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Abstrakt

Vi deltar under vart yrkesverksamma liv i manga moten och anda har det
framkommit att en stor del av dem ar meningslosa. | moten idag medverkar ofta
mangprofessionell personal och samarbete 6ver professionsgranserna behovs. Syftet
med detta examensarbete har varit att skapa ett enkelt och praktiskt verktyg for alla
motesdeltagare for att kunna utveckla en mer meningsfull och engagerande
moteskultur pa arbetsplatsen. Frageformuleringarna ar; vad bestar meningsfullhet
inom moteskultur av och hur kan motesdeltagarna sjalva delta i att skapa mer
meningsfulla och engagerande moten?

I den teoretiska delen av arbetet behandlas meningsfullheten i arbetet,
arbetsengagemang, organisationen fran de stora helheterna ned till medarbetarniva,
moteskultur och specifikt idémoten eftersom de anses vara viktiga for
organisationen.

En litteraturanalys (n=18) har gjorts och utgaende fran den har en modell féor mer
meningsfulla och engagerande moten konstruerats. Resultatet visar att de viktigaste
faktorerna som spelar in i hur métet kommer att bli ar deltagarna sjalva, ledaren,
moteskulturen och organisationen. Alla paverkar varandra. | detta arbete har ett
kartlaggningsverktyg arbetats fram som kan ge hjalp i att skapa insikt i hur méten
fungerar och uppmarksamma forandringsbehov.

Sprak: Svenska Nyckelord: meningsfullhet, mangprofessionella moten,
arbetsengagemang, moteskultur
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Tiivistelma

Osallistumme ty6elamamme aikana moneen kokoukseen ja silti suuren osan naista
on todettu olevan merkityksettomia. Kokouksiin ottaa nykyadn osaa usein
moniammatillista henkilékuntaa joten yhteistyotda yli ammattirajojen tarvitaan.
Taman tutkielman tarkoitus on ollut luoda yksinkertainen ja kaytannollinen tyokalu,
jotta tyopaikalla voitaisiin kehittaa merkityksellisempi kokouskulttuuri, jossa myés
olisi suurempi tyéon imu. Tutkimuskysymykset ovat: mista koostuu merkityksellisyys
kokouskulttuurissa ja miten kokoukseen osallistuvat voivat itse luoda kokouksia,
joilla on isompi merkitys ja tyon imu?

Taman tyon kirjallisessa osassa kasitellaan tyon Merkityksellisyytta, tyon imua,
organisaatiota suurista kokonaisuuksista tyontekijatasolle, kokouskulttuuria ja
erityisesti ideakokouksia, koska naiden katsotaan olevan tarkeita organisaatiolle.

Kirjallisuusanalyysi (n=18) on tehty ja se lahtokohtana pitdaen on rakennettu malli,
joka vaikuttaa kokousten merkityksellisyyteen ja tyon imuun. Lopputulos osoittaa,
etta tarkeimmat kokouksen lopputulemaan vaikuttavat seikat ovat osallistujat itse,
johtaja, kokouskulttuuri ja organisaatio. Kaikki vaikuttavat toisiinsa. Tassa tyossa
kehitetty kartoitusvaline voi auttaa oivaltamaan, miksi kokoukset menevat niin Kkuin
ne menevat ja herattda huomaamaan, etta muutoksia voidaan tarvita.

Kieli: Ruotsi Avainsanat: merkityksellinen, moniammatillisia kokouksia, tyon imu,
kokouskulttuuri
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Abstract

We take part in many meetings through our working life and it has emerged that a
great number of them are meaningless. Multi-professional personnel participate in
meetings today and co-working over the profession-border is needed. The aim of this
work has been to develop a simple and practical tool to be able to develop a more
meaningful and engaging culture at work. The research questions are; what does
meaningfullness in meeting culture consist of and how could the meeting
participants themselves create a more meaningful meeting culture?

In the literature part of this work meaningfullness in work, work engagement, the
organization from the big parts down to co-workers level, meeting culture, and
especially idea meetings are handled because they are considered to be important to
organizations.

A literature analysis (h=18) has been conducted and a model for more meaningful
and engaging meetings has been constructed. The results show that the most
important factors in how the meeting will turn out are the participants themselves,
the leader, the meeting culture and the organization. Everyone affects one another. In
this work an evaluation instrument have been constructed that can provide insights
in why respective meetings work as they do and pay attention to the fact that
changes may be needed.

Language: Swedish Key words: Meaningfulness, multi-professional meetings, work
engagement, meeting culture
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Inledning

Moten, moten, méten. Vi anvander en stor del av vara arbetsliv inom social- och
hélsovarden, och alla branscher, till att sitta pa moten och samtidigt anses en stor del av
dem vara meningslésa. Hur kan vi ga med pa att kasta bort en sa stor del av arbetsdagen till
nagonting som kanns meningslost och utmattande da allt idag ska vara sa effektivt och
resurserat som mojligt? (Allen, Beck, Scott & Rogelberg 2014, s. 792; Ravn 2013, s. 164,
SvD Naringsliv 2012; Allen m.fl. 2012, s. 410).

Blir motena som man tankt sig, knappast alltid, men visst borde deltagarna fa ut nagonting
av att sitta pa sa manga moten som de gor och oftare an bara ibland. Vad som gér moéten
meningsfulla och hur deltagarna kan bli mer engagerade och motiverade att delta i
mangprofessionella méten &r vad detta examensarbete kommer att undersoka. Vad jag vill
fa tag i ar faktorerna som paverkar meningsfullheten, inte vad som gor ett méte effektivt
dven om dessa tva ofta gar hand i hand. En litteraturanalys har anvants som metod for att ta
reda pa vad forskare hittat for faktorer forknippade med meningsfullhet och utav dessa har
ett verktyg utarbetats som kan anvéandas i motessammanhang som stdd for att utveckla en

mer meningsfull méteskultur.

Vi lever i en varld dar arbetet kraver allt mer och for att hallas med i takten maste vi
utvecklas hela tiden, saval ledare som medarbetare. Idag krdavs det allt mer
mangprofessionellt samarbete och allt fler moten halls dar olika professionaliteter deltar.
Mot bakgrunden att en stor del av cheferna idag anser att hélften av motena saknar mening,
behover ett redskap skapas som mojliggér meningsfullnet i moteskultur oOver

professionsgrénserna.

Det finns olika typer av mdten, vissa enbart informativa och andra som betonar interaktion,
men meningsfulla behover de likafullt vara. | detta arbete har jag tagit fasta pa idémotena
eftersom de anses vara viktiga i att skapa meningsfullhet och dessutom betonar det egna

engagemanget.

Som en eventuell framtida ledare vill jag kunna ha redskap som mojliggdr en meningsfull
moteskultur och inte en dar det upplevs onddigt och trakigt att delta. Om vi kunde ténka att
moten ar tillfallen att véxa och lara sig nytt, att tillsammans med andra vara en lank i en

attraktiv organisation som mar bra. Syftet med detta examensarbete ar att utveckla ett
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enkelt och praktiskt verktyg for alla motesdeltagare for att kunna utveckla en mer

meningsfull och engagerande moteskultur pa arbetsplatsen inom social-och hélsovarden.

1 Mening, meningsfullhet och meningsskapande och
arbetsengagemang

For att fa en forstaelse for vad meningsfullt arbete & behover man forsta inneborden av
orden mening, meningsfullhet, och meningsskapande (meaningfulness-making) eftersom
de alla ar forknippade med varandra. | litteraturen finns manga definitioner av
meningsfullhet i arbete och i samma kontext definieras dven ordet mening. Bada orden ar
starkt relaterade till varandra och anvands &ven ofta som synonymer &ven om de egentligen
inte betyder samma sak. | arbetslivet har det &ven visat sig vara véldigt viktigt att det finns
arbetsengagemang for att framja vélbefinnandet pa jobb och i foljande kapitel gas dessa

viktiga begrepp igenom.

1.1 Mening och meningsskapande

Mening betyder i sin mest fundamentala form en relation om att knyta an till nagonting,
om konstruktioner vi alagger varlden runt omkring oss. Mening i arbete ar den fysiska
aktiviteten som ger de behdvliga resurserna for att kunna leva. Mening kan byggas upp
bade individuellt fran en manniskas egna uppfattningar och socialt fran normer eller
uppfattningar delade av andra. Inom psykologin finns en inrotad uppfattning om att
mening harstammar fran individens subjektiva tolkning av erfarenheter och interaktion i
arbetet. Den sociala aspekten och miljon paverkar ocksa uppfattningen om vad mening
innebér.(Muori 2012, s. 232-233; Rosso, Dekas & Wrzesniewski 2010, s. 94-95; Martela
2010).

Vi méanniskor soker efter mening hela livet och det & meningslost att forsoka forestélla sig
manniskans existens utan mening. Da meningsloshet upplevs i fraga om det egna livet eller
arbetet uppstar saknaden efter det normala och godkanda och stravan mot den. Stravan mot
storre mening riktas ofta fel och manniskans stravar efter njutning och framgéang, pengar
och sjalvforverkligande kommer att leda pa villovagar, eftersom dessa aldrig kan goras till
mal i sig sjalva utan ar sidoprodukter av att manniskan forverkligar sitt livs mening.

Méanniskan forverkligar sig sjalv nar hon glémmer bort sig sjélv och ger av sig sjélv till
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andra, da blir hon lycklig och far kraft att hantera lidande. Det viktiga ar att se meningen i

de sma vardagliga handelserna och finna lyckan i dem. (Purjo 2012, s. 28-29).

Kognitiv tillganglighet till det &kta jaget hos individen forutspar hur manniskan upplever
mening i sitt liv. Upplevelsen av mening kommer inte enbart av att prestera bra, den
kommer av kanslan av att vara i kontakt med det som uttrycker vem du tror att du
verkligen ar och den meningsskapande processen (meaningfulness-making) syftar pa den
process da manniskan gor sitt arbete mer meningsfullt genom att aktivt paverka och tolka
det. (Vuori 2012, s. 233-234; Martela 2010).

Det viktigaste dynamiska perspektivet av den meningsskapande processen ér ”job crafting”
(omformande av arbetet) — processen da fysiska och kognitiva forandringar individuellt
gors i fraga om arbetsuppgifterna eller de relationella granserna av arbetet sa att arbetet
battre ska tillfredsstélla de psykologiska behoven och skapa mening (Albrecht 2010, s.
230.)

1.2 Meningsfullhet

Meningsfullhet hanvisar till en positiv kénsla eller upplevelse. Meningsfullt arbete ar
arbete som erbjuder positiv betydelse i livet och bidrar saledes till att uppfylla det
manskliga behovet av meningsfullhet i livet. Arbetets roll i de flesta manniskors liv ar
valdigt stor och i det sammanhanget &r det latt att forsta att arbetet dven spelar en stor roll i
att uppfylla detta behov. Ju mer arbetet i sig sjalvt lyckas uppfylla behovet av
meningsfullhet, desto mer meningsfullt blir det i sig sjalv. Meningsfullt arbete ar dock for
var och en en individuell upplevelse, eftersom det inte finns nagra kriterier som kan
definiera vad som for vem ger en positiv association. D& manniskor upplever att deras
arbete & meningsfullt forknippar de kdnslan med starka positiva faktorer. (Vuori 2012, s.
233-234; Martela 2010).

Fastan arbetet har en speciell mening for arbetaren behéver det inte nddvéandigtvis betyda
att arbetet ar meningsfullt, eftersom ordet meningsfullhet syftar tillbaka pa hur stor
betydelse nagonting har for en individ. Betydelsegraden kan stort variera for olika
individer, emedan en speciell handelse i arbetet kan ha en storre betydelse for den ena &n

for den andra.
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Arbetet kan bidra till att uppfylla fyra behov i skapandet av meningsfulhet genom att det
erbjuder ett satt att se sina handlingar stradva mot ett mal. Vidare bidrar arbetet till
meningsfullhet genom att skapa varden som ingjuter en kansla av godhet i livet. FOr att
man ska kunna kanna att ens handlingar ar goda och réattfardigade behdvs varden att tro pa
och ett beteende som stérker dessa vérden. Jaget har definierats som en av kéllorna till
bade mening och meningsfullnet och vérden &ar en stark del av jaget. D& man pa
arbetsplatsen i fraga om grupputveckling har gjort upp den grundlaggande strukturen kan
utvecklingsprocessen for utvecklandet av sjalva samspelet paborjas och till det behdvs
forutom ansvarstagande & initiativtagande, fortroende & Oppenhet, gemenskap &
samarbete dven engagemang och meningsfullhet. Alla tillsammans bildar en gemensam
spelplan var man kan arbeta pa en bra individ, team och organisatorisk niva. (Tengblad,
Hallstén, Ackerman & Velten 2007, s. 100-101).

Organisationer med en stark kultur och vardegrund kan erbjuda individen arbete med just
dessa dar arbete blir vardefullt medan andra organisationer ar attraktiva pa grund av att
sjalva arbetet redan ses som sa vardefullt och arbetarna redan ar vardena trogna, sasom till
exempel inom vardbranschen. Om vardena blir starkt integrerade med arbetet kan arbetet
bli en moralisk plikt. (Martela 2010).

Vérden i arbetet ar olika fran person till person och reflekterar inflytandet av normer,
interaktionen med andra och upplevelser. Férutom vérdena influerar &ven motivation och
tron starkt. (Rosso m.fl. 2010, s. 95-96; Martela 2010).

Manniskan behdver fa kanna att hon i sig sjalv har ett varde och stracker sig langt for att
uppna detta mal. Om manniskan inte kanner att hon ar vardefull i sig sjalv ar det svart att
kdnna meningsfullhet i livet i allmanhet och i arbetet. Arbete kan ocksa bidra till
meningsfullhet genom att vara grunden for individens eget vérde. Den viktigaste
bestandsdelen i KASAM (kéanslan av sammanhang) ar meningsfullheten, dven omtalad
som motivationskomponenten, som beskriver till vilken grad vi &r delaktiga i de handelser
som skapar vart eget dde. | arbetslivet och livet dverlag stélls vi infor olika uppgifter och
om vérdet av meningsfullhet &r hogt vill vi I6sa uppgiften for att skapa en stérre mening.
(Antonovsky 2005, s. 45-46). Frankl, grundaren av logoteorin, kom fram till att manniskan
motiveras mest d& hon upplever sitt arbete som meningsfullt (Salo & Aman 2013, s. 142). |
detta sammanhang kan jag inte lata bli att namna Maslows och Hertzbergs

motivationsteorier.
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Vélmaende och illamaende pa arbetsplatsen ar inte tva begrepp som ar varandras motsatser
utan kan vara samtidigt narvarande. Enligt Hertzberg, skaparen av motivationsteorin pa
1950-talet, paverkas manniskans arbetsgladje av hygien- och motivationsfaktorer.
Hygienfaktorerna, till exempel 16n, arbetsredskap- och miljo, ar forutsattningarna for
arbetsmotivation och fastén de i sig sjalv inte ékar motivationen, leder avsaknad av dem
till negativa effekter for arbetsgladjen. Motivationsfaktorerna skapar en stark inre
motivation och positiv kénsla och meningsfullhet & en av dessa faktorer som starkt
inverkar pa manniskan. (Rantanen 2013, s. 165; Palmkron 2011, s. 8-9). Det kan
diskuteras i vilken utstrackning Maslows pyramid kan tillampas i arbetslivet, men till
exempel i fraga om beloningssystem kan den tinkas vara fungerande som motiverare.
Hogst upp finns det vi alla 6nskar hogt i form av sjélvrealisering, meningsfullhet och
autenticitet. Denna niva kan enbart nas da behoven under &r tillgodosedda. Om den hdgsta

nivan uppnas har manniskan allt hon 6nskar.

