Sodertérns H 6gskola | Institutionen fo r Samhaéllsvetenskaper

Kandidatuppsats 15 hp | Foretagsekonomi C | VT 2015

Medarbetarskap i ett
individualiserat samhalle

— demokratur, chimir eller delaktighet?

Av: Emil Anderberg och Sara Jansson

Handledare: Henrik Ferdfelt




Sammandrag

Titel: Medarbetarskap i ett individualiserat samhalle - demokratur, chimdr eller delaktighet?
Amne: Kandidatuppsats i Foretagsekonomi, Organisationsteori och Ledarskap
Handledare: Henrik Ferdfelt

Forfattare: Emil Anderberg och Sara Jansson

Syfte: Syftet med den hir kandidatuppsatsen dr att undersoka hur anstillda férhaller sig till
medarbetarskap pa arbetsplatsen for att jaimfora uppfattning med teori. Detta for att bidra till
ingangsvinklar for vidare forskning kring medarbetarskap i praktiken. Vidare syftar undersokningen till
att undersoka huruvida de anstillda tror att individualister paverkar arbetet med delaktighet, insikt och

ansvarstagande.

Metod: Data till studien &r insamlad med hjilp av en kvalitativ ansats ddr semistrukturerade intervjuer

har legat till grund for majoriteten av insamlingen

Teoretisk referensram: Den teoretiska referensramen for denna studie bestdr av teorier som behandlar
byrakrati, maktdistans, ledarskapsstilar, medarbetarskap, empowerment, individualism, och

nyinstitutionell teori.

Empiri: Empirin till studien har insamlats genom nio intervjuer med personer med olika befattningar i

fem olika organisationer. Intervjupersonerna skiljer sig i dlder och utbildning.

Slutsats: Synen pa medarbetarskap ér att det 4r en ledningsfraga och innebir att de anstillda blir mer
delaktiga i utformandet av arbetsuppgifterna. Synen dr ocksa att det dr en social delaktighet pa och
utanfor arbetsplatsen. En viss skepsis mot att medarbetarskap verkligen existerar finns och det liknas vid
demokratur, en blandning av demokrati och diktatur. Synen pa individualism &r 6verhdngande negativ

och inget samband mellan individualister och karridrister star att finna.

Nyckelord: Medarbetarskap, individualism, empowerment, delaktighet, ledarskap



Abstract

Title: Co-workership in a individualistic society - democratorship, chimera or participation?
Subject: Bachelor of Science in Business and Economics, Organizational and Leadership studies
Director: Henrik Ferdfelt

Authors: Emil Anderberg and Sara Jansson

Purpose: The purpose of this paper is to study how employees relate to the concept co-workership
(Scandinavian expression “medarbetarskap”) on the workplace to be able to compare the perception
with the theory. This to help find more approaches for further research about co-workership in practice.
Furthermore, this papers purpose is also to investigate whether the employees believe that the

individualists affect the work with participation, understanding and responsibility.

Method: The data for this study is collected using a qualitative approach in which semi structured

interviews formed the basis for the majority of the collection.

Theoretical framework: The theoretical framework for this study consists of theories that deal with
bureaucracy, power distance, leadership styles, co-workership, empowerment, individualism, and new

institutional economic theory.

Empiricism: The empirical data for this paper have been collected from nine interviews with people

with different positions in fem different organizations. The interviewees differ in age and education.

Conclusion: According to the opinion co-workership is manager’s responsibility to maintain and Co-
workership means that the co-worker is participant developing their own tasks. The opinion is also that
it means social participation in, and outside of, the place of work. There is a small amount of skepticism
against co-workership’s existence and some compare it with the term democratorship, a mix of
domcrazy and dictatorship. The opinion about individuality is impending negative and no correlation

between individualistic people and careerists is seen.

Keywords: Co-workership, individuality, empowerment, participation, leadership
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1 Inledning

1.1 Inledning och bakgrund

“Var kultur dr den forsta i historien som inte sétter virde pd varaktigheten
utan lyckas stycka sonder livet i en rad episoder, som vi genomlever medan
vi hdller deras bestdende konsekvenser borta frdn oss och aktar oss for fasta
forpliktelser som skulle gora sadana konsekvenser till tvingande

restriktioner.” (Bauman 2001)

Var forra regerings storsta parti, Moderaterna med drygt 30 % av rosterna i svenska

riksdagsvalet 2010 (Valmyndigheten 2010), inledde 2013 sitt idéprogram med f6ljande:

“Mdnniskan dr utgangspunkten for nya Moderaternas politik. Vira
virderingar kommer ur var mdnniskosyn. Mdnniskan besitter en inre
formdga att utvecklas och bara genom frihet kan denna formdga komma till
sin rdtt. Ddrfor dr frihet virt viktigaste virde. Med friheten kommer ritten
att fa vara sig sjilv, ansvaret for sina egna val och kravet att respektera

andra mdnniskors sdtt att vara.” (Moderaterna 2013)

Individens frihet star i fokus i dagens samhdille, det ar du som réknas. Fér manga
organisationer dr en stark organisationskultur viktig och det ir sjilvklart att medarbetarna,
individerna, dr en stor del i att bygga upp den kulturen. Detta kan ske i form av olika riter,
ritualer och ceremonier, men ocksa i sjilva arbetet, hur de anstillda arbetar utifran
organisationens mal (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2012 s. 239-240). Det strdvas

saledes mot medarbetarskap.

Pa vara egna arbetsplatser och under vér utbildnings gdng har vi da och da stétt pa begreppet
“medarbetarskap”, det har benamnts som nagot viktigt och efterstravansvirt och alltid
forklarats med breda penseldrag. Aven pé foreldsningar och i kurslitteratur har det forklarats

som nagot centralt for att uppna hog kvalitet och stark organisationskultur, men aldrig har



begreppet forklarats narmre, vid direkta fragor svaras det svepande, som om det vore nigot
abstrakt. Medarbetarskap &r ett begrepp som vi formodligen kommer att stéta pa under en

lang tid fram&ver och kdnns déarfor vildigt intressant att studera vidare.

Medarbetarskap dr att sudda ut granserna mellan arbetare och beslutsfattare, minska
hierarkierna och ge anstéllda ett stérre utrymme att sjdlva fatta beslut och styra sitt arbete
(Kilhammar 2011). Med dessa friheter torde ocksa ett storre ansvar pa den anstéllde och en
mer personlig anknytning till arbetsgivaren komma, vilket dr intressant nir vi idag ar allt mer

individualiserade.

