspektiv. 

Författarna till denna studie önskade även att kunna framföra förståelse för de fördelar samt 

nackdelar som kan uppkomma för medarbetare i en självstyrande grupp. Den organisationen 

som har undersökts är Jönköping kommun varav självstyrande grupper är vanligt 

förekommande. Medarbetare i en specifik hemtjänst ligger till grund för studien. 

Studien innehar ett abduktivt angreppssätt genom att datainsamlingen är inhämtad utifrån en 

kvalitativ metod. Detta för att kunna förstå de viktigaste aspekterna kring självstyrande 

grupper samtidigt som medarbetarnas uppfattningar fångas för att få en klarare bild av hur de 

berörda ser på arbetssättet. Det intressanta i studien är att se självstyrande grupper utifrån 

medarbetarens perspektiv. Upplever medarbetare att det finns fördelar och nackdelar med att 

arbeta inom en självstyrande grupp? Vad är en självstyrande grupp egentligen? 

I studien framkommer det att medarbetarna inte relaterar till att vara en självstyrande grupp i 

praktiken. Det intressanta är att tidigare studier och forskning visar på att begreppet tolkas 

olika av organisationer och ett fåtal definitioner har skrivits ner på papper. Detta skapar 

problematik eftersom det råder olika uppfattningar kring innebörden av vad självstyrande 

grupper egentligen är (Frandsen, Brekke & Paulson, 2000). Resultatet från studien har 

framfört nyuppkomna begrepp som relateras till självstyrande grupper från ett 

medarbetarperspektiv. Medarbetare definierar gruppen som medbestämmande före 

självstyrande. Gruppens arbetssätt präglas framförallt av känslomässigt arbete och kontroll. 

Resultatet visar även att ledarskapet och medarbetarskapet har ett samband gällande 

självstyrande grupper. 

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

Jönköping 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. 
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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 
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1. Inledning 

Första kapitlet skall ge dig som läsare en förståelse för fenomenet självstyrande grupper. 

Följande därefter kommer ämnesområdet att förklaras i texten. 

1.1 Bakgrund 

“Många av de förändringsprojekt som pågår inom hemtjänsten syftar till att decentralisera 

arbetsuppgifter till vårdbiträdesgruppen. Dessa förändringar leder till utveckling av 

gruppernas arbetsuppgifter, ökad självständighet, inflytande och ansvar.” (Aronsson, Astvik, 

Solfeldt & Svensson, 1995, s. 53). 

 

Under 1950-talet började Human Resource-arbetet växa fram på arbetsmarknaden. Denna 

rörelse började med ökat intresse för människor i organisationer och utvecklades sedan för att 

involvera medarbetare i olika beslutsprocesser, utföra uppgifter och uppnå mål ända sedan 

historiens början (Hällstén & Tengblad, 2006). Vår tids starka betoning på arbetsgrupper 

avspeglar en ökad insikt om att arbetet nått en sådan komplexitet att det kräver samarbete 

(Wheelan, 2014). Användningen av grupparbete, särskilt självstyrande arbetsgrupper har 

blivit en populär strategi för många amerikanska organisationer, till exempel Motorola. 

Självstyrande arbetsgrupper är konsekventa och uppmuntras att analysera och förbättra 

processer eftersom anställda på den operativa nivån är mest informerade och kunniga om 

problem eller områden som kan förbättras (Kleiner & Margulies, 1995). Trots popularitet med 

grupparbete har självstyrande grupper inte alltid lyckats i praktiken. En amerikansk forskning 

av 580 företag rapporterade att självständiga arbetslag hade en negativ inverkan på vissa 

organisationer. Forskningen beskriver att självstyrande grupper inte är lösningen till 

organisationens alla problem. Det är inte lämpligt för alla organisationer, arbetssituationer och 

anställda (Tata, 2000).  

 

Självstyrande arbetsgrupper uppmuntras till att analysera och förbättra processer, eftersom 

anställda på den operativa nivån är mest informerade och kunniga om problem eller områden 

som kan förbättras (Margulies & Kleiner, 1995). Ingvad (2003) påstår att omsorgsarbetet i 

hemtjänsten har en specifik innebörd, detta genom att det utförs avskilt i någon annans privata 

hem. Han beskriver vidare att bostaden är vårdbiträdets arbetsplats, men brukarens hem. 

Vårdbiträdet arbetar ensam utan kontakt med sin arbetsledare. Arbetstagaren måste själv 

bestämma arbetets inriktning och innehåll. Arbetet är mångsidigt, varierande och självständigt 

https://www-emeraldinsight-com.libraryproxy.his.se/author/Kleiner%2C+Brian+H
https://www-emeraldinsight-com.libraryproxy.his.se/author/Kleiner%2C+Brian+H
https://www-emeraldinsight-com.libraryproxy.his.se/author/Margulies%2C+Jeff+S
https://www-emeraldinsight-com.libraryproxy.his.se/author/Kleiner%2C+Brian+H
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(Ingvads, 2003). Fenomenet innefattar även en idé av en skala kring hur självstyrande en 

grupp verkligen är i praktiken och på vilket sätt. Gulowsen (Frandsen, et al., 1998) talar om 

att självstyre inte är ett absolut begrepp, utan däremot är relevant att tala om delvis 

självstyrande grupper.  

 

“Hemtjänstorganisationen måste ses över. Vi har bland annat föreslagit att vi skulle titta på 

hur självstyrande grupper fungerar. Det visar sig att när personalen får inflytande och 

känner sig delaktiga i sitt arbete, så minskar stressen och sjukskrivningarna.” (Jönköping 

kommun, 2018b). 

 

Intresse för arbetsformen självstyrande grupper har inom den kommunala hemtjänsten ökat för 

att lösa olika problem. En central del av arbetssättet är att medarbetare har ett utökat ansvar 

samt högre befogenheter, och klarar sig på ett sätt utan andras råd och beslut (Bakka, Lindkvist 

& Fivelsdal 2006). I linje med citatet ovan så är självstyrande grupper ett av flera 

managementkoncept som introduceras inom vård och omsorg ur ett ledningsperspektiv. Detta 

perspektiv är dominant inom forskningen som lägger fokus på implementering, effektivisering 

och förståelse för funktionen av självstyrande grupper (Appelbaum, Bethune & Tannenbaum, 

1999). Ytterligare forskning beskriver att ledarskap och medarbetarskap är minst lika viktiga 

som fenomen men intresset och kunskapen om ledarskap är oerhört mycket större än om 

medarbetarskap (Tengblad, 2009). Frånvaron av ett medarbetarperspektiv triggade författarnas 

intresse för fenomenet. Författarna har av egen erfarenhet bekantats med arbete inom 

självstyrande grupper. Detta har också bidragit ett intresse för hur arbetssättet uppfattas av 

medarbetare på den operativa nivån. Författarna tror att den upplevda dominansen i 

ledningsperspektivet skapar förutsättningar för att utforska vad ett medarbetarperspektiv kan 

innebära. Kunskapsbristen gällande medarbetarskap enligt Tengblad (2007) är i jämförelse med 

ledarskap, påfallande och häpnadsväckande då medarbetarna ses som medskapare av 

ledarskapet. Vid val av ämne fokuserar författarna på endast en organisation för att möjliggöra 

djupdykningar i uppfattningar kring det valda området - självstyrande grupper. 

 

1.2 Problemdiskussion 

I litteraturen finner man självstyrande, ledarlösa, självreglerande, självgående samt autonoma 

grupper. De påståenden som framförs av självstyrande grupper grundas främst i att detta 
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arbetssätt präglas av effektivitet och arbetstillfredsställelse. Andra förespråkar självstyrning 

med hjälp av stöd och underhåll från ett formellt ledarskap (Lenneér Axelson & Thylefors, 

2018). Randolph (1995) har även i sin forskning ifrågasatt hur effektiva de självstyrande 

grupperna egentligen är för organisationen? Ovanstående betoning kan enligt Stoker (2008) 

anses vara sammanfattande beskrivning för en större del av dagens HR-litteratur då forskning 

inom ämnesområdet fokuserar ofta på den självstyrande gruppen som en helhet och inte på 

den individuella medarbetaren. Litteraturen brister även i att tala för vilka konsekvenser som 

kan uppstå för medarbetaren i självstyrande grupper (Randolph, 1995). Därav kan det anses 

vara av intresse att undersöka självstyrande grupper samt vilka konsekvenser som uppstår när 

ett medarbetarperspektiv framförs inom forskning. 

 

Hur mycket självstyre grupperna tilldelas bestäms av många olika faktorer som exempelvis 

önskade resultat, kvalifikationer, människosyn, kultur, teknologi etc. (Frandsen, et al., 2000). 

Gulowsen (Frandsen, et al., 1998) menar i sin kritik att självstyrande grupper sällan blir så 

pass självstyrande som det från början fanns en önskan om. Tillståndet att känna sig självstyrd 

kan göra det möjligt för medarbetaren att använda sin kompetens och kunskap för att kunna 

dra nytta av sig själv. Ansvarstagandet kan vara en motiverande faktor som kan skapa en 

känsla av behörighet samt att ens arbete är betydelsefullt för organisationen. Tal-Shmotkin 

och Gilboa (2013) menar dock att det krävs ett fullt stöd från högsta ledningen för att en 

självstyrande grupp skall fylla sin funktion i praktiken. Utan detta stöd resulterar användandet 

av självstyrande grupper mest troligt i ett misslyckande. Om ledningen väljer eller försöker ta 

ifrån gruppen dess självständighet kan detta resultera i att organisationens utveckling hämmas 

och löftet om självstyre bryts. Enligt Pazos och Magpili (2014) främjar detta svårigheter i att 

vägleda gruppen utan att påverka självstyret negativt och kräva allt för stort inflytande. Det 

självständiga arbetet kan även förhindras på grund av otillräcklig kunskap, kvalitet och 

utveckling. Lagom stora utmaningar i form av ansvar och arbetsuppgifter kan vara något som 

medarbetare utvecklas av, men som andra upplever både påfrestande och skrämmande. En 

otydlig arbetsfördelning och alldeles för hög arbetsbelastning kan vara en bidragande faktor 

till stress och utbrändhet (Hällstén & Tengblad, 2006). 

 

 “Den kommunala äldreomsorgen karakteriseras av ekonomisk knapphet och ökande behov.” 

(Eriksson, Häger & Thuresson, 2009, s. 7). 
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Traditionellt sett ses organisationers möjligheter och problem genom ledarens ögon (Møller, 

1994). Gustafsson, Fagerberg och Asp (2010) framställer att implikationerna som fortfarande 

kritiseras mot äldreomsorgens självstyrande grupper baseras på bristande förståelse för 

gruppen, höga sjuktal, brist på motivation och resurser som inte är tillräckliga. Följaktligen 

finns det ett större fokus och uppmärksamhet på ledningens prestanda, ledarstilar, ledares 

förmåga att motivera, organisera och planera (Møller,1994). Vi missar således en viktig 

aspekt – vad vet vi egentligen om medarbetarens uppfattningar av detta arbetssätt? Møller 

(1994) beskriver vidare i sin forskning att han är fullkomligt övertygad av att det finns ett 

stort behov av att rikta större fokus mot medarbetare för att organisationer skall nå framgång. 

I praktiken tar ledningen inte tillräcklig fördel av erfarenhet och kunskap om sin personal. 

  

 Detta främjar ett intresse av att framföra ett medarbetarperspektiv som bygger på att få en 

tydligare bild av dem som arbetar i självstyrande grupper. Författarna hoppas att framförandet 

kring ämnet kan tillföra värde för framtida forskning av självstyrande grupper 

 

1.3 Syfte 

Syftet med studien är att skapa en djupare förståelse för självstyrande grupper, utifrån ett 

medarbetarperspektiv. Uppsatsens resultat önskas kunna bidra med förståelse för de fördelar 

samt nackdelar som kan uppkomma för medarbetare i en självstyrande grupp. 

 

1.4 Frågeställningar 

●       Vad är en självstyrande grupp utifrån ett medarbetarperspektiv? 

●       Vilka för- och nackdelar kan uppkomma för medarbetare i en självstyrande grupp? 

 

1.5 Avgränsningar 

Målet med denna studie är att undersöka vad en självstyrande grupp är för medarbetare, samt 

vilka för- och nackdelar som kan uppstå för medarbetare i den självstyrande gruppen. Med 

utgångspunkt i tidigare forskning har fokus riktats mot bland annat effektivitet och 

implementering av självstyrande grupper utifrån ett ledningsperspektiv. Lindmark och 

Önnevik (2011) menar på att medarbetaren är organisationens viktigaste resurs, vilket 

medförde en självklarhet för författarna att utföra studien ur ett medarbetarperspektiv. 

https://www.emeraldinsight.com/author/M%C3%B8ller%2C+Claus
https://www.emeraldinsight.com/author/M%C3%B8ller%2C+Claus
https://www.emeraldinsight.com/author/M%C3%B8ller%2C+Claus
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Studiens syfte medför därför en naturlig första avgränsning då författarna har valt att fokusera 

på organisationer som på något vis tillämpar självstyrande grupper som en styrform. Syftet 

med studien är att skapa en djupare förståelse för självstyrande grupper utifrån ett 

medarbetarperspektiv. Författarna väljer även att belysa ledningsperspektivet genom teori och 

intervjuer för att tydliggöra det upplevda syftet av en självstyrande grupp. 

  

2. Referensram 

I detta kapitel introduceras teori och tidigare forskning som författarna anser är av relevans 

för studien. Den teoretiska referensramen kommer att behandla självstyrande grupper utifrån 

tidigare forskning, modeller och teorier. Detta syftar till att behandla olika teoriområden som 

på olika sätt bidrar till att konceptualisera självstyrande grupper som kan förstås både ur ett 

ledningsperspektiv och ur ett medarbetarperspektiv. 

 

Ledningsperspektivet tydliggörs genom ledarteorier och teamwork på så sätt att 

medarbetarna är relativt frånvarande. Medarbetarperspektivet presenteras genom 

empowerment och medarbetarskap. Medarbetarskapet utvecklas vidare med hjälp av en 

modell - medarbetarskapshjulet. Genom djupare kunskaper om medarbetarskap, tror 

författarna att ledarskapsperspektivet kan utmanas. Detta för att kunna analysera och förstå 

självstyrande grupper utifrån ett medarbetarperspektiv. Teorierna speglar alltså olika grader 

av självstyre och fokus på medarbetaren. 

 

Detta kapitel avslutas med en tolkningsram som är grundad i den teoretiska referensramen. 

Tolkningsramen kommer att hjälpa studien med att utveckla dess empiriska resultat utifrån 

studiens frågeställningar. 

 

2.1 Självstyrande grupper 

Hur beroende är egentligen medarbetare av sin chef? Helt chefslösa grupper tillhör 

ovanligheterna i arbetslivet. En närmare granskning visar dock att det hierarkiska ledarskapet 

inte har försvunnit men däremot har enskilda medarbetare och arbetsgrupper fått större 

handlingsutrymme (Lenneér Axelson & Thylefors, 2018). Självstyrande grupper används i 

många olika sammanhang och i många olika former av arbetsgruppsorganisering. Begreppet 
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tolkas olika av organisationer och ett fåtal definitioner har skrivits ner på papper. Detta skapar 

problematik eftersom det råder olika uppfattningar kring innebörden av vad självstyrande 

grupper egentligen är (Frandsen, et al,, 2000). Med utgångspunkt från denna avgränsning är 

nedanstående definition av Bakka, et al. (2006), gällande självstyrande grupper, en 

utgångspunkt i studien. Detta gäller trots att andras tolkningar kan komma att diskuteras. 

  

Självstyrande team är ett organisationsmönster där ett antal medarbetare ingår i en 

arbetsgrupp som har befogenheter att ta beslut angående arbetets upplägg och arbetets 

genomförande. Exempel på detta kan vara underhåll, kvalitetskontroll och planering. För att 

detta skall vara möjligt krävs det att gruppen besitter den kompetens som fordras för att fatta 

dessa beslut. Det som skiljer självstyrande grupper från vanliga grupper är att den 

självstyrande gruppen har ett utökat ansvar samt högre befogenheter, och klarar sig på ett sätt 

utan andras råd och beslut (Bakka, et al., 2006). 

 

Under 1990 talet uppstod intresse för självstyrande grupper i den offentliga sektorn, specifikt 

de områden som avser tät kontakt med vårdtagare, exempelvis den offentliga hemtjänsten. 