Maslow’s Hierarchy Herzberg’s
of Needs Two Factors

Motivators

* Achievement

* Recognition

e Work itseif
Self— e Responsibility

Actualization « Advancement

Esteem

self and others!
! v Hygiene Factors

i « Interpersonal
Belonging and Love relations
\{-‘» -

Company policy/

-
administration
Safety and Security * Supervision
 Salary
e Working
conditions

Basic Physiological Needs

Figur 1. Maslows och Hertzbergs behovstrappa. (www.whatishumanresource.com)

Hertzbergs teori k&nns lite som en omkastning och forenkling av Maslows teori till att

inbegripa arbetssituationer.

Ménniskan behdver begripliga strukturer och regelbundenhet, resurser for att hantera
motgangar och energi for de utmaningar som livet satter framfor oss. Engagerade
manniskor som satsar sitt kanslomassiga engagemang i utmaningar och k&nner en stor
meningsfullhet kanner sig villiga att tackla utmaningar istallet for att forgas av dem.
(Antonovsky 2005, s. 45-46).

Vélbefinnande i arbetet, arbetshalsa (tydhyvinvointi), bestar av manga olika faktorer. Ingen
enskild héndelse eller enskild faktor leder nddvandigtvis till en 6kad arbetshdlsa utan det
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handlar om en helhet som i slutdndan leder organisationen till en battre produktivitet och
en lagre sjukfranvaro. Arbetshélsa inkluderar och paverkar hela organisationen och alla
individer, allt fran kultur, struktur och strategi till ledarskap, medarbetarskap och
samarbete. Varje enskild individ med sin attityd och sitt beteende paverkar helheten. Da
arbetshélsan ar hég innebdr det dven att arbetet och arbetsmiljon &r trygg och motiverande.
Enkelt sagt; om arbetet kanns meningsfullt finns det arbetshalsa. Vad man maste komma
ihag ar att arbetshalsa ar en subjektiv kéansla och olika saker ar olika meningsfulla for olika
personer. Det viktiga ar att om en individ mar bra i organisationen gynnas alla av dessa

positiva kanslor. (Social- och Hélsovardsministeriet 2014; Arbetsskyddscentralen).

1.3 Arbetsengagemang

Arbetsengagemang ar ett permanent positivt kanslo- och motivationstillstand som
karaktariseras av energi (tarmokas), engagemang (omistautunut) och férsjunkenhet
(uppoutunut) i arbetet. Arbetsengagemang kan ses som en motsats till utbrdndhet och det ar
valdigt viktigt att pa arbetsplatsen ge manniskorna mojligheten att kanna sig engagerade i
sitt arbete. Vad som framjar arbetsengagemang é&r till exempel ett mangsidigt innehall i
arbetet och tillrackligt med stod och feedback av bade kolleger och ledare. (Kinnunen,
Makikangas, Mauno & Rantanen, 2012, s. 85-86; Hakanen & Perhoniemi 2012, s. 9;
Hakanen 2009, s. 9; Maslach & Leiter 2000, s. 135).

De psykosociala arbetsforhallandena innehaller tva viktiga faktorer angaende
vilbefinnandet pa arbetsplatsen. A ena sidan finns de fysiska och psykiska faktorerna som
belastar arbetstagaren och kan férorsaka utmattning om de pagar under en langre tid och
som motpol figurerar resurserna, till exempel méjligheten att uppna mal och inlarning, som
bar upp motivation och valbefinnande. Da resurserna paverkar bade yttre och inre
motivationsfaktorer uppstar arbetsengagemang och att rikta in sig pa arbetarens
engagemang handlar om att ta i beaktande de styrkor som arbetaren har i sig sjélv; energi,
delaktighet och effektivitet. Da man gor det kan man aven framja hela organisationens
konkurrenskraft. (Hakanen & Perhoniemi 2012, s. 9; Maslach & Leiter 2000, s. 135).

En manniska som kanner arbetsengagemang kanner sig energisk och vill satsa pa sitt
arbete, aven i stunder da arbetet kdanns kravande och man méter motgangar. Da det finns
arbetsengagemang upplevs ofta arbetet dven meningsfullt och inspirerande och njutning
fas. En engagerad manniska gar garna pa jobb varje dag, astadkommer resultat och kan

fungera pa basta satt tillsammans med andra. Speciellt sex stycken végar ar viktiga da det
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kommer till engagemang. Om arbetet ar rimligt belastande och arbetaren har en kéansla av
valfrihet och kontroll, om hon kanner att erkénslan och ersattningen ar riktiga och kénslan
av gemenskap finns, om hon blir rattvist behandlad och respekterad samt kanner att arbetet
ar meningsfullt, uppstar engagemang. Arbetsengagemang ger aven ett rikare liv i sin
helhet. (Hakanen 2009, s. 9; Maslach & Leiter 2000, s. 190-191; Arbetarskyddscentralen).

Att ta hand om personalen och se den som en resurs i social- och hélsovardsbranschen &r
viktigt av olika anledningar, inte minst pa grund av att det framjar rekrytering och
engagemang. Genom gott ledarskap kan motivation och orkandet i arbetet framjas och
saledes ocksa produktiviteten. En god arbetsgemenskap bekréftar arbetarnas positiva
uppfattningar och starker resurser och fardigheter. Vad som ar lika viktigt ar att det finns
en positiv vaxelverkan som kan ge energi at hela arbetsgemenskapen. Arbetskamraternas
lyckade insatser, deras styrkor och mojligheter ska uppmérksammas. | en god
arbetsgemenskap finns inte favoriter och misslyckade, det forekommer inte fingerpekande,
illvilja, prat bakom ryggen och dolda budskap. I en god arbetsgemenskap ska ingen behdva
kampa for sin rétt att finnas. Det finns humor som inte &r elak eller riktad mot en viss
person, det finns diskussioner som inte alltid vinns av den starkaste. Egennytta sétts inte
forst. Detta skapar arbetsengagemang och arbetshalsa. (Rissanen & Lammintakanen 2011,
s. 238-239; Tydterveyslaitos, 2010; Juuti & Vuorela 2002, s. 40).
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Figur 2. Véalbefinnandets manga dimensioner. (Hakanen 2005).

Da man jamfor sjalvsysselsatta personer, foretagare, med Iontagare kan man skonja ett
starkt arbetsengagemang. Da mer &n halften av foretagarna uppger att de kéanner
arbetsengagemang ar motsvarande andel bland I6ntagarna bara drygt en tredjedel. Da

narmare hélften av alla sjalvsysselsatta méanniskor kanner sig starka och energiska i sitt
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arbete, &r motsvarande siffra bland l6ntagarna under 30 procent. Bland foretagarna ser man

aven en storre vilja att arbeta efter uppnadd pensionsalder.

2 Organisationen

Organisationer ar komplexa, ju storre desto mer komplexa. Niva pa niva och ledare pa
ledare, det kan nog anses vara en sanning. Manniskan i sig ar ocksa komplex och da vi
satter till manniskan i organisationen har den blivit &n mer svartydd. Manniskor &r olika, de
tdnker och fungerar olika och darfor behdvs en ram inom vilken ménniskorna inom
organisationer arbetar. En meningsfull moteskultur behdvs och i bakgrunden till detta
examensarbete gar man fran de stora komponenterna i organisationen till de mindre for att

komma ner pa métesnivan.

2.1 Struktur

Strukturomvandlingen i arbetslivet, i organisationer och verksamheter har redan pagatt
under en lang tid. Yrken och arbetsplatser forsvinner och yrkeskompetensen maste
utvecklas, de traditionella granserna blir allt diffusare. Innovations- och fornyelseformagan
i organisationer och hos medlemmarna 6kar och eftersom det finns bade bra och daliga
arbetsgemenskaper behdver produktivitet och arbetslivskavalitet utvecklas. Det gors framst
genom att 6ka kompetensen, skapa nya sitt att leda och organisera sa att larande,
Kreativitet, innovationer, motivation och utvecklingsbendgenhet betonas. Valbefinnandet i
arbete ar mycket viktigt och genom att skapa meningsfullhet i arbetet vill man stéda

utvecklingen och larande. (Arbets- och Naringsministeriet 2013, s. 8-15).

Organisationer har mal for sin verksamhet och en struktur som bygger upp den. Mal och
struktur hor ihop, strukturen definierar mal och delmal. Arbetsfordelningen och
auktoritetsfordelningen  blir en logisk konsekvens da man gjort upp dessa.
Organisationsstrukturen star for hur arbetet har arrangerats och férdelats mellan de
arbetande och genom strukturerna forsoker man skapa stabilitet, koordinering och
samordning av arbetet. Strukturen beréttar alltsa om organisationens uppbyggnad och
hierarki men samtidigt fungerar den dven begransande, da medarbetarna rutas in i sitt
specifika arbetsomrade. (Abrahamsson & Aarum Andersen 2010, s. 60, 69-70; Alvesson &
Svenningsson 2007, s. 24).
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En struktur ska byggas upp kring organisationens centrala processer och i dagens
foranderliga varld kraver standiga forandringar i teknologin ocksa att strukturen forandras.
Livsviktigt med tanke pa konkurrenskraft och effektivitet for organisationerna idag ar att
kunna integrera ny teknologi. Organisationerna ska kunna fungera i en oséker varld dar
informationsoverforingen har véxt explosionsartat. Arbetsuppgifterna har férandrats och
kraver nu storre ansvar och handlingsfrihet och manga uppgifter kraver stor specialisering,
vilket ocksa leder till problem i kontrollen, eftersom manga vill arbeta sjalvstandigt och
rapportera endast till kollegor. Detta har lett till att strukturerna har bérjat forandras eller
helt nya strukturformer har vaxt fram. (Bolman & Deal 2009, s. 92, 93, 95, 98).

Eftersom prestationskraven i organisationen vaxer konstant, maste alla prestera mer och
battre for att organisationen ska klara sig. Prestationerna ar beroende av kunskap, attityder,
erfarenheter och kontakter hos medarbetarna och samtidigt av organisationsprocesserna,
verksamhetsmodellerna och organisationskulturen. (Sydanmaanlakka 2004, s. 16). En ny
trend gallande dagens organisationsformer &r pa gang som betonar processer, team och
natverk i stallet for hierarkier och linjeorganisationer. Manga arbetsuppgifter blir allt
svarare hela tiden, forandringar sker och kompetenskraven oékar vilket leder till att det
behdvs allt mer tvarfunktionellt och mangprofessionellt samarbete. |1 denna standigt
foranderliga varld bor ledaren kunna starka medarbetarnas forandringskompetens och pa sa
satt minska motstandet mot forandringar. Motivation ar mycket viktigt, som Maslow och
Hinzberg kom fram till redan pa 40- och 50-talen, for att fa medarbetarna att forsta varfor
en forandring behdvs och fa dem att arbeta mot den. (Angeléw 2013, s. 254, 259-260;
Heide, Johansson & Simonsson 2012, s. 125).

2.2 Kultur

Organisationskultur handlar om bade innehall och uttryck. Innehall & de natverk av
meningar, betydelser och handlingsmodeller som finns i organisationen, och uttryck den
praxis och de handlingar via kulturen i organisationen tar sig i uttryck i. Enligt en
kulturteori av Schein finns det tre nivaer av medvetenhet, det synliga, de delvis
medvetandegjorda normerna och véarderingarna, och det omedvetna som tas for givet.
Kulturen kan ocksa ses som bade en produkt och en process. Produkten &r allt det som de
som tidigare funnits samlat ihop i form av visdom och processen standig férnyelse och
utveckling da nya medlemmar kommer och lar sig de gamla satten och lar ut dem pa sitt
sétt. (Bolman & Deal 2012, s. 320; Heide, m.fl. 2012, s. 47).
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For att kunna forstd och forklara en organisationskultur maste man kunna forsta
manniskor. Ménniskan har sina grundlaggande antaganden, varderingar och évertygelser
som det tar tid att utveckla for att de sedan dven ska kunna lamnas vidare. Organisationens
identitet forankras i kulturen och véarderingarna och visionerna ger den sammanhang och
klarhet. Grupperingar och team i organisationer behdvs och samarbete &r ett nyckelord.
Ibland &r det den gemensamma och sammanhallna kulturen som far ett team att prestera sa
bra i stallet for den tydliga och valdefinierade strukturen trots att bada behdvs i en
organisation. Gemensamma sociala erfarenheter skapar organisationskulturen. (Bolman &
Deal 2012, s. 334).

Inflytandet som organisationskulturen har pa medlemmarna &ar ofta oenhetligt eftersom
individer, grupper och organisationer har olika personligheter. Tillsammans bildar de
kulturen dar organisationen utgor ett minisamhalle med manga subkulturer. Mellan dessa
kan det uppkomma konflikter och organisationens effektivitet ar beroende av hur val man
kan kommunicera mellan de olika subkulturerna. Finns det ett gemensamt sprak och
tankemonster kan organisationen fungera effektivt men ofta har man inom subkulturerna
specialiserat sitt sprak pa ett satt som omajliggor en gemensam grund och den kan vara
spridd till hela organisationen och ledningen. Monstren, spraket, bilder och teman som
uppkommer i agerande och kommunikation berdttar om en hurudan kultur organisationen
har (Heide, m.fl. 2012, s. 49-50; Morgan 2009, s. 147-148, 154-155).

Kénnetecknande for en stark organisationskultur ar att malen och verksamhetsfilosofin
arbetas pa gemensamt med ledning och personal. Det finns en enighet i de grundlaggande
vérderingarna inom organisationen och normer och regler finns som stddjer dessa
varderingar och &ven malen som man inom organisationen gjort upp. Informella
informationskanaler och ritualer som pa sitt hall starker varderingar ska finnas i en stark
organisationskultur. (Lindmark & Onnevik 2013, s. 283).

Om man inom organisationen pa ledningens initiativ vill gora en forandring i kulturen
maste ledaren forst reda ut vilken kultur som finns och hur kulturen forhindrar eller
forsvarar att malen uppnas och sedan medvetet arbeta mot att denna onskade kultur blir
levande. For att kunna férankra den dnskade kulturen kan med fordel olika arbetsgrupper
och arbetsgruppsméten anvéndas. Ledaren &r forebilden for medarbetarna i organisationen
och kan genom sitt satt framja uppkomsten av en stark kultur. En larande kultur och ledare
maste utvecklas fran det faktum att varlden ar komplex men grundinstéaliningen ar att

manniskan &r villig att foérandras och ar framtidsorienterad. | en larande kultur finns olika
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personer och en mangfald som ger olika synvinklar. Kommunikation och information
utbyts horisontellt och vertikalt mellan olika nivaer genom sammanhangande natverk.
(Lindmark & Onnevik 2013, s. 284-289).

2.3 Ledarskap i relation till meningsfullhet

Ledaren i en organisation anses vara ett universellt botemedel som kan anvéndas till
samhallets alla problem och samtidigt skapar begreppet en stor forvirring. Ar ledaren den
som ska radda alla eller &r hennes insats sa till den grad oviktig att den inte gér nagon
skillnad alls? Kanske man med skulle vaga saga att ledaren finns nagonstans mellan dess

tvd motpoler men diskussionen gar het kring an den ena an den andra asikten.

Ledarskap ar dock inget konkret utan nagonting som existerar i forhallande till andra.
Ledaren har makt men vad som ofta 6nskas av en ledare ar att hon ska kunna inspirera och
overtyga istallet for att med tvang kora igenom beslut. Samarbete och mal &ver
egenintresset ar onskvarda och medarbetare féljer den formella makten sa lange den é&r
legitim. Ibland skapas aven for stora krav och forvantningar pa ledaren som da kan bli
tvingad eller sjalv vélja att gdmma sig bakom masken som allvetande. (Bolman & Deal
2012, s. 401).

Naturligtvis innebar ledaskap makt och makten &r central. Makt som begrepp ar komplext.
Makt innehas av bade ledare och organisationsmedlemmarna eftersom alla &r beroende av
varandra. Makt ger méjligheten att genomféra och mobilisera resurser och kan saledes inte
enbart ses som nagonting negativt. De som har makt har ofta valts till den posten eftersom
de ansetts kompetenta. Makt fas ocksa 6ver andra manniskor da de tror att man besitter
makt. (Heide, m.fl. 2012, s. 101-102; Bolman & Deal 2012, s. 401; Thylefors 2007, s. 77,
87).

