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Abstract

Titel Salutogen aldreomsorg i Géteborgs Stad? En kvalitativ studie hur nagra
medarbetare inom &ldreomsorgen uppfattar deras (nya) arbetssatt.

Forfattare Didie Larsson och Jennie Gustafsson

Nyckelord Forandringsarbete, Salutogenes, KASAM, Empowerment, Aldreomsorg

Bakgrund Utifran de politiska malen; att 6ka inflytande och delaktighet, beslutades i
Goteborgs Stad att skapa den “nya dldreomsorgen” genom att inféra ett Salutogent perspektiv.
Syfte Syftet med denna uppsats ar att understka hur genomforandet av projektet Salutogent
perspektiv (som avser till att infora ett salutogent forhallningssatt inom aldreomsorgen i
Goteborgs Stad) uppfattas av medarbetarna.

Fragestallningar

- Vad har medarbetarna for erfarenhet av projektet Salutogent perspektiv?

- Hur uppfattar medarbetarna att de har fatt introduktion till det salutogena forhallningssattet?
- Hur upplever medarbetarna att det salutogena forhallningssattet tar sig i uttryck i det dagliga
arbetet och hur skiljer det sig ifran det gamla?

Metod Denna studie ar en kvalitativ studie som bygger pa atta halvstrukturerade intervjuer av
medarbetare inom hemtjénst och &ldreboende. Intervjuerna har analyserats med hjélp av
teorier om hélsa, forandringsarbete och empowerment.

Resultat Medarbetarna kanner till projektet men det finns en osakerhet om dess innehall.
Introduktion till det salutogena forhallningssattet har majoriteten fatt fran sin enhetschef pa
varierande satt. For medarbetarna handlar det salutogena forhallningssattet om att lagga
tillbaka makten till omsorgstagaren. Hur det tar sig i uttryck skiljer sig at, allt ifran att
omsorgstagaren far vélja sjélv till att medarbetaren har strategier innan motet med
omsorgstagaren. Detta uppger nagra medarbetare skiljer sig fran det arbetssatt man hade
tidigare. Andra upplever att arbetssattet fanns innan men utan benamningen salutogent
forhallningssatt.



Forord

Vi blev intresserade av projektet Salutogent perspektiv for att det kandes angelaget pa flera
plan. En stor satsning med ett spdnnande arbetssétt men kanske till en stor del for att vi
hoppas pa en rattvis fordelning i samhéllet. En informant gav en traffande beskrivning;

... det spelar ingen roll om man bor liksom hdr eller ndgon annanstans i
stan man ska liksom f samma vard och det ska vara samma
forhallningssdtt och sd ddr. Det tycker jag dr bra.”

Arbetet med uppsatsen har varit en intressant och givande resa som vi inte hade kunnat
genomfQra utan insats av andra. Ett stort tack till de enhetschefer som har 6ppnat dorrarna till
sina verksamheter och lat oss komma. Trots ett pressat schema inom vard och omsorg tog sig
atta informanter tid och mod att traffa oss. Ett jattetack for att ni valde att dela med er tankar
och funderingar till oss. Férutom att er medverkan har gjort det mojligt att genomfora var
uppsats har vi lart oss mycket, flera av era berattelser kommer att folja oss i framtiden. Aven
ett tack Urban Herlitz var handledare som har stéttas oss och kommit med goda rad. Till sist
vill vi tacka vara familjer som har stéttat oss pa olika satt under denna intensiva period.

Goteborg november 2010

Didie och Jennie
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1 Inledning

1.1 Varfor ar dmnet intressant att fordjupa sigi...

Under praktiken fick forfattarna upp 6gonen och blev medvetna om den stora satsning som
Goteborgs Stad gor inom dldreomsorgen sedan 2008, projektet Salutogent perspektiv. Genom
att utbilda ledarna skall arbetsséattet ut i verksamheterna. Tidigare C-uppsatser
(Andersson/Bernhardsson/Olsson, 2009 och Skoog/ Ragnarsson/Silva, 2009) har visat pa en
positiv installning till forhallningssattet hos enhetscheferna. Darfor sag vi det som intressant
att lyssna till hur medarbetarna har uppfattat det salutogena forhallningssattet eftersom det &r
dem som moter omsorgstagarna. Men for att fa bakgrunden och resan hittills i projektet tog vi
sparvagnen till Brunnsparken en underbar hostdag dar solen lyste fran en klarbla himmel.
Vidare gick vi dver Gustaf Adolfs torg for att méta Kerstin Hansson, projektledare for
Salutogent perspektiv vid utvecklingsenheten Senior Géteborg.



1.2 Bakgrund

Utifran de politiska malen inom dldreomsorgen att 6ka inflytandet och delaktigheten ur ett
brukarperspektiv (Budget, 2008) uppkom en diskussion mellan stadsdelschefer och
verksamhetschefer inom dldreomsorgen vilket syftade till att skapa ”den nya dldreomsorgen”.
Som ett svar pa diskussionen beslutades ar 2008 att Goteborgs Stad skulle infora ett
salutogent perspektiv vilket innebér att fokus skall flyttas fran vard till omsorg. Arbetet med
det nya forhallningssattet ska genomsyra hela dldreomsorgen och har sin utgangspunkt i
Aaron Antonovskys (2005) teorier. Han var professor i medicinsk sociologi och myntade
begreppet salutogenes vilket syftar till hélsans ursprung och vad som bidrar till att halsan
bevaras och forbattras. Antonovsky menar att framja halsa genom att undvika pafrestningar
inte racker;

Det racker inte att laga “brolaggningen” 6ver “livsfloden” sa att inte folk ramlar
eller hoppar i vattnet, de maste darutover lara sig att simma, hantera sina liv i
med och motgangar, gora det basta av tillvaron (Antonovsky, 2005 sid 9).

Kerstin Hansson tillsattes som en projektsamordnare for projektet Salutogent perspektiv vid
utvecklingsenheten Senior Goteborg. Senior Goteborg ar ett center for utvecklingsfragor inom
aldreomsorgen for att aldre i Goteborg ska fa majlighet till mer inflytande samt stottar och
driver olika samverkansprojekt (www.goteborg.se). Vidare bildades en projektledning med en
styrgrupp och en operativgrupp. Under varen 2009 pabdrjades en obligatorisk utbildning om
det salutogena forhallningssattet. De som erbjods uthildningen var chefer inom
aldreomsorgen och idag har ungefar 300 stycken i Géteborgs 20 stadsdelar gatt utbildningen.

Peter Westlund som &r fil. dr i samhéllsplanering, forfattare och kronikor i tidningen
Aldreomsorg, ingar i ledarnas utbildning bade som foreldsare samt att projektet bland annat
anvander sig av nagra av hans bocker som underlag for den nya salutogena aldreomsorgens
perspektiv (www.goteborg.se). Kerstin Hansson sager i tidningen Samspel® (2009:1) att den
roda traden i sjalva inforandet av det salutogena forhallningssattet &r ett mera verksamhets-
nara ledarskap. Kerstin Hansson séager dven att det inte gar att inféra nagot nytt om inte
ledarna ar med pa taget (Samspel 2009:1). Vilket ocksa tydliggors i Angelows (1991) teori
dar han menar att medarbetarna maste ha fortroende for ledningen samt att fa direkt och riktig
information infor en fordndring. Utbildningen for ledarna ar grunden for inférandet av det
salutogena forhallningssattet och var obligatorisk, trots detta har inte alla enhetschefer
deltagit. De som inte varit ndrvarande hanvisas till det materialet som projektet har anvant sig
av. Oavsett deltagande i uthildningen ligger ansvaret pa enhetscheferna i respektive
verksamhet att fora utvecklingen kring forhallningssattet framat. Anders Hansson (2010)
skriver att det ar just den salutogena ledarens uppgift att gora situationen begriplig, hanterbar
och meningsfull for sina medarbetare. Kerstin Hansson betonar att inforandet av det
salutogena forhallningssattet inom dldreomsorgen &r ett projekt men att det ar viktigt att
fortydliga att synsattet och arbetssattet ar bestaende. Under en fyra ars period skall projektet
drivas med malet att:
e Inom fyra ar ska alla medarbetare inom éldreomsorgen kénna till vad ett salutogent
forhallningssatt innebér.
e Inom fyra ar ska alla insatser inom &ldreomsorgen vara utformade efter hur de &ldre
upplever KASAM.
e Inom fyra ar ska tre kvalitetsfaktorer 6ka bland medarbetarna: delaktighet/paverkan,
erkéansla och arbetstillfredsstéllelse.
e Inom fyra ar ska det finnas en mall for vad som kravs av verksamheterna for att bli
Salutogen -diplomerade (www.vartgoteborg.se).

! Tidningen Samspel utkommer frén Senior Goteborg som riktar sig till alla anstallda inom vérd och omsorg av
aldre i Goteborgs Stad.


http://sv.wikipedia.org/wiki/Professor
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| varje stadsdel har verksamhetschefen inom &ldreomsorgen utsett en processledare som skall
fungera som en stottepelare for enhetscheferna i det fortsatta arbetet. Processledarna har olika
yrkes- och utbildningsbakgrund och olika tjanstgoringsgrad. En del har uppdraget i sin
ordinarie tjanst, andra arbetar 50 % med uppdraget och vissa heltid. Kerstin berattar att
stadsdelens ekonomi spelar roll for vilka verktyg man valt att arbeta vidare med under
inforandet av det salutogena forhallningssattet. Detta gor att processen har kommit olika langt
fram i Goteborgs olika stadsdelar.

| tidningen Samspel (2009:1) framfor Kerstin Hansson att det salutogena synsattet egentligen
inte ar ett nytt synsétt inom aldreomsorgen da den finns i andemeningen i socialtjanstlagen.
Har skriver Westlund (2009) att just tankegangarna for det salutogena synsattet ligger helt i
linje med omsorg och socialtjanstlagen (SOL:2001:453): ”Den som inte sjalv kan tillgodose
sina behov eller kan fa dem tillgodosedda pa annat séatt har rétt till bistand av socialnéamnden
for sin forsérjning och livsféring i dvrigt. Den enskilde skall genom bistandet tillforsakras en
sjalig levnadsniva. Bistandet skall utformas sa att den stéarker hans eller hennes resurser att
leva ett sjdlvstindigt liv”’ (Westlund, 2009 s.11).

| maj 2010 gick startskottet for det nya arbetssattet genom en kickoff pa Liseberg for alla
anstéllda inom &ldreomsorgen i Goteborgs Stad. Dar fick medarbetarna uppslag och idéer om
vad som ar det nya salutogena forhallningssattet. I tidningen Samspel (2010:2) som refererar
till Lisebergsdagen sdger Kerstin Hansson att; klart &r att paketlosningarnas tid &r forbi olika
saker & meningsfulla for olika manniskor och kan ocksa skilja sig fran en dag till en annan.
Hon ger exempel pa vad som &r det nya salutogena forhallningssattet sasom; mer makt for
omsorgstagarna att bestamma sjalv éver vard och omsorg, att ta en promenad nar man vill,
sova lite langre pa morgonen. Fokus ska finnas pa delaktighet och medskapande vilket
framjar till att de aldre blir mera aktiva éver sina liv. Vidare star det i tidningen Samspel att
en forutsattning for att lyckas med forandringen ar att det avsatts tid for reflektioner bade i
arbetsgruppen men ocksa i motet med de aldre. Det gar att lasa att arbetet med det nya
forhallningssattet startar pa nasta arbetsplatstraff (APT) dar chefen ska ta upp hur
verksamheten tillsammans skall ga vidare (Samspel 2010:2).