Här kan självstyrande grupper med fördel användas i organisationen, förutsatt att det ges 

nödvändig utbildning och stöd från ledningen. Många kommuner arbetar med att införa 

självstyrande enheter inom äldrevården (Bakka, et al., 2006). Nedan presenteras de fördelar 

och nackdelar som kan ses med självstyrande grupper enligt Bakka et. al. (2006): De fördelar 

som kan uppkomma med arbetssättet är: 

 

+ Lägre personalomsättning 

+ Mindre frånvaro 

+ Positivare inställning till företaget 

+ Mindre behov av ledning och övervakning 

  

De nackdelar som kan ses med självstyrande grupper är: 

- Höga utbildningskostnader 

- Allt för starka gruppnormer 

- Sårbarhet vid byte av personal 
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Då införandet av självstyrande grupper är en radikal förändring av arbetets organisering och 

sätt att arbeta, är det naturligt att det uppstår problem längs vägen i processen (Frandsen, et 

al., 1998). En svensk studie uppmärksammar det ansvar som sköterskor har gentemot 

hundratals äldre som är i behov av vård och omsorg. Sköterskorna är självstyrande kring de 

beslut som skall tas vid uppkomna problem och hur arbetet skall utföras. Egna värderingar 

och moral spelar även stor roll i den omvårdnad som erbjuds. Detta kan exempelvis handla 

om att gå in i ytterkläder hos en vårdtagare. Självstyre styrs av sköterskornas personliga 

teorier om värde som framträder genom en etisk ram för sina tolkningar av den gamla 

människans skick. Implikationen av denna studie beskriver att det krävs en ökad förståelse för 

det ansvar som sköterskor har inför stora grupper av äldre. Sköterskorna är dessutom 

beroende av en välplanerad organisation samt kompetensen hos andra inblandade medarbetare 

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

 

Graden av självstyre ser olika ut från företag till företag. I de flesta företagen är det tal om en 

löpande process, där grupperna över tiden har tilldelats fler ansvarsområden. Hur mycket 

självstyre gruppen tilldelas bestäms av många olika faktorer som önskade resultat, 

kvalifikationer, människosyn, kultur, teknologi etc. (Frandsen, et al., 1998). Gulowsen ( 

Frandsen, et al., 1998) har valt att ställa upp olika kriterier för vad som karaktäriserar en 

självstyrande grupp: 

●    Gruppen kan ha inflytande på de kvalitativa och kvantitativa målen för gruppens 

insats 

●    Gruppen avgör vem som skall vara medlem i gruppen 

●    Gruppen beslutar om den interna uppgiftsfördelningen 

●    Gruppen beslutar om den skall ha en ledare och i så fall vem detta skall vara 

●    Gruppmedlemmarna avgör på vilka sätt enskilda operationer skall utföras 

Forskning visar att det inte finns några grupper i praktiken som utifrån Gulowsen (Frandsen, 

et al., 1998) teori uppfyller alla kriterier för självstyre. Detta grundas bland annat av den 

existerande teknologi och produktion i organisationer som sätter en gräns för självstyre och 

begränsar gruppernas möjlighet att fatta beslut i förhållande till vad, var och när. Gulowsen 

talar därför om att självstyre inte är ett absolut begrepp. Det är däremot relevant att tala om 

delvis självstyrande grupper (Frandsen, et al., 1998). Hjalmarsson (2009) som har fokuserat 

på den tekniska utvecklingen inom hemtjänstens planerings- och dokumentationssystem, fann 

att personalen mötte digitaliseringen i arbetet med lojalitet och självorganisering snarare än 
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med makt och motstånd. Hjalmarsson (2009) menar att principerna för styrning av företag och 

organisationer inte längre skall vara enhetlighet, regelstyrning och rationalitet. 

2.2 Ledarskap definition 

Ledarskap definieras på olika sätt och anpassas beroende på vilken situation ledaren befinner 

sig i. Precis som Bollman och Deal (2014) menar krävs det olika typer av ledarskap till olika 

situationer.  

 

“Ledarskap definieras som en påverkansprocess i syfte att få andra människor att frivilligt 

och engagerat agera för att uppnå vissa mål.” (Bruzelius & Skärvad, 2004 s. 330).  

 

Ledarens främsta och största uppgift är att leda medarbetarna mot organisationens mål. Denna 

sociala process bidrar till att medarbetarnas förtroende och respekt för ledaren växer fram när 

dessa individer anser ledarskapet vara korrekt. I de fall ledarskapet brister, kommer även 

medarbetarnas förtroende och tillit för ledaren att minska (Bollman & Deal, 2014). 

 

2.2.1 Ledarskap i självstyrande grupper 

Ledare i en självstyrande grupp står inför en helt annan situation än vad traditionella ledare 

gör, dock är båda ansvariga för prestationerna av deras team. Den traditionella ledaren 

förväntas att leda genom att övervaka och hantera sina team, medan ledare av självstyrande 

grupper förväntas att leda genom att delegera arbetsuppgifter och ansvar (Urch-Druskat & 

Wheeler, 2003). För traditionella ledare är flödet av inflytande så kallat top-down och för 

ledare av självstyrande team är det mer bottom-up. Det innebär att en traditionell ledare 

engagerar sig betydligt oftare i att utföra kommandon och använder sig av en 

envägskommunikation gentemot medarbetarna. Ledare för självstyrande team engagerar sig i 

rådgivning där de ställer frågor, ger information och råd till medarbetarna. Ledaren besitter 

även förmågan att övertala medlemmar till att tala, lyssna och acceptera råd. Inflytande och 

auktoritet flödar från ledare till underordnade (Courtright, Fairhurst & Rogers, 1989). 

Hur leder man anställda i team som är tänkta att leda sig själva? Wageman (1995) hävdar att 

ledaren måste ta på sig rollen som coach istället för rollen som den styrande ledaren. Manz 

och Sims (1987) föreslår att en ledare för självstyrande grupper bland annat måste uppmuntra 

självstyre i termer av självobservation och självutvärdering, detta så att teamet kan samla den 

information som krävs för att utvärdera sin prestation och uppmuntra till egen målsättning. 
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Det är främst för att teamet har en möjlighet att sätta egna prestationsmål och uppmuntra till 

förstärkning så att teamet kan känna igen och förstärka bra teamarbete. Vad som anser vara en 

oerhört betydande faktor är att ledaren måste ha en stöttande roll för att möjliggöra att teamet 

kan leda sig självt (Hägerström & Nielsen, 2012). 

  

2.2.2 Ledarskapsstilar 

I dagens samhälle ställs organisationer och därmed ledarskapet inför nya krav och 

förändringar av omvärldsfaktorer som globalisering och nya teknologier. Ledarskapet behöver 

anpassas till nya krav på kreativitet, flexibilitet, utveckling av personalen samt 

implementering av förändringar (Ekvall & Arvonen, 1991). 

 

Relationsinriktat ledarskap 

Den relationsorienterade ledarstilen karakteriseras av att ledaren fokuserar på att skapa bra 

relationer och nöjda arbetstagare då det anses att arbetsglädjen påverkar prestationen positivt. 

Ledare med denna stil försöker aktivt att utveckla goda relationer med sina underordnade 

genom att exempelvis vara stödjande eller uppmärksamma. Som denna typ av ledare väljer 

denne att involvera medarbetare i olika beslut som berör arbetet. De använder dessutom tid 

för att diskutera problem med medarbetare och stödja dessa individer i besvärliga frågor 

(Jacobsen & Thorsvik, 2014). En organisation som präglas av ett relationsorienterat ledarskap 

är i stor utsträckning fri från konflikter och kännetecknas av en god stämning bland de 

anställda (Sunden, 2008). 

 

Uppgiftsinriktat ledarskap 

Den uppgiftsorienterade ledarstilen kännetecknas främst av att ledaren planerar, styr med 

strikta instruktioner samt kontrollerar det dagliga arbetet i organisationen. Det sker dessutom 

ett aktivt övervakande från ledarens sida av medarbetarnas utförande (Sunden, 2008). 

De anställda jämställs med organisationens inventarier och deras främsta uppgift är att 

producera. Ledare med det uppgiftsinriktade ledarskapet är mest intresserade av produktion 

och effektivitet. De strävar även efter att strukturera sin egen och den underordnades roll mot 

förverkligande av formella mål. Ledare fattar relativt självständiga beslut utan att engagera 

medarbetare (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Ovanstående ledarstilar är inte ömsesidigt 

uteslutande, utan kan kombineras. Detta möjliggör skapandet av en egen ledarstil för den som 

leder (Jacobsen & Thorsvik, 2014). 
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2.2.3 Distansledarskap 

Ett distanserat ledarskap anses vara en betydande variabel i förhållande till ledare och 

medarbetare. Då ledaren är den som skapar motivation hos medarbetarna, kan den 

distanserade ledaren påverka deras effektivitet negativt. Det kan bli problematiskt för ledaren 

att motivera och entusiasmera medarbetarna på distans, vilket medför att en frekvent kontakt 

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

 

Det är viktigt för en modern ledare att hänsyn tas till både individen i organisationen och 

verksamheten som helhet. Det är inte alltid förenligt att tillgodose allas behov och krav, därav 

kan det vara svårt att finna en balans. För att underlätta detta problem kan en formulerad 

distanspolicy skapas som tydliggör ansvaret för alla parter i organisationen. En sådan policy 

upprättar bland annat arbetstider, kommunikation och delaktighet som därefter nedtecknas i 

ett kontrakt (Nordengren & Olsen, 2006). 

 

2.3 Teamwork 

“Människor har format arbetsgrupper för att utföra uppgifter och uppnå mål ända sedan 

historiens början. Vår tids starka betoning på arbetsgrupper avspeglar en ökad insikt om att 

arbetet nått en sådan komplexitet att det kräver samarbete. “ (Wheelan, 2014, s. 14). 

 

En arbetsgrupp blir ett team när de gemensamma målen är etablerade och det finns effektiva 

metoder för att uppnå dessa mål. Arbete inom grupper kan upplevas på olika sätt då en del 

individer har negativa erfarenheter från att arbeta i grupp. Andra förknippar teamwork med 

positiva aspekter. Individer som tillhör ett högpresterande team känner sig involverade, 

uppskattade och engagerade. Teamwork kan genomföras på olika sätt beroende på vilka 

syften och förutsättningar det finns. För att en grupps teamwork skall fungera är ledarens roll 

av stor betydelse. Som ledare vilar allt på dennes axlar, det vill säga att de fall gruppen 

misslyckas ligger ansvaret på ledaren. Det uppmanas dock att det finns ett ömsesidigt 

beroende mellan ledare, medlemmar och de dynamiska krafter som genomsyrar en grupp 

(Wheelan, 2014). Inom vårdavdelningar och andra enheter i sjukvården är det vanligt att 

omvårdnaden av patienterna genomförs i två eller tre grupper med sjuksköterskor och 
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undersköterskor. Arbetsteamet utmärks av de personer som mer eller mindre kontinuerligt 

utför sitt dagliga arbete tillsammans. För att belysa teamarbete i praktiken, både som 

framgång och motgång, hämtas huvudsakligen beskrivningar från en studie inom geriatrisk 

sjukvård, den så kallade team-studien. Syftet med studien var att tillsammans i en mindre 

grupp ansvara för ett begränsat antal patienter som skulle ge en bättre överblick och 

helhetssyn. Studien avser undersköterskor och sjuksköterskor. Studien hade som syfte att 

utveckla självständigt och professionellt teamwork. Vårdpersonalen beskrev att det kollektiva 

ansvaret för patienterna i teamen medförde förbättringar i vårdarbetet och att de utvecklades 

genom det ansvar som hade tilldelats. Arbetsuppgifter organiserades om, så att de kunde 

utföras inom teamen. Överlappningar mellan sjuksköterskors och undersköterskors 

yrkesroller gav ofta upphov till motsättningar. Motstånd och konflikter kunde uppstå på grund 

av att det var svårt att få erkännande för en teamorganiserad avdelning från andra 

yrkesgrupper (Nilsson & Waldermarsson, 2005). 

 

En grupp definieras inte bara som samling av människor. Grupper har även mål, ömsesidigt 

beteende, interaktioner, strukturer samt relationer. Individer är medvetna om sitt medlemskap 

och deltar för att tillgodose personliga behov. Fastän skillnaden mellan grupp och team kan 

vara otydlig, används termen teamwork vanligtvis för att beskriva grupper som ingår i 

arbetsorganisationer (Levi, 2011). 

 

2.4 Empowerment 

“Empowerment betyder att man har frihet att agera, men det betyder också att man är 

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

 

Empowerment inbegriper ordet power som betyder bland annat kraft, styrka och makt. 

Begreppet för vidare tankar gällande självstyre, samarbete och deltagande. Empowerment har 

blivit ett populärt begrepp med ett otydligt innehåll. Bortsett från att många forskare 

instämmer att empowerment är ett begrepp med en positiv benämning, kan det vara svårt att 

få grepp om detta. Samtliga forskare verkar dock vara överens om att empowerment syftar till 

att påverka medarbetare så att organisationens mål realiseras (Askheim & Starrin, 2007). 

Annan litteratur översätter engelskans empowerment till medarbetarskap. Begreppet 

framställs som administrativa reformer med syftet att öka medarbetarnas handlingsutrymme 
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(Kunlaw, 1995). Författarna har valt Savery och Luks (2001) definition av empowerment 

eftersom den är bred och heltäckande. Empowerment är ett sätt för organisationen att dela 

ledarskapsmakten med de anställda genom att uppmuntra och bemyndiga de anställda inom 

organisationen. Det som eftersträvas är att medarbetarna skall ta egna initiativ för att förbättra 

verksamheten, reducera kostnader, samt förbättra produktkvalitet och kundservice. Tengblad 

(2007) styrker detta ytterligare genom att beskriva chefens viktiga roll i fråga om 

medarbetarens möjligheter att få praktisera ett medarbetarskap. Det är inte bara chefen som 

ansvarar för medarbetarskapet utan det förutsätter medarbetarens eget ansvarstagande 

(Tengblad, 2007). 

 

Syftet med empowerment är att dela ledarskapsmakten med de anställda inom organisationen 

med avsikt att förbättra de anställdas och organisationens prestationer, samt att hjälpa 

individer att uppnå sina personliga mål (Savery & Luks, 2001). Andra författare såsom 

Houston (2002) stärker definitionen av empowerment genom att beskriva det som ett verktyg 

som bidrar till att människor, organisationer och samhällen får makt över sina angelägenheter. 

Björk och Ejdeholm (2006) menar att avsikten med empowerment inte enbart handlar om att 

försäkra sig om att effektiva beslut tas av rätt medarbetare, utan att skapa en mekanism där 

ansvaren för de beslut som tas är förankrade i individer eller team. 

 

I dagens organisationer blir frågan om motivation allt svårare. Kleiner och Margulies (1995) 

påstår att det finns ett behov att främja mer omfattande motivation som inte enbart grundas i 

penningskompensation. Medarbetare ställer allt större krav från sina arbetsgivare och 

uttrycker behov av tillfredsställelse från sitt arbete. Empowerment svarar på dessa behov 

genom att skapa högre nivåer av arbetsnöjdhet, tillväxt och självförverkligande. En studie 

som forskat om empowerment i praktiken framför att 88 procent av de chefer som deltagit i 

undersökningen, ansåg att de gett medarbetarna större befogenhet att fatta beslut och lösa 

problem, jämfört med vad man gjorde för 5 år sedan. Däremot uppgav endast 64 procent av 

de anställda att ledningen hade gett dem ökad auktoritet under denna tid. Studien framför att 

empowerment enbart fungerar genom att involvera alla ledningsnivåer och anställda i 

utvecklingsarbetet. Empowerment skapas när anställda upplever att deras röster blir hörda och 

känner att den kunskap som medarbetare bär på kommer att framföra beslut som går i enighet 

med organisationen (Kleiner & Margulies, 1995). Askheim och Starrin (2007) framställer 

empowerment i praktiken som en styrningsstrategi där ledningen inte styr genom direkt 
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intervention utan ger utrymme för självstyre. Den enskilda medarbetaren får friheten och 

ansvar till att forma sig själv och uppnå självförverkligande. Detta gäller dock inom ramar av 

ideal, program och teknik som har definierats av experter. 

 

Den gemensamma nämnaren för många organisationer handlar om att de känner igen behovet 

av att fördjupa kunskap, erfarenhet och motivation hos människan för att åstadkomma 

eftersträvade resultat. Ledare har ett ansvar att frigöra kraften som människan redan bär på 

(Blanchard, et al., 1996). 

