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Abstrakt

Denna studie handlar om vilka goda faktorer som upplevs finnas inom fyra
hemtjanstgrupper, och studiens syfte ar att undersoka medarbetarnas upplevelser av
deras arbetsplats samt belysa hur deras chefer praktiskt arbetar med att skapa en god
arbetsplats. Studiens resultat riktar sig frdmst till den kommun som uppsatsen &r skriven
at men dven till andra organisationer som har intresse av att utveckla en god arbetsplats
for sina medarbetare. Fran enkéatsvaren och intervjuerna ges en bild av de beskrivna
goda faktorerna fran medarbetarna, samtidigt som enhetschefernas arbete med denna
arbetsplats tydliggérs. Medarbetarna upplevde samarbete och stéttning inom
arbetsgruppen som betydelsefullt, men lika viktigt var det att utféra ett hogkvalitativt
omsorgsarbete gentemot vardtagaren. Chefens praktiska arbete ar enligt tidigare studier
betydelsefullt for den goda arbetsplatsen, men medarbetarna var av annan uppfattning i
min studie. Avslutningsvis framhalls att den goda arbetsplatsen ar komplex att
undersoka och beskriva, vilket gor det svart att formedla en Gvergripande bild av de
goda faktorerna i en sa pass liten studie som denna. Daremot ger studien en inblick i
vilka faktorer som kan paverka goda arbetsplatser inom hemtjansten, samt hur chefers

arbete med den goda arbetsplatsen kan se ut i denna verksamhet.

Nyckelord: Goda arbetsplatser, Arbetsgruppen, Enhetschefer, Hemtjénsten,
Underskoéterskor, Innehallsanalys
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Inledande bakgrund

Goda arbetsplatser ar ett relativt nytt omrade att studera, vilket blir tydligt i tidigare
forskning eftersom forhallandevis mycket av forskningen undersokt varfor sjukfranvaro
uppstar. Samtidigt gar det att notera att den popularvetenskapliga litteraturen om
sjukfranvaron har svangt de senaste aren, da mer och mer litteratur inriktar sig pa goda
arbetsplatser (Angeléw, 2002). Dessa arbetsplatser karaktariseras av lag sjukfranvaro,
och istallet for att identifiera vilka faktorer som paverkar sjukfranvaro i arbetslivet
identifieras istdllet goda faktorer som paverkar att medarbetarna mar bra pa sin
arbetsplats. Goda arbetsplatser definieras av socialpsykologen Bosse Angelow (2002)
som arbetsplatser med lag sjukfranvaro, med fokus att framja halsa hos medarbetarna.
Dessa arbetsplatser definieras aven i arbetsmiljoverkets rapport Den goda arbetsmiljon
(Lindberg & Vingard, 2012) som en arbetsplats vars arbetsmiljé gynnar medarbetarnas
hélsa. Sammanfattningsvis handlar det om ett nytdnkande for att minska sjukfranvaron,
och fdljaktligen uppméarksamma vad medarbetarna upplever fungerar bra pa

arbetsplatsen.

Denna studie ar utford at en kommun, vilka jag kontaktade for att fa utféra ett uppdrag
som de hade lagt ut pa deras hemsida. Dar beskrev kommunen att korttidsfranvaron de
senaste aren hade Okat pa kommunens arbetsplatser, och av den orsaken ville HR-
specialister och foretagshalsovard vanda denna franvarotrend. Kommunen ville darfor
undersoka vad det fanns for faktorer som gjorde att medarbetarna upplevde sin
arbetsplats som god. Dessa goda faktorer behdvde inte nddvandigtvis vara unika for den
undersokta verksamheten, vilket i denna studie ar hemtjansten. Anledningen var att de
beskrivna goda faktorerna skulle appliceras pa andra verksamheter inom kommunen och
pa sa vis oka narvaron pa arbetsplatserna. Emellertid behdver inte goda faktorer
generera att medarbetarna trivs och &r mer narvarande pa arbetet, eftersom det finns en
mangd olika parametrar som paverkar att medarbetaren ar pa arbetet. Ett exempel kan
vara att medarbetaren inte har rad att vara hemma fran arbetet pa grund av ekonomiska
skal. Med denna medvetenhet gor jag anda antagandet att goda faktorer genererar hogre

narvaro pa arbetsplatserna.



Studiens syfte och fragestallningar

Med denna studie vill jag ta reda pa vad som karaktariserar goda arbetsplatser i fyra
hemtjanstgrupper, och som en foljd av detta fa exempel pa hur det halsoframjande
arbetet kan utformas i andra arbetsgrupper samt i andra verksamhetsomraden inom

kommunen. Fragestallningar for studien &r:

- Vilka arbetsrelaterade faktorer uppfattar medarbetarna ar karaktaristiska for den goda
arbetsplatsen?
- Pa vilket satt arbetar enhetscheferna med att skapa en god arbetsplats?

De breda fragestillningarna ar anvandbara for att fanga in medarbetares och
enhetschefers subjektiva upplevelser av deras arbetsplats. For att avgransa mitt
undersokningsomrade ar fokus for denna studie pa chef och medarbetare fran fyra
arbetsgrupper inom hemtjansten. Medarbetarens individuella livsstil  (sdsom
socioekonomisk bakgrund, utbildning, traningsvanor osv.) kommer inte att undersokas,
utan studien fokuserar pa medarbetarens uppfattningar av sin arbetsplats.
Enhetschefernas praktiska arbete med sin arbetsgrupp kommer dven att undersokas,
vilket utesluter chefens resterande arbetsuppgifter sasom exempelvis ekonomi.

Studiens disposition

Studien omfattas av fyra delar, och den borjar med Tidigare studier och forskning dar
begrepp och teori &r i fokus. FoOrst presenteras populdrvetenskaplig litteratur samt
samhallsvetenskaplig forskning som beskriver goda faktorer pa arbetsplatser, varefter
relevanta slutsatser sammanfattas. Darpa introduceras lasaren for goda faktorer som
beskrivits i tidigare forskning om omvardnadssektorn och hemtjansten. Till sist
presenteras Antonovskys (1991) teori KASAM och detta i relation till Karaseks och
Theorell (1990) samt Johnsons (1986) krav-kontroll-stddmodell. Dessa diskuteras forst
var for sig pa ett djupare och mer beskrivande plan, for att darefter jamféras med
varandra i forhallande till den goda arbetsplatsen. Den andra delen Material och
genomfdrande ar en redogorelse av de tillvagagangssatt som anvénds i denna studie

samt reflektioner 6ver dem. Den tredje delen Resultat skildrar det insamlade materialet



fran de fyra arbetsgrupperna inom hemtjansten. Skildringen tar sin utgdngspunkt i att
presentera varje arbetsgrupps enkét- och intervjuresultat var for sig, och darmed
illustrera de goda faktorer som beskrivs av medarbetarna. | samband med detta kommer
aven enhetschefernas uppfattningar av sitt praktiska arbete att skildras. Slutligen den
fjarde och sista delen, Analys och diskussion, dar resultatet sammanvavs med teori och
analyseras med utgangspunkt for den goda arbetsplatsen. | denna del tydliggors
anknytningen till tidigare forskning i och med de illustrerande tabellerna. Detta

fortydligar mitt bidrag till forskningen, och till sist ger jag forslag pa framtida forskning.