1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att undersoka hur genomférandet av projektet Salutogent
perspektiv (som avser till att infora ett salutogent forhallningssatt inom aldreomsorgen i
Goteborgs Stad) uppfattas av medarbetarna.

1.4 Fragestillningar

- Vad har medarbetarna for erfarenhet av projektet Salutogent perspektiv?

- Hur uppfattar medarbetarna att de har fatt introduktion till det salutogena
forhallningssattet?

- Hur upplever medarbetarna att det salutogena forhallningssattet tar sig i uttryck i det
dagliga arbetet och hur skiljer det sig ifran det gamla?



1.5 Begreppsdefinitioner

Nedan foljer begreppsdefinitioner, vilka 6verrensstammer med forfattarnas avsikt i uppsatsen.
Orden fortydligas bland annat utifran Aaron Antonovsky (professor i medicinsk sociologin
och grundare till det salutogena synsattet och KASAM) samt utifran Peter Westlund (fil. dr i
samhallsplanering).

Salutogen(es)

Peter Westlund (2009) skriver att salutogenes &r en sammansattning av de latinska salus som
betyder hélsa och det grekiska ordet genesis som har betydelsen ursprung. Det salutogena
synsattet handlar saledes om hélsans ursprung och hur den kan bevaras och forbattras.
Salutogenes ser till de halsoframjande omstandigheter som bidrar till att personer &r vid god
hdlsa trots att de har varit eller &r utsatta for avsevérda och potentiellt sjukdomsframkallande
biologiska eller psykosociala stressorer (Westlund, 2009).

KASAM - kansla av sammanhang

Aaron Antonovsky (2005) menar att den som kan sétta sig sjalv i ett sammanhang som &r
begripligt, hanterbart och meningsfullt ocksa i ndgon mening upplever hélsa. Alltsa den som
upplever en tydlig KASAM kan i den har bemarkelsen alltsa vara patagligt sjuk ur ett
medicinskt perspektiv men dnda ha ett helhetsupplevande av hélsa (Antonovsky, 2005).

Ledarskap

Enligt Peter Westlund (2005) innefattar ledarskap dialoger med sin personal bade enskilt samt
i grupp, det finns relationer samt visioner. Det innefattar ocksa handledning och végledning
vilket &r den pedagogiska aspekten. Han skriver vidare att ledare blir man genom att vinna sin
personals fortroende och att fa legitimitet att leda (Westlund, 2005).

Projekt
En idé eller plan for uppnaendet av ett visst resultat; ofta dven arbetet med att genomfora
planen (NE, 101101).

Medarbetare
Med medarbetare avses i uppsatsen de anstéllda som utférarna av social omsorg och inte
cheferna.

Omsorgstagare
Omsorgstagare ar de som tar emot social omsorg. Begreppet anvénds i uppsatsen synonymt
med brukare, vardtagare och boende.

1.6 Forforstaelse

Bada forfattarna har praktiserat och delvis arbetat som bistandshandlaggare inom
aldreomsorgen. Vidare utspelade sig praktiken hos var sin enhetschef, varav en befann sig i
Goteborgsomradet och har darmed deltagit i projektet Salutogent perspektiv. Dér sker ocksa
den forsta kontakten med projektet om ett salutogent forhallningssatt inom dldreomsorgen och
en nyfikenhet med manga fragor och funderingar vacks. Med den bakgrund som forfattarna
har, kan tankas att fragor och svar har paverkats av den beskrivna erfarenheten. Vidare har en
av forfattarna erfarenhet som underskoterska inom aldreomsorgen vilket aven kan ténkas
paverka i motet med enhetschefer och underskoterskor men dven i tolkning av materialet. Den
erfarenhet som forfattarna har utifran tidigare anstallningar och med olika chefskap kan
tankas ha haft betydelse under hela arbetets gang. Under uppsatsskrivandet har forfattarna fort
manga och langa diskussioner med varandra for att reflektera bade kring amnet och kring de
intryck som upplevts. Aven forforstéelsen och hur den kan tankas paverka motet med
medarbetarna och andra medverkande samt i det skriftliga materialet.


http://sv.wikipedia.org/wiki/Professor
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2 Tidigare forskning

| foljande avsnitt redogors for relevant tidigare forskning utifran uppsatsens
undersokningsomrade. Med utgangspunkt av Aaron Antonovskys forskning om salutogenes
knyts daven hans fortsatta teori om KASAM. Vidare presenteras Monika Erikssons relativt nya
forskning om KASAM med utgangspunkt av Antonovskys livsfrageformular. Och sist
framfors Anders Hanson och Peter Westlunds forskning och forskningsrapport som ocksa
ligger till grund for det salutogena perspektivet i Goteborgs Stad.

2.1 Halsans ursprung - Salutogenes

Aaron Antonovsky (2005) var professor i medicinsk sociologin och gjorde 1970 en pataglig
upptéackt. Av en studie som egentligen handlade om hur israeliska kvinnor anpassade sig till
klimakteriet fann han av en tillfallighet en omvalvande iakttagelse. En grupp av dessa kvinnor
som inte bara hade befunnit sig i koncentrationslager i Centraleuropa utan ocksa levt som
flyktingar med pafrestande livssituation &nda hade en god allman psykisk halsa. Har la
Antonovsky grunden till den salutogenetiska modellen. Istéallet for att utga fran det
medicinska och samhéllsvetenskapliga sammanhanget narmast obligatoriska
“eldndesperspektivet”: Varfor blir ménniskor sjuka? utgick Antonovsky fran motsatt
perspektiv: Hur kommer det sig att s3 manga manniskor som utsétts for tillvarons alla
pafrestningar ’anda forblir friska” och i vissa fall véxer och utvecklas som ménniskor? Det
salutogenetiska synsattet fokuserar pa halsans ursprung till skillnad fran det patogenetiska
synséttet dar man forklarar varfor manniskor blir sjuka. Antonovsky menade att det
dikotomiserade (frisk-sjuk) synsattet leder till att halsotillstandet uppmarksammas utifran
sjukdomen och det salutogenetiska synséttet dar man ser till individens historia ger en djupare
kunskap och forstaelse. Antonovsky beskrev manniskans halsotillstand utifran ett kontinuum
och att det salutogenetiska synsattet skall fa manniskan att tanka i faktorer som skapar en
riktning mot den friska polen (halsa) pa kontinuet (Antonovsky, 2005).

Ohélsa --------=-=-=-=nmmmmmmomc e Kemmmmmommee Halsa

2.1.1 KASAM

Efter att Antonovsky (2005) anammat det salutogenetiska synséttet borjade han att formulera
och vidareutveckla sin teori om problemhantering och formulerade begreppet kénslan av
sammanhang (KASAM). Antonovsky poédngterade att for att méanniskan ska kunna hantera
sina liv i mot och medgéangar och géra det basta av tillvaron maste livet vara samman-
hangande. Kanslan av sammanhang &r den viktiga faktorn bakom positionen pa kontinuet
hélsa — ohalsa samt rérelsen mot den friska polen. Polerna star aven for stark och svag
KASAM. Antonovsky kunde urskilja tre centrala teman som var viktiga for ett starkt
KASAM vilket var begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet (Antonovsky, 2005).
Antonovsky (2005) forklarar dessa teman:

e Nar en information & sammanhéngande, tydligt och strukturerad skapas
forutsattningar for begriplighet, denna paverkas av individens upplevelse av inre och
yttre stimuli.

e Resurserna som individen har for att bemota de krav som stélls i livet kallas for
hanterbarhet.

e Daen individ ar motiverad genom till exempel kénsloméssiga investeringar och
engagemang skapas en meningsfullhet for denne (Antonovsky, 2005).
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2.2 Eninblicki salutogen forskning

Monika Eriksson (2007) har i sin forskningsrapport metodiskt summerat och analyserat den
salutogena forskningen under aren 1992-2003 for att skapa en djupare forstaelse av begreppet
kansla av sammanhang (KASAM) med utgangspunkt fran Antonovsky livsfrageformular. |
rapporten har Eriksson funnit att i alla studier har det funnits en koppling mellan stark
KASAM och upplevd god halsa, dartill hade k&nslan av sammanhang en tendens att 6ka med
aldern. Rapporten redovisar dven att det finns ett samband i de flesta studier mellan KASAM
och upplevd livskvalité, ju starkare KASAM desto battre livskvalité pavisades. KASAM har
aven formagan att forutsaga god livskvalité. Vidare finner Eriksson att resultatet svarade upp
for att KASAM-begreppet kan anvéndas som ett matinstrument for mental halsa. Hon séger
ocksa att det finns en viktig utmaning att inféra det salutogena perspektivet pa alla
samhallsnivaer da det kan vara ett vardefullt bidrag for diskussionen om att tanka och verka
halsobeframjande (Eriksson, 2007).

2.3 Ledarskap
Nedan presenteras tre ledarskapsstilar som forfattarna har valt att ta med i uppsatsen da det ar
Goteborgs Stads visioner att ledarna ska inneha dessa egenskaper.

2.3.1 Salutogent ledarskap

Anders Hansson (2010) skriver i boken Salutogent ledarskap att vikten med att fungera som
en ledare &r att man vill vara en ledare och att det grundar sig i att man tycker om ménniskor
samt ett intresse och nyfikenhet pa manniskor helt enkelt. Hansson skriver vidare att ledaren
maste ha kunskap om manniskan och forstaelse for samspelet mellan manniskor men ocksa
mellan méanniskor och verksamheten. Da ledarskapet ska bidra till att manniskor mar bra och
fungerar bra i sitt arbete blir ledarens uppgift att i enlighet med Antonovskys teori om kéanslan
av ett sammanhang gora situationen begriplig, hanterbar och meningsfull for varje
medarbetare. Det salutogena synsattet innebar att se de tillgangar och de varden som varje
manniska har vilket ocksa kan foras dver till gruppen och arbetsplatsen. Det salutogena
synsattet tar vara pa det som fungerar men ocksa 6versatter klagomal till dnskemal. Just
denna vardering har stor betydelse for motivation och engagemang (Anders Hansson, 2010).

2.3.2 Verksamhetsnira ledarskap
| fokusrapporten Verksamhetsnara ledarskap - kdnnetecken och férutsattningar har Westlund
(2005) utifran sin studie av enhetschefer inom &ldre- och handikappomsorgen identifierat vad
som kénnetecknar ett verksamhetsnéra ledarskap dels genom ett personalperspektiv. Han fann
stickord som synlig, fysiskt narvarande, tillgangliga och nabara, vilka arbetar med planerade
mdten samt téata besok i verksamheterna. Vidare dels genom ett enhetschefsperspektiv att vara
fortrogna med verksamheten vilket skapade relationer och kunde innefatta att ledaren deltog i
arbetet eller gick bredvid. Sammanfattningsvis kannetecknas ett verksamhetsnéra ledarskap
av en god, fortroende- och tillitsfull relation mellan ledare och medarbetare. Att det skapas
trygga relationer samt att enhetscheferna fungerar som personalutvecklare. Westlund (2005)
har hittat fyra viktiga forutsattningar for enhetschefer inom aldre- och handikappsomsorgen:

e Gemensam véardegrund och vision

e Fortroende- och tillitsfulla relationer

e Stdd i namnd och fullmaktige

e Tydliga mal, styr- och uppféljningssystem (Westlund, 2005).



