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Abstract

Titel: Malmatchning. Psykosociala arbetsmiljofaktorers betydelse for att uppna
verksamhetsmalen.

Forfattare: Emma Sdderberg

Nyckelord: Malmatchning, gemensam malbild, frisk arbetsplats, forvantningar,
psykosocial arbetsmiljo.

Syftet med denna kvalitativa studie &ar att undersoka om underskoterskorna pa ett
aldreboende i Goteborgs stad arbetar mot samma mal, om underskéterskorna upplever
att det finns hinder eller mojligheter som paverkar deras formaga att arbeta utefter
malen, samt vilken betydelse den psykosociala arbetsmiljon har for att verksamheten
skall uppna Malmatchning.

Denna kvalitativa studie har en induktiv ansats och bygger pa semistrukturerade
intervjuer med fem underskoterskor och en enhetschef pa ett dldreboende i Goteborgs
stad. Som analysmetod har empiristyrd tematisk analys anvéants.

I denna studie har framkommit att underskoterskorna och deras enhetschef upplever
utmaningar i sin arbetssituation, framst pa grund av beslut kring budget, Optimerad
Bemanning och Time Care, som fattats hogre upp i organisationen. Dessa
paverkansfaktorer har negativ inverkan pa saval den psykosociala arbetsmiljon som
deras formaga att uppna verksamhetens mal. Den gemensamma malbilden behover
fortydligas. Aven de forvantningar som verksamhetens alla olika parter har pa varandra
maste tydliggoras. Underskoterskorna beskrev manga svarigheter i sin arbetssituation,
sasom stress, oftillracklighet, ouppfyllda forvantningar och bristande livsbalans. De
ansag sjalva att de arbetar mot ungefar samma mal, men att de véljer olika vagar att na
verksamhetsmalen.

De begrepp som utvecklats i denna studie ar Malmatchning och gemensam malbild.
Ytterligare begrepp som knyts till studien &r frisk arbetsplats och forvantningar.



Forord

Jag vill tacka enhetschefen och underskéterskorna som pa kort varsel och med stort
engagemang valt att delta i denna studie. Tack for att Ni sa éppenhjartligt delat med Er
av Era erfarenheter och upplevelser kring den psykosociala arbetsmiljon och
verksamhetens mal. Jag ser fram emot vart fortsatta samarbete med att skapa

Malmatchning i Er verksamhet.

Ett stort varmt tack dven till personalen pa det aldreboende dar jag gjorde praktik. Min
vartermin tillsammans med Er var mycket intressant och larorik. Tack for att Ni
accepterade min narvaro pa enheten och for att Ni sa frikostigt delade Era erfarenheter

och tankar med mig.

Jag vill aven tacka min familj som talmodigt star ut med en jéttetrakig mamma/hustru

som periodvis knappt svarar pa tilltal.

Till sist vill jag tacka min underbara handledare Anita som pa ett tydligt och enkelt satt

givit mig goda rad och ett fantastiskt stod.

Emma Soderberg

Torslanda i april 2014



Innehallsforteckning

o1 [Te [ 11 V- SRR 1
R 2 -1 = U T [P PTRRRPRPPR 2
1:2 Syfte 0ch fragestallNINGaAr ......cc.eviii e e 4
113 PO OrSTARISE . saee e 4
R LT =TT o 1] L1 o TSR 6

2 TidigAre fOrSKNING ...vveieeeieiee e e e e e e e e e e et e e e e e aba e e e e eataeeeeannneeeas 9
2:1 Samhallsekonomiska @SPEKEEN......ciii i e 9
2:2 Foretagsekonomiska aSPeKLEr.....cuuvv i 10
2:3 Tydliga mal och fOrVANTNINGAT ....cceveeie e e e aae e e e 12
2:4 Stress och psykosociala fOrutsattNingar........ccccee v 14
2:5 Sammanfattning av forskningslaget ...........uevveiiii i 15

3 Teoretiskt PErSPEKLIV ....uviii i e e e s e e e e e e e nnarees 16
3:1 Teori om god psykosocial arbetsSmiljo .........ceeeveeiieicciiiiiee e 16
3:2 Perspektiv pa verksamhetsmal..........ooooiiiei i 18
3:3 Perspektiv pa gruppuUtVECKIING ...c..vveieeeee e e 20
3:4 Val av teoretiska PersPektiV..... ..o 21

VTl o T POV PR PP TRTPPRRPR 22
4:1 Val av ansats 0Ch METOd .......cocuiiiiiiiiiiiee e e 22
4:2 UNdersOKNINGENS UIVal ....cciiiiiiiiiiiiieeei ettt ee e e e e e e e s e arrare e e e e e e e e nanraeneeeeens 23
4:3 Undersokningens 8eNOMIOIrande ........iieeeeiceiiiieeeee et e e e e e e e senrreeeee e 24
R N o1 1V 2 g T<] o Yo ISR UR P 25
4:5 Etiska OVEIVAZANUEN ...uvvvieeiiiieeiiiiiieeeee e e eesrrre et e e e e e eesatarreeeeeeeesesastbareeeeeesesansssrraneeeeens 26
4:6 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet........ccccccovevviivieeiiiiii e, 27
4:7 Sokning i databaser och urval av [Itteratur.......cccceeeeeeecciieeeeeeec e, 28
4:8 MetOddiSKUSSION .....couvieiiiiiieriee ettt eneesane e 29

5 RESUIEAt OCKH @NAIYS ..uuiiiieieiiiieee e e et e e e e e s e bt re e e e e e e e eeenennrrrens 31



o1 A o T V= oL YT Y=Y RSN 31

5:2 VerksamhetSMaAl .....c..ooieiuieieeieeeee ettt st 35

5:3 Otillracklighet/maktlOshet.........ccuviiiiieeeee e e 38

5:4 MAImMatchningsSmMOdIIEN .........ooii i e e e e e raeeeeeaes 42

5:5 SamMMaNTattNiNG ....oeeiieiiiiee e s e e e areeeea 44
B DISKUSSION ...ttt ettt e st e e it e e e bt e e s bt e e e b e e e s bt e e eab e e s eabeesenneesneeas 45

6:1 Vidare fOrskNiNG ......oei i s e e s e aaa e e ea 47
(11} {o T L =To] (a1 = SR UPPURTPPP 48
Bilagor

A. Missiv

B.

Intervjuguide



1 Inledning

Det var en dag nér jag stod i kdket och betraktade utsidan av en kastrull i diskstéllet,
som ordet malbild kom till mig. Det var inte jag sjalv som hade diskat kastrullen, utan
en annan person i mitt hushall. Kastrullen var ren och fin pa insidan, men utsidan var
inte diskad utan endast avskdljd. Forst blev jag irriterad och konfronterade “’diskaren”
med min asikt att jobbet var daligt utfort. Jag moéttes av ett ofdrstaende. Kastrullen var
visst ren. Da gick det upp for mig att jag och personen som diskat kastrullen inte delade
samma malbild. Min malbild innebar att kastruller diskas noga pa bade insidan och
utsidan. For “diskaren” innebar maélbilden att det ar viktigast att diska insidan av
matlagningskarl, eftersom det ar dar maten skall vara. Saledes hade jag identifierat en

malkonflikt i mitt hem.

Denna lilla vardagliga handelse applicerade jag sedan pa handelser i den dagliga driften
pa min arbetsplats inom privat sektor, handel och lager, samt aven pa min praktikplats
inom kommunal aldreomsorg. Jag reflekterade kring hur man producerar en gemensam
malbild bland personalen pa en arbetsplats, for att sdkerstalla att verksamhetens
overgripande mal uppnas. Mina funderingar kretsade &aven kring hur man kan
synkronisera medarbetarperspektivet med arbetsgivarperspektivet for att uppna
matchning mellan medarbetarens o6nskemal for trivsel pa jobbet, chefens
handlingsutrymme och verksamhetens budget. Kort sagt hur man skapar Malmatchning

inom en verksamhet.

Matchning pa arbetsmarknaden &r ett i rekryteringssammanhang vélkant begrepp, vilket
innebdr att naringslivets behov av arbetskraft matchas med lampliga arbetssokande, for
att ratt kompetens skall komma till ratt plats. Medarbetarens kvalifikationer skall
matchas med verksamhetens kravbild. (Eklund, 2010; Karlson & Skanberg, 2012)

Men hur vél lyckas foretag och offentliga verksamheter bibehalla matchningen mellan
den befintlige medarbetaren och verksamhetens kravbild inom en organisation i standig
forandring? Vidareutbildar foretagen sin personal i den omfattning som
forutsattningarna for verksamheten forandras? | Goteborgs stads personalidé star det att
medarbetarna far goda forutsattningar att utveckla sin kompetens, eftersom
arbetsgivaren avsatter resurser for systematisk kompetensutveckling for att bedriva
effektiv verksamhet (Goteborgs stad, 2013a). Inom &ldreomsorgen i Goteborgs stad ar
det de dldres behov och verksamhetens mal som styr kompetensbehovet och

personalens kompetensutveckling (Goteborgs stad, 2013Db).



1:1 Bakgrund

Media rapporterar allt oftare om psykisk ohélsa och arbetsplatser déar det finns
utmaningar i den psykosociala arbetsmiljon. Verksamheter inom sektorn for vard och

omsorg satts under lupp da personal och skyddsombud slar larm om missférhallanden.

Inom arbetslivet okar stressjukdomar och depressioner alarmerande och regeringen
tvingas skjuta till flera extra miljarder kronor till sjukfdrsékringarna eftersom
sjukskrivningskurvan pekar brant uppat. Psykisk ohalsa har blivit den vanligaste
sjukskrivningsorsaken under senare ar. Arbetslivet blir allt intensivare da
personalstyrkor slimmas och personalen forvantas klara av allt fler arbetsmoment per
medarbetare. Stora omstruktureringar i arbetslivet och langvarig stress utan mojlighet
till aterhamtning kan leda fram till ¢kad sjukdom. De arbetsgivare som genomfor
omorganisationer och effektiviseringar, men glommer fraga medarbetarna hur de mar,
kommer misslyckas. Det forefaller som om ingen vill se konsekvenserna av det

uppskruvade tempo som rader. (L6fgren, 2013)

Arbetsmarknaden préaglas av konkurrens och effektiviseringar som medfor besparingar
och nedskarningar pad manga hall. | ett incitamentssamhélle blir lénsamhetskalkyler
viktigare an manskliga varden. Arbetskraft tenderar att ses som en forbrukningsvara da
utsorteringen i arbetslivet 6kar och mojligheterna att ater komma in pa arbetsmarknaden
minskar. Manga riskerar sin halsa da deras arbetsmiljo utgors av fysiskt eller psykiskt
pressade situationer, kanske i kombination med obekvdma och oregelbundna
arbetstider. (Socialdemokraterna, 2013 sid.19)

Besparingskrav saknar ofta konsekvensbedomning for hur arbetsmiljon kan komma att
paverkas. Arbetsmiljoverkets inspektioner av kommunala verksamheter pavisar en
fortsatt ogynnsam hélsoutveckling till foljd av fysiska, psykosociala och organisatoriska
arbetsmiljofaktorer. Ur ett foretagsekonomiskt perspektiv ar det mindre kostsamt att
satsa pa preventiva friskatgarder for sin personal, an att rehabilitera eller nyanstalla.
Dock ar det inte helt enkelt att mata sig fram till detta resultat, da metoderna skiftar och

parametrarna ar manga. (Arbetsmiljéverket, 2013a)



Regeringen &r oroad over att forsorjningshérdan okar da allt farre forsorjer allt fler.
Framtidskommissionens rapport (Anderstig, 2013) spar att forsorjningskvoten kommer
att oka till foljd av att befolkningen blir allt aldre och dessa utmaningar i den
demografiska utvecklingen kraver atgarder som exempelvis kan utgoras av ett langre
arbetsliv. | en rapport fran SKL (Jacobson-Libietis, 2011) beskrivs arbetslinjen som en
grundbult 1 den svenska arbetsmarknadspolitiken, vilken skall slussa arbetsldsa till
arbete istéllet for bidragstagande. Arbetslésheten har 6kat fran borjan av 2000-talet och
nu utgor de arbetslésa en betydande reserv av outnyttjad arbetskraft. Sedan krisen pa
1990-talet spelar kommunerna en viktig roll avseende arbetsmarknadspolitiska atgarder

pa lokal niva.

| Goteborgs stads arbetsmiljopolicy star det att Goteborg efterstravar en hogre standard
for god arbetsmiljo &n minimikraven att folja lagar och foreskrifter. Enligt
arbetsmiljopolicyn kréavs bland annat tydliga verksamhetsmal och resultatkrav som foljs
upp och utvarderas, det behtdvs &ven en arbetsorganisation som ar vél fungerande, med
motiverade medarbetare och ledare som samverkar, personalen skall goras delaktiga och
ha ratten att paverka sin arbetssituation samt fa medverka vid forandrings- och

utvecklingsarbete. (Goteborgs stad, 2013c)

Ledningsfilosofin i Goteborgs stads ledarskapsidé innebar att de politiska malen skall
omsattas till en effektiv verksamhet, att styrsystemen for verksamhetsplanering,
uppfoljning och utvardering skall vara enkla, samt att malstyrning och prioritering av
verksamheten genomfors konsekvent och grundar sig pa goteborgarnas énskemal och
behov. (Goteborgs stad, 2013d)

Med tanke pa samhallsutvecklingen och situationen pa arbetsmarknaden dar allt fler
hamnar utanfor det sociala skyddsnatet, trots att regeringen inser att den framtida
forsorjningsfragan for samhallsmedborgarna utgér en stor utmaning, anser jag att ett
preventivt arbete for god maluppfyllelse av verksamhetsmalen jamte god psykosocial
arbetsmiljo ar att foredra inom saval privata som offentliga verksamheter. Pa
Arbetsmiljoverkets hemsida finns exempel pa verksamheter som kommit till insikt om

att systematiskt arbetsmiljoarbete ar lI6nsamt (Arbetsmiljoverket, 2013b).

Jag har ett stort intresse for psykosocial arbetsmiljé och hur man kan arbeta preventivt
inom varje enskild enhet for att uppna friska arbetsplatser med friska och
valproducerande medarbetare som genererar ndjda kunder och lénsamma verksamheter.

Jag anser att preventivt arbetsmiljoarbete har goda kopplingar till faltet for socialt



arbete, genom att forebyggande atgarder som vidtas av arbetsgivare kan minska risken
for utslagning fran arbetsmarknaden, vilket i sin tur kan leda till minskad risk for social
utslagning. Det ar min Overtygelse att forebyggande insatser pa organisationsniva ger

positiva effekter for saval enskilda individer som samhallet i stort.

Rent metaforiskt kan den psykosociala arbetsmiljon ses som ett pussel dar de olika
pusselbitarna behover finna sig till ratta i arbetsmiljopusslet. De olika fragorna i
intervjuguiden (Bilaga B) kan liknas vid dessa pusselbitar. Jag kommer i denna uppsats
redovisa om pusselbitarna funnit sina kamrater eller om pusselbitarna behover lite hjalp
pa traven for att underskoterskorna och deras enhetschef skall uppna en gemensam
malbild.

