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T.A.G. Bestallaren ar Karkulla Samkommun och den nya boendeenheten Triangeln pa
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ett medarbetarskap. | detta examensarbete har jag anvént mig av litteratur och forskning
kring funktionella metoder i handledning, utvecklande av medarbetarskap och
arbetssamfund i forandring.
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1 Inledning

Detta handlingsinriktade examensarbete ar en del av ett projekt som heter T.A.G. i livet.
T.A.G. star for tillgang, aktivitet och gemenskap. Ett av T.A.G.-projektets mal &r att framja
personalens egna resurser och arbetsrelaterade valmaende inom social- och

hélsovardsbranschen (Vaartio-Rajalin 2010).

Examensarbetet behandlar arbetsrelaterat valmaende hos min uppdragsgivare, boendet
Triangeln i Pargas, som &r en av Karkulla samkommuns boendeenheter. Karkulla
Samkommun ger service pa svenska at personer med utvecklingsstorning. En av de
viktigaste serviceformerna som Karkulla erbjuder ar boendeservice. Boendeverksamheten
ar indelad i mindre enheter. Triangeln ar en nybildad boendeenhet pa vardhemmet i Pargas
for personer med grav utvecklingsstérning. Den dr en sammanslagning av tre enheter som
tidigare fungerat skilt for sig och vars personal inte kande varandra fran tidigare. Mitt
arbete handlar om handledning av Triangelns nya personal.

Jag har i flera ar i mitt arbete som pedagogisk handledare vid Karkulla resurscentrum
arbetat med olika former av handledning av personalgrupper. Det har dock alltid handlat
om att handleda personalen i dess arbete med klienterna. Aldrig tidigare har jag fokuserat
min handledning pa personalens inbordes relationer. Under aren har jag ofta tankt att det
under handledningen finns deltagare som ér passiva och inte delger andra sina asikter och
tankar. Ibland har jag aven upplevt att mycket diskussion inte alltid leder till ndgot béttre;
saker och ting kan ocksa diskuteras sonder. Ofta har jag reflekterat kring att personalens
relation till varandra &r avgorande for att ett gott arbete skall kunna utforas. | detta arbete
handlar handledningen om att utveckla och stdéda personalens inbérdes relationer till

varandra.

Under mina studier till socionom YH har jag kommit i kontakt med funktionella metoder
vid handledning av personal. Funktionella metoder kan kort beskrivas som att man i
handledning anvander sig av skapande metoder som t.ex. drama och malning. Jag har dven
sjalv deltagit i en kurs kring funktionella metoder i handledning, vilket vackte mitt intresse
for metoden. Jag markte att de skapande metoderna har manga positiva effekter. Nar

Karkulla samkommun kontaktade mig for att jag skulle fungera som handledare for
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personalen i det nya arbetssamfundet Triangeln, bestdimde jag mig for att anvanda mig just
av funktionella handledningsmetoder. Jag diskuterade min idé med regiondirektor Clara
Krongvist-Sundstrom och vi kom dverens om en insats i form av en handledningsserie om
fem ganger for den nya personalgruppen. Syftet med min handledning av personalen &r att
stdrka arbetssamfundets funktionsduglighet och att ge inspiration till att stirka ett
vélfungerande medarbetarskap. Med medarbetarskap avses hur medarbetare hanterar
relationen till sin arbetsgivare, till varandra och till det egna arbetet (Hallstén F &
Tengblad S 2006, s. 10).

Tidpunkten for min handledningsprocess var optimal, eftersom den kunde pabérjas genast
da Triangelns nya boendeverksamhet startade. Av egna erfarenheter och vid diskussioner
med bestéllaren av handledningsarbetet kom det fram att om nagonting gar fel i borjan, sa
kan det vara mycket svart att andra pa det senare; “problemen blir kvar i vaggarna”. Det
har saledes varit mitt mal med min handledning att motarbeta faran for att problemen som

uppstar da ett arbetssamfund ar nytt blir bestaende.

I den teoretiska delen av mitt arbete beskriver jag funktionella metoder, medarbetarskap
och arbetssamfund i forandring. Den praktiska delen av arbetet bestar av att jag under fem
ganger handledde personalen pa boendet Triangeln. Personalen arbetade med olika
funktionella metoder, vilkas syfte var att starka personalgruppen och tillsammans skapa ett
funktionsdugligt arbetssamfund. Vid handledningen betonade jag vikten av att
arbetssamfundets baselement &r i balans. Arbetssamfundets struktur och grunduppgifter
bor vara klara for personalen. Kanslor maste fa utrymme att behandlas. Ledarskapet maste
vara fungerande. | mitt arbete presenteras vilka funktionella évningar jag provade med

gruppen samt deltagarnas och mina erfarenheter av évningarna.

I min litteratursokning har jag funnit forskning kring savél funktionella metoder i
handledning som arbetssamfund i férandring och medarbetarskap. Men trots omfattande
litteratursokning har jag inte funnit nagon forskning om utvecklandet av medarbetarskap i
arbetssamfund med hjélp av funktionella metoder.

Som blivande socionom YH vill jag genom detta handlingsinriktade examensarbete
utveckla mina fardigheter da det géller ledarskap och min formaga att som situationsledare
i handledning utveckla arbetsgemenskaper (Sosiaaliportti, 2012). 1 min skrivprocess har
jag fordjupat mig i begreppet medarbetarskap och i hur medarbetarskap utvecklas pa en
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arbetsplats. Jag vill ocksa fa djupare kunskap i vilka element som gor ett arbetssamfund
funktionsdugligt. Dessutom vill jag lara mig att anvénda funktionell handledning i mina
framtida handledningsuppdrag.

1.1 Syfte och fragestallning

Syftet med examensarbetet ar att som blivande socionom tillampa funktionella metoder i
handledning for att stoda ett arbetssamfund i férandring att utveckla ett medarbetarskap.
Min fragestéllning ar om funktionella metoder i handledning inverkar pa medarbetarskapet
hos personal vid forandring. Som utgangspunkt for kartlaggningen anvander jag Britt-
Marie Perheentupas modell, Arbetssamfundets baselement, och som teoretisk referensram
Tengblad m.fl. medarbetarskapshjul och Arbetssamfundets baselement. Malet med den
funktionella handledningen &r att genom att stoda arbetssamfundets baselement utveckla
arbetssamfundet i riktning mot ett myndigt medarbetarskap. Aven om litteratur kring
medarbetarskap tydligt talar for att utvecklandet av medarbetarskap bor ske pa alla nivaer i
en organisation, har jag avgransat mig till att enbart stdda utvecklandet av
medarbetarskapet pa boendet Triangeln. Dessa avgransningar har jag gjort p.g.a. att
Karkulla Samkommun &r en mycket stor organisation och en stor undersokning inte hade

varit mojlig inom ramen for mitt examensarbete.

Jag har medvetet valt att inte fokusera pa ledarskapet pa Triangeln, utan detta
examensarbete syftar till att utveckla arbetssamfundet. Jag har mera fokuserat pa det inre
ledarskapet hos medarbetarna. Enhetsledaren deltog i handledningen, men vi fokuserade

inte pa hennes roll som enhetsledare.

1.2 Datastkning

Artikelsokning har gjorts ur foljande databaser; Ebsco, SweMed+, Arto och Abilnform Pro
Quest. S6kningen i databasen Arto gav basta resultat (se tabellen nedan). Som ur tabellen
framkommer har antalet relevanta traffar varit fa. I de fall jag valt noll artiklar av traffarna
har ingen av artiklarna varit relevanta for mitt arbete. 1 Novia, Abo Akademi, Abo stads
bibliotek och Google scholar har jag sokt med olika kombinationer av sokorden:
medarbetarskap, funktionella metoder, arbetssamfund, arbetssamfund AND foréndring,
handledning, arbetshandledning, ledarskap, forskningsmetodik, personalgrupper och
hallbar utveckling. Pa finska har jag anvant mig av s6korden: toiminnalliset menetelmat,

tyoyhteiso, tyoyhteis6 AND muutos, tydyhteis6 AND tuki, tyonohjaus och tydyhteiso
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AND hyvinvointi. P& engelska har jag anvant mig av sokorden: Empoyeeship och
empowerment AND employee. Jag har ocksa anvant olika akademiska databaser sasom
Tammerfors universitets- och Goteborg universitets databaser. Goteborgs universitets
databas har varit intressant for mig, for vid det universitetet har det skett mycket forskning
kring medarbetarskap. Stora delar av litteraturen har jag hittat via annan litteratur, som
referenser. Litteratur kring medarbetarskap skriven av Freddy Hallstén och Stefan
Tengblad har varit viktig for teoridelen.

SOK ORD: DATABAS: | AVGRANSNINGAR: | TRAFFAR: | ANVANDA
ARTIKLAR:

Medarbetar* SveMed+ 14 1
arbet* AND SveMed+ 19 0
forandring*
Tybdyht? AND | Arto 2005-2012 18 1
hyvinvoin?
Toiminnalliset | Arto 2005-2012 93 0
menetelmét

Fulltext
Toiminnallistet | Arto 2005-2012 0 0
menetelmét
AND tysyht? Fulltext
Toiminnalliset | Arto 2005-2012 2 0
menetelmat
AND
sosiaality§?
Tybdyht? AND | Arto 35 2
tunte?
Tyoyht? AND | Arto Fulltext 3 0
muutoks?

2005-2012
Empoyeeship | Ebsco 1 0
empowerment | Ebsco Fulltext 356 0
AND
animation Ebsco Fulltext 0 0
methods

2005-2012




animation Abilnform Fulltext peer reviewed |0 0
methods Pro Quest
empoyeeship | Google 238 1

scholar

Moller

empoyees Abilnform Fulltext, Scholarly 8873 1
empowerment | Pro Quest journals
AND social
work

Ytterligare har jag gjort manuella sékningar pa olika bibliotek i relevant litteratur samt last
kallforteckningar i bocker och artiklar. Britt-Marie Perheentupas modell, Arbetssamfundets

baselement, finns inte publicerad.

2 Processbeskrivning och metod

Ett handlingsinriktat examensarbete utfors i ndra samarbete med arbetslivet och stréavar
efter att ge praktiska anvisningar, lotsa, organisera och skapa meningsfullhet i arbetslivet.
Produkten kan vara rad, anvisningar eller ett ordnat evenemang, i kombination med en
teoretisk bakgrund. Séttet att forverkliga det handlingsinriktade examensarbetet beror pa
malgruppen (Vilkka & Airaksinen 2003, s. 9).

2.1 Upplaggning av arbetet

Examensarbetet bestar av tre delar. | den forsta delen beskriver jag vad som avses med
funktionella metoder och presenterar dven forskning kring detta tema. Jag beskriver ocksa
arbetssamfundets baselement och bestandsdelar, medarbetarskap och forskning kring
utvecklandet av medarbetarskap i ett arbetssamfund. Med arbetssamfund avser jag i mitt
examensarbete enbart personalgruppen och ledaren. Jag har valt att inte fokusera pa
klientgruppen, eftersom examensarbetet i forsta hand handlar om att utveckla ett gott

medarbetarskap inom personalen.
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| den andra delen beskriver jag Karkulla samkommun och boendet Triangeln samt hur jag
planerat, motiverat och stallt upp examensarbetets praktiska del, d.v.s. handledningsserien

pa boendet Triangeln.

I den avslutande delen utvarderar och reflekterar jag den genomférda handledningsserien.
Utvarderingen gor jag utifran de teoretiska och praktiska kunskaper jag inhamtat under
planeringsprocessen, den feedback jag fick av de personer som jag intervjuade samt utifran

mina egna observationer under handledningsserien.

2.2 Arbetsprocessen

Jag kommer i detta examensarbete att beskriva hur jag for boendet Triangeln planerade och
utforde en handledningsserie omfattande fem ganger. Forst gjordes en forhandsforfragan
vars syfte var att skapa mig en uppfattning om personalens installning till flytten till
Triangeln. Det som kom fram i forhandsforfragan lag till grund for innehallet och
tyngdpunkterna i handledningen. Syftet med forhandsforfragan var ocksa att pa forhand

traffa all personal som skulle delta i handledningen.

Handledningsserien genomfordes i januari - mars 2012, mycket kort efter att samtliga tre

enheter hade flyttat in pa boendet Triangeln.

Efter handledningstillfallena gjorde jag en halvstrukturerad intervju med tva slumpmassigt
valda respondenter. Min handledningsgrupp bestod av samtlig personal (12 personer), &ven
formannen, som varit med fran processens bérjan vid boendet Triangeln. Triangeln ar ett
boende for 15 personer med grav utvecklingsstorning och/eller autism pa Karkulla
vardhem i Pargas. Efter genomford forhandsforfragan har ny personal anstéllts. Dessa

deltog inte i min handledningsserie.

Mitt examensarbete inbegriper ocksa en utvarderande och reflekterande del. For att for
lasaren tydliggbra arbetsprocessen i mitt examensarbete har jag sammanstallt ett

flodesschema.



Flodesschema Gver arbetsprocessen

Jag blev kontaktad av Karkulla
Intresset for funktionella samkommun och tillfragad
metoder i handledning om jag kunde stoda boendet
vicktes under Triangelns personali
utbildningens och en kurs skapandetav det nya
som jag deltogi 2011. arbetssamfundet, september
2011.

|

Jag utforde forhandsforfragan
genom att personligen tréiffa
samtliga som skulle delta i
handledningen november
2011.

fordjupa mig i litteratur kring
funktionella metoder,
arbetssamfundets baselement och
medarbetarskapsutveckling nov

Jag planerade handledningsserien

pa basen av resultateni

forhandsforfragan samt genom att
ember2011-januari2012.

Datainsamling och
skrivprocess, teoridelen

december 2011-januari 2012 2012.

Sammanstillning

av examensarbetet Tolkning och analys av
resultaten april-maj 2012.

maj-september 2012.

Handledningsserien
genomfordes januari-mars

=
=

Mangprofessionell social- och
hilsovard -
Resursforstirkande arbetssitt

Presentation av
examensarbetet vid konferens
november 2012

Figur 1. Flédesschema Over arbetsprocessen

|
|
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och tankar kring flytten,
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|
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|
|
[1

deltog i handledningen april
2012.

|

Mellanseminarium
april 2012

ntervju med tva personer som]




2.3 Funktionella metoder i handledning

| den tillampade delen av mitt examensarbete anvander jag funktionella metoder i
handledning. | detta kapitel beskrivs vad som menas med dessa metoder.

Socionomen traffar i sitt arbete mycket olika manniskor i sin vardag. | sin yrkesutévning
behdver hon olika metoder och verktyg for att stoda och handleda och hon anvander langt
sig sjalv som verktyg i arbetet. Ett komplement till andra metoder ar funktionell
handledning (Nietosvuori 2008, s. 135). Med funktionella metoder i handledning avses
anvandandet av konst och kultur sdsom drama, litteratur, musik, dans och bildligt skapande
som arbetssatt i handledning. D& en sak eller ett fenomen fatt en bildlig eller en

dramatiserad form kan den diskuteras och detta ger i sin tur upphov till nya historier.

Med hjalp av funktionella metoder kan man askadliggora upplevelser, bekanta sig med
andras och egna kanslor, bygga upp den personliga identiteten och samfundets identitet
och bekanta sig med olika alternativ (Ruusunen 2005, s. 54).

Funktionella metoder i handledning berikar och vidgar dialogen mellan manniskor och
fungerar som ett slags brobyggare mellan méanniskor. Socionomens saval yrkesidentitet
som jag-uppfattning utvecklas och berikas genom att hon tar in kreativa och funktionella

metoder som en del av sitt professionella arbete (Nietosvuori 2006, s. 71).

Funktionella metoder, anvanda pa ett varierat satt, passar bade for individuell handledning
samt handledning i grupp. | anvandningen av funktionella metoder ger man deltagarna
mojlighet att utrycka sig aven icke-verbalt, vilket fordjupar den personliga utvecklingen. |
tex. drama kan tolkningen av gester, miner och kroppssprak ge ytterligare viktig

information och forstaelse (Hamalainen & Kiiskila 2007, s. 43).

I gruppverksamhet stoder funktionella metoder samfundsidentiteten och delaktigheten och

Oppnar nya infallsvinklar (Nietosvuori 2008, s. 136). Kultur, konst och skapande
upplevelser ar viktiga for manniskan; i de funktionella metoderna ser man inte resultatet
som viktigt utan det som hander medan vi skapar tillsammans. Avsikten med att anvanda
funktionella metoder i handledning &r att lyfta fram fragor och gora dem synliga och
uttalade. Det som bekymrar blir annorlunda da man uttrycker det i en malning, skulptur
eller en berattelse (Kopakkala 2011, s. 182).

| flera undersoékningar, bl.a. Riiheld-Palmus (2008), jamfor respondenterna anvandningen
av funktionella metoder i handledning med att enbart diskutera verbalt. Respondenterna
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understryker hur viktigt diskussionen och dialogen &r och lyfter fram att de funktionella
metoderna kan anvandas for att underlatta dialogen och berika den. De funktionella
évningarna ger deltagarna ett gemensamt sprak och risken for missforstand blir mindre &n
vid enbart diskussion (Riiheld-Palmu 2009, s. 49). Respondenterna i Riiheld-Palmus
undersokning betonar att det ar viktigt att handledaren ar professionell och kan avgdra nar
en funktionell 6vning kan anvéndas och ndr den ger ett mervérde och de séger att om
diskussionen l6per behdver de funktionella 6vningarna inte anvéndas (Riihel&-Palmu 2008,
s. 70).