P& 1700-talet var Adam Smith tongivande for utvecklingen for att manniskan inte ldngre
skulle vara last vid sitt skra och Smiths tankar lag till stor grund f6r datidens mojlighet att
gora en karridr, som inte redan var utstakad dd en minniska tog sina forsta andetag. Tidigare,
med starkt stod frdn kyrkan, ansags det generellt som fult att tjdna pengar for eget intresse.
Smiths grund skapade en entreprenorsanda dér fler privata verksamheter kunde etablera sig
och dé industrialiseringen ledde till att allt storre fabriker och arbetsplatser mojliggjordes,
skapades ocksa de forsta professionella mellanchefstjansterna, managers, i slutet av 1800-talet.
Tidigare var mellanchefer och formén uteslutande personer som arbetat sig upp, men nu
anstélldes alltsa personer for att leda. Flera foretagsledare insag vikten av att knyta de
anstélldas liv och intressen till organisationen och lit bygga bland annat bostédder, kyrkor och
skolor i anslutning till fabrikerna for att gora foretaget till kirnan i den anstilldes liv och pa sa
sitt forandra den anstillde istéllet for att fordndra dess arbetssituation. I samtid med detta
infordes aktielagstiftningen runt om i viarlden och dgandeskapet for en verksamhet delades
upp och en ledare, som inte nédvindigtvis behovde vara dgare, utsdgs. Signifikant for
organisationen, fram tills detta, var ett tydligt toppstyre dér alla besluts togs av dgaren eller

hogsta ledaren (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2012 s. 34, 38, 39).

Med hjilp av den 6vervakande managern kunde en rejil effektivisering av industrin

genomforas under tidigt 1900-tal. Ingenjoren Frederick Winslow Taylors teorier banade



vagen dé samtliga arbetsmoment delades upp i dess minsta bestandsdelar for att kunna
analyseras och effektiviseras, men ocksa delas upp inom arbetslaget. Lopandebandsprincipen
toddes och varje industriarbetare behdvde inte ha mer kunskap om produktionen dn de fatal
moment hen utforde i den langa produktionskedjan och arbetsmomenten blev sa enkla att
aven den samre beskaffade kunde klara av sina arbetsuppgifter. En effekt av detta var att, i

princip, varje arbetare var utbytbar (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2012 s. 45-49).

1924 vid Western Electric Company i Hawthorne, USA, inleddes en serie studier dér
forhallandena mellan arbetsprestation och ljusstyrkan inne i fabriken utreddes i syfte att hitta
den ultimata ljusnivdn. Resultaten av studierna var entydiga, sa lange ljuset inte blev sa pass
svagt att montorerna fick svart att se s 6kade arbetsprestationerna successivt over tiden for
studiernas gang. Detta fick forskarna Mayo, J. Roethlisberger, J. Dickson och North
Whitehead att inleda den si kallade Hawthornestudien, som pagick fram till 1932, vars syfte
var att utreda vad som egentligen paverkade arbetsprestationen. Hawthornstudien gick kort
ut pa att prova hur de anstillda reagerade pé olika attityder fran arbetsledarna, vilopauser och
lingden pa arbetsdagen, hur informella grupperingar pa arbetsplatsen paverkade samt
utformningen av arbetslokalens inflytande 6ver produktiviteten. Kdrnan av studiens resultat
var att dd ledningen visade intresse for arbetarna sa 6kade prestationerna, vilket fédde idén
till vikten av arbetet med Human Relations, HR, och insikten om att ndjda arbetare hojde
resultaten foddes (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2012 s. 90-106; Bergman & Klefsjo

2012 s. 357).

Redan under 1950-talet ndimndes ordet medarbetarskap, da frimst inom kyrkan och i
journalistiken. Uttrycket har kommit att fa olika innebérder, men roten ligger i en delaktighet
(Kilhammar 2011). I och med debatterna blev motivationen for arbetet annorlunda, den
grundade sig inte enbart i l6nen lingre, en rad andra faktorer kom att spela in sasom
utvecklingsmojligheter, medverkan, arbetstrivsel och en helhetssyn (Kilhammar 2011). Andra

vdrden borjade styra ménniskorna, mer materialistiska och auktoritdra virden blev ifragasatta
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i forman for sina enskilda personliga uttryck, sin livskvalitet och sitt sjalvforverkligande

(Tengblad & Andersson 2014).

Tengblad och Andersson (2014) belyser tva olika visioner, som de kallar det en storre och en
mindre och menar att det under 1960-talet lag fokus pa den storre visionen, dir mdnniskans
demokrati och vilmaende sattes i forsta rummet. Men da denna vision inte skapade de
ekonomiska fordelar som det var tinkt flyttades fokus till den mindre visionen dér dven
organisationens ekonomiska vinning fanns med som fokus, men stravan efter en arbetsmoral
med stor ansvarskénsla gentemot arbetsuppgiften hos den anstillde fanns fortfarande kvar

(Tengblad & Andersson 2014).

Under 1980-talet var det av vikt att skapa en kollektivanda som genom grupporganisation

skulle skapa forutsittning for samarbeten (Tengblad & Andersson 2014).

Strdvan mot en medarbetarsyn fortsatte under 1990-talet da det ansags att uppdelningen
mellan arbetare och tjanstemén fungerade som ett hinder och var onddig, mélet var att alla
inom organisationen skulle ses pd samma hierarkiska niva (Kilhammar 2011).
Organisationskulturen kom att handla mer om att skapa en kultur med ansvarsfulla
medarbetare som hade kunden som en ledstjarna. 1990-talet innebar en mer individualistisk
inriktning dn den tidigare under 1980-talet, som var mer kollektivistisk. I linje med
individualiseringen inom organisationen och Human Resource Management, HRM (arbete
med inriktning mot ledning och utveckling av ménniskor i organisationen) riktat till
ansvariga anstillda, blev medarbetarskap ett fenomen som forskare borjade skapa en

konceptualisering kring under 1990-talet (Tengblad & Andersson 2014).

1.2 Problematisering

Individen star i fokus i dagens samhiélle (Bauman 2001) och organisationer fokuserar pa att

individen ska bidra till uppbyggnaden av organisationskulturen och utforma arbetsrutinerna



(Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2012 s. 239-240). Men genom att involvera den
anstéllde dn mer torde storre ansvar tillkomma for den enskilde arbetaren. Medarbetarskap
handlar om delaktighet, ansvarstagande och insikt, de anstillda ska sjdlvstindigt arbeta
tillsammans mot organisationens mal (Killhammar 2011; Tengblad & Andersson 2014),
samtidigt som samhallet blir allt mer individualistiskt och ménniskan blir allt mer kortvarig
pa samma arbetsplats (Bauman 2001). Det resulterar i fragor om hur man skapar delaktighet
hos anstillda som stidndigt ar pa vdg ndgon annanstans. Enligt Paulsen (2010) spenderar den
genomsnittlige kontorsarbetaren en och en halv till tre timmar per arbetsdag ét icke
arbetsrelaterade aktiviteter, det pagar en “[d]iskussion kring huruvida detta vardagsmotstind
utgor ndagot egentligt hot mot det kapitalistiska foretaget eller om det snarare fungerar som en
sikerhetsventil som lurar den anstdllde till att svilja det mest fundamentala ordttvisorna i

arbetslivet” (Paulsen 2010).