1:2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna kvalitativa studie ar att underséka om underskoterskorna pa ett
aldreboende i Goteborgs stad arbetar mot samma mal, om underskoterskorna upplever
att det finns hinder eller mojligheter som paverkar deras formaga att arbeta utefter
malen, samt vilken betydelse den psykosociala arbetsmiljon har for att verksamheten

skall uppna Malmatchning.

1. Har medarbetarna inom verksamheten en gemensam malbild?
2. Hur kan medarbetarna ta till sig och arbeta enligt verksamhetens uppsatta mal?
3. Vilken betydelse har den psykosociala arbetsmiljon for verksamhetens

maluppfyllelse?

1:3 Forforstaelse

Min forforstaelse kring amnet psykosocial arbetsmiljo bestdr dels av egenupplevda
handelser i arbetslivet men ar framfor allt bestdende av ett flertal utbildningar inom
saval fysisk- som psykosocial arbetsmiljo samt konflikthantering. Mina praktiska
erfarenheter bestar bland annat i fortroendeuppdrag som huvudskyddsombud och

facklig klubbordférande pa en storre arbetsplats inom privat sektor.

Mina erfarenheter inom &ldreomsorgen ar begrénsade till en termin verksamhetsforlagd

utbildning pa ett kommunalt aldreboende i Goteborgs stad. Under de tjugo veckor jag
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foljde enhetschefen for att fa en inblick i hennes arbete, upplever jag dock att jag fick en
fordjupad kunskap om férutsattningarna for att utdva ledarskap inom dldreomsorgen i
Goteborgs stad. Forutom deltagande i en méngd olika métesforum deltog jag dven i en
arbetsgrupp i arbetsmiljo, bestdende av representanter fran HR, enhetschefer och
fackliga foretradare. Jag genomfdrde intervjuer med de boende pa enheterna och
samtalade med anhoriga. Jag har haft motiverande och stddjande samtal med flera
medarbetare samt med en av de boende. Jag fick dven genomfora en intervjustudie i
stadsdelen, pa temat jamstalldhet. Jag studerade personalgruppernas psykosociala
arbetsmiljo genom observationer och samtal med medarbetarna. Det gavs manga
tillfallen att observera personalens interagerande med varandra, med de boende,
anhoriga, enhetschefen samt med sjukskdterskor och 6vrig personal. Mitt fokus var
standigt installt pa psykosocial arbetsmiljo kopplat till verksamhetens styrning och mal.
Jag gjorde noteringar l6pande och sammanstéllde och analyserade mina tankar och

funderingar kring verksamheten. Jag tillbringade mycket tid pa framst en av enheterna.

Kvale (2009) beskriver fordelarna med att skaffa sig kdnnedom om dagliga rutiner,
maktstrukturer etc. genom att vistas i den miljo som skall undersokas. Pa grund av en
hastigt genomford omorganisering pa de enheter jag praktiserat foll det sig olampligt att
gora intervjustudien dar. Min forforstaelse fran praktiktiden visade sig emellertid vara
mycket vardefull da jag genomférde intervjuerna pa det andra aldreboendet, eftersom
jag var val fortrogen med alla begrepp och rutiner kring kommunal &ldreomsorg i
Goteborgs stad. Alla dessa olika kunskaper och erfarenheter har varit till gagn vid

arbetet med denna uppsats.

Den egna forforstaelsen bestar av aha-upplevelser da man gar fran klarhet till klarhet.
Jag ser utbildningstillfallen i psykosocial arbetsmiljé varvat med praktiska erfarenheter
fran arbetslivet som grunden till standig egenutveckling och férdjupad forstaelse. Man
kan sdledes inte komma tillbaka till samma utgangspunkt eftersom varje nyférvarvad
kunskap och sjalvupplevd erfarenhet leder vidare mot nya vyer. De
forforstaelseglasdgon, genom vilka man ser sin omvarld, slipas standigt om till ett béttre

anpassat skarpdjup.



1:4 Begreppslista
Inom &ldreomsorgen i Goteborgs stad forekommer en mangd olika begrepp. Nedan
foljer en lista i alfabetisk ordning dar Du som lasare far méjlighet att bekanta Dig med

dessa begrepp.

APT: Arbetsplatstraff som skall héallas pa varje enhet med jamna mellanrum.
Enhetschefen och personalgruppen gar tillsammans igenom ekonomi, avvikelser och
planering pa dessa moten. Alla i personalen ges mdjlighet att foresla
dagordningspunkter.

Anhorig/narstadende: Anhorig/slakt till den boende. Idag anvénds ordet narstaende allt
mer da familjeuppsattningarna ser annorlunda ut jamfort med tidigare. Narstdende kan

vara en granne eller god van till den boende som han eller hon anser sta sig narmast.

Avvikelse: Handelse som intraffat da exempelvis inte rutiner foljts. Detta skall anmalas
genom att personalen skriver en ”avvikelserapport”. Det kan gélla mediciner man glémt
ge den boende, omvardnad som avviker fran den boendes genomférandeplan,
exempelvis att den boende nekar att ta emot hjalp med duschning eller liknande, eller
nagot annat som avviker fran vad som anses vara god omvardnad. Avvikelsen skrivs av
den personal som upptéckt bristen/felet och lamnas sedan till enhetschefen som utreder
det intraffade.

Basavdelning: Den avdelning/enhet dar man & hemmahdrande.

Bemanningsenheten: En resurspool som férdelar ut resurspassen samt dven har hand

om timanstéllda och vikarier.

Delegering: Det &r vanligt forekommande att sjukskoterskan delegerar ansvaret for
medicindverlamnande till underskaterskan. Man kan aven fa delegering att exempelvis
ge insulin, spola katetrar eller for att gora sdromlaggningar. Fore delegering ges ar det
sjukskoterskans ansvar att tillse att underskoterskan klarar av uppdraget. Delegeringen

undertecknas sedan av underskoterskan, sjukskoterskan och ndrmaste chef.

Diffa: Nar 6nskeschemat ar lagt av all personal ges vanligtvis 2 veckor dar personalen
kan “diffa”. Detta innebar att personalgruppen under dessa veckor flyttar sina tider i
schemat sa att de stimmer Overens med hur behovet ser ut. Detta medfor att de
onskningar en medarbetare har lagt in i schemat kanske inte blir uppfyllda. Programmet
Time Care haller dven reda pa hur flexibel varje medarbetare & genom att byta sina

tider i Time Care sa att de anpassas efter verksamhetens behov.



Dokumentation: Dokumentation &r idag ett begrepp som anvands mycket inom
aldreomsorgen. Det handlar om att dokumentera allt som avviker fran den boendes
genomforandeplan. Personalen dokumenterar till exempel om den boende blivit sjuk

eller allmént forsamrad.

Genomférandeplan: Varje boende skall, om den boende inte vagrar, ha en
genomforandeplan dar bakgrund, historik och behov finns dokumenterat. |
genomforandeplanen skall det finnas en planering for vad som skall goras och
information om hur det skall utforas. Planen skall standigt hallas aktuell och uppdateras

nar forandringar hos den boende uppstar.

God omvardnad: Att ge god omvardnad innebér att se helhetsbilden av den boende.
Att hjélpa till med det som personen inte Klarar sjalv, men framfor allt att stotta

personen sa att han/hon kan behalla sina livsfunktioner sa lange som mojligt.

Kontaktmannaskap: Kontaktpersonen skall vara en extra resurs for den boende.
Kontaktmannaskapet ser lite olika ut pa olika aldreboenden, men gar i stort ut pa att det
ar kontaktpersonen som skall halla mest kontakt med nérstaende och hjélpa den boende
med praktiska detaljer som hor livet till. Kontaktmannaskap ar inget godmanskap utan

mer som ett extra socialt stod.

Ombudsroller: Ombudsroller finns inom alla @ldreboenden och innebér extra uppdrag
som personalen tilldelas. Det kan vara ansvar for schemaplaneringen (Time Care
ansvarig) eller ansvar for brandskydd, kultur, hygien etc.

Omstéllning: En verksamhet 1aggs ner eller omformas och medarbetarna erbjuds
mojlighet att s6ka nya tjanster.

Optimerad Bemanning: Goteborgs namnval av systemet som gar ut pa att alla idag har
rétt till heltid. P4 grund av detta blir det idag ”f6r mycket” personal inne samtidigt om
man ser till behovet. Detta har man 16st genom att skéra ner pa vikarier/timanstéllda och
istallet lata ordinarie personal arbeta pa andra enheter i sin stadsdel &n den enhet de &r
ordinarie anstallda pa.



Resurspass: De arbetspass som i schemat &r inlagda som resurspass innebéar att
personalen far bokas till en annan enhet. Skall det till exempel vara fyra personal inne
en morgon enligt behovet, men det ar fem personal insatta, innebér det att en personal
far resurspass och kan bokas dar behovet finns. | stadsdelarna anvander man sig av
programmet Time Care Pool som haller reda pa vilka resurspass som finns tillgangliga.
Varje enhet skickar dessa uppgifter via Time Care vid varje schemaperiods borjan.
Resurspassen bokas in forst och dérefter bokas timanstallda in.

Salutogent arbetssatt: Inom daldreomsorgen i Goteborgs stad skall man arbeta
salutogent, vilket innebér att se till det friska (det salutogena). Begreppet kommer fran

Aron Antonovsky's KASAM, kansla av sammanhang. (Antonovsky, 2005)

Skuggpass: Resurspass som gors pa den egna enheten om man inte blivit bokad av
nagon annan enhet. Daremot kan man tvingas instélla sig pa en annan enhet med kort

varsel om behov uppstar.

Time Care: System for att skota schemahantering. Anvénds idag inom stora delar av

kommuner och landsting.

V-resurs: Ett internt resurspass, som kanske bara ar nagra fa timmar och som inte

skickas ivég till stadsdelens gemensamma resurspool.

Onskeschema: Personalen ldgger in sitt dnskeschema i Time Care och valjer hur de vill
arbeta under den aktuella perioden. Dar skriver man dven in om man Onskar ha

semester/ledighet.

Begreppen ovan &r forklarade och beskrivna av medarbetare inom &ldreomsorgen i Géteborgs stad.



2 Tidigare forskning

Det finns en hel del forskning pa arbetsmiljoomradet, framst vad anbelangar den fysiska
arbetsmiljon. Sen finns det &ven en del forskning kring den psykosociala arbetsmiljén
och aven motivationsforskning kring hur man far medarbetare att prestera battre. Men
inte lika manga undersokningar som forsoker koppla samman den psykosociala
arbetsmiljons betydelse med verksamhetens grad av maluppfyllelse for att uppna béttre
fungerande verksamheter. Forskare inriktar sig oftast pa antingen det ekonomiska
perspektivet eller det sociala perspektivet. Tar man tanken ett steg langre mot att det
kanske kan finnas samband mellan friska foretag, friska medarbetare och god l6nsamhet
for saval foretaget som individen och samhéllet, da & man i forskningssammanhang
oftast forsiktig med superlativen. | detta kapitel presenteras forskning, litteraturstudier
och kunskapsoversikter vilka jag finner relevanta i forhallande till denna studies syfte
och fragestallningar. Jag avslutar kapitlet med en sammanfattning av forskningslaget.

2:1 Samhadllsekonomiska aspekter

| artikeln One hundred years of inertia. An exposé of the concept of the psychosocial
work environment in Swedish policy and research, framhdver Abrahamsson och
Johansson (2013) det samhallsekonomiska perspektivet som en viktig drivkraft,
eftersom utslagning fran arbetsmarknaden, vard, omskolning, sjukskrivning och

rehabilitering medfor betydande kostnader fér samhallet.

| arbetspolitiska kunskapsradets rapport God arbetsmiljo — en framgangsfaktor? (2009)
framgar det att det ar ovanligt att arbetslivet studeras ur ett halsoframjande perspektiv. |
rapporten framhavs vikten av att varje samhalle bor forma arbetsmiljoer som starker
medarbetares hélsa, i syfte att samhallsmedborgarna skall kunna bidra till sin egen
forsorjning istallet for att ligga samhallet till last. Svensk forskning har kommit fram till
att organisationer med gott ledarskap, gott medarbetarskap, gemensamma vérderingar,
god kommunikation, god fysisk miljo samt ett organisationsklimat som innefattar
rimliga krav, bidrar till att starka individen. Detta i sin tur férmodar man kan leda fram

till okat valstand i saval organisationen som samhaéllet i stort.



Dessa tankebanor redovisas &ven i Arbetsmiljoverkets rapport Samhallsekonomiska
kostnader for arbetsmiljoproblem (2010) d&r man belyser att arbetsmiljéproblem
orsakar samhéllsekonomiska kostnader. Rapporten vittnar om den relativt begransade
nationalekonomiska forskningen pa omradet. De olika kostnadsposterna & manga och
skiftande. Det namns bland annat produktionsbortfall och medicinsk rehabilitering, dar
den offentliga sektorn svarar for en avsevard del av kostnaderna. Det &r emellertid
problematiskt att fa en fullstandig bild, dd en mangd olika kostnader sprids ut pa sa
manga olika aktorer, vilket medfor svarigheter att faktiskt folja upp vad varje enskild
arbetsmiljobrist verkligen kostar. Rapporten foreslar flera olika mdjliga I6sningar,
sasom att 6ka kunskapslaget pa omradet. | rapporten framhavs betydelsen av att skapa
tydliga incitament for saval arbetsgivare som arbetstagare, for att fokusera pa

arbetsskadeprevention.

2:2 Foretagsekonomiska aspekter

Danna och Griffin (1999) har i artikeln Health and well-being in the workplace: A
review and synthesis of the literature, funnit att lagt vélbefinnande framleder till lagre
produktivitet, saimre beslut och hogre sjukfranvaro. Saledes ar det viktigt att arbeta
systematiskt och kontinuerligt med hélsa och vélbefinnande, for att undvika negativa
konsekvenser for medarbetare och organisation.