En “vi-kiinsla” kan uppsta da en grupp skapar tillsammans och detta foder i sin tur socialt
kapital och halsa. D& manniskor skapar tillsammans uppstar situationer av kommunikation.
Det ger mojlighet till att se saker ur nya perspektiv och till ¢ékad sjalvkannedom. De
funktionella metoderna aktiverar deltagarna och hjalper dem att finna inre styrka till
utveckling (Ruusunen 2005, s. 139). Kopakkala (2005) stéder Ruusunens tankar och menar
att funktionella 6vningar forbattrar gruppens funktionsformaga och att en emotionell
bindning mellan deltagarna uppstar. Genom olika funktionella 6vningar kan deltagarna fa
nya infallsvinklar pa det tema som behandlas (Kopakkala 2005, s. 158-160).

Kénkainen (2006, s. 139) podngterar att problem och &renden lyfts fram konkret med hjélp
av funktionella metoder och att man pa det sattet har lattare att hitta en losning. Han
papekar ocksa att de funktionella 6vningarna lamnar konkret material efter sig som man

senare kan ga tillbaka till.

Inlérning via funktionella metoder sker via erfarenheter. Genom att uppleva tillsammans
och evaluera sina erfarenheter l&r man sig mer om sin egen och andras erfarenhetsvarld.
(Ruusunen 2005, s. 58-60)

2.4 Studier av funktionella metoder i handledning

Makelds undersokning av funktionella metoder i handledning visar att deltagarna
uppskattade de funktionella dvningarna och upplevde att évningarna ger djup at det
behandlade &mnet. Av de sju som deltog i undersdkningen upplevde sex personer att de
funktionella 6vningarna gav mera djup &n bara diskussion. Makel&s undersokning visar att
funktionella évningar dar deltagarna malar okade deltagarnas sjalvkannedom och den egna

forandringsprocessen blir tydligare. Deltagarna tyckte att de funktionella 6vningarna passar
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bast under arbetsfasen av handledningen, men dven som uppvarmningsdvning. (Méakel&
2009, s. 78-79)

Riitaoja (2008) har undersokt funktionella metoder vid arbetshandledning i néringslivet.
Riitaojas undersokning visar att funktionell handledning har ett flertal positiva effekter.
Det ar ett tidseffektivt satt att arbete med grupper d.v.s. grupperna kommer fort igang, man
kommer till pudelns ké&rna snabbare och deltagarna minns dvningarna. De funktionella
évningarna oppnar nya infallsvinklar och forstaelsen for det egna och andras handlande
okar; olika situationer blir belysta ur manga olika synvinklar. Ovningarna berér deltagarna
och vécker kanslor, vilket lattar pa den emotionella pressen. Da kommer deltagarna i
kontakt med sitt undermedvetna och far lattare att dela med sig av sina kanslor. De
praktiska 6vningarna beskriver och gor synligt det som &r svart att beskriva i ord och
bygger upp samfundet. Det holistiska sattet att arbeta ger mojlighet till olika “aha-
upplevelser”, som ger stod till att skapa ett tillstand dar larande ar majligt. De skapar
forutsattningar till férandring, de livar upp deltagarna, ar roliga och ger trést och stdd. Den
funktionella handledningen &r en verksamhet dar alla deltar och ingen tar storre utrymme
an den andra (Riitaoja 2008, s. 124-127).

Enligt Riihela-Palmus (2008, s. 77-78) undersokning paverkar anvandandet av funktionella
metoder handledarens egenmakt. Metoderna underlattar arbetet och de stdder handledarens
formaga att orka i arbetet. Metoderna skapar en atmosfar av befrielse och underlattar
diskussionerna saval for handledaren som klienten. Hon poéngterar dock att de

funktionella metoderna inte far bli ett sjalvandamal och att de inte passar alla handledare.

Funktionella metoder har studerats i olika sammanhang och visat sig vara fungerande,

vilket Riitaojas, Mékel&s och Riiheld-Palmus studier visar.

2.5 Handledarens roll i grupphandledning

Vid funktionell handledning &r grupphandledarens uppgift processinriktad. Handledarens
uppgift ar att fora processen vidare. | ett socialpedagogiskt forhallningssatt ar handledarens

uppgift att ge tid, mojlighet samt att inspirera de handledda. Vid funktionell handledning ar
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deltagandet alltid frivilligt. Handledaren bor skapa en trygg atmosfar i
handledningssituationen (Ruusunen 2005, s. 59-60).

Enligt Kaukkila och Lehtonen &r grupphandledarens centrala uppgifter féljande:

1. Att ge tid at gruppen att definiera malet med handledningen och bekanta sig med
varandra.

Att véacka fortroende och trygghetskansla i gruppen

Att uppmarksamma och godkénna de ké&nslor som finns hos gruppmedlemmarna.
Att ge rum for gruppens inre process

Att fungera som gruppens kapellmastare

Att forutse och behandla svara situationer i gruppen

Att planera och handleda gruppévningar

Att godkanna osakerheten

© ©° N o g kDN

Att fungera som conteiner
(Kaukkila, Lehtonen 2007, s. 32-36)
Med andra ord har handledaren en viktig roll i gruppen som situationsledare.

3 Arbetssamfundets baselement

Arbetssamfundets baselement presenteras nedan enligt den modell som Britt-Marie
Perheentupa utvecklat. Hennes teorier finns tyvarr inte dokumenterade i nagon skrift
utgiven av henne sjalv. Perheentupas modell beskriver de aspekter som &r viktiga for att ett
arbetssamfund skall fungera och vara funktionsdugligt. Det inre ledarskapet ar av vikt da
det galler att hantera och forsta grunduppgift, strukturer och kanslor i arbetet. Av denna
orsak anser jag det motiverat att beskriva det inre ledarskapet i detta kapitel, eftersom det
ar ett viktigt stod for medarbetarnas utvecklande av den egna medvetenheten kring de olika

baselementen.

Laaksonen (2006, s. 8-24) har i sin studie undersokt det arbetsrelaterade valmaendet pa
olika demensenheter i Finland. Som ett resultat i sin studie lyfter hon fram hur viktigt det
ar att gora arsvisa kartlaggningar av arbetstillfredsstéllelsen. | kartlaggningarna borde
framkomma personalens uppfattning om tillfredsstéllelsen I arbetet,

paverkningsmojligheterna, arbetsplatsens sociala klimat, behandlingen av konflikter pa
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arbetsplatsen och ledarskapet. | studien lyfts aven fram arbetsforhallandens varaktighet,
mojligheten att anvanda goda vikarier och arbetsplatsfortbildning som viktiga faktorer da
det géller att starka arbetssamfund.

Grunduppgift

Kanslor Strukturer

Figur 2. Arbetssamfundets baselement

Ett fungerande arbetskollektiv star pa fyra pelare, om nagot ar fel blir pyramiden sned och
teamet tappar balansen.

3.1 Grunduppgiften

For att ett arbetssamfund skall fungera forutsetts att ledningen och hela personalen har en
tydlig bild av vilken missionen pa arbetsplatsen &r och vilket arbete som skall prioriteras.
Orsaken till att manga arbetssamfund mar daligt och &r ineffektiva ar att man inte har en
gemensam syn pa vad grunduppgiften ar (Jarvinen 2008, s. 49-52). De vardagliga rutinerna
i en organisation har ofta 1&g status i jamforelse med spannande utvecklingsprojekt
(Tengblad m.fl. 2007, s. 92-93). Kéannetecknande for ett fungerande arbetssamfund &r en
kontinuerlig diskussion om arbetsuppgiften, kvaliteten i arbetet och kdparens forvantningar
pa kvaliteten (Jarvinen 1998, s. 47). Inom vardsektorn ar grunduppgiften inte lika glasklar
som pa en arbetsplats dar arbetet &r mycket konkret, t.ex. bat- eller husbygge. Det verkar
som om definieringen av grunduppgiften blivit svarare i dag, da arbetslivet star i standig
forandring och utveckling. Det finns en risk att enskilda personer uppfattar grunduppgiften
olika och detta leder i forlangningen till splittringar och konflikter i arbetssamfundet. Ett
sétt att motarbeta denna splittring ar att forsékra sig om att de enskilda medarbetarna ser
sin arbetsroll i ett stérre sammanhang och att det ordnas tillrackligt med mojlighet for

personalen att komma samman och diskutera arbetet (Jarvinen 2008, s. 54-57).
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Individualismen och ett “jag-centrerat tinkande”, dar den egna yrkeskarriaren star i fokus,
ar ocksa element som kan splittra uppfattningen om grunduppgiften. Regelbundna
sammankomster dar de gemensamma malen diskuteras blir viktiga. Olika
evalueringssystem dar effektiviteten och kvaliteten av arbetssamfundets insats méts blir
ocksa viktiga. Om gruppen nar resultat leder detta till nagot positivt for hela
arbetssamfundet (Jarvinen 2008, s. 52-59).

En annan riskfaktor ar éverdrivet fokus pa teamets sjalvstyrning - en tydlig ledare saknas.
Risk finns da for att grunduppgiften splittras. Pa senare tid har man tvartom insett att ett
team behover en yrkeskunnig ledare. Ett arbetssamfund behéver en kontinuerlig
diskussion och definition av grunduppgiften, eftersom arbetets art kan dandra. Om
personalresurserna t.ex. minskar ar det viktigt att definiera pa vilket satt detta paverkar

grunduppgiften (Jarvinen 2008, s. 52-59).

Att definiera grunduppgiften pd nytt ar inte latt, eftersom invanda monster ar svara att
andra, men ett arbetssamfund som &r flexibelt och innovativt ar ofta framgangsrikt
(Jarvinen 2008, s. 52-59). For att varda arbetssamfundets grunduppgift och trivseln i
arbetet behdvs goda sociala och kommunikativa fardigheter. Ledaren behover utbildning i
ledarskap, en ofdrbehallsam attityd, ett brett kunnande och en formaga att beharska
helheter (Nurminen 2008, s. 31).

3.2 Struktur

Med struktur i arbetssamfundet avses personalens storlek, sakkunskap och
sammansattning.  Till  strukturen hor  ocksa planeringen av  verksamheten,
verksamhetssatten, arbetssamfundets ekonomi, forvaltning och arbetssamfundets
samarbetspartner. Med struktur avses ocksa hur arbetet ar organiserat, kommunikationen
inom arbetssamfundet, arbetsplatsméten, arbetstidsarrangemang, arbetsférdelning och
utvecklingssamtal. Hit hor ocksa arbetarskydd och fortroendeuppdrag. Alla dessa bitar
behover vara tydliga och organiserade och hela arbetssamfundet behdver vara medvetna
om hur de ar organiserade for att arbetssamfundets verksamhet skall fungera pa basta satt
(Parviainen m.fl. 2009, s. 23).
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For att grunduppgiften skall skétas smidigt och for att den skall vara klar for alla, &ven i
tider av forandringar, ar det viktigt att arbetssamfundet mots regelbundet. Att leda effektiva
och samtidigt innovativa moten kraver ledarskapsfardigheter. Pa motena bor sadana
arenden som ar vasentliga med tanke pa att arbetssamfundet skall kunna skota sin
grunduppgift prioriteras (Spiik, 1999, s. 150-152).

For att olika spelregler pa arbetsplatsen skall accepteras ar det viktigt att medarbetarna fatt
vara delaktiga da spelreglerna skapas och att reglerna galler sada saker som kanns viktiga
for medarbetarna (Tengblad, Hallstén m.fl. 2007, s. 17).

3.3 Kanslor

Med tanke pa arbetshélsan ar det viktigt att arbetssamfundet erbjuds tillfallen som speciellt
ar &mnade for att man tillsammans skall kunna behandla de kanslor som arbetet vécker.
(Parviainen m.fl. 2009, s. 23-24). Jarvinen (2008, s. 44-45) papekar fenomenet att vi
manniskor, da vi uttrycker oss verbalt, kan l6sa aven svara situationer, konflikter och
problem enbart genom att fa mojlighet att tala med en annan maénniska. Det som for
stunden kanns kaotiskt och svarhanterbart kan genom diskussionen stoda oss att strukturera
och bearbeta det som upplevts som t.ex. stressande. Da ett problem blir uttalat tar
manniskan avstand till kanslan som &r kopplad till problemet. Genom att diskutera med
kolleger far medarbetaren nya perspektiv och alternativ, som han ensam inte hade kunnat
upptécka.

Jarvinen (2008, s. 44-45) sdger att detta troligtvis ar en av orsakerna till att olika
handledningsmetoder blivit allt vanligare stod for arbetssamfund. Handledningen kan i
bésta fall ha terapeutiska effekter, da medarbetarna marker att de inte &r ensamma med sina
problem och upplevelser. Medarbetarna far mojlighet att delge kanslorna i grupp och inse
att aven andra upplever liknande fragestallningar. Genom att skapa forum, dar
medarbetarna har mojlighet att delge varandra upplevelser, uppstar idéer for det vardagliga

arbetet.

Reijonen (2006) behandlar i sin artikel k&nslor och k&nsloarbetet i arbetssamfund. Som
malgrupp i sin studie har hon nylandska socionomer. | studien framkommer att de framsta

kanslorna som socionomerna upplever i sitt arbete ar trotthet, sammanhallning, gladje,
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osakerhet och bradska. Trottheten orsakades av ensamarbete och olika handlingsstt.
Teamarbete och pararbete, en gemensam syn pa grunduppgiften samt mojligheten att fa sin
rost hord skapade kanslan av sammanhallning. Rollkonflikter, olika uppfattning om
arbetsbilden och oklarheter orsakade i sin tur kénslan av en professionell osékerhet.
Gladjen i arbetet uppgav socionomerna uppleva enbart genom kontakten med klienterna
och da klienten lyckas och mar bra. Den egna framgangen i arbetet uppgav socionomerna
inte som en kalla till gladje. | studien framkommer att man som en vanlig orsak till stress
och utbrandhet pekar pa okat antal klienter och storre arbetsborda. Mycket litet tonvikt
laggs vid arbetstagarens emotionella bindning till klientens traumatiska upplevelser, som i
sin tur har visat sig utsatta arbetstagaren for traumatisering, som tar sig uttryck i bl.a.
somnloshet, utbrandhet och koncentrationssvarigheter. Den egna personligheten och
kansloupplevelser i arbetet paverkar arbetstagarens professionella identitet och formaga att
orka med arbetet inom den sociala branschen. Att forbise kanslor som uppstar i arbetet ar
en risk saval i utbildning som i arbetet pa det sociala faltet. Det tar sig uttryck i stor
personalomsattning, brist pa empati, forsummelse och ett rationellt forhallningssatt till
klienten. Reijonen talar om ett begrepp som hon kallar emotionell hallbarhet med vilken
hon menar att arbetstagaren kan uttrycka sina kanslor i arbetet. Att bygga upp och varda
emotionell hallbarhet pa en arbetsplats ar en utmaning saval for arbetstagaren som for
arbetssamfundet (Reijonen 2006, s. 18-27).

Alfredsson (2002, s. 437-452) har i sin studie jamfort arbetstillfredsstéllelsen och
forutsattningarna for varden i tva aldreomsorgsboenden, som till sitt yttre liknar varandra
valdigt mycket. Hennes slutsatser &r att man kan bidra till arbetstillfredsstéllelse genom att
finna medarbetare som ar motiverade, engagerade och framatstravande. Att ge personal
ansvar, insyn och utrymme for reflektion och eget vaxande ar aven viktiga faktorer da det
galler det arbetsrelaterade valmaendet. Hennes studie visar ocksa pa att det ar viktigt att
verksamhetens mal och medel &r tydligt integrerade i vardagsarbetet. Faktorer som
motverkar arbetshélsan uppstar om man arbetar inom aldreomsorgen av en slump, kanske
med otillrackliga individuella forutsattningar i en organisation som motverkar individens
egna initiativ och utveckling. Oforenliga mal och oklara malsattningar i arbetet kan ocksa

bidra till en negativ utveckling.

Arbetshandledning &r behandling av arbetsrelaterade problem, som stravar till
professionell utveckling och en minskning av arbetsbelastningen. Syftet med

grupparbetshandledning ar bl.a. att forbattra kommunikationen och interaktionen bland
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medarbetarna. Arbetshandledningen stravar ocksa till att minska belastningen hos
medarbetarna och att 6ka medarbetarnas sjalvfortroende, da det géller att beharska arbetet.
Pedagogiskt strdvar man med arbetshandledning till att utveckla medarbetarnas
kunskapsniva och yrkesskicklighet (Lindstrom 1994, s. 138-139).

3.4 Ledarskap

Ledaren ar en portvakt, som slapper in sadana impulser och signaler som &r viktiga med
tanke pa grunduppgiften och filtrerar bort det som kan utgora ett hinder for att utfora
grunduppgiften (Parviainen m.fl. 2009, s. 22). Effektiva ledare d&r medvetna om att nya
insikter ar ett resultat av att man ser pa en situation ur flera synvinklar och att en bred och
varierad tolkning leder till flera olika handlingsalternativ (Morgan 2008, s. 9). Att hantera
relationer uppat och at sidorna ar viktigt. Ledarens roll ar viktig i olika processer, nar det
galler att paverka motivationen och samarbetsrelationerna samt hur ett team fungerar. Det
géller att utveckla medarbetarnas individuella kapaciteter (Alvesson, Svenningsson 2007,
s. 36-37). Ledarskap innebér inte bara en ledare som handlar och en grupp underordnade
som reagerar pa ett mekaniskt satt, utan det handlar om en mera komplex och social
process, dar tolkning och innebord av det som ségs ar avgorande (Alvesson, Svenningsson
2007, s. 317). For ledarskapet ar det viktigt att uppméarksamma, reagera och beakta de

signaler som framkommer i arbetssamfundet (Teir 1994, s. 25).

| ett kollektivt ledarskap lamnas inte ledaren ensam utan varje arbetstagare ansvarar for att

leda sitt eget arbete mot det gemensamma malet (Parviainen m.fl. 2009, s. 22).