  

2.5 Medarbetarskap 

Som medarbetare i en verksamhet är man en medskapare och därmed förväntas det att 

individen använder sin fulla potential på bästa sätt. Begreppet beskriver det sätt medarbetaren 

väljer att hantera sin relation till arbetsgivaren och till det egna arbetet. I förhållande till det 

egna arbetet ingår ett ansvarstagande av medarbetaren, ledning av sig själv samt hur 

medarbetaren förhåller sig till arbetsgivaren och till övriga medarbetare. Medarbetarskap 

beskriver hur en medarbetare har en aktiv roll i att skapa samhörighet, visa omsorg, respekt 

och lojalitet samt att bidra till egen och annan arbetsglädje (Hällsten & Tengblad, 2006). 

Under 1900-talet fick managementkonceptet en inriktning på medarbetarna, med syfte att ta 

ett större ansvar. I samband med detta uppstod det igenkända konceptet empowerment. 

Grundtanken var att bemyndiga medarbetare genom att ta ett större ansvar som tidigare legat 

på cheferna (Jönsson & Strannegård, 2015). Det är viktigt att särskilja 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 (Hällsten & Tengblad, 2006). 

 

Jönköping kommun (2013c) menar att diskussioner om medarbetarskap på arbetsplatsen ofta 

prioriteras bort. Under 2013 valde Jönköping kommun att utveckla och implementera en 

intern process med benämningen medarbetaridé. Processen bygger på inkomna synpunkter 

från medarbetare. Medarbetaridén ger uttryck för kommunens synsätt gällande 

medarbetarskap, ledarskap, kommunikation och samverkan. Medarbetarskap i Jönköping 

kommun kännetecknas av förutsättningar och vilja till delaktighet, strävan efter att öka 

självinsikt, samarbete, lyhördhet och ansvar för verksamhetens utveckling. Utgångspunkten 
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med denna process baserad även på att stärka medarbetarens roll. Det grundas i ett långsiktigt 

arbete som har blivit en del av kommunens organisationsutveckling (Jönköping kommun, 

2013c). 

 

2.5.1 Medledarskap 

Med det tilldelade ansvaret hos medarbetarna uppstår ett så kallat delat ledarskap som 

kännetecknas av det ledarskap som medarbetare kan utöva. Medarbetaren tar ett initiativ och 

är delaktig i beslut som rör den befintliga gruppen samt tar ansvar för att gruppen lever upp 

till de gemensamt fattade besluten. För att uppnå bra medledarskap krävs det att det finns 

förtroende- och tillitsskapande klimat på arbetsplatsen och i de befintliga relationerna. 

Man vill inte förespråka om ett medarbetarskap som baseras på medarbetarnas förmåga till 

självstyre. Istället finns ett fokus på att medarbetarskapet ska bygga på stor delaktighet och en 

nära interaktion med chefen. Vid dessa fall behöver chefen ha ett ledarskap som inriktar sig 

på att dela med sig av befogenheter och tillsammans med medarbetarna utöva ett 

medledarskap. En stark relation mellan medarbetare och ledare kan både resultera i ett bättre 

ledarskap samt till ett bättre medarbetarskap (Hällsten & Tengblad, 2006). 

 

2.5.2 Medarbetarskapshjulet 

 

 

Figur 1. Medarbetarskapshjulet 
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Medarbetarskapshjulet tydliggör vilka förutsättningar och egenskaper som ett myndigt 

medarbetarskap besitter. De fyra begreppsparen understödjer varandra och bildar en helhet 

(Hällsten och Tengblad, 2006). 

 

Förtroende och öppenhet 

Medarbetare och chefer, liksom medarbetare emellan, har ett ömsesidigt förtroende för 

varandra. Relationen mellan de olika parterna kan beskrivas som öppna och ärliga dialoger 

om viktiga förhållanden på arbetsplatsen. Samtliga parter försöker i en konstruktiv anda finna 

goda lösningar på uppkomna problem (Hällsten & Tengblad, 2006). 

 

Gemenskap och samarbete 

Medarbetare upplever tillhörighet och trivsel i en arbetsgemenskap. Personen tar sin del av 

arbetsbördan och hjälper varandra i en prestigelös anda. Samarbetsförmågan är hög och man 

värdesätter varandras kompetenser (Hällsten & Tengblad, 2006). 

  

Engagemang och meningsfullhet 

Medarbetare upplever arbetet och arbetsuppgifterna som meningsfulla, samt att det strävas 

efter att utföra ett gott arbete. Anställda känner att ens arbete är betydande och därmed finns 

en stolthet för att man tillhör organisationen. Arbetsgivare tar reda på vad enskilda 

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

 

Ansvarstagande och initiativförmåga 

Medarbetare har förmågan att ta ansvar över sitt eget arbete. Initiativförmågan är hög och 

medarbetaren är bemyndigande att ta initiativ som utvecklar verksamheten. Medarbetare har 

en förmåga att balansera ansvar och initiativ med fysiskt och psykiskt välbefinnande över tid 

(Hällsten & Tengblad, 2006). 
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2.5.3 Medarbetarskap i offentliga sektorn 

“Jag själv gillar ju att sitta med papper, att ha lite mer ansvar.… jag har väl alltid gillat att 

ha lite ansvar men det skall finnas tid till det, det är viktigt för mig. Viktigt eftersom jag inte 

kan vara på två ställen samtidigt” (Hjalmarsson, 2009, s.143). 

I boken Medarbetarskap i praktiken (Hällstén & Tengblad, 2006) diskuteras jämförelsen 

mellan den privata och offentliga sektorn gällande medarbetarskap. Det som visar sig vara 

utmärkande är att utbildningsnivån generellt är högre inom den offentliga sektorn. Detta har 

resulterat i förutsättningar för att skapa en grad av professionalism som bygger på formella 

kunskaper. Hällsten och Tengblads (2006) undersökningar i offentliga sektorn visade att 

utvecklingsmöjligheterna var större samt att den egna kompetensen togs tillvara på ett bättre 

sätt till skillnad från den privata sektorn. Vidare beskriver resultatet att den offentliga sektorn 

har ett större fokus på yrkesutövningar än chefskap, vilket innebär att chefskapet är en 

svagare punkt i jämförelse med privata sektorn. Hällsten och Tengblad (2006) förklarar vidare 

att cheferna är mindre tillgängliga och att arbetsbelastningen är högre, vilket resulterade i att 

stressen var högre i den offentliga sektorn. 

I den offentliga sektorn fanns en förmåga att uppmuntra medarbetaransvar, vilket bidragit till 

att förekomsten av högt medarbetarengagemang är relativt högre än i den privata sektorn. 

Vidare menar Hällsten och Tengblad (2006) att det finns en möjlighet att se en skillnad 

gällande sektorernas val att utnyttja resurser. Undersökningen visar att den offentliga sektorn 

väljer att placera mer resurser på utbildning för de anställda samt att det finns en positiv 

inställning till lärande och utveckling. 

Det som stod ut positivt hos den privata sektorn var antalet medarbetare per chef och att det 

var en hållbar bemanningsnivå. Det fanns även tydliga rutiner för medarbetarskapet och 

ansvarsfördelningen, vilket var något som brast inom den offentliga sektorn. Vidare beskrivs 

att den privata sektorn var betydligt bättre på att värdera värdet av att odla en positiv självbild 

samt att känna stolthet över sitt arbete och den verksamhet medarbetaren representerar 

(Hällstén & Tengblad, 2006). 
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2.6 Tolkningsram 1 

Nedanstående tolkningsram är grundad i den teoretiska referensramen och kommer att hjälpa 

studien att analysera dess empiriska resultat utifrån studiens frågeställningar. Med 

tolkningsram syftas det till dominerande perspektiv som författarna finner i forskningen kring 

ämnet. Tolkningsramen tydliggör att det finns två perspektiv - ledarskapsperspektivet och 

medarbetarperspektivet. Medarbetarskap handlar nu om att som medarbetare kunna påverka 

den egna utvecklingen och sin arbetssituation, att vara delaktig och engagerad. Ledarskapet 

handlar i hög grad om att stödja denna utveckling av medarbetarskap genom att länka 

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

 

De begrepp som relateras till självstyrande grupper kan ses från något utav dessa perspektiv, 

samt ha kontakt med båda perspektiv. Tolkningsramen illustrerar med utgångspunkt från 

teorin att ledarskapsstilar och teamwork har kontakt med ledarskapsperspektivet. 

Empowerment illustreras närmare till medarbetarperspektivet då detta begrepp återspeglar 

egenmakt och vägen till medarbetarskap genom att öka medarbetarnas handlingsutrymme. 

 

 

Figur 2. Tolkningsram 1  
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3. Metod 

I detta kapitel kommer metoden som använts för genomförandet av studien att beskrivas. 

Kapitlet skall bidra till att läsaren får en förståelse för tillvägagångssättet som använts vid 

framtagandet.   

 

3.1 Forskningsresan/urval 

Vid inledandet av val till examensarbetets ämne diskuterade författarna att utgå ifrån ett 

medarbetarperspektiv, vilket skapade ett intresse med utgångspunkt från tidigare studier av 

ämnet. Bakomliggande orsak till att medarbetarperspektivet valdes, hade sin grund i att 

författarna upplevde detta perspektiv relativt outforskat efter att ha genomgått en 

litteraturforskning. Ännu en anledning till det valda perspektivet grundas i att det är just 

medarbetaren som för arbetet framåt i en verksamhet och därav var det en självklarhet att utgå 

från medarbetarens perspektiv. Genom brainstorming och analysering av litteratur och 

forskning kunde frågeställningar fastställas. 

 

Den valda organisationen som undersöks är Jönköpings kommun - med fokus på en 

hemtjänstgrupp som arbetar med vårdinsatser i de äldres egna hem. Författarna anser att 

Jönköping kommun är lämplig för en studie av äldreomsorgens hemtjänst eftersom 

kommunen är rimligt representativ i sin befolkningsstruktur, andel ensamboende äldre och i 

äldreomsorgens omfattning i stort. Jönköping kommun är en stor arbetsgivare med ungefär 

300 yrkesroller och fler än 11 000 anställda, kommunen har dessutom ett 30-tal olika 

hemtjänstgrupper (Jönköping Kommun, 2018a). Undersköterska inom hemtjänsten, 

hemsjukvården eller på äldreboenden är Sveriges vanligaste yrke. Yrkesgruppen består av 138 

200 anställda (SCB, 2018). Författarna anser att det är lämpligt att studera äldreomsorgen 

eftersom detta kan vara ett tydligt exempel av medarbetarna som arbetar självständigt i en 

grupp. Valet av den specifika kommunen grundas i författarnas personliga kopplingar till 

Jönköping kommun samt kommunens tillgänglighet och intresse för studien. Intresset för 

studien framkom genom tidigare erfarenheter av arbete i självstyrande grupper. Den tidigare 

erfarenheten har skapat en nyfikenhet av fenomenet självstyrande grupper och därmed en vilja 

att forska vidare kring dess betydelse för medarbetaren som utför arbetet.  
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För att framställa den information som är relevant till rapporten, valde författarna att använda 

sig av en kvalitativ metod. De personer som ansågs vara lämpliga att intervjua till denna 

studie var medarbetare och den enhetschef som arbetar inom den specifika hemtjänstgruppen. 

Syftet med intervjuerna grundas i att främja förståelse för medarbetarens perspektiv av 

självstyrande grupper. Författarna skall även framföra vilka fördelar och nackdelar som kan 

uppkomma för medarbetare inom självstyrande grupper. 

 

3.2 Kvalitativ metod 

Kvalitativ forskning har ett mål som utgår från att uppfatta sina undersökningsdeltagares 

upplevelser så nära som möjligt, sådana som de upplevs eller känns. Författarnas syfte med 

den kvalitativa metoden avser att de som undersöks skall tala för dem själva utifrån deras 

perspektiv. Detta skall framgå genom ord och handlingar. Den kvalitativa forskningen är 

därmed inte lämplig för alla forskare. Den kvalitativa metoden passar inte dem som vill att 

deras forskning skall vara enkel och oproblematisk samt en saknad av känslomässiga inslag. 

Denna studie präglas av olika synsätt och uppfattningar som skall främja en nyanserad bild av 

självstyrande grupper (Ely, McCormack Steinmetz, Garner, Friedman & Anzul, 1993). 

Händelser kan bara förstås rätt om de ses i sitt sammanhang och därmed gör vi en 

djupdykning i respondenternas omgivning och uppfattningar. Det skall även vara naturligt, får 

inte vara förutbestämt eller konstruerat, vilket författarna anpassar sig efter (Sherman & 

Webb, 1988). 

 

Studien använder sig av en abduktiv ansats genom semistrukturerade intervjuer som följer en 

viss struktur och skapar utrymme för respondenten att ge fria svar. Ett abduktivt angreppssätt 

innebär att det finns en växelverkan mellan teori och empiri. Med inslag av både induktiva 

och deduktiva synsätt så används abduktion för att dra logiska slutsatser eller teorier om 

verkligheten. Abduktion används således för att undvika begränsningar som förknippas med 

induktiva och deduktiva ställningstaganden, det vill säga att deduktion förlitar sig på strikt 

logik som rör teoriprövning av hypotesen. Induktion är motsatsen till deduktion på så sätt att 

det används en stor mängd utfall eller förekomster från vars empiriska data det sedan skapas 

generaliseringar. Abduktion föreslås att vara ett tredje alternativ som kan övervinna dessa 

begränsningar (Bryman & Bell, 2013). Författarna valde den ovannämnda ansatsen med 

utgångspunkt i egna erfarenheter för att vidare starta en teorisökning bortom det mer 

traditionella ledningsperspektivet. Författarna har medvetet försökt summera förståelse i den 
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abduktiva processen genom att inkludera både ledar-och medarbetarperspektivet för att vidare 

i empirin kunna renodla ett medarbetarperspektiv. Den nya dimensionen i den empiriska 

undersökningen har kompletterats med en andra omgång av litteratursökning.  

 

3.3 Undersökningsdesign 

Denna studie avser en fallstudie. Fallstudie innebär att man studerar ett fall som är 

sammankopplat med en organisation eller arbetsplats. Fallstudiesdesignen är en väldigt 

populär och användbar forskningsdesign inom företagsekonomi (Bryman & Bell, 2013). Den 

valda organisationen i denna studie är Jönköping kommun som syftar till att undersöka 

självstyrande grupper inom en specifik hemtjänstgrupp. Genom att undersöka den valda 

organisationen ges en möjlighet för författarna att få en djupare förståelse för medarbetarnas 

uppfattning av en självstyrande grupp, samt de för- och nackdelar som kan uppstå för 

medarbetaren i den självstyrande gruppen. 

 

3.4 Arbetsgång 

Författarna har valt att utgå från två 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 är dessutom av relevans 

för studiens syfte (Jamstall, 2014). Fokusgruppmetoden innebär att författarna intervjuar flera 

personer samtidigt om en specifik frågeställning eller val av tema. Meningsskapandet i denna 

metod avser samspelet och diskussioner som sker i gruppen. Fokusgrupper kan påvisa en bild 

av de processer som konstrueras i vardagen (Bryman, 2004). Djupintervjuer avser en semi-

strukturerad intervjuform genom att författarna söker djup snarare än bredd i informationen 

från den intervjuade (Carlsson, 1984). 

 

Studiens intervjuer påbörjades med en fokusgrupp för att framställa ett generellt samtal kring 

självstyrande grupper. Denna intervjuform främjar en bredare förståelse för det sätt som 

målgruppen upplever eller resonerar kring ämnet. Fokusgruppsmetoden kan användas som ett 

kartläggningsverktyg genom att utgå från gruppens bedömning om vad som är viktigast i en 

viss fråga (Jamstall, 2014). Att intervjua en person åt gången är förmodligen den mest 

använda intervjuformen (Mogens, 1995). Anledningen till detta grundas i att forskaren 

förväntar sig att få fram synpunkter från respondenten genom att tala fritt, utan att vara 
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bunden av andras närvaro. I andra fall kan det vara en fördel att intervjua flera samtidigt, trots 

risken att respondenterna påverkar varandra. Författarna väljer att använda båda 

intervjutekniker parallellt för att åstadkomma fördelar med båda delar. Brainstorming- 

tekniken används ofta inom fokusgrupper. Kommunikation med andra deltagare är 

stimulerande och kan vara lämpligt när studien handlar om att få fram nya idéer (Mogens, 

1995). Gruppintervjun kompletterar djupintervjuerna med medarbetare inom 

hemtjänstgruppen genom de rådande individuella uppfattningar, känslor och upplevelser som 

finns. Djupintervjuerna gav författarna en möjlighet att ställa följdfrågor och få detaljerad 

information om ett specifikt förhållande genom att respondenterna fick tala fritt om ämnet. 