Tidigare studier och forskning

Fragan om goda arbetsplatser inom hemtjansten hanger naturligtvis samman med ett
bredare forskningsfélt. | detta avsnitt kommer jag att ge en bild av tidigare studier som
beskriver goda arbetsplatser och det goda arbetet, for att darefter ndrmare beskriva
forskning som tar upp goda faktorer inom omvardnadssektorn. Darpa preciseras
begreppsligt relevanta teorier for denna studie. Sammanfattningsvis kommer min studie
att séttas i ett storre forskningssammanhang, och till foljd av detta tydliggéra studiens
bidrag till forskningsféltet. Nedan kommer begreppet frisk att anvandas synonymt med

god, da detta begrepp anvands bade om goda arbetsplatser och goda faktorer.

Goda arbetsplatser och goda faktorer

| rapporten God arbetsmiljo — en framgangsfaktor? (SOU 2009:47) beskriver
professorn Eva Vingard att det ar relativt ovanligt att undersoka arbetsplatser ur ett
halsoframjande perspektiv. Enligt professorn ar sjalva arbetet halsoframjande for
medarbetarna, genom att arbetet ger bade struktur och mening till vardagen samt
framjar aktivitet och kreativitet. Daremot &r inte alla arbetsplatser bra for medarbetarnas
halsa, vilket saledes har Okat intresset for vad som gor arbetsplatser goda (Angeléw
2002). | rapporten Den goda arbetsmiljon och dess indikatorer fran Arbetsmiljoverket

beskrivs goda faktorer som:

... ett kompletterande verktyg for att motverka inverkan frdn negativa fysiska, psykosociala och
organisatoriska forhallanden som man for tillfallet inte kan forandra, men ocksa for att paverka

dessa faktorer i en framjande riktning. (Lindberg & Vingard. 2012, s. 12)



Ovanstaende citat belyser att goda faktorer kan fungera som ett hjdlpmedel for
medarbetarna, genom att faktorerna underlattar for dem att hantera sin arbetssituation
nar den ar pafrestande fysiskt, psykosocialt och organisatoriskt. Citatet belyser dven att
goda faktorer kan framja hélsan hos medarbetarna, vilket beskrivs i Aaron Antonovskys
bok Héalsans mysterium fran 1991. Antonovsky beskriver att det gar att undersoka
organisationer utifran ett salutogent perspektiv, och detta innebéar att undersékningen tar
en héalsoframjande inriktning. Det salutogenetiska synséttet drar fokus till de faktorer
som framjar hdlsa hos medarbetarna och darmed till de goda faktorer som frambringar
en god arbetsplats. Arbetslivet kommer alltid att paverkas av stress och andra
pafrestningar i storre eller mindre utstrackning, men det intressanta i detta sammanhang

ar hur vissa arbetsgrupper lyckas bevara sin hélsa trots dessa stora pafrestningar.

| nasta avsnitt har jag delat upp goda faktorer i tva avsnitt, popularvetenskaplig litteratur
samt samhallsvetenskaplig forskning. Detta med hénsyn till att populérvetenskaplig
litteratur om goda arbetsplatser i stor utstrackning inriktat sig pa att skriva praktiska
handledningsbocker for organisationer och ar inte granskad i samma utstradckning som
samhallsvetenskaplig forskning. Foljaktligen ar samhéllsvetenskaplig forskning studier

utforda efter en viss struktur och ar granskade av experter inom samma omrade.

Goda faktorer beskrivna i populéarvetenskaplig litteratur

Angelow (2002) beskriver att det &r viktigt att skapa en valfungerande och god
arbetsplats for de anstéllda, vilket kan goras om fokus laggs pa att lyfta mojligheterna i
organisationen. Genom att ta tillvara pa det som fungerar bra i organisationen och bygga
vidare pa det, kan organisationen véxa sig starkare och halsosammare. Framgangsrika
faktorer ar enligt Angelow (2002) ett Oppet arbetsklimat som frambringar ett gott
samarbete i arbetsgruppen, och detta samarbete ar aven viktigt mellan medarbetare och
ledaren. Samarbetet mellan ledare och medarbetare genereras av ledarens narvaro i
arbetsgruppen, och genom denna nérvaro kan ledaren lattare stotta sina medarbetare
deras vardagliga arbetssituation. Lika viktigt ar att bade ledarna och medarbetarna har
mojlighet till kompetensutveckling for att utveckla nya kunskaper som &r anvandbara i
arbetet. Angeléw (2002) menar att arbetstillfredsstallelsen hos medarbetarna kan tka

om de upplever sig kunna paverka sin arbetssituation.



Den ovan beskrivna bilden av den goda arbetsplatsen forstarks av forfattarna Johnsson,
Lugn och Rexed (2003), dar aven de i sin bok Langtidsfrisk skildrar vad som gor
arbetsplatser goda. Fyra faktorer framstélls generera goda arbetsplatser och den forsta
faktorn ar tydliga mal. Denna faktor beskrivs gora det klart for medarbetarna vad som
forvantas av dem, vilket i sin tur underlattas om organisationen har tydliga mal och
visioner for hela sin verksamhet. Den andra faktorn var kreativa miljéer och enligt
forfattarna skulle kreativiteten mojliggora en tillatande arbetsmiljo, som i sin tur skulle
gora det mojligt for medarbetarna att arbeta och tanka olika. Johnsson, Lugn och Rexed
(2003) beskriver den tredje faktorn som konsultativt ledarskap, dér ledarskapet
frambringar kommunikation mellan ledare och medarbetare, samtidigt som
medarbetarna blir uppméarksammade av ledaren. Den sista faktorn ar ett Oppet
arbetsklimat, som kan beskrivas som hdg delaktighet inom organisationen, dar
medarbetarna far uppleva en arbetskultur praglad av medbestimmande och

ansvarstagande (Johnsson, Lugn & Rexed 2003).

