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Abstract
Denna studie har genomforts pa uppdrag av projektenheten i Helsingborg stad. I januari 2013

anordnades Medarbetardagarna av staden varpa visionen och en ny medarbetar- och ledar-
policy med fokus pa medarbetarskap presenterades. Det Gvergripande syftet med studien var
att undersoka stadens arbete med medarbetarskap utifran medarbetarnas perspektiv, hur de har
upplevt satsningen samt vad de behover for att arbeta vidare med den. I undersokningen
anvindes en kvalitativ metod bestaende av semistrukturerade intervjuer med sju medarbetare.
Resultatet visade bland annat pa en sammantaget positiv attityd till stadens arbete med med-
arbetarskap men att det finns ett genomgaende behov av information om exempelvis besluts-
processer samt en Oppen och tydlig kommunikation. I resultatet framkom &dven att med-
arbetare har olika 6nskemadl om grad av ansvar. Diskussionen behandlade vikten av att ha tid
och tidlamod innan ett resultat blir tydligt, sdrskilt vid stora satsningar likt den Helsingborg
stad har gjort med medarbetarskap. Vidare diskuterades vad staden behover tidnka pa for att
uppna ett "myndigt medarbetarskap” som syftar till medarbetare som tar ansvar for sitt arbete,

samverkar med kollegor och bidrar till kamratskap och god stimning pa arbetsplatsen.

Nyckelord: Medarbetarskap, ledarskap, kultur, medarbetarskapshjulet, tematisk analys
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Bakgrund

Medarbetarskap ir ett relativt nytt forskningsomrade pa den nordiska arbetsmarknaden. Det dr
ett begrepp som har funnits sedan ar 1901 men det dr inte forrdn pa 1990-talet och framat som
det har diskuterats med ett okat fokus (Kilhammar, 2011). Medarbetarskap handlar i stora
drag om hur man kan 6ka medarbetarens vilja att ta ansvar och att utveckla och effektivisera
den egna verksamheten” (Hillstén & Tengblad, 2006, s. 9). Behovet av att arbeta med med-
arbetarskap identifierades av hogsta ledningen i Helsingborg stad da den tittade pa vilka verk-
samhetsutmaningar staden skulle stdllas infor inom 3-5 ars sikt. Medarbetarskap och ledar-
skap blev hogt prioriterat eftersom staden sag behovet av att géra en satsning med det egna
ansvaret som medarbetare och att som medarbetare se sin del i helheten.

I januari 2013 arrangerades tre Medarbetardagar i Helsingborg stad. De var obligatoriska
for stadens cirka 9000 medarbetare och avsikten var att alla medarbetare skulle delta vid en av
dagarna. Syftet med Medarbetardagarna var att presentera och férankra “vision 2035” sam-
tidigt som stort fokus lag pa medarbetar- och ledarpolicyn vilken &r starkt kopplad till vision-
en. Vision 2035, som &r framtagen med fullsténdig politisk enighet, beskriver att Helsingborg
stad ska vara den skapande, pulserande, gemensamma, globala och balanserade staden for

mdnniskor och foretag (Www .helsingborg2035 .se).

Medarbetar- och ledarpolicyn beskriver stadens forvintningar pa sina medarbetare och
ledare. Policyn &r en beskrivning av 6nskvird kultur inom Helsingborg stad och bestar av fyra
virdeord; “Jag vill lyckas”, ”Jag skapar vérde”, ”Jag samspelar” och Jag leder mig sjilv”.
Dessa virdeord ska prigla medarbetarnas sitt att arbeta och upptrdda i organisationen. Med-
arbetar- och ledarpolicyn dr en satsning for att ’skapa ett gemensamt forhallningssétt” (Anna
Ravelid, personlig kommunikation, 8 november 2013).

Under 2013 ska samtliga verksamheter arbeta med materialet "Medarbetarskap Helsing-
borg” ddr medarbetarna tillsammans med sin chef konkretiserar vad dessa forvdntningar inne-
bar i vardagen. Detta gors bade individuellt och tillsammans med arbetsgruppen. Till stod har
cheferna fatt material i form av presentation av policyn, en poster for summering av arbetet
inom gruppen, forslag pa Ovningar att genomfora i arbetsgruppen och dven individuella
reflektionsovningar for medarbetarna. Vidare finns dven en mall for medarbetar- och 16ne-
samtal tillhands for cheferna dar fokus ligger pa de fyra virdeorden. Materialet utgor ett stod i
hur man som chef kan arbeta med Medarbetarskap Helsingborg, sedan &dr det upp till chefen
sjalv att ligga upp arbetet utifran sin verksamhet och de forutsittningar som finns dar.

Materialet utvecklades av projektledaren och testades i cirka tjugo olika arbetsgrupper ute i
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verksamheten. Arbetsgrupperna kom fran sju olika forvaltningar med stor spridning pa bade
administrativa och operativa yrkesgrupper. Arbetsgrupperna fick vid testningen veta bakgrund
och syfte med medarbetar- och ledarpolicyn samt ta del av arbetsmaterialet. Input fran arbets-
grupperna togs i beaktning och materialet modifierades innan det slutliga blev fardigstéllt
(Anna Ravelid, personlig kommunikation, 8 november 2013).

Den tidigare forskningen kring medarbetarskap har belyst ledarskapsbiten i begreppet.
Tengblad (2003) har vid genomsokning av litteratur rérande dmnet uppmirksammat att just
medarbetarna aldrig har kommit till tals med endast ett undantag och skriver “av 20 tidnings-
artiklar i Personal och Ledarskap under daren 1996-2001 forekom inte en enda person som
uttalade sig om medarbetarskap i kraft av att vara medarbetare” (Tengblad, 2003, s. 139).
Detta visar pa ett behov att undersoka medarbetarskap fran ett medarbetarperspektiv som ett
viktigt komplement till den existerande forskningen ur ledarskapsperspektivet.

Det finns en tydligare forvintan pa cheferna i jaimforelse med medarbetarna inom
Helsingborg stad for hur arbetet ska ske och vilket material de har att tillga nir det giller
policyn. Utifran detta har jag pa uppdrag av Helsingborg stad fokuserat pa medarbetarnas
upplevelse av arbetet med medarbetarskap. Sju medarbetare uppdelat pa tva verksamheter,
Miljoforvaltningen och Vard- och omsorgsforvaltningen, har intervjuats for att undersoka vad

de behover for att ta arbetet med medarbetarskap vidare.

Syfte och fragestillning

Syftet med denna uppsats &r att utifrin medarbetarnas perspektiv studera Helsingborg stads
arbete med att utveckla medarbetarskap och ledarskap som ett resultat av medarbetar- och
ledarpolicyn.

Fragestillningen lyder enligt foljande: Hur har medarbetare inom ”Miljoforvaltningen”
och ”Vard- och omsorgsforvaltningen” upplevt satsningen med medarbetarskap och vad

behover de for att arbeta vidare med den?
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Medarbetarskap

Hillstén och Tengblad (2006) menar att det for organisationer och foretag dr en tidlos uppgift
att pa bista sitt skapa motivation for medarbetare att utféra en god arbetsprestation. Under
arens gang har metoderna varierat med blandat ackordslon och utdkade anstéillningsformaner,
men senare lades fokus pa att 6ka medarbetarengagemang genom delegerat ansvar och att
uppmana medarbetare att vilja ta ansvar. Under 1990-talet kom en stark tilltro till platta och
decentraliserade organisationer med féarre chefer vilket gjorde att storre arbetsgrupper till-
sammans med andra medarbetare hade ansvar for verksamheten. Det var i samband med detta
som medarbetarskap fordes pa tal ordentligt och da handlade om att engagera medarbetare till
att vilja ta ansvar for att effektivisera och utveckla den egna organisationen.

Medarbetarskap kan dels forstas som ett effektiviseringsverktyg dér syftet dr att uppna
mer effektiva organisationer, dels som ett nddvindigt arbetssitt i den stindigt fordnderliga
omvirld vi lever i. Den mesta litteraturen kring medarbetarskap utgar fran att det krivs av
bade chefer och medarbetare att utveckla en gemensam virdegrund kring hur och vad som ska
goras (Tengblad, 2003). Tengblad betonar dock den relativa avsaknaden av empirisk
forskning i litteraturen om medarbetarskap, vilket dven Bertlett (2011) bekrdftar som menar
att medarbetarskap ir ett begrepp som har anvints mer i talsprak och rent retoriskt snarare dn
som foremal for vetenskaplig forskning. Vidare dr medarbetarskap ett svenskt begrepp som &r
svart att hitta lampliga motsvarigheter till i exempelvis engelskan (Hallstén & Tengblad,

2002).

Medarbetarskap som begrepp

Det finns idag ingen enig definition av medarbetarskap utan anvindningen och tolkningen av
begreppet skiljer sig at beroende pa tid och sammanhang (Kilhammar, 2011). Vidare kan
medarbetarskap praktiseras i manga olika skepnader dir det dr medarbetaren som sitter
betydelsen av medarbetarskap sett hur denne hanterar relationen till sina arbetskollegor och
arbetsgivare (Tengblad, 2003).

Det skiljs pa en beskrivande och normativ definition av medarbetarskap, dir den forst-
nimnda innefattar all medarbetarskap oavsett hur det fungerar och den sistnimnda beskriver
hur ett vl utfort medarbetarskap dr. Den beskrivande definitionen foljer “hur medarbetare
hanterar relationen till sin arbetsgivare och till det egna arbetslivet” (Héllstén & Tengblad,
2006, s. 10; Tengblad, 2003, s. 15). Definitionen framstéller medarbetarskap som en
individuell egenskap som enskilda medarbetare utvecklar i relation till sina arbetskamrater,

sin arbetsgivare och sitt arbete. Det normativa medarbetarskapet beskrivs som “det myndiga
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medarbetarskapet” och syftar till en god balans mellan befogenheter och ansvar samt med-
arbetares formaga att upptrada ansvarsfullt (Hillstén & Tengblad, 2006).