2.3.3 Empowermentledaren

Enligt Westlund (2005) handlar empowerment for ledaren om att frigora personalens
kunskaper, erfarenheter och motivation for att pa basta sétt tillvara ta medarbetarens resurser.
Men ocksa att medarbetarna ges ansvar och befogenheter for ett mer meningsfullt arbete.
Empowermentledaren star for strategier, delegering, att ge stod, vagledning, erbjuda
utbildning i grupprocesser samt samordna resurser. Empowermentledaren arbetar for sina
anstéllda istallet for tvart om med kontroll och att ge order. Empowermentledaren lamnar inte
ifrdn sig allt ansvar och befogenheter utan star for strategin och hennes medarbetare star for
driften. Westlund (2005) skriver om tre nycklar till empowerment vilka &r:

©\=> Attsprida information
@m Att skapa sjalvbestdmmande genom grénsdragning
@m Att ersétta hierarkin med sjalvstyrande grupper (Westlund, 2005).



3 Teoretiska perspektiv

| detta teoriavsnitt presenteras forandringsteorin och empowerment. Teorin om
forandringsarbete samt planerat forandringsarbete kopplas samman av hur det salutogena
forhallningssattet har introducerats till medarbetarna. Teorin empowerment finns som ett
mantra i det salutogena perspektivet och hur makten ska flyttas over till omsorgstagaren.

3.1 Teori om fordndringsarbete

Bosse Angelow (1991) skriver om det goda forandringsarbetet och forklarar om skillnader till
att det finns skal varfor en anstalld kan vara negativ eller géra motstand till en férandring
respektive positiv och acceptera en forandring. Begreppet forandring ar varderingsfritt men
sjalva forandringen kan vérderas. Forfattaren delar upp begreppets forandring pa tre satt
beroende pa omstandigheterna: 1) irrelevant 2) positivt eller 3) pafrestande;
o Irrelevanta forandringar har varken en positiv eller negativ konsekvens for personens
halsa.
e Positiva forandringar ar handelser som personen uppfattar som valgorande eller
medfor ett positivt resultat d&ven for individen.
e Pafrestande forandringar ar de forandringar som uppfattas som skada/forlust, hot eller
utmaning.

En och samma forandringssituation kan ha alla tre olika reaktioner till en forandring pa en
arbetsplats . Den enskildes uppfattning och tolkning pa konsekvenserna avgor hur individen
hanterar forandringen. Forfattaren tar &ven upp olika végledande principer for det goda
forandringsarbetet . En princip ar dmsesidig tilltro vilket menas att det ar inte bara ledningen
som har tillit till anstallda utan de anstéllda maste ocksa ha fortroende for ledningen. En
annan princip ar motivation vilket ar en mycket central princip for att skapa forutsattningarna
till forandringen. Forandringsarbetet underlattas om de anstallda bade kanner och forstar
behovet av en forandring vilket gor att motivationen blir en motor i sig och skapar en
forandringsvilja. Angelow (1991) menar vidare att trygghet &r en viktig princip och da att de
anstallda kanner att tryggheten som finns innan sjélva forandringen kvarstar. Tryggheten kan
forstarkas genom att medarbetarna blir delaktiga i forandringsarbetet samt far riktig och direkt
information (Angeléw, 1991).

3.2 Planerad forandring

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) tanker vi omedelbart pa planerade forandringar nar det
talas om forandringar i en organisation. | perspektivet nar nagot ska forandras och hanteras
sker det ofta av ledningen i organisationen. Centrala aktorer analyserar externa och interna
forhallanden samt anpassar handlingsplan och strategier till strukturen och kulturen. Planerad
forandring forutsatter tre centrala element;

e Organisationen maste ha ett relativt klart mal for vad den vill 4stadkomma.

e Den forutsatter relativ séker kunskap om 1, behovet av férandringen 2, olika

atergarder eller I6sningar 3, effekterna av atergarderna.
e Att lyckas verkstalla férandringen sa som planerad.

Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att ofullstandig information leder till oférutsedda
handelser. Dessutom mots vid ofullstdndig information vad man i organisationer kallar
verkstallighetsproblem som betyder att svarigheter uppstar att ga fran planering till
realisering. Vilket som fenomen kan kallas for "motstand till fordndring” (Jacobsen och
Thorsvik, 2008).



3.3 Empowerment

| boken Socialt arbete en grundbok skriver Sward & Starrin (2006) idén om empowerments
grund. Fran borjan var det idéer om hjalp till sjalvhjalp och att det skulle bli en barande tanke
i diskussionerna om lokal utveckling samt lokalt sjalvstyre. Forfattarna menar att det fanns en
tanke om strategier for prevention och intervention. Termen anvénds av olika aktorer i olika
sammanhang och med olika innebdrd. Trots det finns det emellertid en gemensam
grundkénsla for begreppet vilket ar att empowerment &r nagot bra och nagot att strava emot.
Swird & Starrin (2006) forklarar termen “empower” 1) att ge makt eller auktoritet till, och 2)
att ge mojlighet eller tillatelse. Empowermentbegreppet inbegriper darfor en maktaspekt
vilket kan ge associationer till sjalvtillit, delaktighet, egenkontroll, kompetens,
medborgarskap och socialt stéd men att forfattarna vill avgransa empowerment till att omfatta
inriktningen mot att 6ka méanniskors kontroll 6ver sina liv (Sward & Starrin, 2006). Askheim
(2007) skriver om utgangspunkten for empowerment och sambandet mellan individens
livssituation och de samhalliga strukturella forhallandena, dessa &r att starka individerna och
grupperna pa ett satt att de far kraft att andra deras villkor som gor att de befinner sig i
maktlos stallning. Vidare att fa igang processer och aktiviteter som forstarker deras
sjalvkontroll och sjalvfortroende for att fa en battre sjalvbild samt storre kunskap (Askheim,
2007).

Starrin (1997) skriver att da varje individ ska vara formdgen att styra sina egna liv maste de
betraktas som ett subjekt. For att na stravan med en 6kat sjalvbestammande faller
empowerment tillbaka till bade den subjektiva erfarenheten och till den objektiva
verkligheten. Den subjektiva erfarenheten nas da individen har en utveckling mot ett positivt
sétt att tdnka om sig sjélv och den objektiva verkligheten nér individen observerar att
samhéllet med sina strukturer faktiskt kan modifieras och foréandras. For att skapa ett lyckat
forandringsarbete ar det viktigt att skapa en identitet och en gemenskapskansla hos
medlemmarna vilken senare genererar en kénsla av stolthet. Starrin (1997) menar att enligt
Ronnby beskrivs vikten av att bli en grupp i sig istéllet for att vara en grupp for sig, vilket han
menar uppstar da man har gemensamma upplevelser och kanslor (Starrin, 1997).

Enligt Payne (2008) har empowerment kopplats samman pa 1900-talet med olika former av
socialt arbete. Empowerment har anvénds for att ge manniskor mer att séga till om nar det
galler dem sjalva eller deras familjer. Vilket leder till mojligheter att ta del i planeringen av
tjanster samt att tillsammans med andra organisera de tjanster de vill ha férdel av genom
sjalvhjalpsarbete. Enligt Payne (2008) menar Parsloe att modebegreppet empowerment kan ge
upphov till ett idealiskt och majligen ocksa missvisande mal for praxis, da ekonomiska
nedskarningar inom socialt arbete dver hela varlden hindrar den sociala service som skulle
kunna erbjudas. Empowerment kan ocksa enligt Payne (2008) anvandas som en malséttning i
sig eftersom det ar svart att erbjuda service under ekonomiska daliga tider, vilket da ar ett
missbruk av begreppet. Rolf Rénning (2007) skriver om den offentliga sektorns standiga krav
pa att 16sa sina uppgifter pa ett kostnadseffektivt satt, samtidigt som kvalitén pa tjansterna
som utfors kritiskt granskas av brukarna, media och politiker. Han skriver vidare att 6kad
brukarmedverkan och empowerment har inforts som ett svar pa kritiken vilket kan innebéra
stora och kravande omstéllningar. Brukare &r de personer som anvénder ett valfardsutbud, vi
ar alla brukare av valfardstjanster i varierande grad. Nar det géller brukarmedverkan som
socialpolitik finns fackforeningsrorelsens medinflytande pa arbetsplatsen, studenterna osv.
och vidare de demokratiska rattigheterna med inflyttande i de organisationer som man deltar i.
| samma anda finns ett rimligt krav att brukare ska ha medbestdmmande nér det géller beslut
som angar dem ocksa i valfardssektorn, brukarmedverkan handlar da om makt. Empowerment
handlar om att 6verfora makt och i detta ssmmanhang betyder det en 6verforing av makt fran
expert och hjalpinsatser till brukarna av tjansten. Detta liknar brukarmedverkan mycket da
karnan i bada begreppen ar maktoverforing (Ronning, 2007).



4 Metod

| detta avsnitt kommer en redogorelse for hur materialet har samlats in, bearbetats och
analyserats. Vidare fors aven en diskussion kring studiens validitet, reliabilitet och
generaliserbarhet samt de etiska 6vervaganden som gjorts.

4.1 Litteratursokning och val av metod

Genom att praktisera hos en enhetschef som omfattades och var delaktig i projektet
Salutogent perspektiv inom dldreomsorgen, fick forfattarna tillgang till material som anvands
i deras utbildning av projektet. Med hjalp av s6kord “’salutogentsynsitt*géteborg” hittades
information om projektet samt projektsamordnare Kerstin Hansson. Genom ett mote med
Kerstin Hansson skapades en bild av projektets genomférande och vilka som varit delaktiga,
Peter Westlund Fil. doktor i samhallsplanering ar framstaende inom salutogent synsatt i
Sverige och har forelast och har varit delaktig i utbildningen av ledarna i Goteborgs Stads
aldreomsorg. Forfattarna har gjort en genomgang av flera av Westlunds bocker och av dem
har flera lastips och infallsvinklar skapats.

Utifran uppsatsens syfte och fragestéllningar har sokord sasom ”salutogenes”, "KASAM”,
”Aaron Antonovsky”, “empowerment”, ”fordndringsarbete”, “verksamhetsnira ledarskap”
anvands i GUNDA och LIBRIS. Aven sokningar efter tidigare uppsatser och avhandlingar har
gjorts pa Goteborgs Universitets hemsida. Utav litteraturen som blev tillganglig vid
litteratursokningarna gjordes en gallring for att hitta det som verkade relevant for arbetet.
Utav referenslitteraturen bade i bocker och uppsatser, har vi hittat ytterligare vagar till

anvandbara bocker och skrifter.

Da tidigare uppsatser har gjorts inom amnet (Andersson/ Bernhardsson/Olsson, 2009 och
Ragnarsson/Skoog/Silva, 2009), men varit riktade mot enhetschefer, sag forfattarna det som
intressant att hora medarbetarnas roster om projektet och deras upplevelse om genomférandet
av det salutogena forhallningssattet. Har ar forfattarna ute efter att forsta ett fenomen och har
da valt den kvalitativa forskningsmetoden tillskillnad fran det kvantitativa tillvagagangssattet
som bést anvands for att forklara ett fenomen (Svenning, 2003). Datainsamlingen for den
kvalitativa metoden kommer att géras genom enskilda intervjuer. Enligt Kvale (2009) &r
forskningsintervjun en interaktion mellan manniskor som utbyter synpunkter och dar kunskap
konstrueras. Kvalitativa forskningsstrategier ger beskrivande kvalitativ data om individens
skrivna eller verbala utsagor (Larsson, 2007).

