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Sammanfattning
Syftet med denna studie var att undersoka medarbetarskapet pa ett antal butiker inom
samma koncern med olika storlek for att se om det forelag skillnader beroende pa
organisationernas storlek. Vidare undersoktes ocksd om det foreldag nagon skillnad
mellan organisationerna i det upplevda medarbetarskapet beroende av arbetsledning med
personalansvar, arbetsledning utan personalansvar eller ingen arbetsledning. Med detta
ville vi tillfora ny kunskap pa medarbetarskapets forhallande till organisationsstorlek da
det tidigare finns begransad forskning inom detta. Studien genomfordes pa atta sma och
tre medelstora butiker 1 Malmd stad och Lunds kommun. Materialet om
medarbetarskapet samlades in genom frageformularet Work-Oriented Relationships and
Knowledge-based Investigation Questionnarie (WORK-IQ) (Bertlett & Arvidsson,
2009), vilket innehaller foljande atta dimensioner: Kunskap och fardighet, psykologisk
mognad, larande, inomgruppskommunikation, mellangruppskommunikation, sociala
relationer, demokratiska processer och slutligen tillit- lojalitet och respekt. Totalt
samlades 115 komplett ifyllda formuldr in. Resultaten visar att det finns signifikanta
skillnader mellan sma och medelstora organisationer i dimensionerna larande och
demokratiska processer men i Gvrigt verkar inte organisationsstorlek ha nagon storre
inverkan pa medarbetarskapet. Enligt resultatet verkar inte organisationens storlek heller
paverka det upplevda medarbetarskapet beroende pa om man har arbetsledning eller inte.

Daremot verkar arbetsledning paverka medarbetarskap.

Nyckelord: Medarbetarskap, organisationsstorlek, arbetsledning, personalansvar
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Introduktion

Inledning

Syftet med denna studie ar att undersdka om det finns skillnader i hur anstallda
upplever medarbetarskapet beroende av om de jobbar i sma eller medelstora organisationer.
Vi vill &ven se om det finns nagra skillnader mellan sma och medelstora organisationers
medarbetarskap beroende pa om medarbetarna har nagon arbetsledning eller inte och i sa fall
med eller utan personalansvar.

Ledarens roll har forandrats fran att vara den som tar beslut och delegerar till att ta ett
steg tillbaka och istéllet entusiasmera och frigdra outnyttjad potential och engagemang hos de
anstéllda (Nilsson, Wallo, Rénnqvist, Davidson, 2011). Medarbetarnas installning till att
arbeta har forandrats fran att endast vara ett ekonomiskt incitament till att idag vilja ha mer &an
bara 16n som drivkraft. Genom att fa mer kontroll dver sina arbetsuppgifter, mer ansvar och
tydlig feedback fran en ledare fullféljs arbetstagarens inre motivatorer (Jacobsen & Thorsvik,
2002; Kilhammar, 2011). | detta behtver daven organisationerna anpassa sig. Genom att skapa
nya foretagskulturer forsokte man att ta tillvara pa arbetstagarnas nya behov (Tengblad,
2009).

Med den hér forandringen att arbeta har begreppet medarbetarskap vuxit fram. |
medarbetarskapet omdefinieras den gamla understallda anstéllde till en medarbetare.
Medarbetaren ska i storre grad fa mer friheter an tidigare. Inom forskning kring arbetsliv och
organisation har det lagts ner stort fokus pa ledarens betydelse, sa stort att det idag &r ett av de
allra mest studerade omradet inom hela samhallsvetenskapen (Nilsson et al, 2011). Vi tycker
darfor att det finns ett behov av att byta fokus och att istéllet rikta ett ljus mot

medarbetarskapets betydelse.

Medarbetarskap

Medarbetarskap &r ett mangtydigt och tamligen outforskat begrepp. Kilhammar (2011)
definierar dock en gemensam karna kring de forestallningar som finns kring begreppet
medarbetarskap: “Medarbetarskap beror medarbetares identitet, forhallningssatt och beteende
i arbetet och pa arbetsplatsen” (s. 13). Medarbetarskap som begrepp vaxte i Sverige under
1980- och 90-talen med de samhélleliga férandringar som skedde d&r organisationer
decentraliserades, cheferna blev farre vilket i sin tur gav ett storre inflytande och
ansvarstagande bland medarbetarna. Medarbetarna skulle nu tillsammans ta ett stdrre ansvar
an tidigare (Héllsten & Tengblad, 2006; Bertlett, Johansson, Arvidsson, Jern, 2012).



Medarbetarskap, med sitt innehall om ansvar och mer frihet for varje medarbetare, blev nu
populart da det sdgs som en majlighet for att forma den nya arbetstagaren som
organisationerna behdvde efter sina stora forandringar (Hallsten & Tengblad, 2006).

En av pionjarerna kring begreppet medarbetarskap var Mgller (1994). Han relaterar
begreppet till empowerment, ett ledarskapsbegrepp som gar ut pa att 6ka medarbetarnas
sjélvstandighet genom dkat ansvar (Hallstén & Tengblad, 2006). Mgller (1994) tar upp att en
vanlig tanke &r att ledaren ar ansvarig for allt som ror organisationen och detta gor att allt
fokus aven ligger pa hur ledaren presterar, motiverar, delegerar och organiserar. Detta ar en
snedvriden bild enligt Mgller som menar att fokus istéllet behdver forflyttas till att ledaren
endast &r delvis ansvarig och istallet &r det ledaren och medarbetarna, och framforallt
samspelet mellan dem, som ligger till grund for organisationens framgang.

Ansvarstagande, lojalitet och initiativ ar tre karaktéristiska drag hos en bra medarbetare
och en grund for ett bra medarbetarskap. Det viktigaste fundamentet for ett fungerande
medarbetarskap av dessa ar enligt Mgller (1994) ansvarstagande. Lojalitet och initiativ bygger
bada pa att medarbetaren tar ansvar. En medarbetare med ansvarskansla fér organisationen
och dess resultat kommer att visa lojalitet mot organisationens mal och férsoka att bibehalla
ett gott arbetsklimat for foretagets basta. Den kommer dven att ta initiativ som ér till gagn for
organisationen och dess utveckling. For ett 6kat ansvarstagande hos alla medarbetare behtver
dock organisationen ge en handlingsfrihet till de anstallda.