Medarbetarskap forutsitter en formaga att arbeta sjdlvstiandigt och en niva av ansvars-
tagande (Tengblad, 2003). Dirtill anses ett gott medarbetarskap innebéra en balans for med-
arbetaren mellan att vara lojal mot arbetskollegorna, mot arbetsgivaren samtidigt som denne
ar lojal mot sin familj och sig sjdlv som individ. Medarbetarna tar i ett vilutvecklat med-
arbetarskap ansvar for sitt arbete, samverkar med kollegor och bidrar till kamratskap och god
stimning pa arbetsplatsen. Tengblad (2006) menar vidare att medarbetarskap inte bor
betraktas som en styrteknik utan snarare en organisationsfilosofi baserad pa ansvarstagande,

samarbete, engagemang och dmsesidigt fortroende.

Det myndiga medarbetarskapet

Medarbetarskap existerar alltid, det intressanta dr hur ett gott och vélfungerande sadant ser ut.
Som tidigare ndmnt syftar ett myndigt medarbetarskap till en god balans mellan befogenheter
och ansvar samt medarbetares formaga att upptrada ansvarsfullt (Héllstén & Tengblad, 2006).
Vidare har Héllstén och Tengblad utvecklat en modell for att tydliggéra egenskaperna och
forutsittningarna for ett myndigt medarbetarskap, dven kallat det goda medarbetarskapet, se
Figur 1. Medarbetarskapshjulet innefattar fyra sammanldnkade begreppspar som &dr nod-
vindiga och beroende av varandra for ett myndigt medarbetarskap; fortroende och 6ppenhet,
gemenskap och samarbete, engagemang och meningsfullhet samt ansvarstagande och
initiativformaga. Det &r av stor vikt att alla delar finns och att delarna efterf6ljs av alla nivaer i
organisationen. Ett gott medarbetarskap kan endast vixa fram nir bade medarbetare och led-
ning tar ansvar for medarbetarskapet (Andersson & Tengblad, 2010; Hillstén & Tengblad,
2006).

Fortroende
&
Oppenhet

Ansvarstagande Gemenskap
&

&
Initiativformaga Samarbete

Engagemang
&

Meningsfullhet

Figur 1. Medarbetarskapshjulet (Hillstén & Tengblad, 2006)



Medarbetarskap som redskap for verksamhetsutmaningar — en kvalitativ studie ur ett 9

medarbetarperspektiv
De olika formerna av medarbetarskap
Utover “medarbetarskapshjulet” identifierar Hillstén och Tengblad (2006) fem olika former
av medarbetarskap:

- Traditionellt medarbetarskap (outvecklat ledarskap): Det finns en klar grins mellan
chef och medarbetare och medarbetaren utfor arbetsuppgifter utifran chefens order.

- Organisatoriskt medarbetarskap: Medarbetare har relativt stora beslutsbefogenheter
men dessa dr reglerade pa central niva.

- Grupporienterat medarbetarskap: Det finns en stark tilltro att medarbetare vill och
kan ta ansvar for arbetet. Chefen har ett dvergripande ansvar och en mer stodjande
roll. Ansvaret ldggs pa arbetsgruppen, hér anses grupptryck ha en positiv inverkan.

- Individorienterat medarbetarskap: Det finns forvintningar att medarbetaren utfér och
tar ansvar pa ett sjilvstindigt sdtt. Denna form av medarbetarskap &r framforallt
vanligt inom kunskapsforetag och professionella grupper inom den offentliga sektorn
som &r vana att arbeta individuellt.

- Chefslost medarbetarskap: Medarbetaren dr sin egen chef och utfor i sin roll de
traditionella chefsuppgifterna.

Den ena formen utesluter inte den andra utan dessa kan forekomma samtidigt enligt Tengblad
(2003), vilket géller for exempelvis kommuner som &r en organisation med manga olika verk-

samheter och arbetsplatser. Vanligast dr dock att en form dr dominerande (Tengblad).

Kinlaws strategier for medarbetarskapsprocessen

Kinlaw (1995) tar upp tre strategier som dr viktiga vid utvecklandet av medarbetarskap. Den
storsta vikten laggs vid feedback, sedan ndmns dven lagbildande och utvecklande av lagarbete
samt inldrning.

Feedback for medarbetarskap #r sadan information som arbetslag och medarbetare
behdver for att veta hur deras beteenden och prestationer paverkar andra samt hur deras
arbetsprestationer stimmer overens med faststillda mal och normer. Vidare menas att ett gott
medarbetarskap inte kan uppnas om inte individer och grupper dr helt medvetna om vad de
gor hela tiden. Kinlaw (1995) beskriver att alla arbetsgrupper och individer maste vara helt
medvetna vid fullt medarbetarskap och baserar det pa att alla individer och arbetslag: (1) far
information om kvaliteten pa den egna produkten samt dess inverkan pa kunder, leverantorer
och intressenter, (2) dr 6ppna for informationen och (3) forstar den och later den styra hand-

lingen.
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Ett arbetslag innebir tva eller flera personer som samarbetar mot ett mal. For att skapa
hogpresterande arbetslag kridvs att mojligheterna till lagarbete faststills, definitionen och
inneborden av lagarbete fortydligas, organisationen ger det stod som behovs till utvecklandet
av lagarbetet samt att lagets medlemmar forses med de fiardigheter som krivs for ett bra lag-
arbete.

Slutligen &r inldrning en viktig strategi for medarbetarskap da det bygger pa att med-
arbetare har en vilja att 6ka sin kompetens, och kompetens i sin tur forutsitter medarbetare
som dr kunniga och engagerade. Medarbetarskap leder till nya beteenden dir kontakttagande
och samverkan oOkar i takt med att individer och arbetslag tar fler sjdlvstindiga initiativ. Med-
arbetare som engagerar sig for att 6ka och utveckla sin kompetens genom att soka nya arbets-
erfarenheter och undervisning maste stodjas i sitt beteende. Medarbetarskap och inlérning
maste utvecklas tillsammans och medarbetarskapsprocessen ska pa ett naturligt sétt stimulera

till inldrning.

Medarbetarskap och ledarskap

Yukl (2009) betonar att det finns manga olika asikter om vad ett ledarskap innehaller och ska
innehalla, déarfor dr en enig definition svar att uppna. Dock verkar de flesta anta ledarskap
som “en process ddr medveten pdverkan utovas pd andra personer genom att guida,
strukturera och underldtta aktiviteter och relationer i en grupp eller organisation” (Yukl,
2009, s. 18).

Ledarskap har linge betraktats fran chefens perspektiv och medarbetarnas tycks glommas
bort, trots att de dr beroende av varandra och ett msesidigt utbyte kravs (Ellstrom, Fogelberg
Eriksson & Kock 2009). Ledarskap och medarbetarskap ska inte ses som en motsatsrelation
utan tvdrtom en relation som forutsitter vartannat (Hjalmarson, 2006; Hillstén & Tengblad,
2006). Bertlett (2011) betonar vikten av en samstimmighet mellan medarbetare och ledare
och har i ett forsok att mita denna utformat Employeeship-Leadership-Relationship Model
(ELR). Modellen inkluderar tre faktorer som &r intressanta att studera i medarbetarskap:
ledarskaps-, arbetskamrats- och ledare-foljareperspektiven. ELR mojliggor studerandet av
ledare-foljarbeteende och undersoker huruvida detta dr samstdmmigt eller kontraproduktivt.
Bertlett intresserar sig for hur medarbetarskap uttrycks pa individnivd och kommer i sin
forskning fram till att ett samstimmigt ledar-foljarbeteende korrelerar positivt med den
personliga upplevelsen av arbetsklimatet. Vidare menar Bertlett att foljare som 4r inkluderade
i det som beror ledarskapsutveckling pa arbetsplatsen bidrar till ett samstimmigt beteende,

varfor inkluderandet bor efterstrévas i storsta mojliga man.
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Medarbetarskap och kultur
Helsingborg stad uttrycker att medarbetar- och ledarpolicyn dr en beskrivning av onskvérd
kultur och att virdeorden ska spegla medarbetarna i organisationen. Organisationskultur kan
enligt Alvesson (2009) definieras som hindelser, idéer, erfarenheter, forestidllningar och
vérderingar som paverkas och formas av de grupper de ingar i. Vidare tar organisationskultur
enligt Alvesson inte ett individuellt uttryck i medarbetare utan det dr nagot som uppstar
“mellan” minniskor i en grupp dér inneborder och symboler uttrycks 6ppet. Kulturens styrka
beror bland annat pa hur ldnge gruppen har existerat och hur stabil gruppen dr (Schein, 2004).
Hofstede, Hofstede & Minkov (2011) talar om kultur som en mental mjukvara och syftar till
de monster av tankar, kdnslor och sitt att agera som ménniskan har lart sig under sin livstid
och som denne fortsitter att paverkas av. Hofstede et al. menar ddrmed att kultur inte &r med-
fott utan nagot som ldrs in. Kotter (1996) har studerat forandringsarbete i manga ar och
belyser i sin forskning bland annat att medarbetarnas gemensamma instillning maste dndras
for att kulturen ska dndras. Kotter understryker att det dr svart i de fall medarbetarna har
arbetat pa samma sétt i manga ar, samt att fordindringsarbete 4r enormt tidskrivande och
kréaver darfor tid och talamod.

I ett forsok att definiera det kulturella synsittet pa ledarskap hdvdar Hjalmarson (2003)
att ledning séllan sker utifran en renodlad kultur. Detta behover inte vara nagot negativt men i
organisationer som dr omedvetna om vilka ledningskulturella ménster som forekommer gor
att ledningen tenderar att bli otydlig och ineffektiv, 4ven om det finns en ledningspolicy till
grund. Manga organisationer talar utifrdn ett vi-perspektiv i ett syfte att bygga upp
gemensamma virderingar i en positiv anda vilket ser bra ut pa ytan men i harda tider,
exempelvis vid ekonomiska kriser, ersitts den annars samspelsinriktade andan av en mer
hierarkisk ordning. I samband med fordndringsarbete forminskas ofta de kulturella aspekterna
och manga satsningar uppnar inte onskvirt resultat darfor att det finns en forestéllning att
ménniskor kan paverkas och engageras frimst genom noggrant utformade standarder och ar-
betsrutiner. Chefsled tas bort och organisationer plattas till utan att det har funderats over

vilken ledningskultur som ska ersétta den hierarkiska.