4.2 Avgransningar

Det hade varit intressant att intervjua och hora medarbetare tadckande alla stadsdelar i hela
Goteborgs Stad och under styrning av alla enhetschefer. Da detta ar ett omdjligt uppdrag bade
tidsmassigt och ur hanteringssynpunkt for denna uppsats kommer medarbetare fran tva olika
stadsdelar och under tva olika chefer att medverka. Eftersom tidigare uppsatser
(Andersson/Bernhardsson/Olsson, 2009 och Ragnarsson/Skoog/Silva, 2009) behandlat &mnet
utifran enhetschefers synvinkel var malet vid studiens start att hora roster fran den grupp som
utfér social omsorg direkt med omsorgstagaren, de som i arbetet kallas medarbetare.
Forfattarna hade inga krav pa nagon viss utbildning utan att obligatorium var att arbeta pa ett
aldreboende eller i en hemtjanst grupp. Nu i efterhand gar det att reflektera dver att det hade
det kunnat vara intressant att ta hansyn till utbildning for att se om uppfattningen kring
uppsatsens tre fragestallningar hade sett annorlunda ut beroende pa utbildning. Vidare har
forfattarna inte efterfragat yrkeserfarenhet, alder eller kén da detta inte har sett som relevant
for uppsatsens syfte.

Fran borjan var fokusgrupper tankta att anvandas som datainsamlingsmetod da det &r ett
intressant sétt att studera hur en grupp resonerar tillsammans kring ett fenomen samt se vilka
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attityder det finns kring detta (Billinger, 2005). Men pa grund av svarigheten att sammanfora
en hel arbetsgrupp vid ett och samma tillfalle inom omsorgen och da det fanns en svarighet att
till en borjan hitta verksamheter som var villiga att medverka tankte forfattarna om och
studien bygger istéllet pa kvalitativa intervjuer.

4.3 Urval

Enligt Larsson (2005) anvander man i den kvalitativa studien olika typer av urvalsstrategier, i
denna uppsats har urval av typiska fall anvants, vilket representerar normala eller vanliga fall.
Totalt har atta intervjuer genomforts med medarbetare fran tva olika verksamheter, en
hemtjénstgrupp och en dldreboende grupp. Hemtjanst- och boende- verksamheten &r
uppbyggd av olika grupper/avdelningar och de intervjuade medarbetarna arbetar inte enbart i
samma lag dven om det férekom vid tva fall. Eftersom arbetsséttet till viss del kan skilja sig
mellan de olika grupperna kan &ven svaren komma att skilja sig i vissa fall. Med da inte syftet
ar att gora en jamforande studie har forfattarna inte redovisat vilka svar som kommer fran
vem eller vilken verksamhet. Verksamheterna ar belagna i tva olika stadsdelar och saledes
under tva olika enhetschefer. Fran bérjan var avsikten att na fler olika verksamheter for att fa
en storre vidd avseende chefskapet och &ven stadsdelarnas geografiska position. Dock var det
blandat intresse av de enhetschefer som blev tillfragade, vid tva forfragningar till enhetschefer
om deltagande fick forfattarna bemétandet att:

“du ringer pa den samsta perioden, vi har en stark vardtyngdsokning, vi har inte tid

med utbildning och det dr mer sjukvard nu”

- "kdnner till uppdraget (projektet Salutogent perspektiv: forfattarnas anm.) och att det
skall vara klart 2012, vi &r i startgroparna for salutogent perspektiv och har borjat
starta upp rutiner och ska ha ett mote om kontaktmannaskap och brukarfokus”.

Vid ett tillfalle har dven ett meddelande med utforlig information om uppsatsen talats in pa en
enhetschefstelefonssvarare, dock har denne inte ringt tillbaka eller hort av sig pa annat vis.

En av de medverkande enheterna blev tillfragade da enhetschefens namn kommit till
forfattarna fran flera hall och den andra enheten var mer en spontan gest fran enhetschefen att
vi gdrna fick komma dit da vi traffade henne i ett annat sammanhang.

De tva enhetschefer som valt att medverka i undersokningen kunde ordna fram sa pass manga
medarbetare att forfattarna valde att inte tillfraga fler enheter. Fran borjan var tanken att
genomfora sex intervjuer men da det pa forhand ar svart att veta hur manga som faller bort till
exempel pa grund av sjukdom, valde forfattarna att fanga upp de medarbetare och tillfallen
som enhetscheferna bjod, vilket i slutandan resulterade i atta enskilda intervjuer. Respektive
enhetschefen har tillfragat de medarbetare som &r intervjuade, denne har dven bokat tid och
vidarebefordrat informationsbrevet (se bilaga 3). Detta kan tankas paverka resultatet
exempelvis genom att de som ar mest positiva har tillfragats om deltagande.

4.4 Intervjuguiden och genomforandet av intervjuerna

For att fanga upp undersokningens syfte har en halvstrukturerad intervjuguide anvants vilken
ar uppbyggd utifran tre teman och genom ett antal fragor under varje tema besvaras
uppsatsens fragestallningar (Kvale, 2009). Intervjuguiden (bilaga 4) var till underlag for en
viss kontroll Gver samtalet men det fanns dnda en flexibilitet om informanter ville dela med
sig om andra saker som inte direkt var kopplade till fragestéllningar. Genom intervjuguiden
aterkom samtalet till dessa temat da det ibland hande att informanterna kom in pa andra men
anda intressanta amnen. Informanterna var inte forberedda pa fragorna men i
informationsbrevet fanns upplysningar om forfattarna samt syfte med denna undersokning.
Innan intervjuerna med informanterna genomfordes stélldes ett visst antal fragor till
respektive chef (se bilaga 2), dessa kommer inte att redovisas utan gjordes for att fa en
forforstaelse till chefens tillvagagangssitt i projektet samt en hint om chefens installning till
projektet (sasom chefen gor, gér medarbetarna”). Samtalet med varje chef varade ungefar 30
minuter. Fragan ”vad betyder salutogent forhdllningssitt for dig generellt” stalldes till alla
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medverkande; projektsamordnare, enhetschefer och medarbetare for att se om dem hade en
samsyn av ordet salutogent forhallningssatt. Svaren pa denna fraga aterges i resultatdelen.

Intervjuerna med medarbetarna utfordes pa deras respektive arbetsplats. Detta for att skapa en
tryggmiljo men ocksa for att det skulle fungera rent praktiskt da medarbetarna lamnar sitt
ordinarie arbete fOr att delta i intervjun. Rummen som anvéndes vid intervjutillfallena var
avskilda och hade stangd dorr. Genomférandet av intervjuerna tog mellan 25-45 minuter
beroende pa hur mycket information medarbetaren valde att delge. Tidsatgangen informerades
medarbetarna om vid inledandet av intervjun. Bada forfattarna deltog vid samtliga intervjuer,
utgangspunkten var att en och samma person skulle leda alla intervjuer med en dverrens-
kommelse om inldgg da det kandes relevant. Alla intervjuer spelades in efter medarbetarnas
samtycke. Kvale (2009) menar att genom att anvanda en ljudbandspelare ges mgjligheten for
intervjuaren att fritt koncentrera sig pa dynamiken och intervjuns &mne. Ljudupptagningen
sattes inte pa med en gang utan forfattarna och informanten samtalades allméant for att det
skulle skapas ett bra klimat och att informanten skulle k&nna sig trygg. Kvale (2009) menar
att de forsta minuterna ar avgorande for att fa ett bra samtal. Vidare ger ocksa ljudupptagning
mojligheten till att kunna lyssna om vilket gor datainsamlingen mer precis vad géller bland
annat ord och tonfall (Kvale, 2009). Ljudinspelningen skapas ocksa en majlighet att anvanda
ordagranna citat for att exemplifiera (Larsson, 2005 och Kvale, 2009).

4.5 Forskningsetiska overvagande

Innan en studie pabdrijas bor en avvagning goras av det forvantade vérdet av resultatet mot de
negativa konsekvenser som kan ténkas bli for informanterna och for tredje person (Kvale,
2009). Forfattarna har mottot att ’gdra gott” och uppsatsen har haft for avsikt att underséka
upplevelsen av inforandet av det salutogena forhallningssattet. Fragorna som medarbetarna
och andra tillfragade har fatt ar inte pa en utsatt kdnsloméassig niva utan de fall som kan tankas
vara hammande for medarbetarna ar da man kan kanna sig utpekad i arbetsgruppen da
enskilda uttalanden kan aterges. De citat som har setts som direkt utpekande har forfattarna
valt att utelamna. Arbetets etiska 6vervaganden utgatt ifran de fyra huvudkrav som finns inom
Vetenskapsradets (2002) forskningsetiska principer: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002). For att uppfylla de fyra
huvudkraven skickades ett informationsbrev (Se bilaga 3) till medarbetarna (via enhetschefen)
innan intervjuerna genomfordes. | brevet framkommer undersékningens syfte samt en
overgripande beskrivning av undersokningens genomférande. Vidare informeras att
deltagandet i undersokningen ar frivilligt samt ratten till att avbryta sitt medverkande nir som
helst i processen. | brevet fanns aven information om och kontaktuppgifter till forfattarna. Foér
att skydda medarbetarna kommer i enlighet med Vetenskapsradets (2002) rekommendationer
det insamlade materialet bevaras pa ett sddant satt att endast forskarna har tillgang till datan,
vidare kommer ljudupptagningarna raderas da de ar 6verforda till pappersform, det skriftliga
intervjumaterialet kommer dven att avidentifieras. Det insamlade skriftliga materialet kommer
endast att anvandas till denna uppsats vilket ger informanterna tryggheten att deras deltagande
inte kommer att finnas med i andra sammanhang an det som valts ut i presentationen av
undersokningen. Informanterna fick dven vid intervjutillfallet att ta del av ett informerat
samtycke som innebdr att man blir informerad om det allméanna syftet med undersdkningen,
risker och fordelar att deltaga, frivillighet samt mojligheten att dra sig ur undersékningen
(Kvale, 2009). Informanterna och andra uppgiftslamnare som ingar i denna undersokning har
tillfragas om de vill ta del av det fardiga resultatet (Vetenskapsradet, 2002).

4.6 Analys

Det inspelade intervjumaterialet fordelades mellan forfattarna for en éverforing fran tal till
skrift. Bada forfattarna har spelat upp ljudupptagningen upprepade ganger och anvant sig av
hogtalare eller horlurar for att sa langt som majligt hora informantens ord ordagrant. Texterna
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ar utskrivna pa papper for att lattare kunna fa en Gverblick av samtalet. Uppsatsen har sin
utgangspunkt i hermeneutik som handlar om tolkning och forstaelse, i den hermeneutiska
cirkeln menar man att en véxling skall ske mellan helheten och de skilda delarna, de relaterar
da tillvarandra och skapar en djupare férstaelse av meningen (Kvale, 2009). Utifran
hermeneutiken har det analytiska angreppssattet meningstolkning anvants vilket avser att ga
pa djupet och forsta meningens kontext (Larsson, 2005). Texterna har efter utskriften
granskats av forfattarna och materialet har bearbetats temavis utifran hur intervjuguiden &r
uppbyggd, detta for att hitta monster eller avvikelser i empirin som &r kopplade till uppsatsens
fragestallningar (Kvale, 2009). Det gar att tolka en mening pa tva olika sétt, inom
hermeneutiken menar man att en avvagning mellan den grammatiska tolkningen och den
psykologiska tolkningen maste goéras (Thomassen, 2007). Forfattarna har i det insamlade
intervjumaterialet forsokt att forsta bada betydelserna genom att diskutera och problematisera
for att hitta en giltig tolkning av texten. Resultatet har sedan presenterats i tre delar utefter
uppsatsens tre fragestallningar. For att exemplifiera uppsatsens analys har citat I6pande
presenterats i resultatdelarna och dessa har atergetts ordagrant, mellan citaten varvas text med
avsikt att ge forstaelse for citaten (Kvale, 2009).

