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FORORD

Detta examensarbete i affarsledarskap ar avslutningen pa 3 ars studier, studier som
leder oss till en Lantmastarexamen med kandidat i ekonomi vid Sveriges
Lantbruksuniversitet i Alnarp.

Det har varit intressant att berdra detta amne, inte enbart pa grund av eget intresse
utan framst for att vi fick formanen att intervjua kompetenta och drivna arbetsgivare
pa deras gardar runt om i Skane. Ett varmt tack till er for er tid och ert engagemang.
Var handledare Erik Hunter &r vard ett stort tack, det for att du stéaller fragorna som far
oss att tanka till lite extra, det gor det inte alltid l1att men det ar klart utvecklande.

Slutligen vill vi rikta ett varmt tack till vara forstaende man som har lyssnat, stallt fragor
och stottat oss under detta examensarbete. Tack Magnus Hansson och Fredrik Grans!

Alnarp, maj, 2014.

Linn Hermansson och Linda Hammarhag
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SAMMANFATTNING

Tiderna forandras, sa dven inom jordbrukssektorn. Effektiviseringen av jordbruket har
medfort att det pa senare tid bildats allt storre enheter for att bibehalla god
[bnsamhet, vilket innebar vaxande enheter med fler medarbetare. Det innebér att den
enskilde jordbrukarens uppgift forandras, fran att ha ansvarat och arbetat med allt fran
ekonomi och djurskotsel till maskinkorning, till att bli chef och ledare med
personalansvar. Behovet av medarbetarskap ar tydligt da jordbrukaren inte klarar av
att ensam ha full koll och kontroll 6ver verksamheten nar den vaxer och
personalstyrkan likasa. Det medfor dven ett behov av att kunna etablera en god
relation mellan chef och medarbetare, samt formagan att som chef vaga delegera
ansvar och arbetsuppgifter.

Vi har i detta arbete genomfort en kvalitativ studie som syftar till att se hur
arbetsgivarna inom jordbrukssektorn ser pa medarbetarskap samt hur det anvands i
verksamheten. Genom studien avser vi skapa en forstaelse for medarbetarskap, hur
man bygger upp medarbetarskap i organisationen och vilken effekt ett myndigt
medarbetarskap kan bidra till.

Malet med studien gar ut pa att besvara tre fragestallningar:
* Vad ar medarbetarskap for arbetsgivaren?
* Hur arbetar arbetsgivaren med medarbetarskap i verksamheten?
* Hur avser arbetsgivaren att arbeta med medarbetarskap i verksamhetens
fortsatta utveckling?

Studien avser verksamheter inom jordbrukssektorn som bedriver verksamhet med tva
eller fler olika inriktningar. Vi har valt att begrédnsa oss till verksamheter med fem
anstallda eller fler for att det ska bli en tydlig bild hur arbetsgivaren arbetar med
medarbetarskap. For att besvara vara tre huvudfragor har vi intervjuat fem
arbetsgivare om medarbetarskap, vi har sedan bearbetat informationen och genom
anvandning av tvd modeller sammanstallt ett resultat. Resultatet vi har fatt fram av var
studie ar att alla respondenter pa olika satt anvander sig av medarbetarskap, de anser
dessutom att det ar tillrackligt viktigt for att fortsdtta arbeta med medarbetarskap och
dess utveckling inom organisationen dven framoéver. Med det resultatet har vi kommit
fram till slutsatsen att medarbetarskap anvdands inom jordbrukssektorn, det ar en
filosofi som bidrar till en vdlmaende verksamhet och dess organisation.
Medarbetarskap bidrar till en god arbetsmiljo, personal som éar sjalvgaende och som
stravar efter att gora ett gott arbete, samtidigt som verksamheten arbetar for att
bemota medarbetarens behov och vilja till utveckling. Det leder till en mer vdlmaende
organisation som nar sin malbild.



SUMMARY

Times change, so even in the agricultural sector. The purpose to maintain a high
profitability has led to an increased efficiency of the agricultural industry through larger
units. A larger business requires more employees, which means that the single farmer
who used to manage everything from finances to the farms machinery, will also
become manager. A clear need for employeeship is demonstrated when the growing
business becomes so extensive that the farmer alone can no longer maintain a total
control. The growing business also implies a need for the new manager to have the
ability to establish a good relationship between the manager and employees, as well as
the ability to delegate responsibility and tasks.

With this study we have conducted a qualitative study that seeks to examine what
employers of the agricultural sector think about employeeship, and how it is
implemented into their businesses. With the study we intend to create an
understanding for employeeship, how it is established into the organization and what
results a well-functioning employeeship may bring with it.

The main goal of the study is to answer three questions:
*  What is employeeship for the employer?
* How does the employer use employeeship in the business?
* How does the employer intend to practice employeeship within the continued
development of the business?

The study focuses on businesses in the agricultural sector with two or more
orientations. To be able to create a clear idea of how employers are practicing
employeeship, we have chosen businesses with five or more employees. To find
answers for our three main questions, we have interviewed five different employers
about their view on employeeship. The collected information has been used together
with two different models to put together a final result. The results show that all of our
respondents practice employeeship of some sort, and that employeeship is so
important that they want to continue developing it along with the organization in the
future. Our conclusion from the result is that employeeship is practiced in the
agricultural sector. It’s because the philosophy improves the work environment as well
as motivates the employees to do a good job, at the same time as the employer strives
to address his/hers employee’s needs and wills for further development. It leads to a
more prosperous organization that reaches its vision.



INLEDNING

Bakgrund och problemformulering

Det svenska jordbruket har genomgatt en utveckling sedan 1950-talet da den dkade
mekaniseringen lett till forbattrad produktivitet samt minskat behov av arbetskraft
(Ulvenblad, Wall, Cederholm & Hedin, 2012). For att kunna bibehalla Ionsamhet har det
framst pa senare tid bildats storre enheter, vilket har lett till ett minskat antal
jordbruksforetag (ibid.).

Idag verkar jordbruksforetagen och deras medarbetare i en komplex bransch och precis
som foretag i andra branscher, vars foretagsklimat paverkas av férandringar som sker i
snabb takt, gor det foretagandet mer komplicerat (Ulvenblad et al. 2012). Detta
innebar att foretag som vill ligga i framkant maste vara uppmarksamma och anpassa sig
till marknadens standiga forandringar, forandringar i form av exempelvis
konsumtionstrender och regelverk (ibid.). For att kunna havda sig i konkurrensen ar det
viktigt att man tar tillvara pa kompetensen som finns i foretaget, inom jordbruket har
det tyvarr enbart skett till en liten del, vilket innebar att det finns stora
utvecklingsmojligheter bland aktérerna i branschen (ibid.).

Dagens verksamheter inom jordbrukssektorn utvecklas vilket leder till bredare
verksamheter och foretag som vaxer (Ulvenblad et al. 2012). Denna utveckling medfor i
sin tur behov av att anstalla medarbetare vilket innebar att dgaren bade blir
arbetsgivare och chef (ibid.). Som arbetsgivare ar det ofta en svar omstallning fran att
vara ensam foretagare till att ta hansyn och ansvar over fler personer an sig sjalv (ibid.).
| takt med att verksamheterna far fler inriktningar och véxer i storlek sa blir det
dessutom svarare for dgaren och arbetsgivaren att ha koll pa allt som ror produktionen
och samtidigt leda medarbetarna genom ett tydligt ledarskap och en god
kommunikation (Andersson & Tengblad, 2009). Det medfor att arbetsgivaren har behov
av personal som har vilja att ta egna initiativ och handling som 6vergar deras ordinarie
arbetsinstruktioner (ibid.).

Ulvenblad m.fl. (2012) uttrycker att férutom formagan att leda sina medarbetare sa
kan det vara en utmaning att fa dem engagerade, drivna och handlingskraftiga nog att
ta egna beslut. En viktig del i det &r att som arbetsgivare vaga sldppa kontrollen och
delegera ut ansvars- och arbetsomrade till sina medarbetare for att fa fler inom
foretaget att ta pa sig ansvar for arbetet (ibid.). Genom att anvanda sig av
medarbetarnas kompetens sa utvecklas de som personer, samtidigt som de utvecklar
foretaget och ledaren (ibid.). De som nagon gang varit i en ledarposition har sakert



upptackt hur svart det ar att utratta saker ensam (Andersson & Tengblad, 2009). For att
saker ska hdanda pa en arbetsplats ar det viktigt att ett samspel mellan chef och
medarbetare uppstar (ibid.). Andersson och Tengblad (2009) anser det dnskvart med
en stark kontakt mellan chef och medarbetare som skingrade granserna mellan
medarbetarskap och ledarskap.

Kunskapen inom ledarskap och organisation inom jordbruksforetagen ar ofta
otillrdcklig och radgivning till denna sektor har framst riktat sig mot foretagets
produktion och dess management, som styrning av mjolkproduktionen, vilket innebar
forbattringsmojligheter for jordbruksforetagen (Ulvenblad et al. 2012). Det finns behov
for okad kunskap avseende ledarskap, organisation och innovativt nytankande (ibid.).

| takt med att verksamheterna vaxer anstélls personal och med denna utveckling 6kar
ocksa kraven pa arbetsgivaren (ibid.). Ulvenblad m.fl. (2012) anser att denna utveckling
medfor ett behov av en foretagsledare samt 6kat ledarskap inom verksamheten. Det
géller verksamheter oavsett bransch, for nar verksamheten uppnatt 5-10 anstallda ar
verksamheten sa komplex att du inte langre kan ha full kontroll och utfora allt arbete
sjalv, du behover saledes verka genom dina medarbetare (ibid.).

Nar strukturrationaliseringen av jordbruket 6kar blir det tydligt att [arandet om
organisationer och ledarskap behéver starkas da det i manga foretag saknas kunskap
samtidigt som organisationen blir med medarbetare (Ulvenblad et al. 2012).
Familjejordbruken vaxer i storlek vilket gor att det blir fler anstéllda vilket staller krav
pa ledaren och innebar ett 6kat behov av ledarskap for att kunna leda fler &n sig sjalv
for att na battre effektivitet (ibid). Ulvenblad m.fl. (2012) uttrycker att det finns
arbetsgivare som anser att det dr enklare att gora arbetsuppgifterna sjalv an att lara ut
det till medarbetarna, men det ar bara nagot som fungerar i en mindre organisation. En
bredare organisation med manga inriktningar ger ett 6kat behov av ledarskap for att
hela verksamheten ska fungera, det blir svart att ha kontroll och kunskap 6ver hela
verksamheten nar man sjalv inte &r pa plats (ibid.). Att vaxa innebar att fler tar ansvar
for verksamheten, det betyder saledes att man behover delegera arbetsuppgifterna
vidare till medarbetarna (ibid.). Ulvenblad m.fl. (2012) tar upp en annan aspekt som ar
viktig, det ar att inte gora sig sjalv oumbarlig, exempelvis: verksamheten maste kunna
sta stadigt dven om arbetsgivaren skulle bli sjuk under en period. Darfor ar det viktigt
att Iata medarbetarna ta ansvar for verksamheten och hur den ska utvecklas (ibid.). For
att det ska vara majligt sa ar det en forutsattning att det finns ett etablerat fortroende
mellan medarbetarna och ledaren (ibid.).

Delegering far inte enbart den positiva effekten att ledaren far mindre arbetsuppgifter
utan det okar sjalvfortroendet hos medarbetaren samt ldr personalgruppen att ta

ansvar for hur verksamheten drivs och utvecklas (Ulvenblad et al. 2012). Man far pa sa
satt medarbetare som ar mer engagerade for sina arbetsuppgifter, som tycker arbetet



ar intressant och meningsfullt, samtidigt som det &r utmanande och utvecklande (ibid.).
En tydlig och bra kommunikation &r viktig oavsett situation, likasa inom ledarskap och
medarbetarskap for att starka relationen individerna emellan (ibid.). Det ar saledes
viktigt att forsta hur man sjalv kommunicerar for att na en god kommunikation till sina
medarbetare (ibid.). Ulvenblad m.fl. (2012) uttrycker att det tar tid att lara upp
medarbetare till att bli sjadlvgaende, men den tid och engagemang som investeras
vinner foretagaren tillbaka flera gdnger om nar medarbetaren ar sjalvgaende i
verksamheten.

Vi avser med avhandlingen att studera hur dagens jordbruksforetag ser pa
medarbetarskap som begrepp, hur foretagen anvander sig av medarbetarskap i
verksamheten, samt i vilken utstrackning de anvander sig av medarbetarskap. Empirin
ar hamtad fran fem jordbruksféretag, som alla har gemensamt att deras verksamhet
har tva eller fler inriktningar samt att antalet anstallda ar fem eller fler.

Dagens jordbruksforetag har utvecklats framat och nu bérjar fokus hamna pa
organisationer, ledarskap, samt hur relationer och kommunikation fungerar i
verksamheterna. Det visar pa ett behov av medarbetarskap och intresse for amnet
inom jordbrukssektorn. Behovet &r tydligt da jordbrukaren inte klarar av att ensam ha
full koll och kontroll 6ver verksamheten nar den vaxer och personalstyrkan likasa.
Jordbrukarens uppgift forandras fran att ha varit allkonstnar till att bli chef och ledare
med personalansvar. Med de rollerna kommer behovet av att kunna etablera en
relation mellan sig som chef och verksamhetens medarbetare, dels for att vaga
delegera arbetsuppgifter och dels vaga dverlata mer ansvar till medarbetaren. | arbetet
med att fa en mer valfungerande verksamhet kan medarbetarskap vara en filosofi som
forbattrar relationen chef och medarbetare emellan. Denna studie tar upp
medarbetarskap som begrepp, hur det anvands i verksamheten samt vad
medarbetarskap kan bidra till for relationen mellan chef och medarbetare samt for
verksamhetens organisation.

Syfte och frageformulering

Syftet med arbetet ar att se hur arbetsgivarna ser pa medarbetarskap samt hur det
anvands i verksamheten. Genom studien avser vi skapa en forstaelse for
medarbetarskap, hur man bygger upp medarbetarskap i organisationen och vilken
effekt ett myndigt medarbetarskap kan bidra till.

Med studien avser vi att besvara foljande tre fragestallningar:



* Vad ar medarbetarskap for arbetsgivaren?

| tidigare studier har det visat sig att begreppet medarbetarskap inte har en tydlig
betydelse, utan det uttrycks ett behov att fortydliga begreppets betydelse (Kilhammar,
2011; Warnerbring, 2013; Hallstén & Tengblad, 2006). Genom fragan avser vi beskriva
anvandningen och kunskapen om medarbetarskap hos respondenten och dennes
foretag.

* Hur arbetar arbetsgivaren med medarbetarskap i verksamheten?

| arbetet och under vara intervjuer kommer vi behandla hur varje arbetsgivare
anvander sig av medarbetarskap i sin verksamhet. Genom den stéllda fragestallningen
kommer vi fa tillracklig information vilken ger oss bakgrund till att se vilken form av
medarbetarskap deras organisation anvander sig av i dagslaget.

