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Forord

Det har examensarbetet har varit ett bra sétt for mig att férbereda mig infér mitt framtida yrke.
Jag har fatt en inblick i begravningsverksamheten, hur organisationen ser ut och fungerar. Da
jag har ett stort intresse av ledarskap har intervjuerna med informanterna gett mig bade
positiva och negativa aspekter om hur det &r att vara ledare. Det har varit roligt att prata med
personer med samma intresse och samtidigt larorikt.

Jag vill tacka alla informanter som har stallt upp pa intervjuerna. Under arbetets gang har min
handledare Angela Sandell varit ett stort stod for mig. Tack for att du har varit engagerad,
motiverande och gett mig manga bra tips. Samarbetet har varit valdigt roligt. Jag vill aven
tacka Ann-Britt Sérensen som har svarat pa fragor om begravningsverksamheten samt Eva-
Lou Gustafsson som stallt upp som bitradande handledare. Min van Anna Lundstrom har varit
till stor hjalp nér jag fastnat vid formulering av meningar.

Tack!

2012-01-14
Anna Dafgard



Sammanfattning

Kyrkogardsforvaltningar i Sverige star infor ett generationsskifte nar fyrtiotalisterna i allt
snabbare takt avgar med pension. Det ndamns att 52 % av de som &r ledare idag inom
kyrkogardsforvaltning, kommer att pensioneras inom 5 ar. Idag finns det unga
landskapsingenjdrer som har kompetens inom omradet men har kort yrkeserfarenhet. Det
finns redan unga landskapsingenjorer som arbetar inom begravningsverksamheten i en
ledande roll. Movium partnerskap arbetar med ett mentorprojekt inom kyrkogardsforvaltning
med syftet att starka kontakterna mellan erfarna och nya ledare pa olika nivaer i deras
yrkesliv. Grundtanken ar att den som ar ny som ledare i branschen ska kunna vénda sig till en
personlig och erfaren kontaktperson med sina fragor och funderingar.

Syftet med det har examensarbetet ar att ta reda pa hur relativt nyexaminerade
landskapsingenjorer upplever sin roll som ledare inom begravningsverksamheten och hur
dessa organisationer fungerar. Syftet dr dven att undersoka vad det nya mentorprojektet kan
gora for skillnad for varje enskild person som har en ledande roll inom
begravningsverksamheten.

En kvalitativ undersokning har gjorts genom telefonintervjuer. Informanterna &r
landskapsingenjorer i en ledande roll vilket innefattar arbetsledare eller chef och alla &r
relativt nya i sin befattning. Undersékningen visar att manga &r positiva till generationsskiftet
som kommer. Genom att manga gar i pension inom kort tid ger detta generationsskifte en
mojlighet att infora en forandring om den nya generationen ar tillrackligt stark. Det som
upplevdes som negativt var att manga ar av erfarenhet forsvinner pa en gang.
Mentorskapsprojektet som Movium arbetar med upplevs som positivt. Det &r ett bra satt att
formedla kunskap mellan forvaltningarna och den kunskapsbrist som uppstar vid
generationsskiftet kan minskas med hjalp av en mentor.

Begravningsverksamheten &r inte vinstdrivande, vilket skapar en lugnare arbetsmilj6 for en
ledare att arbeta i. Dock forsvinner en drivkraft inom organisationen nér ingen vinst behover
redovisas. Begravningsverksamheten kan tvingas motivera sin personal mer nar lonsamhet
inte ar ett matt pa framgang. Organisationen upplevs som trog da processerna ar langa innan
ett beslut kan fattas.

Den forandring som generationsskiftet kan leda till ar effektivisering inom organisationen
med hjalp av personer med bra utbildning och ett stort intresse for kyrkogardsforvaltning.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Kyrkogardsforvaltningar i Sverige star infor ett generationsskifte nar fyrtiotalisterna i allt
snabbare takt avgar med pension. Det namns att 52 % av de som é&r ledare idag inom
kyrkogardsforvaltning, kommer att pensioneras inom 5 ar. Idag finns det unga
landskapsingenjorer som har kompetens inom omradet men har kort yrkeserfarenhet. Det
finns redan unga landskapsingenjoérer som arbetar inom begravningsverksamheten i en
ledande roll.

Movium partnerskap arbetar med ett mentorprojekt inom kyrkogardsférvaltning med syftet att
starka kontakterna mellan erfarna och nya ledare pa olika nivaer i deras yrkesliv. Grundtanken
ar att den som ar ny som ledare i branschen ska kunna vénda sig till en personlig och erfaren
kontaktperson med sina fragor och funderingar. Detta for att den som &r ny ska kunna etablera
sig i sin nya roll pa ett sakrare och snabbare sétt.

Ledarskapsutbildningen i Landskapsingenjorsprogrammet ar en véldigt liten del av

utbildningen vilket i sig kan vara ett problem. Att skriva det hér arbetet ar ett satt for mig att
bredda min kunskap inom omradet.
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Figur 1. Det har diagrammet visar aldersstrukturen av Féreningen Sveriges kyrkogardschefer. Kalla: Foreningen Sveriges
Kyrkogardschefer (FSK).



1.2 Syfte

Syftet med det har examensarbetet ar att ta reda pa hur relativt nyexaminerade
landskapsingenjorer upplever sin roll som ledare inom begravningsverksamheten och hur
dessa organisationer fungerar. Syftet ar dven att undersoka vad det nya mentorprojektet kan
gora for skillnad for varje enskild person som har en ledande roll inom
begravningsverksamheten.

Fragestallning:
e Hur &r det som landskapsingenjor att ha en ledande roll inom
begravningsverksamheten?
e Hur &r organisationen uppbyggd och hur fungerar den?
e Vad skulle det har mentorprojektet innebara for nyexaminerade landskapsingenjorer?
Vad kan det gora for skillnad?

1.3 Avgransning

Landskapsingenjorerna i det har arbetet ar relativt nya i befattningen. Fokus kommer att ligga
pa ledarskap och ledarskapsproblematiken inom organisationen. Arbetet kommer inte att
fokusera pa genomforandet av mentorprojektet i sig sjalv. For att hinna bearbeta
informationen fran varje intervju bedéms fem informanter vara tillrackligt. Informanterna ar i
olika aldrar och antal ar av yrkeserfarenhet varierar.



2 Metod och material
2.1 Val av metod

2.1.1 Kvalitativ intervju

Eftersom syftet med det har arbetet ar att ta reda pa hur nyexaminerade landskapsingenjorer
upplever sin roll som ledare inom begravningsverksamheten, ar en kvalitativ undersdkning en
bra metod att anvanda. Enligt Trost (1997) anvéands en kvalitativ undersokning nar
fragestallningen handlar om att forsta eller att hitta ett monster. En kvalitativ undersokning
kan ge innehallsrika svar genom att stélla fragor till den enskilde. Frdgorna som kan stéllas
kan vara hur den enskilde upplever situationen, hur han/hon menar och tanker. Om syftet ar
att ta reda pa hur ofta eller hur manga, ar en kvantitativ studie en battre metod eftersom det
handlar om siffor. (Trost, 1997)

2.1.2 Genomfdrande av intervju

Alla intervjuer ar genomforda 6ver telefon. Anledningen till det &r att informanterna finns pa
olika platser i landet och det finns varken tid eller ekonomi for att gora intervjuer pa plats. Vid
intervjutillfallet anvéndes en digital rostbandspelare. Innan intervjun blev informanterna
tillfragade om en digital réstbandspelare fick anvandas och alla gav sitt samtycke. For att
intervjun skulle bli sa innehallsrik som mojligt fick informanterna ta del av fragor om vad
intervjun skulle handla om nagra dagar innan. Detta gjorde att informanterna hade en
mojlighet att fundera pa sina svar innan intervjun agde rum.

Informanterna &r anonyma, inga namn namns i undersékningen.

Enligt Trost (1997) finns det manga fordelar med att anvanda bandspelare. Under intervjun
kan fokus ligga pa att stalla fragor och lyssna pa svaren istallet for att anteckna. Samtalet gar
att spela upp flera ganger och det gar att lyssna till tonfallet. Det gar att skriva ut intervjun och
lasa ordagrant vad som sagts. Nackdelarna &r att det tar tid att lyssna igenom det inspelade
materialet och sedan skriva ner det samt att detaljer som gester och mimik gar forlorade.
(Trost, 1997)

Efter varje intervju har det inspelade samtalet lyssnats igenom flera ganger och noteringar har
gjorts om vad som har varit intressant och viktigt. En del information har skrivits ner
ordagrant i form av citat, som sedan anvants i arbetet for att ge stod till resultatet som
beskrivs. Intervjuerna har inte transkriberats i sin helhet da detta arbete ar mycket
tidskravande. Det var viktigare att lyssna igenom materialet for att ta fram det allra viktigaste.

2.1.3 Oppen fréga

Intervjun bestar till stor del av 6ppna fragor. Genom att anvanda sig av 6ppna fragor maste
informanten forklara eller utveckla sina svar menar Hager (2001) till skillnad fran slutna
fragor dar informanten endast behdver svara ja eller nej. En dppen fraga kan borja med
frageorden: hur, vad och varfor? For att fa fram en mer specifik information kan frageord som
vem, nér och var, anvandas. (Hager, 2001)

Fragorna som stalls under intervjun kommer i den ordning som passar béast. Informanten ar
med och styr ordningsfoljden. Foljdfragor formuleras beroende pa tidigare svar. Enligt Trost
(1997) kallas den héar typen av intervju for 1ag grad av standardisering.



2.1.4 Material till litteraturstudie

For att kunna analysera resultatet har en litteraturstudie genomférts. Materialet som anvénts
till den hér studien ar ledarskaps- och organisationsbdcker som riktar sig till hogskolor och
universitet. Internet har anvants for att hitta den senaste informationen om Svenska kyrkan/
begravningsverksamheten och de olika lagarna som finns t.ex. begravningslagen.

Den forsta delen i litteraturstudien beskriver begravningsverksamhetens uppgift for att enklare
forsta hur organisationen fungerar. Darefter behandlas organisationskultur och
organisationsforandring da begravningsverksamheten star infor ett generationsskifte ar detta
sérskilt intressant. Litteraturstudien handlar till stor del om ledarskap, vilka ledarstilar det
finns, vilka egenskaper en ledare bor ha och kommunikationens betydelse.



3 Teori

3.1 Organisation

3.1.1 Begravningsverksamhetens uppgift

Det finns en begravningsavgift som alla betalar i Sverige oavsett om man &r medlem i
Svenska kyrkan eller inte. Denna avgift ar till for att finansiera begravningsverksamheten.
Tack vare den avgiften kan kyrkogardsforvaltningen se till att det finns begravningsplatser till
alla och att de skots (Akesson, 2006). Enligt begravningslagen (1990:1144) méste en
forsamling anordna och halla med allméanna begravningsplatser till alla som ar folkbokférda
inom ett geografiskt omrade. I det ingdr gravsattningen inklusive gravéppning, aterfyllning
och iordningstallande av dppnad grav. Férsamlingen ska kunna erbjuda kremering av den
avlidne. Den ska aven tillhandahalla lokaler for forvaring och visning av stoftet, samt lokaler
till begravningsceremoni utan religiésa symboler (Begravningslagen (1990:1144), 2011).

En huvudman kan vara en férsamling, en kommun eller flera férsamlingar som bildar en
kyrklig samfallighet och &r den som &r ansvarig for begravningsverksamheten pa en ort.
Huvudmannen har till uppgift att anordna och halla allméanna begravningsplatser till dem som
ar folkbokforda inom ett visst geografiskt omrade (Begravningslagen (1990:1144), 2011).

Den 1 januari ar 2000 forandrades relationen mellan Svenska kyrkan och staten. Svenska
kyrkan &r inte l&ngre en myndighet utan ett trossamfund, vilket fick till foljd att
forsamlingarna forlorade sina rattigheter att ta ut skatt (Svenska kyrkan, férandring, 2011). Ett
trossamfund ar enligt lag "en gemenskap for religios verksamhet, i vilken det ingar att
anordna gudstjanst” (2 8) (Lag (1998:1593) om trossamfund, 2011).

Daremot &r begravningsverksamheten en myndighetsutévning (Svenska kyrkan, foréandring,
2011).