Foretagslakaren Johnny Johnsson myntade begreppet langtidsfrisk i borjan av 1990-talet
och med detta begrepp ville lakaren lyfta de medarbetare som inte varit sjukfranvarande
de senaste tva aren (Johnsson, Lugn & Rexed, 2003). Daremot beskriver forfattarna
Johnsson, Lugn och Rexed (2003) att medarbetarna emellanat maste fa vara sjuka och
franvarande fran arbetsplatsen for att aterhdmta sig. Detta &r viktigt for att personalen
inte ska vara sjuknarvarande och darmed forsamra sin hélsa pa lang sikt. Saledes
uppfattar forfattarna att begreppet langtidsfrisk inte alltid &r relevant men att det
definitivt &r relevant att arbeta mot att bevara en halsosam personalstyrka. Johnsson,
Lugn och Rexed (2003) papekar dock att det ar viktigt att vara medveten om att alla
medarbetare ar individer och att dessa individer paverkas olika i sina livssituationer.
Darfor ar det betydelsefullt att ha forstaelse for att medarbetarna inte alltid kan prestera
till hundra procent och acceptera att vi alla har battre samt sé&mre dagar.
Sammanfattningsvis menar forfattarna att det ar mer relevant att fokusera pa lag

sjukfranvaro samt lag sjuknarvaro, an att fastna vid tanken pa ingen sjukfranvaro.



Goda faktorer beskrivna i samhallsvetenskaplig forskning

| ovanstaende avsnitt har jag redogjort for popularvetenskaplig litteratur, och nedan ska
jag redogora for samhallsvetenskaplig forskning. Forskningsprojektet Halsa och framtid
(2007) &r ett projekt, utford av Stockholms lans landsting, Karolinska institutet samt
Uppsala universitet, som syftar till att undersoka de organisatoriska faktorerna som
paverkar att en verksamhet har 1ag sjukfranvaro. Undersékningen genomfordes i den
privata sektorn och ar uppdelad i fyra delstudier. Jag har fokuserat pa de tre forsta
delstudierna eftersom dessa passade bést in i min studie. Delstudie 1 - Friska foretag i
alla branscher (Nise et.al. 2007) &ar en registerstudie som beskriver att stora foretag har
hogre franvaro an mindre foretag. Storleken pa foretaget hade samband med att
sammanhallningen var starkare i de mindre foretagen. Lika viktigt var att det fanns
friska foretag i alla branscher, och det indikerar pa att goda arbetsplatser paverkas mer

av organisatoriska faktorer &n branschspecifika (Nise et.al. 2007).

| Delstudie 2 — Tydliga strategier och delaktiga medarbetare i friska foretag (Ahlberg
et.al. 2008) identifieras friskfaktorer i foretag med lag sjukfranvaro genom kvalitativa
intervjuer. Ett resultat var att ledare som arbetat lange som chef inom organisationen
hade egenskapen att vara mer nérvarande for sina medarbetare, &n ledare som arbetat en
kortare tid som chef inom organisationen. | samband med detta var
ledarskapsfunktionen stark i friska foretag, vilket i sin tur genererade kommunikation
och Oppenhet i organisationen (Ahlberg et.al. 2008). Forfattarna beskrev att denna
oppenhet gjorde ledaren mer medveten om de processer som pagick i arbetsgruppen och
i kombination med ledarens nérhet blev medarbetarna mer uppmarksammade och
bekraftade, vilket daven beskrivits av Johnsson, Lugn och Rexed (2003). Medarbetare
som hade en chef som arbetade aktivt med medarbetarinflytande var mer uppskattade,
och i samband med detta beskrev forfattarna att medarbetarna upplevde att de
utvecklades av detta inflytande (Ahlberg et.al. 2008).

| Delstudie 3 - Ledningens enkatsvar bekraftar intervjuresultatet (Ekenvall et.al. 2008)
har forfattarna skickat ut enkéter till privata foretags verkstallande direktdrer samt till
foretagets HR-chefer, och enkéterna starker de resultat som framkom i delstudie 2. |

enkatresultatet framkom &dven att de foretag som var friska hade lagre omsattning av
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bade chefer och medarbetare inom foretaget, vilket skapade en storre kontinuitet i
verksamheten. Chefer med farre anstallda hade friskare personal an chefer med manga
anstallda, som skulle kunna ha samband med storleken pa organisationen (Nise et.al.
2007). Arbetsgrupper med farre anstidllda hade mer kommunikation bade inom
arbetsgruppen och mot chefen, i jamforelse med arbetsgrupper som hade fler anstéllda.
Kommunikation skapade fortroende mellan chef och medarbetare, vilket i sin tur gjorde
att medarbetarna upplevde mer meningsfullnet med sitt arbete ndr detta
uppmarksammades och bekréftades (Ekenvall et.al. 2008). En slutsats var att social
kompetens och kompetensutveckling hos cheferna var av stor vikt, av den orsaken att
den sociala kompetensen hos chefen gav upphov till ett hdgre organisatoriskt stod for
medarbetarna (Ekenvall et.al. 2008). | rapporten De friska - en studie kring livs- och
arbetsbetingelser som stddjer en positiv halsoutveckling (SOU 2002:5) starks resultaten
som framkommit i forskningsprojektet Halsa och Framtid, pa sa vis att denna rapport
lyfter de anstélldas upplevelser av en god arbetsmiljo. De faktorer som tas upp &r
medarbetarens delaktighet, engagerade och lattillgangliga ledare, erkannande fran
omgivningen, kommunikation samt bra samarbete, vilket paminner om de goda faktorer
som jag tidigare presenterat fran Angeléw (2002). Sammanfattningsvis verkar det som
om goda arbetsplatser paverkas av en rad olika faktorer, och manga av de beskrivna

faktorerna paminner om varandra.

Tidigare forskning om omvardnadssektorn och aldreomsorgen

| detta avsnitt kommer goda faktorer att beskrivas i relation till omvardnadssektorn samt
aldreomsorgen, och i vissa fall kommer det att ske en upprepning av de faktorer som
tidigare beskrivits. | forfattarnas Choi, Flynn och Aiken (2011) artikel om
sjukskoterskors arbetstillfredsstallelse, beskriver de att skoterskornas arbetstillfreds-
stallelse handlar om hogt stod pa arbetsplatsen. Ledarens stod pa arbetsplatsen tog sig
uttryck i att delegera arbetsuppgifter till medarbetarna samt ge medarbetarna tillgang till
resurser for att utfora arbetet pa ett tillfredstallande sétt. Genom stodet fran ledaren
upplevde sig medarbetarna uppméarksammade, och det genererade att de ansag sig fa
erkannande for sin arbetsinsats. Ytterliga en studie som fokuserar pa ledarens stéttning
ar Schreuders et.al. (2011) undersokning av sjukskoterskors chefer. Ett resultat av