* Hur avser arbetsgivaren att arbeta med medarbetarskap i verksamhetens
fortsatta utveckling?

Slutligen kommer den tredje fragan beskriva den enskilde arbetsgivarens asikt om
medarbetarskap for dennes foretag, om arbetsgivaren tanker arbeta aktivt for
utvecklandet av medarbetarskapet framover samt vad arbetsgivaren anser att det kan
bidra till.

Avgransning

Studien avser verksamheter inom jordbrukssektorn som bedriver verksamhet med tva
eller fler olika inriktningar. Vi har valt att begrédnsa oss till verksamheter med fem
anstallda eller fler for att det ska bli en tydlig bild av hur arbetsgivaren arbetar med
medarbetarskap. Verksamheterna som vi har valt ar placerade i Skane lan. Ytterligare
en avgransning ar att vi inte kommer beréra medarbetarnas perspektivom foretagens
medarbetarskap, utan det ses enbart ur arbetsgivarens synvinkel. Vi kommer inte
heller beréra medarbetarnas asikter om det som arbetsgivaren uttrycker.



REFERENSRAM

| detta kapitel kommer vi géra en genomgang av studiens referensram, det for att ge en
bra forstaelse for begreppet medarbetarskap och bidra till en stabil kunskapsgrund
inom amnet. | arbetets borjan beskrevs arbetsgivarens svarigheter som moter chefen
ndr organisationen vaxer och foretaget blir med personal, hur medarbetarskap kan
bidra och paverka organisationen beskrivs i detta kommande kapitel. For att ge en
bakgrund till varfor, hur och vad som har paverkat begreppet medarbetarskap sa borjar
kapitlet med en historisk aterblick vilket leder fram till dagens arbetssituation. Kapitlet
leder sedan fram till att fortydliga definitionen av medarbetarskapet, “Med
medarbetarskap avses hur medarbetare hanterar relationen till sin arbetsgivare och till
det egna arbetet.” (Hallstén & Tengblad, 2006). Efter det tar kapitlet upp de modeller
som vi anvander oss av i intervjuarbetet samt i bearbetningen av densamma. Kapitlet
leder oss vidare via ledarskap och relationen mellan ledar- och medarbetarskap samt
vad medarbetarskapet kan bidra till i organisationen, for att slutligen ta upp svarigheter
med bade implementeringen samt sjalva begreppet medarbetarskap som sadant.

Medarbetarskap

Historia till nutid

Medarbetarskap har anvdnts inom svenskt naringsliv med borjan pa 1950-talet och har
sedan dess anvants med olika tolkning och betydelse beroende pa tillfdllet och dess
anvandare. Vid anvdandandets borjan anvdandes begreppet “medarbetareskap” istéllet
for “medarbetarskap” (Kilhammar, 2011).

En utmaning som &r tidlOs i organisationer ar hur arbetsgivaren pa basta satt kan skapa
och uppréatthalla medarbetarnas drivkrafter och vilja for att astadkomma goda
prestationer pa arbetet (Hallstén & Tengblad, 2006). Satten pa vilka detta har gjorts har
varierat efter tid (ibid.). Den forsta tiden efter krigen var det vanligt férekommande
med ackordslon for arbetare medan tjansteman hade vissa anstallningsformaner dock
med krav om lojalitet, det for att kunna knyta tjanstemadnnen narmare féretaget och pa
sa vis skapa effektivare organisationer (ibid.). Det var samtidigt en betoning pa frihet
och decentralisering i naringslivet, samt fér den enskilde individen fokus pa personens
sjalvforverkligande (Kilhammar, 2011). Arbetsgivarna var till en borjan kritiska till
medarbetarskapsbegreppet da det ansags som ett medel att ge de anstillda en mer
framtradande position gentemot cheferna (ibid.). Den kritiken férsvann nar
arbetsrattens lagstiftning andrades, arbetsgivarna formade da en medarbetarstrategi
for att starka de anstalldas relation till foretaget (ibid.). Metoderna har sedan dess haft



mer fokus pa att delegera ansvar samt en stravan att astadkomma meningsfulla
arbeten, genom det vill man skapa medarbetarengagemang och en vilja till att ta
ansvar (Hallstén & Tengblad, 2006).

Vid 1990-talet ansag svenska arbetsgivare att en uppdelning mellan tjansteméan och
arbetare utgjorde ett hinder for verksamheten, det fick effekten att arbetsgivarna
stravade efter en forandring (Kilhammar, 2011). Det ledde till att all personal skulle
kallas medarbetare och ha samma anstallningsvillkor oavsett tjanst (ibid.).
Arbetsgivarna anvande sig framst av begreppet medarbetarskap som en del i att 6ka
verksamhetens effektivitet och som medel for verksamhetens
organisationsforandringar (ibid.). Vid den tiden blev det dven ett 6kat fokus pa
forandring fran hierarkiska organisationer till platta, det medforde att organisationerna
minskade antalet chefer och att arbetsgrupper bestdende av medarbetare dels 6kade i
antal och dels blev storre (Hallstén & Tengblad, 2006; Tengblad, 2003). Det ledde till att
arbetsgrupperna fick ansvar att tillsammans med andra medarbetare ansvara for
verksamheten (ibid.). Det var under denna senare period som begreppet
medarbetarskap boérjades anvandas mer frekvent, da handlade det mest om att 6ka
medarbetarnas vilja till ansvarstagande och genom det utveckla verksamheten och
gora den mer effektiv (ibid.). Chefens roll ansags under den tidsperioden framst besta
av att vara “coach” och genom det stotta sina medarbetare i deras beslutstagande
(ibid.). Genom denna forandring forvantades medarbetarna ta ansvar for att utveckla
bade det egna och det gemensamma arbetet, nagot som tidigare varit arbetsledarens
ansvar och arbetsuppgifter (ibid.). Det har inneburit att rollen som arbetsledare i hog
grad blivit delegerad till medarbetaren, bade som enskild individ och som arbetsgrupp
(ibid.). Tengblad (2003) berattar att det har lett till en utveckling av samspelet mellan
ledarskap och medarbetarskap, med kravet att rollerna interagerar med varandra.

Enligt statistik befinner sig 6vervdagande delen av de individer som &r anstallda mellan
enkla laglonejobb och hogkvalificerade toppbefattningar (Hallstén & Tengblad, 2006).
Det ar en orsak till att man bor intressera sig for hur man bast kan anvanda sig av samt
utveckla dessa individers vilja, kunskaper och kompetens som en utveckling av
arbetslivet (ibid.). Hallstén och Tengblad (2006) anser att det svenska arbetslivet gar att
utveckla, bara det finns en vilja och god kunskap om hur det kan samt bor utvecklas.

Arbetstagaren i dagens samhalle har hogre krav och forvantningar an tidigare pa
arbetet, det racker inte enbart med en bra |6n, trots att det fortfarande ar en viktig
faktor (Hallstén & Tengblad, 2006). Medarbetaren vill ocksa ha en bra chef, goda
mojligheter till utveckling samt kunna utova inflytande pa sitt arbete och bli
behandlade pa ett vardigt satt (ibid.). Enligt Hallstén och Tengblad (2006) har det dven
inneburit att arbetet som kalla for personens identitet har minskat.



| takt med att foretagen vaxer blir verksamheten mer beroende av den kunskap som
varje individ besitter, vilket far effekten att individen i sin tur staller krav pa
sjalvstandigt agerande (Kilhammar, 2011). Det bekraftas av Brunsson och Holmblad
Brunsson (2009) som uttrycker att varje individ &r mer sjalvstandig an tidigare, de vill
gdrna sjalva bestamma hur de ska bete sig samt vad de ska gora och passar darfor
samre in i organisationer dar de forvantas vara underordnade.

Medarbetarskap som begrepp

Medarbetarskap som begrepp har funnits sedan 1900-talets borjan men det ar inte
forran pa 1990-talet och fram till idag som begreppet har anvants mer frekvent
(Kilhammar, 2011). Enligt Bertlett (2011) ar medarbetarskap ett begrepp som framst
anvants i talsprak, snarare an att begreppet anvants och varit aktuellt i vetenskaplig
forskning.

Nar det kommer till begreppet medarbetarskap sa ar forskning en relativt ny foreteelse
(Kilhammar, 2011). D3 medarbetarskap ar ett nordiskt begrepp har det medfort att det
inte finns nagon direkt motsvarighet i det engelska spraket (ibid.). Det har lett till att
det inte finns nagon direkt motsvarande praktik eller forskning tillgdngligt om dmnet
internationellt (ibid.). | Sverige har forskning om medarbetarskap pagatt vid
Handelshogskolan vid Goteborgs universitet sedan 1999, vilket har resulterat i flera
studier samt ny litteratur om @mnet (Tengblad 2003).

Begreppet medarbetarskap har inte en rak och tydlig betydelse (Kilhammar, 2011). Det
finns ett uttryckt behov for att fortydliga vad medarbetarskap betyder allmant, vad
medarbetarskap betyder for individen respektive for arbetsgruppen (Warnerbring,
2013). Det bekraftas av intervjupersoner medverkande i studier utférda av Hallstén och
Tengblad, enligt studierna ar begreppet medarbetarskap och dess betydelse okant for
de flesta intervjupersonerna (Hallstén & Tengblad, 2006).

Hur begreppet medarbetarskap anvands och dess tolkning beror pa sammanhanget det
anvands i, samt vem som anvander det och i vilket syfte (Kilhammar, 2011). Mycket
litteratur inom begreppet medarbetarskap belyser framst hur medarbetare ska agera
for att vara maximalt attraktiva for arbetsgivarna, medan Tengblads forskning inriktar
sig pa att undersoka pa vilket satt medarbetarna i verkligheten utovar sitt
medarbetarskap (Tengblad, 2003). Han menar att medarbetarskap ar vart att studera
ytterligare eftersom det utgoér en stor killa till kunskap som borde kunna ge mer an att
enbart bista som ett komplement till ledarskap- och organisationsutveckling.
Medarbetarskap ar ett positivt klingande ord som indikerar att medarbetare har en
aktiv och skapande position vilket ocksa gar bra ihop med de medarbetarideal som pa
senare tid vuxit fram i det svenska arbetslivet (Tengblad, 2003). Till skillnad fran



begreppet medarbetarskap menar Tengblad (2003) att ord som personal, arbetskraft
och arbetstagare ar begrepp som syftar pa motsatsen och medverkar till att
medarbetaren uppfattas som opersonlig resurs och att denne passivt tar emot det
arbete som de blivit tilldelade. Att skapa motivation for att pa sa vis fa medarbetare att
utfora en god arbetsprestation ar ett oandligt arbete for organisationer och foretag
(Hallstén & Tengblad, 2006).

Medarbetarskapets definition

For att beskriva begreppet medarbetarskap ar det viktigt att skilja mellan en
beskrivande definition och en normativ definition (Hallstén & Tengblad, 2006). Den
beskrivande definitionen innebar all slags medarbetarskap, oavsett hur val den
fungerar (ibid.). Den normativa definitionen innebar en beskrivning av hur ett val
fungerande medarbetarskap ser ut (ibid.). Hallstén & Tengblads beskrivande definition
ar:

“Med medarbetarskap avses hur medarbetare hanterar relationen till sin arbetsgivare
och till det egna arbetet.” (Hallstén & Tengblad, 2006 s.10).

Det Hallstén och Tengblad (2006) avser beskriva med relationen till “det egna arbetet”
ar till vilken grad medarbetarna tar ansvar, hur individen leder sig sjalv, balansen
mellan arbetsliv och privatliv, samt hur individen forhaller sig till arbetsgivaren, andra
medarbetare och andra personer som ex. kunder. Enlig definitionen ovan framhalls
medarbetarskap som en egenskap hos den individuelle medarbetaren, en egenskap
som utvecklas i relationen till arbetsgivaren, sina arbetskamrater och till arbetet (ibid.).
Det betyder saledes de strategier, beteenden och forhallningssatt som utvecklas i
relationen parterna emellan (ibid.). Medarbetarskap kan férutom att enbart ses fran
den enskilde medarbetaren dven ses fran en organisatorisk niva, dar man ser hur
medarbetarskap utévas beroende pa hur verksamheten &r organiserad (ibid.). Enligt
Hallstén och Tengblad (2006) finns det fem olika typer av medarbetarskap i
organisationer:

* Traditionellt medarbetarskap ar ett medarbetarskap dar ansvaret ligger hos
chefer och arbetsledare, medan medarbetarna utfor arbetsuppgifter de far
tilldelat enligt order och instruktioner.

* Organisationsorienterat medarbetarskap, det innebar att inom och enligt
organisationen fastlagda riktlinjer och arbetsmetoder ges medarbetarna ett
relativt stort ansvar samt befogenheter till medarbetarna.

* Grupporienterat medarbetarskap, dar verkar arbetsgrupper relativt
sjalvstandigt med att gemensamt planera och ldgga upp arbetet for den egna
verksamheten, vilket innebéar att de tar stort ansvar for kvalitét,
leveranssdkerhet och ekonomi.

10



* Individorienterat medarbetarskap ar ett medarbetarskap som kdnnetecknas av
ett individuellt forhallningssatt i form av ett enskilt ansvarstagande och ett
forhallandevis sjalvstandigt arbete.

* ledarlést medarbetarskap ar en form av medarbetarskap dar det inte finns
nagra formella chefer, eller att chefen mest ges en administrativ roll. (Hallstén
& Tengblad, 2006)

Det vanligaste ar att en form av medarbetarskap ar den dominerande, men en form
utesluter inte en annan sa kombinationer ar forekommande (Tengblad 2003). Denna
modell med dess olika typer av medarbetarskap kommer vi anvanda oss av i
diskussionen (s. 36-42). Vi kommer att ta hansyn till varje intervjupersons svar for att
med hdnsyn till den informationen placera det féretagets arbete med medarbetarskap
enligt nagon av de fem férekommande medarbetarskapstyperna avseende
organisationen.

Hallstén och Tengblads (2006) beskrivning av den normativa definitionen avseende
begreppet medarbetarskap ar baserad pa medarbetarens férmaga att bete sig pa ett
ansvarsfullt satt samt att uppréatthalla en god balans mellan medarbetarens rattigheter
och skyldigheter. Hallstén och Tengblad beskriver ett utvecklat sa kallat ”“myndig
medarbetarskap” som foljer:

“Det myndiga medarbetarskapet dr baserat pad ett stort vdrdesdttande av goda och
fértroendefulla och ansvarstagande relationer mellan chefer och medarbetare, vilket
kan skapa en god grund fér den visentliga uppgiften att stérka medarbetarnas
férmdgor att agera som ansvariga subjekt med moralisk integritet och att tillsammans
med chefer och andra medarbetare utveckla goda vanor och handlingsménster.”
(Hallstén & Tengblad, 2006 s.14).