3.1.2 Organisationskultur

Organisationskulturen har en sammanhéngande helhet som bestar av flera delar. Det kan
kallas kulturmonster eller kultursystem. De viktigaste elementen i en kultur & normer,
varderingar och institutioner. En kultur &r inte nagot som ar medfott utan skapas i varje ny
generation och arbetsgrupp. Lonen kan vara avgérande for vilken prestationsniva gruppens
medlemmar finner sig i, d@ medlemmarna sjalva avgor vad som ar en rimlig insats i
forhallande till 16nen. Ett satt att beskriva kulturen i en organisation kan en liknelse av ett
isberg anvéandas. | den synliga delen finns de formella aspekterna, organisationsplanen,
teknologin, finansiella resurser, foretagets mal, struktur och fardigheter. | den dolda delen av
isberget finns de informella aspekter som attityder, varderingar, kanslor, sociala kontakter och
gruppnormer. Det ar de informella aspekterna som far en avgorande roll for organisationen
och ar en viktig del av stommarna i organisationen. (Bakka, Fivelsdal, & Lindkvist, 2006)*

En organisation har en viss foretagskultur och som anstalld far du ta del av den medvetet eller
omedvetet. Det kan vara utformning av lokaler, regler som nyanstéllda far ta del av och vilka
grundldggande varderingar organisationen har. Nér kulturen i organisationen ar val faststélld
kan den bli mycket langvarig och svar att andra pa. Det blir en del av strukturen, den
bestaende och stabila biten i organisationens liv. (Bakka, Fivelsdal, & Lindkvist, 2006)*

! Detta stycke ingdr &ven i ett tidigare arbete som handlar om organisation och ledarskap. Referenskalla: Anna
Dafgard



3.1.3 Organisationsférandring

Det dr vanligt att organisationer stoter pa motstand nar forandringar ska genomforas.
Anledningen till det &r att forandringen skapar en radsla och osékerhet bland personalen. For
att en forandring ska kunna genomforas kravs kraft och energi. Motstandskraften maste vara
svag och kraften att forandra maste vara stark. Forandringar kan genomfdras pa manga olika
sétt. En del forandringar genomfors genom maktutvning, ett annat satt ar att anvanda sig av
utbildning for att stimulera fram en forandring. Det finns ndgot som kallas for
forankringsmodellen som innebér att berdrda personer far information om
forandringsforslaget och tar sedan ansvar for att forandringsforslaget blir genomfort. For att
lyckas med en forandring kravs det en forstaelse, acceptans av medarbetarna och det ar viktigt
att fa zillla engagerat delaktiga i vad som hander i forandringsprocessen. (Skarvad & Olsson,
2008)

Nar en forandring infors pa arbetsplatsen kan det skapas en dalig stamning genom samre
engagemang, motvilja och butterhet. Vissa vill gora forflyttningar eller lamna organisationen.
Det kan ocksa skapa protester i form av att grupper slutar arbeta. En forandring skapar
osakerhet och att motstand uppstar ar forstaeligt. Det kan finnas en radsla for att bli uppsagd
eller att fortroende for ledningen brister. Andra orsaker till motstand kan vara kénsla av
forvirring, for mycket forandras samtidigt eller att det ger mer arbete eftersom foréandringar
kraver energi och tid. Detta kan ge konsekvenser for foretaget genom en forsdmring av
arbetsklimatet och effektiviteten i organisationen paverkas negativt. (Bakka, Fivelsdal, &
Lindkvist, 2006)*

Enligt Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2006) finns det tre olika forandringsmodeller, den
analytiskt-rationella, den politiska férandringsstrategin och den tredje som kallas
processmodell.

Den analytiskt rationella modellen

Den analytiskt-rationella modellen beskrivs i fem steg. Forsta steget ar problemerkannande.
Hur upptacks problemen och hur mottaglig ar ledningen for kritik? Ledningen kan agera pa
lang eller kort sikt och vara olika lyhord for paverkan fran personalen och eventuellt kunder.
Forhallandena i organisationen ar avgérande for hur problem fangas upp. Vilken
kommunikation finns mellan ledningen och medarbetarna? Steg tva, diagnos, har ett syfte att
forklara orsaken till problemen och dérmed gora ett underlag for handlingar for att 16sa
problemen. | steg tre, strategivardering och val av férandringsstrategi, gors forslag till
forandring med konkreta I6sningar. Dessa forslag arbetas fram av en person eller grupper som
fatt det som uppgift. Implementering &r steg fyra, valet av en férandringsstrategi gors och
beslut fattas om hur foérandringen ska ske och hur den ska genomforas. Femte steget &r
utvardering och larprocess, en vardering genomfors pa hur forandringen har paverkat
foretaget och vilka som har varit deltagande. Hur har foretaget arbetat fram foréandringen?
(Bakka, Fivelsdal, & Lindkvist, 2006)

Den politiska férandringsstrategin

Ibland kan det uppsta stora motstand till forandringar. Det kan vara i form av organiserat
motstand och maktmotsattningar. | en sadan situation kan det vara tvunget att se férandringen
utifran en politisk synvinkel. Ledningen kan vara oense om en forandring eller att
nyckelintressenterna kan anvéanda sig av taktiska atgarder for att fa som de vill. Detta innebar
att forandringsagenten som i det héar fallet kan vara ledningen, maste sélja in sin idé och
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Overtala sina motstandare for att minska pa mothugget som finns. (Bakka, Fivelsdal, &
Lindkvist, 2006)

Processmodell

Den har forandringsmodellen dr mer inriktad pa sjalva forloppet och inte resultatet som den
analytiskt- rationella modellen ar. Det som &r intressant har ar vilka forhallanden som
paverkar forloppet eller processen. De olika forhallandena som kan rada ar kommunikation,
roller och funktioner i gruppbeteende, hur samarbetet och konkurrensen &r mellan grupper och
hur problemldsningen fungerar. Kultur och traditioner kan paverka utvecklingen och det
galler &ven beslutsprocesser inom ledning och sakkunniga inom omradet. (Bakka, Fivelsdal,
& Lindkvist, 2006)

Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2006) beskriver en fordndringsmodell i tre faser, upptining,
genomfdrande av forandringen och fastfrysning.

Upptining innebar att fa personalen att forsta varfor en forandring ar nddvandig, att engagera
personalen genom att satta samman en grupp som styr hur forandringen ska ga till, att utforma
en vision och strategi och kommunicera med de anstallda om hur forandringsvisionen ser ut.
(Bakka, Fivelsdal, & Lindkvist, 2006)

Genomforande av forandring ar en fas som innebar att starka medarbetarnas
handlingsformaga och lyfta fram kortsiktiga resultat, samt att forstarka och forhoppningsvis
forbéattra tidigare prestationer. (Bakka, Fivelsdal, & Lindkvist, 2006)

Fastfrysning innebéar en forankring av det nya arbetssattet som kan ha uppstatt vid en
forandring. For att forandringsprocessen ska ske pa ett tillfredstallande sétt behovs rad och
hjélp fran en konsult som &r insatt i hur forhallandena ser ut i organisationen. Konsulten kan
ge rad och stod pa individniva, gruppniva och organisationsniva. Pa individniva kan coaching,
kompetensutveckling och rollanalys vara aktuellt. I gruppen kan samarbetstraning, team-
building och feedback vara bra verktyg. Pa organisationsniva kan det finnas behov av t.ex.
ledarskapsutveckling och konfrontationsméten. (Bakka, Fivelsdal, & Lindkvist, 2006)

3.2 Ledarskap
3.2.1 Kommunikation

Kommunikationens betydelse och dess olika vagar

Den kontakt som uppstar mellan manniskor kan beskrivas som en kommunikation. En
kommunikation kan vara mycket kanslig da det ar latt att missforsta ett uttalande eller ett
kroppssprak. Ett kroppssprak kan innebéra ett ansiktsuttryck, en blick eller en kroppshallning.
Vid ett uttalande kan tonléaget ha stor betydelse for hur orden uppfattas. Detta gor att det ofta
blir missuppfattningar. Det som ségs kan uppfattas pa olika sétt beroende pa tonlage och
kroppshallning. Genom att vara tydlig med sitt sprak och kroppssprak kan det bli lattare att
hantera konflikter och undvika missforstand. Kommunikation kan ge en battre forstaelse for
hur andra uppfattar oss. Vart sjalvfortroende kan forbattras genom att vi lar kianna oss sjalva.
(Dahlkwist, 2004)

Det finns tva olika kommunikationer, envégs- och tvavagskommunikation. En
envagskommunikation innebar att ett budskap formedlas utan att fa en aterkoppling. Nagra
exempel pa det ar nar vi tittar pa tv, lyssnar pa radio eller laser ett brev. Det kan dven vara nar



information framfors pa arbetsplatsen eller i skolan och ingen vagar stélla nagra fragor eller
det inte finns utrymme for det. Envagskommunikation &r bra nér ett beslut maste fattas
snabbt, t.ex. vid en brand. Det &r mycket ovanligt att en hundraprocentig
envagskommunikation uppstar mellan manniskor. Aven om en person inte svarar muntligt pa
en fraga, kan personen uttrycka sin asikt genom ett tydligt kroppssprak. (Dahlkwist, 2004)

En tvavagskommunikation innebar att det finns en sandare och en mottagare som kan ge
respons genom att stalla frdgor och komma med asikter. Férdelarna med denna
kommunikation &r att missforstand kan undvikas och fler personer kanner sig delaktiga i
beslut som fattas. Alla tvavagskommunikationer &r inte akta. Ett exempel pa en oékta
tvavagskommunikation ar nar en ledare ber sina medarbetare att komma med synpunkter men
visar tydligt i sitt kroppssprak att det varken finns tid eller intresse for aterkoppling. For att en
kommunikation ska vara meningsfull maste det finnas ett samspel och en aterkoppling mellan
parterna. Det ar viktigt att motparten forstar vad vi séager, det racker inte med att bara séga
nagot. (Dahlkwist, 2004)

Arbetslaget

| dagens samhalle &r det ofta arbetsgruppen som star i fokus istallet for den individuella
prestationen. Det talas om lagarbete eller teamworks inom foretag och det finns dven i skolan.
For att lyckas med ett arbetslag ar det viktigt att alla arbetar mot samma mal. Det &r grunden
att utgd ifran. Det kravs dock mycket mer dn sa for att en grupp manniskor ska prestera bra
tillsammans. For att en grupp ska rdknas som ett arbetslag bor de ses regelbundet och kénna
en samhorighet till varandra. (Maltén, 1998)

| en grupp &r det viktigt att alla & medvetna om vilka regler, normer och varderingar som
gruppen ska arbeta fran. En del regler skrivs ner och blir formella i form av
gruppOverenskommelser medan andra regler &r informella eller oskrivna. Arbetsklimatet kan
gynnas med gemensamt besluttagande och dar rollerna inom gruppen fordelas.
Beslutsfattande ska goras nér alla &r narvarande och det bor finnas ett gruppklimat dar alla har
ratt att framfora sin asikt och dar kommunikationen helst ska vara rak. (Maltén, 1998)

Genom att en grupp tréffas regelbundet finns det mojligheter for att diskutera och besluta om
langsiktiga och kortsiktiga mal. Vid varje traff kan gruppen diskutera och utvardera de olika
malen for att hela tiden forbattra och effektivisera arbetslaget och arbetsinsatserna. Nar en
grupp traffas regelbundet kan de lara kdnna varandra pa det personliga planet och pa det viset
kanna en storre samhorighet till varandra. Gruppen kan fa en 6kad kunskap inom omradet
eftersom de far en majlighet att dela med sig av sina erfarenheter. (Maltén, 1998)

For att en grupp ska kénna en samhdrighet ar det viktigt att det finns en vi-kénsla pa
arbetsplatsen. Det kan vara sma medel i det vardagliga arbetet som skapar en béttre
samhorighet, t.ex. att en person ansvarar for att det finns kaffe till rasten, eller att baka en
kaka. En personalfest ar ocksa ett satt for att forbattra samhorigheten pa arbetsplatsen. En
grupp bor kunna skratta ihop och fora sakliga diskussioner. En fungerande grupp &ar beroende
av varandra och kompletterar varandra pa ett bra satt. (Maltén, 1998)

En grupp bor besta av individer med olika personligheter for att komplettera varandra.
Dahlkwist (2004) beskriver tre olika personlighetstyper: den pastridiga personen som vill vara
med och styra gruppen genom att anvanda rak kommunikation och som samtidigt séker
bekraftelse av de andra. Den andra personligheten &r den sjalvstandigt analyserande som
tanker logiskt och ar eftertanksam men kan aven vara sjalvbelaten. Den tredje
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personlighetstypen &r den osjélviskt vardande som stravar efter lugna relationer och tar hand
om sina medarbetare utan att krava sa mycket tillbaka. (Dahlkwist, 2004)

Hur kan vi forbattra var kommunikation?

Dahlkwist (2004) menar att vi kan forbattra kommunikationen genom att valja ratt niva pa
spraket. Med det menar han att vi ska skriva och tala sa att det ar forstaeligt. Genom att vara
rak och arlig kan dubbla budskap undvikas. Att vara arlig ar viktigt men undvik att vara
oartig. Om du vill vara saker pa att du uppfattat budskapet korrekt, kan du upprepa vad som
sagts for att fa det bekréaftat. Sandaren kan da fortydliga budskapet om du inte har forstatt vad
som sagts. Nar du ska formedla nagot viktigt ta god tid pa dig och var tydlig. Ett misstag kan
leda till personligt lidande eller ta onddigt mycket tid eller orsaka stora kostnader. (Dahlkwist,
2004)

Hur kommunicerar vi med manniskor i kris?