3.5 Det inre ledarskapets betydelse for Arbetssamfundets baselement

Var och en medarbetare &r sitt eget foretags, Oy Jag Ab:s, direktér. Medarbetaren behdver
kunna leda sitt eget foretag helhetsmassigt. Foretaget bestar av en fysisk, en psykisk, en
social och en mental avdelning. Medarbetaren bor kunna leda alla dessa avdelningar och
aven vaxelverkan mellan de olika avdelningarna. Det inre ledarskapet bestar av mycket
konkreta element. Var professionella kondition paverkas av om malen i vart arbete ar

tydliga, om vi har tillracklig kunskap for att utféra arbetet, om vi far feedback pa vart
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arbete och om vi har mojlighet till att utvecklas i arbetet. Ett gott inre ledarskap frigor

energi och ger ny inre styrka (Syddmenlakka 2009, s. 218-219).

Utgangslaget i inre ledarskap ar att medarbetaren definierar sina egna visioner och mal i
arbetet. Att definiera malen och satten man kan na malen &r viktigt. DA riktningen ar klar ar
det lattare att nd malet. Till det inre ledarskapet hor ocksa att vi blir bekanta med oss sjélva
pa djupet (Sydamenlakka 2009, s. 155-156). Nyckeln till lycka och ett gott liv &r att kdnna
sig sjalv och sina styrkor och svagheter (Salmimies 2011, s. 21). Trots att varlden och
arbetslivet standigt forandras, fordndras individen véldigt lite, for manniskans grundbehov
ar bestdende. Att forena privatliv med arbetsliv kraver en grundlig analys av individens
egna livsval (Rauramo 2004, s. 12-13). Medarbetaren behover finna sig sjélv for att kunna
mota andra. Medarbetaren behdver utvecklas i att ta vél hand om sig sjalv (Syddmenlakka
2009, s. 155-156).

Det inre ledarskapet ar avgorande for att grunduppgift, kénslor och strukturer skall kunna

utvecklas (se figur 2, s. 12).

4 Medarbetarskap

Efter en omfattande litteratursokning kring begreppet medarbetarskap har det visat sig att
de flesta skribenter hanvisar till facklitteratur kring medarbetarskap skriven av Freddy
Hallstén och Stefan Tengblad. Aven Lindahl Oberg (2010) har i sin litteraturstudie kring
utvecklandet av medarbetarskap konstaterat detsamma. Hon forvanas over att sa fa studier
kring utvecklandet av medarbetarskap gjorts, trots att amnet ar aktuellt (Lindahl Oberg
2010, s. 10,20). Tengblad har under ett decennium forskat i medarbetarskap tillsammans
med kolleger vid Goteborg universitet. Freddy Hallstén &r fil. dr. och verkar aven han vid
Goteborgs universitet. 1 min teoretiska del kring medarbetarskap kommer jag langt att

hanvisa till litteratur skriven av Héllstén och Tengblad.
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4.1 Definition av begreppet medarbetarskap

Det engelska nérliggande begreppet for medarbetarskap &r employeeship lanserat av
dansken Claus Moller. Moller menar med employyeship att varje anstélld ska kunna kanna
sig som en “manager” for sitt eget ansvarsomrade och sina egna uppgifter (Moller 1994, s.
4-13). Ett annat narliggande begrepp ar empowerment , bemyndigande, som bl.a. den
amerikanska doktorn Kinlaw beskriver i sin bok om medarbetarskap. Kinslaw avser med
empowerment en administrativ reform dar malsattningen &r att 6ka medarbetarnas
handlingsutrymme (Frej 2010, s. 7). Kinslaws definition pd medarbetarskap lyder;”
Medarbetarskap uppstar i samband med processen att strava efter standig forbattring av
ett foretags produktionsprestationer genom att utveckla och vidga individens, och
arbetslagets kompetensinflytande pa de omraden och i de funktioner som paverkar deras
resultat och hela foretagets produktionsprestationer” (Frej 2010, s. 8). Kinslaws definition
presenterades ovan som en andrahandskalla eftersom Kinslaws bok inte langre gar att fa

tag pa.

Skillnaden mellan empowerment och medarbetarskap &r att medarbetarskap avser hur
medarbetarna hanterar sin relation till arbetet, medan empowerment mera handlar om hur

organisationen skall hantera sina medarbetare (Hallstén F & Tengblad S 2006, s. 18).

Hallstén och Tengblad (2006) definierar begreppet medarbetarskap som; “Med
medarbetarskap avses hur medarbetare hanterar relationen till sin arbetsgivare och till
det egna arbetet”(Hallstén & Tengblad 2006, s. 10) I det egna arbetet” ingar graden av
ansvarstagande, inre ledarskap, gransdragning mellan privatliv och arbete samt hur
medarbetaren forhaller sig till sin chef och sina medarbetare. Medarbetarskap ar nagot som
alltid finns, oberoende om det &r bra eller daligt. Ledarskapet och medarbetarskapet maste
ses i en relation till varandra. Viktigt ar att begreppen stoder varandra. Ingen verksamhet
blir framgangsrik om den inte kan forena ledarskapet och medarbetarskapet. (Tengblad
m.fl. 2007, s. 20-21)

Tengblad framstéller begreppet medarbetarskap i en normativ form och talar om det
myndiga medarbetarskapet, dar medarbetaren &r ansvarsfull och har en god balans mellan
rattigheter och skyldigheter (Tengblad & Hallstén 2006, s. 12-13). Utifran fyra teoretiska
inspirationskallor (férvaltarteorin, den férmagebaserade etiken, medborgarbegreppet samt

dygdetiken) med etisk koppling har Héllstén och Tengblad valt att beskriva det myndiga



19
medarbetarskapet pa foljande sitt; ” Det myndiga medarbetarskapet ar baserat pa ett stort
vardesattande av goda och fortroendefulla och ansvarstagande relationer mellan chefer
och medarbetare (forvaltarteorin), vilket kan skapa en god grund for den vasentliga
uppgiften att starka medarbetarnas formagor (formagebaserad etik) att agera som
ansvariga subjekt med moralisk integritet (Kantiansk etik) och att tillsammans med chefer
och andra medarbetare utveckla goda vanor och handlingsmonster (dygdetik) ” (Tengblad
& Hallstén 2006, s. 14).

4.2 Medarbetarskapshjulet

Néar grunduppdraget &r klart och har blivit forankrat & det mojligt att starta en
utvecklingsprocess i syfte att utveckla samspelet pa arbetsplatsen. Ett klimat som
kannetecknas av Oppenhet, gemenskap, engagemang och ansvartagande skapas. Detta
beskrivs av Tengblad, Hallstén, Ackerman & Velten (2007) som en modell for att bidra till att
utveckla ett samspel i ett medarbetarskap dar det handlar om att starta en malmedveten
utvecklingsprocess. Medarbetarskapshjulet beskriver ett idealtillstand och bestar av fyra
samverkande begreppspar och aktiviteter, som kan stddja en positiv arbetsplatsutveckling.
For att fa till stand fortroende och Gppenhet &r dialogen viktig, bade mellan medarbetarna
och mellan medarbetare och chefer. Gemenskap och samarbete stimuleras av att
medarbetarna traffas regelbundet till olika sociala aktiviteter. Engagemang och
meningsfullhet vacks genom att medarbetarna ar delaktiga i visionsarbetet. Ansvarstagande
och initiativformaga stimuleras av att medarbetarna har 6msesidiga ataganden. (Tengblad
& Hallstén m.fl. 2009, s.26)

Disleg soclala aldiviteter
Omsesidiga dtaganden dellaldghet i vislonsarbete

Figur 2. Medarbetarskapshjulet
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Att begreppsparen samverkar betyder att de paverkar varandra. Om det finns fortroende
och Oppenhet pa arbetsplatsen bidrar detta till att starka samhorigheten och gemenskapen
0.s.v. Manga problem pa arbetsplatsen uppstar for att kommunikationen mellan
arbetstagarna inte ar Gppen. Bristen pa oppenhet kan i sin tur bero pa att det inte finns
fortroende pa arbetsplatsen. Om chefen pa arbetsplatsen ar 6ppen i sin kommunikation och
far sina medarbetar att kénna sig trygga, leder detta ofta i forlangningen till att &ven
medarbetarnas kommunikation blir 6ppnare och det uppstar ett klimat dar utveckling ar
mojlig (Tengblad & Hallstén m.fl. 2007, s. 102).

Samarbetet pa en arbetsplats okar ofta om det finns en god gemenskap mellan
arbetstagarna. Gemenskapen och samarbetet starks av gemensamma regler som respekteras
av alla. Gemenskap och samarbete kan stimuleras av att arbetsgruppen t.ex. regelbundet
traffas och gor nagot roligt tillsammans (Tengblad 2009, s. 26).

For att arbetet skall kdnnas meningsfullt och engagerande ar det viktigt att se sin egen
arbetsinsats i ett stérre sammanhang och inse att den egna arbetsinsatsen ar viktig for att
helheten skall fungera. Det &r viktigt att kunna paverka hur det egna arbetet skall utféras
och att fa vara med och bestamma om de gemensamma spelreglerna pa arbetsplatsen. Da
medarbetarna kédnner meningsfullhet och engagemang finns stora chanser till att de kanner
arbetsgladje. Arbetsgladjen paverkas ocksa av att man far berom och erkansla for sin
arbetsinsats. Kravnivan paverkar likasa arbetsgladjen. Om kravnivan ar for lag blir arbetet
trist och &r kravnivan for hog uppstar latt stress och Gveranstrangning (Tengblad &
Héllstén m.fl. 2007, s. 103).

Ocksa om det ar chefen som bar huvudansvaret for verksamheten &r varje enskild
medarbetares ansvarstagande viktig. Mgjligheten till inflytande &r mycket viktigt och leder
i sin tur till mera initiativ hos medarbetarna. D& flera medarbetare visar prov pa
initiativformaga blir arbetsplatsen dynamisk och kreativ. Enligt Irfaeya, Liu och Tengblad

(2006) bestar ansvar av tre komponenter som samverkar:

1. Redovisningsskyldighet- Att medarbetaren ansvarar for sina handlingar. Ansvar
utan redovisningsskyldighet blir alltfor kravldst och beroende av medarbetarens

ansvarskansla.
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2. Ansvarskénsla- Att medarbetaren har en drivkraft att goéra sitt basta och inte

missbruka fortroenden.

3. Myndighet- Att medarbetaren har ett handlingsutrymme dér det finns mojlighet att

utveckla sin formaga att gora skaliga bedomningar och sedan handla utifran dessa.
( Tengblad m.fl. 2007, s. 104)

For att medarbetarskapshjulet skall hallas i rorelse kravs en aktiv insats av flera
medarbetare. Da hjulet snurrar at ratt hall uppstar en positiv spiral och medarbetarna
kanner att arbetsplatsen standigt utvecklas. Hjulet behover aktivt underhall for att hallas i
rullning. En daligt hanterad konflikt kan t.ex. leda till att hjulet stannar eller borjar snurra
at fel hall (Tengblad 2009, s. 25).

4.3 Att utveckla medarbetarskap

Att utveckla medarbetarskap och utveckla verksamheten kraver langa, uthalliga och
malinriktade insatser. Det galler att fa till stand en positiv utveckling och att se till att
utvecklingen inte stannar vid svarigheter pa vagen (Tengblad 2007, s. 176). Medarbetarna
bor fa vara delaktiga vid faststallande av tydliga mal fér den egna arbetsgruppen (Tengblad
2007, s. 177). Tengblad (2007) lyfter fram foljande aspekter da det galler att utveckla

medarbetarskapet i arbetsgrupper:
o De vardagliga arbetsrutinerna far sallan den uppmarksamhet de fortjanar.

e Utvecklingsprocessen inleds genom att sla fast vilka grundlaggande spelregler som

géller.

e Ett gott medarbetarskap kénnetecknas av fortroende och 6ppenhet, samarbete och
gemenskap, engagemang och meningsfullnet samt ansvarstagande och

initiativformaga.

e Problem pa arbetsplatser loses bast genom autentiska méten mellan manniskor
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e Reell utveckling behdver ofta starta hos individen pa basis av en god

sjdlvkannedom.

e Arbetsgrupper halls samman genom de gemensamma ataganden som gors.

e Utan ett tydligt syfte och mal ar det svart for en arbetsgrupp att utvecklas.

e Fragor som rér makt och inflytande maste hanteras pa ett bra satt for att en

arbetsgrupp ska kunna mogna.

e Genomfor regelbundna grupputvecklingssamtal for att utveckla gruppens inre

samspel

(Tengblad 2007, s. 177).

Vid utvecklandet av medarbetarskap i en organisation sker en beteendeféréandring.
Samverkan mellan ledning och medarbetare paverkas i en positiv riktning och
arbetsuppgifterna utfors mera effektivt. Samverkan medfor att fler kontakter runtom i
organisationen knyts och de anstéllda blir mer sjalvstandiga och initiativrika.
Utvecklandet av medarbetarskap kan ocksa bidra till utvecklandet av en grund for
policy, varderingar och organisationskultur (Lindahl Oberg 2010, s.2). For att utveckla
medarbetarskapet i en organisation eller pa en arbetsplats maste visionerna
konkretiseras och omsattas till verklighet och férankras hos medarbetarna. For att detta
skall kunna ske ar det viktigt att synen pa medarbetarskap genomsyrar alla nivaer i
organisationen (Lindahl Oberg 2010, s. 21).

Individuella utvecklingssamtal, utvecklingsplaner och grupputvecklingssamtal &r
viktiga element, da det galler att utveckla medarbetarskapet pa en arbetsplats (
Tengblad m.fl. 2007, s. 45). Lindahl Oberg (2010, s. 20) konstaterar att olika forskare
ar Gverens om att intervention i grupp utifran ett medarbetarperspektiv, som genomfors
strukturerat och dver tid, ger effekt. Resultatet av hennes litteraturstudie kring
utvecklandet av medarbetarskap visar vidare att nddvandiga forutsattningar ar att
ledningen visar tilltro, sénder dverensstammande budskap och ger organisatoriskt stod

samt att interventionen inte infaller samtidigt med storre organisationsférandringar.
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Tengblad (2007) poangterar att det ar viktigt att den utvecklande verksamheten har en
tydlig koppling till det egna arbetet. Genom att medarbetaren ges mojlighet att
reflektera dver sitt medarbetaskap ges samtidigt mojlighet till att forandra det. Det bor
uppsta en rimlig balans for ansvarstagande och arbetsbelastning och relationen mellan
medarbetaren och ledningen skall stirkas (Tengblad 2007, s. 126-127). Aven Frej
(2008, s. 39) har i sin undersokning kring utvecklandet av medarbetarskap pa IKEA
Almhult dragit slutsatser om att den konkreta utvarderingen av personalens

utvecklingsplaner fungerat motivationshéjande for personalen.

Frej (2008, s. 43-44) har i sin magisteruppsats kommit fram till att det finns en viss
Kluvenhet till medarbetarskapet hos medarbetarna. Utvecklandet av medarbetarskapet
pa arbetsplatsen har bade positiva och negativa effekter. Som positiva effekter kan
namnas att medarbetarna kéanner en storre delaktighet och ett stérre engagemang da de
ar delaktiga i beslutet. Medarbetarna blir ocksa mera motiverade till att ta eget ansvar.
Samtidigt okar arbetsbordan vilket i sin tur kan leda till negativ stress. Om
medarbetaren saknar kunskap om malet med utvecklandet av medarbetarskapet kan han
kanna sig forvirrad Over hur han skall utnyttja sin nya utvecklande roll. ( Frej 2010, s.
43-44).