Organisationerna vill fortfarande ha ekonomisk vinning samtidigt som de har anstéllda som
varderar sina enskilda personliga uttryck, sin livskvalitet och sitt sjalvforverkligande hogre én
tidigare (Tengblad & Andersson 2014). Organisationers nya utmaningar blir att forsoka se till
att detta sjalvforverkligande sker pa arbetsplatsen for att bibehalla de anstillda. Kanske ér det
som sa att det stora individuella driv som har kommit skapar en win-win situation dar arbets-
givarna fir ut vildigt mycket av sina anstillda da de ser arbetet som en viktig del i deras liv?
Enligt Bergman och Klefsj6 (2012) kravs det aktiva och medskapande ménniskor i var tid, for
att forbéttra varlden, i organisationen sa vil som globalt. Da krévs att alla kdnner storre tillit
till sig sjdlva och sina kollegor 4n till formella system. For att bli aktiva och engagerade kravs

att de far prova nagot nytt.

Medarbetarskap ar att sudda ut granserna mellan arbetare och beslutsfattare, minska
hierarkierna och ge arbetare ett storre utrymme att sjilva fatta beslut och styra sitt arbete
(Kilhammar 2011). Detta stélls mot en 6kad byrékrati som i sjilva verket hojer kontrollen

over den anstillda ddr varje enskild arbetares resursférbrukning och prestation maitts



(McSweeney 2006). Organisationer stélls infor att styra och kontrollera samtidigt som de
anstillda sjdlva ska fatta beslut och styra sitt arbete. Organisationerna maste hitta ett sitt att
arbeta pa som involverar detta tankesitt och leder till att de anstdllda agerar utifran

organisationens vilja och 6nskemal.

Stdlls de tva tidigare styckena mot varandra, blir resultatet dé en anstélld som blir
sjalvforverkligande av att vara med och bestimma och bor dé ledningens uppgift bli att

endast uppratthalla medarbetarskapet?

Argyris (1998) jamfor empowerment (engelskt synonym till medarbetarskap, se kap. 2) med
sagan Kejsarens nya kldder, en enfaldig kejsare som blir lurad att han bér vackra kldder som
endast kan ses av den som 4r tillrickligt intelligent och ingen vagar sédga emot, trots att han i
sjdlva verket dr naken. Argyris fragar sig om empowerment endast dr nagot som det talas om
men som egentligen inte finns. Ar det endast ett modeord (Hamde 2002) som pé grund av

imitering (DiMaggio & Powell 1983) fatt sin spridning?

Arbetsplatser som inte ger mojlighet till empowerment kommer att forlora anstéllda da dessa
inte vill aventyra sina karridrer (Pande & Dhar 2014) och de anstillda ser sina arbetsplatser
som campingplatser dar de tillfilligt har slagit upp sina tdlt (Bauman 2001 s. 36-37). Bauman
(2007) hénvisar till Kotter (1992, s. 159) som sdger att det inte dr vért att lata sig trasslas in i
langtidsanstallningar. Detta torde ge organisationerna en utmaning i att fa dessa flyktiga och

karridrsugna individer att stanna kvar.

Medarbetarskapet dr spretigt och det saknas en egentlig definition av begreppet. For att

kunna forska vidare krévs ytterligare kunskap om begreppet.

1.3 Problemformulering

Vad innebdr medarbetarskap for anstillda och hur upplever de detta? Ser anstdllda nagot

problem med sina kollegors karridrsdriv och individualism kopplat till medarbetarskapet?



1.4 Syfte

Syftet med den hdr kandidatuppsatsen dr att undersoka hur anstdllda forhaller sig till
medarbetarskap pé arbetsplatsen for att jimfora uppfattning med teori. Detta for att bidra till
ingéngsvinklar for vidare forskning kring medarbetarskap i praktiken. Vidare syftar
undersokningen till att undersoka huruvida de anstéllda tror att individualister paverkar

arbetet med delaktighet, insikt och ansvarstagande.

1.5 Avgransning

Studien har avgrénsats till att studera hur anstéillda upplever att medarbetaskap praktiseras.
Vi kommer saledes inte att studera hur medarbetarskap bast tillimpas eller implementeras i
verksamheter. Inte heller kommer medarbetarskapets paverkan pa organisationers resultat att
studeras. D@ medarbetarskap frimst dr aktuellt for personer med hogre utbildning eller

kompetens kommer endast personer med eftergymnasial utbildning att intervjuas.



2 Teoretisk referensram
2.1. Byrakrati

Byrakrati dr idag ett ord som inte séillan anvinds for att beskriva ett system dér “fel” eller inga
beslut tas pa grund av omstédndiga och krangliga regler. Aftonbladet (2015) skriver
“Byrdkratin undergriver existensen for hemtjdnsten.” och anvander alltsa begreppet byrakrati
som ett slags skallsord, vilket det ofta gors i dagens samhalle. Dessvirre ar detta en
forvridning av begreppet da byrakrati dr den enda mojliga styrformen for att fd bort en

godtycklig maktutévning (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2012).

2.1.1 Kort om byrakratins grunder

I takt med att organisationer vixte och slogs samman till storre koncerner under 1900-talet
blev standardiserade arbetsitt det mest effektiva och for att kontrollera detta infordes
byrékratisk organisationsform. Den tyska sociologen Max Weber skapade begreppen mal-
och virderationalitet, vilka han ansag kravdes fér en organisation. D4 mélrationaliteten
anvinds fOr att na ett uppsatt mal dir tanken “4ndamalen helgar medlen” ér tillaten bestar
virderationaliteten av att uppritthalla vissa normer i samhéllet. Weber ansag att de viktigaste

principerna for en idealbyrédkrati ar att den anstdller tjanstemén som

1. Ar personligen fria och endast lyder under den formella, sakliga

ambetsplikten.
2. Utgor en permanent dmbetshierarki.
3. Har faststdllda kompetensomraden f6r ambetena.
4. Ar kontraktsanstillda.
5. Har formella kvalifikationer.

6. Har reglerad 16n i pengar.



7. Har dmbetet som enda eller huvudsakliga yrke.
8. Har reglerad befordringsgéng.

9. Ar personligen skilda frén férvaltningsmedlen, det vill siiga dger dem

inte.
10. Uppritthaller en strang och enhetlig arbetsdisciplin och kontroll.

(Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre

2012

I och med att dessa punkter f6ljdes 6kade den anstilldes trygghet och rittigheter och de
frantog dessutom férmannen och mellanchefen dess majligheter till godtycklig
maktutévning. Weber menade att byrdkratin, i sin idealform, var helt fri fran f6rdomar och
uppfattning och var helt opartiskt. Géllande tjanstemannen ar en av de viktigaste aspekterna
att byrakratin professionaliseras genom att hen har &mbetet som enda eller huvudsakliga yrke
och kan pa sa sitt specialisera sig till att skota sin uppgift (Eriksson-Zetterquist, Kalling &
Styhre 2012, s. 70). Men det dr ocksé kring just detta som mycket av kritiken mot en
odynamisk byrakrati riktats. Cohen et. al (2002) pavisar att det finns en konflikt med
professionen pa ena sidan och managers och organisationen pa den andra pa grund av att
organisationen, med managers, tar makten fran professionen. Nér en fackman anstills och
omsluts av organisationskulturen dr det oundvikligt att hen upplever en antagonism mellan
organisationens krav och den egna yrkeskunskapen och dess ideal att detta sker anser Cohen
et. al (2002) som ett manifest for bade stark organisationskultur och individuell

handlingskraft.