Det finns olika typer av kriser i livet. Allvarliga kriser som nar nagon anhorig dor, en
skilsmassa, arbetsloshet eller en nara van som sviker kan det orsaka stark kansla av angest och
psykisk smarta. Denna typ av kris kallas for psykisk kris. Utvecklingskriser kan uppsta vid en
stor omstéllning i livet t.ex. pension, pubertet eller vi narmar oss 40-arsstracket. Det kan dven
vara lyckliga stunder men som stéller hdga krav t.ex. nar forsta barnet kommer. Depressioner
ar en annan typ av kris som innebar en psykisk nedstamdhet. (Dahlkwist, 2004)

Nar vi kommunicerar med manniskor i kris ar det viktigt att lyssna talmodigt menar
Dahlkwist (2004). Det &r inte viktigt att komma med ett bra rad. Det ar normalt att bli avvisad
och da &r det bara att komma tillbaka nagon annan gang. En manniska i kris grater ofta, detta
kan ses som ett bra tecken pa bearbetning av det som hant. Det ska inte skramma nagon att
tala till personen. Att erbjuda hjalp angaende praktiska fragor ar bra da en krisdrabbad person
kan ha svart att ta itu med praktiska problem sjalv. (Dahlkwist, 2004)

3.2.2 Olika ledarstilar

En ledare kan anvénda sitt ledarskap pa olika sétt. Enligt Bakka, Fivelsdahl och Lindkvist
(2006) har forskning inom ledarskap visat pa tre olika typer av ledarstilar. Dessa tre typer ar
den autokratiske eller den auktoritare ledaren, den demokratiske ledaren och Laissez-faire-
ledaren.

Den autokratiske eller auktoritare ledaren

Ledaren har sin makt i positionen, sin stallning. Typiskt for den hér ledaren ar den dominanta
sidan som genom order och direktiv styr sina medarbetare. Da personen ser gruppens arbete
som hennes/hans eget ansvar ger hon/han medarbetarna personlig kritik till var och en. Den
hér ledaren tar avstand pa det personliga planet mellan sig och gruppens medlemmar. Denna
typ av ledarstil skapar en sékerhet, medarbetarna vet vem som bestammer och har ansvaret.
Om ledaren reser bort kan det dock skapa forvirring eftersom gruppens medlemmar inte ar
vana att ta egna initiativ. P4 det personliga planet blir medarbetarna beroende av ledaren
vilket gor att de ger en psykisk belastning nar de maste halla tillbaka sina egna behov. (Bakka,
Fivelsdal, & Lindkvist, 2006)*



Den demokratiske ledaren

Ledaren uppfattar sig sjalv som en del av gruppen. Hon/han &r objektiv och saklig i sin kritik.
Gruppen arbetar efter gemensamma mal och alla medverkar sjalvstandigt. Gruppen planerar
arbetet tillsammans med ledaren. Att gruppen far vara med aktivt skapar en storre forstaelse
for strukturen och det skapar mer engagemang. Konflikter som kan uppsta ar rollférdelning
och uppsatta mal. En viss osakerhet finns aven i den héar gruppen men osakerheten kan
bearbetas bort tillsammans i gruppen allt eftersom det intréffar. (Bakka, Fivelsdal, &
Lindkvist, 2006)*

Laissez-faire-ledaren

Den har ledaren ar en mycket passiv ledare som inte &r speciellt engagerad i gruppens arbete.
Ledaren hjalper inte till att stimulera och planera arbetet. Gruppen far ingen kritik eller
synpunkter pa vad de gor. Detta skapar osékerhet i gruppen, motivationen och
sjalvfortroendet sjunker. (Bakka, Fivelsdal, & Lindkvist, 2006)*

Situationsanpassat ledarskap

Enligt Mossboda, Peterson och Ronnholm (2010) ar det viktigt att kunna situationsanpassa
sitt ledarskap. Det finns da fyra olika ledarstilar att anvanda sig av. Dessa fyra olika ledarstilar
ar instruera, coacha, stodja och delegera.

Instruera

Den har ledarstilen innebér att du talar om tydligt vad som ska goéras, hur det ska goras och
nar det ska vara klart. Om medarbetarna ar osakra visar du hur arbetet ska goras sa att de kan
gora likadant. Under arbetet &r du mottaglig for fragor och du foljer upp arbetet regelbundet.
(Mossboda, Peterson, & Ronnholm, 2010)

Coacha

Coaching innebar att du som ledare ger stod till dina medarbetare och later alla vara med till
en viss del nér beslut ska tas. Dock &r det du som ledare som tar det sista beslutet. | den har
ledarrollen ger du rad och visar pa exempel istallet for att tala om exakt hur medarbetarna ska
gora. Den har kommunikationen ar en tydlig tvavagskommunikation. Som ledare ska du
ocksa peppa din personal. Instruktionerna ar farre i den har ledarstilen och mer stod ges till
medarbetarna. (Mossboda, Peterson, & Ronnholm, 2010)

Stodja

Den hér ledarrollen har en hég grad av stéd till sina medarbetare, da personalen har mycket
eget ansvar. Ledaren har gett sitt fulla fortroende till sina medarbetare, att de kan utféra sina
arbetsuppgifter pa ett bra satt. Som ledare ska du uppmuntra medarbetarna att sjalva lésa
problem som uppstar och enbart finnas dér vid eventuella fragor. Du ska se till att undanrja
hinder for att arbetet ska flyta pa smidigt och starka personalens sjéalvfortroende genom att
t.ex. berémma for tidigare goda resultat. (Mossboda, Peterson, & Rénnholm, 2010)
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Delegera

| den har rollen delegerar ledaren alla uppgifter och talar om vad malet ar och vilka
omfattningar det innebér. Déarefter ar det upp till medarbetarna att se till att arbetet blir gjort
pa ett bra satt. Medarbetarna har eget ansvar och fattar alla beslut sjalv. De har ett valdigt lite
stod av ledaren bade i relationerna och i arbetet. Du som ledare ska visa uppskattning och tala
om att du ar tillgdnglig om behovet finns. Det har &r ett satt for medarbetarna att utmana sig
sjalva och det kan leda till en effektivare prestation. (Mossboda, Peterson, & Rénnholm,
2010)

3.2.3 Egenskaper hos en ledare

Maltén (1998) berattar om olika forskares resultat om vad en ledare bor ha for egenskaper.
Forskarna kom fram till liknande resultat och egenskaperna som dominerade var allmén
intelligens/begavning, kreativitet, social kontaktférmaga/ kommunikativ formaga,
sjalvfortroende och ansvarskénsla. En forskare hade undersokt vad som stod i platsannonser
nar en chef soktes, dar stod egenskaper som samarbetsformaga, sjalvstandighet,
initiativformaga, motivationsformaga och resultatorientering. En annan forskare, Ralph
Melvin Stodgill, kom fram till att de har egenskaperna var motstridiga och ansag att de har
valda egenskaperna inte kan avgdra om personen ar en bra ledare. Han ansag att det som gor
en ledare skicklig & samspelet mellan personligheten och situationen. (Maltén, 1998)

Enligt Mossboda, Peterson och Ronnholm (2010) &r en ledare en person som kan dela med sig
av sina asikter och tankar och ar tydlig mot sina medarbetare. Ledaren ska vara dppen, lyhord

for andras asikter och synsatt. For att ledaren ska fa medarbetarna med sig bor personen dven

vara prestigelds och ha ett bra sjalvfortroende. Som person bor ledaren dven leva som hon/han
lar for att bevara sin trovardighet. (Mossboda, Peterson, & Rénnholm, 2010)

Istallet for att fraga oss vad en bra ledare &r kan vi fraga vad en bra ledare gor? Fokus hamnar
pa ledarens beteende istéllet for personlighet. Maltén (1998) tar upp fyra punkter som en
ledare arbetar med. Den forsta punkten &r planering, som handlar om att leda arbetet pa ett
pedagogiskt riktigt satt. Darefter kommer punkten organisation, arbetsuppgifterna fordelas till
den personalresurs som finns. Den tredje punkten handlar om handledning, att uppmuntra och
peppa sina medarbetare att arbeta mot ett uppsatt mal. Punkt fyra ar kontroll och utvardering,
arbetsinsatserna bedéms och jamfors med det uppsatta malet. (Maltén, 1998)

3.2.4 Konflikthantering

Sammanstotningar ar nagot som sker dagligen pa jobbet eller i skolan. Ett missforstand &r ofta
orsaken till att en konflikt uppstar. Nar ett missforstand uppstar ar det viktigt att reda ut det pa
en gang annars kan det leda till en storre konflikt som i sin tur gor att kommunikationen
stangs av helt. Nar vi manniskor fokuserar pa de negativa sidorna hos en annan person ékar
eller starks en konflikt. FOr att motverka detta kan vi valja att lyfta fram de positiva sidorna
hos en annan méanniska. Vid en konfliktlésning kan de inblandade beratta om vilka positiva
sidor de ser hos varandra, vad de har upplevt och har gemensamt. Att anvanda sig av ironi kan
vara roligt och fungerar bra nér tva personer kanner varandra val, annars &r det inte att foredra
da ironi kan misstolkas. (Dahlkwist, 2004)

Nar det uppstar en konflikt pa en arbetsplats ar det viktigt att inte borja med att fraga varfor
konflikten har uppstatt eftersom de berérda hamnar i en forsvarsstallning. Fraga istallet; hur
ska vi l6sa problemet som har uppstatt? Fokus hamnar da pa att 16sa konflikten istallet for
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varfor konflikten uppstod. Det finns olika typer av konflikter, den ena ar pa innehallsniva och
den andra pa relationsniva. En innehallsniva handlar om ett sakforhallande t.ex. vilken traktor
som ska kdpas in eller hur arbetet ska organiseras. En relationsniva kan uppsta nar en person
blir anklagad for att ha forstort en traktor eller att nagon beter sig illa pa arbetsplatsen. Om en
konflikt pa relationsniva blir bestaende under en lang tid kan orsaken vara relationerna mellan
de inblandade och inte problemet med traktorn i sig. (Dahlkwist, 2004)

Anledningen varfor en konflikt uppstar ar ofta pa grund av bristande kommunikation.
Bristande kommunikation kan vara spraksvarigheter, slarviga uttryck, otillracklig information,
svarbegripliga syften och mal med verksamheten, otydligt kroppssprak eller déliga
instruktioner. (Dahlkwist, 2004)

Konflikter kan uppsta pa organisationsniva och da beskriver Maltén (1998) konflikterna som
strukturkonflikter, systemkonflikter och lojalitetskonflikter.

Systemkonflikter forklarar Maltén (1998) genom att beskriva hur skolan har forandrats fran
att ha varit hart hallen och styrd av lagar och bestammelser av myndigheterna, till att varje
enskild skola och arbetslag ska utforma mal och handlingsplaner. Detta har blivit ett problem
for personalen pa skolan eftersom de maste dndra sina vanor att félja myndighetens regler och
istallet lyckas ta fram mal och visioner sjalva. Eftersom personalen far arbeta fram detta sjalv
skapar det fler konfliktsituationer. (Maltén, 1998) Systemkonflikter handlar om hur en
organisation ar uppbyggd av lagar och regler och detta finns 6verallt i vart samhélle.
Hierarkin inom en organisation och vilka regler som galler innefattar d&ven den hér typen av
konflikt. (Phillips, 2011)

Nar regler och rutiner blir ett hinder i verksamheten uppstar en strukturkonflikt. | skolan kan
det innebéra en planering av en resa, da resan ar mycket larorik hade en hel dag varit
nodvandig men schemat tillater inte detta. (Phillips, 2011) Strukturkonflikter beskrivs inom
offentlig myndighetsutévning dér regler och rutiner ska foljas och av den anledningen utfors
inte arbetet pa ett flexibelt och smidigt sétt. Vissa darenden tar lang tid att behandla pa grund
av detta. Det forsvarar arbetet och det tar langre tid. (Maltén, 1998)

Lojalitetskonflikter kan vara nar larare pa en skola ska hjalpa sina elever att lyckas i skolan
och fa bra betyg for att komma vidare i livet och samtidigt &r det nedskarningar bland
personalen. Detta skapar en lojalitetskonflikt mellan l&rarna och deras uppdragsgivare. En
lojalitetskonflikt kan uppsta inom politik, religion och karlek, dar det handlar om moraliska
bedémningar. (Maltén, 1998)
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4 Resultat

| det har avsnittet beskrivs resultatet som kommit fram i undersokningen fran
telefonintervjuerna. Till varje kapitel finns ett eller flera citat for att starka trovéardigheten av
resultatet och samtidigt skapa en intressevackande l&sning.

”... att kunna borja arbetsdagen att strosa ner dver &gorna och solen glittrar i
spindelvéavorna, vissa dagar i alla fall, faglarna sjunger kanske och varblommorna ar pa vag
upp, gar runt och 6ppnar de dorrar som ska gdras och tittar till sa allt star ratt till och har
ett, man skulle kunna kalla ett hallelujamoment!”

4.1 Positiva aspekter inom begravningsverksamheten
... positivt &r ju de har motena, det tycker jag ar valdigt roligt... ”

”... motet med manniskor man far, sa det ar ett speciellt mote, det ar ofta glatt, folk
uppskattar det man gor faktiskt, det ar roligt pa det sattet, det ar det...”