Under uppsatsen har bade induktiva och deduktiva tillvagagangssatt anvéands, det vill saga
abduktiva metodstrategier (Thomassen, 2007). Det induktiva representeras av att forfattarna
utgar ifran empirin for att sedan koppla denna till teorin. Da forfattarna innan uppsatsens start
inte ar ett blankt blad utan har teorier med sig i ryggsacken kan dessa komma att paverka
synen pa empirin vilket innebdr att uppsatsen dven anvander sig av deduktiv ansats.

4.7 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Hog validitet och reliabilitet i en studie ar att strava efter da detta ger resultatet en
tillforlitlighet samt en trovérdighet (Kvale, 2009). Nedan kommer forfattarna att presentera
inneborden i begreppen samt att beskriva vad som har gjorts i uppsatsarbetet for att uppna
validitet, reliabilitet och generaliserbarhet.

4.7.1 Validitet

Validitet handlar om att man har undersokt det man har for avsikt att undersoka (Kvale,
2009). Enligt Svenning (2003) ar det manga faktorer som skall falla pa plats for att na hog
validitet, bland annat fragekonstruktion. Forfattarna satt under en lang tid och utformade
intervjuguiden samt de fragor som har stéllts till enhetscheferna och projektsamordnaren.
Fragorna har utformats med en noggrannhet och aterkoppling till studiens syfte och
fragestallningar for att sikerhetsstalla att svar ges pa det som efterfragas. Larsson (2005)
beskriver att genom att skapa tydliga fragor som fangar in det som studien har for avsikt att
fanga in hojs validiteten. Innan intervjuerna med informanterna pabdrjades utfordes en
pilotintervju dar mojligheten gavs att se om forfattarna har skapat fragor som uppfattas och
fangas in sa att de ger svar till studiens syfte och fragestallningar. Pilotintervjun ar inte
medtagen i resultatunderlaget. Pilotinformanten &r underskoterska i Goteborgs Stad och
omfattas saledes av projektet Salutogent perspektiv. Avsikten med pilotintervjun var att se hur
fragorna uppfattades av pilotinformanten och utifran svaren samt efterféljande diskussion se
hur fragorna besvarades jamfort med hur tanken varit da frdgorna skapades samt hur dessa
kunde forbattras. Resultatet utfoll sa att nagra fragor andrades om till ja/nej- fragor da
upplevelsen var att pilotinformanten témde sina svar i bérjan av intervjun vilket inte var
avsikten. Nagon fraga kandes upprepande och en annan behdvdes fortydligas, for dvrigt
uppfattades svaren pa fragorna relevanta, vilket inte innebar nagra ytterligare forandringar av
fragorna. Enligt Svenning (2003) kan intervjuarnas varderingar paverka informanten,
forfattarna har for att minimera den risken och 6ka validiteten under intervjuarnas gang
reflekterat over sin forforstaelse och varderingar. Direkt efter intervjuerna lyssnades det flera
ganger pa det inspelade materialet for att enligt Kvale (2009) sa ordagrant som majligt skriva
ut det inspelade talade spraket vilket hojer validiteten.
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Aterkoppling till syfte och fragestallningar har kontinuerligt skett under arbetets géng for att
sakerhetsstalla att studien mater det som avsags att mata.

4.7.2 Reliabilitet

Reliabilitet handlar om det gar att upprepa en undersokning vid andra tidpunkter och med
andra forskare men med samma metod och da na samma resultat. Nagot som &r svart att
uppna vid kvalitativ forskning da svaren som ges vid ett intervjutillfalle kan paverkas av
mycket. Till exempel kan informantens svar &ndras bland annat genom olika forskares sétt att
behandla ledande fragor, vidare kan intersubjektiviteten mellan olika forskare och
informanten skilja sig at vilket kan tankas paverka intervjun och dess svar (Kvale, 2009). For
att 0ka reliabiliteten i studien har forfattarna valt att anvanda sig av densamma som
intervjuare under alla samtal, detta har gett samma forutsattningar till samtliga informanter.
Den som inte ansvarade for fragestallandet under intervjuerna forde anteckningar for att ha en
backup om inspelningsanordningen inte skulle fungera korrekt. Genom att intervjuerna utgar
ifran en intervjuguide som &r uppbyggd utifran teman menar Kvale (2009) att tillforlitligheten
h6js da intervjuaren ges mojlighet att aterga till de fragor som var avsedda for intervjun.
Vidare har forfattarna gjort tydliga och klara definitioner pa begrepp som &r centrala for
uppsatsen vilket anses hoja reliabiliteten (Svenning, 2003 och Kvale, 2009).

4.7.3 Generaliserbarhet

Kvale (2009) skriver att nar resultaten fran en studie bedéms vara valida och reliabla stélls
fragan huruvida undersokningen &r generaliserbar. Lika viktigt kan det vara att stélla sig
fragan om den kunskap som har producerats kan 6verforas till andra tillampliga situationer.
Vilket harmoniserar med forfattarnas intention om att undersokningen kan komma att ge en
vagledning vad som kan komma att handa i en liknande situation (Kvale, 2009). Att uppsatsen
har ett relativ litet urval gér den svar att anvanda vid generalisering (Larsson, 2005) dock ar
denna studie mer inriktat pa att tolka och forsta upplevelsen av inférandet av det salutogena
forhallningssattet i sitt sammanhang och i denna tidsram, malet ar inte att fa nagra allmanna
slutsatser utan att vara ett mer exemplifierande resultat.
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5 Resultat och Analys

| foljande kapitel kommer resultat och analys av de atta intervjuerna presenteras.
Presentationen kommer att vara uppdelad utifran det tre teman som anvénts under
intervjuerna; projektet, salutogent forhallningssatt samt praktiskt genomférande. Dessa skall i
samma ordning ge svar pa uppsatsens tre fragestallningar. Alla medarbetare samt
enhetscheferna och projektsamordnare har fitt frigan “vad betyder salutogent forhallningssatt
for dig generellt”? nedan kommer en redogdrelse for svaren;

Projektsamordnaren for Salutogent perspektiv Kerstin Hansson ger foljande beskrivning;
“Delaktighet och medskapande”

De tva enhetscheferna;
”Manniskan far vara den han ar, méta personen samt leva och finnas till
"Att tro pa mdnniskor och mdnniskors formdga”

Nasta alla informanter sager att man skall fokusera pa det friska. Vidare ges beskrivningar
sasom att man skall ha en helhetsbild och ett halsoperspektiv, att vara narvarande i motet samt
att stoppa handerna bakom ryggen for att se andra vaxa. En informant ger foljande
beskrivning;

... ser personen och de som den har som resurser och tar tillvara pa dom a
inte tanker sjukt utan att man forsoker tanka resurser och méjligheter. A ta
tillvara pa det som gor livet vart att leva, fokusera pa det och forsoka tona
ner beroende och sjukdom™

5.1 Medarbetarnas erfarenhet av projektet Salutogent perspektiv

Resultat
Alla atta som har deltagit i intervjuerna vet om att det pagar ett projekt om salutogent
forhallningssatt, dock skiljer det sig at vad man vet om projektet;

“Ingenting forutom att vi ska forsoka jobba salutogent”

“Det jag vet om projektet dr att vi ska ha ett gemensamt forhallningssdtt i
hela Goteborgs Stad”™

Tva informanter svarade att projektet handlar om att infora ett genensamt forhallningssatt for
Goteborgs Stad, dvriga svarade att de inte vet sa mycket eller ingenting alls om projektet men
att det handlar om att jobba salutogent. Majoriteten uppgav att sin ndrmsta chef,
arbetsplatstraff eller moten var den framsta informationskéllan om projektet. Nagon har &ven
uppgett kickoffen pa Liseberg som informationsbérare.

Endast hélften av de medverkande visste om att alla enhetschefer har fatt ett erbjudande om
utbildning kring salutogent perspektiv. Nar fragan stalldes om deras chef hade deltagit pa
utbildningen var det endast fyra som sa sig ha vetskap om det.

Rosterna fran medarbetarna om hur tillvagagangssattet som har anvands for att na ut med
informationen och kunskapen om projektet pa ett tillfredsstallande sétt ar blandade;
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’

"bdde ja och nej, jag tycker nog att man skulle ha fortsatt lite mer...’
tre stycken tar upp Lisebergsdagen nar de svarar pa fragan;

“Ja, ja verkligen, speciellt ndr vi var pd Liseberg och fick, vi var i
Lisebergshallen och fick det var liksom som ett startskott med det har
salutogent forhdllningssdtt och ... ddr forklarade de verkligen noggrant
att... e... det dr nu det gdller eller nu borjar det, ... plus med chefen...”

”...jag tror inte man kan l6sa det med ett stort jippo i Lisebergshallen, jag
tror inte att det dr sd enkelt...”

Tva stycken av medarbetarna uppgav under intervjun att de inte hade varit med pa kickoffen
pa Liseberg, de visste inte heller om den eller dess innehall. Fragan om medarbetarna har
nagon annan idé om hur projektet hade kunnat arbetas ut i verksamheterna fick skiftande svar,
fyra stycken hade ingen annan idé;

“nej, jag tycker att vi har skott detta véldigt bra (skratt) pa nagot satt, sa
jag kan inte se... eftersom det har varit sa lyckat, da letar man inte efter en
annan utvdg sd att sdga”

Andra idéer som gavs var bland annat uppslag i stora dagstidningar som en positiv handelse,
forelasningar, pjaser samt forestallningar. En informant utrycker sina tankar kring
utarbetandet i verksamheterna foljande;

“Jag tror att om man ska fordndra nagonting, d i grund och botten maste
all personal fa mer genomgripande utbildning vid samma tillfille... det tror

jag...

... mer gedigen kunskap e... vi har ju haft tillgang till dom hér bockerna,
det &r ju inte bara jag som har fatt erbjudande att Iasa dom och jag tror inte
det dr sa mdnga fler som har ldst dom, en och annan kanske.”

Analys

Ett av malen for projekt Salutogent perspektiv ar samtliga medarbetare till 2012 ska kéanna till
vad ett salutogent forhallningssatt innebar. Angelow (1991) skriver om vikten att formedla
riktig och ratt information ut i en organisation, da bristfallig information ar ett hinder for att
na det goda forandringsarbetet. Att samtliga informanter har vetskapen om att det pagar ett
projekt visar pa att man har natt ut med informationen, dock finns det en osakerhet om dess
innehall. Projektet har inforts via att cheferna har varit erbjudna en utbildning kring salutogent
forhallningssatt, vilken avsag att ledarna sedan skulle fora ut budskapet i sina verksamheter.
Kerstin Hansson, projektsamordnare for projektet Salutogent perspektiv, sager i tidningen
Samspel (2009:1) att den roda traden for inforandet av det salutogena forhallningssattet ar ett
verksamhetsndra ledarskap, vilket belyser vikten av ledarskapets roll i inférandet. Endast
hélften av de tillfragade visste om att cheferna har varit erbjudna att delta i utbildningen for
salutogent forhaliningssatt och lika manga visste om att deras chef hade deltagit.

Tillvagagangssattet med att na ut med information och kunskap om projektet har
medarbetarna upplevt pa olika sétt. Férutom den information som medarbetarna fatt ifran sin
chef, hanvisades det till kickoffen pa Liseberg dit alla anstallda inom aldreomsorgen i
Goteborgs Stad var inbjudna. Detta var ett startskott for att arbeta med det salutogena
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forhallningssattet (Samspel 2010:2). Nagra medarbetare uppger att de inte har deltagit eller
inte har haft vetskap om kickoffen pa Liseberg eller fatt information om den i efterhand. I ett
inforande av ett nytt arbetssatt kravs det enligt Angeléw (1991) att sa manga som majligt av
medarbetarna ar aktivt engagerade redan fran borjan om det ska vara bestaende. Anders
Hansson (2010) skriver att salutogent ledarskap bygger pa att ledaren maste ha kunskap om
samspelet mellan medarbetarna och verksamheten och géra den begriplig fér dem som ingar i
den.