Djupintervjuer kan ge forskare en möjlighet att testa uppställda hypoteser, samt ställa upp nya 

hypoteser på basis av oväntade reaktioner under intervjun (Carlsson, 1984). Författarna anser 

att denna intervjuform är att föredra när mer detaljerad information om ett visst förhållande är 

önskvärt. Det är respondenternas kunskaper om undersökningsområdet som avgör och utgör 

den teoretiska grunden för intervjun (Lantz, 1993). Författarna var på så sätt noggranna med 

att vara pålästa och få en tydlig bild kring arbetets syfte och bakgrund innan intervjuer med 

respondenterna påbörjades. 

 

Denna studie är uppbyggd på primär- och sekundärdata. Primärdata baseras främst på en 

fokusgrupp med medarbetare som arbetar i en självstyrande grupp. Djupintervjuerna avser 

medarbetare samt enhetschefen för den specifika gruppen. Författarna har behållit en 

kontinuerlig kontakt, främst via mail och telefon med respondenterna för att skapa förtroende 

och tillföra information kring undersökningens syfte. Författarna lägger stor vikt vid att 

respondenterna skall få möjligheten att vara anonyma för att framkalla fria tankar, åsikter och 

personliga upplevelser som många troligtvis inte skulle dela med sig utan denna anonymitet. 

Sekundärdata har samlats in genom tidigare forskning och annan relevant litteratur som berör 

begrepp som självstyrande grupper, teamwork, empowerment och medarbetarskap. 

Sekundärdata hämtades från Högskolan i Skövdes databaser, exempelvis Worldcat Local och 

DiVA-portal. Författarnas mål med sekundärdatan har varit att samla in så mycket 

information som möjligt för att därefter få en tydlig och djup förståelse för 

undersökningsområdet i denna rapport. Informationen från sekundärdatan har även hjälpt 

författarna att nå uppsatsens syfte, det vill säga svara på de befintliga frågeställningarna. 
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3.5 Genomförande 

Författarna kontaktade enhetschefer på Jönköping kommun och fick ett visat intresse från en 

specifik hemtjänstgrupp. Intervju med ledare bestämdes via mail och även fokusgrupp som 

skulle ta plats under en arbetsplatsträff. Intervjuerna utfördes under april månad. 

Förberedelserna inför alla intervjuer avsåg en presentation av studiens syfte, information om 

samtycke, information av intervjuns upplägg och konfidentialitet. Samtalen spelades in under 

samtliga intervjuer mot samtycke och materialet avpersonifierades. Inledandet av 

fokusgruppens första fråga avser en brainstorming aktivitet där alla medverkande fick tänka 

självständigt och uttrycka de begrepp som medarbetaren identifierar med fenomenet 

självstyrande grupper. Detta gav upphov till att diskutera vidare för att lättare kunna definiera 

vad är en självstyrande grupp utifrån ett medarbetarperspektiv? Författarna upplevde att 

fokusgruppen hade varit mer aktiva om intervjun utfördes på förmiddagen och inte på 

eftermiddagen. De flesta i gruppen hade arbetat från tidig morgon och detta tror författarna 

kan haft en påverkan gällande det rådande engagemanget i samtalen. Författarna upplevde 

även ett större engagemang och mer positiv inställning när gruppens samordnare anslöt sig till 

fokusgruppen. Gruppintervjun tog cirka 60 minuter och ledaren var inte närvarande. 

Författarna framförde dessutom en möjlighet till frivilligt deltagande till djupintervjuer efter 

intervju med fokusgruppen. Tre individer i gruppen hade möjlighet att medverka under en 

djupintervju. Djupintervjuerna användes som ett komplement till tidigare fokusgrupp. 

Författarna upplevde den självstyrande gruppen som väldigt trygga och villiga att prata om 

sin arbetssituation, både under fokusgruppen och djupintervjuerna. Djupintervjuerna varierade 

från 20 till 30 minuter beroende på respondenternas engagemang. Författarna tror dessutom 

att utförandet av djupintervjuer skulle ta plats vid ett annat tillfälle på grund av den sena 

tidpunkten för fokusgruppen. Intervjun med ledaren tog plats vid ett annat tillfälle på 

enhetschefens arbetsplats under cirka 30 minuter. Författarna upplevde intervjun med ledaren 

som informativ och lärorik. 

 

3.6 Trovärdighet 

Författarna vill uppnå hög validitet genom att undersöka om det som är viktigt i 

sammanhanget, det vill säga om data som tagits fram är relevant för uppgiftens syfte. 

Författarna vill även uppnå reliabilitet genom att utföra mätningen på korrekt sätt, detta 

genom att vara noggranna med framtagandet av data. Begreppen reliabilitet och validitet har 

sitt ursprung i kvantitativ forskning, men används idag också inom kvalitativ forskning 
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(Skrivguiden, 2018). Huvudsyftet med en kvalitativ undersökning är inte att mäta utan att 

finna specifika fenomen, faktorer eller egenskaper som skiljer sig från andra (Stenbacka, 

2001).  Genom att använda sig utav den kvalitativa metoden ger detta undersökaren en 

möjlighet att undersöka fenomen som kan vara svåra att mäta eller kvantifiera. Utifrån 

författarnas studie, gäller detta personliga uppfattningar och upplevelser av arbete i 

självstyrande team (Kumar, Aaker & Day, 1999). Författarna tror även att inspelade intervjuer 

kan ge nytta i efterhand eftersom detta ger en möjlighet att gå tillbaka och lyssna på 

inspelningarna, studera beteenden, reaktioner och trovärdighet. Informationen kan vara lika 

viktig som respondenterna (Webb, 1992). Författarna kontaktade hemtjänstgruppen, 

informerade om syftet med studien och förberett medarbetarna gällande de önskvärda 

intervjuerna. Genom att respondenterna får betänketid gällande medverkande och förståelse 

för studiens syfte, tror författarna att detta främjar intresse för deltagande. Orsaken till att 

intervjuerna enbart riktat sig till visstids- och tillsvidareanställda handlar om att skapa 

ytterligare trovärdighet eftersom samtliga medarbetare arbetar ungefär lika mycket. 

Författarna valde att inte intervjua timanställda eftersom de arbetar sporadiskt och kan införa 

andra uppfattningar eller upplevelser som inte relateras till den specifika gruppen. Under 

intervjuerna och transkriberingen medverkade två personer för att öka tillförlitligheten 

ytterligare. Författarna har utgått från den generella gruppstorleken i avseende på 

fokusintervjuer. Den vanligaste gruppstorleken är sex till tio medlemmar. Allt för stora 

grupper kan begränsa möjligheten för alla respondenter att medverka i diskussionen (Bryman, 

2004). Författarna valde att använda en fokusgrupp samt djupintervjuer för att möjliggöra 

olika uppfattningar och upplevelser kring självstyrande arbete inom en specifik arbetsplats.  

 

3.7 Metodkritik 

Det finns olika formuleringar kring den osäkerhet som kan uppstå vid användning av den 

kvalitativa metoden. Den mest förekommande kritiken av kvalitativ forskning, handlar om 

den rådande subjektiviteten. Kritiker menar att de resultat som framförs utifrån den kvalitativa 

forskningen, baseras främst på osystematiska uppfattningar av det som är viktigt och även de 

personliga förhållanden som uppstår med respondenterna. Fokusgrupper kan vara svåra att 

organisera och oväntade händelser kan inträffa och deltagare uteblir ibland. Gruppeffekter är 

en faktor som kan begränsa intervjun. Risken att deltagarna inte kommer till tals eller blir 

tystlåtna i resultat från att andra deltagare tar mycket plats under intervjun (Bryman, 2004). 
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En svaghet i undersökningen kan baseras på att enbart 3 djupintervjuer utfördes. Författarna 

tror att fler intervjuer hade möjliggjort ett bredare underlag för resultatet. Under fokusgruppen 

upptäckte författarna att enskilda frågor kunde ha varit tydligare och mer preciserade, 

eftersom några respondenter upplevde ett fåtal frågor som väldigt breda. Om jag säger 

inflytande, vad tänker ni då? Frågan som exemplifieras var svår att använda i början på en 

fokusgrupp. Anledningen till detta tror författarna grundas i att gruppen fortfarande var i ett 

skede där samtalet ännu inte var fullt aktivt som längre in i intervjun. 

 

4. Empiri 

I detta kapitel presenteras resultatet av studiens empiriinsamling. Vi inleder med 

medarbetarnas perspektiv från fokusgruppen och de uppföljande djupintervjuerna. Därefter 

presenteras en ledares erfarenhet utifrån intervjun med gruppens enhetschef. 

Författarna kommer att presentera nya begrepp som uppkommit efter en genomgång av 

intervjumaterialet, detta för att möjliggöra ett medarbetarperspektiv av självstyrande 

grupper. Begreppen kommer vidare belysas i en empirisk överblick för att ytterligare 

tydliggöra de nyuppkomna begreppen som även kommer ligga till grund för analysen.  

 

Vägen in till empirin har författarna försökt skapa en referensram som innehåller både ledar 

och medarbetarskapsperspektiv för att trigga igång samtalen. I empirin väljer författarna att 

använda begrepp från teorin för att sortera studiens resultat. 

 

4.1 Sammanställning av intervjuer 

Nedan görs en sammanställning av de semistrukturerade intervjuerna tillsammans med 

medarbetare samt enhetschefen inom en specifik hemtjänstgrupp i Jönköping kommun. 

 

Fokusgrupp: 

Nedanstående begrepp avser medarbetarnas uppfattningar kring begrepp som bygger på den 

teoretiska referensramen. 
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Ledarskap 

Gruppen diskuterade ledarskap på distans främst utifrån en positiv synvinkel. Gruppen var 

eniga om att de är vana vid att arbeta självständigt och fritt. Medarbetarna hade blivit 

stressade av att ha ledaren på plats. Gruppens erfarenhet av att ha en närvarande ledare på 

arbetsplatsen upplevdes som negativt. Många i gruppen uttryckte att de kände sig iakttagna. 

Avslappnad arbetsmiljö och eget ansvar förknippades med distansledarskapet från 

medarbetarna i gruppen. Flera medarbetare uttryckte att processamordnaren som finns på 

plats i den självstyrande gruppen finns där för alla medarbetare och kan föra vidare 

information vid behov. Ifall det blir alldeles för påfrestande att det påverkar medarbetaren, 

kontaktas ledaren. Gruppen uttrycker dessutom att de har gått igenom många chefsbyten som 

har påverkat synen på ledarskapet. Denna syn präglas av de frekventa chefsbyten som inte 

gav medarbetarna en möjlighet att lära känna ledaren och skapa en relation till denne. 

 

“Att jobba inom vården gör mig till en riktig människokännare. Det tar inte lång tid för oss 

att förstå när ledarskapet är bra eller dåligt” 

 

Gruppen var eniga om att den nuvarande ledaren har bidragit med ett ledarskap som är mer 

relationsorienterat. Gruppen upplever chefen som närvarande vid behov, detta genom daglig 

kommunikation och besök som sker veckovis. 

 

Teamwork 

Gruppen beskrev deras teamwork som mycket god. De menade att gruppen känner varandra 

tillräckligt väl för att kunna arbeta som en grupp. Detta har också lett till att det sällan uppstår 

konflikter i gruppen. Många lyfte fram egenskaper som flexibel, hjälpsam samt lyhörd och 

menar att dessa faktorer är mycket betydande för att kunna ha ett fungerande samarbete. 

Det framgick att gruppen har en informell ledare som tar sig an mer ansvar än de andra i 

gruppen. Gruppen uttryckte att det är viktigt att ha en informell ledare eftersom man skall 

kunna vända sig till denna person vid behov. Gruppen menade att dåligt teamwork kan uppstå 

på grund av dålig kommunikation samt ifall gruppen består av många individer. Många i 

gruppen ansåg att en större grupp kunde få individen att känna sig osynlig. De menar att i 

sådana fall kan det vara svårt att lära känna varandra och blir därmed problematiskt för 

gruppen att skapa tillit. Gruppen beskriver att det inte är en hög personalomsättning inom den 
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specifika hemtjänstgruppen. Detta menar gruppen är positivt då medarbetarna är en del av en 

mindre grupp som känner varandra bra och har möjligheten att arbeta med teamwork 

effektivt. Gruppen menar på att en hög personalomsättning hade drabbat gruppdynamiken och 

det hade varit svårt att bibehålla en bra sammanhållning eftersom många slutar och börjar hela 

tiden. Detta kan resultera i att man skiftar fokus från huvudsysslan vilket är att ta hand om 

vårdtagarna kan även skifta fokus från huvudsysslan, detta genom att ta hand om brukarna. 

Gruppen tror att det kan bli problematiskt att fokusera allt för mycket på introduktioner och 

avveckling efter individer som slutar på arbetsplatsen. 

 

Empowerment 

Gruppen var inte bekanta med begreppet empowerment. Diskussionen präglades istället av 

begreppen delaktighet och inflytande i fråga om egenmakt. Gruppen kom fram till att de hade 

ett delvis inflytande beroende på situationen. De flesta besluten tas från ledningen, 

exempelvis gällande arbetstider och hur mycket tid som skall spenderas hos vårdtagarna. 

Gruppen framförde att ledningen inte alltid tänker på att ta del av medarbetarnas åsikter. I 

fråga om delaktighet anser gruppen att detta är viktigt för självstyrande grupper. Gruppen har 

dagligen ett morgonmöte där de går igenom viktig information och ger gruppen möjlighet att 

påverka arbetet. Processamordnaren beskriver dessutom att hen möjliggör delaktighet hos 

gruppen innan olika beslut tas. En stor majoritet diskuterade i denna fråga kring det 

administrativa arbetet som har utökats under senare år. En medarbetare uttryckte att denna 

utveckling är positiv för dem som vill ha ett varierande arbete och kombinera vård med 

administration. Övriga medarbetare menar att detta flyttar fokus på huvudsysslan och 

teknikutvecklingen kan försvåra processen för alla som inte är lika kunniga vad gäller 

administration. Gruppen var eniga om att alla inte vill ha samma ansvar och därmed får de 

möjligheten att välja fram olika ansvarsområden som intresserade medarbetare kan få, 

exempelvis cykel eller nyckelansvarig. Ett flertal medarbetare i gruppen delade även med sig 

praktiska exempel på egenmakt i det dagliga arbetet. Detta kan exempelvis vara när 

medarbetaren är hemma hos en vårdtagare och skall ensam eller i samråd med gruppen samt 

sjuksköterska avgöra vad som är bäst för vårdtagaren som är i en utsatt situation. 

 

Medarbetarskap 

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

varandra istället för mot varandra. De ansåg att medarbetare skall kunna vara delaktiga och ha 
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inflytande i deras arbete. Mindre konflikter kan uppstå, vilket i sådana fall reds ut tillsammans 

i gruppen utan behov av en ledare. Vid större uppkomna konflikter är gruppen medvetna om 

att ledaren är öppen för att lösa problemen. Gruppen uttrycker vikten av att 

medarbetarundersökningar genomgås då detta ger en möjlighet för medarbetare att få uttala 

sig om deras situation. Tillsammans ser man över gruppens behov och därefter önskas en 

sammanställning som fungerar för alla. Gruppen erbjuds ofta att gå på utbildningar av bland 

annat ledaren som gärna uppmanar till en personlig utveckling. De beskrev även att det delvis 

ligger på eget ansvar att ta initiativ till personlig utveckling. Många i gruppen uttryckte att de 

är medvetna om att möjligheten till utveckling finns, vilket ansågs vara betydande av de 

flesta. En medarbetare delade med sig av sin egen erfarenhet och beskrev att det var svårt att 

hitta utbildningar på intranätet. Hen menade även att många utbildningar inte är tydligt 

kommunicerade från ledningen till den operativa nivån. Gruppen enades om att utbildningar 

är en motivationsfaktor för utveckling i linje med organisationens mål och strategier. Andra 

motivationsfaktorer som gruppen diskuterade handlade främst om lön samt uppskattning från 

medarbetare och ledning. Olika tankar framfördes i fråga om det som krävs för att en 

självstyrande grupp inom äldreomsorgen skall fungera långsiktig. Tankarna präglades främst 

av bristande tidsplanering som medarbetarna anser begränsa deras arbetsmiljö. Andra menar 

på att yrket som undersköterska borde bli mer synligt ur en positiv bemärkning och därmed 

öka löner för att bidra till en mer attraktiv arbetsplats. 