Tengblad har tagit fram en modell som visar vad som kdannetecknar det myndiga
medarbetarskapet (Andersson & Tengblad, 2009; Hallstén & Tengblad, 2006).
Medarbetarskapshjulet bestar av fyra sammanldankande begreppspar, dar varje par ar
nddvandiga och beroende av varandra for att organisationen ska uppna ett myndigt
medarbetarskap (ibid.). Det ar viktigt att alla fyra begreppsparen finns med samt att
begreppsparen existerar inom organisationens alla nivaer (ibid.). En forutsattning for
att ett gott medarbetarskap ska kunna utvecklas ar att bade ledning och medarbetare
tar ansvar for medarbetarskapet i organisationen (ibid).
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Medarbetarskapshjulet (Hallstén & Tengblad, 2006).

Fértroende och éppenhet: Det finns ett dmsesidigt fortroende emellan medarbetare,
liksom mellan medarbetare och chefer. Det ar en 6ppen och arlig dialog emellan chefer
och medarbetare. Meningsskiljaktigheter respekteras och man stravar efter att pa ett
konstruktivt satt arbeta for goda I6sningar pa problem. Foretagets ledning stravar efter
att halla en 6ppen dialog med medarbetarna samt att arbeta for att fa medarbetarnas
fortroende (Hallstén & Tengblad, 2006).

Gemenskap och samarbete: Medarbetare upplever arbetsplatsen som trivsam och
kanner tillhorighet. Medarbetare hjalper varandra och varje medarbetare tar sin del av
arbetsbordan. Medarbetare samarbetar utover sitt arbetsomrade och vardesatter
andra medarbetares kompetenser. Arbetsledningen arbetar for att starka gemenskap
och samarbete i verksamheten (Hallstén & Tengblad, 2006).

Engagemang och meningsfullhet: Arbetsuppgifterna och arbetet upplevs som
meningsfulla for medarbetarna. Medarbetarna upplever en stolthet for att de ar en del
av verksamheten och medarbetarna strdvar efter att gora ett gott arbete.
Arbetsledningen tar reda pa vad enskilda individer upplever som meningsfullt och
engagerande (Hallstén & Tengblad, 2006).

Ansvarstagande och initiativformdga: Att medarbetaren har formagan att sjalv ta
ansvar for sitt eget arbete och dess resultat. Att medarbetaren har initiativférmaga
samt att denne har befogenheter att ta initiativ som utvecklar verksamheten. Att
medarbetaren har formagan att balansera ansvarstagande och initiativ med sin fysiska
och psykiska hélsa samt sitt valbefinnande over tid. Arbetsledningen tar reda pa i vilken
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utstrackning som enskilda individer vill och kan ta ansvar, samt att arbetsledningen gor
det mojligt (Hallstén & Tengblad, 2006).

Nar medarbetaren uppnatt ett myndigt medarbetarskap blir medarbetarens val och
forhallningssatt mer eftertanksamma och medvetna, samtidigt som de blir mer
sammanfogade med medarbetarens personliga varderingar (Hallstén & Tengblad,
2006).

Modellen Medarbetarskapshjulet har vi anvant under vara intervjuer genom att
respondenten har fatt se till modellen fran dennes foretags synvinkel. De svaren har
sedan varit bidragande till vart resultat samt efterféljande diskussion.

Medarbetare och medarbetarskap

Begreppen medarbetare och medarbetarskap har en nara relation till varandra,
medarbetare ar kopplat till personer medan medarbetarskap kan ses som ett begrepp
av en mer generell och avpersonifierad form (Kilhammar, 2011). Medarbetarskap
paverkas i hog grad av omgivande faktorer sasom ledarskap, organisationens
uppbyggnad, relationer pa arbetsmarknaden och samhélleliga varderingar (Hallstén &
Tengblad, 2006). En forandring som berdr arbetstagarna ar att de inte enbart ar
arbetstagare i dagens samhalle utan de ska samtidigt vara medarbetare med de krav
som foljer begreppet (ibid.).

Medarbetarskapets etik

For att astadkomma en framgangsrik organisation med vdalmaende medarbetare ar det
viktigt att studera etiken i medarbetarskapet (Héallstén & Tengblad, 2006).
Medarbetarskapets etik grundar sig i de tre perspektiven dygd, plikt och nytta (ibid.).
Genom att ha kunskap om etiken kan man fa en battre relation individer emellan samt
ett mer utvecklat medarbetarskap (ibid.). Etiken innefattar syftet som framjar
organisationens mal samtidigt som det innefattar en formagebaserad tanke om ”att

IH

handla val” for att pa sa vis skapa eget vdlmaende (ibid.). For att skapa ett kontinuerligt
och langsiktigt arbete med medarbetarskap ar det enligt Hallstén och Tengblad (2006)
viktigt att man fokuserar pa tillit och fortroende inom organisationen.

|II

Hallstén anser att medarbetare som har formagan att ”valja val” kommer att vilja ta
ansvar, medarbetaren kommer strava efter att skapa och vidmakthalla fortroende samt
att arbeta for att framja gemenskapen och det som ar det basta for verksamheten

(Hallstén & Tengblad, 2006). Det &r saledes inte enbart till nytta for individen utan
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ocksa till nytta for organisationen (ibid.). Hallstén anser att genom en positiv
medarbetarrelation kan man ta tillvara pa det handlande som existerar, lata det
vidareutvecklas och lata det i sin tur bilda en medarbetarpolicy. Genom att gora sa
lyfter man fram relationen dar alla &r medarbetare i grunden, vilket ska ses som ett
medarbetarskapande over en langre tid som ar férankrat i gemenskapen och
handlingsmonstren (Hallstén & Tengblad, 2006). Ett medarbetarskap som ar byggt pa
relationer och dess samverkan ar alltid att foredra mot ett chefsstyrt medarbetarskap
(ibid.). Hallstén och Tengblad (2006) uttrycker att ett relationsbetonat medarbetarskap
kan utvecklas om man tar hansyn till etik samt att man efterstravar tillit och
fortroende, en viktig del i det ar att ledare och medarbetare for en dialog med
varandra.

Ledarskap och medarbetarskap

Vad innebdr ledare respektive chef

| ledarskapslitteratur beskrivs ledaren ofta som karismatisk och med en féormaga att
motivera, engagera och inspirera andra manniskor (Brunsson & Holmblad Brunsson,
2009). En ledare foljer sin vision och arbetar malmedvetet for att forverkliga den (ibid.).
Ledare beskrivs som fria, kreativa och rika pa initiativ medan chefen beskrivs som en
blekare gestalt som maste forhalla sig till budgetar, strategier och hierarkier (ibid.).
Enligt Brunsson och Holmblad Brunsson (2009) definieras chefer av position, inte av
personlighet. Ytterligare en skillnad mellan chef och ledare &r att en chef har
underordnade och en ledare har efterféljare (ibid.).

Det ar viktigt att man inte ser sina medarbetares roll som att enbart bli ledda av
chefen, dven om chefen ar betydelsefull sa ar chefens handlande inte det enda skélet
till att medarbetare vill gora ett gott arbete (Hallstén & Tengblad, 2006). Manga
medarbetare anser det fornedrande med en chef som tror att medarbetarna ar helt
beroende av chefens uppmuntrande ord och klapp pa axeln med syfte att skapa
motivation och tillfredstéllelse (ibid.). Hallstén och Tengblad (2006) anser att i ett
myndigt medarbetarskap bor ledarskapet vara fordelat mellan chefen och
medarbetarna, det for att myndiga medarbetare kan ta ett personligt ansvar for att
arbetsklimatet ska bli konstruktivt likasa kan medarbetarna bedriva ett gemensamt
utvecklingsarbete och bor da fa del av ansvaret.
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Relationen mellan ledarskap och medarbetarskap

En forekommande asikt bland chefer i organisationer ar tron att chefen sjalv behéver
fatta beslut, som sedan ska motiveras ut i organisationen (Andersson & Tengblad,
2009). Genom att istallet se ledarskap som en mojlighet for varje individ att 6ka sin
formaga till initiativ samt att stédja samarbetet mellan medarbetarna, kommer det
leda till ett storre ansvarstagande och individuell utveckling vilket ger sjalvgaende
medarbetare (ibid.). Utvecklandet av ledarskapet bor ske av ledare och medarbetare
tillsammans, dar medarbetaren kan ses som ett komplement till ledarskapet och att de
tillsammans utvecklar en 6msesidig relation till varandra (Tengblad, 2003). Relationen
som medarbetarskapet har till ledarskapet finns beskrivet bade inom praktik och
forskning, en relation som anses grundlaggande for hur medarbetarskapet ar utformat
och dess utveckling (Hallstén & Tengblad, 2006). Beroende pa vilket personalansvar
som rader pa en arbetsplats tillsammans med medarbetarnas normer och satt att
handla p3, resulterar det i olika typer av ledarskap (Tengblad, 2003). Det chefsglesa
personalansvaret bidrar till att medarbetarna far en friare och mer sjalvstandig
funktion inom dennes arbetsomrade (ibid.). For att ett bra medarbetarskap ska véxa
fram ar det inte bara for chefen att lamna den direktstyrande rollen, narvaro och
stottning kravs for att ett grundligt medarbetarskap ska kunna arbetas fram (ibid.).

Medarbetarskap har en viktig betydelse for chefs- och ledarskap, det ar en grund
oavsett om man ar chef, ledare eller “vanlig medarbetare” genom att vi i férsta hand,
oavsett roller &r medarbetare i en organisation (Hallstén & Tengblad, 2006). Alla
individer som ingar ett anstallningskontrakt, oavsett om det &r en marknadschef eller
en “vanlig” arbetare, kan betraktas som medarbetare och alla medarbetare behover
utveckla ett gott medarbetarskap i relationen till sin arbetsgivare (ibid.). Det innebar
att en chef aldrig enbart &r en chef for andra, utan individen maste ocksa forhalla sig till
overordnade, som i form av en styrelse, samt kollegor och andra intressenter (ibid.).
Det medfor att chefen bor ses som en medarbetare som behover ha kunskap och
fardigheter avseende medarbetarskap, chefen behover saledes vara skicklig pa bade
medarbetarskap och ledarskap for att anses duglig (ibid.). Det finns en etisk dimension
mellan medarbetarskap och ledarskap som ar 6msesidig genom att bada begreppen
inkluderar hur manniskor inom en organisation utvecklar och hanterar relationen dem
emellan (ibid.).

Beroende pa vilken form av medarbetarskap som finns i en organisation kravs det olika
typer av ledarskap (Hallstén, 2007). Det &r pa sa vis en forutsattning att chefen tillater
ansvarstagande och delegerar arbetsuppgifter till medarbetarna, om de ska ha
mojlighet att kunna ta ansvar samt vara med och paverka i verksamheten (Hallstén och
Tengblad, 2006). Studien av Kilhammar (2011) bekraftar Hallstén och Tengblad, hennes
studie visar att oavsett organisationsniva sa ar det viktigt att chefen inte ar alltfor
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styrande och auktoritdr, dd medarbetarna maste fa utrymme for delaktighet,
sjalvstandighet och paverkan. Den aspekten av ledarskap kallar Kilhammar ”tilldtande
och delegerande ledarskap” (Kilhammar, 2011). Personerna i organisationsnivan i
Kilhammars studie beskriver ett behov av ett ”"stodjande eller coachande ledarskap”
under sitt utvecklande av sin roll som medarbetare (ibid.). Det bekraftas av Hallstén
och Tengblad (2006), dar det uttrycks att medarbetarna behover ett aktivt stod i rollen
som medarbetare och under utvecklingen av den. Medarbetarna behéver dven tydlig
vagledning i utvecklandet av ett fungerande medarbetarskap, dels i form av ramar och
dels i form av riktlinjer dar ledningen uttrycker inom vilka medarbetarna kan utvecklas
(Hallstén, 2007). Behovet av ramar och 6vergripande riktlinjer for medarbetarna i deras
arbete kallar Kilhammar (2011) ett behov av “vagledande ledarskap”. Hallstén och
Tengblad (2006) uttrycker att tydliga riktlinjer och regelverk skapar tydliga
forvantningar pa vad som behdver goras, pa vilket satt det ska genomforas samt vem
som ar ansvarig for vad. Det ar dock en forutsattning att riktlinjer och regelverk upplevs
som ett stod av medarbetarna och inte som ett hinder i deras arbete (ibid.).

Man ska inte se ledarskap och medarbetarskap som en motsatsrelation, utan tvartom
ar det en relation dar det ena forutsatter det andra (Hjalmarsson, 2003; Héllstén &
Tengblad, 2006). Med det menar de att en chef inte kan uppna goda resultat om
personalens medarbetarskap inte &r bra nog, likasa kan inte heller medarbetare
utvecklas i sitt medarbetarskap om inte chefen ar en god ledare. Medarbetarskap och
ledarskap som samverkar kan bendmnas medledarskap, i vilket medarbetarna ar
delaktiga i ledarskapet och dar chefens viktigaste uppgift ar att starka de anstalldas
medarbetarskap (Hallstén & Tengblad, 2006).

Myndigt medarbetarskap

Utveckling av ett myndigt medarbetarskap

Ett myndigt medarbetarskap eller ett medledarskap &r baserat pa medarbetarens
formaga att verka pa ett myndigt satt, samt att chefen i verksamheten har formagan
att bemota medarbetarna som myndiga (Hallstén & Tengblad, 2006). For att uppna ett
myndigt medarbetarskap eller medledarskap kravs det engagemang under en lang tid,
processen ar inget som uppstar direkt genom ett beslutstagande och inte heller nagot
som kan beordras fram i form av enstaka reformer (ibid.). Rader det en balans mellan
hur mycket ansvar medarbetaren kan, vill och far ta ansvar fér sa ar det en bra grund
for ett konstruktivt medarbetarskap (ibid.). Hallstén och Tengblad (2006) uttrycker att
vid for hog arbetsbelastning sa kan det forutom att innebara en halsorisk for
medarbetarna dessutom bli kontraproduktivt for verksamheten. Medarbetarnas niva
av ansvarstagande bor vara kopplat till den enskilde medarbetarens utveckling samt
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kompetensniva, samtidigt som uppgifterna behéver upplevas som meningsfulla (ibid.).
Tengblad och Hallstén (2006) framhaller att det ar viktigt att medarbetarna upplever
medarbetarskapet som nagot som ”ags” av var och en, det ar en forutsattning for att
skapa ett dkta medledarskap. Det innebéar att medarbetare och chefer utévar ett
gemensamt ledarskap, de verkar i ndra samverkan trots att de innehar olika roller och
uppgifter (ibid.). Lyckas man inte formedla att det ar den enskilde medarbetaren som
"ager” sitt medarbetarskap finns risken att processen motverkar sitt eget syfte i
utvecklingen av ett myndigt medarbetarskap eller ett medledarskap (ibid.).