Héllstén och Tengblad (2006) menar, likt Mgller, att ledarskap och medarbetarskap
behdver studeras i relation till varandra. ”En chef kan inte nd goda resultat ifall de anstélldas
medarbetarskap ar undermaligt och medarbetare ges ringa majligheter att utvecklas i sitt
medarbetarskap ifall chefen inte klarar av sin uppgift” (s. 19).

Haéllstén och Tengblad (2006) beskriver hur medarbetarskap bor vara, och bendmner det
som det myndiga medarbetarskapet:

1. Fortroende och 6ppenhet — Det finns en dppen och arlig dialog mellan chefer och

medarbetare och fortroendet daremellan ar émsesidigt.

2. Gemenskap och samarbete — Medarbetare upplever tillhorighet, kan samarbeta
mellan flera yrkes- och avdelningsgranser och uppskattar varandras kompetenser,
det finns aktiviteter for att starka banden och samarbeten mellan medarbetarna.

3. Engagemang och meningsfullhet — Medarbetarna upplever meningsfullhet Gver
arbetsuppgifterna, ser en stolthet till organisationen och strévar efter att utfora ett

gott arbete.



4. Ansvarstagande och initiativférmaga - Medarbetarna tar ansvar for sitt eget arbete

och ar kapabel att ta initiativ for verksamhetens utveckling.

Tidigare forskning av medarbetarskap har mestadels tagit upp vad medarbetarskap ar
och hur det uttrycks i organisationen. Bertlett (2011) byter fokus till att istéllet studera hur
individen uttrycker medarbetarskap pa sin arbetsplats.

Bertlett (2011) beskriver medarbetarskapet som uppdelat pa tva grunder: social
formaga och kompetens for att utfora uppgiften. Social formaga handlar om individens
psykologiska mojlighet att hantera sociala interaktioner. Kompetens for att utfora uppgiften
handlar om att individen har den kunskap och fardighet som kravs for det dagliga arbetet.
Utifrén dessa definierar Bertlett medarbetskap som ”De beteenden som utgdr den dynamiska
processen av Omsesidiga arbetsrelationer mellan tva eller flera anstéllda baserat pa deras
sociala formaga och kompetens att utfoéra uppgiften” (s. 50).

Baserat pa sin definition av medarbetarskap har Bertlett (2011) tagit fram en modell,
Employeeship-Leadership-Relationship Model (ELR-modellen), dar ledarskapsperspektivet
integreras i medarbetarskap. ELR-modellen innehaller medarbetarskapets tre perspektiv:
ledarskaps-, arbetskamrats- och ledar-foljareperspektiven. Ledar-foljare ér det perspektiv som
synliggor den 6msesidiga relationen mellan ledaren och dess medarbetare, foljare. Tidigare
ledarskapsforskning kretsar vanligtvis kring antingen “’top-down”, ledare till féljare, eller
“bottom-up”, foljare till ledare. Bertlett viger istdllet in en helhet ddr han studerar
medarbetarskapet bade horisontellt och vertikalt dar han ocksa tittar pa medarbetares
relationer till varandra. En 6verenskommelse mellan ledaren och foljaren behéver fortydliga
hur ledaren ska leda och hur f6ljaren ska folja. ”Ledarskap &r inte bara att leda, det dr ocksa
att folja” (Bertlett, 2011, s. 43).

| ELR-modellen beskrivs fyra nivaer av beteenden fran arbetsorienterat till
personorienterat medarbetarskap.

e Task-professional employeeship and leadership — Passar anstallda med lag uppgifts-
och social formaga dar det finns ett behov av formellt ledarskap.

e Collegial-professional employeeship and leadership — Passar anstallda som behdver
ett ledarskap men som ar pa vag att skapa sin identitet inom yrkeslivet.

e Socio-collegial employeeship and leadership — De anstallda har de kunskaper som
kravs dar effektivitet och utveckling sker genom émsesidiga utbyten.
Socio-emotional employeeship and leadership — De anstéllda har de kunskaper som
kravs dar effektivitet och organisatorisk utveckling sker genom 6msesidiga utbyten
(Bertlett et al., 2012).



Organisationsstorlek

Det forsta man maste ta stéllning till ar hur man definierar en organisations storlek.
Den vanligaste definitionen &r att titta pa antalet anstallda i en organisation (Child, 1973).
Andra exempel pa att definiera en organisations storlek kan annars vara antalet enheter som
produceras, omséattning eller hur stor spridning den har geografiskt (Jacobsen & Thorsvik,
2002).

Den europeiska kommissionens definition av organisationsstorlek regleras i EU-
ratten, rattsakt 2003/361/EG dar storlek pa organisation definieras bade utifran personalstyrka
och efter omsattning. Vi har i denna studie valt att jamféra sma och medelstora organisationer
efter denna definition. Ett litet foretag har farre &n 50 anstéallda och en omsattning som inte
overstiger 10 miljoner euro per ar medan ett medelstort foretag har farre &n 250 anstéllda och
en omsattning som inte dverstiger 50 miljoner euro per ar (Kommissionen, 2003). De
organisationer som jamfors i studien har en personalstyrka pa 10-20 anstallda och 80-120
anstallda och kommer darfor hadanefter att omnamnas som sma och medelstora foretag.