Medarbetarskap i offentlig sektor

Den offentliga sektorn har de senaste aren genomgatt en s.k. "foretagisiering” vilket innebar
ett dndrat tankesitt om ledarskap, management och ekonomi som traditionellt sett har for-
knippats med den privata sektorn. Den storsta skillnaden som framstélls mellan privat och

offentlig sektor &r att den senare dr mer bunden av regelverk och lagstiftning dér syftet ar att
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sikerstilla likabehandlingsprincipen samt att politiska beslut tas tillvara pa. Tengblad (2006)
har utfort fallstudier i den offentliga och privata sektorn i syfte att undersoka vilka typer av
medarbetarskapsformer som priglade de bada. I studierna framkom att inom den offentliga
sektorn utmirktes den miljoférvaltning som studerades av ett individorienterat med-
arbetarskap medan den handikapp- och dldreomsorg som ingick i studien kinnetecknades av
ett grupporienterat sadant. Vidare fann Tengblad att de utmaningar som den offentliga sektorn
star infor utgors av att ha en hallbar bemanningsniva och att halla nere alltfér stora chefsom-
raden. Med fler chefer kan mer tid frigoras och didrmed kan storre fokus riktas till med-
arbetarna. I fallstudierna uppticktes dven frustration fran medarbetarnas sida da rutiner
saknades for att utvédrdera deras arbetsprestation samt att ansvarsfordelningen upplevdes som
oklar.

I en annan fallstudie med fokus pa medarbetarskap i en miljoforvaltning fann Gustafsson
& Jansson (2006) att medarbetarna i forvaltningen arbetade till stor del sjdlvsténdigt och var
starkt engagerade i sitt arbete, samtidigt som arbetsbelastningen var hog. I studien aterfanns
att verksamheten priglades av ett individorienterat medarbetarskap dir den offentliga insynen
stirkte medarbetarnas involvering och engagemang, medan komplexa malsittningar
hdmmade desamma. Som f6rslag pa fordndringar for att 6ka medarbetarnas involvering och
engagemang menar Gustafsson och Jansson att medarbetarna maste ges tydligare och

konkretiserade mal att jobba mot.

Brister i medarbetarskap

Det finns en stor diskrepans mellan verkligheten och den ansvarstagande medarbetaren som
arbetar med en coachande och fortroendeingivande ledare som medarbetarskapet foresprakar
(Héllstén & Tengblad, 2006). Ofta saknar medarbetare ambitionen att ta pa sig det ansvaret pa
grund av en hog och ojimn arbetsbelastning och administrativa kontrollrutiner. Didrmed ut-
vecklas arbetsgrupperna alltfor séllan till de dynamiska forum som efterstravas och med-
arbetarskapet blir ndgot som ibland bara finns pa pappret. Manga chefer, sdrskilt de som har
hand om st6rre chefsomraden, fastnar i sina administrativa arbetsuppgifter och missar att vara
ndrvarande i medarbetarens vardag for att pa sa sétt kunna coacha medarbetaren for att mikta
med ansvaret (Héllstén & Tengblad, 2006). En decentraliserad organisation, med ansvar och
inflytande som forflyttas nedat i organisationen, tas inte alltid emot vil av anstillda som
menar att det dr ledningens ansvar. I vissa fall finns det tendenser till s.k. “uppatdelegering”
med vilket menas att allmédnna klagomal framfors till ledningen och inget ansvar tas for att

sjalv definiera problemet och ge forslag pa atgérder (Fjellstrom et al, 1994).
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Kilhammar (2011) har studerat medarbetarskap i ett landsting och ett statligt bolag dar
medarbetarskap infordes for att frimja medarbetarnas bidrag till organisationens kvalitet och
effektivitet. Kilhammar fann brister i sittet att infora medarbetarskapet pa de olika arbetsplat-
serna. Inom landstinget var medarbetarna delaktiga i framtagandet av ett handlingsprogram
for medarbetarskapet, ett implementeringssétt som skapade hallbar utveckling samt ett uto-
vande av medarbetarskap. Inom det statliga bolaget var implementeringen en s.k. top-
downstrategi dir medarbetardeltagandet var lagt och utrymmet att anpassa medarbetarskapet
efter de lokala behoven édven de laga. Ledningen identifierade generella behov och styrde in-
nehéllet och implementering av medarbetarskap. Kilhammar menar att sittet att utfora sats-
ningen i det statliga bolaget motverkade syftet att uppmana till utveckling och ta ansvar for
sitt eget larande. Medarbetarskap handlar om att visa fortroende for medarbetarna, nagot som
borde sittas stor vikt vid redan vid implementeringen.

Sammanfattningsvis maste chefer och medarbetare ha mod att diskutera brister pa ett 6p-
pet sitt for att kunna ta medarbetarskapets betydelse pa allvar. Fragor kring medarbetarskap

bor ges en central roll inom arbetet med organisationsutveckling (Tengblad, 2003).

Metod

Den psykologiska forskningen skiljer mellan kvalitativ och kvantitativ forskning dir val av
metod styrs av syfte och fragestillning. Den kvalitativa forskningen soker klargora ett
fenomens egenskaper och dess mening, medan kvantitativ snarare fokuserar pa fenomenets
frekvens eller forekomst (Widerberg, 2002). De bada metoderna forutsétter och kompletterar
varandra och bor didrmed inte ses som antagonister, utan de kan limpligen kombineras i
samma undersokning (Langemar, 2008; Widerberg, 2002). Den kvantitativa forskningen star
for att finna en kausalitet, till skillnad fran den kvalitativa som syftar till en djupare forstaelse
och innebord och stiller fragan Aur (Langemar, 2008; Willig, 2008).

Syftet med studien var att studera hur medarbetarna upplevt arbetet med medarbetarskap
vilket ledde till en kvalitativ metod. Studien tillimpades vidare ur ett fenomenologiskt per-
spektiv som intresserar sig for de subjektiva fenomen som uppstar i vart medvetande nir vi
samverkar med omvéirlden. Detta medfoér att olika individer kan uppfatta och uppleva
”samma” milj6 pa olika sitt (Langemar, 2008; Willig, 2008). Med hjilp av studien skapades
en uppfattning om hur fenomenet medarbetarskap har tagits emot av ett antal medarbetare och
i studien mottes de individer som utgor det empiriska materialet.

Vidare f6ll valet pa en kvalitativ forskningsintervju da studiens syfte var att undersoka

medarbetarnas livsvdrld, det vill siga upplevelser, kdnslor, reflektioner, asikter och annat som
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ryms i virldsbilden (Kvale & Brinkmann, 2009; Langemar, 2008). I studien tillimpades en
semistrukturerad intervju vilken dr den mest anvinda metoden inom kvalitativ forskning
(Langemar, 2008; Willig, 2008). Den semistrukturerade intervjun karaktériseras av att re-
spondenten far beskriva sin livsvirld innan inneborden i det som sagts tolkas av forskaren
(Kvale & Brinkmann, 2009). Intervjufragorna var delvis formulerade i forvéig och delvis be-
staende av en checklista med olika underteman som sedan konkret tog sig det uttryck som foll
lampligt under intervjun, nagot som Langemar kallar for fokuserad intervju och dr en form av

semistrukturerad intervju.

Deltagare

Helsingborg stad tilldelade studien nio deltagare. Det slutliga empiriska underlaget utgjordes
av sju medarbetare. Ett bortfall pa tva undersokningsdeltagare uppstod till f6ljd av sjukdom
hos en och misslyckad kontakt med den andra. Av de sju medarbetare som studien omfattar
representerar fyra stycken Miljoforvaltningen och tre stycken Vard- och omsorgsforvaltning-
en.

Deltagarna valdes ut av Helsingborg stad enligt en kombination av handplockat urval och
tillgéinglighetsurval. Handplockat urval innebér att deltagare viljs helt fritt fran den populat-
ion man studerar medan ett tillgdnglighetsurval baseras pa de deltagare som finns tillgingliga

pa ett eller annat sétt (Langemar, 2008).

Procedur

Kontaktpersonen pa Helsingborg stad kontaktade HR-cheferna pa Vard- och omsorgs-
forvaltningen samt Miljoforvaltningen via mail dir information gavs att studien syftade till att
utvirdera arbetet med medarbetarskap samt att undersokningen skulle ske i form av
intervjuer. HR-cheferna formedlade vidare informationen till berdrda chefer som tog
intresseanmélningar fran medarbetare som var villiga av att delta i undersokningen. De re-
spondenter som formedlades till studien kontaktades per telefon eller mail for att komma
overens om ldmplig dag och tid for intervju.

Nistan samtliga intervjuer genomfordes pa medarbetarnas arbetsplats med undantag av
en som dgde rum i ett motesrum pa Helsingborg stads HR-avdelning. Valet att genomféra
intervjuerna pa respondenternas arbetsplats togs i enlighet med Langemar (2008) riktlinjer for
att utjamna statusskillnader mellan intervjuaren och respondenten. Det &r intervjuaren som har

Overtaget i en intervjusituation da det dr denne som vet vilka fragor som ska stillas och dir-
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med har den Overgripande kontrollen. Nér intervjun dger rum i en kdnd miljo for
respondenten leder det till mer neutraliserad statusniva mellan respondent och intervjuare.