Medledarskap

Medarbetarskapet och chefskapet bor stodja varandra i utvecklandet av ett
medledarskap som bestar av ett professionellt chefskap likasa som av ett professionellt
medarbetarskap (Hallstén & Tengblad, 2006). Chefen bor strdva efter att behérska
ledarskap, det i form av att skapa malbild, delaktighet, engagemang samt ett bra
arbetsklimat (ibid.). Chefen bor ocksa behéarska chefskap i form av att representera
arbetsgivaren, hantera foretagsinformation och utéva personalansvar samt
verksamhetskontroll (ibid.).

| medledarskapet ar medarbetarna medverkande i besluten som avser den egna
gruppen, medarbetarna tar dven ansvar for att gruppen foljer det som beslutats
(Hallstén & Tengblad, 2006). Chefen har ansvar att se till att medarbetarna medverkar i
diskussioner samt att deras asikter paverkar fattandet av de gemensamma besluten,
chefen bor ocksa vara medverkande i medarbetarnas vardag for att pa sa vis ha en god
insikt om hur arbetat blir utfort (ibid.). Chefen bor vara tillrdckligt engagerad och
tillgdnglig for medarbetarna i deras vardag for att chefen ska kunna medverka i
uppgifter som medarbetaren har svarigheter med (ibid.). Hallstén och Tengblad (2006)
uttrycker att det &r av stor vikt att chefen kan delegera ansvar och befogenheter,
annars blir det svart for chefen att hinna med alla uppgifter som hor till chefskapet. Det
for att genom delegering far medarbetarna en ledande roll inom vissa ansvarsomraden,
utifran varje individs formaga och vilja att ta ansvar (ibid.).

17



Medarbetarskap i organisationen

Organisationsfilosofi

Medarbetarskap bor ses som en organisationsfilosofi, inte som en styrteknik, en filosofi
som ar baserad pa samarbete, ansvarstagande och engagemang samt ett 6msesidigt
fortroende mellan medarbetare samt mellan medarbetare och arbetsledning (Hallstén
& Tengblad, 2006).

Medarbetarskap praktiskt i organisationen

Hur man arbetar inom verksamheter med relationen mellan anstallda och
organisationen varierar stort, en del lagger ner mycket tid pa att skapa relationer
medan andra tar hjalp utifran och anvander sig av ndgon managementteknik och
forsoker paverka pa distans (Hallstén & Tengblad, 2006). Enligt Hallstén och Tengblad
(2006) skiljer sig management-idealet fran ledarskap genom att det tonar ned eller
utesluter den relation som medarbetarskap och ledarskap ar baserad pa. | verkligheten
finns det, och bor sa vara, i alla organisationer en kombination av management och
ledarskap (ibid.). | organisationer behéver man saledes bade administrativa och
styrande tekniker likasa som man behdver anvianda sig av motiverande méanskliga
interaktioner for att organisationen ska vara vdalmaende och foér att medarbetarskapet
ska kunna utvecklas (ibid.).

For att utveckla medarbetarskapet ar inldarning en viktig strategi, det for att inlarning
forutsatter att medarbetaren vill lara sig mer och 6ka sin kompetens, vilket i sin tur
forutsatter att medarbetaren har god kunskap och ar engagerad (Kinlaw, 1995). Det
medfor att om verksamheten inte ger majlighet till karridrsutveckling sa blir det svart
att motivera medarbetarna att arbeta pa ett engagerat och meningsfullt satt (ibid.).
Kinlaw (1995) uttrycker att utveckling av medarbetarskap ska naturligt stimulera
medarbetaren till inlarning vilket ger individer som engagerar sig for att utveckla sin
kompetens, men de behover samtidigt stodjas i sitt beteende. Det ar viktigt att chefen
ger feedback pa vad individen respektive arbetsgruppen gor, annars kan inte ett fullt
utvecklat medarbetarskap uppnas (ibid.). En forutsattning for att arbetet med
medarbetarskap ska bli framgangsrikt ar att géra medarbetarna delaktiga i beslut och
genom att synliggbra deras arbete, det ar dven viktigt att forklara och tydliggéra mal,
bade for den enskilde medarbetaren samt for arbetsgruppen (Warnerbring, 2013).
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Svarigheter med utvecklandet av medarbetarskapet

Svarigheter uppstar nar en organisation inte inser och erkdnner behovet av ledarskap
och medarbetarskap, att det finns ett behov for relationer dem emellan, samt att det
inte avsatts tillrackligt med tid for att relationerna ska hinna utvecklas och etableras
(Hallstén & Tengblad, 2006). Kilhammar (2011) framhaller att satsning pa
medarbetarskap och hur val man lyckas implementera det i verksamheten beror pa hur
val man identifierat verksamhetens behov och hur man tanker utforma utvecklingen.
En avgorande faktor ar hur val man integrerar begreppet i verksamhetens dagliga drift,
det ar viktigt att det ges tillfalle for reflektion under utvecklingsarbetets gang (ibid.).
Det innebar en svarighet med de variationer som finns inom organisationer avseende
ledares och medarbetares interaktion, handlingskraft samt vilja att ta ansvar (Hallstén
& Tengblad, 2006). For att undvika ovan beskrivna svarigheter ar det viktigt att
uppmuntra kontinuerlig interaktion och framja att relationer utvecklas, en del i det ar
att lyfta fram de positiva exempel som finns i organisationen (ibid.). Hallstén och
Tengblad (2006) uttrycker slutligen att man maste inse att inféra ett relationsorienterat
ledar- och medarbetarskap inte ar nagot som sker pa kort sikt for da finns risken att det
enbart resulterar i en pappersprodukt, utan man behover inse att det ar en langsiktig
process.

Oavsett organisation sa finns det mer eller mindre inkonsekventa signaler, order och
plikter eller dess motsatser som kraver tolkning och handling av de inblandade
parterna, dar handlandet kommer innebéra att parten inte kan undvika att stota sig
med nagon person eller nagot beslut (Hallstén & Tengblad, 2006). | sddana situationer
krévs det mod, vilja och férmagan att trots det agera (ibid.). | flertalet organisationer
har inte medarbetare och ledare de dygder och férmagor som behovs (ibid.). Det har
enligt Hallstén och Tengblad (2006) medfort att individen har fastnat i ett beteende
som innebdr att man forvantar sig att andra ska ta ansvar for besluten, i sadana
organisationer skapas passivitet och radsla, vilket inte ar en bra forutsattning for ett
aktivt och samtidigt myndigt medarbetarskap.

Som tidigare beskrivet kraver en utveckling av medarbetarskapet dven att ledarskapet
behover utvecklas pa motsvarande satt, det stéller krav pa ledaren och dennes
ledarskap (Kilhammar, 2011; Hallstén & Tengblad, 2006). Ledaren behover klara av att
driva utvecklingen av medarbetarskapet och samtidigt skapa bra forutsattningar for
larande i organisationen, ledaren behover dven anpassa sitt ledarskap sa det utvecklas
pa samma satt som medarbetarskapet (Kilhammar, 2011). | utvecklingsarbetet behover
medarbetarna fa stod i att anpassa sitt medarbetarskap, samma behov finns rimligtvis
aven hos cheferna i att anpassa sitt ledarskap, ett ledarskap som ska kunna stodja ett
utvecklat medarbetarskap i organisationen (ibid.).
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Medarbetarskap beskrivs som den ansvarstagande medarbetaren som verkar med en
coachande och fortroendegivande ledare, medan i verkligheten sa ser det ofta
annorlunda ut (Hallstén & Tengblad, 2006). Medarbetaren kan sakna viljan att ta pa sig
Okat ansvar vilket kan bero pa en redan hég och ojamn belastning av arbetsuppgifter,
det kan dven finnas hinder i form av administrativa kontrollrutiner (ibid.). Det medfor
att arbetsgrupperna inte utvecklas och att planen for ett utvecklat medarbetarskap inte
blir verklighet utan att idén stannar kvar pa pappret (ibid.). For chefens del ar det
vanligt att man fastnar i administrativa arbetsuppgifter vilket medfor att chefen inte
medverkar i medarbetarens vardag pa arbetsplatsen, vilket medfor att medarbetaren
gar miste en coachande chef som stodjer medarbetaren att makta med det 6kade
ansvaret (ibid.). For att lyckas utveckla ett myndigt medarbetarskap sa ar det viktigt att
chefer och medarbetare 6ppet vagar kommunicera och diskutera fragor och brister
som ror utvecklingen av medarbetarskapet (Tengblad, 2003). Det ar en viktig del for att
kunna ta medarbetarskapets betydelse pa allvar (ibid.).

Sammanfattning av referensramen

Med referensramen som utgangspunkt, sa har arbetet utvidgat Hallstén & Tengblads
(2006) definition av medarbetarskapet, “Med medarbetarskap avses hur medarbetare
hanterar relationen till sin arbetsgivare och till det egna arbetet.” Vi vet att
medarbetarskap inte ska anvdndas som en styrteknik, utan att medarbetarskapet bor
anvandas som en organisationsfilosofi pa foretaget (Hallstén & Tengblad, 2006). Likasa
har kapitlet tagit upp vad som menas med att medarbetarskapet har uppnatt, en enligt
Hallstén & Tengblad (2006), sa kallad myndig niva. Att det innebar en medarbetare som
tar medvetna beslut och har ett mer eftertanksamt forhallningssatt, samt att det kravs
ett etablerat fortroende och en bra tillit mellan chef och medarbetare for att man ska
lyckas na dit (ibid.). Det &r en komplex relation mellan chef och medarbetare dar bada
parter ar beroende av den andra for att bade ledarskap och medarbetarskap ska
utvecklas optimalt, varfor vi avslutar referensramen med att ta upp svarigheter som
kan utgora hinder for utvecklandet av ett myndigt medarbetarskap. Med detta som
grund kommer vi i resultatet beskriva hur fem olika féretag inom jordbrukssektorn ser
pa, och anvander sig av medarbetarskap i sin respektive organisation, samt hur de
avser att anvanda sig av det framover.
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MATERIAL OCH METOD

| detta avsnitt presenterar vi hur vi har gatt tillvaga for att genomféra var studie. Vi
beskriver hur vi har tankt och motiverar val av metod samt vilka problem det medfor
att anvanda denna metod.

Vetenskapligt forhdliningssdtt

Till skillnad fran naturvetenskapen ar human-, beteende- och samhallsvetenskapen helt
olika att studera (Patel & Davidsson, 1997). Naturvetenskapernas studie ar mer
konstanta, resultat forandrar sig inte dver tiden och ar inte beroende av hur vi
uppfattar objekten (ibid.). Human-, beteende- och samhallsvetenskapen daremot ar
objekt som ar i standig forandring och som fordandras av sin egen inneboende kraft
samt av paverkan av ny vetenskaplig kunskap (ibid.).

| boken forskningsmetodikens grunder presenterar Patel och Davidsson (1997) flera
olika vetenskapliga forhallningssatt dar vi tycker att det hermeneutiska synsattet
speglar var metod och vart syfte bast. Det dr dessutom ett av de vanligaste synsatten
inom human-, beteende- och samhillsvetenskapliga @mnen vid kvalitativa studier
eftersom en hermeneutiker menar att man genom sprak kan fa kunskap om det
utpraglade manskliga (ibid.). Forfattarna beskriver att det gar att foérsta manniskor och
var egen livssituation genom att tolka hur manskligt liv kommer till uttryck i tal- och
skriftsprak, manskliga handlingar och genom livsyttringar (ibid.). Hermeneutikern ar
inte intresserad av att fa fram den absoluta sanningen eftersom denna inte existerar
(ibid.). Man vill i stallet forsta andra manniskor genom att uppfatta saker utifran deras
perspektiv eftersom intentioner, avsikter och yttringar speglar sig i sprak och handling
som det gar att tolka och forsta inneborden av (ibid.). Ett hermeneutiskt forskningssatt
ser objektet fran sin helhet utifran sin egen forstaelse och ser tankar, kanslor och
kunskap som nagot positivt (ibid.). Detta kallas holism och menar att helheten &r stérre
an delarna tillsammans (ibid.). Genom att stélla helheten mot delarna och véaxla
daremellan forsoker man fa en sa djup forstaelse som moijligt (ibid.). Att vaxla mellan
intervjuaren och objektets synvinkel kommer ge en 6vergripande och god forstaelse
vilket ger en mojlighet till att fa fram en tydlig bild av det som studerats (ibid.).

| var studie har vi valt att anvanda oss av ett hermeneutiskt synsatt eftersom var
undersokning utgar ifran analyser av personliga intervjuer med respondenterna. Vara
slutsatser av denna studie kommer att bygga pa resultatet av intervjuerna som
genomforts varfor vi har varit mycket noggranna nar vi har analyserat och tolkat
innehallet (Patel & Davidsson, 1997). Vi har valt att koncentrera intervjuerna enbart till
chefer, agare eller driftsledare av jordbruksforetaget. Det ger inte en komplett
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helhetsbild men kursens omfattning och tidsaspekten gor det inte majligt for oss att fa
med dven medarbetarnas syn pa fragestallningen.

Val av metod och urval

Vi har valt att anvdnda oss av en kvalitativ metod eftersom denna metod ar [amplig nar
man efterstravar en djupare forstaelse for den intervjuades varld. Det ar en fordel att
anvanda sig av kvalitativ metod ndr man arbetar med ord och inte med siffror (Kvale,
1997). Den kvalitativa metoden ar anvandbar nar man vill forsta hur manniskor
resonerar och reagerar pa fragor som stalls (ibid.). Nar man fokuserar pa de
erfarenheter och uppfattningar som den personen man intervjuar upplever kallas det
for fenomenologisk ansats, vilket betyder att vi studerar individernas synsatt for att
forsta innehallet av deras asikter (ibid.).

Datainsamlingen vid kvalitativ metod koncentrerar sig pa “mjuk” data genom djupare
intervjuer (Patel & Davidsson, 1997). Vi vill med denna studie undersdka hur
arbetsgivarna inom jordbrukssektorn ser pa medarbetarskap, om arbetsgivarna
anvander sig av medarbetarskap och pa vilket satt det anvands i deras verksamhet. Det
hade varit svart att mata och skapa sig en grundlig forstaelse genom att anvanda sig av
en kvantitativ metod. Kvalitativ metod ger en battre helhetsbild, tydligare insikt i
sociala processer och 6kar hela tiden forstaelsen av fragestallningen (Holme & Solvang,
1997).

Urvalet av medverkande till var studie har skett genom att vi har riktat in oss pa foretag
inom jordbrukssektorn som har fem eller fler anstallda samt fler an en
verksamhetsinriktning. Det ar positivt om foretagen har fler dn en
verksamhetsinriktning eftersom det forsvarar arbetet for chefen att ha fullstandig
kontroll och kunskap med fler inriktningar och ett storre foretag. Beslutet till kravet
fem anstallda eller fler ar grundat pa att vi dnskar att fa en tydlig bild av hur
arbetsgivaren anvander sig av medarbetarskap inom verksamheten. Det tror vi inte ar
tillrackligt val utvecklat i en verksamhet med farre dn fem medarbetare. Vi har
intervjuat foretag som har mellan 6-25 anstéllda for att fa en varierad bild av
medarbetarskapet.