En positiv aspekt som kommit fram i undersékningen &r att métet med manniskor har en stor

betydelse for det har yrket. De tillfragade upplevde métet med manniskor som roligt, speciellt
nar besokarna uppskattade vad som astadkommits pa kyrkogarden. Nagon upplevde att motet
med besokarna pa kyrkogarden var speciellt eftersom det kom méanniskor i djup sorg. Av den

anledningen fick de anstallda ta mer hansyn och stalla upp pa ett helt annat satt.

Narheten till naturen och att kunna ga ut och jobba praktiskt var en annan positiv aspekt som
kom upp. Vid praktiskt arbete uppkom direkt synliga resultat som ledde till direkt
tillfredstallelse. Att fa lamna skrivbordet och kunna ga ut och arbeta med levande material var
viktigt. Informanterna hade inte samma typ av tjanst, nagra hade mer kontorsarbete &n andra,
vilket gjorde att alla inte hade samma majlighet till att kunna ga ut och arbeta praktiskt.

”... jag slipper ett stort stressmoment i den har branschen, som finns skulle jag vilja pasta i
alla andra branscher och det &ar det har problemet med att... skaffa kunder och fa in en vinst,
for vi ar inte vinstdrivande, far inte vara det...”

”... pressen av att hela tiden jaga, eller jaga, salja hela tiden, lyssna till dnskemal och ha den
pressen att prestera nagot hela tiden. Den pressen har vi inte har pa kyrkan... det ar absolut
lugnare, men daremot maste jag motivera allting hdr, vart miljonerna tar viigen... varfor
kopte jag en soffa som var tre ganger sd dyr...”

Att begravningsverksamheten inte ar vinstdrivande var positivt, nagra upplevde det som en
relativt lugn arbetsplats utan storre stress. De personer som upplevde det s, hade tidigare
arbetat inom den privata sektorn och kunde pa sa vis jamfora arbetsplatserna. Genom att det
finns en begravningsavgift som alla betalar, oavsett om de &r med i Svenska kyrkan eller ej,
kommer det in ungefar samma intakter varje ar. De upplevde det som en klar fordel eftersom
en chef eller arbetsledare inte behdver ga och fundera 6ver vem som ska avskedas om
pengarna inte kommer in. Istéllet kan de prioritera hur mycket pengar som ska spenderas pa
olika saker. Racker inte pengarna till att kdpa en ny traktor det har aret kan de planera in det
kopet till kommande ar.
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4.2 Organisationen

”... nej det skulle ga ratta vagen och det &r chef till chef, det ar titelfixerat har! Informationen
forsvinner pa vagen...”

Undersokningen visar att organisationen ser olika ut pa kyrkogardsforvaltningarna, en av
anledningarna till det ar storleken pa forvaltningen. Langst upp i hierarkin finns en
kyrkoherde om huvudmannaskapet tillhor Svenska kyrkan. Pa kyrkogardsforvaltningen finns
olika bendmningar fOr det mesta &ven om ansvaret och uppgifterna &r detsamma, t.ex.
kyrkogardschef, forvaltningschef, kyrkogardsforestandare eller ekonomichef. | vissa
forvaltningar finns dven en arbetschef eller driftchef som sitter direkt under chefen. Sedan
kommer kyrkogardsmaéstare, forman eller arbetsledare dar alla kan ha olika typ av ansvar och
uppgifter. En kyrkogardsmaéstare kan alltsa ha olika uppgifter och ansvar beroende pa vilken
kyrkogardsforvaltning tjansten finns hos. Kyrkogardsarbetarna kan ha en lagbas, arbetande
forman eller en lagledare, som alla fyller ungefar samma funktion. En del arbetslag har ingen
lagbas utan de tar beslut gemensamt i gruppen. For att lattare forsta organisationens
uppbyggnad se figur 2 nedan.

Fértroendevalda:
* Kyrkogardsutskott Kyrkoherde/Kommun
* Kyrkogérdsnamnd
* Kyrkoutskott |
* Kyrkorad
Kyrkogérdsforestandare
Ekonomichef
|
Driftchef
Arbetschef
|
Kyrkogardsmastare
Forman
Arbetsledare
Lagbas
Arbetande forman
Lagledare
Kyrkogérdsarbetare

Figur 2. Organisationens uppbyggnad och dess olika vagar uppifran och ner.
Kalla: Egen konstruerad figur
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”... manga kockar i soppan...”

”... hade vi varit ett privat foretag sa hade vi varit i konkurs for att kommunikationerna ar sa
langa, och vem &r det man vénder sig till? Jaha behdver man skriva ett brev till kyrkoradets
ordforande, nar ar det kyrkorad? Ja om en manad, jaha okej och s fick man géra det... har
ska vi ju altas och valtas genom kyrkogardsutskott, & kyrkorad, & kyrkonamnd,
valberedningar, aah personalutskott... & innan man kommer till slutet saa.. ingen vagar ta ett
beslut sjalv och anda har de blivit valda att ta ett beslut. De har blivit delegerade att ta ett
beslut, da kanske den maskinen &r sald da, jahapp, da far vi kanske borja om frdn borjan...”

”... det funkar bra, dialogen &r bra, det ar dock en lang handlaggningstid, det ar inte som sa
att du tar ett beslut och sa pang bong ar det fardigt, utan det ar ju en process och da far man
ju forhalla sig till den processen. Men det ar inte som sa att den... det finns en positiv
tomgang i det hela och déar av flyter det ratt sa smidigt...”

Eftersom de fortroendevalda inom Svenska kyrkan ska godkénna i stort sett allt som ska
genomforas pa kyrkogarden, upplever informanterna att det ar en lang process innan ett beslut
kan tas. Nér ett beslut antligen ar igenom kanske den dar traktorn de ville kopa redan var sald.
Nagra jamfor det med den privata sektorn och anser att om kyrkogardsférvaltningen hade
varit ett privat foretag hade de gatt i konkurs for lange sedan. Nagon har aven accepterat att
det &r sa har det fungerar, det ar en process som tar tid men att det fungerar bra d&nda. Nagon
anser att den har organisationen inte ar mogen for den forandring, den snabba takten, som
finns i den privata sektorn.

”... man maste veta att Svenska kyrkan ar en trég organisation, bade lokalt och nationellt
liksom, man far inte vara for ivrig som person for da gar man in i vaggen, typ, jag har i alla
fall sett ndgon landskapsingenjor som... ja... vi ska férandra och greja ganska snabbt och har
den privata sektorns energi och snabba forandringstank, och det &r inte de har
organisationerna mogna for, utan att man far va... ja... man far acceptera att det tar lite
langre tid. Aven om det ger frustration emellan dt, sd fir man liksom... ja okej, det ar battre
att det tar ett halvar an att jag gor det pa en manad for da har jag fler med mig...”

Alla hade inte direkt kontakt med de fortroendevalda. En arbetsledare kunde informera
kyrkogardschefen om vad som behovdes pa kyrkogarden och han/hon i sin tur forde fram det
till de fortroendevalda.

”... de ska bara inte tycka likadant, de bara ska sdga mot varandra aven fast jag sitter med
gron kunskap...”

De fortroendevalda presenterar olika partier och har ofta olika asikter. Detta upplevde nagon
som ett problem eftersom det var svart att f& igenom en del beslut. Aven om den hér
landskapsingenjcren hade gron kompetens sa hade de fortroendevalda asikter om hur
kyrkogarden ska skotas. Personen upplevde det som ett problem, att de kommer med asikter
om nagot de kanske inte har kunskap om och att det var mest eget tyckande, vilket inte var
intressant. Informanten ansag att uppgiften de hade pa sin kyrkogard var att ge
gravréttsinnehavarna valuta for pengarna. Detta innebar att ge dem en vacker upplevelse och
skapa en miljé som ger en mojlighet till avkoppling, eftertanke och stillhet for att kunna ladda
batterierna. Uppdraget utgick inte fran forsamlingen eller att tillfredsstalla politikerna utan
fran brukarna av kyrkogarden.
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”... om man ska titta krasst pa det, sa ar det ju sa har att kyrkorad och kyrkonamnd, och
kyrkogardsutskott och personalutskott och allt du kan tanka dig... alltsa det ar ju
pensiondrer, dar ar personer som gor detta som en hobby eller pa sin fritid utdver sin
pension. Vad betyder det? Ja, det betyder ju att man kanske inte &r medveten om att vi ar pa
2010-talet. Dar det kanske finns en utveckling som har férandrats, och om vi sdger om att de
ar 80, alltsa vi ar ju inte dar de ar 40 utan vi ar ju dar de ar 80, alltsa vi maste ta snabbare
beslut, vi maste vara med, sen kanske det ska vara personer som &r valda som kanske kan
négOnting, om vad de tar beslut om...”

”... Svenska kyrkan ar ganska personlig i sitt satt att arbeta, de som sitter vid
beslutsfattningen ar egentligen privatpersoner som leker lite, eller vad ska man séga, det ar
deras hobby, det ar deras personliga tycke och smak va, det kanske ar den stora skillnaden
mellan kommunpolitiker, de pratar mer for partiets rakning, vad tycker vi om vindkraft t.ex.
Har &r det kanske mer att ni kanske far ha den dar gamla traktorn anda for den ser fin ut... ”

Nagra informanter papekade att de fortroendevalda ar ofta pensionarer som gor detta pa sin
fritid, ndstan som deras hobby. En informant 6nskade att de fortroendevalda hade mer
kunskap inom omradet for att kunna ta beslut. Om de fortroendevalda inte hade kunskapen
om hur det fungerade pa kyrkogarden och vad som behdvdes, ansag informanten att de kunde
ta reda pa det. Ett satt att ta reda pa det &r att ga ut och prata med de anstallda pa kyrkogarden.
Informanten ansag att de fortroendevalda i 6verlag bor ha storre intresse och kunskap av
kyrkogardsforvaltning.

Det som framgick i den har undersokningen var att det finns manga benamningar pa vad de
fortroendevalde sitter i for grupp. Det finns kyrkogardsutskott och kyrkogardsnamnd som tar
beslut om kyrkogardsforvaltningen. Ett kyrkoutskott, kyrkorad och en kyrkonamnd kan ta
beslut om bade férsamling och kyrkogardsforvaltning. Detta upplevdes som rorigt for en del.
Det finns kyrkogardsforvaltning som har bade kyrkogardsutskott och sedan en kyrkonamnd
som tar det slutgiltiga beslutet. Det innebér att det ar fler som é&r insatta i vad som hander pa
kyrkogarden och aven att det ar fler som far ta ansvar. Detta upplevdes som positivt dven om
det blev mer arbete genom att forklara och motivera olika forslag till bada grupperna.

”... ju fler manniskor som flyttar in i kommunen desto mer pengar har vi att forvalta, till
skillnad for Svenska kyrkan om det skulle flytta in muslimer som véljer att inte vara med i
kyrkan sa tappar de pengar. Vi har val anda en ratt sa god ekonomi kan jag tycka. Detta
smittar av sig for de ska ta beslut om bade kyrkogardsforvaltningen och kyrkan sjalva
forsamlingen, da kan man bli lite konfunderad da, varfor kan vi spendera pengar? Vi maste
forklara oss...”

”... kyrkonamnden misstrodde vad kyrkogardsnamnden gjorde tidigare, men nu finns inte den
diskussionen nu inser man att oj ar det sa har det ar...”

Det framkom i undersékningen att det har funnits eller finns en misstro mellan kyrkonamnd
och kyrkogardsutskott. Eftersom begravningsverksamheten ar skattefinansierad sa ar
ekonomin relativt stadig till skillnad fran Svenska kyrkans forsamlingar som tappar
medlemmar. Det gor att begravningsverksamheten har rad att kopa in maskiner och anstélla
folk medan Svenska kyrkan kanske maste sdga upp personal. Detta upplevs som kansligt och
kyrkonamnden kan ha svart att forsta hur begravningsverksamheten kan géra av med sa
mycket pengar och att det inte finns ndgon ordning dar. Nar det har blivit ett samarbete mellan
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kyrkogardsutskott och kyrkonamnd har fértroendet starkts eftersom de har blivit insatta och
ser vad verksamheten handlar om.

4.3 Att vara ledare

4.3.1 Ledarens roll

”... jag ska fa verksamheten att fungera. Allt fran att traktorn bokas och hamtas, kolla av
almanackan, stalla ratt fragor, heja pa dem...”

Informanterna hade alla olika uppgifter med olika mycket ansvar. Nagon upplevde att sin roll
bara var exekutiv, att formedla information till sina medarbetare fran en hogre uppsatt chef.
Personen hade en viss mojlighet att paverka, dock under kontrollerade former. Informanten
kande sig hart hallen och ville ha mer eget ansvar. En annan hade svart att forsta sin roll.
Personen hade arbetat som arbetsledare inom den privata sektorn tidigare och trodde att det
var samma typ av tjanst inom begravningsverksamheten. Det var inte fallet och det tog tid
innan informanten forstod vilken roll hon/han hade. Idag ar rollen tydligare och informanten
ser sin roll som fixaren, som bestaller och ser till att allt fungerar. En tredje ansag sin roll vara
att se till att ratt forutsattningar finns for att kyrkogardsarbetarna ska kunna gora sitt jobb. Det
kan innebdra att géra bestéllningar, skriva brev, stalla ratt fragor och halla ordning pa papper.
Det skulle flyta pa kontorssidan. En annan ville uppna en battre och professionellare
forvaltning och kunna tillhandahalla den service som efterfragas. Gemensamt for alla
informanter var att de skulle se till att fa verksamheten att fungera.