Enligt Mintzberg (1979) har anstéllda i en mindre organisation mer personlig kontakt
med varandra. Nar organisationerna blir storre blir det svart att uppratthalla kontakten i det
Okade antalet relationer. Istéllet har stGrre organisationer mer regler och rutiner for
samordning mellan medarbetarna. Fungerar reglerna sa har alla medarbetare mojlighet att veta
vad alla andra i organisationen arbetar med (Mintzberg). Fler anstallda, fler nivaer och stérre
grupper, som i en stérre och mer komplex organisation, skapar dven en potentiell risk for ett
Okat antal konflikter (Talacchi, 1960). Det finns dven fler specialister i storre organisationer
an i sma. | mindre organisationer behdver en specifik anstalld vara ansvarig for ett flertal
omraden, exempelvis bade personalansvar, inkép och marknadsfaring. | stérre organisationer
finns det totalt sett fler ledare som alla anstallda behdver forhélla sig till. Det 6kade antalet av
specialister och ledare far till foljd att det behover upprattas ett skikt av mellanchefer da det
skulle bli omojligt for alla anstéllda och specialister att rapportera till en ledare.
Informationsflodet i en stor organisationen blir mer formaliserat och styrt &n i sma (Child,
1973).

| den storre organisationen behdéver information som delges ta sig forbi olika nivaer
utan att forandras. Hierarkin i en storre organisation forsvarar organisationens kapacitet att
behandla information fran medarbetarna uppat i organisationen (Ekvall, 1999). Ju storre
organisation, ju langre tid tar det for informationen att passera alla nivaer. Nar information

ska behandlas nerat i hierarkin kan det finnas en risk att mellanchefer tolkar informationen pa

7


http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32003H0361:SV:NOT

ett speciellt satt. Ledaren kan situationsanpassa informationen utifran hur den ska tillvaratas
for den egna avdelningen av organisationen. Mellanchefen kan dven medvetet halla inne pa
informationen, manipulera eller forvranga den (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Storleken bidrar aven till att ledaren har mindre mojlighet till personlig kontakt med
sina anstallda. Mojligheter att uppmuntra samt végleda anstallda som har problem med sina
arbetsuppgifter minskar samtidigt som forskning visar att dessa ledare i storre utstrackning
hanterar problem med sina anstallda pa ett mer opersonligt satt, som genom bestraffningar
och varningar (Goodstadt & Kipnis, 1970). Forskning visar ocksa att ledare i stérre
organisationer i mindre grad anvander sig av ledarbeteenden som ingar i dimensionen
h&nsynstagande som definierades vid ledarskapsstudierna i Ohio (Ford, 1981). | ett
hansynstagande ledarskap visar ledaren att den bryr sig om sina medarbetare och dess kénslor
och behov och den behandlar sina understallda som jamlikar till ledaren. Ledaren tar sig tid
att lyssna pa problem, radgor med sina medarbetare i viktiga fragor samt stodjer och forsvarar
dem vid behov (Yukl, 2012). Att hdnsynstagande ledarskap anvands mindre frekvent i storre
organisationer skulle kunna forklaras genom att antalet understallda &r fler (Ford, 1981).

Det dkade antalet formella ledare i storre organisationer resulterar i att de blir
befordrade pa grunder som exempelvis att de har en expertkunskap inom en viss avdelning.
De informella ledare som finns inom organisationen skapas istéllet pa rent relationsmassig
basis vilket skulle kunna leda till stora skillnader mellan formella och informella ledare i
storre organisationer. | sma organisationer &r ledare ofta bade formell och informell, da det

endast finns ett fatal med hogre befogenheter inom organisationen (Talacchi, 1960).

Medarbetarskap och organisationsstorlek

Medarbetarskap i forhallande till organisationsstorlek ar ett tamligen outforskat
omrade. Tidigare forskning har studerat samband mellan organisationsstrukturer, som
organisationsstorlek, och ledarskap vilket man till viss del kan koppla till medarbetarskap. Det
finns dock nagra tidigare studier pa medarbetarskap och gruppstorlek.

I en svensk undersékning som undersokte medarbetarskap i gruppstorlekar
identifierades ett negativt samband dér storre grupper hade medarbetare med en lagre grad av
engagemang, mindre fungerande samarbeten och mindre ansvarstagande. Forskarna utgick
fran att en orsak till detta var att medarbetare i storre grupper fick mindre uppmarksamhet fran
sin chef i jamforelse med medarbetare i mindre grupper. En annan orsak till den l&gre graden

av ansvarstagande hos medlemmar i storre grupper skulle enligt forskarna kunna vara att det



ar svarare att ta initiativ och ha ett inflytande i en storre grupp. Detta bekréftas dven i en
annan studie dar resultatet visade att gruppens storlek var viktig for resultatet av
implementering av medarbetarskap (Hallstén & Tengblad, 2006).

Som vi tidigare namnt ar det svarare for information att ga uppat fran medarbetare i
storre organisationer. Fler nivaer och en strre grad av formalitet ar en orsak till detta
(Jacobsen & Thorsvik, 2002). Detta skulle kunna peka pa att medarbetare i storre
organisationer kanner en lagre grad av medarbetarskap inom tva av de dimensioner,
inomgruppskommunikation och mellangruppskommunikation, som kan matas med hjélp av
det instrument, Work-1Q, som anvénds i denna studie. Dessa dimensioner syftar till
kommunikation och informationsspridning mellan chefer och medarbetare och mellan
organisationens olika avdelningar och nivaer. Dessa presenteras mer ingaende under
metoddelen. Ledaren i stérre organisationer har d&ven en minskad och mer opersonlig kontakt
med sina medarbetare (Goodstadt & Kipnis, 1970). Aven detta skulle kunna kopplas till
WORK-1Q:s dimension om inomgruppskommunikation.

Svarigheterna att fora information uppat i en stor organisation skulle aven kunna peka
pa en lagre kansla av mojlighet till beslutsfattande vilket paverkar dimensionen demokratiska
processer som innefattar mojligheten for medarbetare att framfora sina asikter och deras
mojlighet att paverka beslut. Detta skulle &ven kunna kopplas till att man som medarbetare
uppfattar det som svarare att ha ett aktivt larande pa sin arbetsplats och kanna att
organisationen ar mindre dppen for att man som medarbetare kan ifragasatta delar som har
med sina arbetsuppgifter att gora. Detta mats i dimensionen larande i Work-1Q. Aven
dimensionen tillit, lojalitet och respekt skulle kunna upplevas som sémre i en strre
organisation dar man i mindre grad anvander sig av hansynstagande ledarskap. Att ledarskap i
storre organisationer mer bygger pa expertkunskap &n pa att utveckla relationer mellan
formell chef och medarbetare skulle kunna kopplas till att man som medarbetare upplever en
mindre trygghet pa arbetsplatsen vilket ocksa paverkar mojligheten att vaga och forsoka att ta
upp nya idéer och asikter. Detta méats dven i dimensionen demokratiska processer.