Lonsam friskvard — effektivare foretag, Andersson, Malmgren och Johrén (2000) drar
slutsatsen att tidiga, forebyggande insatser ar betydligt mer Il6nsamma for arbetsgivaren
an sena rehabiliteringsinsatser. De kommer fram till foljande ekonomiska argument:
Tidiga insatser &r inte lika omfattande eller kostsamma. Véardet for en arbetsgivare att fa
tillbaka en langtidssjukskriven anstalld ar for det mesta avsevart mindre &n vardet att
bibehalla god hélsa och hog effektivitet hos en anstalld som redan presterar ett fullgott
arbete. Det ar saledes svart att finna incitament for arbetsgivaren att bereda plats och ta
tillbaka en langtidssjukskriven anstalld, eftersom kostnaderna for korttidsfranvaro,
effektivitetsminskning och wupplarning av erséttningspersonal redan 4&r tagna.
Mojligheterna att fa personal att inte tappa i effektivitet pa grund av ohalsa ar storre an
mojligheterna att fa tillbaka dem med hog franvaro och langvarig dalig hélsa.
(Andersson, Malmgren & Johrén, 2000)
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Att skapa effektiva team — en handledning for ledare och medlemmar, Wheelan (2010)

ger tio nycklar till produktivitet:

e Mal. | hogpresterande team har medlemmarna en klar bild av teamets mal.
De ar éverens om malen och anser att de ar fornuftiga, viktiga, att de ar
mojliga att uppna samt att de gagnar saval teamet som organisationen.

e Roller. Da gruppmedlemmarna klargjort och enats om gruppens mal, kan de
organisera sig for att uppna malen. Det gors vanligen genom att de beslutar
vad som skall goras, vem som skall utféra uppgiften och att dessa roller
fordelas. Det ar oerhort viktigt att varje medlem inser och accepterar sin roll,
att forvantningarna ar tydliggjorda samt att medlemmen har kvalifikationer
for att utfora uppgiften.

e Ett ledarskap som anpassas och foréndras i takt med att gruppen utvecklas.

e En Oppen kommunikation och regelbunden, konstruktiv aterkoppling pa
individuella prestationer.

e Struktur.

e Ett omsesidigt beroende mellan medlemmarna i gruppen, for att arbeta
tillsammans mot maluppfyllelse.

e Diskussion, beslut och planering.

e Implementering och evaluering. | hogpresterande team implementeras
I6sningar och beslut som fattats av medlemmarna. Sedan foljer utvardering
och korrigering av felaktiga beslut.

e Normer och individuella olikheter.

e Samarbete och konflikthantering.

The perceived importance and the presence of creative potential in the health
professional's work environment. Lukersmith och Burgess-Limerick (2013) belyser
vérdet av kreativa medarbetare for en organisations tillvéxt och innovativa utveckling.
Men kreativa medarbetare ar daven betydelsefullt for verksamhetens produktivitet,
kvalitet och hallbarhet. I studien undersoktes hur vardpersonal upplevde sambandet
mellan kreativitet och arbetsmiljéfaktorer och om dessa faktorer var realiserade i
arbetsmiljon. Arbetets utformning med tanke pa utmaningar, arbetsgrupper,
arbetsrotation och autonomi, samt om ledarskapet var coachande, om det fanns

utrymme for reflektion, kreativa verksamhetsmal, erkédnnande och incitament for
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kreativa idéer och resultat, uppfattades som de viktigaste faktorerna for att stimulera
kreativitet. Respondenterna upplevde att det fanns utrymme for forbattringar av dessa
arbetsmiljofaktorer. Manga aspekter av den fysiska arbetsmiljon var mindre viktigt.
Privata arbetsgivare saval som den offentliga halso- och sjukvardssektorn bor anta
héllbara strategier som riktar in sig pa de viktiga arbetsmiljéfaktorerna for att stodja
anstalldas kreativitet och darigenom forbattra saval kvalitet och produktivitet som
resultat och tillvaxt. Kreativa medarbetare ar viktiga for en organisations innovation,
produktivitet och hallbarhet. Unders6kningen identifierade vardpersonalens upplevelser
av ett behov att se dver bade arbetets utformning och ledarskapsfaktorerna i arbetet for
att forbattra och stodja anstalldas kreativitet. Det finns saledes anledning for
organisationer att undersoka den kreativa potentialen i arbetsmiljon. (Lukersmith &
Burgess-Limerick, 2013)

2:3 Tydliga mal och férvintningar

Psychosocial work conditions and aspects of health. Reineholm (2013) menar att
tidigare forskning framst skett i stabila organisationer och att h&nsyn inte tagits till
forandringar i organisationerna. Tydliga mal och forvantningar kan forbéattra
arbetsvillkoren pa det psykosociala planet vilket leder till saval forbattrad arbetsformaga
som arbetsprestation. Villkoren inom organisationen och pa det egna arbetsstéllet satter
forutsattningarna for om den anstallde skall kunna anvénda sina resurser och sin

handlingsformaga.

Att skapa effektiva team — en handledning for ledare och medlemmar, Wheelan (2010)
identifierar mal som den viktigaste nyckeln till produktivitet och hogpresterande team.
Gruppens medlemmar maste ha en tydlig bild av och vara eniga om teamets mal. Men
aven om gruppens medlemmar tycks ha malen klart for sig kan de ha olika uppfattning
om hur de skall uppnas. Till och med om manniskor anvander samma ord, sa bor man
vara observant pa att ett och samma ord kan ha olika innebord for olika individer. Det &r
betydelsefullt att teamets medlemmar ar Gverens om och anser att malen ar viktiga,
mojliga att uppna och att malen gagnar saval teamet som organisationen. Vissa mal kan
vara mindre attraktiva att anamma an andra, exempelvis budgetnedskérningar eller
schemaforandringar. Poangen &r dock att gruppmedlemmarna maste ha forstaelse for

malens relevans for att teamet skall bli framgangsrikt.
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Making Things Happen: A Model of Proactive Motivation. Att vara proaktiv handlar,
enligt Parker, Bindl och Strauss (2010) om att fa saker att handa, att forutse och
forebygga problem och ta tillfallet i akt. Det inbegriper att vidta sjalvinitierade atgarder
for att astadkomma forandring i arbetsmiljon och/eller med sig sjalv for att uppna en
onskad framtida utveckling. Forfattarna utvecklade befintliga perspektiv pa detta @mne
genom att identifiera proaktivitet som en maldriven process, vilken omfattar bade
faststallande av ett proaktivt mal (proaktiv malgenerering) men dven stravar efter att
uppna detta proaktiva mal (proaktiv maluppfyllelse). Forfattarna identifierar ett antal
proaktiva mal som individer kan strava efter att uppna inom sina organisationer. Dessa
finns i tva varianter: Ett dnskat framtida tillstand genom att uppna en battre personlig
anpassning for varje enskild individs arbetsmiljo, forbattra organisationens interna
funktion, eller forbattra organisationens strategiska anpassning till omgivningen, samt
proaktiva mal vid forandrade forutsattningar. Forfattarna urskiljer méjligheter, orsaker
och boostande faktorer som motiverar skapandet och uppréatthallandet av proaktiva mal.
Motivation kan uppsta fran uppfattningar om effektivisering, kontroll och
kostnadsmedvetenhet. Anledningen till varfér nagon ar proaktiv bottnar i individens
inneboende, integrerade och identifierade motivation. Motivationsforstarkande effekter
avser aktiverandet av positiva kanslotillstind som gynnar proaktiva malprocesser.
Forfattarna pekar pa mer distala egenskaper, sasom individuella skillnader i
personlighet, varderingar, kunskap och formaga, men aven kontextuella variationer i
ledarskap,  arbetsfordelning och  det  mellanménskliga  klimatet.  Dessa
motivationsforhallanden paverkar utfallet genom att forstarka eller hamma de proaktiva
malprocesserna. (Parker, Bindl & Strauss, 2010)
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2:4 Stress och psykosociala forutsattningar

| Arbetsmiljoverkets rapport Inspektionskampanj SLIC 2012 - psykosociala
riskbedémningar (2013b) redovisas en tillsynskampanj dar hélso- sjukvard och omsorg
uppvisade en stor mangd brister i arbetsmiljon. Av 184 inspekterade arbetsstéllen inom
sektorn inrapporterades 455 brister. Har toppar bland annat hdg arbetsbelastning och

stress.

Ur balans. Enligt stressforskaren Aleksander Perski (2002) krévs balans mellan ett
flertal motpoliga paverkansfaktorer. For att manniskan skall ma bra kravs att hon
upplever en radande balans mellan de belastningar hon utsatts for och hennes
tillgangliga resurser. Vid stress rader obalans mellan krav och resurser. For att hantera
stress kan manniskan handla pa olika satt: Genom konfrontation, distansering,
sjalvbeharskning, att soka socialt stod, ta pa sig ansvaret, hoppas pa underverk, félja sin
egen  handlinsplan  eller genom att vardera  erfarenheten  positivt.
Enligt Perski (2002) &r det av storsta betydelse att lyssna till sin kropps varningssignaler
och satta in atgarder i tid, eftersom kronisk stressexponering kan framleda till
halsosammanbrott och sjukdom. Perski beskriver dessutom sambanden mellan upplevd
maktloshet, hogt stallda krav, franvaro av kontroll dver sin livs- eller arbetslivssituation
och oOkad risk for allvarliga somatiska sjukdomar och psykisk ohdlsa. Goda
hélsoférutsattningar kan skapas och bibehallas genom egenkontroll. For detta kravs god
framforhallning, deltagande i beslutsprocesserna, forfogande dver medel och resurser att
utfora uppgifterna, egen budget, konstruktiv aterkoppling fran narmaste medarbetare
och chefer, regelbunden handledning, god utbildning, kontinuerlig fortbildning och
kompetensutveckling samt fardigheter anpassade till arbetsuppgiften. (Perski, 2002)
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2:5 Sammanfattning av forskningsliget

Som jag inledningsvis ndmnde i detta kapitel anser jag att tvérvetenskapliga studier
kring sambanden mellan psykosociala arbetsmiljcfaktorers paverkan pa organisationers
medlemmar och verksamheters ekonomiska l6nsamhet, inte ar tillrackligt vl
representerat i forskningssammanhang. Min intention har varit att belysa dessa samband
genom att presentera forskning, litteraturstudier och kunskapsoversikter som tar upp
dessa amnen. Eftersom psykosocial arbetsmiljo finns i alla verksamheter likval som en
stravan att uppna maluppfyllelse och ekonomisk lénsamhet, har min selektion
fokuserats pa forskning kring dessa kombinationer framfor forskning enbart inom
aldreomsorgen. Jag har saledes framst inriktat mig pa studier som undersokt kopplingar
mellan det psykosociala arbetsmiljoperspektivet och ett Ionsamhetsperspektiv.

Utifran ett samhallsekonomiskt perspektiv finns fordelar med att utforma arbetsmiljoer
som starker medarbetares hélsa, eftersom arbetsmiljéproblem  orsakar
samhallsekonomiska kostnader inte minst for den offentliga sektorn. Sett ur ett
foretagsekonomiskt perspektiv &r tidiga, preventiva arbetsmiljoinsatser avsevart mer
Ionsamma an sena rehabiliteringsinsatser. Medarbetare som inte trivs pa sin arbetsplats
producerar sémre och &r oftare sjuka, varfor det ar betydelsefullt att arbeta systematiskt
med hélsa och vélbefinnande. Ur produktivitetsperspektiv ar det dven viktigt att bejaka
kreativiteten hos medarbetarna. Vidare ar det angeléget att alla inom en arbetsgrupp ar
dverens om malen samt att roller och forvantningar ar klargjorda. Det kravs aven ett
situationsanpassat ledarskap med god kommunikation samt att verksamheten
utvérderas. For att manniskan skall ma bra kravs balans mellan krav och resurser. Hog

arbetsbelastning och stress ar vanligt férekommande inom halso- sjukvard och omsorg.
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3 Teoretiskt perspektiv

I denna studie &r det mina respondenters beréttelser som identifierat vilka utmaningar de
upplever i sin arbetssituation. Deras utsagor skall tolkas utifran begreppen, psykosocial
arbetsmiljo/god arbetsmiljo och mal/verksamhetsmal vilka utgor basen for mitt syfte
och mina fragestéllningar i denna studie. Inom ramen for syfte och fragestéllningar
ryms dven arbetsgruppens formaga att strava mot samma mal, vilket ar beroende av hur
val gruppens medlemmar lyckas samarbeta med varandra. D& jag identifierade
utmaningar ocksa pa detta omrade valde jag att dven tolka respondenternas utsagor
utifran begreppet grupputveckling.

3:1 Teori om god psykosocial arbetsmiljo

Psykosocial arbetsmiljo utgors av samspelets kvalitet pa det sociala och kanslomassiga
planet mellan medlemmarna i en organisation. Kultur, klimat och varderingar &r
begrepp som kan beskriva de stdimningar i en organisations inre liv som tar sig uttryck i
atmosféren pa arbetsplatsen. Det kan emellertid ta lang tid innan man lyckas identifiera
de stromningar vilka utgor sjalva grundvalen for arbetsmiljon eftersom det rér sig om

sadana svardefinierbara forhallanden. (Kaufmann & Kaufmann, 2010)

Kunskapen kring vad som kénnetecknar en god arbetsmiljo &r omfattande och har under
decennier framvuxit pa flera olika forskningsfalt och praglats av tvarvetenskapliga
inslag. Forskningen presenterar en Gverensstimmande bild och praktiskt anvandbara
riktlinjer for goda arbetsvillkor, dar den psykosociala arbetsmiljon utgor en viktig
aspekt. (Abrahamsson & Johansson, 2011)

”God arbetsmiljo ér ett multifaktoriellt forhallande, dér olika faktorer var och en enskilt
och i samverkan bidrar till att skapa den goda arbetsmiljon” (Lindberg & Vingard,
2012, s. 7).
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Enligt Abrahamsson och Johansson (2011) ar psykosocial arbetsmiljo ett mangfacetterat
begrepp. Inom saval forskning som den vardagliga praktiken aterfinns tre olika
perspektiv, vilka vavs samman och berikar varandra. Det forekommer emellertid aven
parallella diskussioner kring arbetsmiljons olika perspektiv som ibland rent av kan

forvirra och uppfattas motségelsefulla.

1. Perspektivet halsa/ohalsa har fokus pa ohalsoproblem som kan atgardas.
Vanliga teman inom detta omrade &r stress, individens behov och motivation.
Hér fors diskussioner kring bland annat kroppens alarmsystem, stressorer,
coping och kénsla av sammanhang. P& senare ar har intresset for individens
halsa och valbefinnande Okat och darfor soker man efter friskfaktorer i
arbetslivet. Inom storre verksamheter ar det vanligt med arligt aterkommande
matningar av bland annat ”ndjd medarbetarindex” i form av medarbetarenkaéter.

2. Perspektivet styrning och utveckling har fokus pa vilka mojligheter som star till
buds for att styra och utveckla organisationer, grupper och individer. Ett tema
inom detta omrade ar arbetsgrupper, hur de ser ut och fungerar. Alla individer i
en arbetsgrupp ar med och bidrar till hur arbetsmiljon i gruppen faller ut,
eftersom vi ar varandras arbetsmiljo. Har fors diskussioner kring samarbete,
grupprocesser, olika typer av grupper, men dven roller, konflikter, normer och
krankande sarbehandling. Ett annat tema inom detta omrade ar ledarskap, dar
diskussionen ror ledarstilar, egenskaper, manipulation, maktutévande och
reaktioner.

3. Perspektivet problematiserande handlar mer om att ifrdgasatta och kritiskt
analysera hur den psykosociala arbetsmiljon ter sig. Men det innebér aven att
sOka alternativa och kompletterande forklaringar till de olika fenomenen inom
den psykosociala arbetsmiljon, s& som alienation, ojamstélldhet och motstand.
Vari ligger orsakerna till de svarigheter som framkommer vid forsok att
genomfora arbetsmiljoforbattringar? Har diskuteras fordomar, sociala
konstruktioner, myter, genus, diskurser, yrkesidentitet och féretagskultur. Har

problematiseras ideologier, politik, styrning och tekniska system.