Inledningsvis vid intervjun informerades respondenterna om syftet med undersékningen,
etiska aspekter samt uppldagget for intervjun (Langemar, 2008). Till en borjan stélldes fragor
om vilken arbetsplats personen tillhorde, arbetsuppgifter samt andra allménna fragor for att
skapa en behaglig och trygg stimning. Sammantaget berorde stillda intervjufragor samma
amnen, dock stélldes inte fragorna i samma ordning beroende pa hur intervjun utvecklade sig
och respondentens svar (Langemar, 2008). I somliga fall gav respondenten uttdmmande svar
tidigt i intervjun vilket gjorde att vissa fragor inte behovdes stillas. Det stilldes dven nya
fragor och foljdfragor som inte var en del av intervjuguiden, Langemar menar att foljdfragor
ar A och O da detta ger en djupare forstaelse av en upplevelse samt att nya fragor och f6ljd-
fragor inte behdver formuleras pa samma sitt i samtliga intervjuer. Intervjuerna utfordes
under tre dagar och pagick i cirka 40-60 minuter. Den storsta fokusen lag pa stimningen och
forhallningssittet i intervjun snarare &n hur intervjufragorna och checklistan var formulerad,
nagot som Langemar foresprakar for att frimja lyhordhet och flexibilitet, tva viktiga egen-
skaper i en intervjusituation.

Langemar rekommenderar dven att omedelbart efter intervjun gora anteckningar om egna
intryck av den. I anslutning till intervjuerna gjordes ddrmed en kort sammanfattning av del-
tagarens svar samt generella intryck som var av virde vid analysen i ett senare skede.

For att sdkerstilla att viktig information inte skulle ga forlorad spelades samtliga
intervjuer in pa ljudbandspelare da podngen med kvalitativa intervjuer fallerar om
intervjuaren koncentrerar sig pa att anteckna snarare dn att fokusera pa respondenten. Ljud-
inspelningen gjorde att intervjuaren kunde fokusera fullt ut pa respondenten och da notera
icke-spraklig information som tonfall och gester istillet for att anteckna (Kvale & Brinkmann,
2009; Langemar, 2008; Willig, 2009).

Ytterligare en stor anledning att spela in intervjuerna var att de utférdes med endast en
intervjuare och vikten att ha materialet inspelat for att kunna tolka i efterhand ansags stor.
Innan inspelningen startade understroks pa ett noggrant vis for respondenten om val-
mojligheten att acceptera inspelningen eller inte. Ingen av respondenterna avbdjde och inte
heller registrerades nagot besvér pa grund av att intervjun spelades in. Inspelningsverktyget

var en mobiltelefon som placerades mellan intervjuaren och respondenten.
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Material

Utifran syftet med uppsatsen och teoretisk litteratur formulerades fragor till en intervjuguide
som lag till grund for intervjuerna (se Bilaga 1). Fragorna delades upp i tva huvuddelar som
ansags ligga i linje med studiens syfte. Delarna var “effekt av satsningen” och “organisa-
toriska forutsittningar” dir underfragor och underpunkter formulerades med avsikt att besvara
studiens fragestillning. Intervjuguiden sags just som en guide snarare dn en faststdlld mall och
utgjorde ett bra verktyg under intervjuns gang for att sidkerstdlla att viktig information

inkluderades.

Behandling och analys av material

Intervjun ska efter avslutande transkriberas for att kunna analyseras. Transkribering av
intervjun dr en viktig del i den kvalitativa metoden och innebdr att intervjusamtalet
struktureras till utskrift vilket ldmpar sig bittre for analys (Kvale & Brinkmann, 2009).
Samtliga intervjuer transkriberades i direkt anslutning till intervjuerna for att materialet inte
skulle sammanfattas och tolkas med egna ord (Langemar, 2008). Transkriberingarna fokuse-
rar pa i princip allt ordagrant enligt rekommendation fran Langemar och tar inte med ut-
fyllnadsord som  ”liksom”, “eh” samt vissa upprepningar om dessa inte har ett syfte for
tolkningen. Inte heller transkriberades lidngre utsvdvningar som inte horde till dmnet eller
langre uttalanden om respondentens privatliv (Langemar, 2008).

Det empiriska material som insamlades med hjdlp av intervjuer utgor grunden for
studiens analys och syftar till att besvara fragestillningarna. Analys av materialet har
inspirerats av en tematisk analys av Hayes (2000) beskriven av Langemar vilken dr en metod
som kan tillampas utifran olika teoretiska perspektiv. Som tidigare namnt tillimpades denna
studie ur ett fenomenologiskt perspektiv som utgar fran att olika individer kan uppleva samma
miljo pa olika sitt. Teman var delvis bestimda i forvdg vilket ledde till en sk. deduktiv
tematisk analys men det utarbetades dven ytterligare teman utifran det insamlade materialet,
en s.k. induktiv tematisk analys. Det transkriberade materialet ldstes igenom och den text som
var relevant for fragestillningen markerades. Citaten sorterades sedan utifran olika prelimi-
nira teman. Sedan gicks ett tema igenom i taget och all text som horde till ett specifikt temas
plockades ut for att fa en helhetsbild. Materialet har ddrmed ldsts igenom manga ganger. Slut-
ligen sammanfattades materialet med egna ord under varje tema, detta tydliggjordes ytter-

ligare med citat fran transkriberingarna eller konkreta exempel.
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Reliabilitet och validitet

Med reliabilitet avser konsistens och tillforlitlighet svara pa fragan om ett resultat kan re-
produceras vid andra tidpunkter. I kvalitativ forskning handlar reliabilitet om huruvida
respondenter kommer att ge samma eller olika svar till olika intervjuare. Reliabilitet inom
kvalitativ forskning handlar ocksa om forskarens tolkning och huruvida tva forskare tolkar
samma material pa samma sitt. Ledande fragor i en intervjusituation kan oavsiktligt paverka
resultatet och dirmed vara ett hot mot reliabiliteten. Aven semistrukturerade intervjuer kan
utgora ett hot mot reliabiliteten da det inte stills exakt samma fragor i alla intervjuer (Kvale &
Brinkmann, 2009). Langemar (2008) beskriver att reliabilitet i kvantitativ metod star for till-
forlitlighet i métningar och eftersom kvalitativ metod inte bestar av mitningar kan man inte
heller tala om reliabilitet i detta sammanhang. Intervjuerna och transkriberingarna har skett pa
ett enhetligt sitt da de bada har genomforts av samma person.

Validitet syftar inom den kvalitativa forskningen till giltighet, huruvida ett yttrande &r
sant och riktigt. En god validitet uppnas genom att sa noga som mojligt utféra de olika mo-
menten i forskningsprocessen, exempelvis dr en systematisk analys ett viktigt bidrag avseende
den kvalitativa validiteten. Att ha en god forankring i data innebir att inte viktig information
utesluts samt att forskaren inte lagger “pusselbitar” som inte finns eller som har svagt stod
(Langemar, 2008).

Denna studie har &mnat uppna en hog validitet genom teoretisk bakgrund till fenomenet
medarbetarskap, upprittandet av en intervjuguide och sedan transkribering av materialet.
Ytterligare en ansats i syfte att oka validiteten var att i slutet av varje intervju sammanfattades
av intervjuaren de punkter som berdrts under intervjun och samt dennes synvinkel hur re-
spondenternas svar uppfattades, samtidigt som respondenterna gavs utrymme att sdga ifran
vid en eventuell felaktig bedomning. Ingen av respondenterna ansag sig ha blivit felaktigt
uppfattade.

En annan aspekt av validiteten dr generaliserbarheten av resultatet vilken ofta forminskas
eller bortforklaras vid kvalitativ metod. Dels fokuserar den kvalitativa generaliserbarheten pa
hur data forhaller sig till fragestillningen, samt om resultatet gar att applicera pa populationen
(Langemar, 2008). Syftet med denna uppsats &dr varken att generalisera eller applicera pa
populationen utan att skapa en Okad forstaelse for arbetet med medarbetarskap ur ett med-

arbetarperspektiv genom att intervjua ett begriinsat antal medarbetare.
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Etiska overviganden
Vetenskapsradet har satt upp riktlinjer gillande de etiska riktlinjerna for psykologisk varav en
ar individskyddskravet. Det innebér att forskning inte far medfora att individer skadas eller
krénks psykiskt eller fysiskt och bestar av fyra delar. (1) Informationskravet syftar till att del-
tagarna alltid ska ges information i forvidg om vad deltagandet innebér, sédrskilt om det kan
paverka personerna vilja att delta. Om mdjligt ska dven syftet med studien informeras. (2)
Samtyckeskravet innebir att deltagandet sker frivilligt. (3) Konfidentialitetskravet menar att
allt material ska behandlas konfidentiellt och information som an anvéndas for att identifiera
deltagare mot deras vilja far inte lamnas ut. (4) Nyttjandekravet gar ut pa att insamlat material
endast far anvindas for forskningsdndamal (Langemar, 2008).

Vetenskapsradet riktlinjer har foljts i denna studie. I den forsta kontakten med deltagarna

nimndes kraven och detta fortydligades dven under intervjun.