Syfte

Syftet med denna undersdkning ar att studera mojliga skillnader i det upplevda
medarbetarskapet, i de atta dimensioner som vart instrument mater, mellan medarbetare inom
sma och medelstora organisationer. Vidare vill vi aven studera om det, beroende pa

organisationsstorlek, foreligger skillnader i medarbetarskap relaterade till om man har



arbetsledning med personalansvar, arbetsledning utan personalansvar eller ingen

arbetsledning.

Hypoteser
1. Upplevt medarbetarskap ar lagre for medarbetare i medelstora organisationer an for
medarbetare i sma organisationer.
2. Det finns en skillnad i upplevt medarbetarskap hos anstéllda mellan sma och
medelstora organisationer beroende pa om de har arbetsledning med personalansvar,

arbetsledning utan personalansvar eller ingen arbetsledning.

Metod

Deltagare

Alla deltagare i studien arbetade inom samma koncern i butiker som drevs av
franchisetagare. Vid studiens tidpunkt ingick organisationerna i en koncern som var ett av
Nordens ledande foretag i sin bransch och hade funnits i éver hundra ar. Deras butiker fanns i
olika storlekar och profilerade sig olika beroende pa storlek. Gemensamt var att de oavsett
storlek arbetade efter samma Overgripande varderingar dar ett av malen var att vara en god
arbetsgivare for befintliga och framtida medarbetare (organisationens hemsida).

Deltagare fran sju sma organisationer och tre medelstora medverkade i studien och
totalt lamnades 315 enkater ut. Av dessa delades 205 ut till medelstora organisationer och 110
till sma organisationer varav 84 respektive 37 enkater, totalt 120, aterlamnades. Av dessa
sorterades 5 bort som inte var fullstandigt ifyllda. Det totala antalet komplett ifyllda enkéter i
studien blev 36 i sma organisationer och 79 i medelstora, totalt 115, vilket motsvarar en

svarsfrekvens pa 37 %.

Hur manga av deltagarna som hade arbetsledning, med och utan personalansvar, och
ingen arbetsledning presenteras i Tabell 1.

Tabell 1. Arbetsledning

Ja, med personalansvar ~ Ja, utan personalansvar ~ Nej

Sma organisationer 6 18 12

Medelstora organisationer 14 7 58
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Material

Enkaten vi anvande oss av inleddes med fragor gallande deltagarnas
bakgrundsvariabler: kén, alder, anstallningstid bade rérande anstallningstid pa nuvarande
arbetsplats och total anstéllningstid inom koncernen och arbetsledning (ja, inklusive
personalansvar, ja, utan personalansvar och nej) och vilken deras befattning var.

Instrumentet vi anvande oss av var Work-Oriented Relationships and Knowledge-based
Investigation Questionnaire (WORK-IQ) vilket ar framtaget av Bertlett och Arvidsson (2009)
specifikt for att mata medarbetarskap. Instrumentet var relativt oprévat och inte fullt validerat
och reliabilitetstestat. Det var uppbyggt av 56 pastaenden som besvarades med en fyragradig
skala, fran 1. Instammer inte alls till 4. Instimmer helt. Enkéaten inneholl totalt atta
dimensioner i medarbetarskap uppdelat pa tva psykologiska forutséttningsdimensioner och

sex psykosociala interaktionsdimensioner.

Forutsattningsdimensioner

1. Kunskap och fardighet.
Beskriver vad, hur och i vilken utstrackning personalen kan bidra. Kunskap innebéar den
teoretiska insikten och erfarenheten att utfora arbete. Med fardighet menas férmagan att
omsatta denna kunskap till praktisk handling. Hogt pa denna dimension betyder att personalen
kan tillféra kunskap och fardighet som i sin tur leder till positiva I6sningar. Detta pekar pa en
utvecklande och utmanande arbetsplats dar personalen far utrymma att tillféra kunskap.

Pastaende exempel: "Jag har den kunskap som kréivs for att skéta alla delar av mitt arbete”

2. Psykologisk mognad.
Har mats psykologisk fardighet att hantera sociala relationer. Beskriver till skillnad fran ovan
pa vilket satt som personalen bidrar, tillfor och drar nytta av varandra i olika interaktioner for
att dra nytta av varandras styrkor och pa basta satt utfora sina uppgifter. Hogt pa denna
dimension pekar pa dppenhet dar stod, sakerhet, stabilitet och samarbeten ligger till grund for
relationerna.
Pastaende exempel: “Jag lyfter fram andras lyckade insatser lika mycket som jag lyfter fram
mina egna”
Interaktionsdimensioner

1. Larande.
De organisatoriska forutsattningarna som ges och den personliga vilja och formaga att ta till
sig kunskap och fardighet. Aven organisationens 6ppenhet som syftar till att kunna ifragasatta
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for att forbéattra specifika uppgifter och verksamheten generellt berérs i denna dimension.
Hogt pa denna dimension innebar att personalen har som mal att bade utveckla sig sjalva men
aven verksamheten. En Gppenhet i organisationen dar man drar nytta av personalens kunskap
och asikter visar ocksa hogt pa denna dimension.

Pastaende exempel: “Jag ifrdgascitter arbetsmetoder pd foretaget som jag anser kan

forbdttras™”

2. Inomgruppskommunikation.
Kommunikation och informationsspridning mellan chefer och medarbetare for att utféra
arbetsuppgifter berors i denna dimension. Hogt pa denna dimension visar att personalen bade
ger och far den information de behdver for att kunna utfora sina arbetsuppgifter pa ett
effektivt satt. Kommunikationen fungerar tillfredstéallande.
Pastaende exempel: “Jag fdr fidn min nirmaste chef den information jag anser mig behdva

for att utfora mitt arbete pa ett bra sdtt”

3. Mellangruppskommunikation.
Denna dimension beskriver ur ett organisatoriskt perspektiv hur information sprids och
kommuniceras mellan organisationens olika avdelningar, funktioner och nivaer. Hogt har
visar att kommunikationen mellan funktioner som &r viktiga for att verksamheten kan
bedrivas effektivt fungerar pa ett tillfredstallande satt.
Pastaende exempel: “Jag bidrar till att kommunikationen fungerar tillfredsstillande mellan

olika avdelningar i organisationen”

4. Sociala relationer.
Denna dimension undersoker den anstélldes formaga att interagera med sina arbetskamrater
for att 16sa uppgifter och formaga att fungera som socialt stod. Har undersoks aven hur val
den sociala relationen stracker sig utanfor arbetet. Hogt pa denna dimension betyder att
arbetsorienterade situationer dven ges mojlighet att innefatta 6vergripande personliga
fragestallningar. Detta ar viktigt for att forsta individers begransningar och férmagor och att
kunna skapa en gemensam bild om mal och vagen dit. Detta framjar dven 6ppen och
informativ kommunikation och skapar tillit och har positiv inverkan pa effektiv
probleml@sning.