Dessa tre perspektiv eller omraden har genom aren i varierande grad funnits med i
diskussioner kring begreppet psykosocial arbetsmiljo. (Abrahamsson & Johansson
2011)
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3:2 Perspektiv pa verksamhetsmal

| denna uppsats fokuseras pa verksamhetsmalen som finns pa den operationella nivan i
organisationen, det vill sdga pa medarbetarniva inom en arbetsgrupp pa ett kommunalt
aldreboende i Gateborgs stad. Dock ar det betydelsefullt att fa full forstaelse for hur mal
satts och varfor, samt &ven vilka konsekvenserna kan bli om inte alla inom

organisationen lyckas ta till sig och arbeta utefter de uppsatta malen.

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) kan begreppet mal generellt beskrivas som ett
onskat framtida tillstdnd. Mal kan vara mer eller mindre realistiska att uppna och ha
olika grad av realism beroende pa hur de utformats. Dartill kan mal ha olika
tidsperspektiv utifran om de ar tankta att na uppfyllelse inom en snar framtid eller ett
langre tidsperspektiv. For att strukturera bilden 6ver malen kan man anvanda sig av en
malhierarki. Overst i hierarkin aterfinns syftet med verksamheten som beskriver varfor
organisationen ar kreerad, efterfoljt av visionen for verksamheten som skildrar de
(ibland ganska hogtflygande) tankar som organisationen pa sikt vill uppna med sin
verksamhet. Utifran visionen formuleras sedan ett eller flera huvudmal vilka atfoljs av
ett eller flera delmal. (Jacobsen & Thorsvik, 2008)

Organisationer sétter upp verksamhetsmal som beskriver vad de vill uppna och utarbetar
strategier for hur malen skall nds. Formella organisationer skapas for att de skall fylla en
funktion, I6sa en uppgift samt na de uppsatta verksamhetsmalen. Hur val en
organisation nar maluppfyllelse brukar starkt forknippas med effektivitet och med hur
bra eller daligt organisationen fungerar. For att 6ka graden av maluppfyllelse kan man
satta in effektivitetshojande atgarder. Det kan innebéra att man vidtar atgarder som leder
till kapacitetsokning att kunna ta emot fler brukare eller en kvalitetsokning som sékrar
omsorgskvaliteten pd ett sadant satt att avvikelser och klagomal minimeras. (Jacobsen
& Thorsvik, 2008)

Enligt Norrby (2003) innebér det traditionella séttet att arbeta med verksamhetsmal att
ledningen beslutar om malen och sedan trattas de ner genom organisationen for att till
slut nd medarbetarnivan. Arbetsgangen ar manga ganger den att varje chefsled i
organisationen far verksamhetsmalen presenterade for sig och skall besluta om de kan
godkanna malen. Verksamhetsmalen forankras led efter led och pa varje chefsniva
erbjuds mojlighet till delaktighet kring besluten. Normalt sett &r invandningarna mot
verksamhetsmalen fa. Kanske kan det finnas bakomliggande orsaker till detta

villkorslosa ja-sagande pa malens resa genom chefsleden.
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En anledning kan vara “management by fear”, vilket innebédr att man inte végar
ifragasatta beslut som kommer uppifran av radsla att sjalv hamna i dalig dager. Ett annat
skél kan vara “management by career”, dar den egna karriarmojligheten kanns viktigare
an om man kanner sig bekvam med verksamhetens mal eller inte. Forst nar malen nar
den operationella nivan och de skall omsattas till praktik uppstar fragestallningar och
ifrdgasattanden kring malens utformning. Men dven om medarbetarna framfor sina
synpunkter till narmsta chef ar det séllsynt att klagomalen nar léangre upp i
organisationen. Vad kommer det sig att personalens synpunkter stannar pa végen,
istallet for att vandra tillbaka samma vag som de kommit? Formodligen for att malen
redan forankrats genom organisationens olika led och ett erkannande om att beslut som
tagits inte varit genomténkta skulle innebdra en prestigeforlust. Eftersom det &r
vattentata skott uppat i organisationen nar inte informationen om brister i
verksamhetsmalen fram till beslutsfattarna i den hogsta ledningen. Malen star saledes
fast och ledningen forvantar sig att personalen pa golvet skall 16sa uppgiften med att na
verksamhetsmalen. Da det forvantade resultatet uteblir eller drar ut pa tiden, kanske

organisationens ledning ifragasatter personalens kompetens. (Norrby, 2003)

Kaufmann och Kaufmann (2010) skriver att viljan att arbeta mot ett uppsatt mal utgor
en mycket stark motivationskraft. Specificerade mal framjar prestationen battre &n
generella mal, svara mal kan uppnas om de ar accepterade och aterkoppling ar gynnsamt
som prestationshojare. En individs sjalvformaga innebar att personen har en tro pa sin
egen férmaga att lyckas med en uppgift eller na ett mal. Personer med lag sjalvformaga
tenderar att sanka malen eller helt kapitulera, till skillnad fran individer med hog
sjalvformaga som sporrar sig sjalva att ro iland svara utmaningar. | arbetet med
motivationshéjning bland medarbetarna ar det betydelsefullt att beakta individuella
skillnader mellan olika personers sjalvformaga. Den som har hdg sjalvformaga har dven
mojlighet att ta emot negativ aterkoppling och véanda det till ndgot positivt. Personer
med lag sjalvformaga reagerar ofta negativt och gar i forsvarsstéllning da de far negativ
aterkoppling. (Kaufmann & Kaufmann, 2010)
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3:3 Perspektiv pa grupputveckling

Susan Wheelans modell for hur grupper utvecklas kan liknas vid en trappa i fyra steg.
Det forsta stadiet praglas av lag produktivitet eftersom medlemmarna soker
grupptillhdrighet och ar beroende av ett tydligt ledarskap. | det andra stadiet rader
skenbart oberoende, revirmarkeringar, rollsbkande och konflikter, eftersom
”smekmanaden” dr slut. Tredje stadiet priglas av tillit, struktur, dmsesidigt beroende
och aterkoppling. Forst i det fjarde stadiet uppnas trygghet i sadan omfattning att
produktivitet och effektivt samarbete uppnas, tack vare fortroendefullt klimat med god
kommunikation och effektiv konflikthantering. Da gruppen natt upp till det fjarde och
Oversta trappsteget innehar gruppmedlemmarna tydliga roller, de kdnner sig uppskattade
och anvander gemensamma resurser for att 16sa gruppens uppgifter. Ett femte och
avslutande stadie utgor gruppens upplosning, vilket beror tillfalliga grupper som
exempelvis projektgrupper. Det ar emellertid inte alla grupper som uppnar optimal
produktivitet. Vissa grupper fastnar pa nagot av trappstegen. Grupputvecklingens
sarbarhet star i forhallande till vilket stadie gruppen befinner sig i. En grupp belagen pa
tredje eller fjarde trappsteget har saledes béattre forutsattningar att klara svarigheter an de
grupper som inte kommit lika lIangt i sin utveckling. Om fler an héalften av gruppens
medlemmar byts ut under kort tid, halkar gruppen ner till det forsta trappsteget, oavsett
var i trappan de befann sig innan forandringen. (Wheelan, 2005, 2010; Hamréus &
Kock, 2008).

Omfattande personalomsattning eller bemanningsforandringar paverkar saledes
produktiviteten negativt. Wheelan ser gruppen som ett system vilket ar beroende av
medlemmarna, ledaren och yttre forhallanden. Gruppens framgang eller motgang beror

darfor inte enbart pa ledaren. (Wheelan, 2005)
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3:4 Val av teoretiska perspektiv

Jag har i denna studie valt att utgd fran ett induktivt perspektiv och som analysmetod
valde jag empiristyrd tematisk analys. Som jag namnde inledningsvis i detta kapitel
utgick jag forst ifran begreppen, psykosocial arbetsmiljé/god arbetsmiljo och
mal/verksamhetsmal vilka utgor basen for mitt syfte och mina fragestallningar i denna
studie. Dérefter identifierade jag behovet av att &ven analysera mina respondenters
utsagor utifran begreppet grupputveckling. Psykosocial arbetsmiljo ar ett mangfacetterat
begrepp, varfor jag valt att presentera begreppet pa ett satt jag anser relevant i
forhallande till min empiri. Aven begreppet mal kan uppfattas som sa sjalvklart att det
blir svara att satta ord pa. Man tror sig ha fullstandig klarhet i vilka mal som skall
uppnas pa den enhet man arbetar, men likval blir det abstrakt och ogripbart da malen
skall beskrivas. Malen kan vara sma eller stora, de finns pa olika nivaer inom
organisationen och dessutom kan mal varderas och prioriteras olika av organisationens

medlemmar.

Den huvudsakliga analysen gjorde jag da jag tematiserade alla mina intervjuutskrifter.
Dérefter relaterade jag mina tematiserade data till min teoretiska tolkningsram, men
aven till det befintliga kunskapslaget i tidigare forskning. Mina tre utvalda teoretiska
perspektiv har flertalet underliggande begrepp som passar in pa den tematiserade
empirin. Jag har saledes forhallit mig induktivt till min teoretiska tolkningsram och Iatit

mina empiriska data styra vilka begrepp som selekterats.
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4 Metod

Metod betyder végen till malet. Man maste klargora varfor, vad och darefter hur man
skall ta reda pa nagot, Kvale (2009). | denna studie utgors varfor av de bakomliggande
faktorerna ekonomiskt och manskligt lidande samt att psykisk ohalsa okar i samhallet.
Pa fragan vad undersoker jag om underskaterskorna upplever att det i den psykosociala
arbetsmiljon finns hinder eller mojligheter som paverkar deras formaga att arbeta utefter
verksamhetsmalen. Slutligen hur, som innebéar att en lamplig arbetsgrupp identifieras,
varav nagra gruppmedlemmar intervjuas och resultatet tolkas utifran gallande

beskrivningar.

4:1 Val av ansats och metod

Jag har i denna studie utgatt fran ett induktivt perspektiv, vilket innebéar att teorin
genereras utifran praktiken (Bryman, 2011) och jag valde kvalitativ metod dar jag med
hjalp av semistrukturerade intervjuer ombad fem underskéterskor och deras enhetschef,

pa ett kommunalt aldreboende i Goteborgs stad, att beskriva sin arbetssituation.

Syftet med kvalitativa metoder &r att finna beskrivningar, kategorier eller modeller vilka
bast beskriver ett fenomen eller sammanhang i omvarlden eller i individens egen
livsvarld. Genom informationsinsamlingen vill man upptdcka olika mdnster. Med
kvalitativa metoder erhaller man manga upplysningar om fa enheter och fokus ligger
ofta pa det unika. (Olsson & Sorensen, 2011)

Fordelarna med det kvalitativa tillvagagangssattet dvervagde framfor det kvantitativa,
eftersom fragorna bland annat handlade om respondenternas upplevelser av sin
psykosociala arbetsmiljo och forutsattningar for maluppfyllelse. Genom kvalitativ
undersokning med intervjuer har man mojlighet att stélla foljdfragor, vilket ar svart i en
enkatundersokning dar respondenterna &r anonyma. Kvalitativ metod innebdr inte heller

sa stora risker for bortfall som vid kvantitativ metod. (Bryman, 2011)

En kvalitativ forskningsintervju soker kvalitativ kunskap — inte kvantifiering. Malet ar
att erhalla nyanserade beskrivningar av olika aspekter i respondenternas livsvarld. En
kvalitativ forskare arbetar med ord — inte siffror. Darmed inte sagt att den kvalitativa
metoden skulle inneb&ra en mindre grad av exakthet bara for att respondenternas

upplevelser beskrivs med ord istallet for siffror. (Kvale, 2009)
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Kvalitativt inriktade forskare har kritiserat den kvantitativa forskningsmetoden, da de
uppfattar att en naturvetenskaplig modell inte l&mpar sig vid studier av den sociala
verkligheten (Bryman, 2011). Individers upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon
torde darmed bast tolkas med kvalitativ metod. For att skapa kvalitativa
forskningsintervjuer av god kvalitet kréavs bland annat personliga fardigheter, vilka inte
kan reduceras till metodregler (Kvale, 2009).

4:2 Undersokningens urval

Eftersom jag i forvag hade formulerat syfte och fragestallningar anpassade for ett
aldreboende i Goteborgs stad blev det aktuellt med ett malinriktat urval (Bryman,
2011). Jag skickade ut forfragningar via mejl till samtliga tio sektorschefer inom
aldreomsorgen i Goteborgs stad, dar jag forklarade syfte och omfattning av
undersokningen. Jag fick fem svar, varav tva avbojde ett deltagande och tre
sektorschefer mejlade vidare fragan till sina omradeschefer att ta stallning till ett
eventuellt deltagande. Av dessa tre omradeschefer var det endast en som svarade pa
mejlet och hon vidarebefordrade mitt mejl till sina enhetschefer i stadsdelen dar hon &r
verksam. D4 ingen av enhetscheferna antog erbjudandet att delta i en intervjustudie
gjorde jag ett nytt forsok genom att fraga omradeschefen vilka dldreboenden hon ansag
vara mest lampade eller intressanta att undersoka. Jag fick da fyra namn pa enhetschefer
som jag fick lov att ringa till. Av dessa fyra var det tva jag lyckades fa kontakt med.
Bada dessa enhetschefer avbdjde dock ett deltagande. En av de enhetschefer jag talade
med foreslog emellertid ytterligare en annan enhetschef i samma stadsdel, som hon
ansag vara lamplig att kontakta. Detta eftersom det dldreboende hon héanvisade till,
enligt hennes uppfattning hade en val fungerande verksamhet, till skillnad fran
upplevelsen av otillracklighet i sin egen arbetssituation. Jag fradgade forst
omradeschefen om tillatelse att kontakta den enhetschef jag fatt tips om och med
samtycke fran bade omradeschefen och enhetschefen initierades intervjustudien. Det
visade sig att enhetschefen som tackat ja till ett deltagande i denna undersdkning, sedan
tidigare hade uttryckt énskemal om att utvardera och utveckla verksamheten genom att
lata sin personal delta i en undersokning. Mitt syfte och mina forskningsfragor
matchade val de tankar och 6nskemal som enhetschefen hade, vilken utgjorde ett

lyckosamt sammantraffande.
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Jag ombad enhetschefen vélja ut vilken arbetsgrupp hon 6nskade skulle medverka i
studien. Hon valde den personalgrupp som hon ansag ha stérst utmaningar i samarbete.

Jag formulerade ett informationsbrev riktat till underskdterskorna som skulle delta i
undersokningen och deras enhetschef vidarebefordrade detta brev till samtlig personal i

den aktuella arbetsgruppen, med férfragan om vilka som var intresserade att medverka.

Underskéterskorna i intervjugruppen aterspeglar vél sin personalgrupp, med tanke pa
kon, aldersfordelning, omsorgserfarenhet, etnicitet och tidigare arbetsplatser.

Respondenterna i denna studie har flerariga erfarenheter av omorganisationer och
omstallningsprocesser inom aldreomsorgen i Goteborgs stad, fran saval tidigare

arbetsplatser som pa det aldreboende som utgér deras nuvarande arbetsstalle.