  

Författarna genomförde en så kallad brainstorming-övning med fokusgruppen. Alla som 

medverkade i gruppintervjun skulle beskriva en första uppfattning som dyker upp av 

begreppet självstyrande grupper. En sammanställning av nyfunna begrepp kring fenomenet 

redovisas nedan: 

 

Självstyrande grupper enligt fokusgruppen 

●   Medbestämmande grupp 

-    Varierande arbete 

-    Frihet under ansvar 

  

●   Känslomässigt arbete 

-    Värderingar 

-    Konflikter 
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●   Kontroll 

-    Styrning/Övervakning 

-    Diffusa arbetsuppgifter 

-    Uppföljning 

  

Medbestämmande grupp 

Fokusgruppen var tydliga med att definiera sig själva som en medbestämmande grupp. Detta 

begrepp menar fokusgruppen är lättare att identifiera sig själva med eftersom gruppen menar 

på att de inte är självstyrande till fullo. Fokusgruppen har rätt att styra utförandet av arbetet 

och behovet av ledningen är mindre. Trots detta menar medarbetarna att ledningen fortfarande 

är styrande och präglar gruppens förutsättningar. Styrningen sker från ledningen och inte från 

medarbetarna. Begreppet präglades av en nyanserad bild från självstyrande grupper. Detta gav 

upphov till fler funderingar hos författarna gällande uppfattningar av självstyrande grupper 

från ett medarbetarperspektiv. 

 

Känslomässigt arbete 

Fokusgruppen betonade även ett begrepp som de associerar med självstyrande grupper - 

känslomässigt arbete. Fokusgruppen betonar att ökad stress påverkar det känslomässiga 

arbetet då medarbetarna inte har möjligheten att värna om relationer mellan medarbetare 

emellan samt med vårdtagare. Det känslomässiga arbetet präglas av relationer mellan kollegor 

och vårdtagare. Det finns ett starkt behov av att upprätthålla dessa relationer. 

 

“Vi har blivit experter på att kapa relationer, lämna situationen samt lägga känslorna åt 

sidan när tidspressen är som störst”.   

 

Fokusgruppen enades om att den individuella medarbetarens värderingar och moral spelar en 

större roll i utförandet av arbetet, både på gott och ont. En respondent exemplifierade detta 

genom att personal kan vara låst vid de arbetsuppgifter som står på pappret medan annan 

personal kan handla efter egna värderingar och moral i sitt vårdarbete. Fokusgruppens 

diskussioner kring känslomässigt arbete gav även upphov till uppfattningar av konflikter. De 

beskrev vikten av egenskaper som flexibel, hjälpsam samt lyhörd. En medarbetare menar att 
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man måste se över gruppens behov och därefter arbeta tillsammans istället för mot varandra. 

Fokusgruppen beskrev att de mindre konflikterna som kan uppstå oftast beror på att personal 

är stressade, främst på grund av tidsbegränsningen de har hos brukarna. Medarbetarna i 

fokusgruppen beskrev betydelsen av en mindre grupp. De menar att det finns en mindre risk 

för konflikter då sammanhållningen är bättre inom mindre grupper. Vid större grupper kan det 

vara svårt att lära känna varandra och skapa tillit. 

Fokusgruppen utvecklade att självstyrande grupper hade varit välfungerande om det  fann ett 

större fokus på det arbete som tillhör en undersköterskas utbildning. De menar på att 

personalen borde fokusera på huvudsysslan vilket de anser är vård och omsorg. Många 

uttrycker att det dagliga arbetet består av för mycket städ, fönsterputs och administrativa 

uppgifter. 

 

Kontroll 

Medarbetarna förklarade att de inte är så självstyrande i praktiken eftersom mycket är redan 

förplanerat och det finns en tydlig kontroll från ledningen. Vidare utvecklade medarbetare att 

utförandet av arbetet är självstyrande men planeringen är fortfarande i samråd med 

samordnare och ledare. 

 

Fokusgruppens diskussion gällande fördelar med självstyrande grupper grundades främst i 

vanan av inte ha en närvarande chef. Det talades mycket om att gruppen trivdes med att klara 

sig själva för det mesta och på så sätt ser gruppen sig själva som problemlösare. 

 

“Jag tycker att det är skönt att inte ha en chef som är ‘över huvudet’ hela tiden” 

 

Fokusgruppen enades om att självstyrande grupper inte har lika stark bevakning och har 

istället mer avslappnat, fritt och varierande arbete. En medarbetare uttryckte att hen hade 

blivit osäker på sitt eget arbete om ledaren ständigt skulle vara på plats och kontrollera 

arbetssättet. Fokusgruppen förklarade att självstyrande grupper inom hemtjänsten har en 

annorlunda arbetsmiljö eftersom arbetet sker på olika platser med olika förutsättningar. 

Medarbetarna uttryckte att deras sammanhållning och kommunikation är det som får 

självstyrande grupper att fungera. Fokusgruppen menar på att större hemtjänstgrupper 

resulterar i problematik för funktionen med självstyrande grupper. De menar på att det inte 
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bör finnas mer än 12–13 personer i vardera hemtjänstgrupp eftersom grupperingar lättare kan 

uppstå, relationer försvåras och konflikter riskerar att uppstå. Andra nackdelar som 

uppmärksammades inom fokusgruppen hade sin grund i tidsbegränsningen inom 

äldreomsorgen. 

  

  

Djupintervjuer: 

Självstyrande grupper 

Respondent 1 menar att gruppens självständighet baseras bland annat på kommunikation 

inom gruppen, planering sker utifrån situationen och de löser saker själva i första hand med 

varandra. Respondent 2 beskriver att tidsreglering är ett hinder för gruppens självständighet. 

Respondent 3 menar att alla större beslut måste gå via ledningen, biståndshandläggare eller 

via en samordnare. På så sätt blir inte gruppen helt självstyrande ändå. 

 

Ledarskap 

Respondent 1 beskriver att ledarens närvaro beror på chefens karaktär, personlighet och 

arbetssätt. Ibland behöver inte ledaren vara fysiskt nära, utan medarbetarna skall kunna känna 

att hen finns ett samtal ifrån. Ledaren upplevs vara närvarande då hen visar uppskattning och 

ser sina medarbetare. Respondent 2 och Respondent 3 uttrycker båda att ledaren är närvarande 

på så sätt att hen uttrycker tydligt att medarbetarens arbete och åsikter är viktiga. Respondent 

1 uttrycker att hen inte vill belasta chefen med sina egna problem eftersom ledaren inte alltid 

är närvarande. Respondent 2 beskriver att en svårighet med ledare på distans kan baseras på 

att många inte vet ifall chefen kan relatera eller ha förståelse för medarbetare som arbetar på 

den operativa nivån. Respondent 3 menar att ledare på distans kan innebära att det finns en 

risk att missa mycket på arbetsplatsen, exempelvis om någon mår dåligt. Chefen kan upptäcka 

detta för sent och då är skadan redan skedd. Alla tre respondenter uttryckte att ledare på 

distans är en vana för medarbetarna. Respondent 1 utvecklar vidare att en ledare som alltid 

varit närvarande från start skulle kännas svårare ifall denna ledare plötsligt skulle börja leda 

på distans. 

 

Teamwork 

Respondent 1 menar att hen känner sig inkluderad genom att medarbetare utför det arbete som 

tilldelats. Vidare beskriver respondenten att medarbetaren bestämmer själv hur delaktig denne 
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vill vara och hur mycket ansvar som personen är villig att ta i gruppen. Respondent 2 

uttrycker att medarbetaren ges möjlighet till delaktighet genom att exempelvis hjälpa till vid 

sjukanmälningar och skriva olika lathundar för nya medarbetare. Hen uttrycker vidare att 

medarbetare som inte vill vara delaktiga kan resultera i att andra i gruppen får större ansvar. 

Detta kan bli problematiskt eftersom detta kan öka stress och skapa en sämre arbetsmiljö för 

andra medarbetare. Respondent 3 beskriver att olika möten ger gruppen en möjlighet att vara 

delaktiga och berätta vad de tycker om arbetsplatsen. Alla får komma med förslag på 

förbättringar vilket främjar både inkludering och delaktighet. Alla tre respondenter beskriver 

att sammansättningen inom gruppen är god och de olika personligheterna går ihop. Detta 

eftersom det är en mindre grupp som inte har en hög personalomsättning. Respondent 3 

styrker dock att det är svårt att möta allas behov eftersom alla vill olika och är olika. 

 

Empowerment 

Respondent 1 beskriver att hen har stor kontroll över utförandet av sina arbetsuppgifter. 

 

“Jag tolkar uppgifterna utefter situationen och har en viss kontroll över hur jag skall fördela 

mina arbetsuppgifter” 

 

Respondent 2 och 3 stärker även ovanstående citat och menar på att de utför huvuduppgiften, 

att ta hand om våra äldre på bästa sätt. Detta medför en kontroll över rådande arbetsuppgifter. 

Respondent 1 beskriver att hen har utvecklats i sitt arbete på olika sätt, främst att anpassa sig 

både på individ och gruppnivå. Respondent 2 uttrycker att hen har vågat ta för sig mer genom 

att vara en del utav en självstyrande grupp, både privat och på arbetsplatsen. Alla 

respondenter menar att de lär sig att fråga gruppen om hjälp vid behov. Respondent 3 menar 

att de får möjligheten att sätta egna mål men uppföljningen kan vara dålig ibland. Saker glöms 

bort eller tas inte riktigt på allvar. 

 

Medarbetarskap 

Respondent 1 menar att engagemang skapas när hen får uppskattning av både vårdtagare och 

personal. Respondent 2 beskriver att engagemanget blir större när hen märker att hen hjälper 

en människa att må bättre. Respondent 3 tror att engagemang främjas av sammanhållning i 

gruppen och rätt verktyg för att utföra sitt jobb på bästa sätt. Alla tre respondenter känner sig 
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trygga i sin arbetsgrupp, detta genom att personalen får möjligheten att säga vad de tycker och 

tänker. Respondent 3 beskriver att många kan hålla tillbaka sin åsikter beroende på 

situationen. Det kanske inte alltid upplevs att ens egna åsikt är viktigt nog. Respondent 2 

menar att den som uttrycker sina åsikter skall kunna visa vikarier och andra som inte är lika 

bekanta med gruppen att åsikter uppskattas och är viktiga för att förbättra arbetet. Respondent 

1 beskriver att ansvar skall ses som en skyldighet för medarbetare inom äldreomsorgen. 

Respondent 2 menar att ansvar betyder att medarbetaren skall utföra sitt arbete på bästa 

möjliga sätt. Ansvar kan även resultera i något negativt, detta genom att man kan ta på sig för 

mycket ansvar. Respondent 3 beskriver att ansvar ger en mening med arbetet och skapar 

engagemang för det som görs på arbetsplatsen. Respondent 1 beskriver att det finns ett bra 

samarbete mellan sjuksköterskor och undersköterskor. Sjuksköterskor finns där som stöd och 

rådgivare vid olika komplexa situationer. Respondent 2 beskriver att samarbetet måste vara 

bra för att vårdtagarna skall få rätt vård. Respondent 3 menar på att samarbetet mellan olika 

yrkeskategorier har varierat under åren. Hen beskriver vidare att samarbetet inom och utom 

gruppen är viktiga då det skall vara en självklarhet för alla att kunna prata med varandra och 

be om hjälp. 

 

Intervju med ledare: 

Självstyrande grupper 

Ledaren menar på att självstyrande grupper istället kan refereras till medbestämmande 

grupper inom Jönköping kommun, det vill säga att styrningen sker uppifrån och nedåt. 

Ledaren förklarar dessutom att det inte finns fullkomligt självstyrande grupper utan alla 

grupper behöver något typ utav ledarskap för att fungera i praktiken. På så sätt är det viktigt 

med att ha ett bra informellt ledarskap. Ledaren upplever självstyrande grupper som främst 

positivt då medarbetare får ta stort ansvar och blir experter på sitt arbete. Nackdelen med 

självstyrande grupper bygger på ledarens syn kring att alla inte tar lika stort ansvar. Detta kan 

resultera i en sämre gruppdynamik och upplevda orättvisor. Under detta segment blev 

decentralisering relevant under intervjun med ledaren. Ledaren uttrycker att alla inte är nöjda 

med att få mer ansvar och detta kan resultera i missnöje från den operativa nivån. Ledaren 

menar att hen kan ha förståelse för kritiker som påstår att decentralisering används mer som 

en täckmantel för att öka arbetsuppgifter. Slutligen framför ledaren att medbestämmande 

grupper vars definition går före självstyrande grupper, har övervägande fördelar, specifikt 

inom vården. 
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Ledarskap 

Den intervjuade ledaren menar att hen har fokus på ett relationsorienterat ledarskap. Ledaren 

beskriver att hen har daglig kontakt med gruppens process samordnade som är på plats med 

gruppen och har ett större administrativt ansvar. Samordnaren beskrivs som ledarens högra 

hand. Ledaren försöker även att träffa gruppen fysiskt cirka 2 gånger i veckan. Ledaren 

beskriver att kommunikationen med anställda varierar. Genom att fokusera på relationer och 

skapa trygga band mellan ledare och medarbetare möjliggör detta ett enklare sätt att ställa 

krav och fokusera på huvuduppgifterna. Ledaren menar på att dåliga relationer kan påverka 

arbetet och möjligheten att ställa krav på personalen. Ledaren nämner dessutom att hen 

försöker bygga sitt ledarskap på goda relationer för att kunna utföra förbättringar och 

förändringar utan motstånd från andra parter, i detta fall medarbetare. Frågan gällande 

ledarskap på distans tror ledaren att personalen uppskattar och ser som något positivt. 

 

“De vet att jag finns ett samtal ifrån. Jag tror inte att mina medarbetare säger att jag inte är 

närvarande.” 

 

De fördelar som ledaren kunde se med distansledarskap bygger på att personalen får 

möjligheten att ta mer ansvar, både genom sitt arbete hos vårdtagare eller på arbetsplatsen. 

Ledaren nämner en nackdel med ett distansledarskap, det vill säga om den självstyrande 

gruppen inte är välfungerande så kommer distansledarskapet inte att fylla sin funktion. ’ 

 

Teamwork 

Ledaren menar på att teamwork är viktigt för den självstyrande gruppens funktion. Ledaren 

beskriver vidare att gruppen sätter upp mål tillsammans och jobbar med en verksamhetsplan 

för att främja delaktighet. Planer bestäms, kontrolleras och följs upp. Ledaren gör sedan ett 

stickprov därefter på personalen för att se om mål uppfylls. Det finns en så kallad brukar-

enkät som visar ifall målen uppfylls. 
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Empowerment 

Ledaren uttrycker bekantskap med begreppet empowerment och menar på att detta är ett 

viktigt begrepp inom vården eftersom medarbetaren skall känna att hen har makt över sin 

arbetssituation. Ledaren beskriver att hen vill främja empowerment på olika sätt, exempelvis 

genom införande av ett rörligt schema där medarbetaren föreslår ett önskat schema. Under 

olika träffar bestäms schemaläggningen tillsammans så att personalen skall kunna vara med 

vid beslutandet. Ledaren nämner även medarbetarträffar som ledningen använder för att 

engagera medarbetare i beslutsfattande och reflektioner kring deras arbetssituation. Ledaren 

exemplifierar en fråga som brukar diskuteras vid dessa träffar - Vad har du för mycket/lite av? 

 

Medarbetarskap 

Ledaren beskriver att medarbetarskapet behandlas genom att ta del av medarbetarnas tankar 

och åsikter. Hen menar att det är viktigt att medarbetarna involveras för att få en 

välfungerande grupp. Genom medarbetarenkäter kan alla ta del av allt från organisationens 

arbete till hur ledarskap fungerar samt om medarbetarna känner sig delaktig i arbetet. Hen 

nämner även medarbetarsamtal som ett tillfälle som beaktas för att främja ett gott 

medarbetarskap. Ledaren beskriver att medarbetaridén som infördes 2013 är numera ett 

avslutat kapitel. Ledaren kunde inte beskriva specifikt vilka resultat som processen har 

medfört. Ledaren menar på att det långsiktiga arbetet av medarbetarskap sker kontinuerligt då 

medarbetare får möjlighet att framföra nya ideér och tankar vid olika sammanträffande eller 

samtal inom gruppen eller med ledaren. 