Pastaende exempel: “Jag har litt for att samarbeta med mina arbetskamrater™
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5. Demokratiska processer.
Innefattar 6ppenhet vilket ger personalen mojlighet att framfora sina asikter, transparens som
handlar om synlighet i beslut rérande personalen och deltagande vilket ger personalen en
mojlighet att aktivt paverka. Hogt pa denna dimension innebér att personalens kunskap och
erfarenhet gors delaktig i beslutstagandet. Detta leder till 6kad acceptans, motivation och
engagemang bland personalen nar det galler att verkstalla de tagna besluten.
Pastaende exempel: “Jag har ofta mojlighet att pcverka beslut som berér min

arbetssituation”

6. Tillit, lojalitet och respekt.
I denna dimension avser tillit personalens upplevda kdnslomassiga trygghet i relationer som
paverkar i vilken grad man vagar frambringa idéer och asikter. Lojalitet och respekt syftar pa
viljan att st6tta och hjalpa varandra i storre utstrackning &n vad som kravs och forvantas.
Detta syftar pa relationen mellan arbetskamraterna och mellan personalen och organisationen.
Hogt pa denna dimension visar att personalen visar 6msesidig uppskattning, hansyn och
forstaelse for varandra. Personalen visar ocksa forstaelse for att deras arbetskamraters behov
ar av samma betydelse som deras egna.

Pastaende exempel: “Jag dr inte ridd for att géra fel i mitt arbete”

Procedur

Ansvarig for respektive butik kontaktades per telefon for en kort beskrivning av
studien och studiens syfte. Vid godkannande for studiens genomfdrande traffade vi respektive
ansvarig vid ett personligt mote for att ytterligare beskriva studien och besvara eventuella
fragor. Har informerades daven om respondenternas anonymitet och frivillighet att delta i
studien. Vid detta mote 6verlamnades dven enkaterna i pappersformat tillsammans med en
forseglad lada med en Gppning att lagga besvarade enkater i till ansvarig for respektive butik.
Ladorna var markerade med en etta eller tvaa beroende av butikens storlek. Tillsammans med
varje enkét fanns dven ett forsattsblad som informerade om studiens syfte, garanterade
respondenternas anonymitet och att inga svar skulle kunna hérledas till enskild individ.
Ladorna hamtades in i respektive butik pa utsatt datum, vilket gav respondenterna ca tva

veckor att fylla i enkéterna.

Statistisk analys
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All data matades in i IBM SPSS Statistics 20 dar samtliga analyser genomférdes. Fore
nagra analyser gjordes sa kontrollerades datamaterialet med de rekommendationer som finns i
Tabachnick och Fidell (2006). Deltagare med mer &n 5 % missing values exkluderades. Dessa
var totalt 5. FOr de respondenter som hade 5 % eller farre missing values ersattes deras
missing values med medelvérdet inom respektive aktuella dimension (Tabachnick & Fidell).
Poang som avvek mer an 1.5 mot kvartilavstand (interquartile range) identifierades som
outliers och raderades (Upton & Cook, 1996). | dimensionen mellangruppskommunikation
togs 1 deltagare bort fran sma organisationer och 3 deltagare fran medelstora, i Kunskap och
fardighet togs 1 deltagare bort fran sma organisationer och 2 deltagare fran medelstora, i
demokratiska processer togs 1 deltagare bort fran sma organisationer och 2 deltagare fran
medelstora och fran tillit, lojalitet och respekt togs 1 deltagare bort fran medelstora
organisationer. Sedan gjordes en kontroll for intern konsistens med Cronbachs Alpha, se
Tabell 2. Enligt Pallant (2010) réknas vérden 6ver .70 som acceptabla, dock &r varden éver
.80 att foredra.

Tabell 2. Cronbachs Alpha for Work-1Q

Dimension Cronbachs Alpha
Kunskap och fardighet .69
Psykologisk mognad 71
Léarande .67
Inomgruppskommunikation 71
Mellangruppskommunikation .66
Sociala relationer .70
Demokratiska processer .66
Tillit- lojalitet-respekt 74
Resultat

Resultat hypotes 1

Oberoende T-test anvandes for att studera de atta dimensioner som undersoktes i
medarbetarskap mellan sma och medelstora organisationer. Dér fanns skillnader i
dimensionerna larande och demokratiska processer for vilka sma organisationer erholl

statistiskt signifikanta hogre varden. Vardena presenteras narmare i Tabell 3.
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Tabell 3. Medelvéarden, standardavvikelser, frihetsgrader och t-varden per

medarbetarskapsdimension for sma och medelstora organisationer

Sma org. Medelstora org.
M SD M SD df t
Kunskap & Fardighet 1.87 0.36 1.91 0.35 110 -0.62
Psykologisk mognad 1.94 0.54 1.80 0.59 112 1.16
Lérande 1.58 0.50 1.35 0.48 112 2.30*
Inomgruppskommunikation 1.64 0.78 1.41 0.78 113 1.48
Mellangruppskommunikation 2.28 0.47 2.27 0.38 109 0.12
Sociala relationer 1.80 0.49 1.77 0.49 113 0.27
Demokratiska processer 1.71 0.60 1.51 0.51 110 1.84*
Tillit- lojalitet-respekt 2.04 0.62 2.02 0.60 112 0.20

Notering: * =p < 0.05

Resultat hypotes 2

For att mata om upplevelsen av medarbetarskap inom sma och medelstora
organisationer interagerar med om man har arbetsledning eller inte anvandes en faktoriell
ANOVA. Deltagarna delades in i tre grupper: Grupp 1, arbetsledning med personalansvar,
grupp 2, arbetsledning utan personalansvar och grupp 3, ingen arbetsledning.