4:3 Undersokningens genomforande

Enhetschefen och jag hade bokat tid for intervju pa morgonen och i direkt anslutning till
intervjun fick jag dven information om verksamheten. Darefter foljde enhetschefen med
mig till de enheter som skulle inga i undersdkningen och jag blev presenterad for
personalen som var i tjanst. Det visade sig att det fanns fem underskoterskor som var
villiga att medverka och att alla fem var i tjanst. Dock hann jag endast med att intervjua
fyra av underskoterskorna denna dag, varfor jag atervande ett par dagar senare for att

intervjua den femte underskoterskan.

Pa é&ldreboendet finns inga motesrum som erbjuder optimala forhallanden i
intervjusammanhang avseende att fa sitta ostort och osedd, men varje underskoterska
fick sjalv valja var vi skulle sitta for att kanna sig sd bekvam som mojligt i

intervjusituationen.

Intervjuerna, som spelades in med diktafon, inleddes med att jag forklarade att
deltagandet var frivilligt och att de nar som helst under intervjun kunde avbdja att svara
pa nagon fraga eller avsluta intervjun. Jag forklarade &ven att frdgorna i min
intervjuguide endast utgjorde ett stod for att na fram till syftet med undersékningen och
att mina respondenter darfor skulle kdnna sig fria att prata fritt om de ville flika in
nagot. Det visade sig aven lampligt att jag fortydligade begreppen mal, arbetsmiljo och
psykosocial arbetsmiljo, for att respondenterna skulle kdnna sig trygga med vad dessa
begrepp innebar.
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| intervjusituationerna hade jag stor nytta av min forforstaelse kring begrepp,
forkortningar, rutiner och arbetssatt inom &aldreomsorgen i Goteborgs stad. Det gjorde
att jag utan problem kunde hédnga med i de resonemang mina respondenter forde — utan
att behdva avbryta for att jag inte forstod nagon term i samtalet. Jag kunde istallet
fokusera pa orden, kroppsspraket, skiftningar i ansiktsuttryck och tonléage och pa den
bakomliggande underton jag kunde fornimma. Man kan sédga att jag “lyssnade mellan

orden” och att det innebar att min analys tog sin borjan redan under intervjun.

Bryman (2011) vill varna for det potentiella problemet att kontexten kan ga forlorad i
det som sagts da man klipper och Klistrar bland textstycken fran sin insamlade empiri.
For att undvika detta var jag noga med att halla reda pa varifran mina textstycken

harstammade, vilket &mnesomrade och vilken fragestéllning de sammanhorde med.

4:4 Analysmetod

Da min avsikt var att 1ata mina respondenters upplevelser trada fram valde jag att arbeta
med tonvikten pa induktiv, empiristyrd tematisk analys, dar teman framvéxer ur
empirisk data. Det som skiljer en empiristyrd tematisk analys fran en deduktiv,
teoristyrd tematisk analys ar att undersékningen utgar fran det empiriska datamaterialet

och inte fran teorier. (Langemar, 2008)

Jag gick igenom det transkriberade intervjumaterialet flertalet ganger i sokandet efter
teman som var framtradande. Vissa teman var mer vanligt forekommande an andra och
jag fann aven att vissa teman hade underteman. Jag sorterade materialet for att utskilja
icke sammanhorande teman fran dem med tydliga samband. Jag namngav de
huvudteman som utkristalliserat sig ur det empiriska materialet och dessa aterfinns
under respektive rubrik i resultat- och analyskapitlet med belysande citat for att

askadliggora dem.

Jag har dock valt att presentera underskoterskornas svar utan att skilja pa om det var
respondent 1, 2, 3, 4 eller 5 som citaten kommer ifran, for att de inte skall kdnna sig sa
utlamnade. Jag hoppas det inte skall minska trovardigheten for denna studie, men det
fortroende som mina respondenter givit mig kanns oerhort betydelsefullt att jag

forvaltar pa ett respektfullt satt.
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Jag lyssnade pa de inspelade intervjuerna manga ganger och slogs av att den kénsla jag
hade under intervjutillfallet blev sa annorlunda nar jag endast fick anvanda horseln som
intryck. Helheten med mina respondenters kroppssprak och ansiktsuttryck gick forlorat
via diktafonen. Nar jag sedan laste igenom mina utskrifter av intervjuerna gick aven

rostlage och tonfall forlorat. Kvale (2009) belyser kroppssprakets betydelse.

En kvalitativ analys gors av olika koder i forhallande till varandra, till kontexten, och
handlingskonsekvenserna. Datastyrd kodning innebér att forskaren utvecklar koder
genom tolkning av materialet. Intervjumaterialet kodas grundligt och varje kod
beskriver den handling eller erfarenhet som respondenten berattat om. Utifran koderna
utvecklas teman som fangar dessa erfarenheter och handlingar. Forskaren gor standiga
jamforelser for att finna likheter och skillnader, vilket leder till nya urval, data och
teoretiska noteringar. Darefter fordjupas kodning och analys fran deskriptiv till teoretisk
niva. (Kvale, 2009)

4:5 Etiska overvaganden
Forskningsetikens fyra huvudprinciper:

e Informationskravet innebdr att forskaren skall ge information till de personer
som berdrs, kring vilket syfte undersokningen har, att de deltar pa frivillig basis
och att de har ratt att avbryta samarbetet nar helst de dnskar. Forskaren skall
aven informera om vilka moment den aktuella undersokningen omfattas av.

e Samtyckekravet innebér att deltagarna sjalva bestimmer 6ver sin medverkan i
undersokningen. Skall man intervjua minderdriga krdvs vardnadshavares
samtycke.

o Konfidentialitetskravet innebar att alla uppgifter om de personer som
undersokningen omfattar skall behandlas pa ett sadant satt att storsta mojliga
konfidentialitet beaktas. Personuppgifter skall forvaras oatkomligt for obehoriga.

e Nyttjandekravet innebar att de uppgifter som insamlats om enskilda personer

enbart far anvandas for det aktuella forskningsandamalet. (Bryman, 2011)

De fyra kraven ovan ar uppfyllda genom att respondenterna informerats om uppsatsens
syfte och vad deltagandet skulle innebéra for dem. Underskdterskorna fick dven veta att

de svarade fullstandigt anonymt pa enkaéten, detta for att de skulle kdnna sig trygga.
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Dock har emellertid respondenternas chef vetskap om vilka av underskéterskorna som
intervjuades, eftersom hon anvisade mig till det vaningsplan dar hon 6nskade att studien
skulle genomféras. Med tanke pa detta har jag valt att inte redovisa underskoterskornas
citat utifran vem som sagt vad, for att det skall bli svarare for chef och arbetskamrater
att peka ut respondenterna. Det skulle kunna finnas en potentiell risk att respondenterna
véljer att svara i mer positiva ordalag &n vad som Overensstammer med deras egentliga
uppfattning, da chefen kanner till deras deltagande. Utifran min egen forforstaelse
beddmer jag dock deras svar som rimligt trovardiga och inte alls férskdnande. For att
ytterligare sakra mina respondenters anonymitet har jag aven valt att inte alls redovisa
viss information som framkommit, da jag gjort bedomningen att det skulle kunna skada
berorda parter. For enhetschefens del innebar anonymiteten att endast omradeschefen

och de dvriga respondenterna har vetskap om hennes deltagande i studien.

Respondenterna blev informerade om sina rattigheter; att det var frivilligt att delta och
att det inte var ett krav att svara pa alla frdgorna, men att det skulle vara till stor hjalp
for genomforandet av uppsatsen om de deltog i undersokningen. Den information som
framkommit i intervjuerna har behandlats med storsta respekt for att inte rdja
respondenternas identitet. Materialet kommer endast att anvandas for vetenskapliga
andamal. Forutom den muntliga information respondenterna fick i samband med
intervjutillfallet, gavs aven en skriftlig forklaring av syfte och tillvagagangssatt i den
inbjudan jag mejlat ut, dar jag aven ldmnade mina kontaktuppgifter for att kunna

besvara fragor kring eventuella oklarheter. (Se bilaga A)

4:6 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Att producera forskningsresultat ar ett hantverk vilket kraver saval erfarenhet som
fallenhet for att uppna ett lyckat resultat. Forskarens verktygslada kan vara stor och
innehallsrik, men det innebar emellertid inte per automatik att slutprodukten varken blir
vacker eller funktionell. En slavisk tillampning av metoder ger saledes inga garantier for
att kunskapsgenereringen skall vara varken objektiv, reliabel, valid eller generaliserbar.
Med en uppsats validitet avses om forskaren tar reda pa det som fran borjan avsags att
undersoka. Validitet kan ses som en kvalitetskontroll, vilken kontinuerligt genomfors
under hela den tid som kunskapsproduktionen fortgar. | kvalitativ forskning talar man
inte om att mata utan snarare om i vilken utstrackning man undersoker det man foresatt
sig att undersoka. (Kvale, 2009)
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For att ett forskningsresultat skall fa hog reliabilitet kravs att undersokningen
genomforts pa ett korrekt och seriost satt (Bryman, 2011). | denna uppsats redovisar jag

fullstandigt hur jag gatt till vaga genom alla steg i forskningsprocessen.

Angaende generaliserbarheten skriver Bryman (2011) att kritiker anser att kvalitativa
forskningsresultat kan vara svara att generalisera utanfor den kontext dar de
producerats, pa grund av det ringa antalet respondenter. Kvalitativa forskningsresultat
bor darfor inte generaliseras till population utan till teori. Det ar saledes de teoretiska
slutsatsernas kvalitet, vilka formulerats utifran kvalitativa data som ar betydelsefullt vid

beddémningen av generaliserbarheten.

Syftet med denna kvalitativa studie ar att underséka om underskoterskorna pa ett
aldreboende i Goteborgs stad arbetar mot samma mal, om underskoterskorna upplever
att det finns hinder eller mojligheter som paverkar deras formaga att arbeta utefter
malen, samt vilken betydelse den psykosociala arbetsmiljon har for att verksamheten
skall uppna Malmatchning. Min avsikt ar att illustrera forutsattningarna inom den
undersokta verksamheten genom att redogtra for mina respondenters tankar kring
amnet. Den Malmatchningsmodell som vuxit fram ur empirin i denna studie kan
mojligen utgora en generaliserbar modell. Detta sporsmal torde emellertid bést besvaras

av underskoterskor verksamma vid andra enheter inom aldreomsorgen i Goteborgs stad.

Huruvida Malmatchningsmodellen ar generaliserbar utanfor dldreomsorgen bor givetvis
undersokas empiriskt innan sddana slutsatser dras. Jag kan emellertid, utifran mina
tidigare samlade arbetslivserfarenheter, ana att Malmatchningsmodellen ar applicerbar
aven pa andra verksamheter och branscher an aldreomsorgen. Men en konklusion av det

slaget maste som sagt fastslas genom empiriska studier.

4:7 Sokning i databaser och urval av litteratur

For att fa en Gverblick av tidigare forskning gjordes sokningar i databaser. Jag anvéande
mig av Goteborgs universitetsbibliotek och gjorde s6kningar i ett flertal olika databaser
under socialt arbete och ekonomi, men dven PubMed och Scopus. Jag sokte pa
psykosocial arbetsmiljo, arbetsmiljo, arbete, forvantningar, motivation, mal, samarbete,
verksamhet. Engelska sokord var bland annat goals och psychosocial work
environment. Jag fann forvanansvart lite av relevans for min egen undersokning. De

flesta undersokningar jag fann intressanta kom fran vara nordiska grannlander.

28



Jag vagar mig pa en forsiktig gissning att vi har uppe i norr kommit langre an manga
andra delar av varlden nédr det handlar om forskning kring psykosocial arbetsmiljo.
Foérutom ovan namnda sokningar har jag dven googlat fram relevanta avhandlingar,
rapporter, tillsynsrapporter, informationsmaterial fran bland annat Sveriges kommuner
och landsting, Framtidskommissionen, Institutet for arbetsmarknads- och
utbildningspolitisk utvérdering, Lansstyrelsen och Arbetsmiljoverket.

Jag har sokt pa Gunda, Goteborgs universitetsbibliotek, bland tidigare uppsatser om
arbetsmiljo, mal, styrning och funnit ett flertal uppsatser av relevans, framst fran
Handelshogskolan. Jag sokte aven pa Gotlib, Folkbiblioteken i Géteborg, efter passande

faktabocker och fann ett flertal bocker av relevans.

Jag har &ven anvant mig av mitt privata referensbibliotek. Jag har noga granskat
referenslistor i saval artiklar som bocker for att pa sa vis finna intressant litteratur till

denna uppsats.

4:8 Metoddiskussion

Jag valde en induktiv ansats eftersom jag ville att mina respondenters upplevelser av
den psykosociala arbetsmiljon skulle vara det styrande for det empiriska utfallet
(Bryman, 2011). Genom att anvanda kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer
blev det mojligt att lata respondenterna beréatta fritt om sina upplevelser. Féljaktligen
behdvde jag endast tillse att mina forskningsfragor blev besvarade och att
undersokningens syfte uppfylldes. Fragorna i min intervjuguide utgjorde darmed endast
ett vagvisande underlag, vilket jag under varje pagaende intervju beaktade sa att alla
viktiga delar berdrdes.

Olsson och Sorensen (2011) poangterar betydelsen av att intervjuaren ar
forutsattningsmedveten och darfor inte utgar strikt fran fardigformulerade frageguider.
Salunda skall man som intervjuare inta ett kritiskt forhallningssatt gentemot sina egna
forutsattningar. Ett stort matt av lyhordhet och 6ppenhet ar darfor av storsta betydelse.
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Bryman (2011) talar om intervjuareffekten vilket innebér intervjuarens mojliga
paverkan pa respondenterna. Det finns risk att jag som intervjuare har en paverkan pa
mina respondenter sa att de svarar vad de tror att jag vill hora. Det kan dven finnas en
inbyggd maktobalans mellan intervjuare och respondent, vilket skulle kunna farga
intervjusvaren. Enké&ter d&remot d&r visserligen anonyma men dessvarre véldigt
onyanserade och darigenom anser jag att det foreligger en storre risk att forskaren tolkar
de skrivna enkatsvaren utifran den egna forforstaelsen. Darmed foll det sig naturligt att

jag valde kvalitativ metod.

Jag upplevde emellertid svarigheter att fa tag pa en enhetschef som var villig att delta i
undersokningen, vilket utgjorde ett stressmoment da stor del av min tid gick at till att
finna respondenter. Jag befarar att forsta linjens chefer kanner sig hart pressade av hog
arbetsbelastning och tidspress, vilket kan ha bidragit till det aterhallsamma intresset att
delta. Dartill har jag en tanke om att &mnet psykosocial arbetsmiljo kan upplevas en
smula obekvamt att kartlagga, eftersom man kanske inte vill veta hur det egentligen ar
stallt inom verksamheten. Darfor vill jag gérna poéngtera att jag anser mina
respondenter visar ett stort mod genom att vilja dela med sig av sina innersta kanslor
och personliga upplevelser i denna studie. Varje ny undersokning som satter fingret pa
hur man upplever sin arbetsmiljo ar betydelsefull for saval folkhédlsan som

samhallsekonomin.

| en rapport fran Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvérdering
(2012) framhaller forfattarna problemet med att det endast finns ett fatal longitudinella
studier som undersoker psykosociala arbetsmiljcfaktorers inverkan pa medarbetarnas
hélsa och organisationers produktivitet. (Lohela Karlsson, Bjorklund & Jensen, 2012)

Denna studie &r tyvarr inte longitudinell, eftersom det inte ryms inom ramen for vad

som ar rimligt i kandidatuppsatssammanhang.