4.3.2 Frihet under ansvar

”... jag ar inte en manniska som gar runt och pekar med hela handen, jag ar ingen liksom
diktatorisk arbetsledare, jag ar en manniska som, sjélv, for jag arbetar under fritt ansvar sa
anser jag att man ska kunna gora det var som helst vart man an ar. Daremot tal jag inte nar
man inte gor sitt jobb, om man inte gor sitt jobb da kan man inte arbeta under fritt ansvar, da
far man saga till... ”

”... jag vill inte vara en sadan chef som detaljstyr och petar i allting och har asikter om
precis allting, jag tycker det ar valdigt... eller for mig ar det valdigt viktigt, att jag fragar
killarna om jag... ar det nagot jag har glémt? Har det hant nagot speciellt? Vad behéver ni? »

”... jag vill kunna gora mitt jobb utan att ndgon hanger éver mig, men jag vill kunna
leverera, jag tar forgivet att du gor ditt jobb och jag kommer inte sta och hanga 6ver dig, ar
det nagon specifikt kommer jag ut och kollar pd det...”

”... men jag forsoker hela tiden vara en schysst medméanniska och person och det ar val lite
sa som min chef ocksa jobbar, vi forsoker vara manskliga men tydliga med vad vi vill ha ut av
det...”

Det framkom i undersokningen att de flesta vill ha tillit till sina medarbetare och kunna lata
dem arbeta med frihet under ansvar. De vill behandla sin personal som de vill bli behandlade
sjalva. Nagon informant ansdg att det var viktigt att kommunicera med medarbetarna eftersom
man sjalv inte satt inne med de ratta svaren och att alla ser saker pa olika satt. Det var ocksa
viktigt att vara tydlig med vad som kravdes av personalen. En informant papekade att
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”... det finns bara sa mycket manniskor som ekonomin tillater sa det betyder att alla de
anstallda maste gora sitt yttersta for jag ar pa marginalen...”

4.3.3 Viktiga egenskaper hos en ledare

”... tydlig, tydlighet efterfragas ju manga ganger, och det vill ju jag ha ocksa, tydliga
besked...”

”... talamod definitivt, for det ar valdigt nedbrytande att jobba med motstraviga gamlingar
som har jobbat i organisationen i 20 ar, det ar inte om du far mothugg, du far mothugg, alla
nya idéer oavsett vad det dr...”

”... man bér absolut, man mdste forstas givetvis kanna sitt ansvar verkligen, forsta att till sist
ar det anda jag som gor prioriteringarna... man maste veta sitt ansvar och vara beredd att ta
det...”

Talamod, tydlighet och att vara lyhord var det allra viktigaste egenskaperna en ledare bor ha
enligt informanterna. Lyhordhet var viktigt eftersom en ledare maste lyssna pa sin personal.
Talamod kravdes for att lyckas genomfora forandringar och for att klara av det langsamma
tempot som rader inom kyrkogardsférvaltningen. Ar en ledare tydlig med vad som galler kan
onddiga konflikter undvikas. Ansvar, att kénna sitt ansvar och veta vad det innebér var en
annan egenskap som kom upp. Att vara flexibel och att kunna prioritera var viktigt ndr man
arbetade som en ledare.

En informant berattade att hon/han vaknade pa morgonen med en tanke i huvudet, i bilen kom
en annan idé och nar informanten kommer till jobbet maste det prioriteras om. Det blir
omprioriteringar hela tiden och att det du tror att du ska gora en dag blir nagot helt annat. En
informant var véldigt tydlig med att ett intresse av manniskor ar A och O pa den hér typen av
arbetsplats eftersom det blir manga méten med anhdriga och gravrattsinnehavare. Att vara en
ledare som behandlar alla lika var betydelsefullt for en informant. Andra egenskaper som kom
upp var att en ledare ska vara nyfiken, intresserad och inspirerande.

4.3.4 Positivt och negativt med ledarskap

”... jatteharligt att man kan paverka sa himla mycket, inspirera, fa folk att trivas, férandra,
det tycker jag ar valdigt positivt... ”

Undersokningen visade att det positiva med ledarskap var framforallt mojligheten till att
paverka. Att ha fria hander, ta eget ansvar och kunna planera var roligt. Det var utvecklande
och allménbildande. Det var dven viktigt att veta sina begréansningar och kunna be om hjélp
nar det behovdes. Nagon beskrev att det handlar inte bara om att bestamma éver personalen
utan dven att ta del av personalens kunskap och lara sig sjalv. Som ledare upplevde nagon att
hon/han blev hérd pa ett helt annat satt, och kunde na fram med sina synpunkter.

”... for du utfor bade halshuggningarna och dven kramarna...”

”... i kyrkogardsbranschen DEFINITIVT alla de hara gamla ravarna, det ar liksom over the
topp, de ar helt sanslosa alltsa, samma original finns pa alla stallen, det gar inte att missa
nagon alltsa, det ar den stérsta motgangen i organisationens utveckling helt klart. Kommer
du som ny ung, maste jobba, nu jaklar ska det handa grejor och s ar det nagon som &r 40 ar
aldre an dig, na alltsa det gar inte, det funkar inte...”
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Det som upplevdes som negativt med ledarskap var att du far inte berém, men du ska daremot
ge berém, peppa och engagera personalen. Det var sallan nagon fick berém tillbaka. Flera
upplevde det som svart att vara van och chef samtidigt. Du ar inte en i ganget och du &r inte
alltid omtyckt.

Nagon beskrev det som att du utfor bade halshuggningar och dven kramarna. Informanten gav
ett exempel att hon/han képte in en ny 16vblas och blev genast valdigt uppskattad och béast i
vérlden, men sedan nar kritik framférdes om hur den anvéndes upplevdes hon/han som
dummast i varlden. Informanten kallade ledarskap for psykologi och att det kanske vore bra
att bli psykolog.

Ansvaret upplevdes som positivt men &ven negativt. Det kunde bli for mycket ansvar och
nagot som kandes lite svart var sakerheten pa arbetsplatsen, det kunde innebéra sakerhet av
maskiner och brandskydd. En informant sa att denna typ av ansvar kanske inte ar nagot som
nagon tanker pa vid anstallningstillfallet. Det &r ett ansvar som kommer med vid en viss typ
av anstallning, vanligtvis chef.

Pa kyrkogardsforvaltningen upplevs “de gamla ravarna” som en negativ aspekt. Flera upplever
det som att det alltid finns ndgon som gar emot nya idéer och att det tar energi. Detta var inte
lika stort bekymmer hos alla utan det varierade. Nagon upplevde sin personal som Gppen for
forandringar ocksa.

4.4 Kommunikation

”... man far tanka sig for vem ar det jag pratar med, och vilket... 4ur... med vilka ord och pa
vilket sétt ska jag sdga det har? For att den har personen ska hdra samma sak och héra det
jag menar och samma sak som jag sa till de andra pa ett annat sdtt...”

4.4.1 Brist pa kompetens

Undersokningen visar att flera upplever att begravningsverksamheten saknar utbildad
personal. De upplever det som att kyrkan tidigare har anstéllt vilken personal som helst bara
de kan utfora ett praktiskt arbete, det ar inga teoretiker. Nagra upplever att kommunikationen
blir svarare eftersom du som landskapsingenjor pratar ett mer akademiskt sprak. For att na ut
till alla maste en sak beskrivas pa olika sétt beroende pa vem du pratar med. For att
kyrkogardsarbetarna ska forsta vad du sager maste du tala deras sprak. Nagon upplever det
som att brist pa kompetens ocksa minskar forstaelsen for vad som gors pa kyrkogarden.
Varfor t.ex. en hack klipps som den gor. Intresset finns inte, utan informanten upplever
situationen som att de anstallda enbart kommer dit for att jobba av sin tid och for att ga hem
och fa sin 16n. Citatet nedan séger en del om hur situationen upplevs.

”... har handlar det mer om att halla gléden uppe, eller réattare sagt att blasa pa gléden sa att
det blir en jikla eld ndgon gdng... jag skulle vilja att det slar lite lagor om det ocksa... ”

... installningen till arbetet ér nog A och O inom kyrkan...”

”... en arbetsplats maste vara lite mer en an fodkrok, annars blir det for sorgligt rent ut
sagt... maste vara nagot mer, annars dér man sakta inombords, det blir inte bra, man
kommer inte hem eller till jobbet och mar bra...”

En landskapsingenjor har forsokt att infora en skotselplan men har stétt pa motstand da
personalen som arbetar ute pa kyrkogarden har sett skétselplanen mer som ett straff a&n som en
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hjélp. Personalen ansag att de inte behdver finnas regler om hur de ska styra sitt arbete. De
visste redan hur man gjorde.

En informant har hamnat i en diskussion med personalen dar de ansag att du ar ju utbildad sa
du kan ta ett beslut. Informanten papekade under intervjun att det ar minst lika viktigt med
personalens erfarenhet och att vi ska ta till vara pa den.

Ett annat problem som nagon har upplevt ar att vissa sasonger kommer det skolungdomar som
tror att de kan ga och slapa fotterna och fa betalt. Detta kunde skapa irritation bland
personalen.

Nagra menar att de ser en forandring, idag anstélls mer utbildad personal vilket de ser som
mycket positivt.

4.4.2 Konflikter

”... det ar valdigt ovanligt med 6ppna konflikter, att tva personer star och skriker pa
varandra det existerar typ inte, ddremot inom kyrkan kan det ju finnas det har lite mera
pyrandet, att man gar och muttrar och skitsnackstilen och sa, det &r natt man maste jobba
med. Ibland &r det brist pa tydlighet och det kan vara fran en hogre niva an vad jag sjalv
befinner mig pa da, da ar det svart, man kan pa tala om det och tjata om det och s& men man
kan inte paverka det fullt ut...”

... det vanligaste gruffet dr, det dr vdl att... det dr personkemier, folk har sina sma egenheter
och vissa saker hade man kanske onska att de inte gjorde, man kanske inte ska borja mandag
morgon med att sténa, a nej inte en javla veckartill... i en liten grupp blir det snabbare
slitningar darfor att man &r sa fa, man kommer inte bort fran varandra...”

Konflikterna kan se véldigt olika ut, undersokningen visar att det oftast ar konflikter av
personlig karaktar. | en liten forvaltning har en konflikt utbrutit da en liten grupp alltid arbetar
tillsammans vilket leder till slitningar i gruppen. Da upplevs det som svart att finna en bra
I6sning. Det gar inte att gora om gruppen eftersom det ar en liten forvaltning och de arbetar
tillsammans. Informanter som arbetar pa storre forvaltningar kan gruppera om grupperna nar
en konflikt mellan tva eller flera personer uppstar. De upplever att det ar personkemin som
manga ganger ar anledningen till en konflikt. En informant ansdg att manga sma konflikter
som uppstar mellan personalen har egentligen inte sd mycket med sjalva arbetet att gora.

Nagon forvaltning har haft en hel del personliga konflikter och de har forsokt 16sa dem genom
gruppsamtal och &ven med enskilda samtal. Det har &ven hant att personalavdelningen och
facket har kopplats in. Efter att de har provat olika typer av samtal har de till slut satt ner foten
och sagt att personalen far lara sig att samarbeta med varandra.

4.5 Kommande generationsskifte
”... det ar svart att forandra nagot om man ar en ny och tusen gamla...”

... det dr ju ldskigt, rent ut sagt. Det &r laskigt ur flera perspektiv, dels for att det ar
verksamheter som har haft kyrkogardschefer eller fastighetschefer och dom som inte har det,
och att det kanske inte finns en, internt att det inte ar sjalvklart att det finns
rekryteringsunderlag, och inte, delvis att det finns andra att tillga, genom
landskapsingenjorer och sa ju, men det &r anda ett enormt kunskapshack som blir i den har
pensionsavgangen, for det ar mycket rutin, mycket historik och mycket kunskap som dom
personerna sitter pa dom som lamnar nu...”
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”... samtidigt kan man se det positivt, nar det kommer in nytt folk, det kommer in ny energi,
nya tankebanor, nya forhallningssétt till kyrkogardarna, det ar pa gott och ont...”

”... jag tror det ar valdigt positivt, vi star ju infor en... skifte ocksa, just det har med
kompetens ocksa inom kyrkogarden, forr kunde nastan vem som helst jobba pa kyrkogarden,
nu kraver man utbildning pa nastan allihopa. Det dir bdde positivt och negativ...”

”... kyrkan behover andra installning helt klart, man behover bryta sig loss fran den har
gamla synen och ta in yngre folk, det funkar inte att hélla pd sd hdr... man bor satsa pa
utbildad personal helt klart, och nya folk, du kan inte pensionera en 65aring och anstalla en
50aring da ar du fast i det gamla séattet kyrkan har, det trangsynta maktmissbruket, na usch
na det funkar inte...”