Det fanns ingen signifikant interaktionseffekt mellan effekterna av arbetsledning pa
organisationsstorlek. Det fanns heller ingen huvudeffekt pa organisationsstorlek inom nagon
dimension. Det fanns daremot signifikanta huvudeffekter pa arbetsledning inom fem
dimensioner: psykologisk mognad F(2,108) = 4.42, p = .014, larande F(2,108) = 3.28, p =
.042, mellangruppskommunikation F(2,105) = 3.19, p = .045, inomgruppskommunikation
F(2,109) = 3.87, p =.024, och demokratiska processer F(2,106) = 6.44, p =.002. Genom
Tukey HSD post hoc-test visade det sig att det i psykologisk mognad fanns skillnader dar
grupp 1, arbetsledning med personalansvar (M = 2.16) och grupp 2, arbetsledning utan
personalansvar (M = 2.06) var signifikant hogre &n grupp 3, ingen arbetsledning (M = 1.74). |
larande var grupp 1 (M = 1.60) och grupp 2 (M = 1.61) signifikant hogre an grupp 3 (M =
1.33). I demokratiska processer var grupp 1 (M = 1.89) och grupp 2 (M = 1.75) signifikant
hogre an grupp 3 (M = 1.40). | inomgruppskommunikation var grupp 1 (M = 1.86) signifikant
hogre an grupp 3 (M = 1.27).
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Diskussion

| denna diskussion kommer resultaten att tolkas och utvérderas utifran de hypoteser
som studien baserar sig pa. Hypoteserna har sin grund i den teoretiska bakgrund som har
presenterats i inledningen dar forskning kring medarbetarskap har kopplats samman med
forskning kring organisationsstorlek. Medarbetarskapet mats genom de atta dimensioner
(kunskap och fardighet, psykologisk mognad, larande, inom och
mellangruppskommunikation, sociala relationer, demokratiska processer och tillit-lojalitet-
respekt) som vart instrument mater. Dessa jamfors med organisationsstorlek som delas upp i
sma och medelstora organisationer dar sma har mindre an 50 anstéllda och medelstora har
fran 50 till 250 anstallda.

Diskussion hypotes 1

Hypotesen var; Upplevt medarbetarskap ar lagre for medarbetare i medelstora
organisationer an for medarbetare i sma organisationer. Skillnaderna mellan grupperna
berdknades med t-test. Resultaten bekraftade till viss del hypotes 1 da tva av vara atta
dimensioner skiljer sig signifikant at dar larande och demokratiska processer upplevs lagre i
medelstora organisationer. Detta far ocksa stod i de teorier vi presenterade tidigare.

Enligt en tidigare studie anvéander sig ledare i medelstora organisationer i mindre
utstréackning av ett hansynstagande ledarskap vilket skulle kunna vara en forklaring till
skillnaden i dimensionen larande. Ledaren har en viktig roll for att det ska finnas ett
kontinuerligt larande i organisationen och ett uppgiftsinriktat ledarskap ar mindre personligt
och mer 6vervakande &n ett hansynstagande och skulle darfér kunna leda till ett samre
larande.

Enligt Ellstrém (1996) kan larandet bli lidande av att man goér enformiga
arbetsuppgifter, vilket hAmmar en medarbetares handlingsutrymme. Han beskriver att
handlingsutrymmet innebar att en uppgifts larandepotential beror pa dess relation till
mangsidighet, helhet, praktiska betydelser och vilken majlighet det finns till aterkoppling
(Ellstrom). Detta pekar pa att det behdvs stimulerande och mangsidiga arbetsuppgifter for att
ett larande ska ske kontinuerligt. Denna mangsidighet skulle kunna vara ett problem for den
storre organisationen som behover tydliga rutiner och styrning for att behalla sin effektivitet.
Det &r kanske anda just detta som den maste forandra pa nagot satt for att mojliggora ett battre

larande for medarbetarna.
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For att stimulera ett aktivt larande pa arbetsplatsen kan det vara nédvandigt for de storre
organisationerna att franga den hierarkiska uppbyggnad som oftast finns for att undvika att
medarbetarna arbetar med liknande arbetsuppgifter varje dag.

Studien visade dven pa att medarbetare i medelstora organisationer upplevde en lagre
grad av medarbetarskap inom dimensionen demokratiska processer, vilket dven det stodjer var
teoretiska ansats. Denna dimension fangar in beslutsprocessens transparens och maéjligheten
for medarbetare att framfora sina asikter och deras majlighet att paverka beslut.

Som vi tidigare namnt kan storre organisationer med fler hierarkiska nivaer lattare
tendera att bli tréga néar det kommer till informationsflodet. Dimensionen demokratiska
processer innefattar bland annat medarbetarnas méjligheter att fora fram asikter. Mojligtvis
staller detta i storre utstrackning hogre krav pa den storre organisationen som har
omradesansvariga under ledaren. Dessa forsta linjens chefer bor alla ha samma installning till
att gora informationsflodet sa enkelt s&a mojligt vilket blir svarare desto storre organisationen
ar. Skulle fallet vara som vi tidigare namnt att befordringar och anstéallningar enbart gors pa
expertkunskaper finns risken att organisationen far en produktkunnig ledare men inte
nodvandigtvis en skicklig teamledare. Detta skulle kunna paverka bland annat organisationens
informationshantering i negativ riktning. Det skulle kunna vara sa att en mindre organisation
inte ar lika kéanslig for detta da personalen troligtvis arbetar narmre sin chef och skulle darfor
kunna ha lattare att personligen framfora sina asikter.

| en organisation med storre chefsomraden hamnar ledaren ofta langre ifran det
dagliga arbetet och fastnar i administrativa uppgifter vilket paverkar mojligheten att narvara i
medarbetarnas vardag negativt (Hallstén & Tengblad, 2006). Detta kan i sin tur forsvara
synligheten fér medarbetarens arbetsprestation. Transparens och synlighet i beslut som tas
rorande personalen omfattas ocksa av dimensionen demokratiska processer. | en storre
organisation dar arbetsuppgifter ar mer specifikt knutna till individer eller grupper skulle detta
kunna bli speciellt tydligt dd man inte vet vad som hander férutom pa sitt specifika omrade. |
en mindre organisation ar det mer troligt att medarbetare arbetar narmre bade varandra och sin
chef och att detta pa ett naturligt satt gor att beslut synliggors. Nar personalens kunskap och
erfarenhet tas tillvara och det finns en mojlighet att aktivt paverka besluten far personalen
ocksa en storre acceptans och motivation att genomfora besluten.