30



5 Resultat och analys

Fragestallningarna i denna studie ror medarbetarnas malbild, medarbetarférmaga att
anamma verksamhetens mal samt den psykosociala arbetsmiljons betydelse for
maluppfyllelse. Med utgangspunkt i dessa omraden formulerades en intervjuguide.
Varje respondent bidrog med sin unika beskrivning av den egna upplevelsen av den
psykosociala arbetsmiljon. | detta kapitel presenteras resultat och analys av den empiri
som framkom i denna studie. Det empiriska materialet har tematiserats och varje tema
presenteras har under en egen rubrik med tillhérande analys. Kapitlet avslutas med en
Malmatchningsmodell och en sammanfattning. Malmatchningsmodellen utgor

huvudresultatet i denna studie.

5:1 Forvantningar

Under intervjuerna, men framfor allt da jag tematiserade empirin, framtradde begreppet
forvantningar som den kanske Klarast lysande stjarnan. Jag uppfattade mina
respondenters forvantningar pa varandra som den mest grundlaggande utmaningen for
samarbete och darmed aven maluppfyllelse. Men lik val som de hade forvantningar pa
vad kollegor, chef, ledning, de boende och deras anhdériga skulle gora eller hur de skulle
vara, sa fanns dar aven ett slags icke-forvantningar. Thomassen (2007) beskriver var
forvantningshorisont, vilken bestar av en referensram som den enskilda individen inte &r
medveten om, men som styr, strukturerar och lagger grunden for vara méjligheter att
uppfatta omvarlden. Med risk for att bli allt for filosofisk tanker jag mig att icke-
forvantningar ocksa ar ett slags forvantningar. Alltmedan forvantningar ar vad man
forvantar sig skall intraffa, sa trader icke-férvantningarna in da man resignerat och inte
langre forvantar sig nagot av motparten. Men dven da man slutat forvanta sig nagot sa
innebar det ju anda ett slags forvantan. En forvantan att man inte langre har nagra
forvantningar. Thomassen (2007) skriver att var erfarenhet struktureras utifran
medfddda reaktioner och forvantningar i motet med varlden och att vara antaganden om
samband i det vi erfar kanske inte &r riktiga, varfor vi kritiskt bor prova vara

forvantningar med hjalp av fornuftet.

Underskaterskorna uttrycker att de har forvantningar och énskemal om hur deras chef

skall vara och vad hon skall gora eller saga.
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“Far vi en trivsel sd skapar det ju bdttre stamning pa arbetsplatsen. Hon
maste bry sej om sin personal sa dom mar bra. Det kan jag tycka. Som
chef s& ska man bry sej om sina anstéllda — det ar viktigt. Visa omtanke.

Det ska inte komma fran mej! ”

Hur skall enhetschefen kunna veta vad personalen har for forvantningar pa henne om de

inte talar om det for henne?

Det blir véldigt tydligt nar de berdttar om APT. Enhetschefen har en klar bild av att
APT éar ett motesforum dar man lyfter fragor till diskussion och fattar gemensamma
beslut. Hon upplever att personalen kanner en osékerhet och att de inte vill lyfta fragor
infor gruppen, troligen for att de har en dalig tidigare erfarenhet fran APT. Istéllet sa
“fangar de henne i flykten” d& hon gér runt pa enheterna och kommer med allehanda

forslag pa forbattringar i verksamheten.

”Niir jag gdr runt pa enheterna och pratar, da fattar vi inga beslut. Vi kan
inte fatta beslut sa, nar det galler rutiner. Och da tanker jag; vad har man
for erfarenheter fran tidigare? For mej ar detta sjalvklart, for det blir

mycket tryggare om man vet att pa APT, dar fattas det beslut.”

En underskéterska berattar om den olustkansla hon upplever da hon tar mod till sig att
lyfta ndgot problem pa APT. Hon har da i forvag kommit 6verens med kollegor att de
skall stotta varandra nar de lyfter fragan pa APT, men pa APT &r det kanske bara en

som ar modig och vagar séga nagot. Ingen annan hjalper till eller bekréftar problemet.

“Dd tappar man ansiktet ndr chefen tittar runt pa dom som dr med pa APT

och undrar om det &r nan mer som tycker sdhdir. Det kiinns lite pinsamt.”

Underskaterskorna har en varierande grad av formaga att hantera sin arbetssituation.
Samtliga respondenter har erfarenheter av omstallning och omorganisationer, vilket
beskrivs som en sorgeprocess. De upplever aven att det ar standiga forandringar pa den

nuvarande arbetsplatsen.

En underskoterska uttrycker att hon tycker hennes kollegor har en negativ installning pa
grund av alla omstallningar och forandringar i stadsdelen de senaste aren, vilket hon

ibland upplevt;

”...som att jobba i en uppforsbacke. Det &r ett gnalligt gang. Jag tycker

jattemycket om dom — men dom &r gnalliga. Det ar inte mer synd om dom.
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Jag har varit med om det jag med, men jag blev inte bitter for det. Man far
gnalla i ratt forum tycker jag. Vi har ju APT — det dr ett bra gndllforum.”

Hon beréttar vidare att ibland sager hon till sina kollegor nar hon tycker det blir for
mycket gnall — men ibland gar hon bara ivdag. Hon sager att hon kanske borde lyssna
mer pa vad hennes kollegor sager och forsoka komma fram till nagot konstruktivt,
istallet for att bara stanga av for att hon inte orkar lyssna. Gnéllet &r till storsta del riktat
mot Goteborgs stad och hur arbetssituationen ser ut.

“Det gnalls mycket om Time Care — men det ar ju ett beslut som

Goteborgs stad tagit. Det kan vi inte gora sa mycket ar. ”

Flera av underskoterskorna tillstar att de sallan eller aldrig skriver avvikelser for att de

anser att de inte hinner med.

“Jag prioriterar att hjdlpa dom gamla istdillet. Om jag skulle skriva alla
ganger det inte fungerar skulle jag inte leverera det som min chef
forvantar sig. Da kanske hon tycker det ar bara jag som gnaller. S& vad

ska man gora?”

Enhetschefen beréttar att hon brukar tala om for personalen att de maste aterkoppla till
henne om de inte hinner med att utfora sina arbetsuppgifter. Hon séager att det &r hennes
ansvar om de inte hinner tillgodose allt enligt genomférandeplanerna. Men personalen

kommer aldrig med nagra avvikelser till chefen sa da sager hon till dem:
“Hdr dr ju inte for lite folk, for jag har ju inte fatt ner ndt.”

Det &r ju naturligtvis véldigt provocerande for personalen att chefen sager att de inte &r
underbemannade, nér det &r just kort om personal de upplever sig vara. Problemet ar att
om personalen bortprioriterar att skriva avvikelser sa blir det en ond spiral, eftersom
enhetschefen inte kan lyfta ett problem som inte ar dokumenterat. Hon forklarar att da
personalen skall dokumentera avvikelser maste de koppla det till genomforandeplanen,
vad de inte hann med och varfor. Det ar sd det maste ga till. Hon sager att hon tror att

omsorgspersonalen inte har grepp om vilka forvantningar ledningen har pa dem.

Att arbeta med gamla innebdr att arbeta nara doden. Nar en boende gar bort ar det inte
bara de narstdende som gar igenom en sorgeprocess. Det forvantas att
underskoterskorna skall agera professionellt, men de &ar ju ocksa manskliga kannande

individer som naturligtvis inte star oberorda da de boende gar bort. En av
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respondenterna beskriver hur mycket hon uppskattar nar anhoriga fragar hur personalen
mar da det intraffat ett dodsfall. Men tyvarr ar det ovanligt att anhoriga tanker pa att
personalen kan kanna sorg. Vi talar ju inte om doden i vart samhalle sa det ar inte en
naturlig del av var vardag. Inom aldreomsorgen i Goteborgs stad skall man ju arbeta
salutogent, alltsa se till det friska och inte till det patogena. De gamla som beviljas en
plats pa ett dldreboende nu for tiden & manga ganger multisjuka och har darfér ingen
mojlighet att bo kvar hemma. Men likval skall personalen pa aldreboendena bortse fran
det sjuka. Kanske bor de inte ens tala om doden trots att det faktiskt ar sa att
underskoterskorna & omgivna av gamla manniskor som inte flyttar darifran utan
faktiskt dor. Det blir en skillnad mot hospis dar det ar fokus pa vardig vard i livets
slutskede, men egentligen ar det ju vard i livets slutskede dven pa ett ldreboende.

"Ndr dom gar bort mdnga i taget...det kan va tungt att jobba med den

biten.”

Underskoterskor upplever att enhetschefens kommunikation ar otydlig. De tar ibland

med sig en kollega for att fa klarhet i vad som egentligen blivit sagt eller beslutat.

“Hon dr ganska rak...men lite flummig. Jag tycker jittemycket om henne.

Men ibland sa vet man inte riktigt vad vi kom fram till.”

For att komma at problem med forvantningar maste man kommunicera med varandra.
Eide och Eide (2006) beskriver betydelsen av att skapa en god arbetsrelation, for att
uppna en omsesidig positiv installning vilket ger utrymme for savél positiva som
negativa kanslor. En god och tydlig kommunikation ar saledes av stor vikt for

mojligheten att utveckla ett bra arbetsklimat.

Wheelan (2010) héavdar att hdgpresterande team har en 6ppen kommunikationskultur
som tillater varje medlem att komma till tals, vilket & gynnsamt for produktiviteten. Ett
annat karakteristiskt drag for hogpresterande team dar att medlemmarna ger varandra
konstruktiv aterkoppling vilket gynnar den individuella utvecklingen men é&ven
maluppfyllelsen. Enligt Wheelans modell for grupputveckling bedémer jag att
arbetsgruppen i denna studie befinner sig i granslandet mellan forsta och andra stadiet,
vilket innebér att de &r i behov av ett tydligt ledarskap. Ironiskt nog &r det just
enhetschefens brist pa tydlighet som framkommit ur empirin, varfor det ar extra viktigt
att hon blir medveten om hur hon uppfattas sa att kommunikationen med personalen blir

mer tydlig.
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Enligt Abrahamsson och Johansson (2011) &r vi alla varandras arbetsmiljo och alla
individer i en arbetsgrupp ar med och bidrar till hur arbetsmiljon i gruppen faller ut,
vilket visar sig i gruppens formaga att samarbeta. Angaende den psykosociala
arbetsmiljons betydelse for maluppfyllelse ar det viktigt att alla verkligen bjuder in och
forsoker vara lyhorda gentemot bade kollegor och chef for att tillgodose behoven pa

saval den individuella nivan som for gruppen som helhet.

| personalgruppen som ingar i denna studie finns outtalade férvantningar som behover
kommuniceras till berérda parter. Klargjorda forvantningar mellan berdrda parter utgor
den grundlaggande nivan i Malmatchningsmodellen och darmed det férsta som gruppen

bor fokusera pa for att komma vidare i processen mot en gemensam malbild.

5:2 Verksamhetsmal

Formagan att satta ord pa verksamhetens mal var emellertid inte helt enkelt for alla

respondenter och ett visst matt av prestationsangest uppstod.

’

“Jag far ga in och ldsa pd, sd kan jag sitta och rapa upp dom hdr mdlen.’
Jag som intervjuare forklarade raskt att detta inte pa nagot satt var ett husforhor.

“Jag dr hdr for dom boende. Fast ibland kéinns det som att man ar har for

dom anhoriga. Det ar svart vara anhoriga till lags.”

Underskoterskorna ser sig som spindeln i nétet, som skall halla reda pa alla tradar och fa
allt att fungera i det dagliga arbetet. Underskoterskorna sager sig visserligen uppfatta att

de arbetar mot samma mal i personalgruppen, men enhetschefens uppfattning &r att;

det spretar nog lite for mycket for jag tror man definierar detta pa sa

mycket olika satt”.

Underskaterskorna beskriver nagra av malen: Att de skall arbeta salutogent, mycket
fokus pa aktivering, kontaktmannaskap och genomférandeplaner. De flesta
respondenterna lyfter fram genomfdérandeplanerna som viktiga verktyg for att arbeta

enligt malen.

"Hjdlpa vara dldre att fa leva sitt liv som dom vill. Gora deras tillvaro sd

personlig som majligt, sa dom kan ha kvar sina vanor och sina rutiner. Vi
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ska bara stétta upp i det som dom behover hjalp med. Det handlar om att

’

fanga dom ddr dom dr.’

En av underskoterskorna beskriver sin strategi for att skapa samsyn och gemensamt

arbetssatt:

"Vi arbetar mot samma mal, men ibland kanske vi anvander olika metoder
som fungerar bra eller mindre bra. Ar genomférandeplanen bra, vilket
dom ofta &r, kan man hanvisa till den och saja: Du, jag laste det har — har

du ldst det? Da blir det inte ett personligt angrepp.”
Enhetschefen formulerar det viktigaste malet:

“Den dldres delaktighet ska oka, tillsammans med ndrstdende. Det finns
dom som ar med och ser uppdraget, men det &r manga som ar osékra pa
vad det innebér.”

Enhetschefen sager att alla i personalen vill det basta, men olika arbetssétt kan leda till

oro bland de aldre. Darfor behdvs ett gemensamt synsatt och en gemensam malbild.
"Vi dr egentligen pad vig dat samma hall, men vi tar lite olika vigar dit.”

Enhetschefen beréttar att hon ibland sett underskoterskor som haft en helt annan bild av
uppdraget an det hon sjélv vill sta for. Det arbetsséatt som nagon underskéterska kan
uppfatta som gangbart, kan enhetschefen uppleva som ett kardinalfel. Malbilden ar

saledes inte helt synkroniserad.

Wheelan (2010) identifierar mal som den viktigaste nyckeln till produktivitet och
hogpresterande team. Gruppens medlemmar maste ha en tydlig bild av och vara eniga
om teamets mal. Men dven om gruppens medlemmar tycks ha malen klart for sig kan de
ha olika uppfattning om hur de skall uppnas. Till och med om manniskor anvander
samma ord, sa bor man vara observant pa att ett och samma ord kan ha olika innebord
for olika individer. Det ar betydelsefullt att teamets medlemmar ar 6verens om och
anser att malen ar viktiga, méjliga att uppna och att malen gagnar organisationen. Vissa
mal kan vara mindre attraktiva att anamma an andra, exempelvis budgetnedskarningar
eller schemaférandringar. Poangen ar dock att gruppmedlemmarna maste ha forstaelse

for malens relevans for att teamet skall bli framgangsrikt.

De aldres genomfdrandeplaner lyfts fram som bra redskap for att nd malen. De kan aven

anvandas for att skapa gemensamma arbetssétt. Arbetet som underskoterska beskrivs
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som tungt bade fysiskt och psykiskt. De arbetar med doden néra inpa och det kan
upplevas svart nar de gamla gar bort. Enhetschefen sédger att hon;

“har stor respekt for underskoterskors kompetens. Alla sliter och gor ett

bra jobb”.