Reaktionerna angaende det kommande generationsskiftet har varit olika. Dock har de flesta
antytt att det &r positivt. Det upplevs som positivt i den bemadrkelsen att nya unga ménniskor
med utbildning kommer in i begravningsverksamheten. Nagra antyder att kyrkan behover
fornya sitt synsatt och som nagon kallade det maktmissbruk. De menar att det har
generationsskiftet kan fora in nya synsatt och mer kompetens genom att en stor del gar i
pension. Om det bara hade varit nagra fa hade det inte gett sasmma effekt. Det negativa som
kom upp var att manga ar av erfarenhet forsvinner pa samma gang. Det blir ett stort
kunskapshack som nagon antydde. En annan negativ aspekt var ocksa hur alla
kyrkogardsforvaltningar ska fa in kompetent personal, speciellt till de sma forvaltningarna.

”... det kravs nastan att en tillrackligt stor procent ar forandringsberedd vid samma tillféalle
eller samma tidpunkt for att kunna fa bollen i rullning, du kan inte starta en revolution pa en
person, det galler att den far med sig fem och de far med sig fem var och bérjar rulla pa
ganska snabbt...”

| undersokning kom det dven fram att ndgon upplever begravningsverksamheten som gubbig,
att det finns for fa kvinnor. Informanten hoppas pa att det har generationsskiftet ar en
mojlighet att jamna ut fordelningen mellan kvinnor och man.

”... manga ganger tror jag att det behdvs lite kvinnlig touch i begravningsverksamheten... ”

4.5.1 Mentorprojektet
”... behOver mer en storebror &n en farbror...”

”... hade inte hort talas om det tidigare, det 1at som en riktigt, riktigt, bra grej, om nu den har
mentorn tar pa sig den har rollen och finns dar sa tror jag det kan bli en riktigt, riktigt, bra
grej...”

Det visade sig att det var véldigt fa som hade hort talas om mentorprojektet Movium arbetar
med. De flesta blev positivt dverraskade och tyckte allmént att det var en bra idé. Det var ett
bra satt att fanga upp information och erfarenhet som finns. Manga kande att det kunde vara
bra att ha nagon att bolla sina idéer med.

Det var viktigt att mentorn var ratt typ av person. Ndgon menade att en mentor ska forsta
verksamheten, det fick inte vara en vagingenjor som sitter som kyrkogardsforvaltningschef
och snart ska ga i pension. Det skulle ocksa vara en person som hade energi och var
motiverande. De var inte viktigt att en mentor ska kunna komma med ett exakt svar utan
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ddremot ge tips pd vem som kan vissa fragor och férmedla kontakter. Aven ge tips pa kurser
som &r bra att ga.

En informant kande att ledarskapsfragor var nagot som hon/han garna diskuterade med en
mentor, men annars kande informanten att det inte fanns nagot storre behov av det. Bland
annat for att personen hade tidigare yrkeserfarenheter.

En informant tyckte det var viktigt att jamféra hur andra verksamheter fungerar inom
kyrkogardsforvaltningen. Av den anledningen var mentorprojektet en bra idé. Citatet nedanfor
beskriver det véldigt bra.

”... man kan sitta har och klaga pa sin kyrkogard men man ska veta vad man klagar pa... "
4.6 Ny i rollen

4.6.1 Mottagandet

”... bra introduktionsplan, och s, det finns redan satt vad man ska gora och hur det funkar,
det var inte en massa fragetecken utan det var bestamt méten som redan var inbokade...”

”... det var mycket som var nytt under den perioden men jag fick ett bra mottagande och en
bra och snabb start pa det viset... ”

1

”... mottagandet var inte sa bra for de visste inte vad jag skulle gora...’

Undersokningen visade att de flesta hade blivit val mottagna nér de klev in i den nya rollen.
Pa nagon forvaltning var personalen lite forsiktig och avvaktande. En informant upplevde det
som att de anstéllda inte visste vilken roll hon/han hade och tyvarr var mottagandet samre dér.
Annars var manga positiva till det bemotande de fick. Aven om informanterna var relativt
unga respekterade de anstéllda deras roll i verksamheten.

Hur mottagandet gick till pa arbetsplatsen var olika, pa ett stalle blev informanten i stort sett
placerad pa kontoret for det var dar personen som hade tjansten innan placerat sig sjalv. |
efterhand hade informanten velat fa en battre kontakt med de anstéllda pa kyrkogarden redan
ifran borjan.

Pa en annan kyrkogardsforvaltning fanns redan en introduktionsplan dar det var bestamt vilka
den nyanstallde skulle traffa och méten var inbokade. Detta var nagot som informanten
upplevde som mycket positivt och garna uppmuntrar fler forvaltningar att géra detsamma.

En av informanterna hade forutfattade meningar, att de anstéallda skulle tycka att han/hon var
ung och att de inte skulle acceptera honom/henne. Mottagandet var &ven dar mycket positivt.

4.6.2 Nya idéer och forandringar

”... jag hade véldigt stor mojlighet att framféra nya idéer, det var faktiskt positivt, sen att fa
igenom dem var en helt annan sak... ”

”... ja, det &r generellt 6ppet fér nya idéer men du kanske behéver lirka lite, for det finns ju
personer som har jobbat 25-30 ar i en organisation... och vet att sa har gor vi arligen, det
gar pa rutin liksom, darfor kan man nog ibland behéva forklara lite mer och lirka lite mer &n
vad man tanker att man ska behdva gora. Men generellt sa tycker jag anda att det ar en
positiv forandringsbendgenhet...”

Informanterna upplevde att det finns en positiv installning till nya idéer och férandringar.
Alltid var det ndgon som satte sig emot som hade arbetat i forvaltningen lange, men
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Overvagande var det positiv instélining bland personalen. Det som kunde satta stopp for nya
idéer var att ekonomin inte réckte till. Det kunde vara att det inte fanns réatt maskiner till
forfogande och det var inte tillrackligt motiverat for nya inkop.

4.7 Landskapsingenjorsutbildningen

Nagra av informanterna kénde att de inte saknade nagot fran landskapsingenjorsutbildning.
De ansag att allt inte gar att ldra sig i skolan, det som inte finns med i utbildningen kommer i
praktiken, med yrkeserfarenheten. En 6nskade att fa reda pa vilka méjligheter som fanns nar
det inte fungerar i gruppen. Aven hur ett utvecklingssamtal och ett 16nesamtal gér till. | stort
sett vad som skiljer chefen fran de andra. Nagon saknade aven ledarskap, den kursen hade
garna fatt vara langre. Dar kom de dven upp att mentorskapet kunde komplettera det som
saknades. Nagon ansag att det svara efter utbildningen var att hitta en arbetsgivare som ville
anstélla en ung landskapsingenjor. En informant pastod att hon/han inte hade nagon nytta av
sin utbildning for det hér jobbet utan att sina yrkeserfarenheter hade hjalpt mer. Praktisk
erfarenhet saknade en informant, men tyckte sjalv att det var svart att fa det i sjalva
utbildningen.

”... nej, just detta jobbet tycker jag inte att jag har nagon nytta av min utbildning, tidigare
erfarenheter har hjalpt mig mer...”

4.8 Tips till nyexaminerade landskapsingenjorer

Informanterna fick fragan om de hade nagra tips de ville dela med sig av till nyexaminerade
landskapsingenjorer. De tips de gav visas har nedan i form av citat.

”... ga inte som nyexaminerad till en chefstjanst, det &r nog tipset! Namen alltsa, ha inte for
brattom, allting, alla jobb ger erfarenhet och man behéver ha olika perspektiv néar man
jobbar med detta, jag har da privata sektorns perspektiv vilket uppskattas i den har
organisationen att jag kommer med en annan vana, och ett annat synsatt... ”

”... utnyttja befintlig personal och var glad och positiv mot dem, var nyfiken, intresserad och
man ska vara dppen helt enkelt, det kommer man VAAALDIGT langt med...”

”... fraga, fraga, fraga och visa intresse! ”

”... odmjuk, tror jag ar viktigast, och att man inte soker en sadan har typ av tjanst utan att ha
lite pa fétterna sjélv, alltsa att man har lite erfarenhet. Jag tror det ar viktigt for att inte bli
overkord...”

”... man var tvungen att veta, en sak som man har lart sig under tiden som arbetsledare, du
MASTE ha nagonting, alltsd nan bra férklaring till vad du sager, du kan absolut inte sédga
natt; nej nu ska vi gora sa har for att jag sager det, du maste kunna lagga fram varfor du
sager det, for annars ar du helt kord, fortroendet ar annars hejda, skit ner dej ungefar far
man tillbaks, det ar skitviktigt, om du inte kan argumentera for vad du séger ar du ute och
cyklar pa vift...”

”... skjut er inte i foten. Na men alltsd, hur ska man séga det hér... att vara arbetsledare &ar
ingen glamords tjanst, man maste vara ratt person helt klart for det, tycker jag, man maste

verkligen vilja vara arbetsledare, du ska inte se arbetsledartjansten som ett jobb med hogre
I6n, du maste verkligen vilja ga in i rollen som arbetsledare annars funkar det inte. Ha inte
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brattom, stanna upp, eller ta det lugnt i borjan, som man brukar gora nar man koper ett nytt
hus och en ny tradgard, man kanske vill bo dar ett ar eller tva innan man borjar grava upp
den och goéra om den, man vet ju inte riktigt hur man vill ha det efter forsta veckan nar man

flyttat in, hur det ar och ser ut i tradgarden...”
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5 Analys & diskussion

5.1 Positiva aspekter inom begravningsverksamheten

Att arbeta som ledare/chef inom begravningsverksamheten innebar kontakt med manga olika
delar sa som kyrkogard, krematorium, reception, osv. vilket skapar méten med manga olika
manniskor. Det galler aven privata foretag som t.ex. stenhuggeri, begravningsbyraer, florister
osv. och kanske det viktigaste av allt, bestkarna pa kyrkogarden. Allt detta upplevdes som
positivt. Motet med manniskor i sorg upplevdes som speciellt. Enligt Dahlkwist (2004)
hamnar manniskor i sorg i en psykisk kris och nar vi moéter de har manniskorna ér det viktigt
att lyssna talmodigt och erbjuda hjélp angaende praktiska fragor. En informant menade att de
anstallda fick ta mer hansyn och stélla upp pa ett helt annat sétt pa kyrkogarden vid motet med
manniskor i sorg. Genom att traffa manniskor inom olika yrken far vi som ledare en mojlighet
att se pa saker ur olika perspektiv. Det ar nagot som jag ocksa upplever som positivt. Jag
anser att en ledare maste kunna hantera alla méjliga situationer som kan uppsta. Att befinna
sig pa en social arbetsplats kraver en socialt anpassningsbar ledare. Annars tror inte jag att det
ar ratt person pa ratt plats.

En del av informanterna hade en mojlighet att kunna ga ut att arbeta praktiskt vilket var
mycket uppskattat, da det kunde bli langa dagar vid skrivbordet. Genom att arbeta praktiskt
upplevde de en direkt tillfredstéllelse nar resultaten blev direkt synliga. Detta géller inte alla
ledare eller chefer utan det beror pa vilken typ av tjanst de har. Vissa har enbart ett
kontorsjobb och kommer véldigt langt fran det grona arbetet. Det &r nagot vi
landskapsingenjdrer bér vara medvetna om nar vi tackar ja till en tjanst. En del tjanster
innefattar mycket mer pappersarbete an vi kanske forvantat.

Akesson (2006) berattar att begravningsavgiften ar nagot alla maste betala oavsett om de ar
med i Svenska kyrkan eller inte och pengarna gar till att finansiera begravningsverksamheten.
Tack vare att den har avgiften finns det en séker inkomst till verksamheten och informanterna
upplevde det som positivt. Nagra informanter jamforde detta med den privata sektorn dér det
fanns ett stort stressmoment pa grund av att behdva jaga kunder for att salja sina tjanster. Det
har stressmomentet finns darfor inte inom begravningsverksamheten. Detta ar nagot jag
upplever som mycket positivt, annars ar det mycket diskussioner om stressiga miljéer idag.
Jag blev forvanad éver det har resultatet da jag trodde att informanterna upplevde sin situation
som stressigt pa grund av att de befann sig i just en ledande position. Det hér kan vara ett satt
att locka till sig kompetent personal, genom att erbjuda en lugnare arbetsmiljé. En ledare kan
fokusera mer pa sin personal &n att locka till sig kunder. Jag hoppas att fler anstallda inom
begravningsverksamheten upplever samma sak. Detta ar nagot begravningsverksamheten ska
ta till vara pa och utnyttja pa basta satt.