Resultat

Det transkriberade materialet utgjordes av de tva huvuddelarna “effekt av satsningen” samt
“organisatoriska forutsittningar” med relaterade underteman som framkom vid intervjuerna.
Huvuddelarna anvindes utifran syftet med uppsatsen. Slutligen under rubriken “dvrigt” tas
andra punkter upp som #r av vikt for studien, men som inte ansags vara sa frekventa att de
utgjorde ett tema. Resultatet dr samlat fran transkriberingar av intervjuer med respondenter pa
Miljoforvaltningen och Vard- och omsorgsforvaltningen (VOF). Respondent 1-4
representerar Miljofoérvaltningen och respondent 5-7 representerar Vard- och omsorgs-

forvaltningen.
Effekt av satsningen

Medarbetarskap

Medarbetarskap innebér for de flesta respondenter delaktighet, gemenskap och samhorighet
pa ett eller annat sitt. En respondent uttrycker att det &r ett sétt att minska hierarkin och
komma ndarmare chefen. Det &r tydligt att ingen av respondenterna dr riktigt sikra pa vad be-
greppet innebdr och en person erkidnner att denne googlade ordet infor var intervju. Vidare
uttrycks dven att det inte pratas om medarbetarskap pa ett uttalat sétt, diarfor blir det ocksa

svart att ta pa begreppet.
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”Det som forst kommer, medarbetarskap, delaktighet skulle jag vilja sdga. Alltsd det dr
ndgonting som ska vara omsesidigt och som man ska vara delaktig i...” (Respondent 1)

”Det forsta jag tinker pd dr delaktighet... Ja, det dr nog det tydligaste...” (Respondent 3)
”Att man bestdmmer vil gemensamt kan jag ju kdnna. Att man pratar mycket i grupperna,
hur vi ska ha det och sa. Att chefen pratar med oss och hur vi vill ha det. Att det inte bara dr
hon som bestimmer eller ovriga hogre upp, utan det dr lite mer snack...” (Respondent 5)

"Dd kom medarbetarskapet in for dd mdste du ha en chef som ser dig och det hdr
individuella. Lika mycket som vi pratar om individuell vard for de som bor ddr, sa ska jag

ocksa ses individuellt, vad behover jag for att klara detta arbete...” (Respondent 7)

Viirdeorden

Samtliga respondenter tyckte att virdeorden som presenteras av Helsingborg stad dr relevanta
och bra pa sa sitt att det oppnar upp for reflektion. Dock betonas att de egentligen dr ganska
sjalvklara. Virdeorden ansdgs vara enkla att forsta och ta till sig men trots detta uppgav ingen
av respondenterna sig paverkas av dem i det dagliga arbetet. Det var inte heller alla
respondenter som kunde minnas alla virdeord. Nagon fran VOF namner att det &r ldttare att
relatera till sju andra virdeord som ir specifika for just deras omsorgsenhet, detta da de har

arbetat lingre med de védrdeorden och de darfor kidinns mer naturliga.

"Det finns ju i sd fall i bakhuvudet hdr men det dr ingenting som ploppar upp varje gang jag
kommer hit och jobbar ... Det dr egentligen sjdlvklara saker men ibland sa dr det bra om man
sitter gemensamt och tittar igenom... i grunden sd dr mycket av det hdr kan jag tycka lite
sjdlvklart." (Respondent 4)

"T'ycker vi har jobbat med begreppen pd andra sdtt. Vi har gdtt igenom materialet vi har fatt
fran Staden for APT-trdffar (arbetsplatstriffar, forf. anm.), men vi har jobbat med mdl-
styrning vdldigt ldnge, dven innan. Det tillforde inte mycket nytt i sak utan mer att man
forsoker tratta in det enligt det nya tinket." (Respondent 2)

"Alltsa de blir ganska enkla ndr man brinner for det man gor, vilket jag gor. Det som dr

ganska tydligt pa min avdelning dr det hir med att leda sig sjdlv..." (Respondent 3)
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Workshops som socialt forum
Samtliga respondenter har arbetat med Medarbetarskap Helsingborg i sin arbetsgrupp och
oftast suttit i workshop tillsammans med arbetskollegor och diskuterat gruppvis vad orden
innebdr for dem och for arbetsgruppen. De tillfillen didr respondenterna arbetat med
materialet i workshops eller pa arbetsplatstraffar har setts som ett socialt forum for att tréffa
sina kollegor vilket dr positivt. Det har blivit ett tillfdlle for reflektion och diskussion for de

asikter som delas och gar isdr. Det uttrycks att traffarna har véckt en tanke.

"Det dr jdttebra att samlas. Man kommer ju fram till olika saker som man diskuterar. Bara en
san sak, det tycker man ju lite olika om det hir med att komma i tid till sitt arbete. Bara en
san enkel grej hade man ju vdldigt olika asikter om. //...// Sa det dr smagrejer egentligen vi
har olika syn pa och det dr bra att det lyfts upp for det dr sant som skapar irritation men som
man inte alltid pratar om. Var och en har en egen vision om arbetet och hur det ska skotas
och sd ju..." (Respondent 7)

"Det blir ju lite sd forst negativt, obligatoriskt och sd. Alla ska hit och lite sa. Men det dr ju
rdtt sd bra grejer tycker jag. Just det hdr 'hur ska jag som person jobba hdr och vad behover
jag tinka pa'... Hur jag ska vara pa jobbet, bemotandet... Vi pratade mycket om bemotande."

(Respondent 6)

Aven nagra av respondenterna har arbetat med Medarbetarskap Helsingborg individuellt och
da haft virdeorden som grund till sitt medarbetarsamtal. Det har upplevts som positivt da det
har blivit tydligare vad samtalet kommer att handla om samt vad som férvintas av med-
arbetaren. En respondent tycker att det dr positivt att ha en mall att utga fran men att det dr for

mycket material att ta sig igenom och att begreppen gar ihop for mycket.

"Vildigt bra men alltsa, fragorna dr vdaldigt dterkommande. Eller de tangerar ju varandra
hela tiden. Och det dr vdldigt mycket material, jag har vdldigt svart att se hur vi ska hinna
med allt pa en timme." (Respondent 3)

"Medarbetarsamtalet har blivit bdttre och det dr bra att vi har en ny mall att ga efter, mer
strukturerade samtal ddr bdda dr vdl forberedda for jag mdste ocksa ta mitt ansvar samtidigt

som chefen ska leda samtalet." (Respondent 1)
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Stdmning i gruppen

Trots att det har varit positiva roster om materialet och workshops som har lett till
diskussioner och reflektion sa har arbetet med medarbetarskap inte inneburit mycket i konkret
fordndring pa arbetsplatserna och stdimningen 4r densamma som innan arbetet med med-
arbetarskap. Det forklaras dels av tidsaspekten, att arbetet med medarbetarskap dr nyligen
infort och att det av den anledningen inte har blivit en effekt an. Sedan kan det dven forklaras
av att arbetsgruppen har varit vilmaende och haft ett gott samarbete redan innan, vilket framst
uttrycktes av respondenterna pa Miljoforvaltningen. Undantagsvis upplever en respondent en
fordndring pa arbetsplatsen men har svart att se om det beror pa arbetet med medarbetarskap

eller pa grund av att de har fatt in en ny chef nyligen.

"Jag vet inte riktigt om jag har sett det dn men det finns en positiv anda i att man vill att det
ska bli ett engagemang och att man ska ta ansvar for sin egen kompetens, sin egen insats..."
(Respondent 1)

"Jag tycker det dr jdtteviktiga fragor men jag tror att var avdelning fungerar vildigt bra, vi
har vdldigt latt for att kommunicera med varandra och har en chef som dr vdldigt
engagerande och brinner for det hdr med delaktighet. Jag tror vi hade gjort det hdr dnda...
Men just pa var avdelning har det inte inneburit sd stor fordndring." (Respondent 3)

"Det har ju fordndrat stimningen och alla dr mer delaktiga. Sen vet jag inte om det beror pad
att det dr detta som oppnar upp det. Det kan ju vara ny chef och sddana saker ju..." (Res-

pondent 5)

En respondent fran VOF upplever att det har varit svart att enas i arbetsgruppen da med-
arbetarna nyligen dr sammanslagna och kommer fran olika kulturer. Det har lett till konflikter

och en infekterad stimning pa arbetsplatsen.

"Man kommer fran olika hall och arbetskulturer. Jag tror att det har mycket att gora var man
kommer ifran, om det dr kommunen eller landstinget. Man hade kommit ifran diskussionerna
och krig mellan personalgrupperna om man hade utgdtt fran vart journalsystem, men det
sdtts in i en pdrm och gloms bort och da kommer de hdr diskussionerna in... ” (Respondent

7
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Ansvar
Samtliga respondenter fran Miljoforvaltningen uttrycker att de redan arbetar med frihet under
ansvar och ddrmed har arbetet med medarbetarskap inte gjort nagon skillnad pa deras niva av
ansvar i arbetet. For respondenterna pa VOF skiljer sig asikterna at didr en respondent
uttrycker att for mycket av arbetsgivarens ansvar har dumpats 6ver pa medarbetarna medan en

annan respondent ser det hir ansvaret som positivt da det har lett till en 6kad delaktighet.

"Nej, jag har samma typ av ansvar..." (Respondent 1)

"Ja, man har ju fdtt mer ansvar. Vi har fatt mer ansvar for vad vi koper in for saker till mat
och sdnt. Sen har vi ansvar vad vi gor mot de gamle. Att man far tdnka pa lite fester och sana
saker. Nd jag kdnner att man har mycket mer ansvar i sitt jobb nu dn man hade forr i tiden.
Forr gick man bara hit och var en robot, sd dr det inte nu ldngre. Jag tycker bara det dr
positivt med mer ansvar." (Respondent 5)

"Men nu har det svingt over lite for mycket. Som medarbetare dr det vildigt latt att man hal-
kar in pa ett arbetsgivaransvar. For samtidigt som man skrek efter insyn, ndstan desperat,
som att 'nu ska vi ha ett schema, kan inte vi fa vara med' sa har det svdngt over till att vi tar
ett arbetsgivaransvar. Den grdnsen har blivit lite luddig. //...// Helt plotsligt ska vi sjdlva be-
stimma om vi behover sdtta in nan eller om vi ska ga en man kort. //...// Fran att bara ha in-
syn och komma med idéer sa helt plotsligt fattar man beslut som egentligen arbetsgivaren ska

gora i mina ogon." (Respondent 7)

Forvintningar utifran individen

Det dr manga som har svart att definiera vad medarbetarskap dr och dérfor dr det ocksa svart
nér de ska uttrycka vilka forvéantningar Helsingborg stad kan ha pa dem gillande arbetet med
medarbetarskap. Det som dock &r tydligt dr att de forvintningarna som medarbetarna anser

finnas dr mer kopplade till individen och inte till arbetsgruppen.