Insamling av data och intervju

Vi har valt att anvdnda oss av intervjuer som datainsamlingsmetod. Efter fem utforda
intervjuer kdnde vi att vi hade tillrackligt med material for att genomfora var studie. For
att verkligen far ett rattvisande och mer sakert resultat hade vi férmodligen behovt
gora ytterligare ett antal intervjuer. Detta fanns det inte utrymme for i denna kurs. Vi
kontaktade vara fallféretag via telefon dar de blev informerade om studiens syfte och
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fragestallningar samt blev tillfragade om de kunde tanka sig att stélla upp pa en
intervju. Darefter skickade vi ett introduktionsmail med en kort definition av
medarbetarskap innebéar och intervjufragor (se bilaga 1) sa att de kunde férbereda sig
infor den kommande intervjun. For att sakerstalla att vi stallde ratt fragor till
respondenterna testade vi vara intervjufragor pa tva foretag inom jordbruksbranschen.

Anledningen till detta var for att vi ville sakerstalla att vara fragor var tydliga nog, samt
gav oss den information vi behovde for att kunna besvara studiens huvudfragor. Vi
besokte de utvalda foretagen och utforde intervjuerna pa arbetsplatsen. Vi bad om lov
att fa spela in intervjuerna och informerade respondenten om att allt insamlat material
till studien kommer att behandlas anonymt, med fiktiva namn pa foretag och personer
som deltar. Alla lamnade sitt godkdnnande till inspelning utom ett foretag. Det
accepterade vi givetvis och tog istdllet mycket noga anteckningar for hand under
intervjun.

Nar vi gjorde intervjufragorna ville vi kunna ge respondenterna majlighet att fritt kunna
prata om amnet och utveckla sina asikter, men for att det skulle bli nagon form av rod
trad for oss att forhalla oss till nar vi intervjuade de olika respondenterna tyckte vi att
den semistrukturerade intervjun passade bast for var studie. Den semistrukturerade
intervjun lamnar plats for respondenten att prata om saker som gar utoéver
intervjufragorna och man kan stélla foljdfragor samt be respondenten att utveckla
svaren narmre. Den semistrukturerade intervjun ger detaljrika resultat och visar hur
respondenterna tanker och kdnner for amnesomradet (Denscombe, 2000).

Bearbetning av material och analysmetod

For att fa en fullstandig kontroll av vad som sades pa intervjuerna spelades dessa in
med hjalp av diktafon i alla intervjuer utom en. Inspelningen av intervjuerna gav oss
mojlighet att koncentrera oss mer pa intervjun och respondenten, samt vad denna ville
formedla. Vi var bada tva narvarande vid samtliga intervjuer och tog noggranna
anteckningar. Efter varje avslutad intervju, lyssnade vi igenom intervjun och skrev in all
information i ett dokument som vi sedan anvdnde i analyseringsarbetet. All information
som inte ar relevant for var studie har vi valt att sortera bort. Vi har varit noga med att
halla sekretess pa all insamlad data och inte roja ndgons identitet.

Vid intervjuns genomfdérande féljde vi den mall med intervjufragor som vi tidigare
forberett och skickat ut till de foretag vi ville intervjua. | slutet av varje intervju
presenterade vi en modell for hur ett myndigt medarbetarskap ser ut (se bilaga 2). Vi
intresserade oss for modellen nar vi laste litteraturen till var litteraturstudie, vi bad
respondenten att titta pa modellen och stallde fragor kring den. Respondenten fick
sedan svara pa vad denne ansag var viktigast med modellen, om foretaget helt
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uppfyllde eller delvis foljde modellen, samt om det fanns nagra svarigheter med
modellen.

Efter avslutad intervju, lyssnade vi igenom det som var inspelat och skrev sedan in all
data i ett dokument. Darefter sammanstallde vi svaren pa intervjufragorna och
skickade tillbaka dem till respondenten i ett mail. Detta for att vi ville ge respondenten
mojlighet att ge synpunkter pa om nagot uppfattats felaktigt, samt for att sakerstalla
att vi uppfattat svaren korrekt vid intervjutillfallet.

Validitet och reliabilitet

For att sdkra kvaliteten i en studie talar man om begreppen validitet och reliabilitet.
Begreppet validitet galler hela forskningsprocessen igenom nar det handlar om
kvalitativa studier. Om man jamfor kvalitativ med en kvantitativ studie har reliabiliteten
en helt annan betydelse. Om man stéaller samma fraga till samma person vid olika
tillfallen och far olika svar, anses detta som |ag reliabilitet vid en kvantitativ
undersokning. Det behdver inte tvunget vara sa vid en kvalitativ undersokning
eftersom den personen man intervjuat kan svara olika 6ver tid pa grund av exempelvis,
nya lardomar, insikter, och ny kunskap. Reliabiliteten i en kvalitativ metod handlar mer
om att lyckas hitta det unika vid ett intervjutillfalle an att svaren ska vara identiska om
man fragar vid ett flertal tillfallen (Patel & Davidsson, 1997).

Kvalitativa studier kan variera valdigt och det ar svart att hitta forhallningsregler och
kriterier for att uppna en god kvalitet (Patel & Davidsson, 1997). Darfor har vi bada
deltagit i intervjuerna, tagit anteckningar samt efter tillatelse fran respondenten spelat
in intervjuerna for att inte missa viktig information eller bedéma den intervjuades ord
pa fel satt. Detta ger oss aven mojlighet att delta pa ett battre satt i intervjun och vi kan
uppleva nyanser i kroppssprak och tonldge utan att vara konstant upptagna med att
anteckna. Enligt Denscombe (2000) kan anvandning av diktafon paverka
respondenterna negativt och hdmma dem i deras svar. De fyra personer vi intervjuade
med diktafon verkade obekymrade och vi uppfattade inte respondenterna som
obekvama av den anledningen. Vi kan inte med sdkerhet fastsla att inspelningen inte
har paverkat respondenterna och att de svarat helt sanningsenligt pa fragorna. Ett av
vara fallforetag motsatte sig till att vi spelade in intervjun, detta forsokte vi
kompensera genom att bada tva ta extra noggranna anteckningar samt att
respondenten anpassade sig till detta och repeterade svar vid behov. Ytterligare en
mojlighet vid inspelning av intervjuerna ar att vi fritt kan ga tillbaka och lyssna exakt pa
vad som sades vid behov. For att 6ka var trovardighet har en sammanstallning av
intervjuerna skickats till respondenten, denna kontroll har vi velat géra eftersom den
manskliga faktorn kan uppfatta saker fel. De som har svarat har tyckt att vi aterspeglat
intervjun pa ett mycket bra satt.
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Om studien skulle genomféras igen skulle resultaten troligtvis inte bli helt lika, detta pa
grund av att verkligheten hos de intervjuade foretagen ar i standig forandring, de
tidigare respondenterna kan komma att andra sina svar 6ver tid beroende pa nya
insikter, forskning och kunskaper, samt pa grund av det faktum att vi kan uppfatta
svaren annorlunda gentemot andra. Det gor det svart att styrka reliabiliteten men som
vi ndmnde ovan har en kvalitativ studie en helt annan betydelse av reliabilitet an en
kvantitativ studie. Vidare kan det vara svart for oss forfattare att helt objektivt sta i
relation till respondenternas svar varfor dven detta kan paverka reliabiliteten negativt.
Ytterligare en brist i var studie ar att vi inte haft mojligheten att intervjua sa manga
foretag som vi hade dnskat. Kursens omfattning tillsammans med en ekonomisk aspekt
har inneburit att vi behovt halla oss inom vara avgransningar. | var undersokning har vi
utfort fem intervjuer med foretag som uppfyller vart krav om fler an fem anstallda
samt tva eller fler verksamhetsinriktningar, vi ar medvetna om att vi inte kan
sakerstalla nagra sakra slutsatser av var studie men daremot menar Denscombe (2000)
att man kan askadliggora det generella genom att undersdka enskilda fall. Denna insikt
har vi forsokt att ta med oss under hela studien.

For att halla var studie sa trovardig och tillforlitlig som mojligt, har vi noggrant forklarat
hur vi genomfort var studie praktiskt men ocksa hur tagit stallning till &mnet. Larsson
(2005) anser att, for att resultaten av undersdkningen ska vara tillforlitlig kravs en god
empirisk férankring och att vara tolkningar bygger pa en verklighet som studerats.
Relevant data utgor grunden sa att en bra bild av det som ska studeras byggts upp. Vi
har samlat relevant fakta som vi knyter hela studien till, utover det har vi kompletterat
med personliga intervjuer av foretag som ar relevanta for vart syfte och vara
fragestallningar. Vi har dessutom sammanstallt intervjuerna och skickat tillbaka dessa
till de personer som vi intervjuat, for att sdkerstélla att vi inte uppfattat nagot felaktigt
vid intervjutillfdllet. En grundlig samanstallning av resultaten tillsammans med
teoretiska perspektiv har hjalpt oss i vart arbete att tolka informationen vi samlat in. Vi
har valt att relatera var studie till tidigare forskning inom @mnet medarbetarskap dven
om det inte direkt har berort jordbrukssektorn. Var forhoppning och 6nskan med
studien ar att den ska ha ett praktiskt viarde for de som har intresse for amnet i
verkligheten.

Studiens réickvidd och kvalitetsaspekt

Vi ar medvetna om att framforallt tidsaspekten, men dven bristen pa finansiella medel,
har begransat storleken pa var studie. Enligt Kvale (1997) kan en kvalitativ studie dar
urvalet inte gjorts slumpmassigt och dar antalet deltagare ar fa, inte vara féremal for
statistisk generalisering som direkt kan dverféras pa andra organisationer. Vi ar
medvetna om att resultaten fran var studie inte med sékerhet kan appliceras pa andra
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jordbruksforetag men vi tror trots det att resultaten kan vara géllande utéver de
foretag som vi studerat.

Etiska aspekter

For att halla sa hog kvalitet som mojligt vid var studie har vi innan pabdrjade intervjuer
tagit del av forskningsradets kompendie fran 2002, Forskningsetiska fragor inom
humanistisk-samhdllsvetenskaplig forskning. Vi kommer att f6lja individsskyddskravet
som bestar av fyra grundlaggande huvudkrav som lyder; informationskrav,
samtyckeskrav, konfidentialitetskrav och nyttjandekrav.

For att uppfylla informationskravet informerades respondenterna om deras roll i
undersokningen, studiens upplagg, syfte och fragestallningar. Samtyckeskravet betyder
att medverkan ar frivillig och saledes ska respondenterna fritt kunna avsluta sin
medverkan om sa 6nskas. Fragan om konfidentialitet handlar om hur vi hanterar
personuppgifter och sekretess. Respondenten har ratt att fa sin identitet skyddad och
givetvis kommer dven foretaget att vara skyddat. Vi uppfyllde detta krav genom att inte
roja namn pa medverkande foretag och gav respondenterna fiktiva manliga namn for
att heller inte avsl6ja konet pa respondenten. Det fjarde huvudkravet &r
nyttjandekravet, vilket innebar att alla insamlade uppgifter inte far anvandas for
kommersiellt bruk eller icke vetenskapliga syften. Vi har efter att ha transkriberat
intervjuerna erbjudit respondenterna att ta del av deras intervju som ror studien. Alla
medverkande kommer utover detta att fa tillgang till hela studien nar den fardigstallts
och upplysas om var arbetet kommer att publiceras (Vetenskapsradet, 2002).
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RESULTAT

Presentation av vara intervjuforetag

Vi har genomfort intervjuer pa fem foretag dar vi har intervjuat dgare och driftsledare
som har huvudansvaret for medarbetarna inom respektive foretag. Vi har intervjuat
bade kvinnor och man, som i studien alla har fatt fiktiva manliga namn for att undvika
att roja deras identitet. De personer vi har intervjuat har fatt namnen Anders, Bjérn,
Carl, Dennis och Erik. For att forenkla och fortydliga har foretagen fatt ett fiktivt namn
som borjar pa samma bokstav som féretaget har som presentationsbokstav.

Féretag A - Representeras av agaren, som vi i studien kallar fér Anders.

Foretaget har 2 verksamhetsinriktningar, 10 anstallda samt timanstéallda vid behov.

Féretag B - Representeras av en av deldgarna, som vi i studien kallar for Bjérn.

Foretaget har 4 verksamhetsgrenar och 6 anstéllda.

Féretag C - Representeras av driftsledaren, som i studien kallas for Carl.

Foretaget har 4 verksamhetsgrenar och 24 anstéllda.

Féretag D - Representeras av en av dgarna, som vi i studien kallar fér Dennis.

Foretaget har 4 verksamhetsgrenar, 6 heltidsanstdllda samt timanstallda som omraknat
till deltidstjanster inklusive de heltidsanstallda blir 15 anstallda.

Féretag E - Representeras av dgaren, som vi i studien kallar Erik.

Foretaget har 4 verksamhetsgrenar, 20 heltidsanstdllda samt 5 timanstallda.

Intervjuresultat

Vi har valt att presentera resultatet av vara intervjuer med vara fem respondenter
genom att bygga svaren pa vara fragestallningar. Darefter kommer vi att presentera
foretagens asikter kring medarbetarskapshjulet, modellen vi visade i slutet av de
intervjuer som utfordes (se bilaga 2). | var litteraturstudie tar vi upp fem olika typer av
medarbetarskap ur organisationens perspektiv (Hallstén & Tengblad, 2006). Vi kommer
med hjalp av vara intervjuer och medarbetarskapshjulet (Hallstén & Tengblad, 2006)
placera foretagen inom nagon av dessa.
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Huvudfraga: Vad dr medarbetarskap for arbetsgivaren?

Under vara intervjuer har vi forsokt att ta reda pa vad begreppet medarbetarskap
innebar for arbetsgivaren.

For Anders och Dennis betyder medarbetarskap att medarbetarna ar delaktiga i
arbetet, ansvarstagande och sjalvgaende.

“Medarbetarskap dr viktigt, det betyder ansvarstagande, delaktiga och sjilvgdende
medarbetare. Verksamheten stdar och faller om inte detta fungerar” Anders.

Carl anvander fotboll som en metafor for medarbetarskap. Medarbetarskap innebar att
hela laget ska vara med och spela, upptdcka hoten och tillsammans hjilpas at att se till
att den som &r bast lampad, kan spela bollen i mal. Medarbetarna ar mycket
sjalvstandiga och har foretagets mal valdigt klart for sig. Erik menar i sin tur att
medarbetarskap innebéar att medarbetarna har forstaelse for verksamheten samt att de
visar lojalitet bade mot foretaget och mot 6vriga medarbetare. Det ska vara roligt att
ga till jobbet, men det ska dven kannas roligt att vara arbetsgivare.

”"Medarbetarskap innebdr att medarbetarna har forstdelse fér verksamheten och visar lojalitet
bdde gentemot foéretaget och 6vriga medarbetare. Vid ett vilfungerande medarbetarskap ska
det vara roligt att ga till jobbet, men det ska i sin tur vara lika roligt att ha anstdllda” Erik.