5.2 Medarbetarnas uppfattning om hur de har fatt introduktion till
det salutogena forhallningssittet

Resultat

Pa fragan hur informanterna har fatt till sig det salutogena forhallningssattet/perspektivet
svarar majoriteten genom sin nuvarande eller tidigare chef. Nagra understryker dven chefens
intresse for forhallningssattet;

”... det ar genom varan chef och s, som verkligen brinner for detta...”

Nagon uppger omvardnadsprogrammet och aven andra utbildningar tas upp som séttet de har
fatt till sig forhallningssattet. En informant uppger aven att hon for lange sedan laste en bok
av Peter Westlund ”Antonovsky inte Maslow” dér det salutogena synsittet behandlas.

Samtliga tillfragade upplever att deras chef har ett salutogent forhallningssatt. Dock skiljer sig
svaren at avseende medarbetarnas upplevelse av innebdrden av hur chefen utfor sitt uppdrag
med det salutogena forhallningssattet. Halften svarade att chefen har ett salutogent
forhallningssatt gentemot omsorgstagarna. En informant beréattar att chefen forsoker mota alla
omsorgstagare utifran dar de befinner sig i livet vidare sager en annan att chefen &r noga med
att poangtera att det ar utifran omsorgstagarens villkor vi arbetar pa. Nagra andra informanter
sager foljande om chefens salutogena forhallningssatt;

”... hon dir vildigt omtiinksam... och tanker i forsta hand pa dom. Att
bibehalla det friska sa att sdiga”

”... hon paminner oss alltid om det, att vi ska tinka salutogent...”

Andra halften upplevde att chefens salutogena forhallningssatt var riktat aven mot personalen.
Nagra uppger att chefen ser en potential hos alla sina medarbetare och tror pa sin personal att
de har kunskap och férmaga att klara uppgiften sjalva. En informant sager att det ar
jatteviktigt att ha en narvarande chef for att pa ett enkelt satt bara kunna ga in och bolla
funderingar.

”... chefen ser faktiskt det som vi som personal kan, sa hon sldpper mycket... mer ifrdn
sig tror jag, sitt ansvar till oss och det gor att vi som personal vixer och dd alltsd...
samma forhallningssdtt har vi gentemot omsorgstagarna. ...for mig kdnns det som att
det &r en jdtteviktig rod trad hela vigen...”

”....om man kommer med ett problem som man har i gruppen, istallet for att l6sa
problemet sa lagger hon tillbaka ansvaret pa oss och liksom fragar: - vad hade ni
kunnat gora battre for att det skulle kunna fungera?...”

Nastan alla informanter svarar att de upplever att deras chef har arbetat aktivt med att na ut
med kunskap och information om det salutogena forhallningssattet. Halften séger att chefen
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for ut informationen pa arbetsplatstraffar och andra méten. Nagra beskriver chefens
tillvagagangssatt foljande;

“Chefen berattar ju mycket om olika projekt och sa dar som hon sjalv ar
med i... hon tycker att det dr viktigt att berdtta for oss det hon gdr pd,
utbildningar och sdddra...”

7 ... Vi har fatt ldra oss att tinka efter, att tdnk nu; hur gor vi?... som vi
sdger "hdnderna bakom ryggen”, d sd att dom fdr gora sa mycket som
mojligt sjdlva, det dom kan”

Vidare beskriver en informant sin upplevelse sa har;

”Ndr man diskuterar enskilda... sd tycker jag det... kanske inte i tillrackligt
Stor utstrdckning i hela personalgruppen. ”

De flesta av informanterna tycker att de har fatt tillrackligt kunskap om det salutogena
forhéllningssittet” for att kunna arbeta salutogent. Tre anser att det ar en fortgaende process;

”... SN Sa kan man ju alltid bli béittre pd det, det kan man ju alltid bli...”

”... man lar sig att tanka pa ett annat satt, det ar ju en resa som man gor
inom sig sjalv pa nagot satt. Nagonstans sa startar den och sen bygger man
pd sjdlv...”

En informant tycker att hon sjalv har tillracklig kunskap att arbeta salutogent men upplever
inte att hela arbetslaget genomsyras av det;

”... man har olika asikter om vad som ar salutogent for en individ i varije
ldge...”

En informant tycker inte att hon har fatt tillracklig kunskap;

” ... man skulle kanske behdva bli lite mer pamind. Det kommer ju ny
personal och vikarier och sa som behdver veta. Nej, jag skulle nog kunna
tanka mig att gd en kurs till”

Analys

Informanterna upplever att de har fatt vetskap om det nya forhallningssattet via sin chef. Det
gar i linje med vad Kerstin Hansson sager angaende att ledarna maste vara med pa taget for att
na ett lyckat resultat av inforandet av det nya arbetssattet (Samspel, 2009:1).

Alla informanter upplevde att deras chef hade ett salutogent forhallningssatt men att det var
skillnader i inneborden. Nagra informanter talade om chefens intresse for att arbete salutogent
gentemot omsorgstagaren. Andra atergav chefens forhallningssétt i enlighet med vad Anders
Hansson (2010) menar &r en salutogen ledare. Den salutogena ledaren ser medarbetarnas
tillgangar och vérden och att de kan kanna valbefinnande vilket syftar till att de fungerar bra i
sitt arbete och da dverfora forhallningsséttet till gruppen och arbetsplatsen. Nagra
medarbetare k&nner att deras chef ger dem ansvar att sjalva komma med lésningar och att
chefen litar pa att dem att de tar ratt beslut vilket ocksa handlar om att 6verfora makt
(Ronning, 2007). Detta innebér enligt Westlund (2005) inte att empowermentledaren lamnar
ifran sig allt ansvar utan star for strategin och medarbetaren for driften. Westlund tar aven upp
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empowermentledarens uppgift att ta tillvara medarbetarnas resurser genom att frigora deras
kunskaper, erfarenheter och motivation. Aven ett verksamhetsnara ledarskap dverensstammer
med vad nagra informanter tar upp kring chefens salutogena forhallningssatt, da ledarskapet
enligt Westlund (2005) beskrivs som synlig, fysiskt narvarande, tillganglig och ndbar. Genom
ett mera verksamhetsnara ledarskap skapas fortroende och tillitsfull relation mellan ledare och
medarbetare (Westlund, 2005) vilken &r den réda traden for inforandet av det salutogena
forhallningssattet inom aldreomsorgen (Samspel 2009:1).

Nar en chef arbetar utifran ett salutogent ledarskap dar KASAM ett verktyg som syftar till att
gOra medarbetarens arbetssituation begriplig, hanterbar och meningsfull (Anders Hansson,
2010). Da chefen berattar om de projekt som hon deltar i samt formedlar och informerar om
forhallningssattet vid arbetsplatstraffar och andra méten skapas enligt Antonovsky (2005) en
begriplighet for medarbetarna. Da informanterna upplever att chefen inte arbetar aktivt mot
hela gruppen med att fora ut det salutogena forhallningssattet eller att hela gruppen fatt
tillracklig kunskap, resulterar det i att personalgruppen inte far forutsattningarna
(hanterbarhet) for ett lyckat forandringsarbete. Detta enligt Angeléw (1991) da man saknar
information, delaktighet och trygghet. Vidare &r en forutsattning for lyckat forandringsarbete
enligt Westlund (2005) ett verksamhetsnéra ledarskap. Genom att medarbetarna upplever
tillsammans med chefen en gemensam vérdegrund och framtidssyn, skapas genom fortroende
och tillitsfulla relationer mellan ledare och medarbetare (meningsfullt). Vid de fall
medarbetarna upplever KASAM (Antonovsky, 2005) underlattas forandringsarbetet da de
kanner och forstar behovet av det nya forhallningssattet. Da medarbetarna forstar behovet
skapas &ven en motivation och en forandringsvilja som enligt teorin for forandringsarbete &r
en forutsattning for att na ett lyckat resultat (Angelow, 1991).

5.3 Medarbetarnas upplevelse om hur det salutogena forhallningssattet
tar sig i uttryck i det dagliga arbetet och hur det skiljer sig ifran det
gamla

Resultat

Nar fragan stélldes om det fanns nagra exempel pa vad chefen har sagt ar ett salutogent
forhallningssatt blev svaren blandade. Nagra svarar att chefen brukar séga att var och en skall
fa bestamma sjalva tillexempel nér det galler att ga upp pa morgonen eller att ga till en
aktivitet;

... att dom far bestdmma mer sjdlva liksom...”

Andra svarade att da chefen pratar om salutogent forhallningssatt handlar det mer om
information och tydlighet gentemot omsorgstagaren, inflytande i sitt liv, att starka och géra
tillvaron trygg for individen samt att fokus pa vad omsorgstagaren kan;

”... pa sa satt lagga Gver ansvaret pa individen sjalv, men inte bara slappa
allting utan man ar dar och stéttar och sakta men sckert backa tillbaka”

”... hon &r valdigt noga med att séga att vi ska inte gora liksom, utféra
saker for omsorgstagarna utan utfora saker tillsammans med
omsorgstagarna...”

Da informanterna skulle ge exempel pa vad de sjalva anser att de gor for att arbeta salutogent
pa sin arbetsplats varierade svaren. Nagra svarade utifran hur dem erbjuder omsorgstagarna
att fa valja sjalva, till exempel att fa bestamma vad man vill dricka till maten och vilka klader
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omsorgstagaren vill ha pa sig. Nagon beskriver det som att lata omsorgstagaren hjalpa till pa
sitt satt, med det som de kan;

... att dom far hjdlpa till ndr man ska baka en kaka tillexempel, att man
sdtter sig vid bordet och de sitter i rullstol dom kan hantera en visp...”

“forsoker behandla alla alltid som vuxna manniskor som har ett eget bade
ansvar och vilja...”

Andra svarade i férhallandet till strategier som personalen har innan de moter
omsorgstagaren. Att rensa huvudet och att vara som ett blankt papper och da inte ga in till en
omsorgstagare med nagra som helst varderingar eller forutfattad mening, utan att vara har och
nu for att mota behovet for stunden;

... sd ndr jag gar in till en omsorgstagare sd stdller jag mig alltid utanfor
och sa tanker jag mig sjalv som en vattenkanna... ocksd tommer jag mej...”

Informanterna ger dven svaret att det handlar om att lagga tillbaka makten till
omsorgstagarna;

... man ska ta makten over sitt eget liv ... Jag har alltsa jobbat bort mig
sjalv hela tiden, jag har gatt mer och mer tillbaka och omsorgstagaren har
vuxit och tagit mer hand om sitt eget liv...”

”... for mig handlar det mycket om att bygga upp den tryggheten for
personer... bara den tryggheten att man finns ddr och sedan hela tiden
forsoka dra sig undan sa mycket som det gar...”

For att kunna arbeta salutogent tar flera av informanterna upp vikten av att ha verktyg sasom
reflektion och diskussion for att kunna utvecklas sjéalva och utfora ett sa bra jobb som mojligt;

”... det har att jobba salutogent hos omsorgstagarna, det kraver mycket
reflektion...”

Flertalet av informanterna upplever att deras arbetssétt har fordndrats sedan projektet med
salutogent perspektiv infordes;

... Ja oja, det fordndras ju fortfarande varje dag tycker jag. ... att inte se
problematiken utan att man ser, ja man ser hur man skall stétta den har

)

omsorgstagaren...’

”... idag s letar vi efter alla dom har sma friska tecknen, sa att man kan
forstarka dom och géra dom stérre och att sjukdomen far std tillbaka...”