Det myndiga medarbetarskapet ar ett idealtillstand och darfor ar det upp till varje
arbetssamfund att bestdmma hur hogt ribban skall laggas for ett myndigt
medarbetarskap. Det &r inte alltid latt att fa nya perspektiv pd sin radande
arbetssituation, eftersom risken for att man blir hemmablind i den miljé dar man vistas
alla dagar. Eftersom det myndiga medarbetarskapet ar ett teoretiskt ideal, och inget
man kan uppna i realiteten, kan man sdga att det i praktiken inte finns nagon 6vre grans
for ett gott medarbetarskap. Det ar med andra ord upp till verksamheterna och
medarbetarna sjélva att bestamma var ribban skall laggas, det ar de som drar granserna
och skapar mojligheterna. Dock ar det inte alltid latt att fA nya perspektiv pa den
arbetssituation som rader, eftersom man garna blir "hemmablind” i den miljé dar man

vistas i varje dag (Juraskovic & Persson 2009, s. 70).
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5 Arbetssamfund i férandring

Dagens arbetsliv innehaller manga forandringar. Hur organisationen och arbetssamfundet
forverkligar foréandringarna &r en utmaning. FoOrédndringar skakar om medarbetarens
forhallande till sitt arbete, arbetsplatsen och mdjligen ocksa forhallandet till sin egen
framtid. Forandringsarbete kraver psykiskt arbete av medarbetaren sa att han far grepp om
de forandringar som sker. Det &r viktigt att medarbetaren ser nyttan i den forédndrade
situationen, for manniskor har svart att acceptera forandringar som de inte forstar
meningen med (Jarvinen 2008, s. 143-148). Forandring kan tolkas pa olika satt och darfor
ar det viktigt att alla inblandade parter forstar malsattningen med forandringen (Alvesson
& Svenningsson (red.) 2007, s. 256). Vid forandring kan uppfattningen om organisationens
grunduppgift 14tt delas i tva “ldger”: de som foresprakar nya arbetssitt och de som haller
pa det gamla synséttet. Denna tudelning leder troligtvis till att det ena synsséttet vinner och
blir det dominanta. D4 det rader en tudelning om grunduppgiften i en organisation, borde
bada lagren fundera pa hur samarbetet med det andra lagret skall fungera i framtiden. For
detta andamal behdvs forum att motas och diskutera (Tiuraniemi 2004, s. 61-62).
Ytterligare maste arbetsteamet fa ta del av all nddvandig information gallande
forandringen. DA hela arbetsteamet &r delaktigt i férandringsarbetet och da personalen, som
alla dagar arbetar med klienterna, ar med i beslutsfattandet blir besluten som goérs och
atgarderna som vidtas mera realistiska och lattare att genomféra (Viens m.fl. 2005, s. 154-
155).

Otillracklig information leder ofta till att rykten borjar spridas. Vid forandring behover
medarbetarna mycket information, som hjalper dem att behérska osakerheten, oron och
radslan som uppstar vid forandringen. Kanslor som uppstar vid férandringen bor fa
utrymme att diskuteras (Jarvinen 2008, s. 143-149). Da medarbetarna ges mojlighet att
aktivt delta i forandringsprocessen okar deras forstaelse for forandringen, de forbinder sig
mer till forandringen och deras beredskap att klara av forandringen 6kar (Pahkin m.fl.
2011,s.26).

Det sdgs att stora forandringar och kriser ar bade en mojlighet och en fara for

medarbetarna. | basta fall ger férandringen mojlighet till utveckling i arbetet och en
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mojlighet till att dva upp sin stresstalighet (Jarvinen 2008, s. 143-149). Schemat nedan

beskriver psykologiska faktorer hos individen vid férandringar pa arbetsplatsen.

FORANDRINGAR | ARBETET OCH PA ARBETSPLATSEN

Forhallandet till arbetet, arbetsplatsen och livet rubbas

J

Den psykiska balansen och kanslan av kontroll forsvagas

4

DET PSYKISKA ARBETET
bearbetning av tankar, k&nslor och fantasi
planeringsarbete

ETT NYTT FORHALLNINGSSATT TILL DE FORANDRADE
ASPEKTERNA ﬂ

Den psykiska balansen och kénslan av kontroll aterfinns

Figur 3. Det psykiska arbetet (Jarvinen 2008, s. 149)

Hur val forandringsarbetet lyckas star direkt i korrelation till hur val férandringsarbetet &r
planerat och hur val forverkligandet av forandringen d&r planerad. Ett gott
forandringsledarskap kannetecknas av mycket information och fakta, en éppen dialog som
ger utrymme for larande och fortroende. Medarbetarnas upplevelser bestar av sadant som
beror dem personligen: arbetsforhallanden, arbetsfordelning, arbetstider, lonesattning,
sociala kontakter, kdnslan av att bli hérd o.s.v. | férandringsarbete kan inte dessa faktorer
forbises, tvartom &r det viktigt att aven lagga tonvikt vid smasaker, som far stora

dimensioner om de inte blir v&l omskotta (Kallunka 2008, s. 116-117).
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Kallunka (2008) pastar att ett lyckat forandringsarbete forutsatter skapande av sadana
strukturer, forum och arenor dar medarbetarna kanner sig trygga och vagar bjuda pa sig
sjélva (Kallunka 2008, s. 117). Att 6vervinna radslan for forandring ar av central betydelse
for entusiasmering och forandringsvilja. Om medarbetaren omges av trygga
arbetskamrater, som Oppet kan diskutera, skapar detta forutsattningar for ett lyckat

forandringsarbete dar medarbetarna vagar ge sig in i det nya (Kallunka 2008, s. 117).

6 Karkulla samkommun och boendet Triangeln

Karkulla samkommuns priméara uppgift ar att producera svensksprakig omsorg och vard at
personer med utvecklingsstorning i Finland. Samkommunen har idag 33
medlemskommuner och ger service at ca 1100 personer. Karkulla har ca 100
verksamhetsenheter. Verksamheten bestar av olika former av boendeverksamhet
(gruppboende, ldagenhetsboende  och stodboende), arbetsverksamhet ~ och
radgivningstjanster. Triangeln ar ett gruppboende dar servicen riktar sig till personer som
p.g.a. sitt handikapp &r beroende av mycket stdd och hjélp. Forutom denna traditionella
omsorgsverksamhet ~ bedriver ~samkommunen ocksd  arbetsverksamhet  enligt
socialvardslagen, arbetsklinikverksamhet och missbrukarvard (Nygard & Nygard, 2010, s.
6). Karkulla samkommun inledde sin verksamhet 20.8.1960 i Pargas (Karkulla 2012).
Enligt Karkulla samkommuns mission och vision 2015 skall Karkulla erbjuda service av
god kvalitet, som tillfredsstéller cnskemal hos saval servicebrukaren som bestallaren och
personalen. Regeringen antog i januari 2010 ett program for ordnande av boende och
tjanster for personer med utvecklingsstdrning 2010-2015, dér syftet ar att aven i framtiden
stoda ett individuellt boende for personer med utvecklingsstorning samt minska pa antalet
institutionsplatser. Malet med programmet &r att producera 1500 nya bostader for personer
med utvecklingsstorning, som flyttar fran institution till 6ppen vard (Nygard &Nygard
2010, s. 230-231). Boendet Triangeln var tankt att byggas i enlighet med programmet, men
p.g.a. att boendet Triangeln byggdes pa Karkulla vardhems omrade beviljades Karkulla
samkommun inte statligt ekonomiskt bidrag for bygget.
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| Karkullas kvalitetsmanual star det kring arbete pa boendet foljande:

"Vi anvander en socialpedagogisk arbetsmetod, som innebdar att inléarning och utveckling
sker i vardagen. Vi uppmuntrar och hjalper manniskorna att férmedla sina behov, vi
erbjuder hjalp till sjalvhjéalp och utgar ifran manniskorna behov av att vara sjélvstandiga,
ha inflytande och styra sina egna liv s langt det ar mojligt. For varje person gors en
individuell plan som bygger pa oémsesidig 6verenskommelse"(Karkullas kvalitetsmanual
2009, s. 8-11).

Sjalva huset Triangeln &r byggt som en stjdrna med tre vingar. De tre enheterna har ett
gemensamt utrymme i mitten av huset med bastu, allrum och personalens kansli och varje
enhet har en egen farg: rod, bla och grén. Pa varje enhet finns rum for fem klienter. Det
finns eget badrum i samband med alla rummen och pa enheterna finns ett gemensamt

vardagsrum och ett litet kok. | andan av varje enhet finns en egen inhagnad gard.

De flesta av klienterna som flyttat in pd Triangeln & vuxna personer med grav
utvecklingsstorning. Merparten har bott storsta delen av sina liv pa Karkulla vardhem. En

av grupperna, Tuvan, bestar av personer med autismspektrumstorning.

Pa Triangeln arbetar en enhetsledare, en medicinskt ansvarig person och 18 vardare. En
person vakar pa natten och pa enheten Tuvan finns ocksd en sovande nattpersonal.
Personalen arbetar varierande mycket pa de olika enheterna. De bor kanna till klienterna pa
alla tre enheter.

7 Den funktionella handledningsprocessen vid boendet

Triangeln

Bestdllaren av mitt examensarbete ar Karkulla samkommun och regiondirektér Clara
Krongvist-Sundstrom. Under samtal med henne i september 2011 uttryckte hon ett behov
av att utreda farhagor, forvantningar och radslor hos personalen som kommer att arbeta vid
det nya boendet Triangeln, som planerades 6ppna i december 2011. Under planeringen
med henne bestdamdes att jag gor en kartlaggning i form av en forhandsforfragan, dar jag

tar reda pa vilken forhandsinstéallning personalen har till flytten till Triangeln. Utifran
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svaren planerar jag sedan en serie pa fem handledningstillfallen, som jag leder med hela
personalgruppen strax efter att de flyttat in pa den nya boendeenheten. Syftet med
handledningsserien &r att tillsammans med personalen stdda medarbetarskapet i det nya
arbetssamfundet Triangeln. Jag aterkopplar till min fragestallning i kapitel 1.1 om hur
funktionella metoder i handledning inverkar pd medarbetarskapet hos personal vid
forandring. Malet ar ocksa att tydliggora och utveckla det gemensamma uppdraget och
skapa ett arbetssamfund dar personalen kanner meningsfullhet, fortroende for varandra, ett

arbetssamfund dar medlemmarna respekterar varandra.

7.1 Kartlaggning

| uppdraget ingick en forhandsforfragan (Bilaga 1) for att samla in vilken
forhandsinstéllning personalen har till flytten till Triangeln och vilka fragor som oroade

dem. Syftet med forhandsforfragan var att samla material for min handledningsserie.

Forhandsforfragan byggde jag upp utifran Britt-Marie Perheentupas modell for
arbetssamfundets baselement (se figur 2, sid.12)

Fragorna grupperades in enligt teman kanslor infor flytten, vilka strukturer som kéndes
viktiga med tanke pa flytten och vilken grunduppgift personalen upplevde som viktig pa

sina befintliga boenden och vad de gérna ville ta med sig till den nya enheten Triangeln.

Jag valde att traffa all personal som skulle flytta till Triangeln. Detta for att jag i samband
med att de fyllt i forhandsforfragan kunde fanga upp de kommentarer som gavs kring
flytten. Pa detta satt fick jag dven svar av alla de 12 personer som skulle borja arbete pa
Triangeln. Jag ansag det ocksa viktigt att personalen fick traffa mig och jag dem innan
handledningen kom igang. Jag informerade i det skedet om vad det hela skulle ga ut pa.
Det var ett bra tillfalle for att motivera de enskilda grupperna for handledningen. Tveiten
(2010) foresprakar att handledaren traffar gruppen fore start, for att pa detta satt skapa
motivation for handledningen, redogdéra for syfte den har och hur den gar till.

Forhandsforfraigan gjordes i november 2011. | samband med det forsta

handledningstillfallet presenterade jag resultatet. Jag upplevde att det ar viktigt att
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personalen fick klarlagt i vilket lage vi startar handledningen. Det &r ocksa viktigt att traffa

gruppen med tanke pa att ge dem majlighet att fa svar pa olika fragor (Tveiten 2010, s. 99).

7.2 Resultat fran kartlaggningen

Jag beskriver nedan hur personalen i inledningsskedet nov 2011 upplevde den egna

arbetsverkligheten enligt B-M Perheentupas indelning.
Struktur

Fragor kring strukturen av flytten och hur information spridits bland den berdrda
personalen som skall arbeta pa Triangeln visade att informationsspridningen inte fungerat
bra. En viss planering hade gjorts pa en av de berérda enheterna, men ingen gemensam
planering for de tre enheterna hade vid tidpunkten da enkéten gjordes genomforts. Detta
beror antagligen pa att den nya enhetsledaren anstélldes forst vid den tidpunkt da den tredje
enheten fyllde i enkaten. Fragor som géllde forhandsinstéllning till hur det egna arbetet
kommer att andra i och med flytten till Triangeln visade att flera av personalen var oroliga
for att deras arbetsbild andrar, da det pa Triangeln anstalls skild vakande nattpersonal. De
flesta ansdg att det ar viktigt att klienternas strukturer och trygga vanor bibehalls vid
flytten. Man oOnskade inledningsvis sa lite forandringar i klienternas rutiner som mojligt.
Av enhetsledaren onskades flexibilitet, samarbetsformaga, rattvisa samt att enhetsledaren

forsoker arbeta for att det nya arbetssamfundet far arbetshandledning.
Grunduppgiften

En onskan om tydliga spelregler da det galler grunduppgiften framkom i
forhandsforfragan. Manga ansdg ocksa att det ar viktigt att fa tillrackligt bra information
om alla klienter som kommer att bo pa Triangeln. Det framkom hdga forvantningar pa
enhetsledaren, da det galler att fa arbetet att I6pa smidigt pa Triangeln. Att informationen
kring vardagsarbetet 16per i huset tog ocksa flera personer fasta pa. En 6nskan om att
kunna erbjuda sadana aktiviteter som klienterna har uppskattat, sdsom bilakning, framkom
samt en oro for om detta kommer att vara mojligt, da manga klienter som ar i fysiskt daligt
skick flyttar till samma enhet. Man funderade ocksa pa om arbetsbilden blir ensidigare och

tyngre.
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Kéanslor

Samtidigt som personalen var forvantansfull och ivrig pa att fa borja arbeta i ett nytt,
frascht utrymme uttryckte flera personer oro for hur samarbetet skall borja 16pa. En viss
oro for att bemotandet av klienterna skiljer sig mellan de olika enheterna fanns. Manga
uttryckte ocksa sin oro 6ver hur vardagsarbetet skall borja fungera med nya arbetskamrater

och en stor personalgrupp.

7.3 Analys av kartlaggningen

Sammanfattningsvis framgick det tydligt i kartlaggningen att flera av personalen var
oroliga for att klienternas strukturer forandras. Denna oro fanns pa alla tre enheter. Jag
drog den slutsatsen att Triangelns personal behdver fa tid att diskutera och delge varandra
sina tankar kring strukturerna. | handledningen behdver vi aven fokusera pa hur
informationsflddet skall ske mellan och inom enheterna. | kartlaggningen framkom aven en
radsla for att arbetsbilden blir ensidigare och tyngre. Jag analyserade det som viktigt att
personalen finner gladje och motivation i sitt arbete. Att inspirera personalen att finna
motivation och meningsfullhet i arbetet var ett viktigt element i handledningen.

7.4 Tveitens modell for handledning

Jag anvander mig av en modell for handledningsprocessen som Tveiten presenterar i Sin
bok: Yrkesmassig handledning - mer &n ord. Denna process bestar av en planeringsfas, en
uppstart/lara-kénna-varandra-fas, en arbetsfas, en avslutning och en bearbetning (Tveiten
2000, s. 83-92). Jag upplever att det angreppssatt som han presenterar i sin bok lampar sig

bra for min handledningsserie.

7.5 Planeringsfasen

Strukturerad handledning betyder att handledningen sker inom avtalade ramar och normer

vilket gor det mojligt att uppna handledningens syfte. Behovet av handledning kan uppsta
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hos olika parter; i den handledning jag beskriver i mitt examensarbete uppstod behovet
som en foljd av organisationsutveckling. | de fall da det inte ar arbetsgruppen sjalv som
uttryckt behov av handledning &ar det alltid viktigt att motivera dem som skall delta i

handledningen. Handledningens uppstart maste alltid planeras (Tveiten 2010, s. 97-99).

7.5.1 Planeringen av de praktiska arrangemangen

I 6verenskommelse med enhetsledaren planerade jag de praktiska arrangemangen kring
handledningen. Enhetsledaren uttryckte ett 6nskemal om att handledningstillfallen sker pa
boendet Triangeln. Detta arrangemang gjordes for att det vanligtvis finns klienter som &r
hemma pa dagarna och personalen behovde finnas till hands for dem. Tveiten (2010)
podngterar att det ar viktigt att deltagarna i gruppen kan delta i handledningen utan att bli
avbrutna (Tveiten 2010, s. 106). Denna aspekt gick inte att beakta vid planeringen.
Varaktigheten for varje handledningspass och tidpunkten planerades ocksa i samrad med
enhetsledaren. Handledningspassen varade i en och en halv timme per gang, vilket enligt
Tveiten (2010) &r gynnsamt (Tveiten 2010, s. 104). Tanken var att handledningstillfallena
skulle ske varannan vecka, vilket enligt Tveiten (2010, s. 104) &r en lamplig frekvens, men
av praktiska skal forverkligades inte detta helt och hallet, utan tiden mellan vissa
handledningstillfallen var langre. Antalet handledningstillfallen begransades till fem, p.g.a.
mina tidsbegransningar. Tveiten (2010, s. 104) papekar att en alltfor kort varaktighet kan
gora att man t.ex. agnar for kort tid at uppstart-/lara-kanna-/kontraktfasen, vilket kan bidra
till att deltagarna inte kénner sig trygga i gruppen. Syftet med handledningen kan vara svar
att na med en alltfér kort handledningsserie.

7.5.2 Planering av uppligget i handledningsserien

Eftersom mitt syfte var att tillampa funktionella metoder i handledning for att stdda
Triangelns personal till att bli funktionsduglig och att utveckla ett medarbetarskap, utgick
jag fran att granska och stoda arbetssamfundets baselement, grunduppgiften, strukturen,
kanslorna och ledarskapet, for att skapa en grogrund for att kunna bygga upp ett
medarbetarskap bland personalen pa Triangeln. Enligt Tengblad m.fl. ar det mgjligt att
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utveckla ett medarbetarskap efter att grunduppdraget ar klart och har blivit forankrat i

personalgruppen. (Tengblad m.fl. 2007, s. 92-93)

Tveiten (2010) betonar att risken med att fokusera pa metoderna i handledningen &r att
metoderna blir ett mal i sig sjalva. Handledaren bor ha kunskap att bedéma nar och hur
olika metoder skall anvandas och vilka metoder som ar dndamalsenliga i forhallande till

det som fokuseras i handledningen (Tveiten 2010,s .115).