Grunden till att leda &r att medarbetarna kanner att de kan géra misstag. Da vagar de
forsoka igen och prova sina granser. Da ledaren far dem att kénna sig bra vill de lara sig
nytt och utvecklas helt sjélva. (Bergman 2000, s. 22).

Duktiga ledare &r bra pa processen att tolka och forsta olika situationer som kan ge dem en
nastan magiska glans. Da ledaren kan foérbli 6ppen och flexibel i sina bedémningar och ser
pa saker ur olika synvinklar blir resultatet ofta att bredare och mer varierande

handlingsalternativ skapas. Dock finns det ingen ledare som i alla tider och i alla
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situationer skulle kunna fungera pa exakt samma satt. Verkligt duktiga ledare vet vilka
styrkor och vilka svagheter de besitter och arbetar kontinuerligt med att utveckla sig sjalv
och ett team runt sig som kan agera i alla situationer. Ledaren kan ses som en spindel i
natet vars uppgift ar att se till att hela systemet fungerar som det ska i samarbetet med
andra. (Lindmark & Onnevik 2013, s. 294-295; Bolman & Deal 2012, s. 403-404, 434;
Morgan 20009, s. 9).

Ledaren har &ven som uppgift att leda kansloatmosféren i organisationen och kénslor har
en synnerligen central plats. Klimatet i organisationen forklarar till och med 20-30 % av
omséattningen sa kanslorna kan anses spela en vildigt stor roll med tanke pa hur attraktiv
organisationen ar. FOr var och en ar det viktigt att se 6ver sina kanslor for organisationen
och ménniskorna i den. For ledaren ar den egna kanslovérlden och arbetet med den i
nyckelposition. Ledaren ska kunna hantera de positiva men ocksa negativa kéanslor som
uppkommer gentemot arbetet men ocksa arbetstagare. Forst da hon blir uppmarksam pa de
egna kanslorna kan hon bérja arbeta med dem och fa kontakt med medarbetarnas kanslor. |
en larande organisation finns det rum for kdanslor men de ska diskuteras och olikheter ska
ses som en styrka och inte som ett sétt att exkludera och skuldsétta. (Rantanen 2013, 161-
162; Juuti & Vuorela 2002, s. 38-39).

Som ledare &r det viktigt att veta att organisationer har en naturlig tendens att dras mot det
negativa sa att som ledare utveckla en positivare atmosfar kommer inte att bli ett enkelt
uppdrag dock ett mycket viktigt som kommer att utmynna i en mer effektiv och valmaende
organisation. Att sjalv forega med gott exempel ar en bra utgangspunkt och att inkludera
den hogsta ledningen och hela organisationen i strdvan mot en god kéansloatmosféar.
(Rantanen 2013, s. 164).

Att ta hand om personalen och se den som en resurs i social- och hélsovardsbranschen &r
viktigt av olika anledningar, inte minst pa grund av att det framjar rekrytering och
engagemang. Genom gott ledarskap kan motivation och orkandet i arbetet framjas och
saledes ocksa produktiviteten. Genom motivation startar hela processen med vilken man
stravar efter forandring i verksamheten och det kritiska & att kunna uppehalla
motivationen hela vdgen. Att forbéttra till exempel moteskulturen kommer att innebéra ett
forandringsarbete. Inom héalsovardsbranschen ska personalbristen och svarigheter i
rekrytering av ny personal ses som en kritisk frdga och da spelar arbetsplatsens
arbetsgemenskap och klimat en stor roll. De storsta framgangsfaktorer kommer att bero pa

hur val medarbetarnas kunskaper och fardigheter tas i beaktande och hur de upplever att de
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far anvandning av sina kunskaper. Genom att uppméarksamma de méanskliga behoven kan
ledaren 6ka mojligheten for framgang for organisationen. (Salmimies & Ruutu 2013,
s.187-190; Rissanen & Lammintakanen 2011, s. 238-239).

Alla medarbetare har olika drivkraft som motiverar dem att prestera sa bra de kan och
meningsfullhet &r en stor motiverare. Medarbetare med hdg inre motivation &r entusiastiska
och fulla med energi medan de som drivs av yttre motivationsfaktorer oftast gar till sin
arbetsplats for att de maste och for att fa 16n. Ledarens roll &r att skapa forutsattningarna
som starker den inre motivationen som far manniskorna att prestera pa topp. Arbete utan
motivation blir i langden meningslost. Det som skapar mest meningsfullhet, engagemang,
effektivitet och arbetsgladje pa arbetsplatsen &r att sjalva arbetet ar en stimulerande och
stddande, en konstruktiv arbetsmiljo, att arbetet ar betydelsefullt, samhérigheten med andra
och erkannande. Tillsammans skapar dessa meningsfullhet. Viktigt att komma ihdg &r att
chefen &r en nyckelresurs i att skapa konstruktivt medarbetarskap och ett konstruktivt
medarbetarskap &r forutsattningen for ett bra ledarskap. (Angeléw 2013, s. 201-204).
Pavlish & Hunt 2012, s. 120; Jonsson & Strannegard 2009, s. 253 ).

2.4 Medarbetarskap

Ledarskap och medarbetarskap paverkar konstant varandra och kan inte ses som isolerade
fenomen, bada ger forutsattningar for den andra att existera. Medarbetarskap handlar om
relationen till arbetet och arbetsgivaren men é&ven till kolleger, kunder, brukare,
medborgare och patienter. Till hela organisationen. (Hallsten & Tengblad 2011, s. 10-11;
Jonsson & Strannegard 2009, s. 251; Tengblad 2009, s. 6).

Medarbetarskap star dven for en filosofi som handlar om att arbetarna bor ha en aktiv och
ansvarstagande roll med mojligheten till utveckling och larande, till gemenskap och
samarbete och utmaning och stéd. | medarbetarskapet ingar formagan att ta ansvar,
problemldsning och konflikthantering. Viktigt att komma ihag ar att vilken ledarformaga
en chef @n har sa finns det alltid medarbetare som tar mer ansvar, ar mer engagerade och
kunniga &n andra. (Tengblad 2009, s. 6; Tengblad 2003, s. 1).

Till begreppet medarbetarskap hor ansvaret starkt. Ansvar for den egna utvecklingen, for
sitt arbete, arbetsmiljon och forhallandet till arbetsgivaren. Ett konstruktivt medarbetarskap
kan finnas bara da bade ledning och medarbetare tar lika ansvar for relationen. For att

medarbetarskapet i en organisation ska kunna vara starkt maste medarbetarna forutom att
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ta ett stort ansvar i det egna arbetet ocksa kunna samarbeta med kollegor och arbeta for en
glad arbetsmiljo och ett gott kamratskap pa arbetsplatsen. Att kunna hitta en bra balans
mellan lojaliteten gentemot arbetsgivaren, kollegorna och sig sjalv kan vara utmanande.
(Hallsten & Tengblad 2011, s. 11; Jonsson & Strannegard 2009, s. 254-255; Tengblad
2009, s. 6).

Ett nytt begrepp som férenar ledarskap och medarbetarskap och betonar den dmsesidiga

paverkansprocessen mellan chef och medarbetare ar ledarbetarskap.

Utdvar Ledarbetarskap Utdvar
ledarskap - en syntes medarbetarskap

MEDARBETARE

Vad hander egentligen i relationen
och processen mellan chef och medarbetare?

Figur 3. Ledarbetarskap -en syntes. (Axelsson 2014).

Idag betonas kanske alltfor ensidigt ledarens betydelse éver medarbetarens motivation och
arbetsinsats. Ledarbetarskapet handlar om de tva rollerna, ledarskap och medarbetarskap
som fungerar i en relation med varandra, inte i ett motsatsforhallande. (Axelsson 2014, s.
14-15). Inne pa samma bana &r dven Jonsson och Strannegard (2009, s. 251) da de tar upp

att ledaren och medarbetaren standigt paverkar varandra.

En ojamn maktrelation finns naturligt pa arbetsplatsen i och med att ledaren alltid har en
hogre stallning och bestammanderatt pa ett satt som medarbetaren inte har. Dock ska man
komma ihag att medarbetarna utgor ett storre kollektiv. En samstammig syn pa vad man
ska astadkomma i organisationen ar nodvandig. ldag har dven medarbetarna en mycket
hogre utbildningsniva an tidigare och utfor kvalificerade uppdrag. Det ar viktigt att hitta ett
mentalt konstruktivt forhallningssatt och ett andamalsenligt satt att organisera all den
kompetens som finns for att arbetsgemenskapen ska bli sa bra som majligt. Idag har manga
medarbetare ett sa stort ansvar att ett nytt begrepp behévs — ledarbetarskap. (Axelsson
2014, s. 15-16).
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2.5 Team, kommunikation och ledare

| social- och halsovarden utgar mangprofessionellt samarbete fran kunden och dennas liv
som helhet. Samarbetet &r en interaktionsprocess med holistiskt perspektiv dar
kommunikation, klientorientering, kunskap och néatverk betonas. Mangprofessionellt
samarbete organiseras ofta i team vars uppgift ar att tillsammans skapa en miljo dar man
kan utbyta och bearbeta information, tankar, kéanslor, upplevelser och problem som de kan
mota i sitt dagliga arbete och i sina arbetsuppgifter. Empirisk forskning visar att inter- och
mangprofessionellt samarbete aven minskar kostnader i hélsovarden och hdjer
arbetsgladje. Vad som kan forsémra kommunikation och samarbete & om till exempel
rollerna ar oklara och man bor darfor fokusera pa den egna rollen i situationer dar man har
ett personligt ansvar (Svedberg 2012, s. 121; Bajnok, Puddester, MacDonald, Archibald &
Kuhl 2012 s.76; Roth & Markova 2012, s. 146; Isoherranen 2006, s. 14-15).

For att en arbetsplats ska kunna fungera behovs alltsa samarbete. Pa de flesta hall tillampas
grupper och teamarbete som dock ar forknippade dven med svarigheter i fraga om till
exempel slitningar mellan gruppmedlemmarna och kvaliteten pa arbetet. Grupprocesser
handlar alltid om manniskor som &r i samspel med varandra och de faktorer som endera
framjar eller hammar samspelet. Interpersonella konfliktsituationer inverkar i hog grad
negativt pa gruppen medan arbetsuppgiftskonflikterna ar nodvandiga for effektiv
problemlésning, beslutsfattande och hdga prestationer. Ledaren har ett stort ansvar i att fa
gruppen att fungera men varenda en av gruppmedlemmarna utdvar ocksa ledarskap genom
sitt eget agerande. En god ledare ska ocksa vaga lata sig ledas av gruppen. (Wheelan 2013,
s. 107-108; Hornstrup 2012, s. 116; Svedberg 2012, s. 169; Bergman 2000, s. 32;
Stensaasen & Sletta 2000, s. 45).

Komplexa arbetsuppgifter kraver ofta komplexa strukturer och enklare uppgifter enkla
strukturer. Om arbetsgruppen har mangtydiga uppgifter som forandras hastigt och tiden ar
en viktig faktor behdvs flexibla roller och samordning mellan olika professioner, da ar
oftast en centraliserad maktform bast eftersom beslut maste fattas i snabbt. Komplexa
arbetsuppgifter kraver 6ver lag god oftast kommunikation och samordning for att kunna
utforas bra. Strukturen &r av avgorande betydelse for att teamet ska kunna fungera bra och
teamet och organisationen maste vara anpassade enligt de uppgifter de har att utfora.
(Bolman & Deal 2009, s. 133, 137, 146).

En valfungerande grupp bygger naturligtvis dven pa att det finns en ledare som har goda

kunskaper i hur en grupp utvecklas och fungerar. Ledaren maste ha forstaelse och kunskap
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i att leda gruppen bade pa en uppgifts- och en processniva. Den starka sammanhallningen
skapas av lagandan och delaktighet inom gruppen ér ett viktigt element, att alla kénner att
det har nagonting att saga till om och far vara med i bade planering och genomférande. Om
ledaren kan ta vara pa allas idéer och tankar skapas ett dppet och informellt klimat som
stodjer inlarning och dar man vagar gora fel vilket gor arbetsprocessen positiv. Till
medarbetarens eget ansvar hor att uttrycka den egna asikten och forst da kan de
gemensamma kunskaperna och kompetenserna tas till vara. Ledaren ska kunna skapa en
helhetsforstaelse infor arbetet sa att alla vet vad de gor och varfér och samtidigt fa fram de
kreativa egenskaperna hos gruppmedlemmarna. (Lindmark & Onnevik 2013, s. 303-305;
Bolman & Deal 2009; 229-231).

En bra ledare ska kunna kan salla informationen som gruppen behdver. For lite information
skapar ny information som kan vara helt irrelevant men eftersom vi manniskor inte tycker
om tomrum skapar vi alltid nagonting nytt. Faran med att tolka information ar att det
skapar missforstand som i varsta fall kan stjélpa gruppens inre sammanhallning och skapa
en negativ lagmoral. Om information bara delges utan att sjalva innebdrden forklaras ges i
stor grad utrymme for tolkningar och ointresse. Efter sddana méten har det en negativ och
kritisk installning uppstatt och métena har beskrivit som onddiga, i bista fall pa “nice-to-
know” basis och inte ’need-to-know” vilket borde vara fallet. Genom att forklara strategier
och visioner och skapa forutsattningar for dialog tydliggors de svarbegripliga malen och
visionerna och strategierna. Dialog mojliggor dven en naturlig delegering, delaktighet och
larande i organisationen (Lindmark & Onnevik 2013, s. 304; Heide, m.fl. 2012, s. 125-127;
Thylefors 2007, s. 220).

| en arbetsgemenskap skapas gruppdynamiken genom véxelverkan mellan individerna.
Gruppen skapar sitt eget satt att kommunicera om till exempel forhallningssétt till den egna
gruppen, samt andra grupper, och dven gentemot klienter. I en véalfungerande grupp utbyts
kunskap smidigt mellan gruppmedlemmarna och hari har ledaren en stark roll i hurudan
kommunikationsstruktur som utvecklas. En god arbetsgemenskap och dess
kommunikationsstruktur ar fungerande da alla har lika majlighet att delta och vagar sdga
sitt. Ledarens roll &r stor och hon kan endera hjélpa eller stjalpa gruppens struktur genom
sitt agerande. (Surakka & Laine 2011, s. 62).

Kommunikation ar ett av delomradena da det kommer till att leda kunskap. Kunskapen ska
ledas ut till manniskorna som arbetar i organisationen sa att de kan uppna de mal som

gjorts upp i féretaget. Kunskapen &r en hornsten i kunnande och intern kommunikation hor
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till de viktigaste faktorerna som paverkar personalens kunskap, alla ar ansvariga for att den
kunskap de besitter sprids. Kunskap kan spridas med hjélp av regelbundna méten, interna
tidningar, infoblad, Ooversikter och naturligtvis prat men hur det &n gors ar
kommunikationen den storsta allierade eller den storsta sabot6ren i organisationen. (Morris
& Lee 2012, s. 7-8; Viitala 2009, s. 202-203.)

Smapratet har en mycket viktig roll i organisationer. Prat mellan manniskor, negativt eller
positivt, skapar sociala bindningar och formar relationer. | dialogen mellan ménniskor
vaxer fortroende fram och manniskor socialiseras in i nya miljoer. Manniskor skapar ocksa
sina egna tolkningar om organisationen och arbetet, samt utdelar mandat genom prat med
andra. Man bestammer vem som far vara med och vem som inte far det och vad som &r bra
och daligt i organisationen, aven cheferna utvarderas. Man pratar om tankar och kanslor,
och idéer, berattar historier och avreagerar sig pa olika handelser. Man lar sig mycket om
sig sjalv och andra i dialogen med andra. Smapratet ar vasentligt och genom att forsta
balansen mellan formella och informella méten kan vardagens ledarskap bli effektivare
och battre. (Ekman 2007, s. 97).