Bjorn tycker att medarbetarskap star for god kommunikation. Han poangterar vikten av
att kommunikationen fungerar val, bade mellan medarbetare och dgare, men ocksa
medarbetare emellan. Bjérn menar att ett gott medarbetarskap bidrar till positiv
stamning mellan medarbetarna samt mellan medarbetarna och dgarna, det ar
dessutom en forutsattning for att tillsammans kunna na malen som ar uppsatta for
foretaget.

Anders och Dennis ar eniga om att medarbetarskap bidrar till att klimatet blir battre pa
arbetsplatsen. Samtliga respondenter tycker att medarbetarskap leder till att
medarbetarna blir mer sjalvgaende och ansvarstagande. Erik tycker att medarbetarskap
leder till att medarbetarna kdnner att foretaget bryr sig om sina medarbetare. Vid ett
valfungerande medarbetarskap blir arbetsplatsen mer attraktiv vilket innebar att
medarbetarna vill stanna langre, detta ser Erik bara foérdelar med eftersom det ar en
stor kostnad att |ara upp nya medarbetare.

Dennis tycker att medarbetarskap ar nar medarbetarna kanner sig stolta over sitt
arbete och att arbetet i sin tur ar sjalvforverkligande. Vid ett valfungerande
medarbetarskap ska relationen vara sa god att medarbetaren vill arbeta lika hart inom
verksamheten som om denne skulle arbetat for sig sjalv. For Dennis innebar
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medarbetarskap att medarbetaren arbetar av fler anledningar an att bara fa I6n, han
arbetar darfor konsekvent med att vara 6ppen samt att fa medarbetarna att vilja
kommunicera, dven nar det galler saker som inte alltid &r sa bekvama att ta upp.

"Ett gott medarbetarskap bidrar till att medarbetarna vill arbeta lika hart fér ndgon annan
sdsom om de skulle arbeta for sig sjdlv” Dennis.
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Huvudfraga: Hur arbetar arbetsgivaren med medarbetarskap i verksamheten?

Alla fem foretagen anvander sig av tydliga riktlinjer dar arbetet ar valstrukturerat.
Samtliga respondenter ar eniga om att det gor medarbetarna trygga i arbetet samt att
de blir mer effektiva och sjdlvgaende. Gemensam namnare for alla féretagen vi har
intervjuat ar att medarbetarna i valdigt hog grad har individuella arbetsuppgifter som
de sjalva har ansvar for. Alla foretagen ger ocksa sina medarbetare majlighet att i stor
utstrackning kunna paverka beslut som tas i det dagliga arbetet som ror medarbetarnas
arbetsomrade. Anders har en filosofi att med hjalp av tydliga riktlinjer skapar man
storre mojlighet for medarbetarna att ta storre ansvar for sitt arbete. | foretaget som
Bjorn driver tanker man pa att ha ratt man pa ratt plats, darfor arbetar medarbetarna
med sina personliga intresseomraden vilket innebar att de ar mycket engagerade. Dar
har arbetsgivarna tillsammans med medarbetarna strukturerat upp tydliga checklistor
som gor arbetet enklare, smidigare och framforallt sakrare.

“Tydliga riktlinjer leder till att medarbetarna arbetar mer sjdlvstindigt. Medarbetarna har
personliga ansvarsomrdden som de “védrnar om” och tar vil hand om. Detta mdrks mellan
kollegorna och alla anstrénger sig for att hdlla sitt omrdade pa topp” Bjorn.

Det finns manga olika satt att kommunicera med sina medarbetare pa, och alla fem
foretagen vi har intervjuat anvander sig av dagliga morgonmaoten. Dennis gor ofta dven
en kort uppfoljning pa lunchen for att hora att allt fungerar som det ska. Alla foretag
som medverkat i vara intervjuer har arligen aterkommande moten som rér foretagets
ekonomi utom Anders. Han anser att det inte har nagon betydelse fér hur hans
medarbetare arbetar, och om nagon vill veta sa ar siffrorna inte hemliga. Skulle han fa
fragor fran medarbetarna svarar han sjalvklart pa dessa. Detta skiljer sig fran foretaget
som Carl driver, de har ekonomisk uppféljning vid tva tillfallen per ar. Carl tycker att
den ekonomiska biten ar extremt viktig eftersom foretaget ar starkt malstyrt och utan
mal, vet ingen at vilket hall de ska strava at. Vid de ekonomiska genomgangarna tar
Carl upp betydelsen av hur omvarldsfaktorer paverkar foretaget och dess resultat. Man
diskuterar aven utveckling framat samt en plan for hur man ska kunna kringga
eventuella hot.

“Det dr omdjligt att gd ndgonstans om man inte vet vart man ska” Carl.

Dennis och Erik har utover arliga uppfoljningar, mote en gang i manaden. Dennis har
tillsammans med de ansvariga for respektive verksamhetsgren ett manadsmote dar de
diskuterar ekonomi samt tar upp andra fragor som ar aktuella for perioden. Erik samlar
alla medarbetare fran alla verksamhetsgrenar till ett gemensamt mote som
dokumenteras. Detta mote medfor att information nar alla samtidigt samt att alla ska
kdnna samhorighet 6ver arbetsomradena och delaktighet i hela verksamheten. Bjérn,
Dennis och Erik anser medarbetarna behover ha insikt i foretagets ekonomiska mal for
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att kunna behalla motivationen och arbeta foér att uppna malen. De tycker att
medarbetarna verkar uppskatta informationen om hur foretaget ser ut och tanker
framat.

“Att som medarbetare vara insatt i ekonomin ser jag som en sjdlvklarhet. Det ér ndgot alla
medarbetare bara ska ha med sig” Erik.

| alla foretag utom det som drivs av Dennis, sker den storsta delen av arbetet
individuellt. Gruppen kan ha ett 6vergripande mal eller en uppgift att I6sa, men var och
en bidrar med sin bit till pusslet till dess att uppgiften ar klar. Dennis menar att i den del
av verksamheten som till stor del bestar av timanstallda ar det en stor férdel att
grupparbete forekommer. Det skapar trivsel och effektivitet. Bjérn tycker att det
varierar fran person till person om grupparbete fungerar bra eller inte. Alla trivs inte
med enskilda arbetsuppgifter och ansvarsomrade, men det finns dven nagra bland
deras medarbetare som foredrar enskilt arbete. Bjérn menar att arbetet latt blir
ineffektivt och att “det blir mycket snack och lite verkstad” i vissa fall. Da hander det att
han gar i mellan och styr upp medarbetarna. For det mesta ar det dock inget problem
utan arbetet flyter pa smidigt. Erik har en verksamhetsgren dar medarbetarna arbetar
individuellt och en verksamhetsgren som fér det mesta bestar av arbete i grupp. Han
tycker att det fungerar bra och att det arbetet som sker i grupp ar valdigt val
strukturerat vilket innebar att medarbetarna latt kommer dverens och att arbetet |6per
smidigt.

Anders tycker att det till mycket stor del beror pa medarbetarnas personlighet huruvida
det gar att paverka medarbetarskapet i foretaget eller ej. Ar de framat och har vilja
menar Anders att mycket fungerar bra av bara farten. De absolut viktigaste
egenskaperna tycker Anders ar intresse och ett personligt engagemang, utan dessa
egenskaper ar det mycket svart att fa medarbetarna till att vilja bli sjalvgaende.

"Medarbetarnas personlighet avgér hur ldtt det dr att pdverka medarbetarskapet i
verksamheten. De viktigaste egenskaperna dr vilja och intresse, finns bara det I6ser sig mycket
av sig sjélv” Anders.

Alla respondenter dr eniga om att for att fa en god kommunikation, krdvs det ar man
som chef ar tillganglig for medarbetarna. Bjérn menar att hans viktigaste uppgift
forutom att vara en god ledare ar att arbeta aktivt for en god kommunikation. Utan
kommunikation finns ingen verksamhet. Anders och Dennis tror pa att stotta
medarbetarna i det dagliga arbetet medan Erik arbetar med standig aterkoppling och
uppfoljning. Erik tycker att hans framsta uppgift handlar om att leda medarbetarnai
ratt riktning, entusiasmera samt att vara en god forebild. Carl anser att det viktigaste i
arbetet som chef utan tvekan ar att satta tydliga mal. Hur dessa pa basta satt sedan
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uppnas ar en fraga som ventileras med alla medarbetarna. Malen blir med tidens gang
storre, vilket medfor ett 6kat ansvar for medarbetarna. Det svara med ansvar tycker
Carl ar att veta hur mycket de olika medarbetarna klarar av. Det ar viktigt att inte gora
situationen obekvam for medarbetaren, det kommer leda till en ovilja till att ta ansvar
pa sikt.

“Den framsta uppgiften som chef dr utan tvekan att sdtta tydliga madl. Dérefter kommer
delegera, motivera, entusiasmera och kontrollera att malen nas” Carl.

Men Carl haller ocksa delvis med Erik da han anser att nast efter att satta tydliga mal
kommer att delegera ansvar och arbetsuppgifter till medarbetarna, motivera,
entusiasmera och kontrollera att malen uppnas. Det dr av mycket stor vikt att ha
system for att kunna na malen. Annars forsvinner medarbetarnas motivation till att
vilja uppna dem.

Alla respondenter &r positiva till medarbetarskap, trots att det finns tillfallen da de
tycker att det kan kdnnas svart att utveckla. Anders och Bjérn menar att det till mycket
stor del har med medarbetarnas personlighet att géra. Om viljan inte finns ar det
mycket svart att paverka medarbetaren att vara aktiv, sjalvgaende och ansvarstagande.
Lantbruket ar en tuff bransch som tidvis kraver ett stort intresse av medarbetaren.
Dennis tycker att det kan vara svart att fa medarbetarna att vaga vara arliga och ta upp
saker som kanske kanns obekvama. Han betonar vikten av att tanka pa sattet man
formedlar information till medarbetarna att man ar auktoritar pa ett 6dmjukt men
anda tydligt satt for att fa alla att vaga lyssna och forsta.

Carl menar att det ar valdigt viktigt med olika personligheter inom teamet. Olika
egenskaper kravs for att fa ett dynamiskt team som kompletterar varandra. Aven olika
kunskaper efterfragas, allt for att skapa en bra balans. Carl anser att det &r ett stort
problem idag att fa medarbetarna att vilja ta pa sig ansvar. Det ar inte alltid en
I6nedkning ar nog for att motivera medarbetarna, foretaget forsoker arbeta aktivt for
att fa medarbetarna att vilja ta storre ansvar.

“Medarbetarna dr den viktigaste resursen som finns! Grejer kan képas och sdljas efter
onskemal, men att finna kompetenta, ansvarstagande och drivna medarbetarna dr betydligt
svdrare” Carl.

Erik ar inne pa samma spar som Anders och Bjérn, han tycker att medarbetarskap kan
vara svart att paverka. Finns inte viljan ar det svart att fa de anstallda att ta ansvar och
prestera val. Foretaget forsoker dock hela tiden arbeta for att utveckla
medarbetarskapet genom att visa att de bryr sig om sina anstallda. De far lov att
utbilda sig och ga kurser och trots att det innebar en kostnad for féretaget ar han
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overtygad om att det I6nar sig pa sikt och att det bidrar till att medarbetarna vill stanna
langre inom verksamheten. Carl menar att ett valfungerande medarbetarskap ar en
farskvara som behéver underhallas och arbetas med.

“Att utveckla medarbetarskap innebdr ett stdndigt hdrt arbete, det dr ingenting som ger sig
sjdlv, man maste hela tiden hitta pG nya metoder och mal” Carl.
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Huvudfraga: Hur avser arbetsgivaren att arbeta med medarbetarskap i verksamhetens
fortsatta utveckling?

Samtliga respondenter ar eniga om att medarbetarskap ar nagot som man verkligen vill
fortsatta att arbeta med. Det &r ingen av de intervjuade personerna som har uttryckt
nagon form av negativitet om begreppet.

"Det dr en sjdlvklarhet for oss att arbeta med medarbetarskap i framtiden, det ér den absolut
viktigaste delen i var verksamhet” Carl.

Trots att det inte alltid &r sa enkelt, ar alla respondenter tillsammans eniga om att
medarbetarskap ar en forutsattning for att verksamheten ska fungera framover. Alla
tycker att vid ett valfungerande medarbetarskap fungerar hela verksamheten battre.
Bade nar det géller effektivitet men ocksa personlig utveckling och trivsel. Det &r
manga parametrar som ingar i begreppet och alla har en liten betydelse i det stora
hela. Anders, Bjérn och Dennis forvantar sig sjalvstandiga medarbetare som trivs med
arbetet. Erik hoppas pa att fa halla kvar medarbetarna langre inom foretaget och att
medarbetarna tycker att arbetet kdnns roligt och meningsfullt. Carl som anser att
medarbetarskap ar det viktigaste for hela organisationen rundar av intervjun med
foljande ord;

“Férvintad effekt dr enbart hégre Ibnsamhet, men fér den sakens skull dr vi ér inte beredda att
oka lbnsamheten utan att éka trivseln. Vi ér évertygade om att detta har ett starkt samband”
Carl.

Ytterligare en gemensam namnare for de fem foretagen ar att alla stora beslut som ror
foretagets framtid tas utan medarbetarnas medverkan. | de flesta fall har dock
besluten introducerats for medarbetarna innan beslutet tas, eftersom alla &r noga med
att poangtera att man vill lyssna pa medarbetarnas synpunkter. Det ar enbart Erik som
en gang for flertalet ar sedan lat medarbetarna hjalpa till att besluta i ett val som helt
var avgorande for foretagets fortsatta verksamhet.
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Medarbetarskapshjulet

Vi har avslutat varje intervju med att visa respondenten en modell som kannetecknar
ett “Myndigt medarbetarskap”. Modellen beskrivs noggrant i var litteraturstudie s.11-
13. Se bilaga 2.

Anders och Dennis tycker att alla begreppspar i medarbetarskapshjulet ar lika viktiga.
De tycker att deras foretag foljer medarbetarskapshjulet bra. Bjérn anser ocksa att
medarbetarskapshjulet foljs, det finns en tydlig 6ppenhet inom foretaget, bade
ekonomiskt men ocksa en i 6vrigt valfungerande kommunikation. Gemenskapen &r god
inom foretaget och Bjérn menar att hans medarbetare ar engagerade och
beslutsfattande.

Carl menar att fortroende och 6ppenhet ar ett begreppspar som ar extremt viktigt i
modellen. Utan det fungerar ingenting i verksamheten. Sociala aktiviteter ar roligt och
bra fér gemenskapen men det &r viktigt att det sker pa ett vettigt satt och att foretaget
kan sta for de aktiviteter man véljer. Han anser ocksa att delaktighet i visionsarbetet
och malsattning ar lika viktigt som fortroende och 6ppenhet. Det som &r svarast i
medarbetarskapshjulet ar att fa medarbetarna att vilja vara ansvarstagande. Carl
menar att det ar ett stort problem idag. En I6neférhojning ar inte motivation nog alla
ganger, och méanniskor ar i allmanhet lite radda for forandringar. Han tycker att det var
lattare att fa medarbetare att vilja axla ansvar forr an i dag och ser detta som en stor
utmaning framat.