Med vetskap om de risker som finns, nédr olika metoder anvénds i handledning, gick jag
noggrant igenom resultatet fran forhandsforfragan som genomfordes i november 2011, i
forhallande till de funktionella Ovningar som jag planerade att skulle ingd i
handledningsserien. | forhandsforfragan framkom det tydligt en oro 6ver grunduppgifterna
samt strukturerna. Det framkom d&ven rédslor for att arbetsbilden foréndras radikalt
gallande arbetstider. Osakerheten betraffande arbetsbilden pa Triangeln var stor. Detta var
viktigt att kdanna till nar jag planerade de olika 6vningarna i handledningsserien. Malet ar
att 6vningarna ar andamalsenliga och stoder arbetssamfundet att bearbeta for dem viktiga
saker.

Namnen pa funktionella 6vningarna jag valde finns presenterade i schemat pa s. 33 fig. 4
och motiveringen till valet av dvningar framkommer i kapitel 7.5,7.6, 7.7 beroende pa i
vilken fas de ingar i handledningsprocessen. Jag har medvetet valt att inte noggrant och i
detalj redogora for hur 6vningarna skall genomfdras och vilket material som behdvs. Den
intresserade lasaren kan genom kéllhdnvisningen hitta en mera detaljerad beskrivning av

dvningarna.

Med detta som bakgrund planerade jag de funktionella handledningarna sa att vi under
arbetsfasen, som varade under tre handledningstillféllen, arbetade med grunduppgiften: det
inre ledarskapet och strukturerna. Kanslan, som éar det fjarde begreppet i arbetssamfundets
baselement, vavdes in under samtliga handledningstillfallen. Jag hade under hela
handledningsprocessen medarbetarskapshjulets begreppspar i atanke och hade dem som ett
mal for gruppens utveckling. Malet och syftet med de olika funktionella 6vningarna var att
stoda Triangelns arbetssamfund och dess baselement, utvecklandet av ett myndigt

medarbetarskap.
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Med schemat nedan vill jag tydliggéra processen i den funktionella handledningsserien,
dar de olika temaomradena bearbetats och tydliggora vilka teoretiska referensramar som
ligger som utgangspunkt vid de olika handledningstillfallena. Ur schemat kan ocksa

avlasas vilken fas i Tveitens modell som ingatt och vilka funktionella Gvningar som

gjordes.
Tidpunkt for Vilken fas i Arbetssamfundets Medarbetarskaps- Vilka
handledningen = Tveitens baselement hjulet funktionella
modell? ovningar?

Planerinsfasen

Presentation av

Presentation av

1.Rundor-delgivning

) arbetssamfundets medarbetarskaps- av resultat fran
Handledning Eé%p;]s:afr;/elﬁra - gaselemeont och hjulet. forh_andsfforf_ragan
1 ess bestandsdelar i 2.Historisk linje
Fortroende och 3.Medarbetarskaps
kanslor Oppenhet hjulet -linj
12.1.2012 ( ) pp julet -linje
Sl Uppstart-/lara— | Grunduppgiften Fortroende och 1.Djurkorten — mitt
& | Kkanna — fasen Oppenhet samt arbetsjag
2 Arbetsfasen (kanslor) gemenskap och 2.Collage- Tréadet —
samarbete vad befrdmjar och
26.1.2012 vad hindrar
grunduppgiften?
Handledning Uppstart-/lara— | Det inre ledarskapet = Ansvarstagande och 1.Mala — det jag inte
3 kanna — fasen (kénslor) initiativ samt vill ge avkall pa |
Arbetsfasen engagemang och arbetet
23.2.2012 meningsfullhet
Uppstart-/lara | Strukturerna Ansvarstagande och = 1.Pedagogisk sol —
) - kanna - fasen = (kanslor) initiativ kring arbetstider,
Handledning  Arpetsfasen arbetsuppgifter,
4 arbetsfordelning och
arbetsplatsméten
8.3.2012 o
2. Rundor-delgivning
i grupp
Uppstart-/lara— = Sammanfattning Hur 1.Mala — modellera
kanna — fasen (kéanslor) medarbetarskaphjulet )
Handledning = Avslutnings- skall hallas i rullning. =~ Drommen om det
5 fasen goda
Gemenskap och medarbetarskapet
samarbete samt
29.3.2012 fortroende och 2. Rundor-

Oppenhet

figur 4. Schema 6ver handledningstillfallenas mal och innehall

delgivning i grupp
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7.6 Uppstart-/lara-kanna- /kontrakt fas

Kallunka (2008) podngterar vikten av att man skapar arenor dar medarbetarna kanner sig

trygga och vagar bjuda pa sig sjalva. Det har ar viktiga aspekter nar ett forandringsarbete
paborjas. Att &vervinna radslan ar centralt med tanke pa entusiasmering och
forandringsvilja (Kallunka 2008, s. 117). Tveiten (2010) papekar att vid starten av varje
handledningstillfalle bor uppstart-/ lara- kénna-/kontrakt fasen betonas. Detta for
astadkomma ett klimat for gruppen som mojliggor vaxande och utveckling (Tveiten 2010,
s. 107-108). Den grund som laggs vid den forsta traffen ar vasentlig for upplevelsen av
trygghet i gruppen (Tveiten, 2000, s. 89-90).

Med ovanstaende insikt var och blev det viktigt att alla i den nya arbetsgemenskapen kéande
till hur vi alla upplevde den forandring som uppstatt i respektive arbetstagares arbetsbild.
Det forsta handledningstillfallet var fokuserat pa att lara kanna varandra och att skapa en
kansla av trygghet i gruppen. Har delgav jag resultatet fran den férhandsférfragan som
gjordes i november 2011.

Med hénvisning till medarbetarskapshjulets begreppspar fértroende och 6ppenhet, var det
aven motiverat att Oppet redogora for vilken utgangspunkten var. For att &n mer tydliggéra
utgangslaget i arbetssamfundet, fick alla deltagare placera sig pa en talserie mellan 1-10 for
att beskriva hur de vid handledningens uppstart upplevde medarbetarskapshjulets alla
begreppspar (se figur 3 s. 19).

Med stod av Tengblads (2007) pastaende, att dd medarbetarna ges mojlighet att reflektera
Over sitt medarbetarskap ges de aven en mojlighet att forandra sitt medarbetarskap samt
skapa nya handlingsmonster (Tengblad 2007, s. 176)..Det har &r viktigt med tanke pa B-M
Perheentupas modell om ett fungerande arbetssamfund, dar grunduppgiften, strukturen,
kanslorna och ledarskapet skall fungera i balans (se figur 2, s. 12). Jarvinen (2008)
podngterar att kanslor som uppstar vid forandring bor fa utrymme att diskuteras (Jarvinen
2008, s. 143-149). Pahkin m.fl.(2011) framhaller dven de att dd medarbetarna ges aktivt
mojlighet att delta i forandringsprocessen okar forstaelsen for forandringen, de forbinder
sig mer till forandringen och deras beredskap for att klara av forandringen Okar (Pahkin

m.fl. 2011, s. 26). Alvesson & Svenningsson (red.) 2007, s. 256) ar inne pa samma linje
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och de papekar att medarbetarna kan uppfatta forandringen olika och att det darfor ar

viktigt att de & med i planeringsarbetet.

Med féljande funktionella uppgifter var malet att skapa en atmosfar av fortroende och
Oppenhet samt att lara kédnna varandra. Med den funktionella 6vningen arbetssamfundets
historia berattade var och en sin egen arbetshistoria och erfarenhet. Har fick deltagarna
aven stélla sig pa en arslinje enligt hur lange de arbetat inom Karkulla samkommun. Syftet
med Ovningen var att tydliggéra hur olika lang arbetserfarenheten ar i den nya
arbetsgemenskapen (Piispanen 2003, s. 29). Med djurbilderna synliggjorde varje medlem i
arbetssamfundet sitt eget arbetsjag relaterat till ett djur och berdttade om likheterna
(Piispanen 2003, s. 19). Syftet har var att lara kdnna varandra och pa det sattet stoda
medarbetarskapshjulets begreppspar foértroende och ©Oppenhet samt gemenskap och
samarbete. Da det gallde deltagarnas uppméarksamhet pa forandringsprocessen samt deras
formaga att reflektera over forhallanden i sin egen arbetsbild anvandes en funktionell
ovning kallad oavslutade meningar. (Tveiten 2010, s. 185-187). | 6vningen fick alla
deltagare fylla pa ett ord i meningen som bdrjar med : Arbetet pa Triangeln &r ... Malet
med uppgiften var att synliggora hur olika vi ser pa vart arbete samt hur vi sjalva ser pa

vart arbete.

7.7 Arbetsfasen

Det foljande skedet i handledningsprocessen é&r arbetsfasen dar sak (yrkesmassiga
forhallanden), relationer och samarbete betonas och behandlas. Under arbetsfasen
behandlades grunduppgiften, strukturerna och det inre ledarskapet. Enligt Jarvinen (2008)
ar det viktigt att arbetssamfundet har en gemensam syn pa vilken grunduppgiften ar samt
hur den ar utformad (Jarvinen 20008 , s.49-52). Vid handledningen var malet att skapa en

gemensam syn pa grunduppgiften for arbetssamfundet Triangeln.

Jarvinen papekar aven att det inte ar latt att definiera grunduppgiften pa nytt, eftersom
invanda monster ar svara att forandra, men ett arbetssamfund som é&r flexibelt och

innovativt ar ofta framgangsrikt (Jarvinen 2008, s. 52-59).

Med den hér vetskapen valde jag att i handledningsprocessen lagga stor vikt vid

definitionen av grunduppgiften, vilket aven Spiik (1999) betonar genom att framhalla
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vikten av att grunduppgiften behandlas och framfor allt prioriteras, da personalgruppen
mots (Spiik 1999, s. 150-152). Vid varje handledningstillfalle atergick arbetsgruppen till
medarbetarskapshjulet och reflekterade Over hur den upplever att grunduppgiften kan
tydliggdras och déarmed utvecklas. Det var dven viktigt att medarbetarna gavs mojlighet till
ansvarstagande och initiativ som ar en del i medarbetarskapshjulet (se figur 3 sid. 16).
Tengblad m.fl. (2007) papekar att for att medarbetarna skall kénna det meningsfullt
behdver de kunna ha inflytande 6ver sitt arbete och ha mojlighet att kunna paverka hur det
utévas. (Tengblad m.fl 2007, s. 103) Med féljande funktionella handledningsévningar var
malet att stdda och tydliggora grunduppgiften och det egna engagemanget i arbetet: tradet ,
ett grupparbete dar deltagarna fick analysera vad som frdmjar och vad som hindrar
grunduppgiften pa Triangeln idag (Tveiten 2010, s. 201-203). Resultaten samlades pa
planscher och de enskilda enheterna gjorde en prioriteringslista 6ver vad de upplever som

viktigt att atgarda vad grunduppgiften galler.

Strukturen &r en annan viktig del som bearbetas under arbetsfasen. Har betonar Parviainen
m.fl. (2009) att strukturerna behOver vara tydliga och organiserade och hela
arbetssamfundet behdver vara medvetet om hur de ar organiserat for att arbetssamfundet
skall fungera pa basta satt (Parviainen m.fl. 2009, s.23). For att strukturerna pa
arbetsplatsen skall accepteras ar det viktigt att medarbetarna fatt vara delaktiga da
strukturerna skapats och att strukturerna galler sddana saker som kanns viktiga for
medarbetarna (Tengblad &Hallstén m.fl. 2007, s. 17). Utgdende fran denna kunskap
behandlades féljande funktionella 6vningar for att stéda skapandet av strukturer och &ven
forstaelsen for dem: den pedagogiska solen, en Ovning vars mal ar att rikta
uppmérksamheten till olika aspekter. Under handledningen valde vi att uppmarksamma
foljande teman: arbetsférdelning/arbetsuppgifter, arbetstid och arbetsplatsmoten. Enligt
Tveiten (2010) &r det viktigt att uppméarksamheten riktas pa olika temaomraden, som berér
strukturerna i arbetsgruppen, for att pa det sattet fa i gang en forandring (Tveiten 2010, s.
181-184).

Det inre ledarskapet bestar av flera olika aspekter pa individens valmaende i arbetet.
Sydamenlakka (2009) betonar den egna medvetenheten vad galler visioner och mal i
arbetet. Da riktningen &r klarlagd &r det lattare att na malet och hitta sitt inre ledarskap
(Sydamenlakka 2009, s. 155-156) For att stoda det inre ledarskapet och samtidigt utveckla
begreppsparet engagemang och meningsfullhet i medarbetarskapshjulet gjordes féljande
funktionella 6vning: teckning, en évning dar deltagarna kan uttrycka sig pa andra sétt &n
bara med ord. Genom tecknandet ges deltagarna mdjlighet att se nya sammanhang och
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dimensioner samt fa andra associationer (Tveiten 2010, s. 197-199). I den funktionella
évningen var malet aven att fa fram visioner gallande yrkesfunktionen. Deltagarna fick har
I uppgift att med sin icke dominerande hand gora en teckning med temat: "Detta vill jag
absolut inte ge avkall pa i mitt arbete”. Efter tecknandet fick alla deltagare beratta om sin
bild for gruppen, vad den utrycker och vilka associationer man gjort. Har var malet att
tydliggora det inre ledarskapet samt engagemang och meningsfullhet samt ansvarstagande
och initiativformaga som &r delar i medarbetarskapshjulet (se figur 3. sid.19 ). Bilden har

under visar deltagarnas teckningar.

Figur 5. Teckning med temat: ’Detta vill jag inte ge avkall pa i arbetet”

7.8 Awvslutnings- och bearbetningsfas

Under den sista fasen i handledningsprocessen, avslutningsfasen &r syftet att utvardera
handledningen, avsluta den process som &r igang och se till att processen kan fortsatta.
Syftet ar ocksa att sammanfatta reflektioner, upptéackter och upplevelser. Det ar viktigt att
man i det har skedet satter ord pa vad handledningen har handlat om och hur man upplevt
den (Tveiten 2010, s. 111-113).

Hér arbetade arbetssamfundet i grupp med att diskutera och reflektera Over sina
erfarenheter av handledningen och pa det sattet se tillbaka pa hela handledningsprocessen

och beskriva de konkreta erfarenheter man fatt. Eftersom handledningsprocessen bestod av
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enbart fem tillfallen, valde jag att &ven den sista gangen ta med ett nytt tema,
framtidsvisioner. H&r fick arbetsgruppen lyfta fram olika framtidsdrommar om hur
medarbetarskapshjulet (se fig. 3 s.19) skall hallas i rullning och arbetssamfundets
baselement hallas i balans (se fig. 2 s. 12). Som féljande funktionella évning for att arbeta
med detta valdes Teckning (Tveiten 2010,s. 197-199). Har modifierade jag Gvningen sa att
deltagarna nu arbetade med att modellera och skapa en skulptur, som beskriver det
myndiga medarbetarskapet. Nu var deltagarna indelade i de enheter dar i huvudsak

arbetar.

Nedan presenteras gruppernas skulpturer och hur de som grupp beskrev sina konstverk.

Figur 4. Rdda gruppens skulptur

Rdda gruppen beskriver sin skulptur som ett arbetssamfund i utveckling. Ett arbetssamfund
dar det finns grogrund for positivt tankande och dér personalen far uppskattning for sitt
arbete. Tradet symboliserar Triangeln, dar olika blommor far blomma och frukten far
mogna. Tradet stods upp av organisationen. Frukterna pa marken symboliserar att
Triangelns goda arbete marks av andra. Regnbégen representerar hopp och att det alltid
finns utrymme for drémmar. Den rosa vagen symboliserar att det kanns bra att komma till
arbetet. Ormarna pa marken haller det onda borta fran Triangeln. Allt baktal och negativt
tankande skall bort fran Triangeln. Rosorna symboliserar att personalens kreativitet far

blomma.
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Figur 5. Blaa gruppens skulptur

Den blaa gruppen har en bongrodd som véxer runt alla de olika blommorna. Den star for
en struktur som skapar trygghet for alla men som samtidigt ar flexibel. Nér det finns trygga
strukturer kan bade personal och klienter blomma. De rdda, blaa och grona lankarna som
har hjartform symboliserar samarbetet mellan de olika sidorna. Pa Triangeln har alla hjartat

med i arbetet.

Figur 6. Grona gruppens skulptur

Grona sidans konstverk symboliserar de tre olika enheterna pa Triangeln och varje enhet
har dessutom tva lankar som skall fungera tillsammans. Dessa lankar star for det arbetspar
som arbetar ihop under ett arbetspass. De betonar vikten av att informationen bor I6pa
mellan de olika sidorna. De yttersta &ndarna av lankarna ar inte i direkt kontakt med
varandra, men samarbetet och informationsflodet I6per dnda via den gula mittersta lanken,
som symboliserar enhetsledaren.
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Kallunka (2008) betonar ett klimat dar medarbetaren omges av trygga arbetskamrater, som
Oppet kan diskutera. Detta skapar forutsattningar for ett lyckat fordndringsarbete, dar
medarbetarna vagar ge sig in i det nya (Kallunka 2008, s. 117). For att stoda arbetsgruppen
i detta valde jag som en avslutande Gvning pa det sista handledningstillfallet den den
funktionella 6vningen Rundor (Tveiten 2010, s. 261-263). Har fick deltagarna i tur och
ordning lyfta fram sadant som de personligen kan bidra med till arbetssamfundet Triangeln
och aven beskriva sadana aspekter som de personligen onskar att fa forstaelse for. Med
dvningen var malet och syftet att stoda begreppsparet gemenskap och samarbete samt

fortroende och dppenhet i medarbetarskapshjulet (Fig.3 s. 19).