Dialog &r ett av de verktyg som anvéands i mangprofessionella diskussioner for att bygga
upp en djup gemensam och delad forstaelse och ar starkt forknippad med delaktighet. |
larande organisationer anvands dialog allmént och den innehaller fyra grundelement som
ar att lyssnande, respekt, talamod och 6ppenhet. Till skillnad fran en diskussion &r malet
med dialog att utforska nagonting tillsammans ur olika synvinklar. Utméarkande ar de olika
forhallnings- och tankesatten dar tankar och idéer som inte & samma som ens ar tillatna
utan omedelbar kritik och motargument. Dialog kraver talamod och ett Oppet
forhallningssatt sa att individuell kunskap blir gemensam. | mangprofessionellt samarbete
ar malet med dialog att skapa en jamlik och skicklig diskussion och dialog. (Heide, m.fl.
2012, s. 133-134; Ekman 2007, s. 97; Isoherranen 2006, s. 25-26).

Ledarskap handlar mycket om kommunikation och de flesta av ledarens uppgifter har pa
sétt eller annat att goéra men denna. | gjorda underékning har man kommit fram till att upp
till 80 procent av en chef eller ledares dag gar at till att kommunicera med andra.
Kommunikation har alltid varit viktig i organisationer men idag betonas den ytterligare och
den blir bara svarare. Kommunikation maste stimuleras genom naturliga métesplatser och
aven storre moten dér alla i organisationen har en mojlighet att tréffas och skapa larande
och utveckling. (Lindmark & Onnevik 2013,s. 187; Heide, m.fl. 2012, s. 119).
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Utbyte av ny evidensbaserad kunskap inom primérhélsovarden sker oftast via informella
och ostrukturerade kanaler. | organisationer saknas ofta en omgivning for utbyte av
kommunikation och kunskapsflode vilket leder till stora brister. Eftersom processen med
informationsutbyte i och mellan mangprofessionella team ofta & komplicerad borde man i
organisationer allmant 6vervaga hur man kunde gora kunskapsutbyte till en formell del av
organisationsverksamheten. Da det finns kunskap om vad som paverkar kommunikationen
kan man battre identifiera och stdda utvecklingen av nya strategier som kan minska
bristerna. Moéten planerade i god tid kan fungera som en positiv l1ank mellan personal och
ledare for da alla arbetar enligt gemensamma riktlinjer och delar information skapas ett
gott arbetsklimat dar moten fungerar som en viktig kommunikationskanal. God
kommunikationsflow skulle sannolikt leda till hogre kvalitet i kommunikationen och &ven
till hogre tillfredstéllelse i organisationen. (Sibbalad, Wathen, Kothari & Day 2013, s. 128,
135; Braaf, Manias, Finch, Riley & Munro 2012, s. 181; Braaf, m.fl. 2012, s. 189;
Holbeche 1998, s. 59).

3 Moteskultur och idémoten

Ordet kultur kommer fran det latinska ordet cultura, odling, och i frdga om organisations-
och moteskultur maste det pa arbetsplatserna odlas en positiv kultur som beaktar
ekonomiska aspekter, valmaende, mindre stress och bra kommunikation. Méten ar en
central arbetsform som driver arbetet framat men trots att organisering, planering,
forverkligande av och deltagande i méten borde vara en naturlig sak ser manga dem som
nagonting nodvandigt ont eller till och med som meningslosa. Manga organisationer har en
dalig moteskultur eftersom det kréaver tid att planera och organisera men genom att skapa
en positiv maéteskultur far alla ut mycket mer eftersom den paverkar i stort sett hela

arbetsplatsen. (Ashkenas 2011, s. 5; Gronberg, Villfor Larsson & Eliasson u.4, s. 3).

Moteskultur ar den kultur som kénnetecknar en organisations méten och utgar fran
gemensamma handlingar och beteendemonster for grupper. Oftast har moteskulturen
kommit till utan att ledningen bestdmt hur motena ska organiseras fastdn en bra
moteskultur ar en ledningsstrategisk fraga. Mateskulturen bestar av bade struktur i form av
regler, system, modeller och verktyg och kultur som syftar pa beteendemonster och
kommunikation och for att lyckas forandra sina moéten maste man arbeta med bada.

(Gronberg, m.fl. u.a, s. 3).
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Manniskor anvander en stor del av sin tid i organisationer at arbetsprocesser och specifikt
administrativa processer. De administrativa processerna samordnar arbetet genom till
exempel informella och formella méten. Meningsfullhet ar viktigt, att medarbetarna k&nner
att den stora mangd tid som de séatter ner pa sitt arbete ocksa betyder nagonting och far den
effekten som det ar avsett. Detta ar inte alltid mojligt for alla méten leder inte till beslut
utan bra till fler och fler méten. Hur val man &n planerat ar det mojligt att dokumenten bara
slutar i en hog pa skrivbordet, dock ska man komma ihdg att fastan man inte kommer till
nagra konkreta beslut eller I6sningar alla ganger & maétena anda tillfallen att tillsammans
fungera som ett team och kommunicera tankar och idéer. (Bolman & Deal 2009, s. 337-
338).

“organisationer utgor den perfekta miljon for chefer pd jakt efter saker att ldgga sin tid
och energi pa, problem som soker l6sningar och manniskor som besitter en losning till
vilka de séker ett problem™. Pa moten finns alla dessa fyra, det finns manniskor, energi,
problem och losningar. Vad motet leder till ar beroende av manga olika faktorer sasom
vem som kommer till métet och vad de hamtar med sig. Ar det fraga om problem, fragor
eller specifika behov. Moten har aven hanvisats till som soptunnor da det kommer till
kansloladdade och symboliska faktorer med otydliga fragor, chefsutmarkelser,
omorganiseringar och moéten som handlar om grundlaggande mal och syften, eftersom
dessa dokumenterat latt ger upphov till dramatik. Moten fungerar som arenor i
organisationer som ger mojligheter till forbattringar men forhindrar ocksa att individen
eller organisationen upploser sig. FOr vissa kan moten vara en plats dar de upplever
spanning i arbetsdagen, for andra en plats dar de hoppas viktiga frdgor tas upp och
diskuteras. (Bolman & Deal 2009, s. 338).

Samarbete ska inte vara ett sjalvandamal men hur man samarbetar ar ofta en aterspegling
av kulturen som rader i organisationen. Kulturen kan vara sadan att det allmant anses att
moten kan vara trevliga att ga pa men i huvudsak ar onédiga. Om organisationen utmarks
av en tankekultur ar samarbete en sjalvklarhet som inte behover ifragasattas. | dagens
larande organisationer &ar det onskvéart att arbetet préglas av reflektion, dialog och
utveckling av kollektiv kompetens men faktum &r ocksa att den ekonomiska situationen
ofta betonar precis tvartom. Ett problem kan vara att manniskorna i organisationen inte
deltar i gemensamma moten och utvecklingsdagar eller deltar med en negativ attityd.
Speciellt stormoten anses ofta vara pahittade av ledningen och inte vésentliga for det egna
arbetet vilket leder till bortfall. Har uppkommer ocksa fragan vad som i en organisation ar

frivilligt och vad ett maste. Deltagande i forum som behandlar arbetsplatsen borde vara en
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sjalvklarhet som borde tas upp redan i rekryteringsskedet och har borde man ocksa
poadngtera att som en vasentlig del av arbetet ar att utveckla och satsa pa arbetet till vilket
moten hor som en naturlig del. (Svedberg 2012, s. 188-189; Romppanen & Kallasvuo
2011, s. 170).

Som arbetsmetod ar moten en plats dér man tillsammans kan utrétta olika drenden géllande
arbetet vilket kommer att krava bade tid, engagemang och energi och respekt. Artiklar och
skrivelser visar att en stor del av métena anses vara onddiga och utan mening fastan de i
verkligheten behovs for att nya idéer, tankar och resultat ska fodas. | organisationer finns
allt fran styrelse-, ledningsgrupps-, planerings-, forhandlings-, informations- och
kafémoten till  problemlosnings-, riskanalys-, malsattnings- och projektmoten.
Motesforumet maste valjas efter vad som ar syftet och malet med matet. (Bjorklund &
Nilsson 1995, s. 18, 21-22).

| detta examensarbete kommer idémdéten, som inkluderar projekt- och arbetsmdten att
behandlas eftersom de uppkommit i litteraturen som viktiga for organisationen.
Meningsfullhet &r naturligtvis viktigt i alla motessituationer men denna avgransning

kommer att dras eftersom alla méten inte kan behandlas.

For att fa ut det mesta av moten behdvs organisering och planering. Processen borjar med
att fundera pa motets syfte och i situationer dar det beh6vs problemldsning, brainstorming
och beslutstagande ar idémoten ansikte mot ansikte oftast bast. Enkla rubriker hjélper att
halla fokus och driva agendan framat. | England har man till exempel inom sjukhusvérlden
diskuterat att det skulle behdvas flera veckométen for att ga igenom aktuella amnen
eftersom problemet varit att trots att det ar bestamt att moten ska hallas finns inte finns
nagra riktlinjer for vad matet ska innehalla eller hur det ska hallas. Detta kan latt leda till
att missnoje och en miljo full av beskyllningar och férsvarsinstallning da deltagande i
moten ofta baseras pa hur mycket som kan fas ut av tillfallet och hur motiverande motet ér.
Ledaren och medarbetaren kan tillsammans ga igenom vad som skulle vara viktigt att ta
upp och behandla och pa basen av detta bygga upp en gemensam och fungerande agenda
att tillampa i interna personalméten. (Davies, Chintapatla & Miller 2014, s. 2; Craumer
2011, s. 6: Romppanen & Kallasvuo 2011, s. 170-171).

Eftersom de basta motena engagerar alla ar det en god idé att pa forhand dela ut roller,

forhandsmaterial och agendan sa att deltagarna ar forberedda att under motet vara aktiva.
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Tidsbegransningen ar viktig for varje &mne och agendan bor hallas realistisk sa att inte for
mycket planeras in i ett tidsbegransat maéte. Eftersom uppféljningen ofta blir bristfallig och
oklar &r det viktigt att satsa pa avslutningen sa att det verkligen ar klart féra alla vilka deras
uppgifter ar och vad som forvantas. Bra moten kraver ansvarstagande av bade ledare och
medarbetare och sanktioner kan utdelas om man inte tagit ansvar for sin uppgift for att
forhindra ett sadant beteende. Som deltagare &r det viktigt att fundera pa de egna motiven
och deltagandet och vad jag kan bidra med. Om det férekommer oklarheter om innehall,
deltagare och tidsanvandning uppstar dalig kommunikation latt. Samtidigt tenderar beslut
som tagits under métena bli ouppfyllda och okontrollerade. Enkel bastraning i moétesteknik
och kommunikation kunde férebygga problem. (Angelow 2013, s. 158; Craumer 2011, s.
6-7; Romppanen & Kallasvuo 2011, s. 172-173; Holbeche 1998, s. 58).

Till moten ska rétt personer bjudas in och rétt antal efter vad som ar syftet med métet. Om
kritisk information ska delges kan hur manga som helst delta men om interaktionen mellan
deltagarna &r det viktigaste bor det noga planeras vem som ska vara pa plats eftersom for
stora grupper kan minska kreativiteten och for fa begransa inputen. Mellan fem till atta
deltagare anses vara ett passligt antal om interaktionen &r kritisk. Ibland behdvs en viss
expertis och ibland &r det battre med en tvarfunktionell grupp och darfor ar det viktigt att
det pa forhand planeras och sétts ner tid pa vem som behovs for att motet ska bli
meningsfullt. Méten behdver riktlinjer som alla &r medvetna om och de bésta riktlinjerna ar
sadana som inger mod och motivation att delta. Om det handlar om méten som halls
regelbundet kan gruppen sjélv gora upp dem annars delger ledaren deltagarna riktlinjerna i
borjan av motet. Eftersom det finns olika manniskotyper med pa de flesta moten bor
ledaren vara medveten om att alla inte dr pratsamma till sin natur medan andra alltid har

nagonting att sdga och fordela munturen mellan alla jamlikt. (Craumer 2011, s. 7).

Idémoten ska kunna ta tillvara kreativiteten hos deltagarna och ar forum fér gemensam
problemldsning, konflikthantering och produktion. Flera motestillfallen kravs ofta och
arbetet delas upp bland métesdeltagarna som arbetar i smagrupper tillsammans eller enskilt
mellan arbetsmétena for att komma fram till 16sningar pa deluppgifter. For att dessa méten
ska vara framgangsrika ar det viktigt att amnena som ska upp pa bordet ar tydligt
presenterade och att motesklimatet ar tillatande och Gppet sa att deltagarna stimuleras till
trivsel och kreativitet. Personerna som deltar véljs ut efter erfarenhet och kompetens samt
arende som ska behandlas och det ar viktigt att alla arbetar pa samma villkor och bidrar
med asikter och idéer. Det ar ocksa viktigt att métesdeltagarna ar medvetna om de dvrigas

status eftersom detta arbetssétt oftast forutsatter flera moten. Till métet gors en agenda upp
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och det finns oftast en ordférande, projektledare eller chef person som leder och
strukturerar arbetet. (Bjorklund & Nilsson 1995, s. 21).

Arbetslivet star idag infor stora krav i och med att omgivningen férandras i snabb takt och
hard konkurrens foreligger. Ett innovativt arbetssétt behovs och nya idéer som framjar
verksamheten. Nya idéer uppkommer lattare om deltagarna &r motiverade och déarfor
betonas de informella och glada klimatet pa idémoten. Métena ar fria fran onddig kritik
och ett innovativt angrepssatt uppmuntras. Eftersom tillfallena dven fungerar som forum
for problemldsning kan radslan for kritik vackas vilket kan hdmma mojligheterna dven om
en arbetsgemenskap aven ska tala konstruktiv kritik. For at minska denna radsla
uppmuntras till exempel brainstorming och idétalkon som &r enkla och anpassningsbara
grupparbetsformer. Detta sétt att arbeta fram nya idéer passar aven moten med
mangprofessionella team eftersom mangsidighet och olika kompetenser tillsammans kan

vara mer innovativa an en grupp med enbart sakkunniga. (Kansanen 1999, s. 73-74).

Manga moten och utvecklingsdagar har misslyckats p.g.a. att det har saknats en tydlig
ledare. Moten maste ledas aktivt och om det uppstar samtal i smagrupper, uppenbara
uttrakade miner, eller att koncentrationen &r pa annat hall maste ledaren ha mod att ta upp
saken. Ledaren av motet ska bade kunna leda arendena pa agendan framat och forhindra
storande beteenden och detta kraver mod och flexibilitet att forlita sig pa processen. Viktigt

ar att se deltagarna som en resurs. (Romppanen & Kallasvuo 2011, s. 170-171).

Effektivitet ar ett av dagens ord. Men effektivitet racker kanske inte alla ganger.
Meningsfullhet behovs ocksd och som matesledare ar det bra att vara forberedd pa olika
handelser som kan ske under ett méte. Da nya arbetsséatt ska inforas, processer byggas upp

och mal nas behovs idéer av alla och idémaéten (arbetsméten) ar viktiga.
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4 Syfte och friageformuleringar

4.1 Syfte

Syftet med detta examensarbete ar att skapa ett enkelt och praktiskt verktyg for alla
motesdeltagare for att kunna utveckla en mer meningsfull och engagerande méteskultur pa
arbetsplatsen.