2.2 Mode och nyinstitutionell teori

Organisationer anvidnder samma sprdk som andra organisationerna for att gora sig forstadd,
och forsta sina kunder och leverantorer (Hamde 2002). Sedan tidigare har det ocksa
vederlagts att diverse managementtekniker och idéer om organisering, som kvalitetscirklar,
autonoma arbetsgrupper och flexibilitet, &r modeord ur ett symboliskt perspektiv

(Abrahamson 1996; Czarniawska & Joerges 1995; Kieser 1997; Rovik 1996).

Hamde ber6r nyinstitutionell teori som beskrivs mer utforligt av DiMaggio & Powell (1983).
Organisationer tillhor olika falt ddr ett filt innefattar organisationer som liknar varandra till
arbetssittet. For att uppnad legitimitet och {or att uppfattas som rationella imiterar saledes
organisationer varandra, inom filtet (DiMaggio & Powell 1983). Brunsson (1997) nyanserar
bilden och pépekar att DiMaggio och Powels (1983) forklaring inte ar tillricklig. “Det finns
ingen garanti att alla organisationers som ansluter sig till gingse forestdllningar kommer att
ha liknande former.” (Brunsson 1997). Inom en kultur, eller ett organisationsfillt, 4r det
oftast en kombination av heterogenitet och homogenitet, ndgra organisationer adopterar en
modeteknik, andra gor det inte, och adoptionen sidger ingenting om organisationen.
Reformer kommer sannolikt att skilja sig i olika organisationer da de stills mot rddande idéer
och normer inom organisationen. Kort sammanfattat dr det tre olika parametrar som spelar
in vid en implementering av en reform: organisationsformen, sjilva reformen och vilken

diskurs organisationen befinner sig inom (Brunsson 1997).

2.3 Individualism

“Var kultur dr den forsta i historien som inte sétter virde pd varaktigheten
utan vi lyckas stycka sonder hela vdra liv i episoder som vi hela tider strdvar
ifran. Vi vill inte ingd fasta och djupa relationer for att dessa da skulle
tvinga oss att hdlla fast vid vir episod som vi vill komma ifrdn.” (Bauman
2001, s. 298)
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Scott, Ciarrochi och Frank (2004) redogér for en korskulturell syn pa individualism.
Individualism karaktiriseras av en sjilvstandig virldsuppfattning, kinslomassig
sjalvstandighet och ett beteendemonster som styrs av individens attityd, motsatsen ar
kollektivism som beskriver en persons vérldsuppfattning och kdnslomissiga liv som ett
Omsesidigt beroende med sina medmianniskor. Enligt den kollektivistiska synen ar beteendet
styrt av gruppnormer (Scott, Ciarrochi & Dean 2004). Sammankopplat med kreativitet, frihet
och ekonomisk utveckling tenderar individualister att vara konkurrenskraftiga,
malfokuserade och nedvirderade mot mellanménskliga relationer. Individualister dr ocksé
mindre benigna att underkasta sina personliga mal under gruppens (Scott, Ciarrochi & Dean

2004).

Individualismen sprider en otrygghet, denna otrygghet dr inte nagot som bekdmpas eller
forutses, det &r den nya formen av osdkerhet som slér till pA mafa och utan ndgon som helst
form av forutsdgelse (Bauman 2001, s. 35). Individualister dr i stor utstrackning
sjalvcentrerade och har en ldgre emotionell kompetens, bdde nir det giller att hantera sina
egna och andras kinslor. Dock ar de oftast fullt kapabla till att f6rstd andras kédnslor (Scott,
Ciarrochi & Dean 2004). Otryggheten 4r en miktig individualiserande kraft just eftersom den
slar till pa mafa och att ménniskan inte med nagon slags sikerhet vet i vilken omgivning hon
vaknar upp ndstkommande dag och dérfor vixer radslan och skapar ett tillstind som hon
endast kan bekdmpa i ensamhet. Manniskan forenar inte och samlar inte till en gemensam

sak (Bauman 2001, s. 35).

I det moderna samhillet formar samhéllet individualismen hos medlemmarna samtidigt som
medlemmarna formar samhillet genom deras handlingar som féljer det som &r rimligt och
mojligt inom samhallets normer och diskurs. “Budskapet dr enkelt: var och en dr potentiellt
overflodig eller utbytbar, och ddirfor dr var och en sdrbar och varje social position, hur upphdjd
och mdktig den dn kan te sig for 6gonblicket, dr pa ldngre sikt otrygg...” (Bauman 2001, s. 67).

Nar en ménniska idag blir arbetslos dr det upp till henne sjdlv att se till att hon utvecklar sin
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kunskap for att bli anstdllningsbar, det ses inte som ett strukturellt samhallsproblem (Bauman

2001, s. 59-67).

I ett sammanhang ddr individen ser pa sin framtid med ovisshet och osdkerhet blir det nast
intill oméjligt f6r individen att fatta rationella beslut och det minimerar dennes framtidstro.
Detta leder till en syn dédr mer individuella beslut fattas och en strédvan efter mer hir och nu
skapas, for det som finns runt omkring kanske dnda inte finns kvar imorgon (Bauman 2001,
s. 105). Problemdimensioner av den postmoderna osiakerheten som skapar en osikerhet hos
medborgarna vilket tvingar dem till osékra anstéllningar. Att stindigt levaien
sjalvorverkligande osékerhet skapar en forlamande upplevelse och méanniskan ryser infér alla
valmdjligheter hon har och nir hon tvingas gora ett val tvekar hon, det som verkar fornuftigt
idag kan imorgon vara ett misstag. En stindig dngslan ar det pris dagens medborgare fir

betala for de individuella friheterna, och skyldigheterna (Bauman 2001, s. 110).

2.4 Maktdistans

Globalisering och en 6kad mangfald av arbetskraft gor att individen och organisationen far
stora influenser fran kulturella varden. Den korskulturella forskningen har skapat en hogre
forstaelse for vad dessa vdrden har for paverkan pa ledarskapskulturen och det blir desto mer
nodvindigt for organisationer att inférskaffa kunskap om dessa fenomen. Mycket handlar de
kulturella virdena om makt och maktdistans, en fundamental del i organisationer da makten
ar inneboende i alla relationer. Samt att makten paverkar de flesta organisationsprocesser i en

organisation (Daniels & Greguras 2014).