 

Ledaren avslutar intervjun med att betona vad som är det största hindret för den offentliga 

äldreomsorgen - att behålla och rekrytera personal. Det är viktigt att göra Jönköping kommun 

till en mer attraktiv arbetsplats. 

 

4.2 Empirisk sammanfattning och överblick 

Det empiriska resultatet präglades kring en övervikt av ledningsfrågor. Ledaren kunde främst 

relatera till de ursprungliga begreppen ledarskapsstilar, empowerment och teamwork i fråga 

om självstyrande grupper. Empirin visar även att ledarfrågor dyker upp när författarna pratade 

med medarbetarna, detta genom att relatera begreppet kontroll till självstyrande grupper. 

Medarbetarna stärker vikten av att ha en bra informell och formell ledare i fråga om kontroll. 
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Ledaren väljer även att betona vikten av empowerment som även visar ett samband med 

medarbetarskap. Empirin visar ytterligare att gruppen identifierar detta arbetssätt med 

medbestämmande grupper och känslomässigt arbete. Dessa begrepp var lättare för medarbetare 

att utveckla då detta bygger på deras dagliga arbete - att hantera relationer inom grupper samt 

med vårdtagare. De begrepp som uppkommit kommer vidare att utvecklas och appliceras i 

analysen med hjälp av tolkningsram 1 (se punkt 2.6). 

Nedanstående illustration är baserad på det empiriska resultatet och belyser begrepp från ledare 

samt medarbetare i relation till fenomenet självstyrande grupper. 

 

 

 

Figur 3. Empirisk överblick 
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5. Analys 

I följande kapitel kommer författarna att analysera det empiriska resultatet med studiens 

referensram. Författarna kommer som tidigare nämnt att presentera empirin i olika begrepp 

som uppkommit efter en genomgång av intervjumaterialet. Det empiriska resultatet kommer 

först att jämföras med teorin för att sedan möjliggöra en utveckling av analysen med ytterligare 

teori. 

 

De nyuppkomna begrepp från empirin kommer att appliceras i en ny tolkningsram (se 5.4) som 

illustrerar begreppens samhörighet mellan de två perspektiven. Studien har en abduktiv ansats 

vilket även präglar analysen. De nyuppkomna begreppen präglades kring följande 

uppfattningar av självstyrande grupper: medbestämmande grupper, känslomässigt arbete och 

kontroll. 

 

5.1 Empiriskt resultat med hjälp av studiens referensram 

 

5.1.1 Ledarskapsstilar 

Grundtanken i de olika ledarskapsstilarna är att det skall förekomma en möjlighet att lära sig 

kombinera intresse för människor med intresse för produktion. De anställda bör trivas samtidigt 

som de är produktiva. Den relationsinriktade ledaren karaktäriseras av att hen anser det vara 

viktigt med goda relationer och förtroende med sina medarbetare (Jacobsen & Thorsvik, 2014). 

Ledaren i Jönköping kommun beskrev sig själv som en relationsinriktad ledare. Hen lyfte fram 

betydelsen av att värna om relationerna till sina anställda. Genom att fokusera på relationer och 

skapa trygga band mellan ledare och medarbetare möjliggör detta ett enklare sätt att ställa krav 

och fokusera på huvuduppgifterna, förklarar ledaren. Hen utvecklade vidare att dåliga relationer 

kan påverka arbetet och möjligheten att ställa krav på personalen. Fokusgruppen var eniga om 

att den nuvarande ledaren har bidragit med ett ledarskap som är mer relationsorienterat. 

Gruppen upplever chefen som närvarande vid behov, detta genom daglig kommunikation och 

besök som sker veckovis. Respondent 1 beskriver att ledarens närvaro beror på chefens 

karaktär, personlighet och arbetssätt. Ibland behöver inte ledaren vara fysiskt nära, utan 

personalen skall kunna känna att hen finns ett samtal ifrån. 
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Den andra ledarskapsstilen (uppgiftsorienterad) kännetecknas av att det finns ett större fokus 

på att arbetsuppgifter utförs korrekt. Relationer prioriteras inte på arbetsplatsen, utan 

medarbetarna ses som ett verktyg för att nå organisationens mål (Jacobsen & Thorsvik, 2014). 

Ledaren förklarar att hen helst undviker det uppgiftsorienterade ledarskapet, utan istället bygger 

sitt ledarskap på goda relationer för att kunna utföra förbättringar och förändringar utan 

motstånd från sina medarbetare. Fokusgruppen var eniga om att även de anser det vara bättre 

med ett relationsinriktat ledarskap. Gruppen förklarade vidare att tidigare chefer inte har 

fokuserat på att skapa förtroende eller tillit hos medarbetarna. Fokus har istället varit på att 

arbeta så effektivt som möjligt, utan att uppmärksamma personalen eller gruppen som helhet. 

Med självstyrande grupper blir ledaren alltså mindre uppgiftsorienterad och mer 

relationsorienterad. Författarna anser att detta kan kopplas till en mer 

medarbetarskapsorientering.          

 

5.1.2 Teamwork 

En arbetsgrupp blir ett team när de gemensamma målen är etablerade och det finns effektiva 

metoder för att uppnå dessa mål. Individer som tillhör ett högpresterande team känner sig 

involverade, uppskattade och engagerade (Wheelan, 2014). Fokusgruppen lyfte fram 

egenskaper som flexibel, hjälpsam samt lyhörd och menar att dessa faktorer är betydande för 

att kunna ha ett fungerande samarbete inom teamet. Alla respondenter beskriver att 

sammansättningen inom gruppen är god. Respondent 3 menar dock att det är svårt att möta 

allas behov eftersom alla vill olika och är olika. 

 

För att gruppens teamwork skall fungera är ledarens roll av stor betydelse. Som ledare vilar 

allt på hens axlar, det vill säga att de fall gruppen misslyckas ligger ansvaret på ledaren. Det 

uppmanas dock att det finns ett ömsesidigt beroende mellan ledare, medlemmar och de 

dynamiska krafter som genomsyrar en grupp (Wheelan, 2014). Ledaren menar på att 

teamwork är viktigt för självstyrande gruppens funktion. Ledaren beskriver vidare att gruppen 

sätter upp mål tillsammans och jobbar med en verksamhetsplan för att främja delaktighet. Det 

framgick att gruppen har en informell ledare som tar sig an mer ansvar än de andra i gruppen i 

fråga om planering och administration. Gruppen upplever att det är viktigt med en informella 

ledare, detta för att gruppen skall fungera väl. Detta är särskilt viktigt inom hemtjänsten där 

den formella ledaren inte är lika närvarande. 
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Arbete inom grupper kan upplevas på olika sätt då en del individer har negativa erfarenheter 

från att arbeta i grupp. Andra förknippar teamwork med positiva aspekter (Wheelan, 2014). 

Gruppen menade att dåligt teamwork kan uppstå på grund av dålig kommunikation samt ifall 

gruppen består av många individer. Många i gruppen ansåg att en större grupp kunde få 

individen att känna sig osynlig. Respondent 2 uttrycker vidare att medarbetare som inte vill 

vara delaktiga i gruppen kan resultera i att andra i gruppen får större ansvar. Gruppen har i 

nuläget en positiv syn på sitt teamwork då gruppen inte präglas av en hög personalomsättning. 

 

5.1.3 Empowerment 

Empowerment är ett sätt för organisationen att dela ledarskapsmakten med de anställda, 

genom att uppmuntra och bemyndiga de anställda inom organisationen (Savery & Luks, 

2001). Ledaren beskriver begreppet som relevant inom självstyrande grupper. Det är viktigt 

för ledaren att uppmana sina medarbetare till att ha makt över sin arbetssituation. Ledarens 

syn på empowerment stärks av Savery och Luks (2001) som menar att det är ett sätt för 

organisationen att dela ledarskapsmakten med de anställda genom att uppmuntra och 

bemyndiga de anställda inom organisationen. Det som eftersträvas är att medarbetarna skall ta 

egna initiativ för att förbättra verksamheten. Empirin visar på en avsaknad av förståelse för 

begreppet empowerment utifrån medarbetarna. Gruppen var inte bekanta med begreppet 

empowerment. Diskussionen präglades istället av begreppen delaktighet och inflytande i fråga 

om egenmakt. Askheim och Starrin (2007) relaterar till att empowerment har ett otydligt 

innehåll och därmed kan det vara svårt att få grepp om detta. 

 

Gruppen kom fram till att de har ett delvis inflytande beroende på situationen. De allra flesta 

beslut tas från ledningen. Gruppen framförde att ledningen inte alltid tänker på att ta del av 

medarbetarnas åsikter. Gruppen menar på att medarbetarskap bygger på att medarbetare 

skall  kunna vara delaktiga och ha inflytande i sitt arbete. Empowerment skapas när anställda 

upplever att deras röster blir hörda och känner att den kunskap som medarbetare bär på 

kommer att framföra beslut som går i enighet med organisationen (Kleiner & Margulies, 

1995). 
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5.2 Nyuppkomna begrepp med hjälp av intervjumaterial 

Nedanstående text avser nyuppkomna begrepp från empiriinsamlingen. Ny teori kommer även 

att presenteras då författarna anser den teoretiska referensramen inte är tillräcklig vid analys 

av de begrepp som medarbetarna relaterar till självstyrande grupper. Begreppen täcks inte in 

i de gamla begreppen. Författarna har genom den abduktiva processen upptäckt begrepp som 

medvetet kommer att hanteras i ram med uppsatsen för att ge en tydlig bild av medarbetarens 

perspektiv. 

  

5.2.1 Medbestämmande grupper 

Studiens definition av självstyrande grupper bygger på teorin att självstyrande grupper har ett 

utökat ansvar samt högre befogenheter, och klarar sig på ett sätt utan andras råd och beslut 

(Bakka, et al., 2006). Efter en genomgång av allt intervjumaterial framkom det att varken 

medarbetare eller ledare definierade gruppen som helt självstyrande. Medarbetarna 

definierade gruppen med ett annat begrepp - medbestämmande grupper. Diffusa uppfattningar 

kring innebörden av självstyrande grupper kan skapa problematik. Vad är egentligen en 

självstyrande grupp? (Frandsen, et al., 2000). Fokusgruppen definierade inte sig själva som 

helt självstyrande i praktiken eftersom det mesta redan är förplanerat och uppstyrt från 

ledningen. Självstyrande grupper anses vara ett alldeles för hårt begrepp som inte fungerar till 

fullo i praktiken. Detta stärks dessutom av tidigare forskning som visar på att det inte finns 

några grupper i praktiken som utifrån Gulowsens (Frandsen, et al., 1998) teori uppfyller alla 

kriterier för självstyre. Fokusgruppen kunde relatera till att vara delvis självstyrande. 

Gulowsens (Frandsen, et al., 1998) talar även om att självstyre inte är ett absolut begrepp. Det 

är däremot relevant att tala om delvis självstyrande grupper. Det empiriska resultatet medför 

att medbestämmande grupper är en särskild version av delvis självstyrande grupper. 

 

Fokusgruppen identifierade liknande fördelar som Bakka et al. (2006) nämner kring 

självstyrande grupper, exempelvis mindre behov av ledning och övervakning. Gruppen 

trivdes och var vana med att klara sig själva för det mesta. Gruppen hade inte en hög 

personalomsättning och de förklarar att denna fördel präglas av att mindre självstyrande 

grupper har en lägre personalomsättning till sin fördel. De nackdelar som Bakka et al.  (2006) 

nämner med självstyrande grupper utvecklas ytterligare med medarbetarnas uppfattningar. 

Gruppen beskriver att större hemtjänstgrupper resulterar i problematik för självstyret och 

funktionen med självstyrande grupper. En annan nackdel grundas i att det inte läggs 
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tillräckligt med fokus på huvudsysslan, det vill säga vård och omsorg. Stress och 

tidsregleringar blir ytterligare ett hinder för gruppens självständighet enligt respondent 2. 

Sköterskorna blir beroende av en välplanerad organisation och kompetensen hos andra 

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

 

Till skillnad från självstyrande arbete så är medbestämmandet mer formellt och hårt knutet till 

medbestämmandelagens paragrafer. Idén bakom medbestämmande grupper grundas i att 

arbetarna bör få mer ansvar och rätt att styra sitt arbete då det förutsätts att behovet av 

arbetsledning är mindre (Forsblad, et al., 1978). Kritiker anser att dessa paragrafer är för långt 

ifrån sjukvårdens vardagsarbete, även att det bygger på föråldrade modeller för hur 

sjukvården fungerar. Medbestämmandet måste utformas med hänsyn till sjukvårdens service, 

omvårdnad och måste på ett naturligt sätt formas i den dagliga verksamheten för att stödja ett 

decentraliserat vårdarbete (Wallenberg, 1989). Personalinflytande kan på så sätt inte bygga på 

en 60-tals modell av rationellt beslutsfattande samt lägga likhetstecken mellan ett sjukhus och 

en fabrik, alltså mellan vård och industriarbete (Forsblad, et al., 1978). Ett meningsfullt 

medbestämmande är något som är betydelsefullt både för arbetsgivaren och de anställda i 

organisationen. Rutinerna är aldrig målet, bara medel (Wallenberg, 1989). 

 

En tidigare studie har fokuserat på medbestämmandets effekter i Sverige med fokus inom 

verkstadsindustrin och servicesektorn. Dessa analyser visade på att en persons upplevda 

inflytande inte har något självständigt förklaringsvärde när det gäller att förklara 

arbetstrivseln. Däremot visade studien att värderingar har en större betydelse för arbetstrivsel 

(Forsblad, et al., 1978). Fokusgruppen talade om frihet under ansvar. De enades om att 

gruppen trivdes med att klara sig själva för det mesta och på så sätt ser grupper sig själva som 

problemlösare. Detta bidrar även till en mer avslappnad, fri och varierande arbetsmiljö. 

Gruppen såg på medarbetarskap som ett sätt att fungera i grupp, att de jobbar med varandra, 

inte mot varandra. Jönköping kommun (2018b) styrker även att när personalen får inflytande 

och känner sig delaktiga i sitt arbete, så minskar stressen och sjukskrivningarna. 
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5.2.2 Känslomässigt arbete 

Många forskare kring tidigare studier instämmer att empowerment är ett begrepp med en 

positiv benämning, men det kan vara svårt att få grepp om detta. Samtliga forskare verkar 

dock vara överens om att empowerment syftar till att påverka medarbetare så att 

organisationens mål realiseras (Askheim & Starrin, 2007). Det självständiga arbetet som 

utförs av medarbetarna kan förhindras av olika anledningar. Tidigare studier talar om att det 

exempelvis kan vara på grund av otillräcklig kunskap, kvalitet och utveckling. Lagom stora 

utmaningar kan skapa förutsättningar för medarbetare att utvecklas, medan andra medarbetare 

kan uppleva detta som påfrestande och skrämmande (Hällstén & Tengblad, 2006). I dagens 

organisationer är frågan kring motivation allt mer komplex. Hos medarbetarna finns det ett 

behov att främja mer omfattande motivation som inte enbart grundas i penning kompensation. 

Medarbetare ställer allt större krav på sina arbetsgivare och uttrycker behov av bland annat 

tillfredsställelse från sitt arbete (Kleiner & Margulies, 1995). 

 

Organisationen har en viktig roll att spela när det gäller att se till att vårdbiträdena upplever 

att de har ett värde i sitt arbete. Klara mål för vad som är ett gott arbete saknas ofta (Ingvad, 

2003). Att satsa på den anställdes känslomässiga engagemang och självständiga ansvar har 

följaktligen blivit en modefluga inom den offentliga sektorn (Wallenberg, 1989). 

Fokusgruppen anser att ledaren bör vara närvarande för att visa uppskattning, se sina 

medarbetare och bekräfta att medarbetarens arbete och åsikter är viktiga. Dock upplever 

fokusgruppen att ökad stress påverkar det känslomässiga arbetet då medarbetarna inte har 

möjligheten att värna om relationer mellan medarbetare emellan samt med 

vårdtagare.  Jönsson, Leppänen och Petersson (2006) beskriver att förmågan att hantera 

känslor i sin arbetsroll tas som en självklarhet inom hemtjänsten och även inom andra 

serviceyrken. Konsekvenser av ekonomiska nedskärningar som sker inom människovårdande 

organisationer, medför bland annat mindre utrymme för medarbetarna att känna sympati mot 

brukare. Detta resulterar i en minskning av plats för det känslomässiga arbetet.  