Erik tycker att medarbetarskapshjulet &r en sammanfattning av allt man vill att ett bra
medarbetarskap ska vara. Alla begreppspar anvands idag inom verksamheten, vissa
mer och vissa mindre. Erik tycker att fortroende och 6ppenhet samt ansvarstagande ar
lite mer viktiga an de andra begreppsparen i modellen.
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DISKUSSION

| litteraturstudien har vi beskrivit Hallstén och Tengblads fem olika typer av
medarbetarskap (s. 10-11). Efter genomforda intervjuer har vi tittat pa dessa fem
medarbetarskapstyper. Utifran svaren fran vara intervjuer kommer vi att placera de
fem foretagen i en eller flera typer som vi anser de tillhor.

| foretag A ar Anders ytterst ansvarig for verksamheten dar flera av medarbetarna varit
anstallda under flertalet ar. Medarbetarna ar valdigt sjalvgdende och styr till stora delar
sitt arbete sjalv. Vi anser att Anders verksamhet har ett tydligt organisationsorienterat
medarbetarskap. Asikten grundas pa att medarbetarna delges ganska stort ansvar och
befogenheter som &r strukturerade efter tydliga riktlinjer sasom personliga
ansvarsomraden. Ytterligare en faktor som pekar pa att foretaget har ett
organisationsorienterat medarbetarskap ar att Anders menar att hans framsta uppgift
inom foretaget ar att leda och fordela arbetet. Detta tyder pa att medarbetarna
invantar 6vergripande instruktioner fran Anders nar det inte ar hogsasong och alla ar
helt sjalvgdende. Medarbetarskapet ar i 6vrigt val utvecklat inom organisationen och
det ar tydligt att alla hjalps at att stotta varandra. Ett gott betyg ar att medarbetarna
stannar lange och att de verkar ha en mycket god stdmning pa arbetsplatsen. For att
utveckla medarbetarskapet ytterligare skulle det vara en fordel om medarbetarna var
insatta i det ekonomiska laget mer noggrant, vilka mal Anders vill uppna och hur de ska
arbeta for att utveckla verksamheten framat och inte enbart halla den rullande.

| Bjérns foretag arbetar medarbetarna inom olika verksamhetsgrenar. Deras
kompetens samt hur lange de har arbetat inom verksamheten har betydelse for hur
mycket ansvar de har i sina respektive arbetsomraden. | grunden anser vi att Bjorns
foretag anvander sig av organisationsorienterat medarbetarskap, det finns tydliga
riktlinjer for medarbetarna att forhalla sig till och de har olika ansvar och befogenheter
efter personlighet, anstallningstid och kompetens. Bjérn forsoker att hela tiden ha en
god kommunikation med medarbetarna och anpassar sattet han instruerar efter vilka
personligheter medarbetarna har. En av verksamhetsgrenarna tycker vi sticker ut lite
fran den generella bilden vi far av Bjérns verksamhet, dar anser vi att ett
individorienterat medarbetarskap ar mer korrekt. Medarbetaren som ar ansvarig for
denna gren har enligt Bjérn stort intresse for sitt arbete och ar mycket kompetent.
Medarbetaren arbetat sjalvstandigt, och skoter sjalv kontakt med leverantorer och
liknande. Overlag verkar medarbetarskapet vara vil utvecklat, Bjérn tycker det ar
viktigt med kommunikation och ger medarbetarna fria hander nar arbetet val &r
delegerat. Standig uppfoljning ger kontroll dver verksamheten och tydlig feedback till
personalen sa de vet vad som &r bra respektive vad som kan forbattras till ndsta gang.
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| foretag C, dar Carl ar driftsledare anvander de sig av kunskapsbaserad ledning. Det
finns specialister inom varje verksamhetsgren som ar utvalda for sin kompetens. Car/
menar att spetskompetens ar en forutsattning for att nad goda resultat samt att det &r
viktigt att kombinera kunskap om verksamheten med kunskap om manniskor. Carl/
uttrycker fortsatt med att ansvar maste kombineras med att ge ratten till att ta beslut,
det fungerar inte att delegera om man inte litar pa den man ger ansvar till. Till den
storsta delen bestar foretag C av individorienterat medarbetarskap. Medarbetarna har
valdigt tydliga mal, bade personliga samt 6vergripande mal for verksamheten och
ansvarsomradena delegeras for att pa basta satt uppna malen. Medarbetarna har en
tydlig ekonomisk inblick och kdnner mycket val till foretagets ekonomiska mal. Vi anser
att verksamheten ger intryck av att strava efter standig utveckling, de inser vikten av
att ha nagot att erbjuda medarbetarna. Car/ berattar att idag ar det viktigare for en
medarbetare att kunna utvecklas pa sin arbetsplats an att fa en hog I6n. Vi anser att
verksamheten inte enbart anvander sig av individorienterat medarbetarskap utan aven
av organisationsorienterat medarbetarskap. Foretaget har idag en ganska platt
organisation som ar en effekt av att jordbruket har rationaliserats. Det upplever Car/
inte som nagot hinder pa grund av att verksamheten har specialister som har
overgripande ansvar. Det medfor att verksamheten far tydliga riktlinjer och att det
finns ndgon utéver medarbetarna som har huvudansvaret for driften.

Foretag D har en organisation som ar uppbyggd med flera olika
verksamhetsinriktningar som vardera har olika anstéallningsformer, det medfor att vi
kommer placera detta foretag i flera kategorier av medarbetarskap. De som &ar
heltidsanstallda tycker vi passar val in i det som Héllstén och Tengblad (2006)
bendmner som ett grupporienterat medarbetarskap. Anledningen till det ar att bland
de heltidsanstéllda finns det olika arbetsgrupper vilka har egna ansvarsomraden. Varje
verksamhetsgren inom gruppen ansvarar for kvalitét, leveranssakerhet och ekonomi.
Detta foljs upp i aterkommande moten dar alla heltidsanstéllda deltar. Den andra
kategorin av medarbetare &r timanstéllda. De har inte samma typ av ansvar for
verksamheten som den del av medarbetarna som anvander sig av grupporienterat
medarbetarskap har. | stallet blir det en kombination av traditionellt- och
organisationsorienterat medarbetarskap. Vi baserar vart pastaende pa att ansvaret
ligger hos chefen som instruerar medarbetarna. Dennis berattar att det ofta ar
aterkommande timanstéllda, vilket gor att de redan fran borjan har stor kunskap om
verksamheten samt att de ar valdigt sjalvgaende och duktiga pa att ta ansvar. Darfor ar
de ganska fria i det dagliga arbetet och har bade eget ansvar samt mojlighet att
paverka beslut som ror deras egna ansvarsomraden. Med vetskapen om detta anser vi
att medarbetarskapet ar en kombination av traditionellt- och organisationsorienterat
medarbetarskap.
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Foretag E har under arens lopp forandrat sin organisation fran hierarkisk till platt, for
att under senare tid aterga till en form som ar mer at det hierarkiska hallet.
Anledningen till att forandringen genomforts har varit medarbetarnas 6nskan om att
ha en chef att vanda sig till. Medarbetarna uttrycker ett behov av att bli sedda for sitt
arbete, kunna diskutera l6sningar samt ha nagon att fa aterkoppling fran. Ytterligare en
anledning ar att verksamheten ar mycket storre och mer effektiv idag, det har
resulterat i att det finns en ansvarig for respektive verksamhetsgren. Vi tycker att Eriks
foretag har ett tydligt organisationsorienterat medarbetarskap. Medarbetarna har
tydlig inblick i verksamheten, bade ekonomiskt och praktiskt. De har tydliga riktlinjer
och arbetsomraden samt att alla har ett personligt ansvar och befogenheter inom
deras ansvarsomrade. Agaren har ett nira arbete med de ansvariga for respektive
verksamhetsgren, vilka vidarebefordrar informationen till medarbetarna.

Vi anser att de foretag vi har besokt formedlar ett gott medarbetarskap, var och en pa
sitt satt, gestaltat i olika former. Det &r nagot som ar individuellt pa varje arbetsplats
och som paverkas av en mangd olika faktorer. Allt ifran hur lange medarbetarna varit
anstdllda, kompetens och utbildning till vilka personligheter bade ledare och
medarbetare har. Personkemi har en stor betydelse nar man arbetar nara varandra. Vi
ser tydliga likheter, men ocksa stora skillnader mellan vara respondenter i sittet att
arbeta. Samtliga arbetsgivare forsoker ta hand om sina medarbetare pa ett bra satt och
arbetsgivarna talar om att man maste vara chef bade i med- och motgang. Detta géller
inte bara foretagets resultat utan dven medarbetarnas halsa. Fungerar inte privatlivet
paverkar detta arbetet i sin tur, och finns det mojlighet hjalper arbetsgivarna garna till
pa det satt de kan.

Det som skiljer vara fem respondenter markant ifran varandra, dr hur pass tydligt de
valjer att presentera foretagets mal for medarbetarna. Nagra av vara respondenter ger
en hint av att mal finns, men att det dr nagot som mer fungerar som en riktlinje och ett
stod ute i periferin. Nagra gor precis tvart om, malet ar det mest centrala och det finns
ingen som inte skulle kunna redogora for dessa oavsett vilken tid pa dygnet de
efterfragas. Vilket som &r bast lamnar vi at respektive arbetsgivare att avgora, det enda
vi kan konstatera ar att samtliga anser att begreppet medarbetarskap ar mycket viktigt,
och att det framdver kommer att spela en allt storre roll i arbetet att attrahera och
behalla kompetenta medarbetare.
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Slutsats

Det finns olika sitt att se p& medarbetarskap inom en organisation. Ar det en egenskap
som behover finnas hos individen och som sedan utvecklas med hjalp av relationen till
arbetsgivaren, arbetet och medarbetarna? Eller ar det foretagets organisation och
ledarskap som ska implementera begreppet och darigenom paverka medarbetarna?
Antagligen ar det en kombination av dessa bada. For att fa medarbetare engagerade
och drivna inom en verksamhet ar det en forutsattning att de forstar varfér man agerar
pa ett sarskilt satt samt att de &r mycket val insatta i mal och vart man vill komma med
verksamheten. Om inte dessa forutsattningar ar uppfyllda blir det svart for
medarbetarna att engagera sig i det som ledaren dnskar uppna. Medarbetarskap
handlar om varje medarbetares personlighet och hur denne star i forhallande till
arbetet och arbetsplatsen. Det forutsatter att individen har kapacitet att ta ansvar och
kunna arbeta sjalvstandigt. Pa grund av ett flertal orsaker fungerar detta inte alltid av
sig sjalv. Det kraver att ledarskapet anpassas efter olika situationer och personligheter,
men ocksa tilliten till att vaga delegera arbetsuppgifter. Det kravs dven av
medarbetaren att vaga ta emot ansvaret. Saledes ar det ett flertal parametrar som
behoéver moétas pa mitten, och ett gott medarbetarskap maste tillatas vaxa fram. Det ar
inget som kommer 6ver en dag utan nagot som standigt behover utvecklas.

Hallstén och Tengblad (2006) menar att man maste undersdka mer an medarbetarnas
engagemang och ansvarstagande for att se vilka mojligheter medarbetarskap har inom
en organisation. Det kravs dven kainnedom om verksamhetens varderingar och
omgivningar samt ledarens handlande for att fa en 6vergripande bild av
medarbetarskapet. Vi har darfor forsokt ta reda pa sa mycket vi kunnat om
verksamheterna som helhet. Vi har tittat pa organisationens uppbyggnad, vilket
ledarskap som anvands, ansvarsomrade och i vilken grad medarbetarna ar delaktiga i
olika beslut som fattas. Sedan har vi riktat in oss pa lite djupare fragor som hur man
arbetar, delegerar och delar med sig av foretagens resultat, malsattningar och visioner.
Vi tycker att resultaten fran intervjuerna har gett oss kunskap nog om att besvara vara
tre fragestallningar. Alla respondenter har delgett oss sin syn pa medarbetarskap samt
tydligt redogjort for oss hur de arbetar med medarbetarskap inom sin verksamhet, vad
medarbetarskapet har bidragit till och vad arbetsgivaren forvantar sig att
medarbetarskapet kommer leda till framover. Alla fem respondenterna uttrycker att
medarbetarskap ar nagot som de kommer fortsatta att arbeta med i framtiden. En av
vara respondenter menar att det ar det absolut viktigaste i deras verksamhet och det
tar vi som ett tydligt bevis pa att amnet vi lyfter ar intressant och val vart att forskas
vidare inom.
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Resultatens sdkerhet

Som vi namnt tidigare i vart kapitel material och metod ar det svart att hitta
forhallningsregler och kriterier for att uppna en god kvalitet i en kvalitativ studie.
Trovardighet kan i en kvalitativ studie ses som ett forsok att hitta det unika i varje
intervjutillfalle (Patel & Davidsson, 1997). Innan vi skickade ut vara intervjufragor
genomfdérde vi tva kontroll-intervjuer pa féretag med samma krav som de vi har med i
den verkliga studien. Kontroll- intervjuerna hjalpte oss att sdkerstalla att vi stallde ratt
fragor for att kunna besvara vara huvudfragor i studien. Efter utforda intervjuer har vi
inom kort tid skickat en skriftlig sammanfattning av intervjun sa att respondenten far
mojligheten att papeka eventuell felaktig fakta. Av respondenterna som svarat pa
intervjusammanfattningen hade ingen nagot direkt att dndra eller tillagga.

For att fa ett mer rattvisande resultat ar det mojligt att vi hade behovt utféra
ytterligare intervjuer, men vi ar mycket néjda med hur intervjuerna har utvecklats och
resultaten har gjort att vi haft fakta att bygga var studie kring. For att fa en mer
rattvisande bild av medarbetarskap inom jordbrukssektorn skulle vi ddremot 6nska att
vi dven kunde intervjuat dven medarbetarna. Tiden och kursens utformning pa 15 hp
har tyvarr begransat oss.

Vi kan inte kontrollera att cheferna har gett oss hela bilden och att medarbetarna
skulle gett oss samma bild av verkligheten som arbetsgivaren gjort. Darfor skulle det
vara valdigt intressant for framtiden att se om medarbetarnas historia dverensstammer
med arbetsgivarens i en studie, och studera vad som skulle kunna forbattras om den
inte gjorde det. Att titta pa fragan genom triangulering vore det mest optimala for att
fa fram ett tydligt resultat. Vi kan inte veta sidkert om arbetsgivarna verkligen arbetar sa
som de gor sken utav. Daremot tror vi att genom att halla dem anonyma, kommer de
vara mindre benagna om att halla inne information om saker som inte fungerar som de
onskar inom verksamheten. Anonymiteten kan ocksa komma att bidra till att
arbetsgivarna svarar friare i fragorna som beror hur de arbetar. Att det dessutom ar
foretag som har varit verksamma under lang tid samt har flertalet anstéllda talar for var
trovardighet. Vi har heller ingen anledning att misstro vara respondenter, samtliga har
efter basta formaga besvarat vara fragor samt visat personligt engagemang och
intresse for amnet.