4.2 Frageformuleringar

1 Vad bestar meningsfullhet inom moteskultur av?

2 Hur kan motesdeltagarna sjélva delta i att skapa mer meningsfulla och engagerande
moten?
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5 Litteraturanalys

Detta arbete &r en del av Yrkeshogskolan Novias projekt Attraktiv organisation
(Yrkeshogskolan Novia u.d) och syftet ar att ar att skapa ett enkelt och praktiskt verktyg
for alla motesdeltagare for att kunna utveckla en mer meningsfull och engagerande
moteskultur pa arbetsplatsen. Min forhoppning ar att paborja arbetet med att fa insikt i hur
vi idag skulle kunna utveckla mer meningsfulla moten eftersom det konstaterats att en stor

del av dem idag anses vara utan mening for deltagarna.

Det kanske kan anses vara en allmén sanning idag att vi manniskor arbetar i komplexa och
foranderliga miljoer dar tiden ar knapp och storsta mojliga vinst ska fas ut pa minsta
mdjliga tid och minsta mojliga resurser. Aven sjukvarden haller pa att férandras, idag &r
det inte langre bara organisationerna som bestammer och manniskorna som féljer utan en
klar skiftning kan borja skonjas dar manniskorna i organisationerna sjélva ska paverka sitt
arbete.

Detta examensarbete kommer att utgdras av en litteraturanalys, ur vilken faktorer som
forskare genom sina forskningar har funnit vara férknippade med meningsfullhet och
mening och speciellt vad medarbetaren sjélv kan gora for att utveckla mera meningsfullhet
i sitt arbete, kommer att arbetas fram. Med hjalp av de faktorer som plockas fram ur
litteraturen om meningsfullhet, mening, moteskultur och moten har ett verktyg arbetats
fram, som i motessituationer kan anvandas till att skapa insikt i vad som fungerar och vad

som inte gor det.

En litteraturstudie utgors av litteratur som informationskalla och data bygger pa
vetenskapliga artiklar och rapporter. Syftet ar att astadkomma en syntes med hjélp av
litteraturanalysen och skapa nya insikter. Om forskaren vill analysera och forsta
innebérden av  olika uppgifter kan innehallsanalyser ~vara den  baésta
datainsamlingsmetoden. | kvalitativ forskning kan beskrivningen, analysen och tolkningen
av litteratur antas vara den stora utmaningen. Det svara ar att kunna minska stora mangder
information till Gversiktliga helheter och hitta monster samt att forsta datan. Det
grundlaggande arbetet i en innehallsanalys handlar om att steg for steg och systematiskt
klassificera datan sa att monster skapas. (Carlstrom & Carlstrom Hagman 2012, s. 168;
Aveyard 2010; Forsberg & Wengstrém 2008, s. 34, 59, 149-150).

En litteraturstudie & mer an bara en sammanstéllning av litteratur och syftet &r att tolka
informationen och jamféra skillnader och likheter som uppkommit for att integrera ny
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mening, vilket ar det som gor den egna studien unik. Det ar ocksa valdigt viktigt att
komma ihag fragan om reliabilitet och validitet, att kunna redovisa metoden,
kategoriseringen, motiveringen av datainsamlingsmetoden och processbeskrivningen.
(Averyard 2010, s. 124; Mayring 2000).

5.1 Materialsokning

Bakgrundsmaterialet till detta examensarbete har sokts i elektroniska artikeldatabaser;
Academic Search Elite, Cinahl with full text, Medic, SweMed och Emerald Insight.
Sokorden som anvandes var manga och presenteras i slutet av arbetet som Bilaga 1.
Sokningen var begransad till artiklar i full text och med publiceringsdatum 2009-2014,
resten av artiklarna exkluderades som for gamla. Artiklarna soktes pa engelska, svenska
och finska for att fa ett sa brett urval som majlig. Artiklarna valdes ut till litteraturanalysen
pa basen av deras relevans till undersokningens frageformuleringar som ar Vad bestar
meningsfullhet inom moteskultur av och Hur skapas meningsfullhet i méten av deltagarna

sjalva?

Det framkom tydligt att svenska sokord sasom t.ex. moteskultur och mangprofessionell,
inte gav nagra traffar alls som hade relevans for detta examensarbete och finska artiklar
hittades inte alls. Aven engelska s6kord som multicultural, meaningfullness och meeting
var ord som knappt gav nagonting. Det var ganska tydligt att meningsfullhet i kombination
med mote och moteskultur var svara sokord att fa traffar pd. Vid genomlasning av funna
artiklar under sokningsprocessen och tips av den egna handledaren och utomstaende,
uppkom nya s6kord som job crafting och meaningfulness-making som visade sig vara
valdigt viktiga och relevanta for just detta slutarbete. Via dem hittades nya artiklar som
inkluderades i litteraturanalysen. Artiklarna som finns med har valts efter en noggrann
sokning pa manga olika ordkombinationer. For dvrigt sa anvandes litteratur fran bibliotek
och artiklar fran Google Scholar.

Sokvagarna har varit manga eftersom det har visat sig vara svart att hitta material som
handlar om vad medarbetarna sjalva kan gora for att skapa meningsfullhet i arbetet.
Effektivitet och moten finns det olika guider om, men de har blivit bortvalda till storsta del

eftersom effektivitet inte ar ett omrade av intresse i detta examensarbete.
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5.2 Val av litteratur pa basen av forskningsfragorna

| social- och halsovarden ar det viktigt att konstant vara & jour med den senaste
vetenskapliga forskningen men det kan vara omgjligt att ha tid att Isa allt som kommer ut
och darfor &r litteraturstudier viktiga eftersom de samlar ihop litteraturen under en rubrik.
Eftersom det finns sa mycket litteratur ar det viktigt att vardera var och en artikel som
handlar om omradet for litteraturanalysen eftersom en enda artikel inte kan anses, eller ska
inte anses vara tillrackligt for att &ndra det praktiska arbetet. En helhet av all litteratur

maste fas for att kunna overblicka omradet for forskning. (Aveyard 2010, s. 7).

For att kunna valja relevant litteratur till sin litteraturanalys ar det viktigt att forst ha gjort
upp forskningsfragorna eftersom dessa kommer att véagleda i processen av litteraturval,
som ofta &r stor och tidskravande. Under lasningen av mangfalden av litteratur kommer
forstaelsen for det valda temat att oka och samtidigt klargdrs vad som ska vara med som
litteratur och vad som inte ska det. (Coughlan, Cronin & Ryan 2013, s. 62-64).

I min litteraturanalys har Coughlans, m.fl. (2013) anvisningar foljts. Arbetet pabdrjades
med att soka artiklar pa olika stallen sasom i foregaende kapitel beskrivits. Efter detta
delades arbetsfaserna upp for att kunna halla strukturen klar och hela tiden veta var i

arbetet man stér.

Da sokningen fullbordats fanns 18 artiklar i hogen. Dessa 18 artiklar valdes saledes att
representera litteraturanalysen om meningsfullhet och arbetsengagemang i méteskulturen.
Tyvarr maste jag i detta skede saga att jag inte hittade en enda artikel som handlade om
meningsfullhet i moteskultur i mangprofessionella organisationer eller annan typs
organisationer. | detta arbete har alltsa bakgrundsmaterialet om arbetsmoten hittats i

bokform, inte i vetenskapliga artiklar.

5.3 Sammanfattning och organisering av artiklarna i innehallsanalysen

Under lasningen dr det viktigt att kritiskt utvardera materialet for att kunna gora beslutet
huruvida artikeln kan inkluderas i analysen. Det I6nar sig inte i borjan att 1&sa allt i artikeln
utan i stallet granska de viktigaste delarna sdsom, metoden, resultaten, diskussionen och
rekommendationerna. Det &r viktigt att organisera sitt material och materialet ska vara
relevant. (Coughlan, m.fl. 2013, s. 64). Artiklarna har systematiskt gatts igenom, i forsta
skedet genom att ldsa abstrakten och sedan de dvriga delarna tills jag hade en god
kannedom om innehallet och kunde vara saker pa att de kunde inkluderas i analysen.
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| sista skedet da materialet &r kodat och teman har plockats ut kan resultatet granskas mer i
detalj. Under stora rubriker samlas teman som plockats ut ur materialet och dessa teman
jamfors med varandra och organiseras i en logisk ordning. En resuméartikel kan vara ett
fordelaktigt satt att presentera forskningsartiklarna for att géra en sammanstéllning av det
viktigaste. Sammanstallningen gors i tabellform och fungerar om ett hjalpmedel for
analysen, den kan &ven inga som en del av resultatet. (Averyard 2010, s. 134-139;
Granskar & Hoglund-Nielsen 2008, s. 180-181). I detta arbete finns som Bilaga 1 bade
materialsokningen och en sammanstéllning av de 18 artiklar som finns inkluderade i
litteraturanalysen. | sammanstallningen har alla artiklar getts ett varde pa basen av hur

viktiga de har ansetts for innehallsanalysen i detta examenarbete.

Fastan vetenskapliga artiklar oftast har en stor trovardighet maste de varderas och
granskas. | detta examensarbete gjordes en artikelvardering och de relevanta och aktuella
artiklarna i forhallande till frageformuleringarna och syftet valdes ut. Vardet har varit ett

eller tva, dar ett star for de viktigaste artiklarna.

| detta skede i arbetsfasen handlade det om att ldsa och ldsa om och om igen for att hitta
samband och likheter i teman och samtidigt dven olikheter. Texterna sammanfattades var
for sig sa att innehallet senare kunde gas igenom utan att behdva sdka inom sjalva artikeln.
Detta ar &ven ett fungerande sétt att komma in i texten. Enligt Coughlan, m.fl. (2013, s. 65,
67) dar anteckningarna som gors under ldsningen viktiga for att kunna organisera
informationen och uppfatta huvudpunkterna. Anteckningarna har foreslagits inkludera tre
skeden dér viktiga punkter i det forsta skedet streckas under, monster sokes i det foljande

och rubriker nedtecknas i det tredje skedet.

Artiklarnas olika resultat streckades pa basen av ovanstaende anvisningar under for att
lyfta fram huvudpunkterna. Resultaten skrevs ner som en mindmap for att se de essentiella
tyngdpunkterna och rubriker uppgjordes. Under denna fas och under handledningen kunde

det skonjas att resultaten av mindmappen annu vidare maste brytas ned i mindre kategorier.

For att klargora tydligt vad som &r resultatet av litteraturanalysen har faktorer som ar
vasentliga for meningsfullhet delats in under fem rubriker; forutsattningar for, hur sjalv
O6ka meningsfullheten, ledarens roll, organisatoriska faktorer och resultat av
meningsfullhet. Under dessa stora rubriker plockades alla viktiga resultat av artiklarna for
att synliggora att de verkligen horde till rétt rubrik. Efter att allt material fanns under réatt
rubrik gicks resultatet &nnu en gang igenom och i nasta kapitel kan man lasa om resultaten.
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6 Resultat

I resultatet har de 18 artiklarna analyserats var for sig och sedan har jamforelser gjorts for
att hitta de gemensamma namnarna. Pa basen av alla gemensamma namnarna har en

modell arbetats ut som grund for verktyget (Figur 5).

6.1 Forutsattningar for meningsfullhet pa arbetet

Idag har pengar forlorat av sin lyskraft som central motiverare eftersom pengar gor lite for
att 6ka den subjektiva kanslan av valmaende. Att forsta alternativa kallor som finns for att
skapa en stérre mening pa jobb har da blivit en naturlig utvaxt av de organisatoriska
system som vérderar manniskan som en blomstrande varelse och som en del av en storre
helhet, av "the greater good”. Mening &r oundvikligen sammanlédnkad med ens personliga
existens och arbetsplatsen som vi tilloringar sa mycket tid pa under vart liv blir da
oundvikligen ocksa en del av existensen. Arbete har en stor betydelse i att fa livet att
kannas meningsfullt men manniskor soker inte primart efter ett meningsfullt arbete utan ett
meningsfullt liv. Meningsfullt arbete ger forutom maojligheter till ett optimalt fungerande i
det dvriga livet aven energi som Gkar engagemanget for bade arbetet och organisationen
(Geldenhuys, Laba & Venter 2014, s. 2, 7-8; Beukes & Botha 2013, s. 7-8; Steger, Dik &
Duffy 2012, s. 9-10; Martela 2010, s. 14).

Meningsfullhet uppstar i larande-centrerade miljoer dar det finns konstruktiva ledare och
en arbetsmiljo som stimulerar, stodjer och ger majligheten att ge vard med hog kvalitet. |
vardkontext skapas meningsfullheten i kontakten med andra, av medverkan och av
erkannande. Om vardaren kanner att hon gor en skillnad och blir uppmarksammad for det
arbete hon gor skapas meningsfullhetskanslan. Engagemang behdvs och av det som
engagerar arbetstagare mest ar den enskilt viktigaste faktoren att nd framsteg i meningsfullt
arbete. Aven sma framsteg och erkénnande for dessa boostar det inre arbetslivet, det
konstanta flodet av ké&nslor, motivation och uppfattningar som utgor arbetstagarens
reaktion till handelser under arbetsdagen. (Pavlish & Hunt 2012, s. 118-119; Amabile &
Kramer 2012, s. 1-2).

Forutsattningen for att kanslan av meningsfullhet ska infinna sig hos arbetstagaren pa
arbetsplatsen &r att jobbet ar intressant och gléddjande och ger kanslan av att lyckas.
Arbetsmiljon och de sociala relationerna &r véldigt viktiga. | organisationerna utgor

samarbete med kollegor och ledare en stor del av vardagen och utvecklingen och
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uppréatthallandet av dessa relationer ar grundlaggande for en valmaende arbetsplats och
arbetstagare. Effektiva och valmaende arbetsgrupper ar kreativa, innovativa och kéanner
arbetstillfredsstéllelse vilket dven paverkar organisationen positivt. Manniskans sokning
efter meningsfullhet ar en social process som fortgar genom hela livet. (Geldenhuys, m.fl.
2014, s. 7-8; Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton & Berg 2013, s. 290; Pavlish & Hunt 2012,
s. 118; Vuori 2012, s. 243; Martela 2010, s. 19-20; Rosso, m.fl. 2010, s. 100, 111-112).

Forskare har hittat ett samband med meningsfullhet och kall. Det ligger en skillnad i om
jobbet enbart ses som ett arbete, da det som engagerar framst ar det materiella, som karriar
dd man soker avanceringsmojligheterna eller som ett kall da det kanns som om arbetet &r
nagonting mer och engagemanget ar hundra procentigt. Da en arbetstagare kanner att deras
arbete & ett kall okar meningsfullneten och samtidigt kan en hogre
organisationsforbundenhet och arbetsengagemang skonjas. Kall har en betydande roll aven
i livet som helhet och en hog kéansla av meningsfullhet i arbetet for med sig ett hogre
valmaende. DA arbetstagaren kanner ett kall till sitt arbete kan det betecknas som
meningsfullt och fordelarna med detta ar en storre grad av tillfredstéllelse, en hogre tilltro
till ledarna och ett béattre teamarbete. (Beukes & Botha 2013, s. 6; Steger, m.fl. 2012, s. 9;
Martela 2010, s. 17-18).

6.2 Personlig investering i meningsfullheten

Job crafting (tyon imu, omformning av arbetet) ar ett satt for arbetstagaren att kunna
engagera sig mer. Omformning av arbetet ar den process dar arbetstagaren individuellt gor
kognitiva och fysiska forandringar i arbetsuppgifterna eller de relationella granserna som
omfattar jobbet, sa att det battre ska tillfredsstélla de psykologiska behoven, den egna
formagan och preferenserna. Genom att omforma arbetet kan arbetstagaren aven marka en
fordndring i den subjektiva k&nslan av mening, som kan ha positiva effekter for det
psykiska valmaendet, for engagemanget och resultatet av arbetet. Arbetsomformning
inkluderar skapande eller initiativtagandet till att foérandra arbetet istallet for att reagera
eller svara pa forandringar som organisationen skapade. Pa detta sétt blir arbetstagaren i
hogre grad ansvarig for sina arbetsresultat. (Wrzesniewski, m.fl. 2013, s. 281,288; Vuori
2012, s. 242-243; Tims & Bakker 2010, s. 5-6; Martela 2010, s. 17).
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Om mojligheterna till optimala forhallanden inte finns pa arbetsplatsen kan arbetstagaren
sjalv forandra arbetsuppgifterna, forhandla om innehallet och skapa en stérre mening i
jobbet sjélv. Genom att forandra de gréanser som sétts upp, de mentala staket vi bygger upp
runt omkring oss i fraga om emotionella, kognitiva, och relationella faktorer, férandras
ocksa kanslan av mening. (Demerouti & Bakker 2014; Wrzesniewski, m.fl. 2013, s. 281,
288).