undersokningen var att ett relationsorienterat ledarskap starker relationer pa



arbetsplatsen och skapar ett battre arbetsklimat, vilket jag tolkar som ett stGttande
ledarskap. Ledarskapet beskrivs &ven av Nielsen, Yarker, Randall och Munir (2009) dar
de i sin undersokning analyserat tva &dldreboenden, och den slutsats de drar ar att
ledarskapet har betydelse for medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse genom att ledaren
skapar miljoer dar medarbetaren upplever kontroll. Forfattarna skildrar att ledarens
arbete med att skapa ett team i arbetsgruppen &r av betydelse for den goda arbetsplatsen.
Forskarna Tourangeau et.al. (2010) beskriver att stod och uppmarksamhet &r viktigt pa
en arbetsplats och detta i relation till medarbetarnas upplevelse av positiv
gruppsammanhallning. Den slutsats som forskarna Tourangeau et.al. (2010) drar &r att
det &r av stor vikt att ssmmanhallningen i gruppen starks genom exempelvis dagar for
teamutveckling, for att 6ka arbetstillfredsstallelsen for medarbetarna. En annan slutsats
som dras ar att positiv uppmarksamhet inte endast behdver komma fran chefen for att
Oka arbetstillfredsstéllelsen, utan uppmarksamheten kan daven komma fran medarbetare
och vardtagare. Som tidigare namnts verkar stodet ha en betydande roll fér den goda
arbetsplatsen, och som tidigare studier visar verkar detta stod framst komma fran

ledaren.

I en artikel skriven av forskarna Wallin, Jakobsson och Edberg (2012) beskrivs vilka
faktorer som assisterande sjukskoterskor inom dldreomsorgen upplever paverkar deras
arbetstillfredsstéllelse. De faktorer forskarna beskriver &r ett positivt arbetsklimat, bra
relationer i arbetsgruppen, en positiv attityd till sin chef, stod fran organisationen samt
mojligheten att ge personcentrerad vard. Vad som uppkommer som relativt nytt i denna
artikel &r att sjukskoterskorna varderar den tid de fick for att tillfredsstalla vardtagarens
behov. | samband med detta har forskarna Tourangeau et.al. (2010) i sin artikel om
sjukskaterskor inom langtidsvarden beskrivit att medarbetarens majlighet till personliga
prestationer i arbetet leder till hogre arbetstillfredsstéllelse hos medarbetaren.
Arbetstillfredsstéllelsen 6kade nar medarbetaren upplevde att denne hade astadkommit
en personlig prestation i arbetet och samtidigt upplevde ett hogt stod fran
organisationen. Av detta sk&l torde det vara av stor vikt fér medarbetarna inom
hemtjansten att bade ge personcentrerad vard och att fa mojlighet att prestera pa

arbetsplatsen.



Chefens paverkan pa medarbetare inom aldreomsorgen diskuteras ocksa i en artikel
skriven av Rodwell et.al. (2009), dar artikelns fokus &r pa organisatoriskt stod.
Forfattarna anser att chefen kan utveckla och behalla bra nivaer av ansvarstagande och
kontroll for medarbetarna, genom att stotta dem och behandla dem réttvist. Saledes kan
chefen O0ka medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse genom att strdva mot att behandla
medarbetarna rattvist, pa sa vis att alla medarbetare involveras i beslutsfattandet och att
arbetsuppgifterna fordelas rattvist i arbetsgruppen (Rodwell et.al. 2009). Organisatorisk
rattvisa tas aven upp av Kovner et.al. (2006). Forskarna beskriver att medarbetarnas
arbetstillfredsstéllelse paverkas av chefens stod, men tilldgger &ven att varierade
arbetsuppgifter paverkar tillfredsstallelsen hos medarbetarna. | samband med detta
skriver Tafvelin, Armelius och Westerberg (2011) i sin artikel om chefer inom
socialtjansten, att chefer maste kompetensutvecklas och tranas i sitt ledarskap. Mot
bakgrund av detta beskrevs ledaren kunna stotta upp sina medarbetare och skapa ett
positivt klimat dar medarbetaren upplever mod till att ta initiativ, gora forbattringar
samt kommunicera med kollegor och chef. Slutsatsen som forfattarna drar &ar att en
ledare som far stod och utbildning kan skapa innovativa miljoer for medarbetarna, vilket
i sin tur kan oka deras arbetstillfredsstallelse. | en annan studie fran &ldreomsorgen
genomford av Josefsson, Aling och Ostin (2011) beskrivs dven de innovativa miljéerna
som viktig for en god arbetsplats, och detta i samband med att medarbetarna hade en
forstaende chef. Forskarna beskriver aven andra faktorer som kan paverka den goda
arbetsplatsen, sdsom yrkesstolthet, trevliga kollegor samt initiativtagande. | detta avsnitt
har stodet &n en gang fatt stor uppmarksamhet men dven andra faktorer verkar ha
betydelse, sdsom varierande arbetsuppgifter, positivt arbetsklimat, kompetensutveckling

och innovativa miljoer.

Sammanfattning av tidigare forskning - goda faktorer

Nedan visas en tabell som tar upp de goda faktorer som beskrivits i tidigare avsnitt, och
I tabellen beskrivs fyra teman; organisationen, ledaren, arbetsgruppen och individen.
Dessa teman representerar de huvudkategorier som jag uppmarksammat i tidigare
forskning, och dessa teman &r indelade i underkategorier som beskriver vad temat kan

innehalla for goda faktorer.



Tabell 1. Faktorer som karaktériserar den goda arbetsplatsen och det goda arbetet som beskrivits i

avsnittet Tidigare studier och forskning.

Organisationen

Ledaren

Arbetsgruppen

Individen

Stark ledning (Ahlberg
et.al 2008). Mojliggor
kreativa miljéer och ett
Oppet arbetsklimat
(Angeléw, 2002).

Nérvarande, 6ppen,
lattillganglig — far kannedom
och forstaelse for
medarbetarna - skapar
medarbetarinflytande
(Ahlberg et.al 2008).
Uppmarksammar
medarbetarna (Choi, Flynn
& Aiken, 2011). Skapar
fortroende (Ekenvall et.al.
2008). Delegerar ansvar
(Rodwell et.al. 2009).

Positivt och dppet arbetsklimat
i gruppen som genererar
kreativa och innovativa miljoer
(Tafvelin, Armelius &
Westerberg, 2011). Tillatet att
tdnka annorlunda (Ahlberg
et.al 2008). Initiativtagande
(Josefsson, Aling & Ostin,
2011).

Delaktighet i beslutsprocesser
(Angelow 2002). Ansvarstagande
och medbestimmande (Rodwell
et.al. 2009). Upplever kontroll
over arbetssituationen (Nielsen,
Yarker, Randall & Munir, 2009).