"Att jag levererar och att jag bemoter kunder och kollegor pa ett bra sditt. Att jag tar ansvar
for min kompetensutveckling, att jag vdgar synliggora pd nat sdtt att 'det ddir skulle jag be-
hova, den ddr utbildningen eller kursen behover jag i mitt jobb'... Det dr ett givande och ett
tagande..." (Respondent 1)

"Att jag delar med mig med min kunskap, att jag forsoker jobba over forvaltningsgrdinser sa

mycket som maojligt. Ocksa att jag dr en god kamrat gissar jag, att man stodjer sin arbets-
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grupp och respekterar varandra. Positiv, utdtriktad, alltsa ett gott bemotande utanfor
kommunen." (Respondent 2)
"Att jag utfor min del i arbetet, att jag dr engagerad och hdller 6gon och oron dppna pd vad
som hdnder och dr pa gdang." (Respondent 3)
"Nej jag... forvintas vdl hdnga pd, men jag forvdintar mig inte att jag har nagra, att just jag
har nagra sdrskilda uppgifter eller speciella forvantningar pa mig." (Respondent 4)
"Ja men det dr vdl att man pratar liksom. Att man dr delaktig i det och kommer med lite idéer
och sa." (Respondent 5)
"Vi har ju lonesamtal och medarbetarsamtal med chefen varje ar och ddr kommer upp vad

jag kan gora och hur jag kan utvecklas..." (Respondent 6)

Annu en satsning...

Manga respondenter uttrycker att kommunen har gjort manga satsningar genom aren som
paborjas men sedan inte avslutas, en respondent uttrycker det vara typiskt Helsingborg stad.
Nagon uttrycker det som att "det blir ett tjusigt papper i en parm" och en annan att den inte
bryr sig om fina forpackningar som mappar och broschyrer. Sammantaget &r de flesta respon-
denter positiva till arbetet med medarbetarskap men det finns en tanke om att detta dr dnnu ett

arbetssitt som kommer och gér.

"Ja, det har varit mycket fordndringar. Och mycket som gar tillbaka till det gamla... Jag
hoppas det inte dr ndt i mdngden, jag ser nog rdtt sa positivt till det. Jag tror det blir biittre.

Jag tror det, jag mdste ju tro det..." (Respondent 6)

Organisatoriska forutsittningar

Feedback, information och lyhordhet

Majoriteten av respondenterna namner att feedback ar ett viktigt verktyg for att fa arbetet med
medarbetarskap att leva vidare och utvecklas. Denna feedback kan komma fran chefen men

dven kollegorna. Det ér viktigt med en lyhord chef som ser och hér medarbetarna.

"Far man ingen information fran ledningen kan man ldtt kdnna att ingen ser mig, att ingen

bryr sig om vad jag gor. Sa jag menar, information dr A och O." (Respondent 1)
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"Det dr viktigt att hela tiden fd feedback fran sin chef. Vi forsoker jobba enligt feedback. Ju
ndrmare man dr och ju bdttre utvecklad man dr i sin grupp, ju tuffare feedback kan man ge
utan att sara motparten." (Respondent 2)
"Vi far mycket feedback ndr hon skickar mail och sdnt att ni gor ett fantastiskt jobb, vi vet att
ni kdmpar och sant." (Respondent 5)
"Hjdlpen kan ju ocksd vara att hon dr lyhord och tillgdnglig och dr som ett bollplank till mig
ndr jag behover hjdlp." (Respondent 6)
"Ibland skulle det hjdlpa att bara fa reda pa 'hur har de tdnkt hdr egentligen.' Det dir ett glapp
ddr. De gor ju mycket, bara man forstar hur de tinkte bakom det ddir beslutet liksom..." (Re-

spondent 7)

Det ndmns ocksa att ett ppet klimat, att ledningen kér med 6ppna kort och att medarbetarna

visas uppskattning dr viktigt.

"Jag tror det hir att vara oppen i allting, att man pratar mycket och frdagar... Oppna kort kor
de med. Att man blir sedd, att man dr medarbetare sa att sdga. Och bara ge smd presenter,
som till sommaren far man en liten sak och tartor, alltsa uppskattning, att man gor ett bra

jobb..." (Respondent 5)

Nagot mer specifikt som kommer upp som ett behov ar tydlighet i arbetsregler, tydligare mal
och mer struktur. Nagon exemplifierar med nolltoleransen mot rokning pa arbetsplatsen och
att det dr viktigt att chefen styr och dr tydlig i denna nolltolerans. Det leder till mindre kon-

flikter om chefen &r tydlig istéllet for att kollegorna emellan ska 16sa det.

"Jag gillar att forbereda, fa saker i god tid sd jag hinner planera in det och sd funkar inte
alla. Ddr hdnger det pa min chef, jag behover nog lite mer struktur och lite mer fram-
forhdllning." (Respondent 3)

"Det dr vdldigt viktigt att man gar efter samma mal for da slipper du en del av de hdr kon-
flikterna Det hade behovt vara lite tydligare att 'vad har vi for mal i detta huset och i var
grupp' beroende pd vad vi har for boenden hdr. Vi far ju bryta ner det stora mdlet uppifran

och ner till oss." (Respondent 7)
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Arbetstid som ett hinder
Samtliga respondenter upplever att tiden r ett problem, att den inte ricker till. Ibland ricker
tiden knappt till de egna arbetsuppgifterna och en 6kad arbetsborda har gjort att andra saker

sasom relationsbyggande och att ha kul pa jobbet ldggs at sidan.

"Nej, de far gdrna fixa en extra arbetstid. Det dr hdr som pad alla andra arbetsstdllen sa dr
det ett bekymmer att hinna med." (Respondent 4)

"Mycket som man onskar eller tinker att det dr viktigt, feedback till kollegor. Eller att man
skuggar varandra. Det har vi jobbat med innan men det skulle man vilja fa utrymme och
jobba mer med." (Respondent 1)

”Men under mina dr hdr kan jag dndad se att det har blivit mer fokus pa att du ska leverera.
Alltsa, det dr det som rdknas. Och givetvis dr det sda, men det har blivit ett hdardare klimat.

Lite tightare. Det har gdtt ut 6ver humorn i vardagen.” (Respondent 1)

Nir problemet med tid tas pa allvar sa leder det till en bittre stimning pa jobbet. Som en re-

spondent uttrycker det:

"Ndr vi sdger att det dr jobbigt hdr uppe sa har vi alltid fdtt extrapersonal. Och det dr ju
ocksa en bra stamning, att hon kdnner av att nu har de det rdtt jobbigt, da far vi in extra-
personal utan att hora att det kostar pengar. Det dr manga chefer som hdller pa och pratar
om pengar hela tiden //...// Da blir man dnda delaktig att man kan prata om det liksom." (Re-

spondent 5)

Ovrigt
En viktig sak som uppkom av en respondent fran VOF var avsaknaden av mojligheter att gora
karridr. Som underskoterska uttrycks att det inte finns manga végar att ta i karridren och att

kompetensutveckling inte heller frimjas.

”For att man ska behdalla de unga som kommer mdste man gora nan form av karridrmdojlighet
som underskoterska och en licens precis som sjukskoterska har pa nat sditt. Jag kanske mycket
gdrna vill ldsa till sjukskoterska for jag vill ha den kunskapen men jag vill fortsdtta jobba som
underskoterska. Jag vill vara kvar pa den nivdan och jobba med de hdr mdnniskorna men jag

vill ha mer kunskap och det madste finnas en mojlighet for det. //...// Just nu vill jag vidare-



Medarbetarskap som redskap for verksamhetsutmaningar — en kvalitativ studie ur ett 26

medarbetarperspektiv
utbilda mig sd far jag bekosta det sjdlv. Ibland stottar de ju men det beror pd vad du har for
chef.” (Respondent 7)

Majoriteten av respondenterna uttrycker att det talas om medarbetarskap som ett stort be-
grepp, men det dr de sma grejerna som gor att det fungerar i vardagen som att exempelvis ha
ett fungerande schema eller ett 6ppet klimat pa arbetsplatsen.

Vidare anser majoriteten av respondenterna att de har arbetat med medarbetarskap all-
deles for kort tid for att det ska mérkas av en effekt. Majoriteten kidnner sig positivt instédllda
till arbetet med medarbetarskap och &r forvintansfulla, men det behovs tid for att se vad det

blir av detta arbete.

Diskussion

I enlighet med studiens syfte undersoktes arbetet med medarbetarskap i Helsingborg stad uti-
fran medarbetarnas perspektiv. Staden har satsat tid och pengar for att fa in medarbetarskap i
kommunen och att verksamheterna ska arbeta med det material som finns tillgéingligt. De re-

sultat som undersokningen visat pa kommer diskuteras nedan utifran fragestillningen.

Hur har medarbetarna upplevt satsningen med medarbetarskap?

De flesta respondenter upplever satsningen och det som forvintas komma ur den som positivt.
Maénga vill kdnna en delaktighet till arbetet och vara del av beslutsfattandet. En respondent
upplever dock att arbetet med medarbetarskap gor att ansvaret som borde ligga pa arbets-
givaren ldggs felaktigt over pa medarbetarna och glappet mellan arbetstagare och arbetsgivare
blir allt mer luddigt. Det &r viktigt att lyfta att det finns olika roster om just ansvarstagandet da
det dr en stor del av medarbetarskap och evident dr det inte alla inom staden som vill arbeta pa
det viset som staden Onskar.

Vidare har de workshops som har anordnats i samband med medarbetarskap varit posi-
tiva da de blir ett socialt forum vari arbetskollegorna kan tréffas och diskutera bade arbets-
relaterade fragor och annat sméprat som inte ror arbetet men som ir lika viktigt for den goda
stimningen. Samtliga respondenter ndmner att det 4r ett problem att arbetstiden inte ricker till
och att arbetsbordan dr stor, men trots detta upplever de dnda att det dr positivt att ta sig tiden
till workshops och liknande da det stirker gemenskapen och frigér mojligheten att lyfta

viktiga fragor och vidra asikter.
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Ett myndigt medarbetarskap?
Medarbetar- och ledarpolicyn beskriver de forvintningar som staden har pa sina medarbetare
och chefer, och for att koppla detta till medarbetarskapshjulet som Hillstén och Tengblad
(2006) presenterar #r det troligtvis sa att det finns en bit kvar innan dess att det &r ett s.k.
"myndigt medarbetarskap” som har uppnatts i staden.