Att regelbundet utvardera vad arbetet betyder for en sjalv och vad som motiverar, stodjer
och glader kan ge en ny forstaelse for vad man sjalv kan ge vardyrket. For karriaren,
valbefinnandet och utvecklingen av den egna kompetensen och kunskaperna kan en
regelbunden utvirdering ha djupa féljder. Aven engagemanget kan fordjupas och ger
arbetstagaren sjalv en forstaelse for vad hon vill gora i sitt arbetsliv. Eftersom man i
sjukvardbranschen maste kunna arbeta smart i de kravande arbetsforhallandena &r det i
kdnslan av mening som sjukskotaren kan fa tillfredstallelse. Férutom kanslan av mening &r
det viktigt att den vard som ges matchar de personliga vérderingarna eftersom detta kan

forebygga bade stress, burn out och kanslomassig 6verbelastning. (Price 2010, s. 32-33).

Individer omformar sitt arbete sa att de kan jobba mer halsosamt och vara mer motiverade,
sa att kanslan av mening okar och de kan fa en battre arbetsidentitet. P& arbetsplatsen
tolkar hon ocksé hela tiden de tecken hon fran arbetsomgivningen som positiva eller
negativa. Da hennes tolkning ar positiv kdanns arbetet meningsfullt. Speciellt viktiga &r
tolkningarna om det egna bidragandet pa arbetsplatsen, fordelarna och gladjen i fraga om
hur meningsfullt arbetet kanns. For att kunna 6ka meningsfullheten, forsoker arbetstagarna
konstant 6ka méngden positiva tecken genom att till exempel betona arbetskvaliteterna och
oka den egna kompetensen for att kunna prestera battre och fa béttre reaktioner fran
arbetsplatsen. En arbetstagare kan dven paverka det egna arbetsinnehallet for att 6ka
meningsfullheten. Dessa &r de tre taktiker arbetstagare anvander sig av for att gora sitt
arbete mer meningsfullt da tecknen hon tolkat har varit negativa. (Demerouti & Bakker
2014, s. 420; Vuori 2012, s. 238-239; Tims & Bakker 2010, s. 7).

Hos arbetstagaren véacker negativa upplevelser viljan att skapa positiva resultat och saledes
en storre meningsfullhet och det kan hon goéra genom att fordndra den subjektiva
forstaelsen for arbetet, inte arbetet i sig. Alltsa kognitivt betona det positiva for att skapa en
storre meningsfullhet. Hon kan &ven &ndra faktorer i sjélva arbetet genom att utveckla sin
egen skicklighet och kompetens eller ocksa paverka arbetets innehall med vars hjalp aven

situationerna hon moter forandras. Det &r har som aven arbetsresultaten borjar forandras da
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arbetstagaren blir mer engagerad och borjar forhandla om ansvaret i teamet och forsoker
paverka de allmanna forhallandena pa arbetsplatsen genom en storre delaktighet i
beslutsfattningen. | denna process omformar arbetstagaren uppgiften i sig, relationerna till
andra och de kognitiva faktorerna i arbetet som ger arbetsuppgifterna mening.
(Wrzesniewski, m.fl. 2013, s. 283; Vuori 2012, s. 241-242).

6.3 Ledarens roll

For att arbetstagaren ska kunna skapa en stérre meningsfullhet i sitt arbete bor ledare
kunna hjalpa henne begagna sig av taktikerna som hjalper att skapa en hogre
meningsfullhet (Vuori 2012, s. 244.)

Ledarna har en viktig roll i att skapa mening. De kan rama in organisationens mal, mission,
avsikt och identitet for arbetstagaren pa ett satt som paverkar kanslan av mening. Hur en
ledare kommunicerar och svarar pa olika evenemang och omstandigheter i organisationen
paverkar ocksa arbetstagarens upplevelser. Eftersom den transformativa ledaren anses vara
bra pa att formedla bade visioner och mal ses denna ledarskapsstil som en som paverkar
positivt pad meningsfullheten. Den transformativa ledaren gar langre an andra ledare i att
utveckla, stimulera intellektuellt och inspirera arbetstagare att dvertraffa sina egna
intressen till forman for en storre kollektiv mening, mission och vision. Dock ska man
komma ihag at malen maste vara verkliga och konkreta for om de &r for stora kan de vara
omdjliga att uppna och da ror de heller inte arbetstagarens egna varderingar vilket gor att
de forlorar sin betydelse. (Amabile & Kramer 2012, s. 6; Martela 2010, s. 19; Rosso, m.fl.
2010, s. 101).

For manga ledare &r det viktigaste att skapa en fin strategi men det finns en annan uppgift
om &r minsta lika viktig, att moéjliggra engagemang och framsteg hos arbetstagare i
organisationen som varje dag stravar efter att uppna denna strategi. Det viktigaste for
arbetstagaren ar att na framsteg i ett arbete som kanns meningsfullt. Om
meningsfullhetské&nslan i det dagliga arbetslivet undermineras av ledaren genom ord och
handling avféardas vikten av arbetstagarens arbete och idéer och kénslan av agarskap till det
egna jobbet forstors. Detta dodar innovativt tdnkande och kanslan av sjalvstandighet.
(Amabile & Kramer 2012, s. 1, 2-4).
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| sjukvarden separeras ofta ledaren fran det kliniska arbetet och detta kan vara ett hot mot
kanslan av mening skotaren kanner eftersom ledarens stod &r véldigt viktigt for en
valmaende och produktiv arbetsmiljo. Ledaren har bra position att identifiera och artikulera
det hogre dandamal arbetstagare har i en organisation och genom att stodja detta andamal
och gora det verkligt skapas den mening som motiverar att prestera én battre. Inte att heller
forglomma att ledaren sjalv ocksa kan finna en stérre mening i sitt jobb pa végen.
(Amabile & Kramer 2012, s. 8).

Till skillnad fran tidigare forskning gjord av till exmpel Herzberg pa 1940-talet om inre
motivationsfaktorer, pavisar Mafini och Dlodlo (2014, s. 10) att &ven yttre
motivationsfaktorer &r relaterade med tillfredstallelse bade pa arbetsplatsen och i livet.
Speciellt beloning, arbetskvalitet, tillsyn och teamarbete var fyra motivationsfaktorer som
ansags vara viktiga. Har har ledaren och organisationen en viktig roll i att tillfredstalla

arbetstragarnas behov.

6.4 Organisationens roll

Idag maste organisationer forandras och top-down interventioner maste goras for att
forbattra arbetstagarnas motivation och resultat. | top-down organisationer gor
organisationen upp arbetet och arbetstagaren foljer vad som sdgs. Nu har man bdrjat inse
att man maste framja nydesignen av arbetet (hur arbetet, arbetsuppgifterna och rollerna ar
strukturerade, stadgade och modifierade) gjord av arbetstagaren sjalv, for att kunna
forbattra arbetsforhallandena. Eftersom organisationens arbetskraft forandras i fraga om ett
okat antal kvinnor, en storre etnisk mangfald, en mer utbildad personal och en aldrande
population, behdévs en omformning av arbetet dér individen sjalv & mer aktiv och
engagerad. (Demerouti & Bakken 2014, s. 429).

Tidigare satt att narma sig forandringar pa individniva i organisationer hjalpte
organisationen att 6verleva turbulenta tider men trots att de krdvde aktivitet av
arbetstagaren var och ar de inte speciellt fokuserade pa att pa att ge fordelar at denne. Till
skillnad fran dessa ar omformning av arbetet gjord av arbetstagaren sjalv (job crafting) inte
nagonting som forhandlas med organisationen och oftast marker inte ens ledaren av att den
pagar. Faktorer som satter igang detta behov &r obalans i krav och resurser. (Demerouti &
Bakker 2014, s. Tims & Bakker 2010, s. 3)
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Positiva resultat i arbete sasom engagemang for med sig langtida fordelar for
organisationer som forsoker framja meningsfullhet. Forstaelsen pa organisatoriska nivan
for att arbetstagare som kénner att arbetet har en mening kan vara det som leder till succe
behover forstds. Da manniskan upplever sitt jobb meningsfullt blir dven organisationens
resultat battre for om organisationen stoder sokandet efter mening 6kar motivationen och
saledes aven hela organisationens konkurrenskraft. Meningsfullhet, arbetsengagemang och
organisationsférbundenhet ar starkt relaterade och da det finns en organisationskultur och
policy som framjar detta far meningsfullheten néring. (Geldenhuys, m.fl. 2014, s. 7;
Demerouti & Bakker 2013, s. 424-425; Beukes & Botha 2013, s.7-8; Steger, m.fl. 2012, s.
9; Pavlish & Hunt 2012, s. 114; Martela 2010, s. 24).

Nya organisationssystem kan behdvas som later arbetstagaren blomstra och kéanna att de &r
del av “the grater good”. Regelbundna moten dar sjukvardspersonalen kan métas och bade
ge och fa feedback kan vara ett satt pa vilket man kan 6ka meningsfullheten pa
arbetsplatsen. Aven tilldtande av omorganiserandet av arbetet (job crafting) 4r en sadan
metod eftersom optimalt fungerande kraver meningsfullhet. Sjukskétare ar inte sa
forbundna till ett specifikt sjukhus utan soker en miljo dér de kan uppleva optimal mening i
jobbet. Organisationen bor darfor utveckla den mentala styrkan en sjukskotare besitter
genom att erbjuda jobb som leder till hdgre engagemang. Pa detta satt blir arbetstagarna
mer medvetna om det organisatoriska kontextet och jobbar tillsammans med andra for att
forbattra resultaten till fordel for organisationen. Engagemang kan ses som en fundamental
komponent eftersom den leder till 6kad kénsla av mening. (Beukes & Botha 2013, s.7-8;
Pavlish & Hunt 2012, s. 118).

6.5 Resultatet av 6kad meningsfullhet

Nar man k&nner meningsfullhet och motivation varje dag presterar man béttre. Att hitta
och nara meningsfullheten i arbetet ar kanske den viktigaste nyckeln till framgang.
Vélmaende arbetstagare ar mer engagerade, mer motiverade, ger battre patientvard, &r
battre ledare och paverkar organisationens framgang i hog grad. Organisationen, ledaren
och arbetstagaren sjalv har manga majligheter att stoda och starka denna positiva relation
och bidra till battre resultat. Organisationen har en motiverad, engagerad och framgangsrik
personal nar arbetstagaren kanner sig valkommen pa arbetsplatsen och viktig for

organisationen och dess malsattningar. Organisationens resurser och férmaga att gora
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medarbetarna arbetsengagerade har en klart positiv inverkan pa till exempel produktivitet,
vinst, kundernas fornéjsamhet och medarbetarnas benagenhet att byta arbetsplats. Da det
finns en kansla av mening finns dven en storre gemenskap pa arbetsplatsen eftersom man
arbetar mot ett gemensamt mal. (Geldenhuys, m.fl. 2014, s. 7-8; Maffini & Dlodlo 2014, s.
10; Beukes & Botha 2013, s. 7-8 Steger, m.fl. 2012, s. 13; Martela 2010, s. 24-25; Tims &
Bakker 2010, s. 7).

6.6 Moteskultur

“Ask people about a movie they saw, and they will tell you about a good one. Ask them

about a meeting they went to, and they will tell you about a bad one.” (Ravn 2013, s. 163.) Hari
ligger kanske det problem som vi méter i organisationers vardag i fraga om moteskulturen.
Det finna sa manga gamla vanor som inte bryts eller férandras, sa som det alltid varit
fortsatter det. Manga arbetstagare kanner sig frustrerade dver att deras tid inte anvands val
och sa lange som de gamla synsatten hanger kvar kommer ingenting att forandras. (Ravn
2013, s. 164; Allen m.fl. 2012, s. 413-414).

Moten ar ett omrade som det forskats valdigt lite i. Mdten & moten, inget mer, och sa
ldange den instdllningen finns kommer de inte att delges ett hogre varde eller mening.
Manga ser pa moten som tillfallen man gar till for att lyssna pa ledaren och diskutera
teman som finns pa en agenda, vilket &r fatalt for arbetstagaren eftersom detta inte kommer
att f3 henne engagerad eller ge organisationen konkurrenskraft. Till exempel pa lagsta
nivan i organisationen samlas arbetstagarna till méten for att ledarna vill diskutera kvalitet,
policy och dverenstammelse, men inte brainstorma i nya idéer. Det anses inte vara viktigt i
denna grupp av arbetstagare. Organisationsmotena ar ogenomtrangliga och vanorna sitter
hart och darfor behovs forandringar och utmaningar. (Allen, m.fl. 2014, s. 803; Ravn 2013,
s. 164).

Arbetstagare bade dlskar och hatar méten. Det som far motesdeltagare att ma bra av moten
och se dem som nagonting som far arbetet att kannas béattre ar speciellt informationen de
far ur dem, malen som kan nas med hjdlp av dem och kommunikationen som far
manniskor att traffas och samarbeta. D4 det kommer till samarbete i moten bland
teammedlemmar har det pavisats att alder ar en faktor som inverkar. Ju hogre individuell

alder och alder i teamet i medeltal, desto mer motsattningar i kommunikationen kommer
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det att bli, vilket kan bero pa att socialisationen in i organisationen for dldre skedde pa ett
annat satt och de aldre dven varit med om sa manga forandringar i organisationen att det
paverkar negativt aven idag. (Ravn 2013, s. 168; Schulte, Lehmann-Willenbrock &
Kauffeld 2012, s. 941-942; Allen, m.fl. 2012, s. 416).

Produktiva moten som ger deltagaren kanslan av att nagonting astadkommits och som
fokuserar energin pa att uppna viktiga uppgifter ar 6nskvérda. Idag ar det dock ofta ledaren
som pratar och sedan &r det Oppen diskussion som galler. Problemet med de Gppna
diskussionerna i motessammanhang &ar ofta det att de som har en mer dominerande
stéllning eller annars ar pratsamma pratar och de andra sitter tysta. Lite av mentaliteten att
oppnar du inte munnen under métet kan du fortsatta vara tyst finns ocksa. Diskussionerna
far svava ut till att handla om vad som helst som inte ar relevant for att utveckla
organisationen med ett minimum av guidning av ledaren som har rollen som ordférande.
Detta leder till att mdtena blir platta och meningslésa. (Ravn 2013, s. 167; Allen, m.fl.
2012, s. 413).

Det storsta problemet for arbetstagare da det kommer till moten ar tidsbristen for 40 % av
arbetstagarna anser moten begrénsa arbetet och 13 % att de ar helt onddiga. Det som dven
skapar problem och negativa attityder ar sena motesdeltagare, bristen pa struktur och det
faktum att ofta dokumenteras inte vad som bestamts och diskuterats under motestillfallena.
Ledarens roll &r har viktig i att avgora for vem det &r relevant att delta och att deltagarna
far den information de behéver samt att strukturera agendan pa ett sdant satt att den &r
andamalsenslig. (Allen, m.fl. 2012, s. 414).

Eftersom moten dar en genomgripande arbetsaktivitet i organisationer &r det viktigt att
fundera noggrant pa vad som ar motets avsikt. Pa olika nivaer i organisationen diskuteras
olika saker under moten men det vanligaste amnet som forekommer pa alla nivaer ar att
motas och fundera 6ver vilken situation organisationen befinner sig i. Det har &ven genom
forskning visat sig att pa den hogsta nivan i diskuteras framst klienternas behov och
strategier och faktorer som handlar om arbetstagarna lamnas 6ver till mellanledarna. Pa
mellannivan handlar motena framst om projekt eftersom projekt och teamarbete har ar
vanliga. (Allen, m.fl. 2014,s. 804-805).