5.2 Organisation

Organisationens uppbyggnad sag valdigt olika ut och det tror jag beror pa hur stor
forvaltningen &r. | en liten forvaltning kan det vara forvaltningschefen som styr direkt Gver
kyrkogardsarbetarna medan i en stor forvaltning ar det ett langt led fran chef till
kyrkogardsarbetare, se figur 2. De flesta informanter ansag att det tog lang tid innan ett beslut
kunde tas. Alla hade inte direkt kontakt med de fortroendevalda, vilket kan vara forklaringen
till att nagra upplevde det som ett storre problem an andra. Det var fler mellanhénder och av
den anledningen tog det langre tid for att fa igenom ett beslut. En chef har inte lika lang vag
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att ga for att framfora sitt onskemal som en arbetsledare kanske har. Undersokningen visar att
de informanter som kommer fran den privata sektorn upplever detta som ett storre problem
eftersom de har arbetet inom en effektivare organisation tidigare.

Inom begravningsverksamheten finns det en strukturkonflikt. Enligt Maltén (1998) uppstar en
strukturkonflikt nar regler och rutiner ska foljas och arbetet kan inte utforas pa ett flexibelt
och smidigt satt. Vissa arenden tar lang tid att behandla pa grund av detta. Det forsvarar
arbetet och upplevs som stérande. (Maltén, 1998) | undersékningen har detta problem
framgatt. Flera av informanterna har tydligt sagt att det tar véldigt 1ang tid innan ett beslut kan
fattas. Nagra informanter jamforde detta med den privata sektorn. Skillnaden var att det mesta
inom begravningsverksamheten maste beslutas av de fortroendevalda vilken blir en lang
process. Eftersom verksamheten inte ar vinstdrivande har det troligtvis inte varit nddvéandigt
att ett beslut maste fattas fort. Verksamheten kommer att finnas kvar anda. Till skillnad fran
ett privat foretag som maste vara effektivt for att inte forsvinna fran marknaden. Fordelen med
att ha en stabil inkomst ar att begravningsverksamheten inte forlorar pengar, d&ven om
beslutsprocessen &r lang. Daremot kan de anstallda arbeta mycket hart utan att tjana en enda
krona utdver den normala inkomsten. Lonen kan inte vara en bidragande faktor till att 6ka
motivationen pa samma satt som den kan vara i ett privat foretag. Om ett privat foretag 6kar
sin omséttning kan aven personalen tjana pengar pa detta. Av den anledningen har personalen
ett storre krav att prestera bra.

Inom begravningsverksamheten finns den mojligheten till férdjupning inom varje delmoment
da ekonomin inte paverkas pa grund av tidskravande arbete. | ett privat foretag kan det vara
viktigare att hinna med sa manga moment som mojligt pa kort tid for att 6ka vinsten.

En del informanter upplever de fortroendevalda som ett problem ndr de inte har kompetens
inom omradet men anda fattar beslut. Det ar markligt att en person med ratt kompetens maste
argumentera for sina forslag till fortroendevalda som egentligen kanske inte vet vad som &r
bast. Detta ar en konstig bit inom den hér verksamheten som jag tror manga har svart att
forsta. Det sker en standig utveckling inom det grona omradet, det kan vara allt fran véxtsorter
till anlaggning och projektering pa kyrkogarden. Da &r det viktigt att alla ar inforstadda med
det, aven de fortroendevalda for att utvecklingen pa kyrkogarden inte ska stanna upp. Det &r
viktigt att begravningsverksamheten utvecklas och vill infora férandringar for att kompetent
personal ska vilja vara kvar. Jag tror att en utbildad person har mycket asikter, idéer och vill
utveckla dessa. Om personen inte far en mojlighet till det och méter motstand ar risken stor att
hon eller han soker sig vidare till en annan bransch dér intresset for forandring ar storre. Jag
anser att en utveckling pa det personliga planet ar minst lika viktigt som inom organisationen.

En informant ansag att den har organisationen inte var mogen for tempot som finns inom den
privata sektorn. Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2006) menar att nar en kultur inom en
organisation &r val faststalld kan den bli langvarig och svar att dndra pa. Det blir en del av
strukturen, den bestaende och stabila biten i organisationens liv. (Bakka, Fivelsdal, &
Lindkvist, 2006) Det kan vara anledningen till att informanten upplever det som svart att géra
en stor forandring inom begravningsverksamheten. Eftersom den har organisationen styrs av
politiker kan det vara svart att hitta en bra l6sning pa effektiviteten. Vi kan stalla oss fragan;
hur ska begravningsverksamheten kunna fatta beslut pa ett effektivare satt? Vilken kompetens
bor fortroendevalda ha for att kunna ta viktiga beslut? Detta ar fragor som borde diskuteras
mer om begravningsverksamheten ska utvecklas och bli en effektivare organisation.

26



Jag tycker att de fortroendevalda ska vara mycket mer insatt i verksamheten och vara
delaktiga i det dagliga arbetet for att veta vad som ar bast for forvaltningen. Det récker inte
med att ha ett méte i manaden om arbetet ska flyta pa nagorlunda effektivt. Nar de
fortroendevalda véljs in i namnden/utskottet bor deras intresse och kompetens ha stor
betydelse for att kunna bli vald. Om kompetensen inte finns dar maste de fortroendevalda
sjalva se till att skaffa sig den kompetens som anses rimlig for att kunna utféra uppdraget pa
ett bra satt.

5.3 Ledarens roll

Informanterna beskrev sina roller pa olika satt men alla kom fram till att deras roll var att fa
verksamheten att fungera. Det innebar att boka, bestalla, formedla, ge en bra service, stalla
ratt fragor, peppa sina medarbetare och vara en schysst medmanniska. Maltén (1998) menar
att fokus borde hamna mer pa ledarens beteende &n pa dennes personlighet. Han menar att vi
borde fundera pa vad en ledare gor. Han tar upp fyra punkter som en ledare arbetar med. De
fyra olika punkterna &r planering, organisation, handledning och kontroll/utvéardering. Dessa
fyra punkter stammer in bra pa vad informanterna har tagit upp hur de upplever sin roll.

Till en ledarroll kommer en hel del psykologi vilket aven en del informanter har papekat.
Ndgon sa till och med att han/hon borde ha blivit psykolog. Jag upplever att en ledartjanst &r
ett svart yrke eftersom det kravs valdigt mycket. Férutom att halla manga bollar i luften
samtidigt maste personen kunna hantera manga olika typer av manniskor i olika situationer.

Som ledartyper var de flesta informanterna tydliga med att de ville att personalen skulle
kunna jobba med frihet under ansvar. De ville inte vara med och detaljstyra arbetet. Ddremot
var det viktigt att som ledare att vara tydlig med vad de ville, vilket mal alla arbetade efter.
Om nagot var oklart kunde medarbetarna stélla fragor. Nagon informant var tydlig med att
hon/han stallde fragor till sin personal for att veta hur det gick och ge stod. Det var viktigt att
vara stottande och peppa sin personal. Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2006) tar upp tre olika
ledarstilar, den autokratiske ledaren, den demokratiske ledaren och Laissez-faire-ledaren. Den
demokratiske ledaren uppfattar sig sjalv som en del av gruppen. Han/hon &r objektiv och
saklig i sin kritik. Gruppen arbetar efter gemensamma mal och alla medverkar sjalvstandigt.
Gruppen planerar arbetet tillsammans med ledaren. Den demokratiske ledaren stammer in
bést av dessa tre olika ledarstilar men den kanns inte helt korrekt. Jag upplever att
informanterna har mer tillit till sina medarbetare och att de har en storre frihet vad géller
planering av arbetet &n vad den typiskt demokratiske ledaren ger.

Mossboda, Peterson och Ronnholm (2010) beskriver fyra olika ledarroller som anvands vid
situationsanpassat ledarskap, dessa &r instruera, coacha, stddja och delegera. Nér en ledare
anvander sig av rollen att stddja har personalen mycket eget ansvar. Den hér ledarrollen
stammer battre 6verens mot informanternas ledarstil. D& ansvarsnivan ar hogre blir det extra
viktigt att ge stdd. Att ge sina medarbetare eget ansvar tror jag ar mycket viktigt for att de ska
kénna sig engagerade och motiverade i sitt arbete. Nér en ledare ar véldigt detaljstyrd tror jag
medarbetarna tappar bade engagemang, motivation och aven sitt sjalvfortroende eftersom de
inte far en chans att komma med egna idéer eller 16sa ett problem pa sitt satt. Jag tror att deras
utveckling stannar upp.

Eftersom en demokratisk ledare vill arbeta fram gemensamma mal i gruppen visar det pa en

tvavagskommunikation. Ledaren ar intresserad av att lyssna pa sina medarbetare. Enligt
Dahlkwist (2004) ar en tvavagskommunikation nar det finns en sandare och en mottagare som
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kan ge respons genom att stélla fragor och komma med asikter. Det har stammer in bra pa
informanterna. Det visar ytterligare pa att de inte vill detaljstyra och ge order som den
auktoritére ledartypen gor.

Vid fragan om vilka egenskaper en ledare bor ha beskrevs egenskaper som talamod, tydlighet,
lyhordhet, ansvarskansla och flexibilitet. Maltén (1998) berattar om olika forskares resultat
och de dominerande egenskaperna var allméan intelligens/begavad, kreativitet, social
kontaktformaga/ kommunikativ formaga, sjalvfortroende och ansvarskénsla. Det framkom
aven att forskaren Ralph Melvin Stodgill ansag att de har egenskaperna var motstridiga och
att de har valda egenskaperna inte kan avgéra om personen ar en bra ledare. Han ansag att det
som gor en ledare skicklig ar samspelet mellan personligheten och situationen. (Maltén, 1998)

Egenskaperna som har kommit fram i resultatet tror jag ar viktiga egenskaper en ledare bor ha
men jag haller med forskaren som anser att samspelet mellan personligheten och situationen
ar avgorande for att en ledare ska vara skicklig i sin roll. Det spelar alltsa ingen roll om en
person har alla dessa bra egenskaper om personen inte kan tillampa ratt egenskap vid ratt
tillfalle.

Informanterna hade tdmligen lika asikter gallande hur en ledare bor vara och dven hur de vill
upplevas som ledare. Det var mycket intressant, forutom deras egna erfarenheter kan &ven en
av anledningarna till det vara for att de ar nagorlunda unga och har gatt samma utbildning. For
att veta om informanterna verkligen ar den ledare de vill vara eller tror sig vara maste en
annan undersokning goras dar deras medarbetare beréttar sina asikter. Undersokningen visar
inga egenskaper pa att en ledare ska vara bestamd eller dominant. Det var viktigare att
kommunicera med personalen. Jag tror att kommunikation har stor betydelse idag. Genom
kommunikation okar forstaelsen och det blir enklare att fa med personalen nar nagot nytt ska
inféras. Gladjen att arbeta tror jag blir storre.

Det positiva med att arbeta som ledare var mojligheten till att paverka och ta eget ansvar. Det
var utvecklande och allménbildande. Eftersom detta upplevdes positivt for informanterna kan
detta troligtvis vara samma mojligheter medarbetarna vill ha. Nagon informant papekade att
hon/han ville arbeta under frihet under ansvar och det ville hon/han dven ge sin personal. Det
tycker jag ar en bra installning till sina medarbetare. Personen har forstatt att varje individ
behover utveckla sin kunskap och sjalvsakerhet.

Det som var negativt med det har yrket var att en ledare maste ge berom, men far séllan
berom tillbaka. Jag tror att det har innebar att en ledare maste ha god sjalvkénsla och
sjalvfortroende redan fran borjan. En ledare maste ocksa 6va pa att ge berdm at sig sjalv.
Genom att se positiva effekter av arbetet kan det ge en tillfredstéllelse. Aven om en ledare inte
far berém direkt av sina medarbetare kan hon/han fa det av besékare och andra manniskor
runt omkring.

5.4 Kommunikation

Nagra informanter kande att kommunikationen kunde vara svar ibland eftersom en sak maste
beskrivas pa olika sétt for att alla ska forsta. De upplevde att bristen pa kompetens hos
personalen gjorde det svarare eftersom de pratade olika sprak. En landskapsingenjor ar tranad
att anvanda sig av akademiska sprak men det fungerar inte om medarbetarna inte pratar
samma sprak. | den har undersokningen har det kommit fram att manga av
kyrkogardsarbetarna inte &r teoretiker och saknar utbildning. Enligt Dahlkwist(2004) kan vi

28



forbattra var kommunikation genom att valja ratt niva pa spraket. Det har innebér att en ledare
maste tanka pa vem hon/han talar till for att anvanda sig av ratt sprak. Jag kan forsta varfor
nagra informanter vill anstélla utbildad personal. Forutom deras kunskaper och intresse inom
omradet blir det dven lattare att kommunicera med varandra. Jag anser att kompetens, intresse
och en bra kommunikation hanger samman for att det ska fungera optimalt pa arbetsplatsen.