Mal kan uppfattas som sa sjalvklara att de blir svara att satta ord pa. Man tror sig ha
fullstandig klarhet i vilka mal som skall uppnas pa den enhet man arbetar, men likval
blir det abstrakt och ogripbart da de skall beskrivas. En organisation har ju mal pa flera
olika nivaer och det finns ekonomiska mal och en hel uppsjé med andra typer av sma
och stora mal som dessutom véarderas och prioriteras olika av organisationens
medlemmar. Jacobsen och Thorsvik (2008) beskriver mal som ett 6nskat framtida
tillstand. Men visst vore det trevligt att fa uppleva kéanslan att uppna malen och inte bara
ha dem dinglande som en knippa mordtter framfor mulen. Enligt Kaufmann och
Kaufmann (2010) utgor viljan att arbeta mot ett uppsatt mal en mycket stark
motivationskraft. Specificerade mal framjar prestationen béttre an generella mal, svara
mal kan uppnas om de 4ar accepterade och aterkoppling &r gynnsamt som
prestationshojare.

En av underskdterskorna beskriver hur hon upplever sin arbetssituation:

"Vi ska gora sa mycket... och vi gor ju aldrig nanting bra. Mdnniskan dr
Jju...tar fram det negativa hela tiden. Men det positiva dr vi inte bra pa. Vi
kan kritisera vildigt mycket. Ndar man bara far negativt hela tiden...frdn sa
mdnga olika hdll...dd kinner man liksom att...nddcdcdd. Ar det ingenting

som dr bra? Det blir for mycket.”

En individs sjalvformaga innebér att personen har en tro pa sin egen formaga att lyckas
med en uppgift eller na ett mal. Personer med lag sjalvformaga tenderar att sanka malen
eller helt kapitulera, till skillnad fran individer med hdg sjalvformaga som sporrar sig
sjdlva att ro iland svara utmaningar. | arbetet med motivationshdjning bland
medarbetarna ar det betydelsefullt att beakta individuella skillnader mellan olika
personers sjalvformaga. Den som har hog sjalvformaga har aven mojlighet att ta emot
negativ aterkoppling och vanda det till nagot positivt. Personer med lag sjalvformaga
reagerar ofta negativt och gar i forsvarsstallning da de far negativ aterkoppling.
(Kaufmann & Kaufmann, 2010)
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Sa snart personalgruppen i denna studie kommunicerat och klargjort forvantningarna
mellan berorda parter, kan arbetsgruppen borja fokusera pa att tillgodose behovet av
positiva psykosociala arbetsmiljofaktorer. Dessa forutsattningar for att medarbetarna
skall na en gemensam malbild finns beskrivna i Malmatchningsmodellen. Varje enskild
individs upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon har stor betydelse for graden av
maluppfyllelse i verksamheten. Medarbetarnas formaga att ta till sig och arbeta utefter
verksamhetens uppsatta mal beror pa om personalgruppen foljer receptet i

Malmatchningsmodellen.

5:3 Otillracklighet/maktloshet

Nagot som genomsyrar underskoterskornas upplevelse av den psykosociala
arbetsmiljon ar en standig kansla av otillracklighet. Varje enskild boende har en
genomforandeplan dar det finns dokumenterat vad den boende har for 6nskemal och
behov av stod och hjalp i sin dagliga livsféring. Malen matchar emellertid inte

forutsattningarna for att uppna dem.

Underskoterskorna upplever otillracklighet infor sitt uppdrag.

"Vi dr sd... for lite personal. Det blir en stressfaktor for att man kanske
inte alltid kan jobba s& som man... man vill uppnd mdlen bittre dn vad
man kan gora. Flera som vill g ut och ga varje dag, men det funkar ju
inte alltid att man kan gora det. Det ar den stimulansen som dom inte
alltid far riktigt.”

Enligt enhetschefen lagger personalen sin ambitionsniva pa en niva som ar orimligt hog.
De vill s& oerhdrt mycket och har hela tiden fokus pa pensionérerna. Personalen kanner

en frustration och de kan fraga sin chef:
“"Hur menar du att vi ska hinna med detta?”’

Hon forstar att det inte riktigt gar ihop och uppmanar sin personal att komma till henne
nar det kanns svart och man inte maktar med. Saval enhetschef som personal &r eniga
om att det ar en stor méngd arbetsuppgifter som skall utféras men att tiden séllan racker
till. Néar nagon i personalen gar undan for att dokumentera eller utféra sitt

ombudsuppdrag kanske personen ifragasatts.

"Ska du ga NU? Vi dr ju inte klara!”
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Det innebdr en inre stress bade for personen som behdver ga ifran en stund och for den
som blir kvar pa enheten. Férmagan att hantera situationen ser olika ut for olika
medarbetare. Det blir sarbart nar det ar lite personal. Aven om den som gar ivag tar med
sig tva gamla pa promenad, sa ser man inte att personen tar med sig ett par pensionarer,

utan man ser att det ar en personal som forsvinner ivdg. Man ser bara problemen.

Underskoterskorna kanner over lag en maktloshet over beslut som fattas 6ver deras
huvuden. Optimerad Bemanning, Time Care, resurspass och att delegering endast géller
dd man arbetar pa det dldreboende dar man har sin basavdelning, ar sadant som

respondenterna talar mycket om.

“Jag forstar att vesurspass har med rdtten till heltid att gora, men det dr
ett jakligt hogt pris att betala. Forr hade man sitt schema, men nu kan man
inte planera sitt liv mer an nagra veckor framat. Réatten att planera sitt liv,

den forsvinner ju...”

”Och dom hdir resurspassen stdller ju ocksa till det. Jag vet inte hur jag
jobbar. Det kanske jag inte vet forréan dan innan, eller om jag jobbar kvall
eller dag. Ensamstaende med barn. Det ar inte superduper att ens behdva
sdga det till barnens pappa att jag inte vet hur det blir ndsta torsdag, om

jag jobbar kvall eller dag. Det ar helt vardelost saklart.

’

"Det star onskeschema, men det blir aldrig som man énskar.’
"Ndn far 18 kvdillar och ndn far bara 8 kvillar. Det dr inte sndllt.”
En respondent beskriver kanslan av att komma ut pa resurspass:

"Du kanske placeras ensam pa en avdelning och vet inte hur spisen
fungerar, men du ska fixa mat om en timme till personer som du inte vet
vad dom heter. S& helt plotsligt ar man 15 ar och ar pa sin forsta PRAO-

’

plats! Det dr precis den kdnslan. Man kdnner sej helt kokt liksom.’

Jag tanker att det naturligtvis maste kdnnas vildigt jobbigt att arbeta under de har
forhallandena, men mina tankar gar aven till de boende som standigt far nya ansikten
som kommer och skall skota deras personliga hygien och ké&nna till vilka behov och
onskemal varje pensionar har. Respondenterna vittnar aven om att det ar svart att hinna
lasa genomférandeplaner da man kommer som ny till en enhet och da ar det latt hant att

personalen missar nagot som skall utforas enligt genomférandeplanerna.
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En underskoterska belyser problemet med att beslut som fattas hogt upp i
organisationen kan fa negativa konsekvenser for savél den psykosociala arbetsmiljon

som for de boende.

“Forr hette det att det var viktigt for dementa med samma ansikte. Nu dr
det inte det langre. Nu jobbar vi med genomférandeplaner och da ska det
inte spela nan roll. Det blir totalkatastrof nar det ar tva nya personal —
och dom &r jatteduktiga, det &r inte det — men dom gamla blir

jatteoroliga.”

Norrby (2003) beskriver de vattentata skotten uppat i organisationen som gor att
information om brister i verksamheten inte nar fram till beslutsfattarna i den hogsta
ledningen. Verksamhetsmalen star fast och ledningen forvantar sig att personalen pa den
operationella nivan skall l6sa uppgiften med att na verksamhetsmalen. Da det
forvantade resultatet uteblir eller drar ut pd tiden, kanske organisationens ledning

ifrdgasatter personalens kompetens.
Frustrationen gver Optimerad Bemanning och Time Care ar tydlig:

“"Man har kdnt till och analyserat konsekvenserna for daligt. Dom som har

>

tagit stryk av detta dr personalen.’

"Hur ska man kunna ratta en verksamhet som skiftar frdan en mdtning till
en annan. Det kan vara fraga om en skillnad pa 6-7 arsarbetare mer eller
mindre beroende pa hur verksamheten ser ut pad matdagen. Det ar klart att
budgeten paverkas av detta. Bemanningskravet andras och det blir en

otrolig frustration.”

Enligt Abrahamsson och Johansson (2011) ar psykosocial arbetsmiljo ett mangfacetterat
begrepp ur vilket de identifierat tre olika perspektiv varav problematiserande handlar
om att ifrgasatta och kritiskt analysera hur den psykosociala arbetsmiljon ter sig. Men
det innebdr &ven att soka alternativa och kompletterande forklaringar till de olika
fenomenen inom den psykosociala arbetsmiljon. Jag vill hédr lyfta fram fenomenet
alienation, vilket bland annat betyder forfraimligande, meningsloshet eller ké&nsla av
maktloshet. Begreppet alienation ar saledes en motpol till Antonovsky's KASAM,

kansla av sammanhang (Antonovsky, 2005).
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Det framgar av respondenternas utsagor att de upplever maktloshet kring sin
arbetssituation pa grund av beslut som fattas hogt ovanfor deras huvuden. Upplever man
att de paverkansmojligheter som star till buds ar sma, sa ar dven utrymmet for
psykosocialt valmaende starkt begransat. Den individ som inte mar bra kan heller inte
prestera ett fullgott arbetsresultat. Bland exemplen pa forutsattningar i min
Malmatchningsmodell finns bland annat; gora sig delaktig. Jag menar att man inte kan
sitta och vanta pa att andra skall bjuda in till delaktighet och samarbete, utan att man

sjalv bor ta det forsta klivet i ratt riktning.
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5:4 Malmatchningsmodellen

MALMATCHNING

GEMENSAM
MALBILD

FRISK

ARBETSPLATS

Exempel pa forutsattningar

Tydliga arbetsrutiner,
Gemensamt arbetssétt, Trivsel,
Tid for sitt uppdrag, Trygghet,
Tydlig kommunikation,
Livsbalans, Kontinuitet,
Handledning, Goéra sig delaktig,
Lyhordhet,
Rapportera alla avvikelser,
tillbud och olyckor,
Kommunicera forvantningar,
Kanna sig tillracklig,

Lyfta problem med ratt person i
ratt forum,

Rorelse framat

FORVANTNINGAR

KUND <—> MEDARBETARE <—> LEDNING

Malmatchningsmodellen ar konstruerad av Emma Soderberg
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Resultatet som genererats ur denna studies empiri &r har presenterad i en figur. Jag har
sjalv konstruerat Malmatchningsmodellen utifran de utsagor som framkommit och
utifran de teoretiska begrepp jag anvant for att tolka empirin. Enligt figuren &r
forutsattningarna for att uppna en frisk arbetsplats (en hélsosam psykosocial
arbetsmiljo) de samma som forutsattningarna for att uppna en gemensam malbild.
Nederst i figuren aterfinns kund, medarbetare och ledning. Med kund avses
pensiondrerna som bor pa dldreboendet, med medarbetare avses underskoterskor och
vardbitraden pa aldreboendet och med ledning avses enhetschefen, omradeschefen och

sektorschefen.

Pilarna mellan kund e==e medarbetare och mellan medarbetare e==s ledning visar hur
forvantningarna vandrar véxelvis fram och ater i organisationen. Foérvantningar visade
sig vara den mest grundlaggande egenskapen som framkom i studien. Egentligen skulle
figuren kunna byggas pa ytterligare med anhoriga/narstdende samt tvarprofessioner,
eftersom dven dessa aktorer ingar i den aktuella verksamheten. Jag valde dock att halla
figuren enkel for att den lattare skall kunna appliceras dven pa andra typer av

verksamheter och branscher.

Nar forvantningarna ar klargjorda mellan alla parter landar de pa arbetsplatsens
plattform. | rutan langst till hoger finns de olika ingredienser som behdvs for att skapa
goda forutsattningar att uppna en frisk arbetsplats med gemensam malbild. Foljande
forutsattningar identifierades ur respondenternas utsagor: Ett behov av tydliga
arbetsrutiner och ett gemensamt arbetssatt, respondenterna 6nskar sig trivsel, trygghet,
livsbalans, kontinuitet och de dnskar aven tid for sitt uppdrag. Saval medarbetare som
enhetschef behover vara tydliga i sin  kommunikation gentemot varandra.
Underskoterskorna behdver gora sig delaktiga och rapportera alla avvikelser, tillbud och
olyckor. De har dven en dnskan om att fa kanna sig tillrackliga. Saval respondenterna
som deras dvriga kollegor behdver kommunicera vilka forvantningar var och en har pa
varandra. De maste lyfta problem med ratt person i ratt forum, det vill sdga att tala
direkt med den person det ber6r. Alla dessa parametrar genererar en rorelse framat, mot

en frisk arbetsplats och en gemensam malbild.

Ingredienserna i rutan ar anpassade for den personalgrupp som ingar i studien, men
givetvis kan komponenterna bytas ut och anpassas till den arbetsgrupp man avser
applicera Malmatchningsmodellen pa. Da alla de dnskvarda kriterierna ar uppfyllda kan
verksamheten ta klivet upp till en total Malmatchning, dér alla parter som omfattas

kanner tillfredsstallelse och motivation.
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5:5 Sammanfattning

| denna studie har framkommit att underskoterskorna och deras enhetschef upplever
utmaningar i sin arbetssituation, framst pa grund av beslut kring budget, Optimerad
Bemanning och Time Care, som fattats hogre upp i organisationen. Dessa
paverkansfaktorer har negativ inverkan pa saval den psykosociala arbetsmiljon som
deras formaga att uppna verksamhetens mal. Den gemensamma malbilden behéver
fortydligas. Aven de forvantningar som verksamhetens alla olika parter har pa varandra
maste tydliggoras. Underskoterskorna beskrev manga svarigheter i sin arbetssituation,
sasom stress, oftillracklighet, ouppfyllda forvantningar och bristande livsbalans. De
ansag sjalva att de arbetar mot ungefar samma mal, men att de véljer olika vagar att na
verksamhetsmalen. Enhetschefen anser att personalens malbild inte ar enhetlig och att
olika individer har olika arbetssétt. Genomfdérandeplaner &r ett betydelsefullt verktyg for
att arbeta mot samma mal. Det ar emellertid svart for personalen att ta till sig och arbeta
utefter verksamhetsmalen eftersom det finns allvarliga brister i den psykosociala

arbetsmiljon.
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6 Diskussion

Upprinnelsen till varfor jag initierade denna studie bottnar dels i samhéllsdebatten, dels
i mina erfarenheter som fackligt aktiv, men &ven i mina egna arbetslivserfarenheter fran
olika branscher. Det talas om att den enskilda individen skall finna incitament att ordna
upp sin livs- och arbetslivssituation. Daremot ar det sallsynt att arbetsgivare tar sitt
arbetsmiljoansvar fullt ut. Jag anser det inte tillrdckligt att arbetsgivare har fina
dokument som beskriver hur de skall arbeta, om inte dokumentens innehall erkanns och
efterlevs av alla medlemmar i en verksamhet och pa alla nivaer i organisationen. Detta

galler saval privata foretag som offentliga verksamheter.

| kapitlet om tidigare forskning tar jag upp en verksamhet som arbetar proaktivt (Parker,
Bindl & Strauss, 2010). Jag vill garna rekommendera Goteborgs stad att arbeta
proaktivt med saval arbetsmiljéfragor som brukarfragor, sa att de verksamheter som
riskerar att stota ihop med ett isberg ges mojlighet att &ndra kurs i tid. Jag ar val
medveten om att forebyggande satsningar pa arbetsmiljo och hélsa bland medarbetare
och chefer kan vara svart att motivera i budgetsammanhang. Den I6vtunna budgetkakan
mattar ju inte ens de hungrande verksamheter den &r tankt att méatta. Men som den
observante lasaren av denna uppsats knappast kunnat undga, ar det lonsammare att satsa
pa forebyggande atgarder. Darmed blir forebyggande satsningar pa personalens

arbetsmiljo lattare att motivera bade ur ett ekonomiskt och humant perspektiv.