Fortroende och dppenhet: Det krivs att bade chefer och medarbetare f6r en 6ppen och
uppriktig dialog om viktiga forhallanden pa arbetsplatsen for att frimja fortroendet. Denna
Oppenhet existerar inte riktigt i nuldget da manga respondenter uttrycker att de vill ha mer
information om vad som hénder i organisation, vilka beslut som tas och varfor besluten tas.
Genomgaende uppkommer 6nskemal om att fa mer information om vad som hénder i verk-
samheten och ddrmed en 6kad delaktighet.

Gemenskap och samarbete: Manga respondenter upplever att det finns en gemenskap
och ett gott samarbete i arbetsgruppen redan innan arbetet med medarbetarskap pabdrjades.
De dr manga som trivs pa sin arbetsplats och tillhdrigheten dr stor, framst pa Miljoforvalt-
ningen. Generellt sa hjidlps medarbetarna at i de arbetsuppgifter som kriver det, men manga
har ocksa sjdlvstindiga yrken vilket leder till en gemenskap didr man inte &r lika beroende av
varandra och dédr samarbete inte dr en nodvindighet for att klara av arbetsdagen. Trots detta
upplever respondenterna att det finns ett gott samarbete.

Engagemang och meningsfullhet: Respondenterna upplever ett engagemang och
meningsfullhet med sitt yrke, att de genom sitt arbete for Helsingborg stad bidrar till nagot
gott. Detta underlittar for medarbetarskapet da medarbetare som upplever en stolthet och kan
identifiera sig med organisationen dven arbetar for ett aktivt medarbetarskap.

Ansvarstagande och initiativformdga: Endast en av respondenterna upplever sig ha en
okad niva av ansvar. Diskussionen om ansvar var svar dd manga medarbetare redan har ett
stort ansvar 1 sitt yrke i dagsldget och arbetar med frihet under ansvar. En respondent ndmnde
ocksa att denne inte ville ha mer ansvar och att mycket som #r ledningens ansvar felaktigt

hamnar pa arbetstagarens bord som ett resultat av medarbetarskap.

Ett individorienterat medarbetarskap

Hillstén och Tengblad (2006) talar om olika former av medarbetarskap och Tengblad (2006)
fann i sina fallstudier utférda pa en miljoforvaltning att den priaglades av ett individorienterat
medarbetarskap. Aven Gustafsson & Jansson (2006) fann det i sina studier utforda i en miljo-
forvaltning. Jag anser att dven Miljoforvaltningen i Helsingborg stad préglas av ett individ-

orienterat medarbetarskap utifran de respondenter som har deltagit i studien. Samtliga nimner
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att de har ett arbete med eget stort ansvar och att de dér forvéntas driva sina egna processer.
De arbetar individuellt, dérfor uttryckte de respondenterna dven en stor positiv instédllning
infor arbetet med medarbetarskap i form av workshops da det blev ett tillfille for dem att
traffa sina kollegor. Gillande VOF kom samtliga respondenter fran olika arbetsplatser och
synen pa medarbetarskap var spridd vilket omojliggor ett uttalande om vilket medarbetar-

skapsform som forvaltningen priglas av.

Medarbetarskap och ledarskap

Vid diskussioner om ledarskap framkom att det &r tydligt vad chefen forvintar sig av med-
arbetaren. Trots detta stiller jag mig dnda fragande till om det finns en samstimmighet mellan
medarbetare och ledare likt den Bertlett (2011) talar om. Manga respondenter har uttryckt att
organisationsfordndringar och nya arbetssitt dr vanligt inom Helsingborg stad men att de for
eller senare rinner ut i sanden och arbetssittet atergar till ”det gamla.” Det finns ddrmed ett
antagande att arbetet med medarbetarskap aterigen dr nagot som kommer och gar. Jag upp-
lever att det ur den aspekten finns ett relativt lagt fortroende for sadana hir typer av
satsningar, och for att koppla till Bertlett finns det inget samstammigt ledar-foljarbeteende,
varfor medarbetarna da aldrig hade haft de hir tankarna. Hade de fatt vara med fran grunden
och ta fram syfte, arbetssétt och material for medarbetarskapet sd hade satsningen haft en

annan utgangspunkt, sasom dven Kilhammar (2011) diskuterar.
Vad behover medarbetarna for att arbeta vidare med medarbetarskap?

Medarbetarskapshjulet

Fortroende och oppenhet: For att aterkoppla till Medarbetarskapshjulet (Hillstén &
Tengblad, 2006) sa kridvs det att ledningen dr mer Gppen i sina beslutsprocesser. En 6ppen
dialog dr en forutsittning for att medarbetarna ska kénna fortroende for organisationen och pa
den punkten kan ledningen och cheferna bli bittre for att frimja medarbetarskapet. Det kan
rora sig om att ta upp information vid arbetsplatstraffar som sker en gang i manaden eller mer
kontinuerligt via mail. Det viktiga &r att medarbetarna far ta del av de fragor som ror arbets-
platsen och deras arbete.

Gemenskap och samarbete: Vidare behdvs det anordnas gemensamma aktiviteter for att
gemenskapen ska stirkas och samarbeten ska knytas. Det kan te sig i form av gemensamma
luncher eller trivselaktiviteter av nagot slag. En respondent uttrycker det som att man behover

hitta det roliga i vardagen igen.
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Engagemang och meningsfullhet: En respondent fran VOF uttrycker att det inte finns
nagra mojligheter till avancemang och karridarmajligheter vilket naturligtvis forsvérar kénslan
av engagemang och meningsfullhet till arbetet. Detta behdvs det goras nagot at. Att erbjuda
medarbetarna kompetensutveckling utan att det ska drabba arbetet kan vara en forsta vig.
Aven Kinlaw (1996) tar upp detta och menar att inldrning 4r en viktig strategi for med-
arbetarskap da det bygger pa att medarbetare har en vilja att 6ka kompetensen, och
kompetensen i sin tur forutsidtter medarbetare som dr kunniga och engagerade. Om inte
mojligheten till karridrsutveckling ges, blir det svart att ha medarbetare som arbetar utifran
devisen att arbetssittet ska fyllas av engagemang och meningsfullhet. Medarbetarskaps-
processen ska pa ett naturligt sitt stimulera till inldrning enligt Kinlaw, och medarbetare som
engagerar sig for att 6ka och utveckla sin kompetens maste stodjas i sitt beteende.

Ansvarstagande och initiativformdga: Det rader delade meningar bland framst tva re-
spondenter om ansvaret med medarbetarskapet dr positivt eller negativt. Hir dr det upp till
chefen att ta reda pa om enskilda medarbetare vill och kan ta ansvar, och i sadant fall vilket
omfattning det ror sig om. Detta for att skapa och frimja ett medarbetarskap som passar med-
arbetarna. Om inte de olika nyanserna i medarbetarnas 6nskemal om ansvar tas pa allvar, kan
det leda till vad Fjellstrom et al. (1994) kallar for uppatdelegering. Med uppatdelegering
menas medarbetare som inte accepterar att graden av ansvar och inflytande flyttas nedat i or-
ganisationen da det anses vara ledningens ansvar. Det i sin tur leder till oengagerade med-
arbetare som framfor sina klagomal till ledningen utan att s6ka en egen 16sning pa det upp-

stadda problemet.

Feedback som strategi

Majoriteten tar upp vikten av feedback for att kunna arbeta vidare med medarbetarskap, nagot
som dven Kinlaw (1995) tar upp som en forsta strategi for medarbetarskapsprocessen. Kinlaw
menar att ett fullt medarbetarskap inte kan uppnas om inte individer och grupper ar helt med-
vetna om vad de gor hela tiden, och med anledning av att det dr nagot som medarbetarna
sjdlva lyfter &r detta en viktig grundsten for att frimja medarbetarskap i Helsingborg stad. Det
krivs att cheferna ger feedback till medarbetarna som individer, till arbetsgruppen samt att
medarbetarna emellan ger feedback till varandra. I och med en okad feedback kommer det
leda till en stérre Oppenhet och fortroende for att aterkoppla till medarbetarskapshjulet. In-

formation dr A och O, som en respondent uttrycker det.
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Materialet Medarbetarskap Helsingborg

Cheferna i staden har tillgang till materialet Medarbetarskap Helsingborg for att kunna arbeta
med medarbetarskap. Materialet innefattar exempelvis posters, forslag pa 6vningar att genom-
fora 1 arbetsgruppen och individuella reflektionsévningar samt en mall for medarbetar- och
1onesamtal. Det ar upp till cheferna att forma arbetet med medarbetarskap utifran den speci-
fika verksamheten och dess behov. De respondenter jag har tréffat har diskuterat viardeorden
under workshops som har varit under enstaka heldagar eller halvdagar. For att det ska bli en
kontinuitet med medarbetarskapet anser jag att det kridvs att bade medarbetare och chefer
arbetar utifran virdeorden mer uttalat i vardagen sa att diskussionerna kring medarbetarskap
och virdeorden inte endast begrinsas till de halvdagar och heldagar som avsitts ndagon gang
per ar. Men det &r dven viktigt att det i verksamheterna borja talas om begreppet medarbetar-
skap sa att diskussionerna inte bara ror viardeorden. I resultatet blev det patagligt att det be-
hovs fortydligas vad medarbetarskap betyder allmént, vad det betyder for medarbetaren per-
sonligen och for arbetsgruppen. Att tala om begreppet medarbetarskap bor vara lika sjilvklart
som att tala om virdeorden. Detta stods av Tengblad (2003) som menar att fragor kring med-

arbetarskap bor ges en central roll inom arbetet med organisationsutveckling.