 

Vårdbiträden fäster en stor vikt vid den positiva bedömning som de kan få av andra. Om 

vårdbiträdet är behövd, duktig och betydelsefull för vårdtagare och organisationen som 

individen arbetar i. De förväntar sig responser som erkännande och uppskattning. 

Vårdbiträden tycker ofta att det omsorgsarbete de utför inte är tillräckligt uppmärksammat 

och värdesatt av ledning och politiker (Ingvad, 2003). Gruppen diskuterar om deras dagliga 
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morgonmöten, där process-samordnaren möjliggör delaktighet hos gruppen innan olika beslut 

tas. Respondent 1 menar på att engagemang skapas när hen får uppskattning av både 

vårdtagare och personal. Egna värderingar och moral spelar även stor roll i den omvårdnad 

som erbjuds (Gustafsson, et al., 2010). Gruppen styrker detta genom att personal kan vara låst 

vid de arbetsuppgifter som står på pappret medan annan personal kan handla efter egna 

värderingar och moral i sitt vårdarbete. 

 

Arbetsgruppen är på olika sätt viktig i vårdbiträdenas arbete, exempelvis hur de uppfattar 

omsorgsarbetet. Gruppen stärker detta genom att ledaren inte behöver vara fysiskt nära, utan 

personalen skall kunna känna att hen finns ett samtal ifrån. Klimatet i organisationen, i 

grupper och relationer påverkar den trivsel, värme och stöd som personalen upplever. 

Respondent 3 styrker dock att det är svårt att möta allas behov eftersom alla vill olika och är 

olika. Tidigare forskning visar att det finns ett samband mellan gruppklimatet i arbetsgruppen 

och det känslomässiga samspelet mellan vårdtagare och vårdbiträdet (Ingvad, 2003). 

 

Det kan talas om att vårdbiträden har en viss relationsskapande förmåga även om det hänger 

både på den äldre och vårdbiträdet att skapa och upprätthålla relationen. Denna förmåga att 

bygga relationer har en stor betydelse i omsorgsarbetet och ett stort värde i omsorgen om 

vårdtagarna. Det är av flera skäl viktigt med uppmärksamhet och feedback från ledningen 

kring vårdbiträdenas arbete. Dels för att klargöra målen för omsorgsarbetet och ge en 

bekräftelse på att vårdbiträdena gör ett gott arbete, dels för att uppmärksamma och bygga upp 

en fungerande arbetsgrupp som kännetecknas av sammanhållning och öppenhet. 

 

Konflikter 

Bakomliggande orsaker till att konflikter uppstår kan exempelvis vara på grund av stress, 

konkurrens om arbetsuppgifter eller att medarbetare inte upplever rättvisa på arbetsplatsen 

(Nilsson & Waldermarsson, 2005). Gruppens diskussioner kring känslomässigt arbete gav 

upphov till uppfattningar av konflikter. Fokusgruppen uttryckte att deras grupp var så pass väl 

fungerande att det sällan uppstår någon konflikt. De beskrev vikten av egenskaper som 

flexibel, hjälpsam samt lyhörd. En medarbetare menar att det finns ett behov av att se över 

gruppens behov för att därefter kunna arbeta tillsammans. Medarbetarna beskrev att de 
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mindre konflikter som kan uppstå i gruppen oftast beror på att personalen är stressad, främst 

på grund av tidsbegränsning hos vårdtagare. 

 

Begreppet konflikt definieras som en “krock” mellan sådant som förväntningar, krav, 

värderingar, mål, behov. Konflikter uppstår främst när minst två parter står mot varandra i en 

situation där den ena parten utgör ett hinder för den andra partens strävan att nå ett mål eller 

uppfylla ett behov (Nilsson & Waldermarsson, 2005). Tillfällen då andra mindre konflikter 

uppstår, reds ut tillsammans i gruppen. Både medarbetarna och ledaren beskrev betydelsen av 

gruppens mindre storlek, och menar att det finns mindre risk för konflikter då 

sammanhållningen är bättre. Enligt fokusgruppen kan större grupper ha svårigheter med att 

lära känna varandra och därmed kan det bli problematiskt att skapa tillit till varandra. De 

menar på att det inte bör finnas mer än 12 till 13 personer i vardera hemtjänstgrupp eftersom 

grupperingar lättare kan uppstå, relationer försvåras och konflikter riskerar att bryta ut. 

 

Medarbetarskapshjulet 

Medarbetarna är organisationens viktigaste resurs och detta kommer allt fler organisationer 

fram till (Bollman & Deal, 2014). Tengblad (2009) skriver att medarbetarskap och ledarskap 

är lika viktiga faktorer för att ledarskapet skall fungera. Medarbetarens syn på ledarskapet är 

lika viktig som ledarens syn på det. Medarbetarskapshjulet visar sambandet mellan ledarskap 

och medarbetarskap. Modellen indikerar att förtroende och öppenhet är den huvudsakliga 

faktorn som bör tas hänsyn till, det vill säga att skapa goda relationer (Hällsten och Tengblad, 

2006). Under gruppintervjun framgick det att gruppen har en informell ledare, som tar sig an 

mer ansvar än andra. Medarbetarna uttryckte betydelsen av denna ledaren, som de kan vända 

sig till vid behov. Majoriteten av fokusgruppen menar att de i första hand väljer att vända sig 

till den informella ledaren i de flesta fallen. Respondenterna arbetar inom en större 

organisation där hantering och kommunicering av information med de anställda har varit ett 

föremål för kritik enligt gruppen. Däremot kan stort förtroende upplevas inför ledaren och 

gruppen. Det låga förtroendet hos medarbetarna riktas till organisationen i sig, som inte har 

tillräckligt med förståelse för det som sker på den operativa nivån. Detta förhållande som 

förekommer inom vissa organisation styrker även Hällsten och Tengblad (2006) och menar att 

detta kan uppstå i organisationer där medarbetarskapet inte är välutvecklat. Den andra 

punkten i medarbetarskapshjulet beaktar gemenskap och samarbete, vilket fokusgruppen 

ansåg vara deras styrka som självstyrande grupp. De beskrev att kommunikation är viktigt för 



48 
 

att möjliggöra gemenskap och ett välfungerande samarbete. För att engagemang och 

meningsfullhet skall uppnås måste medarbetarna känna att deras arbete är betydande. 

Arbetsgivare måste ta reda på vad enskilda medarbetare upplever som meningsfullt. 

Litteraturen relaterar empowerment till medarbetarskap, detta eftersom begreppet framställs 

som administrativa reformer med syftet att öka medarbetarnas handlingsutrymme (Kinlaw, 

1995). Ledaren hade större insikt och kunskap kring empowerment och egenmakt. Ledaren 

tydliggjorde att detta är ett viktigt begrepp inom vården eftersom medarbetaren skall känna att 

hen har makt över sin arbetssituation. 

 

5.2.3 Kontroll  

Ledningen i organisationer tillämpar kontroll och övervakning som ett verktyg för att få 

överblick över hur medarbetare utför sina dagliga arbetsuppgifter. I många studier som gjorts 

i organisationer beskrivs begreppet kontroll som något som en ledare utövar direkt mot sina 

anställda. Hen sitter i de flesta fallen fysiskt placerad ovanför arbetarna, för att få en tydlig 

överblick ifall något oönskat skulle ske (Jacobsen & Thorsvik, 2014). 

 

Styrning och övervakning 

Författarna Askheim och Starrin (2007) beskriver empowerment som ett styrningsverktyg i 

praktiken. Fenomenet präglas av att medarbetare får ett utrymme för självstyre i arbetet. Den 

enskilde medarbetaren får ansvaret och friheten att forma sig själv och möjlighet att uppnå 

självförverkligande. Detta sker dock under ramar som fastställs av ledningen. Medarbetarna i 

Jönköping kommun förklarade att de egentligen inte är så självstyrande i praktiken. Det 

framkom att en stor del av arbetet är uppstyrt och förplanerat av ledningen. 

  

Planeringen av dagliga arbetsuppgifter förekommer i samband med samordnare och ledare, 

men utförandet av arbetet är självstyrande menar gruppen. En medarbetare beskrev en känsla 

av osäkerhet över sin egen prestation om ledaren ständigt skulle vara på plats för att 

kontrollera arbetssättet. Majoriteten av fokusgruppen enades om att självstyrande grupper inte 

har lika stark bevakning och har istället mindre kontrollerat arbete. 
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Diffusa arbetsuppgifter 

Enligt tidigare forskning definieras självstyrande team som ett organisationsmönster, där ett 

antal medarbetare ingår i en arbetsgrupp som har befogenhet att ta beslut angående arbetets 

upplägg och genomförande. Då talas det ofta om underhåll, kvalitetskontroll och planering. 

För att möjliggöra detta krävs det att gruppen besitter den kompetens som efterfrågas med 

avseende på beslutsfattning (Bakka, et al., 2006). Fokusgruppen upplever inte att de är 

tillräckligt kompetenta inom det administrativa arbetet. 

 

Omsorgsarbetet inom hemtjänsten saknar en klar och tydlig yrkesbeskrivning. Det dagliga 

arbetet drabbas av en problematik gällande ansvar samt vilka arbetsuppgifter som ingår i det 

egentliga omsorgsarbetet. I många fall är kvalifikationerna som krävs för omsorgsarbetet inte 

erkänt i organisationen. Det talas även om att den formella utbildningen är låg samt att en 

regelbunden handledning i etiska och närliggande frågor är något som sällan beaktas (Ingvad, 

2003). Gruppen enades om att det krävs större fokus på arbete som tillhör en undersköterskas 

utbildning, det vill säga vård och omsorg. Ett annat problem med arbetets organisering inom 

dagens hemtjänst är dock att personalen ofta upplever att de på grund av underbemanning 

eller för snävt planerade scheman inte får tillräckligt med tid för att kunna utföra sina 

arbetsuppgifter på ett tillfredsställande sätt gentemot brukarna. En otydlig arbetsfördelning 

och alldeles för hög arbetsbelastning kan vara en bidragande faktor till stress och utbrändhet 

(Hällstén & Tengblad, 2006). Detta kan även skapa känslor av otillräcklighet och frustration 

(Thörnqvist, 2013). 

 

Uppföljning/utvärdering 

Ledare för självstyrande grupper engagerar sig i rådgivning där de ställer frågor samt ger 

information och råd till medarbetarna. Ledaren besitter förmågan att övertala medlemmar till 

att tala, lyssna och acceptera råd. Därav kan det bli problematiskt för ledaren att motivera och 

entusiasmera medarbetarna på distans, vilket medför att någon typ av frekvent kontakt är av 

stor betydelse (Nordgren & Olsen, 2006). Uppföljning och utvärdering är metoder som är 

avsedda att skapa ett produktiv inflytande i en decentraliserad organisation. Det går att skilja 

på flera olika typer av utvärdering och uppföljning. En del riktas in på rutinmässig 

information kring begrepp som ekonomi och administration. Andra uppföljningar och 

utvärderingar har istället ett fokus på analyser om specifika problem som uppstått. Syftet med 

dessa metoder handlar om att alltid ge överblick och framkalla kontakt mellan den centrala 
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och lokala nivån. Vid tillfällen då en strängare utvärdering krävs, ökar betydelsen i samband 

med decentraliseringen. Anledningen till detta är för att den högsta ledningen skall få en 

bättre överblick över de självständiga enheterna (Wallenberg, 1989). 

 

Att skapa kontakt med sin ledare via exempelvis uppföljningar längs arbetets gång har en 

stark betydelse uttryckte medarbetare i fokusgruppen. En medarbetare beskrev att ledarens 

närvaro beror på chefens karaktär. Respondent 3 uttrycker att det finns en möjlighet för dem 

att sätta egna mål, men att uppföljningen från ledarens sida brister. Fokusgruppen ansåg det 

viktigt med uppföljningar för att kunna dela sina åsikter och tankar med ledarens. Författarna 

tolkar detta som att mål, resultat och uppföljning behöver kommuniceras tydligt från 

ledningen, detta vid olika tillfällen för att säkerställa att alla medarbetare arbetar i linje med 

organisationen. 

 

5.3 Tolkningsram 2 

Tolkningsram 2 är baserad på det empiriska resultatet. De nyuppkomna begreppen är 

illustrerade i en ny tolkningsram med utgångspunkt från tolkningsram 1 (se punkt 2.6). 

Begreppen har applicerats i linje med samhörigheten mellan de två perspektiven: 

ledarskapsperspektivet samt medarbetarperspektivet.  

 

Tolkningsram 2 som uppkommit från empirin visar att ledningsperspektivet fortfarande utgör 

en större dominans. Det framkommer även att medarbetare anlägger ett ledarperspektiv 

genom att betona begreppet kontroll vid uppfattningar av självstyrande grupper. Kontroll har 

sin framhållning inom ledningsperspektivet eftersom begreppet bygger på ledarskapets 

funktion och teorier. Empirin framför att empowerment går hand i hand med båda 

perspektiven, detta då ledaren anammade ett medarbetarperspektiv och identifierade 

begreppet som en viktig roll för självstyrande grupper. Medbestämmande grupper och 

känslomässigt arbete infaller främst under medarbetarsperspektivet då detta speglar och 

präglas av medarbetarnas uppfattning av arbetssättet, specifikt inom vården. 
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Figur 4. Tolkningsram 2 
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6. Diskussion 

I det avslutande kapitlet förs en diskussion om undersökningens resultat och analys. En 

kritisk reflektion kommer även att föras som inbegriper de aspekter som kan ha påverkat 

resultatet och analysen. 

 

Syftet med studien är att skapa en djupare förståelse för självstyrande grupper utifrån ett 

medarbetarperspektiv. Under studiens arbetsgång framkom en mångtydig bild av 

medarbetarperspektivet av självstyrande grupper. Trots att samtliga respondenter arbetar inom 

ett och samma segment inom organisationen så kan bilden av de individuella upplevelserna se 

olika ut. Under empirin framkom det nya begrepp som speglar medarbetarens uppfattning av 

självstyrande grupper samt de för- och nackdelar som kan uppkomma för medarbetare i en 

självstyrande grupp. Under processens gång har författarna kommit att fundera över hur 

självstyrande hemtjänstgruppen är i praktiken? Sammantaget kan sägas att de olika teorier 

som presenterats i teorin har erbjudit olika möjligheter att analysera gruppen och framföra nya 

empiriska resultat. Litteraturen framför att det som skiljer självstyrande grupper från vanliga 

grupper är att den självstyrande gruppen har ett utökat ansvar samt högre befogenheter, det 

vill säga delegering av arbetsuppgifter. Gruppen kan på så sätt klara sig på ett sätt utan andras 

råd och beslut (Bakka, et al., 2006). 

 

Det empiriska resultatet presenterar nyfunna begrepp. Medbestämmande grupp är ett utav 

dessa begrepp som både grupp och ledare ansåg vara en lämpligare definition av gruppen med 

kopplingar till en delvis självstyrande grupp. Begreppet medbestämmande har sitt ursprung i 

medbestämmandelagens paragrafer (Wallenberg, 1989). En självstyrande grupp till fullo 

uppfattades som orimligt i praktiken. Ledare och medarbetare styrker detta genom att 

ledningen styr gruppen fast på distans. Begreppet självstyrande grupper tolkas olika av 

medarbetare och organisationer. Detta kan medföra problematik då olika uppfattningar kring 

innebörden av vad självstyrande egentligen grupper är (Frandsen, et al., 2000). Utifrån detta 

kan vi dra slutsatsen att gruppen inte har en större befogenhet över planering av scheman och 

tilldelningen av arbetsuppgifter. I de flesta fallen klarar sig gruppen på egen hand, men 

resultatet speglade sig i att det i slutändan fanns ett behov av ledarens vägledning. 
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Ett annat begrepp som uppkom från empirin är känslomässigt arbete. Medarbetarna uppfattar 

det känslomässiga arbetet som en viktig aspekt av vårdarbetet och gruppens arbetssätt. 

Författarna tolkar begreppet som det osynliga arbetet med fokus på känslor, relationer och 

omtanke. Författarna upplever dessutom att det känslomässiga arbetet även går att koppla till 

den ökade relationsorientering som ledaren ger uttryck för i den självstyrande gruppen. 