Nagra patalar att de har arbetat med samma inriktning innan men att det salutogena
perspektivet gor att arbetssattet fatt medvind.

Vi jobbade mycket sa innan ocksd... men vi visste inte att det hette
salutogent...”

”... vi har ju tankt sa har innan men att det har nu mer satts pa sin spetts
tycker jag...”
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Alla informanter sag en vinning med det nya forhallningssattet. Ur ett for omsorgstagarnas
perspektiv kunde vara att de har fatt hogre livskvalité, mera att bestdmma om eller mera makt
over sina liv. Informanterna talade om att hjalpen inte langre gar pa rutin eller att man som
forr gick in och gjorde saker for omsorgstagarna, nu dverlats mer ansvar till omsorgstagaren
och man gor saker med omsorgstagaren;

”... Jag ar den delen som han har tappat, har han tappat hoger hand sa kan
jag vara den, men bara den och sd...”

Ett flertal av informanterna ser ocksa en egen vinning av forhallningsséttet som att vinna tid,
att inte behova slita ut sig samt att aterge makt till omsorgstagarna vilket gor att medarbetarna
inte tar med sig arbetet hem. Nagra informanter tar upp att arbetet har blivit mer spannande
och att man upplever sitt arbete mer proffsigt;

”... det blir ju mycket roligare for oss ocksa nar man far vara tillsammans
med omsorgstagaren mer och inte bara ga in och géra dom hér insatserna
och fa den hdr liksom pigastampeln...”

Tva informanter namner ocksa att det finns en ekonomisk vinst for hela samhéllet med det
nya forhallningssattet.

Nar det galler brister med det nya forhallningssattet delger informanterna svar som att det tar
langre tid, for lite utbildning och for lag bemanning for att kunna arbeta salutogent fullt ut;

”... om ndgon séger att: — idag vill jag ga ut och sa. Ocksa ar man ensam
pa avdelningen, det kan ju vara lite svart... man skulle vilja gora mer...”

Flera informanter tar upp vikten av att alla medarbetare dven vikarier far till sig sattet att
arbeta salutogent da detta skapar kontinuitet och basta forutsattningar for omsorgstagarna men
aven for medarbetarna. Informanterna uppger ocksa att det ar svarare att forandra arbetssattet
hos de omsorgstagare som har haft hjalp ifran kommunen under manga ar och innan
inforandet av det nya arbetssattet;

”... - vaddd, jag betalar for det hdr, det ska ni gora...”

”... vi brukar sdga att det dr ldttare for nya omsorgstagare vi far och liksom
skola in pa det har sattet, &n de som har haft hjalp i 15 ar och helt plétsligt
ska vi fordnda arbetssdttet...”

Analys

Utifran de svar som nagra informanter ger pa vad deras chef har sagt ar ett salutogent
arbetssatt kan en parallell goras gentemot Antonovskys (2005) KASAM (kanslan av
sammanhang). Genom att chefen vagleder sina medarbetare att anvanda information,
tydlighet, starka och trygga omsorgstagarens tillvaro samt ge méjligheten till inflytande
skapas begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet for bade medarbetaren och
omsorgstagaren, vilka ar forutsattningarna for att uppna KASAM (Anders Hansson, 2010).
Det ar av betydelse att chefen arbetar for att medarbetaren och omsorgstagaren ska na en
kansla av sammanhang da Eriksson (2007) i sin forskningsrapport redogor for att det finns en
koppling mellan stark KASAM och upplevd god hélsa samt livskvalité.
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Som exempel pa vad informanterna gor for att praktiskt arbeta salutogent svarar flera av
informanterna att de lagger tillbaka makten till omsorgstagarna eller har en riktning mot att
6ka omsorgstagarnas kontroll 6ver sina liv (Sward & Starrin, 2006). Detta beskriver de pa
olika satt, allt ifran att de far vélja sina klader sjélva till att arbeta bort sig sjalv, for att
omsorgstagaren skall aterta sitt liv. Projektsamordnare Kerstin Hansson séger i tidningen
Samspel (2010:2) att reflektioner &r ett medel for att lyckas i forandringsarbetet. Nagra
informanter har fatt forutsattningar att arbeta med det da de tar upp bade reflektioner och
diskussioner som viktiga verktyg for att kunna arbeta salutogent. For att kunna ha givande
reflektioner och diskussioner kréavs fortroendefulla och trygga relationer bade mellan
medarbetarna och till sin chef vilket skapas genom gemensamma véardegrunder och
gemensamma visioner (Westlund, 2005). Detta bidrar ocksa till att medarbetarna tillsammans
blir en grupp i sig istéllet for att vara en grupp for sig (Starrin, 1997).

Nar nagra informanter berattade om hur deras arbetssétt har forandrats belyser de just vikten
av att inte se problematiken utan till hur man ska kunna stétta just denna omsorgstagare eller
att leta efter det friska och lata sjukdomen sta tillbaka. Vilket ocksa Antonovsky (2005)
menade att ga fran det patogena synsattet till att se individen och hennes historia vilket
underlattar att f personen att tanka i faktorer som skapar rorelse mot den friska poolen, halsa.
Hur en medarbetare hanterar en forandring beror pa dennes tolkning och uppfattning av
konsekvenserna (Angeléw, 1991). Att alla informanter sag vinster av det nya arbetssattet visar
pa att de har en enligt Angeléw (1991) positiv forandringsupplevelse vilken uppfattas som
vélgorande eller medfor ett positivt resultat for medarbetaren. Det valgérande representeras
bland annat av att informanterna upplever att de bidrar till att hdja omsorgstagarnas
livskvalité medan ett positivt resultat representeras da de upplever sitt yrke mer proffsigt.
Informanterna uppger brister i att kunna utfora det nya forhallningsséattet sasom Iag
bemanning och for lite utbildning. Vilket Ronning (2007) menar ar den offentliga sektorns
standiga krav att l6sa nya uppgifter pa ett kostnadseffektivt satt. Det poangteras ocksa hur
viktigt det &r att alla medarbetare aven vikarier far till sig sattet att arbeta salutogent, vidare
uppgav nagra informanter att de saknade ett gemensamt forhallningssétt i arbetslaget. Enligt
Starrin (1997) &r det viktigt med en gemensamhetskansla for att skapa ett lyckat forandrings-
arbete.
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6 Slutdiskussion

Syftet med uppsatsen var att undersoka hur genomférandet av projektet Salutogent perspektiv
(som avser till att infora ett salutogent forhallningssatt inom aldreomsorgen i Géteborg Stad)
uppfattas av medarbetarna. Da projektet syftar till att skapa “den nya dldreomsorgen” innebér
det en forandring i forhaliningssattet. Aven om forhaliningsséattet ska vara bestéende ar
projektet om inforandet tidsbegransat till ar 2012. Forfattarna sag det som mycket intressant
att se hur langt processen har kommit och var man befinner sig idag sedan beslutet om
inforandet togs 2008.

Projektet Salutogent perspektiv

Enligt projektsamordnare Kerstin Hansson (Samspel 2009:1) &r det en forutséttning att
ledarna ar med pa taget for att kunna infora ett nytt forhallningssatt. Utifran detta skapades en
obligatorisk uthildning som handlade om det salutogena forhallningsséttet, vilken erbjods till
alla ledare inom aldreomsorgen. Efter utbildningen ligger det pa chefen att fora ut budskapet i
verksamheterna. Alla chefer har inte deltagit i utbildningen och de hénvisas till det material
som projektet har anvant sig av. Med tanke pa hur central position chefen har for inforandet
av forhallningssattet staller forfattarna sig fragan om hur de chefer som inte sjilva har deltagit
i utbildningen skall kunna fora ut forhallningssattet i sina verksamheter. Med utgangspunkt i
de telefonsamtal som forfattarna hade med flera enhetschefer vid forfragan om att delta i
uppsatsen, finns en upplevelse om att verksamheterna befinner sig véldigt olika langt fram i
inforandet av det salutogena perspektivet. Sa oavsett om cheferna har deltagit i utbildningen
eller inte ser forfattarna att det &r chefens engagemang och kunskap som har betydelse for
inférandet av det nya forhalIningssattet i Goteborgs Stad. Ar det rimligt? Aven stadsdelens
ekonomi spelar roll enligt Kerstin Hansson for hur langt fram man har kommit i processen,
vilket visar sig da stadsdelarna har valt olika verktyg att arbeta vidare med under inforandet.
Att en stadsdels ekonomi paverkar hur man har valt att satsa pa inforandet staller forfattarna
sig fragande till da projektet syftar till ett gemensamt forhallningsséatt for alla medarbetare i
Goteborgs Stad och darmed borde alla ges samma forutséttningar for ett inférande.

Enligt Jacobsen & Thorsvik (2008) ska en planerad forandring ha ett klart mal om vad
forandringen skall astadkomma, vilket forfattarna inte upplever att alla medarbetare har da det
fanns en osakerhet om projektets innehall. For att fa en gemensam start for det salutogena
forhallningssattet anordnades en kickoff pa Liseberg for alla anstallda inom aldreomsorgen i
Goteborgs Stad. De informanter som deltog pa Lisebergsdagen ansag att det var ett bra
informations tillfalle. Dock var det tva informanter som inte var med pa kickoffen, vilket i sig
kan ha en giltig forklaring. Men forfattarna tycker att det & anméarkningsvart att de inte hade
vetskap vare sig om att det hade varit en kickoff eller vad som hade sagt dar. Som forfattarna
tidigare har pekat pa ar det viktigt med riktig och direkt information for att lyckas med ett
forandringsarbete (Angelow, 1991). Utifran detta kan forfattarna tycka att ndgon form av
uppsamlingsheat hade varit pa sin plats for de anstéllda som inte var med. Efter
Lisebergsdagen skulle arbetet fortga pa nasta arbetsplatstraff dar chefen ska ta upp hur
verksamheten skall arbeta vidare (Samspel 2010:2). Alltsa &r det upp till chefen vad som har
hant efter Lisebergsdagen och forfattarna anser att da projekt ar sa stort hade det varit lampligt
med delmal som enhetscheferna hade kunnat arbeta efter. Detta for att fa med alla ledarna pa
taget samt for att ge omsorgstagarna lika forutsattningar for hur omsorgen utfors oavsett var i
Goteborgs Stad man bor.
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Introduktion till det salutogena forhallningssattet

Majoriteten av informanterna uppger att det ar genom chefen pa arbetsplatstréffar eller andra
moten som de har fatt till sig det salutogena forhallningssattet. Detta visar pa att enhets-
cheferna har anammat sitt uppdrag och har arbetat med att fora ut det nya forhallningsséttet i
verksamheterna. Dock skiljer sig informanternas upplevelse at avseende vad chefen har
fokuserat pa samt hur aktivt hon har fort ut det. Nagra informanters svar visar pa att chefens
salutogena forhallningssétt ar riktat enbart mot omsorgstagaren medan andra informanters
svar visar pa att forhallningssattet dven riktar sig mot personalen. Medarbetarnas olika
upplevelse av det salutogena forhallningssattet kan forklaras med att medarbetarna gér sasom
chefen gor. Med det menar forfattarna att da chefen bara pratar utifran omsorgstagarens behov
utfor medarbetarna forhallningssattet i enlighet med det. Men att det i de fall dar
medarbetarna upplever att chefen dven riktar sitt salutogena forhallningssatt gentemot
personalen genomsyras hela dldreomsorgen, alltsa bade de som ger och tar emot omsorg.
Detta tycker forfattarna ar en intressant och viktig aspekt och som Anders Hansson (2010)
menar att ledaren dven ska skapa en arbetssituation som &r begriplig, hanterbar och
meningsfull for sina medarbetare. Vidare tycker forfattarna att det &r intressant att se hur vissa
informanter berattar om sin upplevelse dar chefen verkligen tror pa dem och deras potential
och hur de da véxer som medarbetare. Da blir den roda traden pataglig nar informanterna tar
med sig chefens forhallningssétt gentemot dem ut till motet med omsorgstagarna.

| de fall da informanterna upplever att chefen inte har arbetat aktivt mot hela arbetsgruppen
med att fora ut det salutogena forhallningsséttet eller att hela arbetsgruppen inte fatt tillracklig
kunskap har enligt forfattarna stor betydelse for hur langt man har kommit i processen. Det
kan finnas manga olika anledningar till var en verksamhet befinner sig, till exempel
stadsdelens ekonomi och prioriteringar, ledarens ansvar, intresse, kunskap och engagemang,
medarbetarnas utbildning, intresse och instalining men vad medarbetarnas upplevelse grundar
sig i kan bara forfattarna spekulera om. Dock kan forfattarna anse att det borde finnas nagon
form av avstamning av hur langt man skall ha kommit i inférandet da det ar halvtid i projektet
och att det bara ar tva ar kvar till projektets mal skall vara uppfyllda.