Tydliga mal, struktur och
mening (Johansson, Lugn
& Rexed, 2003).
Organisatoriskt stod,
tillrackligt med resurser
(Ekenvall et.al. 2008).

Ledarskapet som
konsultativt, stottande
(Nielsen, Yarker, Randall &
Munir, 2009), engagerat
(Lindberg & Vingard, 2012),
rattvist (Rodwell et.al. 2009)
relationsinriktat (Schreuder
et.al. 2011), kommunikativt
(Ahlberg et.al 2008)- Lag
omséttning pa ledare
(Ekenvall et.al. 2008)- Varit
l&nge inom organisationen
(Ahlberg et.al 2008).

Mindre arbetsgrupper (Nise
et.al. 2007), lag omsattning
(Ekenvall et.al. 2008), bra
samarbete (Lindberg &
Vingard, 2012), bra relationer
till medarbetare (Wallin,
Jakobsson & Edberg, 2012),
trevliga kollegor (Josefsson,
Aling & Ostin, 2011).

Majligheten att ge
personcentrerad vard och utféra
arbetet pa ett tillfredsstallande satt
(Wallin, Jakobsson & Edberg,
2012). Yrkesstolthet (Josefsson,
Aling & Ostin, 2011). Personlig
prestation (Tourangeau et.al.
2010).

Mindre foretag (Nise et.al.

2007).

Far erkdnnande fran
omgivningen, fran olika hall
(Choi, Flynn & Aiken, 2011).

Far erkdnnande och
uppmarksamhet for sin
arbetsinsats fran omgivningen,
frén olika hall (Tourangeau et.al.
2010). Far stod fran omgivningen
samt har bra relation och positiv
attityd till chefen (Wallin,
Jakobsson & Edberg, 2012).

Kompetensutveckling -
tranas i sitt ledarskap, fa stod
och utbildning (Tafvelin,
Armelius & Westerberg,
2011).

Teamutveckling (Tourangeau
et.al. 2010).

Kompetensutveckling - hantera
forandringarna som arbetet
medfor. (Angeléw, 2002; )
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Teoretiska perspektiv och modeller

| detta avsnitt kommer det teoretiska ramverket att skildras, vilket kommer att generera
forstaelse for hur medarbetarna kan fungera samt ge en annan bild av vad som &r goda
faktorer pa arbetsplatser. Forst kommer teorin kansla av sammanhang att beskrivas, och
darpa kommer modellen krav-kontroll-stod att skildras. De goda faktorerna jag beskrivit
tidigare kommer i detta avsnitt att sammankopplas med dessa tva perspektiv for att
tydliggéra kopplingen mellan goda arbetsplatser och det teoretiska ramverket.
Antonowsky samt Karasek och Theorell beskriver att medarbetarnas hélsa ar beroende
av balansen mellan krav och resurser i arbetssituationen. Vad som &r viktigt att
podngtera ar att modellerna ar utvecklade for olika syften. KASAM utvecklades for att
undersoka vad som ar halsoframjande for medarbetarna, medan krav-kontroll-
stddmodellen utvecklades for att understoka vad som gor medarbetarna sjuka. Jag
anvander dessa tva perspektiv eftersom jag anser att de kompletterar varandra, och det
gar att beskriva en bredare av vad som kan paverka medarbetarnas upplevelser av den

goda arbetsplatsen.

Kénsla av sammanhang

Antonovsky (1991) kopplar samman teorin kdnsla av sammanhang (KASAM) med det
salutogenetiska synsattet for att vidareutveckla kopplingen till hdlsoframjande faktorer.
| forhallande till organisationer innebar denna teori att medarbetaren far kéansla av
sammanhang i sitt arbete ndr denne upplever begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet i sina arbetsuppgifter. Begriplighet ar den komponent som behandlar
medarbetarens upplevelse av sin arbetstillvaro som nadgorlunda forutsagbar, konkret och
sammanhangande. En hog kénsla av begriplighet leder till att medarbetaren har béttre
forutsattningar for att forstd sin arbetssituation, medan en Iag kéansla kan leda till
osakerhet av sin arbetsroll (Antonovsky, 1991). | hemtjansten skulle detta kunna
innebéra att organisationens tydliga mal gor det lattare for enhetschefen att informera

medarbetarna om vad som férvéntas av dem pa arbetsplatsen.

Hanterbarhet handlar om de resurser medarbetaren upplever sig ha tillgangligt for att
hantera de krav som stélls i den vardagliga arbetssituationen. Medarbetarens maojlighet

att paverka sin arbetssituation paverkas av hur hog hanterbarhet denne upplever och
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mojligheten att fa vara delaktig i beslutsfattandet gallande arbetsplatsen (Antonovsky,
1991). Medarbetaren kan starkas i det enskilda arbetet om denne far mojlighet till att
vara delaktig i exempelvis beslutsfattandet, vilket i exempelvis en hemtjanstsituation
skulle troligen innebara att medarbetaren far vara med och planera sin arbetstid.
Hanterbarheten skulle sdledes kunna vara det ansvar medarbetaren upplever i
hemtjénsten, vilket torde underlatta for medarbetaren att moéta de provningar arbetet kan

innebara.

Meningsfullhet beskrivs som den motiverande komponenten som goér medarbetaren
medveten om varfér vissa arbetsuppgifter bor goras (Antonovsky, 1991). En
medarbetare med hdg upplevelse av meningsfullhet blir motiverad av svarigheterna i
arbetet och ser dem som utmaningar. Om medarbetaren inte upplever meningsfullhet i
sina arbetsuppgifter minskar dennes intresse av att hantera de problem som uppstar i
arbetssituationen, vilket i sin tur sinar motivationen hos medarbetaren. Meningsfullhet
skulle kunna skapas i hemtjanstgrupperna genom att medarbetarna far ge
personcentrerad vard, och som en foljd skulle den enskilde medarbetaren uppleva
arbetstillfredsstéllelse med sin arbetsinsats. Meningsfullhet skulle &ven kunna vara att fa
uppmarksamhet och bekréaftelse fran omgivningen for sin arbetsinsats, och denna
uppmarksamhet skulle kunna generera mer meningsfullhet nar arbetet uppskattas.