5.4.1 Kompetens saknas

Eftersom utbildning bland personalen saknas, upplever en del informanter att intresset for vad
de anstéllda gor inte ar tillrackligt. De Klipper en hdck for att det ska géras men de kanske inte
forstar varfor de gor pa ett visst sétt eller vad som ar speciellt med just den véxten. En
informant ansag att en arbetsplats maste vara mer an en fodkrok for att annars dor personen
sakta inombords. Detta ar varken bra for férvaltningen eller den enskilde. Jag tror att det ar
latt att tappa motivationen till det arbete som ska utforas om inget intresse eller kunskap finns.
En kort period kan det fungera men inte i langden. Om en forstaelse och ett intresse finns, ar
chansen storre att det ar roligt att utfora en arbetsuppgift. For att komma tillratta med det hér
problemet tror jag att det ar viktigt att vid nyanstéllning, anstélla utbildad personal men ocksa
att utbilda den personal som finns pa arbetsplatsen. Personalen som finns pa platsen har redan
en kunskap och erfarenhet som vi ska ta tillvara pa. Den nyanstéllde maste vara villig att ta till
sig den kunskap som finns samtidigt som den befintliga personalen maste vara 6ppen for
forandringar.

5.4.2 Konflikter

Undersokningen visade att konflikter som uppstar ar av personlig karaktar. De har
konflikterna kunde bryta ut nar en liten grupp arbetade intensivt tillsammans. Pa en stor
forvaltning kan omjusteringar av grupper goras nar en konflikt uppstar men den losningen kan
inte anvandas pa en liten forvaltning. Enligt Maltén (1998) ar en fungerande grupp beroende
av varandra och kompletterar varandra pa ett bra satt. Da ar det viktigt att anstalla ratt person
till gruppen eller att kunna omplacera personer som fungerar bra ihop. I en liten forvaltning
dar det endast &r en grupp som arbetar tillsammans blir det lattare slitningar. Som ledare tror
jag det ar extra viktigt att kommunicera med personalen for att undvika konflikter mellan
medarbetarna. Jag anser att en ledare har ett ansvar for att ge en grupp de basta mojliga
forutsattningarna for att kunna arbeta bra tillsammans. Enligt Maltén (1998) kan ett arbetslag
forbattras och effektiviseras genom att traffas regelbundet. For att ett arbetslag ska kunna
traffas och diskutera och ta beslut maste en ledare ge den tiden till arbetslaget. En ledare
maste se till att dessa moten genomfors och inte bara ta for givet att det gors.

5.5 Vad innebar det har generationsskiftet?

Undersokningen visar att manga ar positiva till generationsskiftet som kommer. Det som
upplevdes som negativt var att manga ar av erfarenhet forsvinner pa en gang. Skérvad och
Olsson (2008) menar att motstandskraften maste vara svag och kraften att forandra stark for
att en forandring ska kunna genomforas. Genom att manga gar i pension inom kort tid ger
detta generationsskifte en mojlighet att infora en férandring om den nya generationen &ar
tillrackligt stark. Enligt Bakka, Fivelsdal, och Lindkvist (2006) skapas en kultur i varje ny
generation och arbetsgrupp. Det gor dven att den starka kultur som finns inom
begravningsverksamheten kan bérja luckras upp nar en ny generation kommer.
Kunskapshacket som blir kan kompenseras med det mentorprojekt som Movium Partnerskap
arbetar med. Aven om inte all kompetens och erfarenhet kan ersattas ar det ett bra satt att
hantera den héar situationen som uppstar.
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Reaktionen pa mentorprojektet har varit mycket bra. Flera av informanterna ansag att
mentorprojektet kunde vara till hjalp. Det visar att det finns ett behov av en mentor och att det
kan vara en lésning pa ett problem. Det har mentorprojektet gor det mojligt att se skillnader
mellan forvaltningarna och for att kunna dra nytta av varandras kunskaper och erfarenheter.
Det hér tror jag ar lika viktigt for bade nyexaminerade landskapsingenjérer och de som redan
varit anstéllda i flera ar. En mentor far en mojlighet att ta del av unga landskapsingenjorers
nya kunskaper och synsétt.

Om det ska bli en forandring tror jag att det krdvs relativt unga personer med en bra
utbildning som kan komma med nya idéer och bidra med ny energi till verksamheten. Jag tror
att det har stor betydelse for vilken typ av person som tar dver chefsrollen. Om en &ldre
person som har arbetat inom organisationen lange, tar éver chefsrollen ar chansen mindre att
en forandring kommer att inforas. Eftersom personen har arbetat sig in i den kultur som rader
pa arbetsplatsen och det kan vara svarare att komma ur den. Nagon informant papekade att en
mentor i mentorprojektet skulle ha ratt typ av utbildning, t.ex. Landskapsingenjor och
personen skulle ha energi och vara motiverande. Personen ansag att det inte fick vara en éldre
person som snart skulle ga i pension. Det har visar ocksa att det ar viktigt med ett nytt
tankesétt och att det maste finnas en drivkraft framat.

En forandring kan genomforas pa olika satt. Enligt Skéarvad och Olsson (2008) kan en
forandring genomforas med maktutévning eller att anvanda sig av utbildning for att stimulera
fram en foréndring. Jag tror att en férandring bor stimuleras fram av utbildning och inte av
maktutévning. Det handlar om att forsta vad som ska goras och varfor, av den anledningen ar
utbildning viktigare for att det ska vara hallbart under en lang tid och for att skapa en bra
arbetsmiljo.

5.6 Ny i rollen

Mottagandet informanterna fick nar de klev in i den nya rollen var positivt forutom en
informant som hade problem i bérjan da hon/han inte visste vad hennes/hans roll innebar. Det
visade sig att de flesta medarbetarna accepterade deras roll i verksamheten och det spelade
ingen roll om ledaren var yngre an dem sjalva. Nagon informant hade férutfattade meningar
om att mottagandet skulle vara sémre eftersom han/hon var mycket yngre. Det har var ett
mycket positivt resultat och dven jag blev forvanad éver att mottagandet varit sa bra. Det
innebar att jag ocksa hade forutfattade meningar om detta. Nagot som var mycket bra var den
introduktionsplan en informant berattade om. Det &r nagot som fler organisationer borde
anvanda sig av. Det kan underlatta och ge en bra och snabb start i den nya rollen som ledare.

Informanterna upplevde att personalen var positiv till nya idéer och forandringar. Alltid fanns
det nagon, ofta aldre person som satte sig emot och att det hander ar helt normalt enligt
Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2006) eftersom en foérandring skapar en osakerhet och radsla.
Aven om de flesta var positiva till en férandring var det svart att genomféra dem. Problemet
var att motivera kostnaden som skulle bli och det var svart att fa det kapital som kravdes.
Anledningen till varfor det var pa det viset har inte framkommit i undersokningen. Det kan
vara ekonomin som sétter stopp men det kan dven vara intresset. For att veta exakt vad som
satter stopp for detta maste en ytterligare undersokning goras. Det gar enbart att spekulera i
det.
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5.7 Landskapsingenjorsutbildningen

De flesta av informanterna saknade inget fran Landskapsingenjorsutbildningen. Det som kom
upp var att ledarskapskursen garna hade fatt varit langre och hur olika samtal/méten gar till
t.ex. léne- och utvecklingssamtal. Samtidigt sa ansag nagra att det som saknades kunde
kompletteras med den mentor som Movium foreslagit och att mycket gar att lara sig praktiskt
i yrket. Jag kan inte se nagot storre problem med detta eftersom de sjalva kom fram till att
mycket av det har lar vi oss i det verkliga livet och det ar svart att lara ut i skolan.

Ett problem som en informant papekade var att hitta en chef som ville anstélla en ung
landskapsingenjor. Det dr ett storre problem, det spelar ingen roll hur bra utbildning en
landskapsingenjor har om den inte blir anstalld for att hon/han &r ung.
Landskapsingenjorsutbildningen har tidigare haft krav pa praktisk erfarenhet for att bli
antagen. Idag finns inte det kravet. Det finns en valbar praktikkurs i programmet som &r
mycket vardefull for skaffa sig mer erfarenhet inom yrket. Det ar nagot som jag tycker ar en
sjalvklar kurs och kanske den borde bli ett obligatoriskt moment i den har utbildningen.

5.8 Metod

| den hér studien har fem stycken intervjuer utférts. Gemensamt for informanterna ar att alla
har varit i en ledande befattning. Eftersom jag valde att intervjua informanter som var relativt
nya i sin befattning har dessa personer olika positioner i verksamheten som t.ex. chef eller
arbetsledare. Det gor att ansvaret kan vara olika férdelat och informanterna upplever sin
situation pa olika séatt. Om jag hade gjort en studie med enbart arbetsledare eller chef kanske
resultatet varit enklare att analysera. Dock kan ansvaret vara olika fordelat mellan en
arbetsledare ocksa eftersom det finns valdigt manga olika befattningar inom
begravningsverksamheten.

Att anvénda sig av en telefonintervju har fungerat bra, speciellt nar alla informanter gav
tillatelse att bli inspelad pa band. Genom att lyssna upprepade ganger pa bandet kunde jag ta
fram det allra viktigaste. Vid inspelning av ett samtal &r det mojligt att lyssna till hur
informanterna uttrycker sig. Till skillnad om jag endast skrivit ner meningarna pa ett papper.
Det allra basta tror jag ar att traffas i verkligheten for att &ven ta del av gester och
kroppssprak. Vid ett méte ar det troligtvis enklare att ga in djupare i fragorna och fa en béttre
forstaelse.

Det finns en fordel med att maila frdgorna innan till informanterna eftersom de hinner fundera
pa sina svar. Jag kande att jag fick fram bra information och de flesta var véldigt 6ppna med
sina asikter. Informanternas yrkeserfarenhet och alder varierade vilket kan vara anledningen
till att det fanns olika uppfattningar om hur det fungerade. En del kunde jamféra med den
privata sektorn och pa sa vis se skillnader.

Resultatet ar baserat pa fem informanters asikter och upplevelser och for att fa ett tydligare
resultat tror jag att det kravs en storre undersokning dar fler kyrkogardsforvaltningar ingar.
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5.9 Framtida forskning

Forslag pa framtida forskning ar hur begravningsverksamheten kan blir mer effektiv inom
organisationen. Personalen bor tillfragas da de kan ha bra forslag och synpunkter pa hur det
kan ga till.

Slutsats

Generationsskiftet som kommer ger en mojlighet till forandring for den har organisationen.
Mentorskapsprojektet som Movium arbetar med &r ett bra satt att formedla kunskap mellan
forvaltningarna. Den kunskapsbrist, vad géller yrkeserfarenhet, som uppstar vid
generationsskiftet kan minskas med hjélp av en mentor. Det ar upp till
kyrkogardsforvaltningarna att vaga anstélla nyexaminerade Landskapsingenjérer och ta
tillvara pa deras kompetens och vilja att forandra och utveckla.

Den férandring som generationsskiftet kan leda till ar effektivisering inom organisationen
som idag upplevs som trég. En ny generation innebar personer med bra utbildning som
forhoppningsvis kan fanga sina medarbetares intressen for vad som sker pa kyrkogarden och
pa sa vis skapa en battre arbetsmiljo och kyrkogard.

Undersdkningen visar att informanternas ledarstil visar tillit till sina medarbetare vilket ger en
mojlighet till utveckling bland medarbetarna. Kommunikation ar viktigt och att ge stod. Jag
drar slutsatsen att den har ledarstilen &r typiskt for den nya generationen eftersom
informanterna ar relativt nyexaminerade och/eller nya i sin befattning. Ledarskapsrollen att ta
eget ansvar, att leda personalen och fa traffa manga olika manniskor upplevs som positivt.
Begravningsverksamheten &r inte vinstdrivande, vilket skapar en lugnare arbetsmiljo for en
ledare att arbeta i. Dock férsvinner en drivkraft inom organisationen nar ingen vinst behéver
redovisas. Begravningsverksamheten kan tvingas motivera sin personal mer nér |dnsamhet
inte ar ett matt pa framgang.
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7 Bilaga

Intervjufragor

Hur ser organisationen ut? Var i den befinner du dig? Vilka ar
kommunikationsvéagarna?

Hur upplever du din roll som ledare?

Vilka ar de viktigaste egenskaperna en ledare bor ha tycker du?
Hur vill du bli uppfattad som ledare?

Vad &r positivt med att arbeta i en ledande roll?

Vad &r negativt?

Ar det vanligt med konflikter? Vilken typ?

Kénde du dig trygg i din roll som ny? Vad saknade du? Vad skulle du géra
annorlunda?

Vad ar speciellt med att arbeta inom begravningsverksamhet tycker du?
Vad &r positivt?
Vilka problem kan uppsta?

Vilket tips kan du ge till nyexaminerade landskapsingenjorer som kommer att fa
samma typ av tjanst som du?

Saknade du nagot i landskapsingenjorsutbildningen for att kunna utfora denna typ av
tjanst?

Hur ser du pa det kommande generationsskiftet inom begravningsverksamheten?

Har du hort talats om mentorprojektet for kyrkogardsférvaltningen som Movium

arbetar med?

— Syftet dr att starka kontakterna mellan erfarna och nya ledare pa olika nivaer i
deras yrkesliv. Grundtanken &r att den som &r ny som ledare i branschen ska fa en
personlig och erfaren kontaktperson, en mentor, att vanda sig till med funderingar
och fragor. Detta for att den som dr ny ska pa ett sakrare och snabbare satt kunna
etablera sig i sin nya roll.

Vilken skillnad kan mentorprojektet gora for dej?

34