Alternativ som transformerar métespraxisen behovs, dar tyngdpunkten ligger pa att moten

far en storre mening och ett storre varde i gruppen av deltagare. | organisationer i
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motessammanhang kan en facilitator vara hjalpen som far gruppen att arbeta mot ett
gemensamt mal och att uppna vad den vill uppnd. Processen &r den viktiga, att lara sig
kommunicera pa ett satt som leder till resultat och fokusera pa hur man kan géra nagonting
och vad som gors. Att bygga koncensus och forandra de beteendena som far manniskor att
gora pa samma satt gang efter annan fastan det inte skapar meningsfullhet. (Ravn 2013, s.
168; Schulte, m.fl. 2012, s. 941-942).

En faktor som pavisats skapa effektivare och mer meningsfulla méten ar smapratet fére
motet. Ledare som vill forbattra effektiviteten bor uppmuntra métesdeltagarna att komma i
god tid sa att de hinner engagera sig i smapratet. Det oofficiella smapratet skapar, speciellt
for mer introverta personer som inte tycker sa mycket om formella sociala situationer, en
trygg och mer intim stdmning som ger fordelar dven i sjdlva motesstationen. (Allen,
Lehmann-Willenbrock & Landowski 2014, s. 1075, 1078).

| situationer dar moteseltagarna ar av olika alder och det finns ett flertal aldre personer med
i teammotet ar det viktigt att forsta att tankesattet kan vara ett annat. Ju aldre teamets alder
ar desto samre kan kommunikationen och negativare attityden vara. Forlatelse har har en
central roll. De som forlater andra lattare, motsatter sig i lagre grad kommunikationen.
Forlatelse mildrar ocksa negativa resultat. Facilitatorn kan har tas in att lara ut positivt
teamarbete i mdtessammanhang och att gora dldre motesdeltagare medvetna om sitt
motverkande kommunikationsséatt genom reflektion. Ledaren kan i sin roll som ledare
uppmuntra till en forlatande attityd som skapar en positivare miljo for alla. (Schulte, m.fl.
2012, s. 943).
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7 Produkten (kartliggningsverktyget)

Visst har vi méten i arbetslivet, men vad leder de till? Den fragan ar det manga som har
stallt, bade medarbetare och ledare. Samtidigt behdver vi métesplatser for att kunna
samverka och bli delaktiga. Varfor upplever da allt fler att motena inte ar meningsfulla

eller engagerande? Det ar en fraga som alla maste stalla sig.

| detta examensarbete arbetades pa basen av modellen for meningsfullare och mer
engagerande moten (sidan 37) ett kartlaggningsverktyg fram (Bilaga 3), och denna produkt
kan fungera som ett hjalpmedel for alla deltagare, sa ledare som medarbetare, i att fa insikt
om hur man sjalv fungerar och hur moéteskulturen fungerar. Som grund for kartlaggningen
utgar respondenterna fran den egna attityden i hur meningsfulla och engagerande de finner

motena de deltar i. Denna undersokning vill hjalpa till att skapa insikt, inte doma.

D& modellen utarbetats pa basen av litteraturanalysens resultat och fragestéllningarna
paborjades arbetet med att konstruera ett verktyg. Fragor till kartlaggningsverktyget
skapades aven med grund i frageformuleringarna. Fem centrala aktorer eller paverkare
kunde skonjas under litteraturanalysen och de var; jag sjalv, 6vriga motesdeltagare, ledaren
for motet, méteskulturen och organisationen. Dessa fem paverkar alla varandra i hur

meningsfulla och engagerande mdétena &r och kommer att bli.

Eftersom verktyget i detta lardomsprov skulle riktas till en specifik mangprofessionell
motesgrupp omarbetades de fem kategorierna till fyra sa att fragorna kom att gélla enbart
detta specifika enhetsmote. Kategorierna &r; jag som maétesdeltagare, vi som deltar, pa min
enhet och delar av enhetsmdtet jag skulle vilja utveckla. Respondenterna skulle fa som
uppdrag att lasa igenom fragorna och tanka pa sin egen erfarenhet av enhetsmotena och
valja det alternativ som passade bést. Bifogat fanns ett féljebrev dar orden meningsfullhet,
omformning av arbete, och arbetsengagemang fanns definierade. Information om arbetets

syfte fanns ocksa inkluderat.

Efter att verktyget hade utarbetats var tanken att det skulle tas ut till faltet till en
motesgrupp for att testas hur den i verkligheten skulle fungera och ge den en storre
tillforlitlighet. Pa vagen uppkom dock ett hinder utifran som omkullkastade denna plan och
oméjliggjorde piloteringen. Eftersom tidtabellen var sa sndv sa fanns ingen tid att skjuta
upp testningen av verktyget utan detta skede maste valjas bort. Karlaggningsverktyget har

alltsd inte blivit testat.
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8 [Etiska aspekter och kritisk granskning

| alla skeden av ett examensarbete ska de etiska aspekterna beaktas och det ar en fordel att
redan i ett tidigt skede borja fundera pa dessa. Det lattaste ar att borja fran de stora
huvudvalen i frdga om etiken. Medvetna och etiskt motiverade val ska goras atminstone i
fraga om valet av forskningsamne, valet av respondenter till unders6kningen och i alla
skede maste falskhet och oarlighet undvikas. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, s. 26-
27).

Valet av dmne till detta examensarbete kan anses vara etiskt forsvarbart och motiverat i
och med att det i litteraturen inte har hittats artiklar som kombinerar moteskulturen med
meningsfullhet. Om meningsfullhet 6verlag har det ocksa skrivits relativt mycket men om
hur medarbetaren sjélv kan gora sitt arbete mera meningsfullt finns det inte heller mycket
forskat i. Eftersom en stor del av motena idag kdnns onddiga och meningslésa finns det ett
behov av att skapa diskussion som tar fasta pa detta problem. Med detta examensarbete
hoppas detta problem kunna lyftas fram till diskussion ens i en liten skala och skapa ett

verktyg som kunde hjalpa till att 6ka meningsfullheten i méten.

Som grund for arbetet har forskningsfragorna statt. Vad bestar meningsfullhet inom
moteskultur av och hur kan motesdeltagarna sjalva delta i att skapa en mer meningsfull
moteskultur? Dessa fragor har besvarats efter basta formaga med hjalp av den teoretiska
referensramen och litteraturanalysen. Validiteten och reliabiliteten i detta arbete kan anses
vara hdg eftersom allt material har insamlats och bearbetas pa ett systematiskt och arligt
satt. Alla stegen finns nedskrivna sa att lasaren kan folja dem hela vagen och ingenting
vasentligt har utelamnats. Om nagonting saknas eller ar oklart har det skett pa grund av att
skribenten inte haft tillrackliga kunskaper.

| alla skeden av examensarbetet maste falskhet och oarlighet undvikas och det innebar till
exempel att ingen plagiering far ske vilket innebér att text och eller resultat aterges som
ens egna. Korrekta hanvisningar ska finnas eftersom alla har rétten till sin egen text och om
citat tas med maste de vara exakt atergivna. Oérlighet kan ocksa innebara att resultaten
eller materialet ar pahittat vilket ar den grovsta formen av svek inom forskning. Oftast
forekommer plagiat i form av okorrekta hanvisningar vilket man bor vara forsiktig med.
Det ar dven viktigt att ndmna alla deltagare i en forskning. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, s. 27, 110-111).
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| detta examensarbete har arlighet och sanningsenlighet varit starka kriterier och ledsnére. |
inget skede av undersokningen har oarlighet forekommit och alla forskningsresultat har
uppgetts exakt med sina kallor. Inga resultat eller material har pahittats. Modellen for mer
meningsfulla och engagerande moten har skribenten sjalv utvecklat pa basen av litteraturen

och de forskningsresultat som gatts igenom.

Da en litteraturstudie gors ar det viktigt att kritiskt granska och bedéma all litteratur som
hittats for att kunna bestimma om den &r relevant for omradet som undersoks och inga
artiklar eller 6vrig litteratur borde inkluderas utan att ha utvardrat vad forfattaren kan bidra
med till litteraturstudien. Litteraturen ska vara bekant till den grad att den kan diskuteras
utan hanvisning till artiklarna. (Averyard 2010, s. 91-93). Artiklarna om meningsfullhet,
meningsskapande och moten har noggrant gatts igenom och metoden beskrivs i kapitlet om
litteraturanalysen. Eftersom det har visat sig att artiklar som diskuterar meningsfullhet i
motessammanhang inte hittats har de analyserats skilt for sig, och satts ihop for ny

kunskap.

| kategoriseringen anvandes god grundlitteratur men eftersom det var forsta gangen som en
litteraturanalys gjordes kan det naturligtvis ha uppkommit tolkningsfel. Alla artiklar var pa

engelska vilket i sig kan ha orsakat brister i tolkningen av dem.

Hurdana kunskaper har statt som grund for &mnet? De flesta manniskor sitter pa maéten
ganska ofta. Naturligtvis skiftar stimningar av sig och ger "mdtesminnen”, bade bra och
daliga. Erfarenheterna har man med sig i bagaget da man borjar fundera pa ett nytt amne.
Man kan fraga sig huruvida pilotgruppen skulle ha ansett det vara lattare att ta sig an &mnet
om det hade varit en bekant som utférde undersdkningen? A andra sidan kan det kinnas
svart att ta in en helt utomstaende till sin arbetsplats som kommer med ny information.
Huruvida man &r redo att reflektera 6ver sitt eget satt att tdnka och fungera paverkar ocksa.
Naturligtvis kan det ocksa vara en nackdel att komma utifran och inte vara insatt i
respektive arbetsplats moteskultur och satt att fungera. Tanken har dock varit att skapa ett
verktyg som ger majligheten att kartlagga hur situationen ser ut pa den egna arbetsplatsen
da det kommer till motena, inte att doma eller kritisera.

Tanken ar att verktyget kan anvandas till att ge insikt i om det i verkligheten gar att 6ka
kanslan av meningsfullhet under motet. Verktyget skulle tas till faltet i februari for att
testas pa en testgrupp som informerats i fragan och var villiga att delta. Uppmarksamhet
hade fasts vid hur informationen infor testtillfallet skulle ges och hur deltagandet skulle ha

skett. Om piloteringen involverar manniskor maste det noggrant utredas att de ar vill delta,
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hur lovet till detta fas, hurudan information som ska ges och om det finns risker med
deltagande. Samarbete med andra manniskor forutsatter alltid ett humant och respektfullt
satt. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, s. 26-27).

Tyvarr kunde kartlaggningsverktyget som skapats for utvecklandet av moétena inte
testas pa faltet vilket ses som brist i verktygets tillforlitlighet. Reliabiliteten i verktyget
skulle ha blivit hogre om jag hade fatt veta hur svarsalternativen passade och huruvida det
var mojligt att besvara pastaendena. Validiteten kan anses ganska hog eftersom den var
uppbyggd pa grundval av den teoretiska bakgrunden och testades ett flertal ganger av en
projektledare under konstruktionsfasen och &ven av avdelningsskotaren pa enheten dar

piloteringen skulle ske.

En brist i verktyget ar att det i detta skede enbart finns pa svenska. Eftersom onskan &r att
den ska kunna anvandas av vem som helst som hjalpmedel bor den &ven Oversattas till
atminstone finska. Eftersom processen med testningen pa féltet gick i stopet tas ett
personligt ansvar av Oversittningen av mig sjalv eftersom detta aven paverkade
motivationen en smula i den nya situationen. Viljan att kunna bidra till ny kunskap och nya

insikter ar stor och darfor kan 6versattningen bli aktuell senare om sa behdvs.

Etiska problem med vad som ska gdras med forskningsmaterialet efter avslutad forskning
finns ocksa. For att garantera informanternas anonymitet borde allt material férstéras men
om det vid ett senare uppkommer anklagelser pa falsifikation maste forskarna ha arkiverat
all data for att kunna bevisa att sa inte ar fallet och vid behov tillata for en utomstaende att
kontrollera att datan inte ar falsk. P4 grund av sddana majliga situationer maste det pa
forhand planeras noggrant vad som kommer att handa med datan da forskningen &r Klar.
(Makinen 2006, s. 81). Eftersom ingen testning av verktyget utfordes pa féltet finns det
inget material som kan skada eller orsaka obehag for nagon. Om forskningen i detta &mne

skulle fortsatta av nagon annan eller av mig sjalv sa ar detta en frdga som maste fa stor

tyngd.

I examensarbetesprocessen &r det viktigt att folja de allmdnna etiska regler och
verksamhetsmodeller som &r uppgjorda och vara noggrann, 6ppen och arlig genom hela
processen. Sist och slutligen ar det forskaren sjadlv som ansvarar for sitt arbete och sin
forskning. Till god forskningssed hor ocksa en god yrkesetik. Jag har stravat efter att i mitt
examensarbete bevara en god etik genom hela processen och skapa ett arbete som tillfor

nagonting nytt, om an i en liten skala, till praktiken.
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Tanken med detta examensarbete var fran borjan att som datainsamling anvanda
observationen som metod men vid noggrannare eftertanke forkastades denna idé. Hur
skulle en observation kunna férmedla vad motesdeltagarna genuint kande var

meningsfullt? Till denna vasentliga fraga hittade inget svar och darfor gjordes ett annat val.

9 Diskussion

Syftet med detta examensarbete har varit att utveckla ett enkelt och praktiskt verktyg for
alla motesdeltagare for att kunna utveckla en mer meningsfull och engagerande
moteskultur pa arbetsplatsen. Eftersom litteraturgenomgangen visade att forskning inom

detta omrade ar valdigt knapphéandig kan detta tolkas som att detta arbete var motiverat.

Malet med den teoretiska bakgrunden var att skapa en god kannedom i organisationers satt
att fungera och hur individen, medarbetaren platsar in dar. En viktig punkt har varit att ta
upp det faktum att som enskild individ ar det av yttersta vikt att sjalv ta sitt ansvar bade da
det kommer till job crafting (omformandet av arbetet) for att det battre ska motsvara ens

egna behov och kompetenser och beteende i métessituationer.

Resultatet visar att meningsfullhet och arbetsengagemang &r oerhort centrala aktorer da det
kommer till att trivas pa arbetet och pd méten. Eftersom manga ser pd méten som tillfallen
dar ledaren pratar och deltagaren lyssnar och man féljer samma motesvanor som alltid kan
bade meningsfullnet, engagemang och organisationens konkurrenskraft lysa med sin
franvaro. Maéteskultur utgar fran gemensamma handlingar och beteendemonster och fastan
en bra moteskultur &r en ledningsstrategisk fraga har moteskulturen ofta kommit till utan
att ledningen bestamt hur den ska organiseras. Vad som behovs ar brainstorming i nya
idéer, forandringar och utmaningar pa alla nivaer av organisationen. Man maste arbeta med

bade struktur och kultur for att lyckas forandra moteskulturen.

Resultaten av litteraturanalysen och den teoretiska bakgrunden visar tydligt att
kommunikation och kénslan av gemenskap ar viktig och det framkommer dven att
mangprofessionellt samarbete minskar kostnader i halsovarden och hojer arbetsgladje. Pa
moten finns manniskor, energi, problem och ldsningar. Allt & mojligt och utkomsten
ligger i deltagarnas hander. Hur motena idag fungerar berattar ingenting om hur de i

framtiden kan fungera. Det finns absolut ingenting som sager att vi imorgon maste gora pa
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samma satt som vi alltid tidigare gjort. Att forstd det och vaga ta steget till forandring kan

vara en utlosande faktor.