Det praktiska utférandet

Da informanterna far beskriva hur deras salutogena forhallningssatt praktiskt tar sig i uttryck
kunde forfattarna hora under intervjuer och utlasa i genomgangen av materialet att det
handlade om att lagga tillbaka makten till omsorgstagaren men att det skilde sig markant i vad
man menade med det. Allt ifran att medarbetarna erbjuder omsorgstagarna att sjalva fa valja
klader till att man som personal har strategier for att forutsattningslost ga in i varje méte. De
beskrivningar som forfattarna fick héra om hur medarbetaren anvénde sig sjalva som ett
verktyg i motet och berattelser om hur man moter varje omsorgstagare i nuet och utefter de
forutsattningar som finns for dagen var mycket gladjande. Det visar sig for forfattarnas matt
att mata pa hur langt man faktiskt har kommit med inforandet av det salutogena
forhallningssattet att ge forutsattningar for att uppleva en kéansla av sammanhang och att
forflytta fokus fran vard till omsorg. Detta till skillnad mot de skildringar dar medarbetarna
erbjuder omsorgstagarna att gora val, vilket forfattarna hoppas skall vara en sjalvklar del i
varje manniskas liv.

Forfattarna har under arbetet forstatt vikten av att fa tid till reflektion, och det ar enligt Kerstin
Hansson (Samspel 2010:2) en forutsattning for att infora det nya arbetssattet. Sasom
forfattarna ser det, ger diskussion och reflektion mdéjligheterna till att bli en sammansvetsad
grupp med gemensamma mal och varderingar. Genom att medarbetarna far mojlighet att dela
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med sig av sina erfarenheter byggs en kunskapsbas upp i gruppen vilket starker mojligheterna
till ett battre arbete gentemot omsorgstagarna. Personalen inom &ldreomsorgen utsatts for
olika typer av dilemman i sitt arbete da det &r en balansgang for var gransen gar for
sjalvbestammande. For att klara att utfora sitt arbete pa basta satt samt att mota
omsorgstagarna pa ett salutogent forhallningssatt anser forfattarna att det borde vara en
sjalvklarhet att det ska krévas en utbildning som grund, en narvarande ledare att luta sig mot
samt att det ska finnas tid for reflektioner.

Nar informanterna skulle beskriva deras nya arbetssatt atergavs exempel i enlighet med
Antonovskys (2005) forskning om att satta fokus pa den positiva hélsoteorin salutogent
synsatt istallet for det patogena synsattet. Det fanns ocksa medarbetare som menade att
arbetssattet hade funnits innan det nya forhallningssattet men att de inte hade ett namn for det
da. Forfattarna kan bara spekulera i vad det beror pa till exempel att nagra ligger fore sin tid
eller att det finns olikheter i vad det salutogena forhallningssattet egentligen star for.

Flera av informanterna beskriver att vinsterna med det nya forhallningssattet har gett dem ett
yrke att vara stolta 6ver. Numera tanker de pa det friska och tonar ned det sjuka, de beskriver
sig sjalva att vara den kroppsdel som fattas fér omsorgstagaren vilket resulterar i att de utfor
saker med omsorgstagaren istallet for omsorgstagaren. Bristen med det nya forhallningssattet
kunde vara en upplevelse om lag bemanning vilket kan forsvara for att kunna arbeta optimalt
med sjalvbestammandet for omsorgstagaren. Har sag forfattarna vikten av en verksamhetsnara
ledare som arbetar med att ge forutsattningar for reflektioner i arbetsgruppen men ocksa hur
man kan arbeta vidare for att ge medarbetarna vagledning och stod (Westlund, 2005) att
tackla dessa upplevelser.

Forfattarna fick genom informanternas berattelser en mycket positiv kansla av hur nagra
medarbetare upplever att deras enhetschef har vaglett sin personal att finna den tryggheten att
de vagar backa tillbaka for att ge omsorgstagaren mojligheten att aterta makten i sitt liv. Flera
av informanterna beskriver chefens satt att arbeta i enlighet med att chefen skapar KASAM
for dem. Om detta sprids tycker forfattarna att det ar en framgang da det ger en smittande
effekt. For nar chefen skapar KASAM for sin personal ges de forutsattningarna att skapa
KASAM for omsorgstagarna.
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6.1 Vidare forskning
Under uppsatsens gang har forfattarna hittat manga intressanta infallsvinklar att undersoka
vidare om;

e Att nd medarbetare under fler stadsdelar for att underséka om det finns skillnader eller
likheter i utférandet?

o Ar det skillnad pé hur forhallningssattet utfors beroende pd om man arbetar inom
hemtjanst eller pa ett dldreboende?

e Finns det en skillnad pa hur férhallningssattet utfors utifran medarbetarnas och
enhetschefens utbildning?

e Vilken forandring har omsorgstagarna upplevt i samband med det nya forhallningsséattet?

e Vad vill stadsdelscheferna med projektet och vilka forutséattningar har getts for att kunna
utféra uppdraget?

e Vilken paverkan har stadsdelens ekonomi for inférandet av forhallningssattet samt hur
arbetet utfors?

e Vilken roll har de olika processledarna haft for sin stadsdel under inférandet och efter
projektets slut?
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8 Bilagor
8.1 Brev till enhetschef

GOTEBORGS UNIVERSITET
INSTITUTIONEN FOR SOCIALT ARBETE

2010-10-12

Hej!

Tack for att vi far komma till er och er verksamhet da vi ser fram emot detta. Sander hér det
bifogade brevet som ni lamnar till tre medarbetare som vill stalla upp i denna studie. Vi
kommer att ringa er pa mandag den 18 oktober for att stimma av och for att fa dagar och tider
att traffas pa. Vi hoppas pa tider vecka 42 eller i borjan av vecka 43.

Innan forsta intervjun hos er dnskar vi att traffa dig som enhetschef for att stalla nagra fragor
kring det salutogena forhallningssattet. Vi beraknar att fragorna tar cirka 30 minuter att svara

pa.

Med Vanliga Halsningar

Didie Larsson och Jennie Gustafsson

For kontakt med oss maila;

Didie Larsson didielarsson@hotmail.com

Jennie Gustafsson gustafsson.jennie@spray.se
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8.2 Fragor till enhetschef

Enhetschef;
Har du varit med pa utbildningen?

Hur har din tanke varit att fora 6ver det salutogena forhallningsséttet till dina medarbetare?/
Hur har du arbetat med att nd ut med informationen?

Har du fatt nagra verktyg till det?
Vad betyder salutogent forhallningssatt for dig generellt?

Hur har du tankt arbeta vidare med projektet?
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8.3 Brev till informanter

GOTEBORGS UNIVERSITET
INSTITUTIONEN FOR SOCIALT ARBETE

2010-10-12

Hej!

Vi ar tva studenter pa Goéteborgs universitet som laser pa Socionomprogrammet och ska skriva
vart examensarbete.

Under var utbildning samt under var praktik inom aldreomsorgen har vi kommit i kontakt med
begreppet salutogent. Vi har ocksa genom praktik och media fatt till oss att det ar fokus pa det
salutogena forhallningssattet inom aldreomsorgen i Goteborgs Stad vilket vackte en idé att skriva
om amnet.

Syfte
Vart syfte ar att undersoka hur medarbetarna upplever genomférandet av det salutogena
forhallningssattet inom dldreomsorgen i Goteborgs Stad.

Vi kontaktade projektsamordnaren Kerstin Hansson for att fa veta mer om bakgrunden till
inforandet av det salutogena forhallningssattet och nu vill vi komma ut i verksamheterna och
traffa er medarbetare for att ni ska kunna svara pa vara fragor.

Vi beréknar att intervjun kommer att ta 60-90 minuter och fragorna kommer att berora det
salutogena forhallningsséattet. Din medverkan ar frivillig och kan nar som helst avbrytas. De
resultat som framkommer aterges och behandlas anonymt i uppsatsen. Materialet kommer endast
att anvandas till forskningsandamal och resultatet kommer att publiceras av Goteborgs
Universitet. Din medverkan ar mycket betydelsefull for var forskningsstudie.

Vi hoppas att vi far komma till er och att ni ska tycka att detta ar lika roligt som vi. Vi kontaktar
er enhetschef sa hon kan stimma av en tid som passar er och verksamheten.

Med Vanliga Halsningar
Didie Larsson & Jennie Gustafsson

For kontakt med oss ring;

Didie Larsson (XXXX-XX XX XX)

Jennie Gustafsson (XXXX-XX XX XX)
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8.4 Intervjuguide

PROJEKT

1.

4.

Vet du om att det pagar ett projekt om ett salutogent perspektiv inom aldreomsorgen i
Goteborg Stad? JA/NEJ

Vad vet du om projektet? Och hur har du fatt det till dig? (Om Liseberg kommer upp -
vilken upplevelse om det?)

Vet du att alla enhetschefer inom aldreomsorgen har fatt erbjudande om utbildning kring
salutogent perspektiv? JA/NEJ

Vet du om din chef har deltagit pa utbildningen?

SALUTOGENT FORHALLNINGSSATT

10.

11.

Vad betyder salutogent forhallningssétt for dig generellt?
Pa vilket satt har du fatt till dig det salutogena perspektivet/forhaliningssattet?

Tycker du att du har fatt tillracklig kunskap om det “’salutogena forhallningssittet” for att
kunna arbeta salutogent?

Upplever du att din chef har ett salutogent forhallningssatt?
Om ja, pa vilket satt? Ge exempel.

Upplever du att din chef har arbetat aktivt med att na ut med kunskap och information om
det salutogena forhallningssattet?
Om ja, hur har han/hon gatt tillvaga for att formedla kunskapen till arbetsgruppen?

Tycker du att tillvagagangssattet som anvands for att na ut med informationen och
kunskapen om projektet med det salutogena perspektivet har varit tillfredsstallande?

Har du ndgon annan idé om hur projektet hade kunnat arbetas ut i verksamheterna?

PRAKTISKA GENOMFORANDET

12.

13.

14.

15.

Har du ndgra exempel pa vad din chef har sagt &r ett salutogent arbetssatt?

Har du ndgra exempel pa vad du sjélv tanker att du gor pa din arbetsplats for att praktiskt
arbeta salutogent?

Anser du att ditt arbetssatt har forandrats sedan projektet med ett salutogent perspektiv
infordes?
Om ja, pa vilket satt?

Ser du vinster med det ’nya” forhallningsséttet?

16.Ser du brister med det nya” forhallningsséttet?
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