8 Resultat och analys av den funktionella handledningen

| detta kapitel har jag wvalt att dela in intervjufragorna, som bygger pa
medarbetarskapshjulets begreppspar, sa att jag forst redogor for resultatet och i foljande
stycke analyserar svaren. | analysen kommer jag inte 6verhuvudtaget att behandla ledarens
roll i att stoda medarbetarskapet, eftersom jag medvetet valt att inte fokusera pa denna roll
i att forstarka medarbetarskapet pa Triangeln. | kapitel 9.6 redogor jag for deltagarnas

asikter om de funktionella évningarnas effekt, varefter jag analyserar svaren.

8.1 Medarbetarnas fortroende och éppenhet

"Handledningen har helt klart st6tt fortroendet och 6ppenheten pa Triangeln. Det marks
konkret genom att det inte hors sa mycket klagomal pa arbetsplatsen. Personalen vagar
uttrycka sina asikter och onskemal”. Ett exempel som den ena intervjuade minns var, att en
arbetstagare uttryckte att hon pa forhand vill veta om hon skall aka till barberaren med
nagon klient. Det &r bra att medarbetarna uttrycker sina asikter oppet. "Fortroendet och
oppenheten mellan enheterna marks genom att man talar oppet med varandra da man
traffas, trots att man i vardagen har bara lite med varandra att géra". Stdamningen upplevs
som trygg och en av de intervjuade uttryckte att hon tror att handledningen bidragit till att
det finns mera forstaelse for varandras arbete och att inget baktal forekommer.
Handledningen bidrog till att man larde kdnna de andra som arbetar pa Triangeln.
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Analys: Enligt Tengblad m.fl. (2007) beror en hel del irriterande problem pa arbetsplatsen
pa att det saknas Oppen kommunikation om problemens natur. Min analys av de
intervjuades erfarenhet av det som hande under handledningsprocessen ar att ett 6ppet
klimat borjade vaxa fram och att deltagarna verkar uppleva att det skapats ett forum for att
diskutera arbetsrelaterade fragor. Jarvinen (2008) tar upp vikten av att det i
forandringsarbete finns forum, dar det finns utrymme att diskutera kénslorna som uppstar
vid forandringar. Pahkin m.fl. (2011) poangterar &dven betydelsen av att aktivt fa delta i
forandringsprocessen. Det 0kar personalens beredskap att klara av forandringar. Kallunka
(2008) lagger tonvikt pa att &ven sma saker behover fa diskuteras och bearbetas for att inte
utvecklas till storre problem. Om medarbetaren omges av trygga arbetskamrater, som
oppet kan diskutera olika fragor som uppstar, skapar det forutsattningar for ett lyckat
forandringsarbete, dar alla kan Gvervinna radslan for forandring. Pastaendet att det inte
forekommer baktal talar ocksa for att det vid avslutad handledning verkar rada ett oppet
klimat pa Triangeln. Malsattningen att personalen skall lara k&nna varandra battre
uppnaddes ocksa enligt respondenterna.

8.2 Medarbetarnas gemenskap och samarbete

Vid tidpunkten da handledningen inleddes kande inte personalen varandra. Man kande bara
dem som arbetade pa den egna enheten. Det som konkret har hént, da det géller gemenskap
och samarbete, ar att personalen bdrjat ordna gemensamma aktiviteter for hela huset. Det
har ordnats sparning, utfard till grillkitan och gemensamma sangstunder for hela huset.
"En kénsla av trygghet finns ocksd da man vet att man kan be om hjalp av dem som
arbetar pd de andra enheterna". Den ena personen uttryckte att hon under sjélva
handledningstillfallena kdnde gemenskap och samarbete och att det kandes att alla som
deltog arbetar pa Triangeln och for Triangeln, men att enheterna fortfarande arbetar sa skilt
fran varandra att de sist och slutligen har véldigt lite med varandra att gora i vardagen.
Fortfarande upplever de intervjuade att de inte kanner klienterna fran de dvriga enheterna
och att det skulle vara viktigt att l&ra kdnna dem battre.

Analys: Tengblad m.fl. (2007) skriver att samarbetet forstarks om det finns en bra
gemenskap mellan medarbetarna. Medarbetarna behover inte vara personliga vanner, utan

det racker att de har saker gemensamt med kollegerna. Gemenskap och samarbete starks av
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att det finns gemensamma regler som blir respekterade (Tengblad m.fl. 2007). Enligt de
intervjuade bidrog handledningen konkret till samarbete i form av gemensamma aktiviteter
som initierades under handledningen. Det verkar som om de enskilda enheterna fortfarande
arbetar ganska separat fran varandra och att de naturliga tillfallena till gemenskap och
samarbete ar ganska fa i vardagen. Tengblad m.fl. (2007) skriver att gemenskapen
forstarks naturligt av att arbetsgruppen har gemensamma klienter, kafferum och
arbetsuppgifter. Det finns inget gemensamt kafferum pa Triangeln och klientarbetet ar
ocksa ganska langt separerat till de enskilda enheterna. Det finns inte heller direkta dagliga
gemensamma arbetsuppgifter for hela enheten. Darfor ar det viktigt att de gemensamma
aktiviteterna ordnas regelbundet och att man medvetet forsoker skapa tillfallen till
samarbete. Jarvinen (2008) sdger att ett satt att motarbeta en splittring i personalgruppen ar
att forsakra sig om att den enskilda medarbetaren ser sin arbetsroll i ett strre sammanhang
och att det finns tillrackligt mycket mojligheter och forum att komma samman och
diskutera arbetet. Lindahl Oberg (2010) patalar ocksé vikten av personalen ges maojlighet

att strala samman.

8.3 Medarbetarnas engagemang och meningsfullhet

En av de intervjuade uttrycker att hon i och med handledningen bérjat fundera mera pa hur
hon utfor olika saker i vardagsarbetet och framfor allt varfor hon gor det " Jag har fatt en
djupare forstaelse for mina handlingar". De intervjuade upplevde att de har stora
paverkningsmajligheter och att deras rost blir hord i den egna arbetsgruppen. Den ordinarie
personalen upplevs vara engagerade i sitt arbete, medan det ibland kan vara svart med
manga nya vikarier. Det framkom &dven att personalen lattare hittar engagemang och
meningsfullhet, da de far arbeta i ett mindre sammanhang, med farre klienter. "Jag jobbar
hellre pa blda sidan, dar kanner jag klienterna och de olika arbetsrutinerna val. Dar flyter

arbetet battre for mig och jag kanner mig néjd med dagens insatser"

Analys: Tengblad m.fl. (2007) betonar hur viktigt det &r att arbetet kanns meningsfullt; det
har stor betydelse for medarbetarnas allmanna valbefinnande. Viktigt &r ocksa att
kravnivan i arbetet ar lamplig. Da arbetet kdnns meningsfullt och engagerande finns ocksa
stor chans att medarbetarna upplever arbetsgladje (Tengblad m.fl. 2007). Handledningen

verkar atminstone for en av de intervjuade ha medfort att hon mera analyserar och tanker
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pa sitt utforda arbete i vardagen an tidigare. Vid tidpunkten da intervjuerna utfordes
upplevde de intervjuade att de har paverkningsmojligheter i vardagen. Ett aterkommande
problem inom omsorgsverksamhet ar det stora antalet vikarier som arbetar korta perioder i
verksamheten. Fragan om hur arbetssamfundet Triangeln kan stoda vikarierna och bygga
upp strukturer som stoder vikariernas arbete forblev obesvarad. Tengblad (2007) papekar
vikten av att de vardagliga arbetsrutinerna fungerar och sager att de ofta inte far den
uppmarksamhet som de fortjanar. | intervjun framkom utmaningarna med att ta till sig alla
arbetsrutiner pa de olika enheterna, vilket hor samman med kanslan av meningsfullhet i

arbetsuppgiften.

8.4 Medarbetarnas Ansvarstagande och initiativformaga

En av de intervjuade uttrycker att om hon har en idé sa tas den nog vél emot i den Gvriga
arbetsgruppen. Hon &r ocksa tacksam Gver andras initiativ. Tyvarr ar det ofta samma
personer som kommer med idéerna. Hon foreslar att det kunde finnas ett roterande system
da det galler initiativ till gemensamma aktiviteter for hela huset. Vad ansvarstagande
betraffar finns fortfarande utvecklingsbehov, da det galler att ta ansvar for att utfora det
dagliga arbetet. Ansvaret for det dagliga arbetet behandlas under handledningen och en av
de intervjuade upplever, att den tydlighet som skapades under handledningen betraffande
grunduppgiften till en viss del har burit frukt. Gallande ansvarstagandet uttrycker en av de
intervjuade: " Visst har den ordinariepersonalen ett storre ansvar och de &r mera

engagerade. Manga av vikarierna ar unga och har annu svart att forbinda sig till arbetet".

Analys: Tengblad m.fl. skriver att for att medarbetarna skall kdnna det meningsfullt och
engagerande att ta ansvar, behdver de kunna ha inflytande Gver sitt arbete och mojligheter
att paverka. Da det rader ett sadant klimat pa arbetsplatsen, starks medarbetarnas formaga
att ta initiativ. En arbetsplats dar manga medarbetare visar prov pa initiativ blir dynamisk
och kreativ (Tengblad m.fl. 2007). P4 Triangeln rader enligt en av de intervjuade ett klimat
dar initiativ ar valkomna, men det skulle vara valkommet med initiativ fran flera personer.
Da det galler ansvarstagande behdver tydliga rutiner annu skapas och mycket av arbetet, da

det galler att tydliggora spelregler pa arbetsplatsen, behover annu finslipas.

Pa Triangeln arbetar flera outbildade unga personer, vilket i forlangningen lagger ett storre

ansvar pa den ordinarie personalen. Detta kan upplevas mycket belastande. Tengblad
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(2007) lyfter fram att ansvarstagande och initiativformaga skall finnas hos samtliga i

arbetsgruppen for att ett gott medarbetarskap skall utvecklas.

8.5 Vad kréavs for att halla medarbetarskapshjulet i rullning?

”Det ar fast i oss alla som jobbar héar, men nog &r det ocksa fast i ledaren som styr. Man
behover det dar stodet darifran ocksa™, uttryckte en av de intervjuade. Den ena intervjuade
uttryckte att det vore viktigt med en fortsattning pa handledningen, eller att personalen
atminstone skulle ges mojlighet att da och da traffas och diskutera. Hon uttryckte att det ar
bra att allt det material som skapats under denna handledning finns kvar, sa att man kan
aterkomma till innehallet och kolla upp laget efter en tid. Manga ganger kan det vara att
personalen inte for fram sina asikter och tankar i vardagen, utan att det kravs ordnade
tillfallen for reflektion och diskussion, dar det ar tillatet att fora fram sina tankar. “Detta
var ett effektivt satt att arbeta och jag upplever att var personalgrupp kom fram med goda

idéer som &ven har kunnat forverkligas”, sade en av de intervjuade.

Analys: Gruppens verksamhet och utveckling kan enligt Karl Scattendorf delas in i fyra
olika nivaer varav han kallar den forsta for en niva av handlingsinriktad verksamhet dar
gruppen kommer igang med att t.ex. planera gemensamma aktiviteter och gemensamma
forhallningssatt och dar det i gruppen finns utrymme och trygghet att uttrycka sina asikter (
Soikkanen 2012, s. 103). Under handledningsserien uppnaddes denna forsta niva av
grupputveckling.

Ledarens roll &r viktig da det galler att f& medarbetarna att kanna det meningsfullt att gora
gemensamma anstrangningar samt att stotta och bekrafta alla medarbetare. Da
medarbetarskapshjulet snurrar at ratt hall, uppstar en positiv spiral. Framgangen behover
dock underhall, utan ett aktivt underhall ar risken stor att den positiva spiralen stannar upp
(Tengblad 2007). Detta framgar aven ur intervjuerna. Den ena intervjuade ser det som
viktigt med en fortsattning pa handledningen och hon uttrycker att personalen atminstone
da och da borde stanna upp och se 6ver spelreglerna pa arbetsplatsen. De intervjuade
uttrycker aven att det i det dagliga arbetet inte finns tid och utrymme att reflektera. Lindahl
Oberg (2010) sager att om det genomfors strukturerade sammankomster ver tid ger det
effekt. (Juraskovic & Persson 2009) behandlar fenomenet hemmablindhet och framhaller

att det ar verksamheten och medarbetarna sjalva som skapar méjligheterna att fa in nya



45
perspektiv pa sin radande arbetssituation. Analysen av detta kan vara att det alltid &r

arbetsgruppen som i sista hand har ansvar for att medarbetarskapshjulet halls i rullning.

8.6 Tankar kring de funktionella metoderna

”De funktionella 6vningarna synliggjorde de andras asikter och énskemal. Jag tyckte att
det i den sista 6vningen da vi talade om vara styrkor och svarigheter blev sa tydligt att vi
ar olika och att olikhet ar en rikedom i ett arbetssamfund". Det blev ocksa synligt hur vi

kan arbeta ihop”. Samma person séger vidare att:

»Jag upplever nog de funktionella metoderna effektiva. Dar da vi modellerade och
skapade tillsammans kléacktes nya idéer och samhdrigheten 6kade och det kdndes att vi ar
ett arbetsteam”. Den andra intervjuade sade: "Jag upplevde att vi blev kreativa da vi
skapade pa ett annat satt &n om vi bara skulle ha talat. Det ar ett bra satt att lyfta fram

olika synsdtt”.

"Dd man skapar tinker man pd de behandlade amnena samtidigt. Man far igang
tankearbetet. Inte bara det egna arbetet, utan ocksa hur andra upplever det och hur de &ar
som personer”. “Handledningen var jittebra och diskussionerna kom igdng". "Da vi
borjade, funderade jag nog lite pa vad detta skall bli, men redan andra gangen kandes det
mycket biittre och sen blev det bittre for var gdng”. Vi skulle nog inte ha fatt den
kontakten vi nu fick bara genom att prata, nar vi alla deltog skapades en sorts gemenskap.
Det skapas en sorts gemenskap da alla maste géra samma sak. Det blir inte sa att en bara
pratar, utan alla har lika mycket tid att beratta. Det ar latt hant att man blir kort i orden
d& man bara svarar pa en frdga, men da man skapar tillika maste man liksom forklara

varje steg sa att de andra forstar hur man tinker”

Tidpunkten for handledningen upplevdes som bra. Det var bra att handledningen kom
igang sa snabbt efter flytten till Triangeln. Pa det sattet kunde man direkt stoda en positiv
atmosfar och framatanda i personalen. En av de intervjuade uttryckte att hon har en
uppfattning om att problem ofta “sitter i viggarna” och att om problemen vél hunnit sla rot
ar de svara att motarbeta. Darfor tyckte hon att det var bra att denna mgjlighet till

handledning gavs genast da enheten &r ny.

Analys: Mycket av de positiva effekter som de intervjuade uttryckte, da det géller

anvandning av de funktionella Ovningarna i handledningen, stdmmer overens med
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Ritanojas (2008) resultat i hennes studie. Liksom i hennes studie framkom i mina
intervjuer att detta &r ett tidseffektivt satt att arbeta med grupper; det Oppnas nya
infallsvinklar och forstaelsen for det egna och andras handlande 6kar. Man beskriver och
synliggor det som ar svart att uttrycka i ord. Detta &r ocksa en verksamhet dar alla deltar
och ingen tar stérre utrymme an den andra. Makeld (2009) har i sin undersoékning kommit
fram till att de funktionella 6vningarna ©kar deltagarnas sjalvkdnnedom och gor
forandringsprocessen tydligare. Hans studie visar pa att de funktionella 6vningarna passar
bra som uppvarmningsovningar for att komma igadng med diskussion och reflektion, vilket
aven framkom i mina intervjuer. Ruusunen (2005) och Kopakkala (2005) sager bada att
funktionella évningar forbattrar gruppens funktionsférmaga och att en emotionell bindning
mellan deltagarna uppstar. 1 mina intervjuer framkom dven den emotionella bindningen
tydligt. Kénkéinen (2006) lyfter fram vikten av att de funktionella dvningarna lamnar

konkret material efter sig, vilket dven en av de intervjuade uttryckte som en positiv sak.

9 Kritisk granskning

| detta kapitel presenterar jag de forskningsetiska aspekterna géllande reliabilitet och
validitet, forskningsetiken samt den hallbara utvecklingen som jag tagit stallning till i mitt

examensarbete.