Maktdistans handlar om synen pa olikheter i en organisation och hur synen pé detta formar
hur individer med olika nivaer av makt ska integrera och behandlas. Ledarens och anstalldas
deltagande i beslutsfattande och den formella hierarkin paverkas av maktdistansen. I
organisationskulturer med hog maktdistans sa ses ledaren som en 6verman och innehar en
elitposition och forvintas leda med auktoritet. De med mindre makt blir d4 underordnande
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som lyder och foljer, de anstéllda litar pa sin ledare och finner sin plats i hierarkin. Hogre
maktdistanser ses ofta som mer uppgiftsorienterade pa grund av att de kriver struktur och
tydlig byrakrati for att uppna malen och behalla distansen i relationerna. Organisationer med
lag maktdistans blir motsatsen, vildigt decentraliserade och med stor delaktighet i
beslutsfattandet. Maktdistansen kan variera pa olika nivéer i organisationer, darfor blir det
viktigt inom forskningen att fundera pa vilken niva maktdistansen beskrivs, pa en individ-,
organisations-, grupp- eller samhéllsniva. Forskning visar att maktdistans och arbetet med
HRM péverkar varandra. Till exempel dr en ledare som verkar i en lag maktdistanskultur ofta
mer mottagliga for lagbygge och mer bendgen att investera i sina anstillda. I dessa kulturer far
ocksa nya idéer, sdrskilt fran ldgre nivaer, oftare chansen att horas dn i organisationskulturer
med hogre maktdistans. Maktdistansen formar de anstdllda helt och i linder med hog
maktdistans dr det farre som startar egna foretag eller strivar efter att klattra pa karridrstegen
da de dr inskolade i ett system ddr endast en viss typ av médnniskor bor ta de initiativen

(Daniels & Greguras 2014).

Enkelt uttryckt d4r maktdistansen vildigt lag i vastvdrlden, USA undantaget, och Sverige ar ett
av de linder dar den ar som allra ldgst, vilket innebdr att det hir generellt fungerar daligt med
auktoritdra ledare, befolkningens krav pa att kunna ifragasitta beslut dr hog. Linder som
Ryssland, Japan och Malaysia dr nigra av de lander med hogst maktdistans och en for mild
ledare kan dé fa problem med sina anstillda d& de dr vana vid klara direktiv av vad som bor
goras. Maktdistansen i ett samhille gar hand i hand med hur demokratiskt ett samhalle &r

(Nahavandi 2015).

2.5 Transaktionellt och transformativt ledarskap

Det har forskats mycket kring hur en organisation i férandring bast leds, och med
organisationer i fordndring asyftas de som limnar den traditionella byrakratin dar

ledarskapet dr centraliserat. Beslutsfattande flyttas ner i hierarkin till mellanchefer och
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managers. Tva av resultaten f6r denna forskning kring hur mellanchefen eller managern leder
sin stab till bast resultat ar teorierna om transaktionellt ledarskap och transformativt
ledarskap. Dessa teorier som fraimst handlar om ett stort utbyte mellan ledaren och de

anstillda dr samtidigt sina raka motsatser i sitt utférande (Hamstra et al. 2014).

Det transaktionella ledarskapet handlar till stor del om att utlova beléningar nér
overenskomna mal dr uppnadda, en villkorad beléning. En bra ledare ser till att denna
beloning ér till fordel for den anstillde, ledaren och organisationen. Ledarskapet bestar av lag
integration mellan ledare och anstillda dir ledaren ger de anstillda vildigt lite, eller inga,
direktiv och kliver endast in da ett misstag forekommer. Ledaren litar fullt pa disciplin och
bestraffning och det finns néstan ingen positiv uppmuntran och de anstéllda far skota sina
arbetsuppgifter som de vill sd linge de inte gor ndgot misstag. Vid transaktionellt ledarskap
blir ledarens fraimsta uppgift att forse de anstillda med resurser och utlova beloningar for att
uppmuntra de anstillda till att halla uppe motivationen och uppné produktivitetsmalen
(Nahavandi 2015). Hamstra et al. (2014) har en mer kritisk hallning till transaktionella ledare
och anser att dessa individuella beloningar snarare stdller anstillda mot varandra an far dem
att samarbeta, da individuella mal star i motsatts till organisationens hamnar fokus helt pa
den eventuella beloningen. Stressen ett beloningssystem signalerar om, knapphet av resurser
eller att ett msesidigt beroende saknas mellan ledare och anstilld, skapar litt en situation dar
den anstillde kdnner att hen hela tiden méste demonstrera sina styrkor och sin kompetens
genom att prestera bdttre dn sina kollegor och pa sa sitt na bonusen. Da en anstilld vet om att
dennes prestationer kommer att utvirderas dr de mer bendgna att falla in i leden for den

sociala normen for att undvika att sticka ut.

Med det transformativa ledarskapet ska ledarens karisma skapa relationer till de anstéllda s&
att dessa far en lojalitet och tillit till denne och genom relationen blir de anstillda inspirerade
till att implementera ledarens vision. Den transformativa ledaren stimulerar de anstillda

intellektuellt genom att motivera dem att se pa problem pa nya sitt vilket leder till att de

14



anstéllda kan skapa innovativa och kreativa losningar och signalerar till de anstéllda att
kapaciteten att ldra sig dr en viktig del av kompetensen (Hamstra et al. 2014). Genom att
kréva nya l6sningar och uppmuntra till diskussion och ifragasdttning av existerande virden
tvingar ledaren de anstillda att prestera bdttre dn de gjort tidigare och darfor bor ledaren
endast sitta upp maél och lata de anstilldas uppfinningsrikedom l6sa problemen for att na
dessa mal (Nahavandi 2015). Transformativt ledarskap far ledaren att behandla de anstéllda
som individer med personliga behov och firdigheter och fa de anstillda att fokusera pa att
utveckla sig sjalva framfor att jamfora sig med sina kollegor. Dessutom skapar transformativt
ledarskap en kollektiv vision bland de anstillda (Hamstra et al. 2014). Nahavandi (2015)
menar att forskningen kring Transformativt ledarskap kan pévisa att de anstilldas
produktivitet 6kar genom att 6ka deras engagemang och dtagande i organisationen.
Forskning visar ocksa pa ett positivt ssmband mellan transformativt ledarskap,
organisationsklimat och innovation och att uppfattningen av transformativt ledarskap ar

kopplat till positivt kinslor hos anstillda.

Transformativt ledarskap har visat sig skapa empowerment som i sin tur har 6kat gruppens
effektivitet, medan transaktionellt ledarskap blir helt beroende av ledarens formaga att forma

de anstillda att utfora sina arbetsuppgifter (Nahavandi 2015).

Gillande resultat av transaktionellt respektive transformativt ledarskap visar Hamstra et al.
(2013) att for transaktionellt ledarskap dr de anstillda bittre pa att na upp till satta mal och
anstillda till en transformativ ledare dr bittre pa att forsta och bemdstra vigen till sina mal.
Deras slutsats dr att da uppgiften ar tamligen enkel och klar fungerar transaktionellt ledarskap
béttre och f6r mer kunskapskréavande och utmanande uppgifter ér trasformativt ledarskap att

foredra.
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2.6 Begreppen medarbetarskap, medarbetare och empowerment

Medarbetarskap och medarbetare dr tva begrepp som ofta innefattar varandra, ddr
medarbetare ses som en bas i medarbetarskapet. Medarbetarskap varvas ofta med
medarbetare i mening att syfta till samma slutsats. Bade medarbetarskap och medarbetare har
varit omdiskuterade begrepp som fatt olika innebord beroende pé vilken part som har anvént
begreppen. Men upprinnelsen ligger i en stravan efter medbestimmande och industriell
demokrati, alla ska vara delaktiga och fa sin rost hord. Medarbetarskap handlar till stor del
om att varje enskild individ ska ha storre inflytande for sin arbetsuppgift (Kilhammar 2011).
En annan definition pa medarbetare dr “Anstdllda som har frihet att handla sdsom de anser att
situationen bjuder, utan att behéva frdaga en dverordnad och utan att vara styrd av annat dn

organisationens 0vergripande regler och malsdttningar” (Backstrom 2008).