Egna tankar

Vi tror att medarbetarskap ar ett begrepp som verkligen ligger i tiden. Idag racker det
inte som arbetsgivare att enbart erbjuda arbete, utan foretag far ofta fragan vad de i
sin tur skulle kunna gora for medarbetaren. Tidigare var det snarare tvartom, vad
medarbetaren kunde gora for arbetsgivaren. Trender inom forskning av begreppet
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medarbetarskap pekar pa att det inte dr nagot som foretag kan valja, det &r snarare ett
krav i dagens samhalle. Pa sikt tror vi att en kultur kommer védxa fram dar féretagen
kommer férsoka ta tillvara pa medarbetarnas kompetens béattre. De kommer se
medarbetarna som foretagets viktigaste resurs och arbeta for att tillvarata
kompetensen. Detta kommer i sin tur stalla helt nya krav pa ledarskapet, som behover
bli mer coachande for att kunna mota ett utvecklat medarbetarskap. Framover
kommer det dven att leda till plattare organisationer eftersom det ar en forutsattning
for att medarbetarskap ska kunna fungera.

Vi tror att medarbetarskap kommer spela en mycket viktig roll i arbetet med att
attrahera medarbetare. Vi menar inte enbart hygieniska faktorer som trivsel och
gemenskap, utan mojligheten till utbildning och att utvecklas inom arbetet. Vi tror att
medarbetarskap kommer bli en stor del av manga féretags organisationsfilosofi
framover. Fokus behover ligga pa att locka till sig nya medarbetare, samt behalla
tidigare anstalld personal. Féretag behover lara sig att sdlja in sig sjalva for att
attrahera de mest kompetenta och bast lampade medarbetarna. For att lyckas med
detta behover foretaget ta reda pa vad medarbetarna 6nskar bli erbjudna och matcha
det med vad foéretaget kan erbjuda medarbetaren. Ett valutvecklat medarbetarskap
kan, forutom att bidra till en mer valfungerande verksamhet, dven bidra till att
motivationen okar, vilket i sin tur medfor att medarbetaren vill stanna langre i
foretaget. Det ar en kostsam process att ldra upp nya medarbetare varfor vi anser det
som en viktig fraga att lyfta infor framtiden.

Nar vi genomfort intervjuer till studien har vi uppmaéarksammat att arbetsgivarna anser
att det ar ett valdigt viktigt amne, inte bara for sin egen skull. Vi anser att ett
valutvecklat medarbetarskap kan leda till avlastning for dgaren. Tillit tillsammans med
vetskapen om att ens medarbetare bade ar kunniga, initiativtagande och
ansvarskdannande ger utrymme for agaren att fokusera pa egna och nya arbetsomraden
som kan utveckla foretaget framat. For medarbetarna innebér det i sin tur att arbetet
blir mer utvecklande och friare, vilket medfor att varje medarbetare stravar efter att
genom sitt arbete dven utveckla verksamheten. Vi och vara respondenter anser att
medarbetarskap starkt bidrar till positiva egenskaper som hogre trivsel och gemenskap
pa arbetsplatsen. Medarbetarskap &r inget snabbfix, men det kan bidra till en val
fungerande organisation med sjdlvgaende och ansvarstagande medarbetare som
verkar i en god relation till sin omgivning, dar alla stravar efter att na verksamhetens
uppsatta mal fér framtiden.
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Framtida studier

Framover vore det intressant att undersdka om medarbetarskap har nagot samband
med god lonsamhet inom jordbrukssektorn. Vi forstar att det kan bli svart att mata,
men med hjalp en stérre studie dar man underséker medarbetarskap utifran flera olika
parametrar ar det sdkert inte omaijligt. Det vore aven intressant med studier som i
allmanhet lyfter medarbetarskapsbegreppet utifran medarbetarnas perspektiv, for att
undersdoka om det som medarbetarskapet medfor, underlattar dven for medarbetarna
och inte enbart for arbetsgivaren inom féretagen.

Hallstén och Tengblad (2006) anser att det mest intressanta framéver inom
medarbetarskapsforskning ar att se hur de anstéllda staller sig i relation till
forvantningarna pa dem som medarbetare inom organisationen, hur medarbetaren
definierar sin roll samt hur denne uppratthaller sin roll. Vi sdger inte emot.

42



REFERENSER

Skriftliga

Andersson, T., Tengblad, S. (2009). Medledarskap: Ledarskap som kollektiv formaga. |
Jonsson, S & Strannegard, L (Red.). Ledarskapsboken (pp. 245-268). Malmo: Liber AB.

Bertlett, J. (2011). An employeeship model and its relation to psychological climate: A
study of congruence in the behavior of leaders and followers. Doktorsavhandling, Lunds
Universitet, Institutionen for psykologi.

Brunsson, N., Holmblad Brunsson, K. (2009). Konsten att vara chef. | Jonsson, S &
Strannegard, L (Red.). Ledarskapsboken (pp. 213-244). Malmo: Liber AB.

Denscombe, M. (2000). Forskningshandboken — for smaskaliga forskningsprojekt inom
samhallsvetenskaperna. Lund: Studentlitteratur.

Hjalmarsson, B. (2003). Medledarskap: Arbetsglddje genom delat ansvar. Stockholm:
Ekerlid.

Holme, I-M. & Solvang, B-K. (1997). Forskningsmetodik — om kvalitativa och kvantitativa
metoder. Lund: Studentlitteratur.

Hallstén, F. (2007). Medarbetarskap i praktiken — karta och kompass for forandring. |
Tengblad, S., Hallstén, F., Ackerman, C. & Velten, J. Medarbetarskap. Fran ord till
handling (s 136-152). Malmoé: Liber AB.

Hallstén, F. & Tengblad, S. (Red.). (2006). Medarbetarskap i praktiken. Lund:
Studentlitteratur.

Jarrick, A. & Josephsson, O. (2008). Fran tanke till text: En sprakhandbok for
uppsatsskrivande studenter. Lund: Studentlitteratur.

Kilhammar, K. (2011). Idén om medarbetarskap: En studie av en idés resa in i och
genom tvd organisationer. Doktorsavhandling, Linkopings Universitet, Institutionen for

pedagogik.

Kinlaw, D.C. (1995). Medarbetarskap: att pa bdsta sétt anvdnda och utveckla de
anstdlldas kompetens. Lund: Studentlitteratur.

43



Kvale, S. (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund: Studentlitteratur.

Larsson, S. (2005). Om kvalitet i kvalitativa studier. Nordisk Pedagogik, 25, (16-35).

Patel, R. & Davidson, B. (2003). Forskningsmetodikens grunder - Att planera,
genomfora och rapportera en undersokning. Studentlitteratur, Lund

Tengblad, S. (2003). Medarbetarskap i det nya arbetslivet — en kraft for utveckling och
férnyelse? Handelshogskolan vid Goteborgs Universitet.

Ulvenblad, P., Wall, A., Cederholm, J. & Hedin, E. (2012). Ledarpraktikan — Konsten att
leda Mig sjalv, Mina medarbetare och Min verksamhet. LRF.

Vetenskapsradet. (2002). Forskningsetiska principer inom humanistisk-
samhdllsvetenskaplig forskning. Stockholm: Vetenskapsradet.
http://www.codex.vr.se/texts/HSFR.pdf (tillganglig 2014-05-07).

Warnerbring, J. (2013). Medarbetarskap som redskap fér verksamhetsutmaningar — En
kvalitativ studie ur ett medarbetarperspektiv. Lunds Universitet, Institutionen for
psykologi.

Muntliga

Under vara intervjuer medverkade fem personer, deras medverkan i arbetet &r
anonymt. Intervjuerna genomférdes den 14 maj 2014 till den 21 maj 2014.

44



BILAGOR

Bilaga: 1
Var definition av medarbetarskap

Vi har valt att anvanda oss av definitionen som Stefan Tengblad (2003) definierat i
uppsatsen Medarbetarskap i det nya arbetslivet: en kraft fér utveckling och férnyelse?
Medarbetarskap innebar hur medarbetaren forhaller sig i relationen till sin
arbetsgivare och sina arbetskamrater (ibid). Med det avses medarbetarens férmaga att
tillsammans med andra medarbetare och chefer l6sa svarigheter, samt verka fér en god
kommunikation (ibid.). Medarbetaren ansvarar for egna handlingar och sin egen
utveckling, samt har en stravan att bemota andra med respekt och att arbeta
tillsammans med andra mot gemensamma mal (ibid.). Med medarbetarskap belyser
Tengblad (2003) vikten av att kunna balansera mellan arbete och privatliv, likasa mellan
att vara lojal mot bade arbetsgivare, arbetskollegor liksom mot sig sjalv som individ.
Enligt Hallstén & Tengblad (2006) finns det fem former av medarbetarskap avseende
organisationer, formerna bygger pa hur arbetet i verksamheten ar organiserat samt
verksamhetens specifika forutsattningar.

Vaxande jordbruk med flera inriktningar innebar att fler behover ta ansvar for
verksamheten. Det betyder saledes att man behover delegera arbetsuppgifterna vidare
till medarbetarna (Ulvenblad, Wall, Cederholm & Hedin, 2012). F6r att kunna
overlamna arbetsuppgifter och ansvar till medarbetaren for verksamhetens drift ar det
en forutsattning att det finns ett etablerat fortroende mellan medarbetarna och
ledaren (Ulvenblad et al. 2012). Vid ett val fungerande medarbetarskap har chefen
tillsammans med medarbetarna ett gemensamt ansvar till initiativtagande, dar
personalen har maojlighet att utvecklas och ges mojlighet att dela pa ansvarstagandet
(ibid.). Delegering far inte enbart den positiva effekten att ledaren far mindre
arbetsuppgifter utan det 6kar dven sjalvfortroendet hos medarbetaren samt lar
personalgruppen att ta ansvar for hur verksamheten drivs och utvecklas (ibid.). Man far
pa sa satt medarbetare som ar mer engagerade for sina arbetsuppgifter, som tycker
arbetet ar intressant och meningsfullt samtidigt som det ar utmanande och
utvecklande (ibid.). Det tar tid att lara upp medarbetare till att bli sjdlvgaende, men den
tid och engagemang som investeras vinner foretagaren tillbaka flera ganger om nér
medarbetaren ar sjalvgaende i verksamheten (ibid.).
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Intervjufragor:

Information till respondenten.

Presentation av forfattarna samt syftet med studien.
Konfidentiellt, fingerade namn, respondenten far avbryta ifall det ar nagra
oklarheter.

Namn:

Foretagets namn:
Verksamhetsinriktningar:
Antal anstallda:

Hur ar verksamhetens organisation uppbyggd?
Hur kommer det sig att verksamheten ar uppbyggd pa det sattet?

Hur ser ledarskapet ut i verksamheten?
Varfor har ni valt att anvanda er av den typen av ledarskap?
Har ni haft problem med ert satt att driva organisationen?

Vad anser du ar din framsta uppgift som chef?

Hur ar ansvarsfordelningen i verksamheten?
Varfor ser ansvarsfordelningen ut pa det sattet i er verksamhet?

| vilken man ar medarbetarna delaktiga i dagliga beslut avseende individens
arbetsomrade?

Hur delges arbetsuppgifter till medarbetaren?

Har medarbetarna en tydlig inblick i information som beror verksamheten,
sasom dess ekonomiska resultat? Varfor?

Till vilken del kan medarbetarna vara med och paverka beslut som tas i
verksamheten?
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Finns det tydliga riktlinjer och ramar for verksamheten dar personalen sedan
kan verka inom?

Vilka effekter har det fatt for medarbetarens sjalvstandighet?

Vad har personalen for befogenheter?

Anser du att personalen arbetar individuellt eller &r det grupporienterat?
Vilken effekt har det fatt pa verksamheten?

Hur pass sjalvstandiga ar medarbetarna nar det galler deras arbetsuppgifter?

Vad innebar medarbetarskap for dig?

Anvander du dig av medarbetarskap inom verksamheten idag?
Om inte, vad ar anledningen till att det inte anvands?

Hur arbetar du som arbetsgivare med medarbetarskap inom verksamheten?

Hur pass delaktiga ar personalen i fragor som ror verksamhetens framtid?

Vad anser du att medarbetarskap kan bidra till?
Ser du nagra svarigheter i utvecklandet av medarbetarskapet? | sa fall vilka?

Framover, anser du att man bor arbeta med medarbetarskap i verksamheten?
Om ja, vilken effekt forvantas?
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Bilaga: 2

Fortroende

Sociala

Dialo
9 Oppenhet aktiviteter

Ansvarstagande Gemenskap

& UPPDRAGET &

Initiativformaga Samarbete

Engagemang
Delaktighet i
visionsarbete

Omsesidiga
ataganden

&
Meningsfullhet

Medarbetarskapshjulet (Hallstén & Tengblad, 2006).

Fortroende och 6ppenhet:

Det finns ett 6msesidigt fértroende emellan medarbetare, liksom mellan
medarbetare och chefer.

Det ar en 6ppen och éarlig dialog emellan chefer och medarbetare.
Meningsskiljaktigheter respekteras och man stravar efter att pa ett
konstruktivt satt arbeta for goda I6sningar pa problem.

Foretagets ledning stravar efter att halla en 6ppen dialog med
medarbetarna samt att arbeta for att fa medarbetarnas fortroende.

Gemenskap & Samarbete:

Medarbetare upplever arbetsplatsen som trivsam och kdnner tillhérighet.
Medarbetare hjdlper varandra och varje medarbetare tar sin del av
arbetsbordan.

Medarbetare samarbetar utdver sitt arbetsomrade och vardesatter andra
medarbetares kompetenser.

Arbetsledningen arbetar for att starka gemenskap och samarbete i
verksamheten.

Engagemang och meningsfullhet:

Arbetsuppgifterna och arbetet upplevs som meningsfulla for
medarbetarna.

Medarbetarna upplever en stolthet for att de dr en del av verksamheten
och medarbetarna stravar efter att gora ett gott arbete.
Arbetsledningen tar reda pa vad enskilda individer upplever som
meningsfullt och engagerande.

Ansvarstagande och initiativformaga:

Att medarbetaren har férmagan att sjalv ta ansvar for sitt eget arbete och
dess resultat.

Att medarbetaren har initiativférmaga samt att denne har befogenheter
att ta initiativ som utvecklar verksamheten.

Att medarbetaren har férmagan att balansera ansvarstagande och initiativ
med sin fysiska och psykiska halsa och valbefinnande 6ver tid.
Arbetsledningen tar reda pa i vilken utstrdackning som enskilda individer
vill och kan ta ansvar, samt att arbetsledningen gor det mojligt.