9.1 Reliabilitet och validitet

Man delar vanligtvis in validitet i inre och yttre validitet. Med inre validitet avses hur val
resultatet beskriver det undersokta fenomenet och med yttre validitet avses hur val
resultaten &r mojliga att generalisera. Med reliabilitet avses tillforlitlighet. Ju fler
undersokningar som ger liknande resultat ju tillforlitligare &r resultatet (Jakobsen 2007, s.
156-173). Min studie skulle ha stdrkts av ett flertal handledningstillfallen och att
handledningen enligt den har modellen skulle ha genomforts i ett flertal

arbetsgemenskaper. Det var dock inte mgjligt inom ramen for detta examensarbete.
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I min litteratursokning kring medarbetarskap och arbetssamfund har jag anvant ett stort
antal inhemska och svenska kallor. Jag har anvant mig av en andrahandskalla (Kinslaw)
som é&r relevant for mitt arbete. Den ursprungliga kéllan gar inte langre att fa tag i. Att

anvanda sig av andrahandskallor kan sanka tillforlitligheten.

Tillforlitligheten kan paverkas negativt av att det varit svart att hitta forskning kring
funktionella metoder. Det finska begreppet “tominnalliset menetelmiat” verkar vara mera
allmént anvént, medan det svenska begreppet "funktionella metoder" och det engelska
begreppet "animation methods" inte ger resultat. Pa grund av detta har jag framst anvant

finsksprakig litteratur om funktionella metoder.

Man kan ocksa forhalla sig kritiskt till att anvanda opublicerat material som kalla, vilket
jag delvis gjort i mitt arbete.

Artikelsokningen gav relativt fa relevanta traffar, vilket delvis kan ses som en faktor som

sénker tillforlitligheten.

Den tillampade delens tillforlitlighet i detta examensarbetes tillforlitlighet uppskattar jag
som god, bl.a. eftersom jag noggrant aterger och beskriver handledningarna. Intervjuerna
bandades och detta hojer tillforlitligheten eftersom samtalet gar att aterge i sin helhet.
Eftersom jag valt att intervjua tva slumpmdssigt valda personer kring effekten av
handledningen &r jag medveten om att representativiteten ar 1ag, men mitt syfte &r inte att
ge ett svar utan att fa indikationer for om detta satt att stdda medarbetarskapet ar gangbart

eller inte.

Den aspekten att jag kande saval formannen som de flesta ur personalen och att jag tidigare
haft en annan typ av handledning med dem, kan ses som ett problem da det galler
tillforlitligheten Med reflektivitet avses att forskaren utnyttjar kunskap om vad som kan
handa. Forskaren bor kunna forklara vilken hennes roll &r i situationen och hur faktorer i
kontexten paverkar. Trovardigheten hanger samman med hur vél forskaren lyckas gora
saker explicita och reflektera Gver situationen (Jakobsen 2007, s. 175). Jag stravade aktivt
till att halla distans och fokusera pa att vara situationsledare i processen att utveckla
arbetssamfundet. Jag talade &ven i borjan av handledningen med gruppen om den aspekten

att jag nu har en annan roll som handledare &n tidigare.
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9.2 Forskningsetiken

Samtliga deltagare i min undersokning fick pa forhand information om mitt examensarbete
och att deras handledningsserie ingar i detta arbete och vad deltagandet innebéar for dem.
Detta stammer 6verens med den forskningsetiska principen om informerat samtycke. Alla
deltagare fick majlighet att ge sitt samtycke i deltagandet (Jakobsen 2007, s. 22). Da det
galler aspekten pa frivillighet i deltagande (Jakobsen 2007, s.23) kan det vara sa att
deltagarna i min handledning kande en viss press att delta, dd dven de andra
arbetskamraterna deltog. Enligt forskningsetiska principer skall deltagarna fa fullstandig
information om syftet med undersdkningen och vilka férdelar och nackdelar ett deltagande
staller (Jakobsen 2007, s. 23). Detta ar i praktiken omdjligt att leva upp till eftersom
deltagandet i mitt fall handlade om deltagande i en handledningsprocess, vars forlopp ar

omajlig att forutse pa forhand.

Mina respondenter fick information om att handledningsserien kommer att presenteras i
mitt examensarbete och att jag kommer att intervjua vissa deltagare efter avslutning. Da
det géller skydd av privatliv bor forskaren beakta hur kanslig och privat den information
som samlas in dr och hur stor mojlighet det &r att identifiera enskild person ur
forskningsdata (Jakobsen 2007, s. 24-25). | min forskning namns namnet pa det boende dar
handledningen utfors och personalgruppen ar inte sa stor pa boendet. Jag har aktivt stravat
till att endast beskriva gruppfenomen och det som hént i gruppen under handledningen.
Inga enskilda personers uttalanden eller asikter gar att hitta i min beskrivning av

handledningen.

| intervjun av de tva slumpmassigt valda personerna gar deras identitet inte att kanna igen.
De skulpturer som deltagarna gjort i modellermassa och som finns fotograferade i mitt
arbete gav deltagarna samtycke till att anvanda. Intervjumaterial och inbandning har bara
varit atkomligt for mig Respondenternas integritetsskydd sakerstalls genom att all
information behandlas konfidentiellt; det gar inte att kénna igen deltagarnas identitet i
examensarbetet. Da det galler krav pa korrekt presentation av data (Jakobsen 2007, s. 26-
27) har jag i mitt examensarbete atergett innehallet i handledningen sa att deltagarna dven

ur arbetet kan lasa att det som skrivits stimmer dverens med verkligheten.

Som deltagande granskande iakttagare ar forskaren delaktig i processen. Forskaren

paverkar med sin egen person och med sitt deltagande situationen som han studerar.



49
Deltagarna bekantar sig alltid forst med forskaren som person. Den iakttagande forskaren
balanserar hela tiden mellan rollerna att vara manniska och forskare samt att vara
forandringsledare. Forskarens roll kan ses som en “’konsult” som analyserar deltagarnas
arbete, i diskussion framkomna malsattningar, synvinklar, nya idéer och l6sningar.
Forskaren bor hela tiden vara medveten om att han paverkar deltagarna med sin person.
(Vilkka 2009, s. 67-72).

Denscombe (2002, s. 78-83) lyfter fram att forskaren alltid behover ta stallning till positiva
och negativa aspekter pa att han har insiderkunskaper. | mitt fall ar Karkulla som
organisation mycket bekant och jag har sjalv arbetat dar lange. Jag kénde personligen en
del av personalen fran tidigare. Klienterna och arbetets art pa boendet var ocksa bekanta
for mig. Som en positiv aspekt kan ses att jag kande till deltagarnas vardagsverklighet och
organisationen de arbetar i. Med all den forkunskap jag hade &r det svart att vara helt
objektiv. Paverkade och begransade min forkunskap utvecklingen i gruppen? Hade det
varit battre att jag 6verhuvudtaget inte kande till arbetsomradet? Var mina fragor ledande,
p.g.a. forkunskap? Forholl sig deltagarna pa ett visst satt till mig som situationsledare for
handledningen for att de kidnde mig fran tidigare? Uteslot jag vissa infallsvinklar p.g.a. min
forhandskunskap om arbetssamfundet? Detta ar fragestallningar som kan ha paverkat min

roll som objektiv forskare.

9.3 Hallbar utveckling

Yrkeshogskolan Novia (2011) skriver pa sin hemsida: ”En hallbar utveckling innebér att
skapa ett samhalle dar ekonomisk utveckling, social valfard och sammanhallning forenas

med en god miljo”.

Det ar framfor allt den sociala aspekten pa hallbar utveckling som kanns viktig i mitt
arbete. Som ett resultat av min handledning kommer gruppen att pa lang sikt fungera som
en arbetsgemenskap. Jag har under min handledning tagit vara pa den potential till
utveckling som finns i gruppen jag handledde. I min handledning tog deltagarna vara pa
varandras kunskap och den tysta kunskapen som finns i gruppen lyftes fram under
handledningstillfallena. Da arbetssamfundet fatt traffas och tala med varandra framjas

halsa och valbefinnande.
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Den ekonomiskt och miljomassigt hallbara aspekten beaktade jag i mitt examensarbete
genom att anvanda sa lite papperskopior som majligt. Under handledningen anvande jag
skapande material, som jag sjalv hade, och skriftligt material som producerades under

handledningen skrevs pa folders, som gar att ateranvanda.

Da det galler de personella resurserna stoder min handledning ett klimat dar
arbetskamraterna respekterar varandra. Handledning foérebygger ocksa konflikter i

arbetssamfundet, vilket lagger grunden for en hallbar gemenskap.

10 Slutdiskussion

Mitt syfte med detta examensarbete var att tillampa funktionella metoder i handledning for
att stoda ett arbetssamfund i forandring att utveckla ett medarbetarskap. Jag fragade mig
om funktionella metoder i handledning inverkar pa medarbetarskapet hos personal vid
forandring. | denna slutdiskussion amnar jag granska om jag i mitt handlingsinriktade
examensarbete natt mitt syfte och om jag svarat pa min fragestallning. Vilkka och
Airaksinen (2003) uppmanar skribenten att i denna slutdiskussion &ven utvardera den egna
processen, lyfta fram svarigheter, utvéardera processen och komma fram med eventuella
rekommendationer (Vilkka & Airaksinen 2003, s. 96).

Det delmal i T.A.G-projektet som mitt examensarbete behandlar &r att framja personalens
egna resurser och det arbetsrelaterade valmaendet, vilket jag har betonat under den
funktionella handledningsprocessen. Min handledning framjade en god stdmning och ett
Oppet klimat i gruppen, dar personalens egna resurser tydligt framkom och kunde
diskuteras. | analysen framkom det tydligt att personalen kande en storre meningsfullhet
for sitt arbete, vilket stoder det arbetsrelaterade valmaendet. Mitt examensarbete har

satillvida natt de mal i T.A.G- projektet som jag fokuserade pa.

Litteratur kring att utveckla ett medarbetarskap i ett arbetssamfund visar pa att det &ar en
lang process. Min handledning stodde starkandet av arbetssamfundets baselement. Under
handledningen stérktes den gemensamma uppfattningen om grunduppgiften vid Triangeln
och flera av de viktiga strukturerna i arbetssamfundet behandlades och tydliggjordes. Det

inre ledarskapet fick ocksa utrymme att diskuteras och min uppfattning &r att det under
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handledningsserien skapades en framtidstro och en vision om i vilken riktning personalen
vid Triangeln onskar att arbetssamfundet utvecklas. Da det galler att utveckla ett
medarbetarskap &r min uppfattning att handledningen lade en grogrund till att starta
utvecklingsprocessen mot ett medarbetarskap. For att uppna ett fungerande medarbetarskap
kravs det dock mycket langre tid &n de fem ganger som jag arbetade med gruppen. D4 jag
blickar tillbaka pa begreppsparen i medarbetarskapshjulet, upplever jag att en viss
utveckling kring begreppsparen gemenskap och samarbete samt fértroende och Gppenhet
skedde. Dessa tva begreppspar upplever jag att ligger som grund for att komma vidare i
utvecklingen av ett myndigt medarbetarskap. Svaret pa min fragestallning om funktionella
metoder i handledning inverkar pa medarbetarskapet vid férandring ar att de funktionella
metoderna har haft en tydlig inverkan pa utvecklandet av medarbetarskapet, samtidigt som
jag kan konstatera att det handlar om en process som behdver mera tid for att utvecklingen

skall fortsatta i ratt riktning.

Jag upplever att en styrka i min professionella roll &r att jag kan skapa ett tryggt och 6ppet
klimat i den grupp jag handleder. De funktionella dvningarna bidrog till att skapa en
atmosfar dar medarbetarna var déppna och trygga med varandra. Sjalv upplever jag att
tidpunkten da handledningsserien lades in var optimal. Spelreglerna kunde ventileras innan
problem uppstatt och det upplevde jag som en stor vinning. Precis som en av de
intervjuade uttryckte det, har problem en tendens att bli sittande i vaggarna om de val far
sla rot. Detta tror jag att motarbetades genom att handledningen lades in i ett s tidigt skede
som den gjorde. Denna aspekt diskuterade jag med bestallaren i planeringsskedet. Jag
valde att efter avslutad handledningsserie tréffa bestéllaren och klargdra for mig sjalv hur
bestéllaren kommer att anvanda sig av resultaten, som framkommit i mitt examensarbete.
Bestallaren berattade att organisationen ar val medveten om vikten av att ge handledning
till nya personalgrupper. Detta sker idag sporadiskt, men inte systematiskt. Resultaten fran
mitt examensarbete stoder samkommunen att vardesatta vikten av satsningar pa nya
personalgrupper. Bestéllaren far aven bekréftat att det i alla arbetssamfund behovs
regelbundna insatser, dar man kan ga tillbaka till grunduppgiften och strukturerna samt
granska och reflektera éver dem. En socionom yh som ledare for en personalgrupp har
kompetenser for att handleda gruppen tex. med hjélp av funktionella metoder.
Handledningen behover inte komma utifran, utan utvecklingen av arbetsgruppen kan ske
internt. Mitt examensarbete visar att fem ganger ar en liten satsning dar gruppen kommer

igang. For att halla utvecklingen levande behovs regelbundna insatser 6ver tid.
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Ett viktigt resultat som framkommit av mitt examensarbete ar att arbetssamfundet
Triangeln fatt en grogrund for att utveckla medarbetarskapet pa enheten. Min uppfattning
ar att det under handledningen skapades en trygg atmosfar och att det nu finns
grundforutsattningar till vidare utveckling. Detta utvecklingsarbete pavisar att denna
modell verkligen har effekt och &r vard att laggas i system, da det galler nya
arbetssamfund. Triangelns personal kommer att fortsatta med handledning med en annan

handledare och detta upplevdes positivt av bade personalen och enhetsledaren.

Da det galler planeringen av mitt utvecklingsarbete, kan jag konstatera att det var synd att
processen kom sa snabbt igang. Jag sammanstallde forhandsforfragan fore jag hade last in
mig pa teorin och det marktes i slutresultatet. Att det blev sa brattom berodde pa att
forhandsforfragan maste vara gjord fore den forsta enheten flyttade in pa Triangeln. Jag
kan ocksa konstatera att det var svart att bolla parallellt med béade teorin kring
arbetssamfundets baselement och medarbetarskapshjulet. Efterdt tanker jag att det kanske
skulle ha varit klokt att vélja bara den ena. Eftersom det ar en lang process att utveckla ett
medarbetarskap ar det ocksa en svar sak att géra en utvardering efter en handledningsserie
pa endast fem tillfallen. Min uppfattning &r att arbetssamfundet nadde en niva dar det ar
mojligt att borja en utveckling mot ett medarbetarskap. Hur processen fortsatte och

upprattholls kan forslagsvis vara foremal for ett nytt utvecklingsarbete.

Trots ovanstaende pastaende om att handledningsserien var for kort for att kunna utveckla
ett medarbetarskap, s& markte jag under flera handledningstillfallen manga goda initiativ
av medarbetarna. Entusiasmen i gruppen var pataglig och den kandes speciellt da vi kom in
I rummet dar handledningen dgde rum och dar alla producerade alster fanns framsatta.
Deltagarna borjade spontant reflektera éver de tidigare handledningsgangernas innehall.
Efter varje handledningstillfalle samlades personalen till ett arbetsplatsmdte, dar initiativ
som uppkommit vid handledningen konkretiserades. Dessa arbetsplatsméten har troligtvis

haft en betydelse fér den funktionella handledningen pa Triangeln.

Da det galler utvarderingen av handledningarna valde jag att slumpmassigt intervjua tva
deltagare. Trots att jag medvetet Iyft fram medarbetarskapshjulet under hela
handledningsprocessen var begreppsparen svara fragor att utvardera for de intervjuade.
Detta beror sékert till en del pa att enheterna pa Triangeln arbetar sa separat fran varandra.
De behover gora ett malmedvetet arbete for att skapa tillfallen till samarbete och

gemenskap. Jag fick mycket positiv feedback da det galler valet av handledningsmetod. De
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funktionella dvningarna uppskattades som effektiva, vilket &ven framkommer i den

teoretiska delen.

Jag har via att bekanta mig med de funktionella metoderna i handledning sjélv lart mig ett
nytt verktyg som jag som socionom YH kommer att ha stor nytta av. | inledningen av mitt
arbete beskriver jag min tidigare erfarenhet av att saker ibland kan diskuteras sénder. For
mig personligen har anvandningen av de funktionella metoderna starkt min uppfattning om
att dessa metoder ar bade effektiva géllande tiden och fokuseringen pa behandlade teman.
En ny erfarenhet for mig var att de funktionella évningarna bidrog till att alla medarbetare
blev jambardigt horda. Min erfarenhet ar ocksa att de funktionella 6vningarna bidrog till en
storre kreativitet kring olika l6sningar. Jag tror inte att kreativiteten hade fotts i denna
utstrackning enbart genom diskussion. Jag tycker att personalen snabbare kom pa lsningar
och att de fick en okad forstaelse for andra medarbetares perspektiv. | mitt arbete kanner
jag mig bekvam i rollen som situationsledare och jag har ocksa en stor erfarenhet av att
fungera i den rollen. Jag fick positiv feedback pa mitt sétt att fungera som situationsledare.
Det sades att jag lyckades engagera alla och skapa en positiv atmosfar. Min sakkunskap i
branschen och det faktum att jag kénner till omsorgsarbetet och personalens vardagsarbete
uppskattades av de intervjuade. Jag upplever sjélv att jag har latt for att entusiasmera och
for att halla processen levande. Eftersom jag har lang erfarenhet av att leda grupper kunde
jag ocksa planera innehallet i handledningstillfallena och halla koll pa tiden och att det som
var dagens huvudtema holls i fokus. Jag var litet orolig for att det skulle vara svart for mig
att halla fokus pa personalen och dess inbdrdes relationer utveckling, eftersom jag tidigare
har arbetat endast med fokus pa personalens kontakt med klienterna. Men da jag hela tiden
holl detta i minne tyckte jag att jag lyckades bra. Jag fick hjalp av min handledare
Christine Welander vid valet av funktionella 6évningar som stddde det tema som skulle
behandlas. Jag tyckte att jag lyckades hdlla en balans mellan Gvningarna och de

diskussioner som de gav upphov till under handledningstillfallena.