Som chef galler det att ta reda pa vad som kan fa lagt motiverade medarbetare att blir
mer engagerade och att uppmuntra dem néar de visar tecken pa engagemang (Tengblad,
Hallstén, Ackerman & Velten, 2007). En narvarande chef ar en nodvandighet for att fa

medarbetare motiverade och engagerade. Detta skulle kunna bli en problematik i storre
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organisationer dar chefen i stérre omfattning har lattare att fastna i mer administrativa
uppgifter da denne &r ansvarig for fler medarbetare under sig. En konsekvens av detta skulle
da bli att medarbetarskapet blir samre vilket skulle kunna ha en inverkan pa de resultat vi fatt.
Aven om studien visade pa skillnader i dimensionerna larande och demokratiska
processer sa var det en mindre skillnad i det upplevda medarbetarskapet mellan sma och
medelstora organisationer &n vad vi med stod av vara teorier trodde. Att det inte fanns
skillnader i mellangruppskommunikation och inomgruppskommunikation skulle kunna
forklaras med att den medelstora organisationen lyckas balansera upp de risker som finns med
hur informationen forflyttar sig inom hierarkin. Det kan inte heller uteslutas att ledaren i den
mindre organisationen som ofta ensam ansvarar for manga olika funktioner ocksa fastnar i
administrativa uppgifter och darfor anda hamnar langre ifran personalen an vad vi tror.
Liknande resultat fick aven en studie av le Grand, Szulkin och Tahlin (1994) dar det inte
fanns nagot stod for att en storre organisation leder till mindre variation i arbetsuppgifter hos

medarbetarna. Detta kan forklara varfor skillnaderna inte var storre i studien.

Diskussion hypotes 2

Hypotesen var; Det finns en skillnad i upplevt medarbetarskap hos anstallda inom
sma eller medelstora organisationer beroende pa om de har arbetsledning med
personalansvar, arbetsledning utan personalansvar eller ingen arbetsledning. Skillnaden
mellan grupperna beraknades med en faktoriell ANOVA. Resultatet fran analysen visade att
det inte fanns statiskt signifikanta skillnader mellan grupperna beroende pa organisationens
storlek. Detta resultat forkastar hypotes 2. Resultatet visade dock en huvudeffekt i
arbetsledning pa organisationsstorlek i fem av de atta dimensioner vart instrument mater. | tre
av dimensionerna aterfanns en skillnad dar arbetsledning bade med och utan personalansvar
var signifikant hogre an ingen arbetsledning. I en dimension var arbetsledning med
personalansvar signifikant hogre an ingen arbetsledning. | den femte fanns ingen signifikant
skillnad. Resultatet skulle kunna peka pa att det ar arbetsledningen i sig som gor att man
upplever sitt medarbetarskap som battre oberoende av organisationens storlek.

Svarsfrekvensen i studien visar att en stor del av deltagarna har arbetsledning. |
medelstora organisationer finns det dubbelt s manga som har arbetsledning med
personalansvar an som har arbetsledning utan personalansvar. | sma organisationer finns det
betydligt fler som har arbetsledning, med och utan personalansvar, an som inte har nagon
arbetsledning. Fordelningen kan vara ett resultat av att medarbetare med arbetsledning i storre

grad var intresserade av att delta i studien. Om fordelningen speglar hur organisationerna
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faktiskt ser ut kan det visa pa att man i sma organisationer har en hog ansvarsfordelning dar
medarbetare upplever att de har en arbetsledande stéllning. Att fler har arbetsledning med
personalansvar i medelstora organisationer skulle kunna forklaras i komplexiteten med
begreppet personalansvar. Personalansvar kan definieras olika beroende pa befattning. Att
personalansvar decentraliseras langre ner i organisationer kan gora att fler medarbetare har
personalansvar an tidigare och dven medarbetare som inte har nagot formellt personalansvar,
och ar medvetna om det, kan anda anse att man har nagon form av informellt personalansvar
(Hallstén & Tengblad, 2002). Denna komplexitet av begreppet personalansvar i kombination
med att det som vi tidigare ndmnt ofta tillkommer informella ledare i stérre organisationer
skulle kunna vara en forklaring till férdelningen av personalansvar i férhallande till
arbetsledning i storre organisationer.

Medarbetare med arbetsledning upplever sitt medarbetarskap hogre i dimensionerna
mellangruppskommunikation och inomgruppskommunikation vilket skulle kunna forklaras
med att de ar n&rmre information som delas inom organisationen. Man har troligtvis en tétare
kontakt med ledare hdgre upp och ar aven med och aktivt paverkar beslut for organisationen.
Troligtvis formedlar de dven besluten nedat i organisationen vilket skulle kunna forstarka
deras delaktighet i besluten. Detta stods dven i dimensionen demokratiska processer som hade
en signifikant skillnad mellan medarbetare med arbetsledning, bade med och utan
personalansvar, och medarbetare utan arbetsledning. Arbetsledningen leder saledes till att
man far en 6kad mojlighet att paverka organisationen. Ansvarstagande och initiativtagande &r
enligt Hallstén och Tengblad (2006) viktigt for ett bra medarbetarskap. Samtidigt behdver
medarbetaren k&nna fortroende, 6ppenhet, gemenskap, samarbete, engagemang och
meningsfullhet. Att medarbetare med personalansvar har hogre upplevelse av att fa vara med
vid beslutsfattande skulle kunna peka pa att man har en centraliserad beslutsprocess dar
medarbetarna utan arbetsledning endast till liten del kan vara med och paverka sin
arbetssituation. Det ar logiskt att medarbetare med arbetsledning upplever sig mer delaktiga i
beslutsfattandet och att det ar svarare att involvera dvriga medarbetar desto storre
organisationen ar. Ett sétt skulle kunna vara tata moéten i respektive avdelning dar idéer och
tankar diskuterades som senare fordes vidare till beslutsfattande instanser. Detta skulle kunna
resultera i bade 6kad kansla for delaktighet i besluten men aven ett satt for organisationen att
tillskansa sig personalens kunskap och funderingar. Detta skulle troligen dven stérka andra
delar i medarbetarskapet.