Krav-kontroll-stodmodellen

Robert Karasek introducerade en modell som kallades krav-kontroll i slutet av 1970-
talet for att analysera arbetsfaktorer som kan generera stress och saledes hjart- och
karlsjukdomar hos medarbetarna. Modellen har varit populér i arbetsmiljostudier av den
orsaken att modellen belyser hur medarbetarna upplever krav och kontroll i sin
arbetssituation, och darmed hur detta paverkar medarbetarnas upplevda stress. Karasek i
samarbete med Tores Theorell (1990) vidareutvecklade krav-kontrollmodellen, men det
var Jeff Johnson (1986) som utvecklade modellen ytterligare genom att tillféra faktorn
stod. Stodfunktionen ansags vara viktig for medarbetarnas valmaende och foljaktligen
som ett komplement till krav och kontroll. Modellen ar anvéndbar for att beskriva en
god arbetsplats dar medarbetarna upplever att organisationen stéller hanterbara krav och

ger organisatoriskt stod, samtidigt som medarbetaren har goda mojligheter till att
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paverka sin arbetssituation genom handlingsutrymme (kontroll). Det &r kraven i relation
till beslutsfattande och stod fran omgivningen som é&r de tre faktorer som &r

betydelsefulla i denna modell.

Kerstin Jeding och Tores Theorell (1999) har i rapporten Ett friskt arbetsliv ett avsnitt
som beror de tre faktorerna krav, kontroll och stéd. Krav beskrivs som fysiska och
psykiska, dar de psykiska kraven beskrivs som de mal organisationen har satt upp samt
hur arbetet anpassas efter dessa mal. Ett exempel pa dessa krav skulle kunna vara
schemalaggning och darmed den tid medarbetarna har tillgangligt for att besoka varje
vardtagare. De fysiska kraven beskrivs som den arbetshelastning medarbetarna upplever
i och med dessa uppsatta mal, och ett exempel pa detta skulle kunna vara det arbete
medarbetarna forvantas utfora hos vardtagaren inom en bestamd tidsram. Forfattarna
beskriver kontroll i arbetslivet som det inflytande och paverkansmajligheter som
medarbetaren har 6ver sin arbetssituation. Kontrollen delas upp i tre delar dar den forsta
ar uppgiftskontroll, vilket beskrivs som medarbetarens mojlighet att paverka nar och hur
arbete ska utforas. Uppgiftskontroll kan innebara att medarbetarna far ansvar éver vissa
uppgifter och far darmed befogenheter éver att kontrollera dessa i arbetsgruppen, och
dessa befogenheter har i tidigare forskning beskrivits ha betydelse for den goda
arbetsplatsen (Rodwell et.al. 2009). Den andra ar deltagande i beslutsfattande, vilket
beskrivs som medarbetarens medinflytande pé& arbetsplatsen. Deltagande i
beslutsfattande har, som jag tidigare beskrivit, varit viktigt for den goda arbetsplatsen
dar medarbetarna upplever medbestammande och att dessa paverkansmajligheter skapar
trivsel pa arbetsplatsen. Den sista ar fardighetskontroll, som handlar om medarbetarens
mojlighet till att anvanda sina féardigheter till att utféra arbetsuppgifterna (Jeding &
Theorell, 1999). Fardigheter innebér den skicklighet och det intellekt som medarbetaren
har, samt mojligheten att utveckla dessa i arbetssituationen, vilket kan sammankopplas
med den goda faktorn kompetensutveckling som ar viktig for bade medarbetare och
chef. Stod ar den dimension som beskrivs som feedback och végledning fran kollegor
och chefen, kanslomassigt och hjalpsamt stod fran kollegorna och fran sociala natverk
(Jeding & Theorell, 1999). Det sociala stédet har sammankopplingar med ledarskapet,
dar ledaren &r narvarande och stottande i arbetssituationen samt har en bra

kommunikation med medarbetarna. Tilldggas kan att dven arbetskollegorna till
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medarbetaren var viktigt nar stod beskrevs, och av detta skal torde det vara rimligt att
sammankoppla detta med det goda samarbetet och kommunikation samt positivt och

Oppet arbetsklimat inom arbetsgruppen.

Framst beskrivs fyra arbetssituationer av Karasek och Theorell (1990) dar medarbetarna
upplever lag eller hog kontroll (beslutsutrymme) samt laga respektive hoga krav. Om
medarbetaren upplever hdga krav i arbetssituationen och detta i kombination med ett
lagt beslutsutrymme kan detta skapa en stressfull situation, vilket kallas for spant arbete
(Karasek & Theorell, 1990). Denna arbetssituation kan leda till utmattning, depression,
oro och sa smaningom till hjart- och karlsjukdomar, vilket forklaras av den stressfulla
situation medarbetaren kan uppleva nar kraven blir for hdga och befogenheter att ta
beslut &r lag. Daremot om medarbetaren upplever hoga krav i kombination med ett hogt
beslutsutrymme, vilket kallas for aktivt arbete, kan medarbetarens motivation till att lara
och utvecklas i arbetet 0ka. Det aktiva arbetet genererar att medarbetaren upplever
arbetet som utmanande, och detta gor att medarbetaren kan anvénda sin kompetens till
att agera i arbetssituationen. Efter ett tag kan medarbetaren utveckla en skicklighet for
sin yrkesroll och saledes minska den stress som arbetet kan medféra (Karasek &
Theorell, 1990). Medarbetarens upplevelse av laga krav i samband med Iagt
beslutsutrymme genererar att arbetsmotivationen ar lag, vilket definieras som passivt
arbete. D& medarbetaren inte far ndgon utmaning i arbetssituationen kan detta gora att
medarbetaren gradvis slutar att utvecklas i arbetet, och darfor kan arbetet upplevas som
stressigt nar det tillkommer nya arbetsuppgifter. Om medarbetaren upplever laga krav
men har hogre befogenheter och mer kunskaper &n vad som behdvs for att utfora
arbetet, kallas det for avspant arbete (Karasek & Theorell, 1990). Den situation som
beskrivs som den mest idealiska ar nar medarbetaren upplever hégt beslutsutrymme,
laga krav och ett bra stod. Den mindre idealiska arbetssituationen ar nar medarbetaren
upplever lagt beslutsutrymme, héga krav samt litet stod fran omgivningen, vilket dven

kallas for ISO-spénd, se figur 1.
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Fig. 1. Modellen krav-kontroll-stod (Theorell, 2003).
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Som gar att utlasa fran figuren och ovan beskrivna arbetskrav, kan arbetet ses som en
utmaning och upplevas som positivt sa lange medarbetaren anser sig ha kontroll 6ver
sin arbetssituation. Om medarbetaren daremot inte anser sig ha denna kontroll kan
arbetskraven generera stress hos medarbetaren, vilket i sin tur leder till hjart- och
kérlsjukdomar pa lang sikt. Johnson (1986) beskriver varken stod eller kontroll var for
sig, utan det a kombinationen av dessa tva som ger ett bredare perspektiv pa hur

medarbetarna upplever stress i sin arbetssituation.