Medarbetarskap dr ett skandinaviskt begrepp och ar relativt nytt inom forskningen
(Kilhammar 2011) och det finns ingen direkt &verséttning av begreppet medarbetarskap till
engelskan, en term som anvands dr co-workership, dock framst av skandinaviska forfattare
(Tengblad & Andersson 2014). D4 en bra 6versittning saknas samt att forskning som beror
amnet dr ytterst begransad dr veteskapliga artiklar om medarbetarskap eller co-workership
skrivna utanfér Skandinavien nist intill obefintliga till antalet. Det finns dock begrepp som
kan liknas vid medarbetarskap, ett exempel dr empowerment, som ger det skandinaviska

begreppet ett vidare perspektiv (Kilhammar 2011).

Empowerment ér ett medel for att tillata anstallda att fatta beslut (Bowen & Lawler 1992) och
bidrar till att individen pa arbetsplatsen, medarbetaren, tar ansvar for sina handlingar (Pastor
1996). Empowerment dr en managerteknik dar medarbetarna far reda pa syftet med diverse
beslut, vilket ska leda till att de far en 6kad forstdelse och pa sa sdtt kan fatta egna beslut i
arbetet (del Val & Loyd 2003). Dessa definitioner av empowerment ror sig valdigt nara

Backstroms (2008) och Kilhammars (2011) definition av medarbetarskap.
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Kérnan i begreppet medarbetarskap kan kokas ner till tre punkter:

A Delaktighet
A TInsikt
A Ansvarstagande

(Kilhammar 2011).

2.7 Arbetet med medarbetarskap

Begreppet medarbetarskap tillskrivs flera olika funktioner, det anvénds till exempel som ett
effektiviseringsverktyg och for att stdlla om medarbetarna till att kunna fatta snabba beslut i
en fordanderlig virld (Kilhammar 2011). Samtidigt krévs att arbetsplatsen anpassas efter den
anstilldes personlighet om empowerment ska fungera, ett stort gap mellan dessa leder till ett
samre resultat for alla effektivitetsparametrar som innovation, ledarskap, engagemang och
formagan att hantera stress (Pande & Dhar 2014). Det dr ledarens uppgift att motivera och
kontrollera att de anstillda gor vad organisationen férvintar av dem, och om en anstilld inte
ar nojd dr det genom arbetsformer och organisationsrelationer problemet bor 16sas, en

anstilld kan inte vara mer effektiv dn vad omgivningen tillater (Schein 1974 s. 84).

Genom sin studie drar Kilhammar slutsatsen att manga organisationer infér medarbetarskap
i syfte att fa en friskare arbetsplats och minska sjukfranvaron. Organisationerna i hennes
forskning menar pa att ett utvecklat medarbetarskap ar en grund for en god arbetsmiljo, som i
sin tur bor leda till goda resultat (Kilhammar 2011). Idag arbetar organisationer ofta med sina
riktlinjer och projekt pé ett sadant satt att dessa hela tiden leder till en positiv
medarbetarskapsutveckling, eftersom manga organisationer idag uppfattar att
medarbetarskap visar pa organisatoriska virden som ansvar, fortroende och samarbete,
varden som managers girna ser att de anstéllda ska harmonisera med (Tengblad &

Andersson 2014). De tre grundpelarna for medarbetarskap ar insikt, delaktighet och ansvar,
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insikten leder till delaktighet vilket i sin tur leder till ett ansvarstagande hos den anstillde
(Killhammar 2011). En arbetsplats som framjar empowerment skapar en mer engagerad
anstilld (Pande & Dhar 2014). Idag anstills ménniskor, i stérre utstrackning, pa kortare tid
och att det leder till att forpliktelser kdnns onddiga, det kan till och med vara oklokt med
torpliktelser da dessa hammar den individualistiska konkurrensen och begransar

produktiviteten (Bauman 2001, s 38).

For att hoja individens ansvarstagande och gora dennes inflytande mer omfattande i
organisationen har manga arbetsplatser infort en platt beslutshierarki, sa kallad platt
organisation. De platta organisationerna leder till firre antal chefer och dr ett effektivt sitt att
utnyttja de redan befintliga personresurserna och dessa parametrar leder i sin tur till att
organisationen sparar pengar (Kilhammar 2011). McSweeney (2006) argumenterar forvisso
inte mot inférandet av platta organisationer, men anser att det dr en chimdr, en 6nskan om
hur det borde vara. McSweeney forkastar alla argument om att vi ror oss mot ett mindre
byrékratiskt samhiélle, tvirt om. Financial Management Initiative och New Public
Management kom med lovord om mindre byrakrati och kortare beslutsvigar, men i sjdlva
verket ledde det enbart till mer kontroll dér varje enskild tjanstemans resursférbrukning och
prestation mattes. Detta dr framst inom offentlig sektor, men liknande styrinstrument
anvinds flitigt inom det privata, den anstilldes ansvar och delaktighet blir mer betungande dn
befriande, och mojligheten att skilja pa person och dmbete blir svarare da den anstélldes
prestationer och kostnader inom organisationen ligger till grund for 16nesdttningen

(McSweeney 2006).

Drygt 30 ar innan McSweeney (2006) menade Schein (1974) att makten i organisationerna
blir mer och mer utspridd och for att inte forlora anstdllda kréivs det att organisationen skapar
en arbetsmiljo dér den anstéllde ser en mening och utmanas, annars finner den anstillde
dessa faktorer ndgon annan stans (Schein 1974). Arbetsplatser som inte ger mojlighet till

empowerment kommer att forlora anstdllda da dessa inte vill dventyra sina karridrer, inte ens
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de basta medarbetarna kan leverera i en miljé som dr for kridvande eller begransad. Vad
hidnder med organisationer som inte inser detta? Samtliga anstdllda gynnas pa en arbetsplats
som tillimpar empowerment (Pande & Dhar 2014). Mianniskor blir involverade utefter sina
egna anledningar och motivation och for att skapa ett engagemang kan en organisation inte
enbart vara styrd uppifran, d&ven den som dr langst ner i hierarkin maste kdnna att hon dr med
och péaverkar (Argyris 1998). Ledarens roll ér att tillfredsstélla den anstilldes sociala behov
och inte bara att forse denne med sysselsattning. Kan en ledning klara av detta kommer den
ocksa fa moraliskt engagerade arbetare som intresserar sig for organisationens mal, kan de
ddremot inte tillgodose de sociala behoven letar sig den anstillde snabbt vidare till en annan
arbetsplats (Schein 1974). I var fordnderliga vdrld ar det inget problem att byta arbete f6r den
anstillde (Bauman 2001). Tvart om menar Bauman (2007) att kunskap i vart
konsumtionssamhaille behdver vara farsk och var produktions- och konsumtionstakt skapar
ett “bést fore-datum” pa allt och att vi flyter i nuet och végrar hélla oss fast. Han diskuterar
Kotters rad om att “[a]void being entangled in long-term employment of the so-called ‘tenure