Dagens organisationer och arbetsliv 6verlag har blivit mer komplext. Vi behdver nya
innovativa sétt att arbeta. Idag besitter medarbetarna sa mycket kompetens att det maste
funderas pa hur denna kan tas tillvara pa basta satt. Medarbetarna besitter en oerhord kraft
att kunna fa dem och ledarna att spela pad samma plan mot ett gemensamt mal har en

avgorande betydelse aven for organisationens framtid.

For att kunna skapa mer meningsfulla och engagerande méten behdvs ett personligt ansvar.
Tiden ar over for att kunna skylla allt ifran sig. ldag maste jag vara en av nyckelspelarna.
Manga ganger kan en titt i spegeln vara avgorande. Motesdeltagarna kan sjalva delta i att
skapa en mer meningsfull moteskultur genom att ta ansvar. Vad ar min roll? Vad kan jag
gora for att motena ska bli battre? Gor jag allt jag kan for att de ska bli meningsfulla? Ar
jag engagerad? Centrala fragor alla kan stélla sig sjalv. Jag sjalv kan vara en bra plats att

borja pa.

Speciellt Wrzesniewski (2013, s. 281, 288) men ocksa Vuori (2012, s. 242-243), Tims och
Bakker (2010, s. 5-6) och Martela (2010, s. 17) har skrivit mycket om job crafting (tyon
imu, omformning av arbetet) som ar ett sétt for arbetstagaren att kunna engagera sig mer.
Omformning av arbetet kan ha positiva effekter for det psykiska valmaendet, for
engagemanget och resultatet av arbetet eftersom den forandrar arbetet istallet for att
reagera eller svara pa forandringar som organisationen skapat. Pa detta satt blir

arbetstagaren i hdgre grad ansvarig for sina arbetsresultat.

Jag sitter inte ensam pa maéten, dar figurerar dven andra motesdeltagare, ledaren for motet,
organisationsfaktorer och den radande méteskulturen — alla sitter runt samma bord. Alla
har sin roll att spela och sitt eget ansvar. Men om méanniskorna &r engagerade och kanner
att det de gor & meningsfullt, &r de villiga att satsa mera. Som Antonovsky sager (2005, s.
45-46) sa behdver manniskan begripliga strukturer och regelbundenhet, resurser for att
hantera motgangar och energi for de utmaningar som livet sétter framfor oss. Engagerade
méanniskor som satsar sitt k&nsloméssiga engagemang i utmaningar och kanner en stor

meningsfullhet, forgas inte av utmaningar, utan ar istéllet villig att tackla dem.

Vi vet att konkurrensen idag ar stenhard pa marknaden. Strukturomvandlingen i
arbetslivet, i organisationer och verksamheter har redan pagatt under en lang tid.

Arbetsplatser laggs ner alla dagar, manniskorna mar daligt och stressen &r skyhdg.
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Vélbefinnandet i arbete ar sa viktigt och genom att skapa meningsfullhet i arbetet vill man
stoda utvecklingen och larande. (Arbets- och Naringsministeriet 2013, s. 8-15). Vi maste
bygga arbetsplatser dar vi trivs och mar bra. Eftersom vi sitter pa ett oandligt antal méten
under var karriar sa maste vi vaga forandra och utveckla dem till det battre. Det finns helt

enkelt inte tid att delta i meningsldsa moten.

For att idemoten ska bli forum for gemensam problemldsning, konflikthantering och
produktion &r det enligt Bjérklund och Nilsson (1995, s. 21) viktigt att &mnena presenteras
tydligt och att motesklimatet &r tillatande och Oppet. Det ar ocksa viktigt att
motesdeltagarna pa mangprofessionella méten ar medvetna om de Ovrigas status eftersom
detta arbetssatt oftast forutsatter flera moten. Problemet med de 6ppna diskussionerna i
motessammanhang kan dock ofta vara att de mer dominerande pratar och andra sitter tysta.
(Ravn 2013, s. 167). Har kan man diskutera det personliga ansvaret igen. De pratsamma
kan kanske vara mer tillitande och de tystare mer deltagande. Det handlar ju mycket om
manniskors karaktarsdrag ocksa, men det ar ingenting som man kan eller far ggmma sig

bakom.

Arbetet med detta examensarbete har varit givande. En helt ny insikt i méteskulturer har
fatts, som gett en forstaelse for att behovet av att undersoka hur man kan géra moten mer
meningsfulla &r stort. FOr att nagonting ska kannas meningsfullt behévs motivation. Om
det inte finns motivation blir det bara ett mekaniskt tvang. Hur manga &r det som kanner ett

tvang att delta i moten? Av all den litteratur som lasts ser det ut att var ganska manga.

Meningsfullhet i arbetet ger meningsfullhet i livet, men det behdver inte bli en existentiell
diskussion. Meningsfullhet kan skapas i det lilla, som till exempel i att lata den som
presterat nagonting bra skina, eller genom att sdga tack. Att uppméarksamma
arbetskamraters anstrangningar och gléadjas med dem. Tillsammans kan vi alla vara med
och bygga upp en organisation full av innovativitet och kreativitet dar alla arbetar mot
samma mal. Métenas syfte handlar ju i det stora hela om organisationens basta. Det viktiga
ar kanske for alla att ga tillbaka till grundfragan, varfor gor vi det vi gor? Att komma ihag
att i halso- och sjukvarden arbetar vi med klienten i fokus. Da vi kanner arbetsgladie,

arbetsengagemang och meningsfullhet presterar vi battre.
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Databas Sékord Traffar Val

Academic Search

Elite Meaningfullness in meeting culture 5 0
Meaningfullness in meetings AND 1 0
health care
Multicultural meeting AND health 1 0
care
Multicultural meeting culture AND 29 2
health care
Multiprofessional meeting culture in 6 0
organizations
Multiprofessional meeting culture in 71 2
health care

Cinahl with full

text Effective meetings AND health care 1 1
Meaningful work and health care 1 1
Administrative meeting 4 0
Gathering in organizations AND 2 0
health care

0 0
Staff meeting
27 0

Strength based nursing
AND health care
meeting culture in organizations 3 0
Work meeting 127 0
Work Gathering 19 0
Project Meeting 5 0
Job Crafting 1 0

Medic
Mateskultur inom varden 26 0
Mangprofessionella méten 1 0
Mangprofessionalitet inom varden 3 0
Organisationskultur 0 0




SweMed+
Moteskultur inom vérden 0 0
Mangprofessionella méten 0 0
Mangprofessionalitet inom varden 0 0
Administrativa méten 0 0
Effektiva moten 0 0
Resursforstarkande méten 0 0

Google Scholar Meeting culture
Kokouskulttuuri terveysalalla
Méteskultur
Meeting culture in organizations
Job crafting

Emerald Insight Meaningful meetings 7031 5

Sammanstélining av genomgangna artiklar.

Artikel/ Foérfattare/ Metod Resultat Artikelvarde
Publiceringsdatum

Job crafting and cultivating Litteratur- Job crafting 1
positive meaning and identity in analys har
work uppkommit
som
Wrzesniewski, A., LoBuglio, N., narmelsestt
Dutton, J. & Berg, J. som utvidgar

arbetsdesignen
att inkludera
forandringar
arbetstagare
sjélva kan
gora for att
forbattra sina
jobb.

2013




Meaningful work-an integrative Litteratur- Meningsfullt
model based on the human need analys arbete &r
for meaningfulness. arbete som
uppfyller
Martela, F. arbetstagarens
2010 behov av
positiv
betydelse i
livet.
Meaningfulness-making at work Intervju Skapade en
_ modell om hur
Vuori, T. n=29 manniskan
2012 individuellt
kan skapa en
storre
meningsfullhet
i sitt arbete.
Measuring Meaningful Work: The Enkat Meningsfullhe
Work and Meaning Inventory t har ett starkt
n=370 samband med
Steger, M., Dik, J. & Duffy, R. positiva
2012 aorbetsfaktorer
sasom
engagemang,
arbets-
tillfredstéllelse
och inre
motivation
On the meaning of work: A Har avtackt de
theoretical integration and review Litteratur- stora kallorna
analys som skapar
Rosso, B., Dekas, K. & mening for
Wrzesniewski, A. manniskan i
2010 hennes arbete
Meaningful work, work Enkét Meningsfullhe
engagement and organisational t,
commitment. n=415 organisations-
och arbets-
Geldenhuys, M., Laba, K. & engagemanget
Venter, C. ar starkt
2014 relaterade
. Aktivt
Job craftlr_1g. _Tf)ward_s a new _ Litteratur- beteende av
model of individual job redesign .
studie arbetstagaren
Tims, M. & Bakker, A. dar hon
forandrar
2010 nivan pa

arbetskrav och




Organisational commitment, work
engagement and meaning of work
of nursing staff in hospitals

Beukes, I. & Botha, E.

2013

An exploratory study about
meaningful work in acute care
nursing

Pavlish, C. & Hunt, R.

2012

How leaders kill meaning at work
Amabile, T. & Kramer, S.

2012

The relationship between extrinsic
motivation, job satisfaction and
life satisfaction amongst
employees in a public
organization.

Mafini, C. & Dlodlo, N.

2014

Enkat

Intervju

n=26

Artikel

Enkat

n=246

resurser

Da arbete
uppfattas som
ett kall finns
ocksa en hagre
grad av
engagemang
gentemot
organisationen
. Meningsfullt
arbete far
personalen att
stanna kvar.

Ledare ar
nyckeln till
forbattring av
vardkvalitet
genom att
skapa
mojligheter
for skotarna
att hitta
mening i
arbetet.

Det finns fyra
stora orsaker
som tar dod pa
arbetstagarnas
kansla av
mening pa
arbetet

Yttre
motivations-
faktorer
paverkade hur
vél
arbetstagare
trivdes pa jobb




Job crafting
Demerouti, E. & Bakker, A.

2014

Reviewing the meaning of your
work

Price, B.

2010

Employees’ feelings about more
meetings-An overt analysis and

recommendations for improving
meetings

Allen, J., Sands, S., Mueller, S.,
Frear, K.., Mudd, M. &
Rogelberg, S.

2012

"A folk theory of meetings — and
beyond.

Ravn, I.

2013

Linking pre-meeting
communication to meeting
effectiveness

Allen, J., Lehmann-Willenbrock,
N. & Landowski, N.

2014

Artikel

Enkat

Intervju

Enkét
n=715,
Intervju
n=26
Observation
n=13

Enkat

n=252

Da
arbetstagare
forandrar sina
jobb att battre
passa de egna
behoven 6kar
aven arbets-
tillfredstéllelse
n och
engagemanget
till
organisationen

Vikten av att
regelbundet
utvérdera sitt
jobb,
meningen och
Ovriga faktorer
ar av stor vikt

En stor del av
arbetstagarna
upplever att
arbete blir
samre av
méngden
moten

Gamla motes
vanor maste
utmanas och
forandras s
att motena blir
mer
meningsfulla

Genom
smapratet fore
motenas
bdrjan kan en
stdmning
skapa som
frémjar
effektivare
méten




Understanding workplace
meetings: A qualitative taxonomy
of meeting purposes

Allen, J., Beck, T., Scott, C. &
Rogelberg, S.

2014

Age, forgiveness, and meeting
behavior: a multilevel study.

Schulte, E M., Lehmann-
Willenbrock, N. & Kauffeld, S.

2013

Enkat

n=491

Enkét och
video-
inspelning

n=313

Moten pa
olika nivaer i
organisationer
har olika
andamal- ett
klassifikations
system skapas

Aldre personer
forhaller sig
negativt till
teammoten
och
kommunikatio
n, forlatelse en
buffert




7

Bilaga 2
Foljebrev till kartlaggningsverktyget
Bésta motesdeltagare!

Vi lever idag i en varld dar arbetet kraver standig utveckling. Mangprofessionellt
samarbete och olika slag av méten behdvs allt mer. Eftersom manga moten idag uppfattas

som mindre meningsfulla behdéver métena och moéteskulturen utvecklas.

Vid Yrkeshdgskolan Novia, Abo och inom ramen for det nationella projektet ”Y AMK-
vahvaksi TKI vaikuttajaksi” (Hogre YH-FOUpaverkare) har jag undersokt hur man kunde
skapa mer meningsfulla och engagerande maéten pa arbetsplatsen. Malet har varit att

utveckla ett kartlaggningsverktyg for hur motesdeltagare uppfattar ett mote.

Har foljer nagra nyckelbegrepp for att gora det lattare att svara pa och forsta fragorna i
verktyget:

Meningsfullhet - en positiv kansla eller upplevelse. Manniskor med en hoég kansla av
meningsfullhet upplever att de problem och krav som uppkommer ar varda att investera
energi och engagemang i. Meningsfullt arbete ger férutom mojligheter till ett optimalt
fungerande i det Gvriga livet dven energi som okar engagemanget for bade arbetet och

organisationen.

Arbetsengagemang -att vara inspirerad av arbetet och fa gladje av vad man gor, ett positivt

kanslo- och motivationstillstand pa arbetet.

Omformning av arbetet (job crafting, ty0 imu) - ett satt for arbetstagaren att kunna
engagera sig mer och paverka sitt arbete genom att forandra arbetsuppgifterna eller de
relationella granserna sa att jobbet battre ska tillfredsstélla den egna férmagan och de egna

behoven.

Reflektion kring enhetsmotena kan ge ny insikt i hur de idag fungerar och hur ni
tillsammans skulle vilja att de utvecklades. Deltagandet ar frivillig men det skulle vara
viktigt att du deltog. Efter att era svar insamlats kommer jag att sammanstalla resultaten
och redovisa dem och fora en diskussion i arbetsgruppen den 6.3, varefter arbetsgruppen
fortsdtter arbetet med att tillsammans fundera hur enhetsmotena eventuellt kunde

utvecklas.



Tack for din medverkan!

Mari Osterlund

mari.osterlund@novia.fi
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Bilaga 3

KARTLAGGNINGSVERKTYG FOR UTVECKLING AV ENHETSMOTET

Nir du laser foljande fragor sa ber jag dig tdnka pé din erfarenhet av era enhetsméten och vilja det
alternativ som passar bast.

Som métesdeltagare

Forbereder jag mig pa forhand

Hémtar jag fram mina asikter under motet

Faér jag fora fram mina dsikter utan att bli avbruten

Anser jag att motet dr viktigt for mitt arbete vilket motiverar mig
att delta

Tilldelas jag pa forhand uppgifter (t.ex foredragningslista eller
individuella uppgifter att forbereda)

Ser jag positivt pad motet

Vet jag vad som avsikten med moétet ar

Far jag positiv feedback da jag lyckats vil med ndgot under métet

Kan vi kommunicera sa att vi forstar varandra

Gor jag efterét det som blivit Gverenskommet

Vi som deltar

Har diskuterat om meningsfullheten i métet

Ar medvetna om métets syfte

Har viljan att fordndra gamla motestraditioner om de inte fungerar |

Uppmuntras till smaprat fore métet for att befrdmja
sammanhallningen

Har ett motesklimat som stimulerar

Ar tilldtande gentemot varandra

Har ett gott samarbete




Pa min enhet

Tillats jag omforma (paverka) mitt arbete

Kénner jag att jag har arbetsengagemang i form av att:

a) jag kdnner mig energisk

b) jag ar fordjupad i mitt arbete

¢) jag kdnner mig stolt Gver mitt arbete

d) jag kédnner mig positivt installd till arbetet

Kinner jag att jag dr en del av en storre helhet (av organisationen)

Har vi regelbundna méten dér vi far och ger feedback pa arbetet

Avskiljs ledarna fran det kliniska arbetet

Har vi personal i olika aldrar i vdra team

Har vi en larande-centrerad miljo (samverkande)

Delar jag vill utveckla med enhetsmétena

Métets tidpunkt pa dagen

Hur vi sitter i forhéllande till varandra

Syftet med motena

Hur man beméter mina asikter

Tidsanvandningen

Agendans omfattning

Hur moétesdeltagarna engageras i diskussionen?

De tekniska hjdlpmedlen
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