Likheter mellan de tvd perspektiven &r att Antonowskys hanterbarhet kan
sammankopplas med Karasek och Theorells kontroll, dar bada komponenterna beskriver
hur medarbetarna moter de krav som stélls pa dem i arbetssituationen. Begriplighet och
meningsfullhet ar goda faktorer som gor att medarbetaren har béattre forutsattningar att
hantera arbetssituationer som kan vara pafrestande. Komponenten begriplighet torde
gora att medarbetarna inom hemtjansten forstar varfor vissa saker hander i arbetet.
Komponenten meningsfullhet borde i sin tur underlatta for medarbetarna att anskaffa de
nodvandiga resurserna for att l6sa uppkomna uppgifter, sésom exempelvis att lasa
vardtagarens uppdrag. | krav-kontroll-stddmodellen kan stodfaktorn tolkas som en extra
god faktor, som underlattar for medarbetarna att hantera sitt handlingsutrymme och de
krav som stélls pa denne.
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Material och genomférande

| det har avsnittet beskrivs det tillvagagangssitt jag anvande nar studien genomfordes.
Denna studie ar utformad efter en flerfallstudie och i en sadan studie &r
undersokningens fokus pa aktuella skeenden som &ger rum i ett konkret socialt
sammanhang (Yin, 2006), vilket i denna studie &r en hemtjanstverksamhet. En fallstudie
underlattar for att beskriva och tolka den givna situationen, och darmed skapa sig en
forstaelse for vad det ar som paverkar att arbetsplatser ar goda. | en flerfallstudie anses
resultatet vara mer trovardigt mot bakgrund av att materialet samlats in fran olika
arbetsplatser, och om de enskilda fallen genererar liknande resultat blir studien mer
hallbar och generaliserbarheten 6kar (Yin, 2006). Flerfallsstudien kommer darmed att

underlatta att tillampa de goda faktorerna i andra arbetsgrupper och verksamheter.

Det som ar specifikt med fallstudie &r att olika metoder inkluderas for att fa ett sa rikt
datamaterial som majligt om den organisation som undersoks. Bade kvalitativ och
kvantitativ metod anvandes da enkéter (se bilaga 2) och intervjuer (se bilaga 3 & 4)
anvandes. Den kvalitativa metoden gav underlag till en mer detaljerad forstaelse av
medarbetarnas upplevelser av en god arbetsplats och enhetschefernas praktiska arbete

med att skapa denna arbetsplats.

Urval

Ett grundantagande jag gjorde var att arbetsplatser med lag korttids- och
langtidssjukfranvaro skulle kunna vara goda arbetsplatser, vilket &ven antyds av
Johnsson, Lugn och Rexed (2003). Sjalvfallet kan andra faktorer an franvaro paverka att
arbetsplatsen ar god, men eftersom den goda arbetsplatsen paverkas av manga olika
faktorer valde jag franvaron av den orsaken att den faktorn gar att utldsa fran
kommunens statistik. Med hjalp av kommunens statistik Over den procentuella
sjukfranvaron framkom ett par arbetsplatser inom hemtjansten som hade lag
sjukfranvaro i jamforelse med resterande arbetsgrupper. Fran dessa valdes fyra
arbetsplatser ut med hjalp av verksamhetschefen som hade insikt om hur
arbetsgrupperna fungerade for tillfallet, och gav darmed forslag pa vilka arbetsgrupper

som skulle ha mojlighet att delta i min studie. De utvalda arbetsgrupperna varierade i
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antal anstdllda, vart i kommunen arbetet var forlagt, hur ledningen sag ut (delat
ledarskap, ledare som varit chef lang samt kort tid) samt att grupperna innehéll en
blandning av man samt kvinnor. En forfragan skickades ut till berdrda enhetschefers e-
post, dér de darefter fick ta stallning till om de hade mojlighet samt var intresserade av
att delta i denna studie. Nar enhetscheferna hade tagit stallning ringde jag till dem for att

presentera mig personligen samt besvara eventuella fragor.

Ett informationsbrev (se bilaga 1) skickades ut till enhetscheferna som vidarebefordrade
detta till sina medarbetare. Informationsbrevet beskrev mitt syfte med studien och att
jag var intresserade av att intervjua nagra ur arbetsgruppen samt dela ut enkater till dem.
I informationsbrevet togs aven upp att studien skulle anvédndas av kommunen, och att
medarbetaren fick sjalv ta stallning till om den ville vara delaktig i studien, i enlighet

med Vetenskapsradet (2002) forskningsetiska principer.

Den totala sjukfranvaroprocenten i de fyra studerade arbetsgrupperna &r tagen fran aret
2012 och visar pa hela arbetsgruppens sammanlagda sjukfranvaro. Av de utvalda
hemtjanstgrupperna varierade sjukfranvaron bland arbetsgrupperna fran 3,46 procent till
4,81 procent, och dessa procenttal var pa den lagre skalan av sjukfranvaron inom
hemtjansten i kommunen. Det fanns arbetsgrupper med lagre sjukfranvaroprocent men
dessa grupper hade av olika anledningar inte mojlighet att delta i studien.
Snittsjukfranvaron bland medarbetarna i hela hemtjansten var 7,57 procent och den

kommunovergripande franvaron var 5,1 procent for 2012.

Enkater och enkéatsituation

Enkater anvandes for att fa mer grundlaggande kunskap av hur medarbetarna upplevde
sin arbetsplats och darmed fa en bred grund for vad som var relevant att fraga om pa
intervjuerna. Syftet med enkéterna var inte att fa ett statistsikt signifikant datamaterial,
utan syftet var att fa tillgang till lattraknad kvantitativ fakta fran fler medarbetare dn de
jag skulle intervjua. Sammanlagt bestod enkaten av 20 fragor indelade pa tre teman;
medarbetarnas upplevelse av att vara viktig pa arbetsplatsen, hur atmosfaren upplevdes
pa arbetsplatsen samt om de upplevde sig ha ett meningsfullt arbete. Det fanns fyra

svarsalternativ; inte alls, i liten utstrdckning, i lagom utstrdckning samt i stor
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utstrdckning. Sammanlagt fanns det cirka 75 anstéllda i de fyra arbetsgrupper som jag
undersokte och antalet medarbetare som svarade pa enkaterna var 55 stycken, som
innebar ett bortfall pa cirka 25 procent, vilket ar en accepterad grans enligt Bryman
(2002).