3

track”™ (Kotter 1995, s. 159), vilket kan 6verséttas med att det inte dr virt att lata sig trasslas in
i ldngtidsanstallningar for att jaga &mbetstitlar och kldttra pd den sd kallade karridrsstegen
(Bauman 2007). De anstillda ser arbetsplatsen som en campingplats dér de for tillfillet har
slagit upp sitt talt, i och med globaliseringen dr médnniskan mer rorlig, dven inom landets
granser, perioden som borjade med att de bofasta segrade 6ver nomaderna ar 6ver. En
ménniska vet idag med sig att hon snart kommer att forflytta sig (Bauman 2001 s. 36-37).
Beloningsmetoder som hogre 16n, béttre karridrsvigar for de anstdllda, “manadens anstélld”

och olika utmarkelser forbéttrar inte den anstilldes engagemang. Snarare tvirtom skapar

detta ett beroende hos tjanstemannen (Argyris 1998).

Det dr inte alltid ldtt att infora empowerment i en organisation, manga sa kallade experter och
konsulter har svért att na ut till bade ledare och anstillda. Det beror dels pa att ménga av
dessa konsulter helt enkelt anser att recepten ér for invecklade for de anstdllda samtidigt som

ledarna ér skeptiska till att ett specifikt recept ska passa in i deras komplexa verklighet, samt
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att de ifragasitter expertens formaga att forsta organisationen (Argyris 1998). Pande och
Dhar (2014) dr pd samma linje som Argyris och menar att empowerment inte dr nagot som
enkelt later sig 6verforas fran ledare och managers till de anstillda. De menar att det dr en
relativt komplex process som kraver deltagarnas intresse och att de ar mottagliga och att de

matchas med organisationen (Pande & Dhar, 2014).

Empowerment ska inte ses som nagot digitalt, som dr antingen av eller pa, empowerment och
kontrollstyrning behover inte vara motsdttningar, de kan verka parallellt i en organisation och
det maste finnas en insikt om att varje enskild organisation behover tolka' empowerment pa
ett satt som passar just dem (Argyris 1998). Argyris stéller sig ocksa fragan om empowerment
endast dr nagot som det talas om men som egentligen inte finns, precis som i sagan Kejsarens

nya klider (Argyris 1998).

Nahavandi anser att en av drivkrafterna f6r de kulturella och strukturella férdindringarna
inom organisationer i dag kommer fran att det talas mer och mer om empowerment. Arbetet
med empowerment ar en svar process men i dagens nya strukturer dr det en nyckelfaktor och
néstan ett krav pa ledaren att fa detta arbete att fungera. Det som gor att implementeringen av
empowerment dr svar dr att det maste till forandringar i hela organisationen och inte bara hos
ledaren. Organisationen maste tro pa arbetet och gora det mojligt f6r de anstéllda att vara
med och bestimma genom att bryta ner den formella hierarkin och det centraliserade
beslutsfattandet. Implementeringen av empowerment ér en tidskravande process och
organisationerna behgver tinkta langsiktigt och tillata misstag. Vid kortsiktigt tinkande dar
tidiga misstag ses som motgéngar och anses omajliggora empowerment faller det sig naturligt
att en implementering inte later sig genomforas. Ledaren behover ta ett steg tillbaka och

endast bista med stod och uppmuntra en tillitsfull milj6. Ledaren bér uppmuntra de anstéllda

! Detta dr 6versattningsteorin, som kort gér ut pa att varje recept ser ut pa olika satt i varje enskild organisation

da det maste tolkas och 6versattas for att passa in i den komplexa verkligheten. (Rervik 2000, s. 249)
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till att ta egna initiativ, delta i diskussioner och beslutsfattande och ocksd uppmuntra dem till
att ta risker. Att det finns utrymme att utforska och for att gora misstag i organisationen &r ett
maste. Den atmosfir som ledaren skapar maste samspela med hela organisationen, som hoga
standarder, klara uppgifter och mal och klar och rittvis beléning for tillborligt beteende och
produktivitet. Ledarens roll i en organisation som infér empowerment blir att involvera de
anstdllda i att sdtta hoga mal, soka efter resurser som de behover, stotta de anstillda i deras
beslut och belona nar malen dr uppnddda. Ledaren behover tro pa hela processen fullt ut och
formedla ett fortroende till de anstéllda som stirker dessas sjalvfortroende och ger de
mojligheter att tro pa att de kan uppna de hoga férvintningar som stills pa dem. (Nahavandi

2015s. 183-186)
Ledarskap och organisatoriska faktorer i empowerment

Ledarskapsfaktorer:

>\

Skapa en positiv kinsloméssig atmosfar

>\

Satta hoga prestationsstandarder

>\

Uppmuntra initiativ och ansvarstagande

>\

Belona 6ppet och personligt

>\

Utdva rattvisa och sammarbete

>\

Noggrann dvervakning och mitning

Organisatoriska faktorer:

>~

Decentraliserad struktur

>\

Lampligt val och utbildning och ledare och anstillda

>~

Ta bort byrakratiska hinder

>\

Belona empowermentbeteende
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A Uttrycka fortroende for underordnade
A Rittvis och 6ppen organisatorisk politik

(Nahavandi 2015 s. 184)

2.8 Teoridiskussion

Nedan foljer en diskussion gillande hur de teorier vi valt att anvinda oss av forhdller sig till

varandra.

Tengblad och Andersson (2014) visar pa att 90-talets individualisering drev fram
medarbetarskapet och Scott, Ciarrochi och Dean (2004) bekriftar att individualister &r en
tillgdng i ett utvecklat och sekulariserat land. Tvingar den laga maktdistansen som rader i
Sverige, och da framst bland de som besitter en hogre utbildning (Daniels & Greguras 2014;
Nahavandi 2015), organisationen att férandras mot transformativt ledarskap vilket i sin tur
leder till empowerment. Detta samtidigt som Bauman (2007) menar pa att vi vigrar halla oss
fast vid nadgot under en ldngre tid och 2001 skriver han om en total ambivalens och osékra
anstéllningar. Hur gar detta ihop? Kilhammar (2011) beskriver medarbetarskap som négot
dar insikt, ansvar och delaktighet &r hornstenar, men den ménniskan Bauman (2001; 2007)
beskriver befinner sig en bra bit ifrdn detta. Pande och Dhar (2014) beskriver empowerment
som en managementteknik som skulle kunna fanga upp individualisterna, arbetsmiljon maste
mota medarbetarnas preferenser, ndgot som Schein (1974) beskrev redan 40 ar tidigare. Nu
utspelar sig Schein (1974) i en annan tidsera dn 6vriga forfattare i teoridelen, men hans ord
om att det dr ledarens roll att tillfredsstélla den anstilldes sociala behov dr hogst aktuellt och
bekriftas av Backstrom (2008), Kilhammar (2011) och Pande och Dhar (2014). Argyris (1998)
betonar ocksa att det dr upp till varje individ hur mycket denne ska engageras i sitt arbete och