Aven dimensionen psykologisk mognad upplevs som lagre niar medarbetaren inte har

nagon arbetsledning jamfort med de som har arbetsledning. Medarbetare med arbetsledning
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upplever darfor en hogre grad av att kunna hantera sociala relationer och att ta nytta av
arbetskamrater nér det behdvs. Detta ar drag som man kan ténka sig upplevs som bra hos
ledare. Ar det da naturligt att medarbetare som pa nagot sétt har statt ut lite, visat framfotterna
och blivit befordrade, har hogre kompetens inom det som ryms i psykologisk mognad?
Kanske ar skillnaden ett resultat av organisationens rekrytering dar medarbetare som har
battre formaga att hantera sociala relationer och ta nytta av arbetskamrater befordras till
arbetsledande positioner. Ett annat alternativ kan vara att medarbetare som befordras drar
nytta av den chansen och utvecklar sin psykologiska mognad for att klara av de nya
arbetsuppgifter och ansvar som uppstar. Psykologisk mognad ar en av grunderna till ett
medarbetarskap och lagt pa denna dimension kan peka pa att det finns konflikter och
samarbetssvarigheter inom organisationen och darfor ar det en viktig dimension att arbeta
med for att na ett bra medarbetarskap.

Aven dimensionen larande upplevs som béttre hos medarbetare med arbetsledning &n
medarbetare utan arbetsledning. Da arbetsuppgifter som arbetsledare har ofta ar av mer
varierande karaktér kan det forklara att de upplever sitt 1arande hdgre. Som vi beskrivit under
diskussionsdelen for hypotes 1 kravs det for ett aktivt larande att medarbetaren har
mangsidiga och stimulerande arbetsuppgifter, vilket man kan anta att arbetsledare har jamfort
med medarbetare utan arbetsledning.

Enligt Hallsten och Tengblad (2002) beror organisationers satt att utbva
personalansvar till stor del pa hur medarbetarna tar ett eget ansvar i sin yrkesutévning. De
anser att personalansvar och medarbetarskap alltid utovas i ett samspel. | detta synsatt blir
storleken pa organisationen mindre vasentlig da fokus istallet hamnar pa att sattet att utéva
personalansvaret i stor utstrackning grundas i medarbetarbetarnas beteende. Denna relation
mellan personalansvar och medarbetarskap ger ocksa stod at resultatet dar

organisationsstorleken inte spelade nagon storre roll.

Brister i studien

Som vi tidigare namnt hade respondenterna mojlighet att fylla i sin befattning pa
enkaten for bakgrundsdata. Vi lamnade en rad tom med en férhoppning om att fanga in
foretagets uppsatta befattningar. Dock visade det sig att det blev 6ppet for fri tolkning och
gick inte alltid hand i hand med hur de fyllt i pa arbetsledning. Exempelvis kunde tva personer
som bada angivit kassatjanst som sin befattning ha kryssat i olika gallande arbetsledning. Med
facit i hand hade det underlattat om vi hade gjort ett mer omfattande férarbete dér vi

identifierat foretagets olika omraden och istallet haft forutbestamda alternativ som val. Detta

20



hade gett oss en mindre spridning pa befattningarna och en stérre mojlighet att skapa tydliga
grupper som hade varit jamforbara med varandra for att identifiera eventuella skillnader.

En annan brist med var studie ar d&ven de manga tester vi har gjort da vi har métt och
jamfort atta olika dimensioner. Med fler tester okar risken for att typ I-fel uppstar, att
nollhypotesen felaktigt har forkastats. Ett alternativ for att ddmpa risken hade kunnat vara att
endast méata de dimensioner som vi ansag vara viktiga for de hypoteser vi vill besvara, eller att
ha en lagre signifikansniva pa varje test.

Reliabiliteten for vart instrument &r ocksa en brist da fyra av vara dimensioner inte
uppfyllde grénsen for att kvalificeras som acceptabla alfavarden. Detta bidrar till att resultaten
for studien kan ifragasattas. Pallant (2010) tar dock upp att det ar svart att na bra reliabilitet i
skalor som har mindre an 10 items, vilket sju av vara atta dimensioner har.

Gallande anstéllningstid och total anstéllningstid har vi gjort misstaget att lagga in
samma anstallningstid vid mer an ett alternativ, exempelvis 0-3 ar och 3-6 ar. Detta gor att det
ar svart att dra nagra slutsatser kring eventuella resultat gallande anstéllningstid da deltagare
med tredrig anstallningstid kan befinna sig i bada grupperna.

Framtida forskning

Det finns inte mycket tidigare forskning om medarbetarskapet i relation till
organisationsstorlek. Detta kan delvis forklaras genom att det inte finns ndgon omfattande
forskning kring medarbetarskapet i sig da detta ar ett forhallandevis nytt fenomen.

En kvalitativ undersokning skulle kunna anvandas som komplement till var studie for
att fa en okad forstaelse for vad som ligger till grund for respondenternas svar och pa vilka
olika sétt man arbetar beroende pa organisationens storlek. Det kan inte uteslutas att man
jobbar pa olika satt i en liten jamfort med en medelstor organisation. | en medelstor
organisation &r arbetet uppdelat i olika ansvarsomraden och det skulle kunna vara sa att man
kanner tillhorighet inom sitt ’lag” och att skattningar pa enkéten gjorts efter laget istillet for
organisationen. Detta skulle en kvalitativ metod i form av intervju kunna identifiera. Man
skulle dven kunna ta reda pa vad det ar som gor att larandet och demokratiska processer
upplevs lagre i medelstora organisationer och om det finns andra brister eller styrkor inom de
tva organisationsformerna som inte fangas in i denna studie.

Enligt manga forskare gar medarbetarskapet hand i hand med ledarskapet. Det hade
varit intressant att se en vidare forskning dar ledarskap végs in som en variabel for att se
vilken eventuell effekt ledarskapet har pa det upplevda medarbetarskapet beroende pa storlek

pa organisationen.
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