Tidigare forskning visar att det finns ett samband mellan gruppklimatet i arbetsgruppen och 

det känslomässiga samspelet mellan vårdtagare och vårdbiträdet (Ingvad, 2003). Det 

känslomässiga arbetet tolkar författarna som kontextspecifikt på så sätt att studien bygger på 

vård- och omsorgssektorn vilket medför en naturlig dominans av det känslomässiga arbetet 

(Jönsson, et al., 2006). Till skillnad från exempelvis självstyrande grupper i olika 

industriföretag tyder detta på att det känslomässiga arbetet inte behöver har en direkt koppling 

till den självstyrande gruppens funktion och arbetssätt. Författarna tror därmed att detta 

möjligtvis kan bygga på den kontext som arbetet utförs i. 

 

Studien framförde en positiv utmärkelse som visade sig i gruppens låga personalomsättning. 

Ledaren och gruppen enades om att stora hemtjänstgrupper har problematik med hög 

personalomsättning. Den låga personalomsättningen främjar gruppens sammanhållning och 

ett fokus som kan läggas på huvudsysslan mer än introduktioner för nyanställda. Gruppen 

beskrev att grupperingar lättare kan uppstå, relationer försvåras och konflikter riskerar att 

bryta ut vid en hög personalomsättning. Medarbetarskapshjulet indikerar att ett ömsesidigt 

förtroende mellan de anställda kan bidra till en meningsfullhet i arbetet för att därefter skapa 

ett initiativtagande (Hällsten & Tengblad, 2006). 

 

Utifrån författarnas egna erfarenheter samt diskussioner av det empiriska resultatet, upplevs 

den starka gruppsammanhållningen som möjligtvis en konsekvens av arbetsrotationen som 

finns inom den kommunala äldreomsorgen. Genom att medarbetarna arbetar med 

arbetsrotation får de en helhetsbild över arbetet. Arbetsrotationen visar sig inte enbart genom 

att medarbetare handskas med olika arbetsuppgifter utan även med olika individer. Författarna 

tror att arbetsrotationen kan stärka sammanhållningen ytterligare på så vis att medarbetare får 

möjlighet att lära känna varandra bättre. Vidare tror författarna att starkare sammanhållning 

blir en motivationsfaktor som kan utöka gruppens självstyre, detta genom att känna ett större 

personligt ansvar till arbetet som utförs av gruppen. Författarna ser ett ytterligare behov av 
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vidare forskning kring känslomässigt arbete inom självstyrande grupper, detta eftersom teorin 

inte räcker till för vidare diskussion. 

 

Ytterligare ett begrepp som beaktades av medarbetare i fråga om självstyrande grupper 

bygger på kontroll. Författarna tolkar att ledare i praktiken kan förlita sig på den planering 

som redan existerar. Trots att medarbetare trivs med ledarskap på distans och mindre 

övervakning så har gruppen fortfarande ett behov av kontroll som sker genom samordning, 

kommunicering och även uppföljning. Studien visar att det även uppkommer brister kring 

kommunicering av processer samt uppföljningar av de resultat som uppkommit. 

Medarbetaridén var inte bekant för medarbetarna och ledaren hade ingen uppfattning kring 

det som processen har tillfört i organisationen. Anledningen till detta kan ligga i att processer 

kommuniceras i för många led och inte har samma prioritering som det framgår skriftligen. 

Författarna finner att processer som inriktas på medarbetare kräver en tydlig kommunikation 

från ledningen för att synliggöra och arbeta för ett bättre medarbetarskap. 

 

Det som är tydligt i resultatet är att svårigheterna för den specifika hemtjänstgruppen grundas 

även i tidsbegränsningar, kommunikation från ledning till medarbetare och brist på förståelse 

för arbetet som utförs på den operativa nivån. Gruppen identifierar sig som självstyrande i 

utförandet av arbetet då de arbetar situationsanpassat och känner inget behov av att ha en 

närvarande ledare fysiskt men däremot en ledare som är relationsorienterad och känslomässigt 

närvarande. Författarna tolkar att gruppen finner en vana av att arbeta självständigt och att 

medarbetare uttrycker fler positiva aspekter av att ha en ledare på distans. Resultatet tyder på 

att ledare på distans kräver ett fungerande ledarskap för att den självstyrande gruppen skall 

lyckas i praktiken. Självstyrande grupper kan med fördel användas i organisationen, förutsatt 

att det ges nödvändig utbildning och stöd från ledningen (Bakka, et al., 2006). 

 

Resultatet medför, med hjälp av tolkningsram och den empiriska överblicken, en uppfattning 

som grundas i att ledarskap och medarbetarskap går hand i hand. Författarna finner att 

medarbetarskapshjulet fungerar väl som verktyg att använda vid en eventuell utveckling av 

medarbetarskap eftersom en tydligare relevans för modellens sammanhängande begreppspar 

och kopplingar kunde påvisas inom gruppen. Författarna finner en relevans att ta hänsyn till 



55 
 

ledarskapet för att finna förståelse för medarbetarskapet. Utan ledare blir det inget 

medarbetarskap och utan medarbetarskap blir det inget ledarskap (Eagly & Johnson, 1990). 

 

7. Slutsats 

I detta avsnitt presenteras studiens slutsatser och frågeställningarna besvaras. 

 

Med ovanstående kan vi konstatera att medarbetare och ledare inte definierar sig som 

självstyrande utifrån Bakka et al. (2006) definition av självstyrande grupper. Medarbetarna i 

fokusgruppen definierar sig själva som en medbestämmande grupp som en särskild version av 

en delvis självstyrande grupp. Medarbetarna upplever att deras arbete präglas av 

känslomässigt arbete och kontroll i praktiken. Medarbetarens frihetsgrader och ledarens roll 

kan på så sätt vara mer eller mindre omfattande. Självstyrande grupper upplevdes som ett 

starkt begrepp som inte går att uppnå till fullo i praktiken, detta i linje med Gulowsens 

(Frandsen, et al., 1998) definition av en delvis självstyrande grupp. En positiv bild av 

självstyrande grupper har lyfts fram i studien genom medarbetarnas olika uppfattningar. Det 

visade sig att gruppen trivdes med sin självständighet och ser sig själva som problemlösare 

med ett litet behov av stöttning från ledare. Studien visar att majoriteten av medarbetarna 

tycker ledare på distans är en positiv aspekt av deras arbete. Distansledarskapet relateras av 

medarbetare för bland annat frihet under ansvar. Anledningen till den positiva uppfattningen 

av en ledare på distans bygger på att gruppens ledare aktivt arbetar med att lägga stor vikt vid 

ett fokus på ett relationsorienterat ledarskap. Medarbetare uttryckte dessutom att gruppens 

låga personalomsättning ligger till grund för deras sammanhållning. De nackdelar som 

upplevdes med självstyrande grupper presenterades bland annat genom den upplevda bristen 

av förståelse för arbetet som sker på den operativa nivån. Detta kan förklaras genom att det 

kan uppstå svårigheter med kommunikation samt att ledaren inte är närvarande och kan 

därmed inte se allt som sker inom gruppen. 

 

Studien har använt nyckelord som har sin dominans i ledarskapsperspektivet. Empirin har 

framfört nyuppkomna begrepp från medarbetare inom hemtjänstgruppen som ligger till grund 

för medarbetares uppfattning av självstyrande grupper. Genom tolkningsramen och den 

empiriska överblicken tydliggör författarna hur de nya begreppen har tillkommit samt hur det 

kan relateras till ledarskapsperspektivet samt medarbetarskapsperspektivet. Studien synliggör 



56 
 

att medarbetare även kan anlägga ett ledarskapsperspektiv. Ledarskapet och medarbetarskapet 

visar på ett samband i avseende för delvis självstyrande grupper. 

 

8. Vetenskapligt bidrag 

Nedan presenteras studiens bidrag till framtida studier och forskning kring medarbetarens 

uppfattning av självstyrande grupper. 

 

8.1 Vidare forskning 

Denna studie lämnar ett praktiskt bidrag som författarna bedömer kan vara värdefullt att 

känna till för arbetsgivare som har för avsikt att införa självstyrande grupper, men också för 

redan existerande grupper med självstyre. Författarna finner ett framtida behov av att utveckla 

studier av självstyrande grupper från medarbetarperspektivet. Dessa studier går att 

implementeras på olika organisationer och branscher. Detta kan ha en betydelsefull roll för 

hur vissa faktorer kommer att påverkas och upplevas.  

 

Ett annat förslag till vidare forskning är att studera ett flertal hemtjänstgrupper och de rådande 

uppfattningar som förekommer bland medarbetare. Detta ger en möjlighet till jämförelser och 

en bredare analys kring fenomenet självstyrande grupper.  För att fördjupa sig ytterligare 

inom distansledarskap finns möjligheten att studera den äldre generationen jämfört med den 

yngre generationen av medarbetare. Det finns dessutom en möjlighet att studera en 

organisation där självstyrande grupper inte är förekommande gentemot en organisation som 

implementerar självstyrande grupper. Trots att arbete i självstyrande team har blivit alltmer 

populärt och trots tidigare forskning så är mängden studier om självstyrande grupper från 

medarbetarens perspektiv begränsad. 

8.2 Kritik mot studien 

Studien har endast undersökt en hemtjänstgrupp inom äldreomsorgen vilket kan kritiseras. 

Anledningen till att inte fler hemtjänstgrupper valdes var för att uppsatsen präglas av en 

kvalitativ ansats och studien hade blivit för omfattande i förhållande till tidsramen. Författarna 

upplevde dessutom svårigheter med att finna intresse från enhetscheferna som kontaktades 

under planeringsprocessen. Författarna kunde även välja att utföra djupintervjuerna vid ett 

senare tillfälle eftersom detta kunde medföra ett större deltagande.  Gruppens 



57 
 

processamordnare deltog vid ett senare tillfälle under fokusgruppen vilket författarna tror kan 

ha påverkat inställningen till de svar som framställdes. Författarna är medvetna om att ett val 

av fler hemtjänstgrupper och därav fler respondenter hade bidragit med ytterligare data samt ett 

bredare empiriskt resultat. Detta hade dock medfört en risk med att inte hinna bearbeta vårt 

resultat. Kritik kan även riktas till att uppsatsen främst behandlar medarbetarnas perspektiv, 

ledarnas perspektiv hade likväl kunnat bearbetas i studien. Författarna hade även önskat att 

möjliggöra diskussioner i fråga om höga utbildningskostnader, vilket betonas som en nackdel 

med självstyrande grupper enligt teorin. Författarna medförde enbart en behandling av de 

möjligheter som upplevs finnas gällande utbildningar inom organisationen. Studien har 

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

 

9.1 Bilaga 1 

Första mailkontakt med kontaktperson på företaget. 

 

Hej, 

Vi är två tjejer som studerar vår sista termin på Personal, Organisation & Ledarskap 

programmet i Skövde Högskola. Vi har nyligen börjat skriva på vår C-uppsats inom 

företagsekonomi/management och ämnet som intresserar oss avser självstyrande grupper 

inom den kommunala hemtjänsten. Syftet med vår uppsats är att framföra: Vad är en 

självstyrande grupp, utifrån ett medarbetarperspektiv? Vi undrar om det finns en möjlighet för 

oss att undersöka eller kartlägga hur ni arbetar med självstyrande grupper? Det skulle i så fall 

innebära att vi nu under våren besöker er kort och utför en intervju med ledningen, men även 

med medarbetare inom en specifik hemtjänstgrupp. 

  

Tack på förhand, 

Alma Bavcic bbavcicalma@hotmail.com 

Adela Morina adelas96@hotmail.com     

  

 9.2 Bilaga 2 

Intervjufrågor fokusgrupp 

Ledarskap 

●   Hur uppfattar ni ett ledarskap på distans? 

●   Till vilken grad är ledaren betydelsefull i er vardag? Ge exempel. 

●   Finns det andra tillfällen då ni träffar er chef, förutom på APT, hur ofta sker det i så 

fall? 

●   Reflektera kring det vi har pratat om idag - vad tror ni är viktigt för Jönköpings 

kommun att arbeta med? 

Teamwork 

●   Vilken påverkan har teamen på vad som skall göras under arbetsdagen? (Beslutar 

teamen hur, vad, var, när arbetet ska utföras?) 
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●   Hur stor är personalomsättningen på arbetsplatsen? Kommer det ofta in nyanställda? 

Om ja: Hur anser/tror du att dessa påverkar teamen? 

●   Vad skapar ett bra/dåligt teamarbete? 

Empowerment 

●   Om jag säger inflytande, vad tänker ni då? 

●   Om jag säger delaktighet vad tänker ni på då? 

Medarbetarskap 

●   Vad betyder medarbetarskap för er? 

●   Berätta om en konflikt/händelse på ett av dina boende/ i din arbetsgrupp där 

konflikten/händelsen löste sig utan att chefen var med och löste den 

●   Berätta om en konflikt/händelse där chefen var tvungen att kontaktas för att lösa 

d               

●   Hur ofta erbjuds ni att gå utbildningar, kompetensutveckling eller medverka i 

medarbetarundersökningar etc?                                

 Självstyrande grupper 

●   Under de senaste decennierna talar man om självstyrande grupper (inom arbete med 

kunder, patienter, vårdtagare). Vad tänker ni på när ni hör detta begrepp? 

●   Vilka för- och nackdelar ser ni med att arbeta i en självstyrande grupp? 

  

Intervjufrågor medarbetare 

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

utbildningssyfte, respondent får ta del av undersökningen vid publicering. 

Självstyrande grupper 

●   På vilket sätt anser du att gruppens arbete är självständigt? 

●   Vilka hinder anser du motverkar gruppens möjlighet till självständighet? 

Ledarskap 

●   Upplever du din chef som närvarande?” På vilket sätt? Ge exempel. 

●   Har det någonsin funnits svårigheter med att ha sin chef på distans? 

●   Hur upplever du att bli ledd på distans fungerar? 

Teamwork 

●   I vilken mån känner du dig delaktig och inkluderad i gruppens arbete? 

●   Hur upplever du sammansättningen av teamet? (Ex kan ni i teamet möta alla 

patienters/organisationens behov?) 

Empowerment 
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●    Hur mycket kontroll känner du att du har över dina arbetsuppgifter? 

●    Hur känner du att du utvecklats sedan du började arbeta på XX? 

●    Känner du att du har stöd från personal och ledning när det kommer till dina egna 

mål? På vilket sätt? 

Medarbetarskap (Medarbetarskapshjulet) 

●   Vad får dig att känna engagemang i ditt arbete? (Meningsfullhet) 

●   Känner du dig trygg i din arbetsgrupp? Känner du dig bekväm med att uttrycka 

åsikter, förslag, idéer? Varför? Varför inte? Utveckla.  (Förtroende-Öppenhet) 

●   Vad innebär ansvarstagande för dig? (Initiativförmåga) 

●   Hur upplever du samarbetet på din arbetsplats? Mellan olika yrkeskategorier? 

(Gemenskap-samarbete) 

Avslutningsvis: 

●   Finns det något du vill tillägga? Har du några frågor om vårt arbete? 

Du är välkommen att kontakta oss när som helst med eventuella funderingar eller tillägg. 

 

Intervjufrågor ledare 

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

utbildningssyfte, respondent får ta del av undersökningen vid publicering. 

●   Vad är en självstyrande grupp för dig? 

●   Vilka för/nackdelar finns med implementering av självstyrande grupper 

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

●   Finns det andra tillfällen då du träffar dina anställda, förutom på ATP, hur ofta sker 

det i så fall? 

●   Hur säkerställer ni att medarbetare uppfyller företagets mål och strategier? 

●   Hur arbetar ni för att främja empowerment hos era medarbetare? 

●    Har ni genomfört någon typ av undersökning kring hur medarbetare uppfattar 

arbetsplatsen? 

●   Under 2013 implementerade Jönköping kommun medarbetaridén. Hur arbetar ni med 

denna process idag och vad har åstadkommits? 

●   Ser du dig själv som en uppgift- eller relationsorienterad ledare? 

●   Hur tror du att dina medarbetare uppfattar ledarskap på distans? 

●   Vad upplever du att det finns för möjligheter/risker med att leda på distans? 

Avslutningsvis: 

●   Finns det något du vill tillägga? Har du några frågor om vårt arbete? 
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Du är välkommen att kontakta oss när som helst med eventuella funderingar eller tillägg. 

  

  

  

  

 