Under alla de ar jag haft fokus pa arbetsmiljofragor och hur manniskor mar pa sina
arbetsplatser, har jag forvanats over det aterhallsamma intresset for att faktiskt forbattra
arbetsforhallandena for sina medarbetare och chefer.

Amnet jag valt att skriva om béde ror och berér. Det kan darfor uppfattas obekvamt att
undersoka hur méanniskor upplever samspelet i de mellanmanskliga processerna pa
arbetsplatsen. Min intention ar att analys och resultat av undersokningen skall anvandas
av chef och medarbetare, for att gemensamt utarbeta en handlingsplan att bygga vidare
pa ett fortroendefullt samarbete med fokus pa en gemensam malbild och ett gott
psykosocialt arbetsmiljoklimat. De enskilda medarbetarnas svar utgor en del av helheten

i det gemensamma arbetsklimatet pa arbetsplatsen.
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Syftet med denna kvalitativa studie ar att underséka om underskoterskorna pa ett
aldreboende i Goteborgs stad arbetar mot samma mal, om underskéterskorna upplever
att det finns hinder eller mojligheter som paverkar deras formaga att arbeta utefter
malen, samt vilken betydelse den psykosociala arbetsmiljon har for att verksamheten

skall uppna Malmatchning.

1. Har medarbetarna inom verksamheten en gemensam malbild?
2. Hur kan medarbetarna ta till sig och arbeta enligt verksamhetens uppsatta mal?
3. Vilken betydelse har den psykosociala arbetsmiljon for verksamhetens

maluppfyllelse?

Hur ser da det psykosociala arbetsmiljopusslet ut i den arbetsgrupp som intervjuats i
denna studie? Har de olika pusselbitarna funnit sina kamrater och sina ratta platser i
helheten, eller behdver pusselbitarna lite hjalp pa traven for att underskoterskorna och

deras enhetschef skall uppna en gemensam malbild?

Underskaterskorna beskrev manga svarigheter i sin arbetssituation, sasom stress,
otillracklighet, ouppfyllda férvantningar och bristande livsbalans. De ansag sjélva att de
arbetar mot ungefar samma mal, men att de valjer olika vagar dit. Enhetschefen anser att
personalens malbild inte ar enhetlig och att olika individer har olika arbetssatt.
Genomfarandeplaner ar ett betydelsefullt verktyg for att arbeta mot samma mal. Det ar
emellertid svart for personalen att ta till sig och arbeta utefter verksamhetsmalen
eftersom det finns allvarliga brister i den psykosociala arbetsmiljon. | denna studie har
framkommit att underskoterskorna och deras enhetschef upplever utmaningar i sin
arbetssituation, framst pa grund av beslut kring budget, Optimerad Bemanning och
Time Care, som fattats hogre upp i organisationen. Géteborgs stad erbjuder sin personal
ratten till heltid — men inte ratten att kunna planera sina liv. Dessa paverkansfaktorer har
negativ inverkan pa saval den psykosociala arbetsmiljon som deras formaga att uppna
verksamhetens mal. Den gemensamma maélbilden behover fortydligas. Aven de

forvantningar som verksamhetens alla olika parter har pa varandra maste tydliggoras.

Denna studie har genererat en Malmatchningsmodell och férutom begreppet
Malmatchning sammanbinds dven begreppen gemensam malbild, frisk arbetsplats och

forvantningar.
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Som det framgar av Malmatchningsmodellen har en mangd olika forutsattningar
framkommit ur empirin. Dessa forutsattningar ar pa intet satt huggna i sten, utan maste
uppdateras och hallas levande allteftersom de Gvergripande forutsattningarna inom
organisationen forandras och arbetsgruppens medlemmar byts ut. Detta &r inget arbete
som kan bockas av da det ar utfort, utan en standigt pagaende process som maste fortga
och héllas levande. For att en blomma inte skall vissna och d6é maste den skétas om pa
ett sadant vis att den trivs. Alla olika sorters blommor har olika énskemal for att just de
skall trivas, vaxa och ma bra. Detta géller dven for enskilda individer och for
organisationer.

Den aktuella arbetsgruppen har goda forutsattningar att na lyckade resultat i sin stravan
mot Malmatchning. En viktig del i detta ar de enskilda gruppmedlemmarnas vilja att
skapa gemensamma forutsattningar for en frisk arbetsplats och en gemensam malbild.
En annan betydelsefull del &r att enhetschefen har en stark vilja att fa en val fungerande
arbetsgrupp och okad maluppfyllelse i verksamheten. Ett sadant forbattringsarbete ar
inget som bara chefen eller nagra enstaka medarbetare kan frambringa, utan detta &r
nagot som alla i arbetsgruppen gemensamt maste utarbeta och enas om for att lyckas.
Jag ser fram emot att finnas tillganglig for personalgruppen genom denna process, for

att locka fram kreativiteten och arbetsgladjen pa vag mot en fullandad Malmatchning.

6:1 Vidare forskning

Jag efterlyser tvarvetenskaplig forskning som undersoker sambanden mellan en
gemensam malbild, gynnsamma hélsoeffekter, enskilda individers livsforutséttningar,
psykosociala arbetsmiljofaktorer, ©Okad effektivitet/produktivitet och ekonomisk

Ionsamhet/minskade kostnader for organisationer, foretag och samhéllet i stort.

Det ar enligt min mening hogst troligt att den Malmatchningsmodell jag konstruerat
utifran denna studies empiri, ar fullt mojlig att applicera pa andra verksamheter och
branscher. Det vore darfor intressant att ta del av framtida studier inom olika typer av

verksamheter, dar forskare véljer att anvanda sig av Malmatchningsmodellen.
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A. Missiv.

Brev till sektorschefer.
Hej!

Jag ar student och laser sjatte terminen pa Socionomprogrammet vid Goteborgs
universitet och jag skriver just nu min C-uppsats. Min handledare pa Institutionen for
Socialt Arbete heter Per Olof Larsson. Han &r socionom och universitetsadjunkt.

Jag har ett stort intresse for verksamhetsstyrning kopplat till arbetsmiljé. Genom denna
studie vill jag synliggbra hur viktigt det ar att alla inom verksamheten har samma
malbild.

Syfte:

Syftet med denna kvalitativa studie ar att undersoka om underskoterskorna pa ett
aldreboende i Goteborgs stad arbetar mot samma mal, om underskéterskorna upplever
att det finns hinder eller mojligheter som paverkar deras formaga att arbeta utefter
malen, samt vilken betydelse den psykosociala arbetsmiljon har for att verksamheten

skall na Malmatchning.

Jag vill dven ta reda pa varfor underskoterskorna valt att arbeta pa just det har

aldreboendet och vad de personligen bidrar med for att uppna verksamhetens mal.
Intervjuer:

For att uppna syftet vill jag komma i kontakt med en enhetschef pa ett aldreboende som
ar intresserad av att delta i denna undersokning. Jag vill intervjua 5 underskoterskor
som arbetar pa samma enhet och jag vill dven intervjua deras enhetschef. Jag beréknar
att varje intervju tar hogst 45 minuter. Medverkan i undersékningen ar frivillig och kan
nar som helst avbrytas. De uppgifter respondenterna lamnar behandlas med storsta
konfidentialitet for att sdkerstdlla deras anonymitet. Materialet kommer endast att
anvandas for forskningsandamal. C-uppsatsen kommer att publiceras av Goteborgs

universitet.

Jag tar tacksamt emot kontaktuppgifter till den enhetschef som ansvarar for det

aldreboende dar Du anser det mest intressant att jag genomfor intervjustudien.

Bilaga Al



Intervjuerna behdéver genomforas under vecka 44-45, alltsa inom perioden 28/10-
8/11 2013. Jag ar darfor mycket tacksam for svar inom kort.

Denna inbjudan till samarbete skickas ut till flera stadsdelar. Jag kommer emellertid

endast genomfora intervjuer pa ett dldreboende, s forst till kvarn. ..

Varmt valkommen att hora av Dig med information om vilken enhet jag kan kontakta.
Tveka inte heller att hora av Dig med fragor om Du vill att jag fortydligar nagot.

Jag ser fram emot ett samarbete med Er.
Vaénliga halsningar, Emma

Namn.
Adress.
Tel.
Mobil.

Mejl.

Bilaga A2



Brev till underskoterskor.

Hej!

Jag ar student och laser sjatte terminen pa Socionomprogrammet vid Goteborgs
universitet och jag skriver just nu min C-uppsats. Min handledare pa Institutionen for
Socialt Arbete heter Per Olof Larsson. Han ar socionom och universitetsadjunkt.

Jag har ett stort intresse for verksamhetsstyrning kopplat till arbetsmiljé. Genom denna
studie vill jag synliggora hur viktigt det ar att alla inom verksamheten har samma
malbild.

Syfte:

Syftet med denna kvalitativa studie ar att underséka om underskoterskorna pa ett
aldreboende i Goteborgs stad arbetar mot samma mal, om underskéterskorna upplever
att det finns hinder eller mojligheter som paverkar deras formaga att arbeta utefter
malen, samt vilken betydelse den psykosociala arbetsmiljon har for att verksamheten

skall na Malmatchning.
Intervjuer:

Jag vill intervjua 5 underskoterskor som arbetar pA samma enhet och jag vill dven
intervjua deras enhetschef. Jag berdknar att varje intervju tar hogst 45 minuter.
Medverkan i undersokningen ar frivillig, det star respondenten fritt att avboja att svara
pa fragor och intervjun kan nar som helst avbrytas av respondenten. De uppgifter
respondenterna lamnar behandlas med stérsta konfidentialitet for att sakerstélla deras
anonymitet. Materialet kommer endast att anvandas fér forskningsandamal. Det
kommer inte att framga i uppsatsen vilken stadsdel eller vilket aldreboende som deltagit

i undersokningen. C-uppsatsen kommer att publiceras av Goteborgs universitet.

Intervjuerna behover genomforas under vecka 44-45, alltsa inom perioden 28/10-
8/11 2013. Jag ar darfér mycket tacksam for svar inom kort.

Tveka inte heller att hora av Dig med fragor om Du vill att jag fortydligar nagot.
Vénliga halsningar, Emma
Mobil.

Mejl.
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Forskningsetikens fyra huvudprinciper:

Bilaga

Informationskravet innebdr att forskaren skall ge information till de personer
som berdrs, kring vilket syfte undersokningen har, att de deltar pa frivillig basis
och att de har ratt att avbryta samarbetet nar helst de dnskar. Forskaren skall
aven informera om vilka moment den aktuella undersokningen omfattas av.
Samtyckekravet innebéar att deltagarna sjélva bestammer 6ver sin medverkan i
undersokningen. Skall man intervjua minderariga kravs vardnadshavares
samtycke.

Konfidentialitetskravet innebar att alla uppgifter om de personer som
undersokningen omfattar skall behandlas pa ett sadant satt att storsta mojliga
konfidentialitet beaktas. Personuppgifter skall forvaras oatkomligt for obehoriga.
Nyttjandekravet innebér att de uppgifter som insamlats om enskilda personer

enbart far anvandas for det aktuella forskningsandamalet. (Bryman, 2011)
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10.
11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.
21.

22.

23.

Bilaga

Intervjuguide, underskoterskor, enhetschef.

Hur lange har du arbetat som underskéterska/enhetschef?

Hur lange har du arbetar pa denna enhet?

Vad var det som gjorde att du valde just den hér arbetsplatsen?

Kan du beskriva malen for verksamheten pa din enhet?

Upplever du att malen &r klara och tydliga?

Hur fick du information om vilka mal som galler for verksamheten?

Far du lopande information vid forandringar?

Upplever du att du och dina kollegor arbetar mot samma mal?/Upplever du att du
och din personal arbetar mot samma mal?

Upplever du att alla i personalen arbetar mot samma mal?

Kan du namna nagot i din arbetsmiljo som gor det lattare att arbeta mot malen?
Finns det nagot i din arbetsmiljoé som gor det svarare att arbeta mot malen? Ar det
arbetsrelaterat? Ar det av privat karaktar? Ar det ndgot du vill namna har?

Finns det nagot du skulle 6nska att din chef/personal bidrog med? | sa fall vad?
Upplever du att du far det stod du behover av din chef? Beskriv vad din chef gor
som ar bra respektive mindre bra.

Upplever du att din chef ar tillrackligt tillgdnglig? Hur Onskar du att det skulle
vara?

Finns det nagot du skulle 6nska att dina kollegor bidrog med? 1 sa fall vad?

Vad bidrar du sjalv med for att din enhet skall uppna verksamhetsmalen?

Finns det nagot mer du skulle kunna gora for att underlatta maluppfyllelsen?

Vad bidrar du sjalv med for att skapa en god psykosocial arbetsmiljo?

Finns det ndgot mer du skulle kunna gora for att skapa en god psykosocial
arbetsmilj6?

Vilken roll har du i arbetsgruppen?/Vilken typ av ledare &r du? Beskriv.

Anser du att alla i arbetsgruppen har tydliga roller? Forekommer informellt
ledarskap inom arbetsgruppen?

Hur val fungerar det tvarprofessionella samarbetet med sjukskoterskor,
arbetsterapeuter, sjukgymnaster, MAS, MAR, m.fl. pa enheten?

Upplever du att det finns ett val fungerande samarbete mellan medarbetarna

(underskoterskor och vardbitraden) i det dagliga arbetet pa din enhet?

B:1



24.

25.

26.

Bilaga

Anser du att det finns bra forum for diskussion och reflektion kring hur ni
gemensamt skall na maluppfyllelse?

Fraga endast till enhetschefen: Har du tillsammans med personalen gjort en
produktionsplanering? Hur fungerar det?

Fraga endast till enhetschefen: Om du tanker dig att du gor en
produktionsplanering for dina egna arbetsuppgifter; far du i sa fall tiden att racka
till for ditt uppdrag?

B:2
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