medarbetarskap.
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En som stiller sig mer kritiskt till empowerment dr Argyris (1998). Hans jamforelse med
sagan “Kejsarens nya klidder” f6r tankarna till DiMaggio och Powell (1983) och Hamde (2002)
att empowerment, eller medarbetarskap for den delen, dr nagot organisationer anvander sig av
for att “alla andra organisationer gor det”, vilket i sin tur ger dem legitimitet. Eller tvingas
organisationer att implementera medarbetarskap for att det kréivs av ett samhalle uppbyggt av
individualister med 1dg maktdistans? Individualister har svart att underkasta sig gruppens mal
(Scott, Ciarrochi & Dean 2004) och krdver kanske déarfér mer inflytande pa sina arbetsplatser,
och om organisationen tillgodoser detta sa flyr den anstillde vidare till nista anstéllning

(Schein 1974).

Kilhammar (2011) beskriver medarbetarskap som ett effektiviseringsverktyg som hjdlper
anstillda att fatta snabba beslut och genom platta organisationer far dessa mer ansvar och
rorelsefrihet i sin arbetsutforing, samtidigt som Bauman (2001) menar pa att individen har
svart att fatta rationella beslut i vir fordnderliga varld. Ett viktigt verktyg for rationalitet i
organisationen &r byrakrati (DiMaggio & Powell 1983), vilken enligt McSweeney (2006)

fortfarande ar ohotad.

23



3 Metod

Fokus for studien dr att finna ménniskors férhallande till omgivningen, och deras egna idéer
och tankar darfér har en kvalitativ ansats valts for att utforma studien (Bryman & Bell 2003, s
297). Forhoppningen ir att fa en djupare och mer ingdende bild av det valda
problemomradet, det var ytterligare en anledning till att ansatsen valdes som antas ge just

detta (Starrin 1994).

Fran det empiriska materialet ville vi férsoka reda ut den anstélldes synpunkter pa begreppet
medarbetarskap, ett begrepp som uppfattas som komplext, darfor foll valet av metod for
insamling av det empiriska materialet pa semistrukturerade intervjuer (Denscombe 2009, s.
235). De semistrukturerade intervjufragorna var 6ppna for att inte leda in intervjuobjekten pa
viss forutbestdmda riktningar, detta ocksa for att undersokningen syftar till att fa fram
anstilldas egna tankar och idéer om begreppet medarbetarskap (Bryman & Bell 2003, s 177).
D4 intervjuobjekten besatt olika befattningar inom foretaget kravdes det att vi andrade form
och ordningsfoljd pa vissa av fragorna for att det skulle passa den intervjuade. Framforallt
gjordes det pa fragorna om "Hur fraimjar du medarbetarskap pa din arbetsplats?” och "Hur
upplever du att organisationen du verkar inom arbetar for att frimja medarbetarskapet?”, da
svaren pa den forsta fragan ofta resulterade i att cheferna pratade om vad organisationen
gjorde dé de satt sa hogt upp i hierarkin. Denna omformulering dr moéjlig med denna typ av

metod dé den dr vildigt flexibel (Kvale & Brinkmann 2009).

Likt Kilhammar (2011) utférdes en testintervju fére det att intervjuer holls med
intervjuobjekten, detta for att fd en ungefarlig kiansla av hur lang tid en intervju skulle ta.
Genom testintervjun gavs ocksa mojligheten att fa en bild av hur fragorna i intervjuguiden
mottogs, vad som fungerade och vad som behovde fortydligas eller forandras. Efter
testintervjun, som tog cirka 15 minuter, stillde vi fragor till testpersonen om hur hen

upplevde fragorna. Vi tog till oss av de fa synpunkter som gavs och ihop med var egen
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uppfattning om hur fragorna tolkades gjorde vi en del omarbetningar och fortydligade sma

misstolkningar.

Sekunddrdata har anvands i denna studie fraimst for att finna limpliga teorier, i forsta hand
har det sokts i biblioteksdatabaser pa Internet efter vetenskapliga artiklar. Sekunddrdata har

ocksa samlats in genom referenslitteratur.

3.1 Urval

Nio personer, med kvalificerade utbildningar, fran fem olika organisationer har intervjuats
for den hidr studien. Personerna har alla olika befattningar inom sina organisationer och
skiljer sig i alder och utbildning, de befinner sig pa olika platser i respektive organisations
makthierarki, vilket torde ge oss en bild 6ver hur anstillda pa olika befattningar ser pa

begreppet medarbetarskap och pé sina organisationer.

Studien nyttjar ett icke-sannolikhetsurval och ett bekvamlighetsurval, detta for att pa ett bra
sitt fd tag pa sa manga personer inom urvalsgruppen som mdjligt. Manga av e intervjuade
valdes ut pa grund av vara personliga kopplingar till organisationerna de verkar inom, detta
gav en tillrackligt stor tillgdng av ldmpliga yrkesverksamma for studien (Denscombe 2009, s.
241). Dessutom verkar intervjuobjekten inom organisationer som pa sina hemsidor
presenterar sitt arbetssitt pa ett sadant sétt som kan liknas vid definitioner av
medarbetarskap. Det ir beskrivningar som: “Pd FORETAGETSNAMN bestimmer du och ditt
team tillsammans hur ni ska arbeta. Att stindigt utveckla och testa nya kreativa metoder och
verktyg dr en viktig del av vdrt DNA.”, “ Fér mig dir FORETAGETS NAMN en arbetsgivare som
ger mig frihet under ansvar och som litar pd att jag gor mitt jobb pa bésta mdjliga sitt.” Detta

ger intervjuobjekten en starkare koppling till studiens undersokningssyfte.

Med tanke pa bekvamlighetsurvalet kommer denna studie endast utgora en sprangbrada for

fortsatt forskning da de inte gér att gora nagra storre generaliseringar (Bryman & Bell 2003).
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Medarbetarna som intervjuats har varit personer som pa nagot sétt verkar inom en
organisation och har en postgymnasial utbildning vilket kvalificerar dem for sina arbeten. For
detta urval ligger Backstrém (2003) till grund ddr han indikerar att endast de med

kvalificerade arbetsuppgifter faller under medarbetarskap.

3.2 Genomforande

For att na relevanta yrkesverksamma personer tittade vi pa de personer vi hade i véart
kontaktndt som kunde ha relevant utbildningsniva och befattning f6r var studie. Det flesta
forfragningar om intervju har skett via e-postrespondans, dér studiesyftet presenterats och

medarbetarna har sjdlva valt lamplig tid och plats for intervjun.

En intervjuguide skapades infor intervjuerna, en guide med fragestillningar i syfte att hélla

intervjun till det relevanta @mnet. Intervjuguiden hjilpte ocksa till med att halla samtalet
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