Ett stallningstagande som jag var tvungen att ta var hur jag skulle géra med den nya
personalen som anstalldes efter att forhandsforfragan var gjord. | samrad med
enhetsledaren kom jag Overens om att de inte skulle delta i handledningen, for jag ville
arbeta med de deltagare som haft mgjlighet att uttrycka sin foérhandsinstallning till flytten.
Det faktum att det &r stor omsattning pa personalen inom omsorgsarbetet ar en stor

utmaning for utvecklandet av medarbetarskap. Detta kom tydligt fram &ven i mina
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intervjuer. Hur man kan stoda arbetssamfund med stor personalomséttning i att utveckla

medarbetarskap, kunde vara en inressant och viktig fraga for fortsatt forskning.

Jag har inte hittat nagon forskning som baserar sig pa funktionella metoder i handledning
som stéd i utvecklingen av medarbetarskap for arbetssamfund. | litteraturen kring
utvecklandet av medarbetarskapet i en organisation eller pa en arbetsplats framkommer det
att ledarskapet &r vasentligt. Det skulle vara intressant att utveckla en modell f6r hur man
kan stoda ledarskapet i utvecklingen av medarbetarskapet pa en arbetsplats med hjalp av
funktionella metoder. Ledaren deltog i min handledningsserie och fick saledes en hel del
tips av sina medarbetare betraffande utvecklingsbehov. Det skulle vara intressant att som
en fortsattning pa mitt arbete underséka hur ledaren tog tillvara dessa tips och fortsatte att
utveckla medarbetarskapet 1 arbetssamfundet. Litteratur kring utveckling av
medarbetarskap framhaller ocksd att utveckling bor ske pa alla olika nivaer i en
organisation. En fortsattning pa mitt examensarbete kunde vara att med inslag av
funktionell handledning stéda olika nivaer inom organisationen i utvecklandet av

medarbetarskapet.

Under examensarbetsprocessen funderade jag 6ver vad organisationen har for nytta av och
vad som kan bli bestdende hos den av mitt examensarbete. | diskussion med
regiondirektoren kom det fram, att utvecklingsarbetet hade bekraftat att denna typ av
handledning behdvs for nya arbetssamfund. Triangelns personal fick som en pilotenhet
mojligheten att prova pa hur funktionella metoder kan stoda ett arbetssamfund i forandring.
Jag hoppas att detta kan inspirera olika ledare for arbetsgrupper, saval nya som gamla, att
stanna upp och reflektera Over arbetssamfundets baselement och de olika begreppsparen
som framkommer i medarbetarskapshjulet. De funktionella metoderna &r ett tidseffektivt
och roligt verktyg i arbetet med personalgrupper, vilket jag hoppas att jag lyckats beskriva

i mitt examensarbete.

Jag hoppas att jag med detta handlingsinriktade examensarbete kan pavisa att en liten
satsning (fem ggr & 1,5h) vid grundandet av nya arbetssamfund kan bidra till en god start,
sa att gruppmedlemmarna kanner sig trygga med varandra. Jag hoppas ocksa att
organisationen och den personalgrupp som jag arbetat med &ven i fortsattningen inser
vikten av att regelbundet stanna upp och fundera 6ver medarbetarskapshjulets begreppspar
och arbetssamfundets viktiga baselement som ett stod for att orka i arbetet.



55

Kallforteckning:

Alvesson, M. & Svenningsson, S. (red.) (2007). Organisation, ledning och
processer. Lund: Studentlitteratur.

Denscombe, M. (2002). Forskningshandboken- for smaskaliga forskningsprojekt

inom samhéllsvetenskaperna. Lund: Studentlitteratur

Frej, J. (2010). Utveckling av medarbetarskap- medarbetarskapsperspektiv pa vilka
effekter som uppkommer vid utveckling av medarbetarskap. Magisteruppsats for

socionomprogrammet, Malmo Hogskola

Furman, B., Ahola, T., Hirvihuhta, H. ( 2004). Tyopaikan pelisaannét ja kuinka ne

tehdaan. Hameenlinna: Tammi.

Héllsten F., & Tengblad, S. (red). (2006). Medarbetarskap i praktiken. Lund:
Studentlitteratur.

Hamaldinen, A. & Kiiskild, P. (2007). Tyonohjaajien viitekehykset. Tampere:
Studio Mielikuva.

H&malainen, P. (2001). Jaksamisesta innostumiseen tydssa ja elaméassa. Porvoo:
Paino WS Bookwell Oy.

Irfaeya W., Liu L., Tengblad, S. (2006). Svenskt medarbetarskap i ett
internationellt perspektiv.l: Hallstén, F. Tengblad, S. Medarbetarskap i praktiken
(75-96) Lund: Studentlitteratur.

Jakobsen, 1. (2007). Forstaelse, beskrivning och forklaring: Introduktion till
samhallsvetenskapliy metod for halsovard och socialt arbete. Lund:
Studentlitteratur.

Juraskovic G. & Persson S. (2009). En studie om medarbetarskap i tva
aldreomsorgsverksamheter. Magisteruppsats for Handelshogskolan, Géteborg

universitet.

Jarvinen, P. (2008). Menestyvan tyoyhteison pelisédnnot. Juva: WSOY.



56
Kallunka, H. ( 2008). Muutos ja johtaminen organisaatiossa- Tapausesimerkkina
Kuusamon kaupungin perusturvan toimiala. Pro gradu-tutkielma. Hallintotiede,

Lapin yliopisto.

Kaukkila V, Lehtonen, E. (2007). Ryhmésta enemman. Kasikirja ryhmanohjaajan
taitoja tarvitsevalle. Suomen Mielenterveysseura. Laadukasta Kkulttuuria

vapaehtoistyohon-hanke. SMS-Tuotanto Oy.

Kilhammar, K. (2011). Idén om medarbetarskap, En studie av en idés resa in i och
genom tva organisationer. Doktorsavhandling for Filosofiska fakulteten,
LinkOpings universitet.

Karkulla sasmkommun www.karkulla.fi (hdamtat 21.12.2012).
Karkulla sasmkommun, Kvalitetsmanual 2009.

Kénkainen, P. (2006) Taidelahtoiset tyomenetelméat lastensuojelussa. Ingar i:
Forsberg, H m.fl. (red). Lapset ja sosiaalityd: Kohtaamisia, menetelmia ja tiedon
uudelleen arviointia. Jyvaskyla: PS-Kustannus.

Laaksonen, H. (2006). Tyoyhteis6jen hyvinvointi Suomen dementiayksikdissa.
Kunnallistieteellinen aikakauskirja 34:1. 2.artikkeli. s. 8-25.

Leimio—Reijonen, S. (2002). Valistuksesta  vastuunottoon.  Tutkimus
sosiokulttuurisesta innostamisesta, ehkaisevasta paihdetyosta ja sen toteuttamisesta

nuorten parissa. Helsinki: Stakesin monistamo.

Lindahl Oberg, M.(2010). Att utveckla medarbetarskap, Landstingshalsan,
Landstinget Halland.

Lindstrom, K. (red). (1994). Terve tydyhteiso-kehittamisen malleja ja menetelmia.

Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Latt, C. (2009). Att coacha grupper- Fokusera pa gruppens positiva krafter.
Malma: Liber.

Morgan, G. (2009). Organisationsmetaforer. Uppl 1:13. Lund: Studentlitteratur.



57
Multanen, L., Bredenberg, K., Koskenniemi, S., Lauttio, L-M., Pahkin, K. (2004).
Parempi tyoyhteis6- avaimia kehittdmiseen. Helsinki: Tyoterveyslaitos TTL

Kirjakauppa.

Makeld, 0.(2009). Oppimistyylien merkitys tyonohjauksen toiminnallisissa
menetelmissa. Ingar i: Harju, T. (red) Tyonohjauksen kaytannon polkuja, s.70-81

Satakunnan ammattikorkeakoulu.

Moller, C. (1994). Employeeship: The Necessary Prerequisite for Empowerment:
The success or Failure of an Organization Is Not (only) the Manager’s
Responsibility. Artikel. Empowerment in Organisations, Vol 2 Iss: 2 s. 4-13.

Nietosvuori, L. (2008). Luovat ja toiminnalliset menetelmat sosionomin tydssa.
Teosessa: Viinamaki, L (red). 14 puheenvuoroa sosionomien (AMK) asemasta
Suomen hyvinvointiasiantuntijajarjestelmassa s.135-140. Anjalankoski: Kemi-

Tornion ammattikorkeakoulu.

Nurminen, A. (2008). Alais ja esimiessuhteet- min&, sin& ja muut tyOyhteisossa.
Ylempi AMK-tutkinto. Sosiaali ja terveysala. Jyvaskylan Ammattikorkeakoulu.

Nygard, H & Nygard, V. (2010). Omsorg, respekt och acceptans. Arkmedia:

Kéarkulla samkommun.

Pahkin, K. m.fl. (2011). Mielekas muutos- Kuinka tukea tyéntekijoéiden hyvinvointia
organisaatiomuutoksen aikana. PSYRES- hanke. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Parviainen, K m.fl. (2009). Handbok for proffs som jobbar med utvecklingsstérda.

Forbundet for den offentliga sektorn och valfardsomradena JHL. Y liopistopaino.
Personlig intervju med Clara Kronqvist-Sundstrom 28.1.2012 (u.3)

Piispanen, R. (2003). Kohtaamisen iloa, Toiminnallisia menetelmid kokouksiin

koulutukseen ja tydnohjaukseen. Helsinki: Tmi Ritva Piispanen.
Rauramo, P. ( 2004). Tyéhyvinvoinnin portaat. Helsinki. Edita.

Riiheld-Palmu, S. (2008). "Eri teitd samalle laiturille” Toiminnalliset menetelmdit
perheneuvolan sosiaalityossa. Pro gradu avhandling for Sosiaalipolitiikan ja

sosiaalityon laitos. Tampereen yliopisto.



58
Riitaoja, M-M. (2008). Tyonohjaus ja toiminnalliset menetelmat liike-elaméassa.
Pro-gradu avhandling for Kasvatustieteen laitos. Aikuiskasvatustiede. Jyvaskylan

yliopisto.
Reijonen, M. (2006). Tunnekokemukset sosiaalialan tydyhteisOissa. Artikel. Janus

14:1, s.18-28.

Ruusunen,T. (2005). llmaisulliset menetelmét — siltoja itseen ja toisiin. Teoksessa:
Ranne, K. m.fl. (red). Sosiaalipedagooginen ammatillisuus, Madsenin kukasta
toiminnan tulppaaniksi. (54-61) Pori: Satakunnan ammattikorkeakoulu.

Seppanen-Jarveld, R. & Vataja, K. (red.) ( 2009). Tyoyhteiso uusille urille. Juva:
PS-kustannus.

Salmimies, R. (2011). Onnistu itsesi johtamisessa. Helsinki: WSOY pro.

Nietosvuori, L. (2006). Luovat ja toiminnalliset menetelmét hyvinvoinnin tukena.
Teoksessa Soikkeli, S. m.fl (red.). Nakokulmia ammatilliseen kasvuun. (64-71)

Artikel. Lahden ammatillinen korkeakoulu.

Sydamenlakka, P. (2009). Jatkuva uudistuminen- Luovuuden ja innovatiivisuuden

johtaminen. Hdmeenlinna: Talentum.
Salmimies, R (2008). Onnistu itsesi johtamisessa. Helsinki. WSOY ..
Soikkanen, A (2012). Toimiva kuva kaaoksessa. Kopijyva

Sosiaaliportti.(2012).SocionomYHkompetenser.
http://www.sosiaaliportti.fi/File/1668275e-16dd-4ch6-8571-
eba85dc0c98c/Socionom+YH+Kompetenser+2010.pdf (hamtat 1.6.2012).

Teir, S. (1994). Det pedagogiska ledarskapet. Mariehamn: Mermerus.

Tengblad, S. (2009). Medarbetarskap pa 60 minuter. Technical report. University

of Skdvde, Behavioural Sciences, Skovde.

Tengblad, S., Hallstén, F., Ackerman, C., Velten, J. (2007). Medarbetarskap, Fran
ord till handling! Malma: Liber.

Tiuraniemi, J. Esimiesty0 ja sosioemotionaaliset ongelmat tydyhteisossa. Artikel.
Hallinnon tutkimus 23:5, s. 61-69.



59
Tveiten, S. (2000). Yrkesmassig handledning- mer &n ord. Lund: Studentlitteratur.

Tveiten, S. (2010). Yrkesmassig handledning- mer an ord. 3:e Upplagan. Lund:
Studentlitteratur.

Yrkeshogskolan Novia (2011). Hallbar utveckling. https:/intra.novia.fi (hamtat
17.5.2012).

Vaartio-Rajalin, H. (2010) Projektplan T.A.G. i livet Tillgang, Aktivitet,
Gemenskap O.T.E. elamé&std Omaehtoisen Toiminnan Edistdminen 2010-2012.

(u.0) Yrkeshogskolan Novia

Viens, C., Lavoie-Tremblay, M., Mayrand Leclerc, M. & Hamelin Brabant, L.
2005. New approaches of Organizing Care and Work. Giving Way to Participation,
Mobilization, and Innovation. The Health Care Manager Volume 24, Number 2, pp.
154-155.

Vilkka, H. & Airaksinen, T. (2003) Toiminnallinen opinnaytetyd. Helsinki: Tammi.

Vilkka, H. (2009). Tutki ja havinnoi. Helsinki: Tammi.



YRKESHOGSKOLAN

Bilaga 1 1(4)

Undersdkning om personalens tankar infor flytten till Triangeln

Jag studerar till socionom Yh vid yrkeshdgskolan Novia och gor mitt examensarbete om
stod till personalen vid forandringar. Du kommer inom kort att flytta med din enhet till
det nya Triangeln boendet pa Karkulla vardhem. Till Triangeln kommer tre befintliga
enheter: Mosippan, Trapp och Tuvan att flytta, varav din enhet ar en av dessa.

Med denna forhandsforfragan vill jag undersoka vilka tankar du har infor flytten till
Triangeln.

Besvara foljande fragor och lamna tillbaka dina svar till mig. Svaren behandlas
konfidentiellt.

Tack for ditt bidrag!
1. Kén
Kvinna [
Man O
2. Alder:

18-29 [ 30-39 O 40-49 O s0-59 O 60-69
O

3. Hur manga ar har du arbetat pa den enhet som du nu arbetar pa?
ar

4. Vilken utbildning har
du?

5. Upplever du att du fatt tillrackligt med information om flytten till Triangeln?

la O neg O

Kommentera

6. Hur har du medverkat i planeringen och genomférandet av flytten till Triangeln?
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7. Hur tror du att ditt vardagsarbete kommer att dndra vid flytten till
Triangeln?

8. Vilka rutiner, arbetssatt och forhallningssatt tycker du att du skulle vilja ta med dej
fran din gamla enhet till Triangeln?

9. Vad kommer du att sakna mest fran din gamla enhet da det galler
vardagsarbetet?

10. Ar det ndgot gillande de andra enheterna som flyttar som du speciellt funderar
pa?

11. Vilket ar ditt fortroende forledningen i Karkulla samkommun?

Mycket bra O Bra O varken braeller daligt O Daligt O Mycket
daligt

12. Vilka forvantar har du pa ledningen da det géller flytten till Triangeln?
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13. Vad forvantar du dej av den person som leder Triangeln da det galler
formanskapet for den nya enheten?

14. Sammanfattningsvis: Vilken ar din installning till flytten till Triangeln boendet?

Mycket positiv O positiv O varken positiv eller negativ O Negativ O
Mycket negativ O

Kommentera

15. Vad funderar du mest pa da det géller flytten till Triangeln?

16. Vilket stod tycker du att behovs for att samarbetet pa Triangeln skall bli bra?

17. Vad kan du sjalv bidra med for att samarbetet i arbetsgemenskapen skall
lyckas?
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18. Ovriga kommentarer tankar och funderingar kring flytten till Triangeln som du just
nu
har

Tack for ditt svar!

Carola Grondahl/ carola.grondahl@axxell.fi/ tel. 0400-837986

Socionom YH studerande vid yrkeshégskolan Novia


mailto:carola.grondahl@axxell.fi/

Bilaga 2 1(1)

Diskussionsunderlag for den utvarderande intervjun

1. Vilken effekt hade de valda funktionella évningarna i handledningen?

2. Paverkade handledningsserien fortroendet och 6ppenheten pa Triangeln
Pa vilket satt, beratta?

3. Paverkade handledningsserien gemenskapen och samarbetet bland
personalen pa Triangeln Pa vilket satt, beratta?

4. Paverkade handledningsserien ansvarstagandet och initiativférmagan hos
personalen pa Triangeln Pa vilket satt, beratta?

5. Paverkade handledningsserien engagemanget och kénslan av att arbetet ar
meningsfullt hos personalen pa Triangeln Pa vilket satt, beratta?

6. Vad tror du at krévs for att ni som arbetssamfund fortsatter utvecklas mot

ett medarbetarskap?

7. Forbattringsforslag da det galler min roll som handledare? Vad borde jag
ha tankt pa?

8. Ovriga kommentarer