Kultur

For att gora medarbetarskap till en del av kulturen pa det sitt som det har uttryckts att syftet
med satsningen #r, krivs tid och talamod, nagot som Kotter (1996) tar upp. Ménga re-
spondenter har vidrat samma asikt. Idén presenterades i januari 2013 och de har ddrmed inte
arbetet med materialet eller idén ens i ett ar. Det dr for tidigt att se stora resultat &n. Men for
att ge satsningen sa bra forutséttningar som maojligt tror jag att delaktigheten dr en nyckel.
Genom att gora medarbetarna delaktiga i beslut, synliggora deras arbete, forklara och for-
tydliga mal pa bade individniva och gruppniva samt tydliggora vad policyn faktiskt gar ut pa,
kan Helsingborg stad vinna ett fortroende som é&r viktigt for arbetet framover.

Annu en sak for att frimja kulturen #r som Hjalmarson (2003) tar upp att ledningen
tenderar att bli ineffektiv och otydlig i organisationer dir man inte vet vilka ledningskulturella
mdnster som forekommer, dven om det ligger en ledningspolicy till grund. Aterigen, med en
ledning som ér tydlig och informativ foder det naturligt en delaktighet hos medarbetarna. Det
ar av stor vikt for stadens ledare att fokusera pa tydlighet for att undvika glappet mellan den
verkliga medarbetare och den Onskvirda medarbetaren som ett medarbetarskap vill uppna
(Hillstén & Tengblad, 2006). Det kridvs chefer som &r nidrvarande och ser medarbetarna, som

uppmirksammar medarbetarnas arbete, som arbetar med Oppen dorr och kan fungera som ett



Medarbetarskap som redskap for verksamhetsutmaningar — en kvalitativ studie ur ett 31

medarbetarperspektiv
bollplank for sina medarbetare. Annars riskerar arbetet med medarbetarskap att bli dnnu en

satsning bara mynnar ut i ett dokument.

Studiens begrinsningar

Som tidigare namns dr medarbetarskap ett omfattande men samtidigt svardefinierat begrepp
for respondenterna. Det ter sig vara abstrakt for de respondenter jag har triffat. Det kom till
uttryck pa sa sitt att respondenterna inte alltid kunde ge svar pa vad medarbetarskap och inte
heller exemplifiera ordentligt. Vidare kan intervjun ha paverkats av social onskvirdhet fran
respondenternas sida samt av min oerfarenhet. Oavsiktligt kan @ven ledande fragor ha stillts i
intervjusituationen och i de fallen da ha styrt respondenternas svar. Intentionen har dock varit
att stdlla sa oppna fragor som mojligt och dven att ha intervjuguiden som stod for att séker-
stdlla att alla omraden técktes.

Urvalet kunde ha varit nagot storre for att fa en utokad bild av medarbetarskapet i
Helsingborg stad. Det ér ett litet antal respondenter om man ser till kommunen som helhet,
ddremot hade det varit svart att ha ett mycket storre urval #n detta pa grund av tids-
begrinsningen. Vidare har urvalet skett utifran Helsingborg stads paverkan vilket kan styra
resultatet nagot. De respondenter som stiller upp i en studie som denna kan vara antingen
vildigt  positiva eller vildigt negativa till satsningen, vilket kan ge ett forstorad eller for-
minskad bild av satsningen vilken inte alls 6verensstimmer med den generella asikten. Detta
ar dock naturligtvis svart att veta.

Avseende reliabiliteten for studien gar det inte att utesluta att respondenternas svar hade
varit annorlunda vid ett upprepat tillfille da det inte har provats. Studien hade endast en inter-
vjuare som genomférde intervjuer for att sedan dven transkribera och tolka materialet. Vid
intervjuerna ansag jag det vara en fordel att en och samma person genomforde dem for att fa
en kontinuitet och flode vid intervjuerna. Vidare tror jag att respondenterna hade upplevt sig
vara i ett underldge om tva intervjuare hade deltagit, foljaktligen dr min tro att det blev en mer
Oppen och trovérdig intervju med anledning av att det bara var en intervjuare. Ddaremot hade
det varit en fordel att vara tva personer vid tolkningen féar att fa en mer nyanserad bild av
medarbetarskapet i Helsingborg stad. Da det dr en tematisk analys som har anvints i studien
ar det mojligt att om ytterligare en person hade tolkat materialet hade andra teman lyfts fram.

Med tanke pa att jag vid litteraturgenomgangen skapade mig en forforstaelse for vad
medarbetarskap dr, kan detta ha paverkat validiteten genom mitt forhallningssitt till
materialet. Aterigen, genom att skriva uppsatsen med ytterliga en person hade validiteten tro-

ligtvis kunnat forbittras.
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Vetenskapsradets riktlinjer foljdes i studien gillande de etiska aspekterna. Nagon som jag
dock reflekterade Gver var anonymitetskravet och da de flesta intervjuer dgde rum pa med-
arbetarnas arbetsplatser var det svart att helt garantera anonymiteten. Det ska tilliggas att
ingen av medarbetarna lyfte det som nagot problematiskt eller besvérligt. Dock kan det dnda
vara sa att problematiken att garantera fullstindig anonymitet kan ha paverkat respondent-
ernas svar.

Som tidigare ndmnt kan inte studiens resultat generaliseras och sa var inte heller syftet
med studien. Resultatet &r en aterspegling av enskilda medarbetares egna upplevelser av den

forvaltning de respresenterar.

Forslag till vidare forskning

Medarbetarskap dr ett komplext begrepp och det tar tid att bygga upp ett gott medarbetarskap
i en organisation. Dessutom for en kommun som &r sd mangfacetterad kommer medarbetar-
skapet att te sig i manga olika former och férmodligen ta &n ldngre tid att etablera. Denna
studie har bemott ett fatal individer uppdelat pa tva forvaltningar under en begriansad tid och
dirfor har det inte funnits mojlighet att fordjupas ytterligare i de tankar och kénslor som finns
kring medarbetarskap. Nagot som hade underlittat for studien hade varit att forst ta del av
resultat fran en baslinjemétning eller en medarbetarundersokning, for att se vilka problem-
omraden som lyftes i det skedet for att efterat kunna folja upp det med en studie likt denna.
Da hade studien formodligen fétt ett annat perspektiv och saledes fokuserat pa existerande
problemomraden. Det hade dven kunnat ges en djupare forstaelse for medarbetarskapet i
Helsingborg stad med deltagande observationer och fler djupintervjuer.

Jag kan med fordel se att en liknande studie gors i framtiden nidr medarbetarna har haft
mojlighet att arbeta lingre med medarbetar- och ledarpolicyn och materialet Medarbetarskap
Helsingborg. Dock vill jag poédngtera vikten av att studien gors pa basis av resultat fran med-
arbetarundersokning eller liknande undersokning for att fa fokus pa faktiska problem eller
angreppspunkter. Det hade dven varit intressant att utfora samma studie pa bade medarbetare

och ledare for att fa fram bada perspektiven i en studie.
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Bilaga 1
Intervjuguide
Undersokning av medarbetar- och ledarpolicy (Medarbetarskap Helsing-
borg) i Helsingborg stad

Presentera mig sjalv och var jag kommer ifran
Informerat samtycke
o Information om det allmdnna syftet med intervjun
o Intervjuns upplagg
o Frivilligt deltagande
- Konfidentialitet. Samtalet spelas in mot samtycke och materialet avpersonifieras
- Intervjun tar cirka 40-60 minuter

* Beritta lite om dig sjalv
o Var arbetar du och hur lidnge har du varit inom den har verksamhet-
en?
o Vilka ar dina arbetsuppgifter?
* Vad betyder ordet medarbetarskap for dig?
* Vad anser du om de fyra vardegrunder som Helsingborg stad lyfter fram
och vad betyder de for dig?
o Jag vill lyckas
o Jag skapar varde
o Jag samspelar
o Jag leder mig sjalv

Effekt av satsningen
* Beratta om arbetet och satsningen kring medarbetarskap och ledarskap i
Helsingborg stad
o Vad har Medarbetarskap Helsingborg inneburit for dig?
* Nihade tre medarbetardagar dar ni samlades i Helsingborg arena och fick med-
verka vid en utav dagarna
o Berdtta om den dagen du medverkade
o Vilken kansla formedlades till dig?
* Hur arbetar ni med Medarbetarskap Helsingborg pa din arbetsplats?
* Upplever du att ditt satt att arbeta har fordndrats sedan arbetet med Medarbe-
tarskap Helsingborg?
o Om ja, hur?
o Om nej, hur skulle du vilja arbeta med medarbetarskap pa ett satt som fun-
gerar for dig?
* Upplever du att din arbetsgrupp arbetar pa ett annat satt nu an jamfort med tidi-
gare?
* Har arbetet med medarbetarskap paverkat relationen mellan medarbetare och
chefer pa din arbetsplats?
* Har arbetet med medarbetarskap paverkat relationen medarbetare emellan pa
din arbetsplats?

Organisatoriska forutsattningar
* Vilken roll har du i Medarbetarskap Helsingborg?
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o Pavilket satt forvantas du bidra till att genomfora och realisera Medarbe-
tarskap Helsingborg?

o Pa vilket satt har du bidragit till Medarbetarskap Helsingborg?

o Pa vilket satt kan du bidra till Medarbetarskap Helsingborg?

o Pa vilket satt vill du bidra till Medarbetarskap Helsingborg?
Vad behover du for att arbeta med Medarbetarskap Helsingborg?

o Nagot annat du behover i form av stéd och resurser?

o Tid?

o Kompetens?

o Material?
Upplever du att det ar tydligt vad din chef férvantar sig av dig som medarbetare?

o Ge exempel pa nar och hur det ar tydligt vad din chef forvantar sig av dig
Har din niva av ansvar och befogenhet i arbetet forandrats sedan ni paborjade
arbetet med medarbetarskap?
Hur vill du beskriva kopplingen mellan stadens mal och vision, malen som ni ar-
betar mot pa din arbetsplats och dina personliga mal i ditt arbete?