Enkaten delades ut pa medarbetarnas arbetsplatstraff for att fa en sa hog svarsfrekvens
som mojligt, och det mojliggjorde for mig att forklara mer ingaende varfor enkaten ar
viktig att besvara. Enligt Bryman (2002) hjéalper nérvaron till att minska ett mojligt
bortfall. Fordelen med att dela ut enkaten pa en traff var att svarsfrekvensen blev hogre
da medarbetarna fick avsatt tid for att svara pa enkaten och direkt lamna in den till mig.
En nackdel med detta var att medarbetare som inte var narvarande pa arbetsplatstraffen
inte fick mojlighet att svara pa enkaten, dock var det en enhetschef som delade ut
enkaten till resterande medarbetare och darmed blev svarsfrekvensen hdgre i den
arbetsgruppen. En annan nackdel var att en gang svarade en medarbetare verbalt pa
enkatfragorna, vilket skulle kunna paverka resterande medarbetare hur de tanker och

svarar pa fragorna.

Intervjuer och intervjusituation

Intervjuer anvandes for att fa fylliga och detaljerade svar fran bade medarbetare och
chef. Grunden for intervjuerna var semi-strukturerad, och férdelen med denna
intervjuform &r att det gar att vara flexibel och anpassa intervjun efter intervjupersonen
(Bryman, 2002). Detta innebr att intervjufragorna ar grunden till intervjun men att dven
andra fragor kan stéllas, och av den anledningen behdver fragorna inte stéllas efter
varandra sasom de star i intervjuguiden. Intervjuerna bestod av bade enskilda intervjuer
och gruppintervjuer med sammanlagt 17 personer, vilket resulterade i 12 intervjuer,
varav nio enskilda intervjuer och tre gruppintervjuer. Gruppstorleken varierade mellan
2-3 personer, dar tva av gruppintervjuerna genomfordes med medarbetarna medan en
gruppintervju genomférdes med tva chefer som arbetade utifran ett delat ledarskap i en
arbetsgrupp. | de tva arbetsgrupper som gruppintervjuer gjordes passade detta
verksamheten béttre, av det skél att det var mer tidseffektivt. Urvalet gjordes genom att

gruppen blev tillfragad och de fick sjalv bestamma vilka medarbetare som skulle
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intervjuas. Enhetscheferna fick sjélv ta stallning till om de ville delta i intervjun och alla
fem chefer var intresserade av att delta.

Innan intervjun péaborjades informerades intervjupersonen, i enlighet med
Vetenskapsradet (2002), om studiens syfte, att materialet skulle hanteras konfidentiellt
samt att intervjun skulle kunna avbrytas nérhelst denne skulle vilja gora det.
Intervjupersonen fick &ven information om att studien skulle anvédndas av kommunen
for att utforma hélsoframjande arbete i andra arbetsgrupper, dartill information om att
bade medarbetaren, dennes chef samt dennes arbetsplats skulle vara anonym i studien
(Vetenskapsradet, 2002). Intervjufragorna var till en borjan éppna for att fa in breda
svar pa vad en god arbetsplats var for medarbetare samt fa en bild av hur enhetscheferna
arbetar for att skapa en god arbetsplats. Darefter stilldes mer konkreta fragor till
medarbetarna gallande arbetsplatsen, medan cheferna fick mer konkreta fragor om deras
praktiska arbete. | de 6ppna fragorna var det av stor vikt att stalla relevanta foljdfragor
och be intervjupersonen att ge exempel fran sitt vardagliga arbetsliv, for att darmed fa
en bild av hur dessa goda faktorer kunde se ut pa deras arbetsplats. Intervjupersonerna i
min studie kunde emellanat ge korta svar pa intervjufragorna, vilket utmanade mig att
stalla intressanta och relevanta foljdfragor for att fa mer utvecklande svar. Férdelen med
intervjuer ar att jag som forskare ar narvarande och kan stélla foljdfragor pa korta svar

samt be medarbetarna utveckla sina resonemang pa en gang.

Intervjuerna pagick mellan 30-70 minuter och majoriteten utfordes pa medarbetarnas
arbetsplats eller pa chefens kontor. Tre intervjuer utfordes i stadshuset i ett rum som jag
hade bokat, vilket blev mer avskilt fran den dagliga verksamheten. Intervjuerna spelades
in p& min mobiltelefon for att sedan transkriberas. Transkriptionen av intervjuerna blev
till skriven text och syftet var att underlattar lasandet och framhalla innehallsmassigt
intressanta aspekter (Magnusson, 1998). | transkriptionen har jag inte markerat
harklingar, korta pauser eller stodljud fran mig som intervjuare for att gora materialet
mer lattlasligt. | vissa fall var det svart att hora vad som sades nar jag skulle transkribera
pa grund av att det exempelvis ekade i rummet dar intervjun holl till, och som en foljd
av detta kunde det i vissa intervjuer bli ett litet bortfall i transkriberingen.
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Enskilda intervjuer

De enskilda intervjuerna genomfordes i tva arbetsgrupper, med tre medarbetare vardera
fran varje hemtjanstgrupp samt med tre av hemtjanstgruppernas chefer. De enskilda
intervjuerna genererade fylligare svar och en forklaring till detta kan vara att
intervjupersonen fick mer tid for sig sjalv att svara pa fragorna. Det var lattare att
kontrollera de enskilda intervjuerna an gruppintervjuerna, eftersom det endast fanns en
intervjuperson som ostort kunde fora sitt resonemang. Foljaktligen kunde
grupprocesserna stora intervjun darfor att medarbetarna avbrét varandra, men i den
enskilda intervjun kunde medarbetaren tala till punkt innan nasta fraga stalldes. Bryman
(2002) papekar att det ar viktigt i kvalitativa intervjuer att vara foljsam och flexibel samt
anpassa intervjun efter intervjupersonen, vilket jag tidigare beskrivit. Saledes lades stor
vikt vid att medarbetaren, eller chefen, skulle fa prata om vad denne upplevde som
viktigt och relevant i relation till en god arbetsplats, vilket genererade ett storre material
da intervjupersonen emellanat kom in pa andra fragestallningar an den efterfragade.

Gruppintervjuerna

Gruppintervjuerna mojliggjorde en diskussion mellan intervjupersonerna om vad som
upplevdes som en god arbetsplats for dem. Denna intervjuform ger fordelen att flera
personer far uttala sig vid ett och samma tillfalle om samma fragestallning, och i
samband med detta synliggors interaktionerna mellan personerna (Bryman, 2002).
Déaremot &ar det svarare att kontrollera situationen och fa mer utforliga svar i en
gruppsituation &n i en enskild intervju, vilket tidigare forklarats mer ingaende. Denna
svarighet visade sig i en av gruppintervjuerna dar medarbetarna kom in pa andra fragor
an de jag efterfragade, vilket gav mig utmaningen att fa dem att fokusera mer pa mina
fragestallningar. Som en foljd fick jag i denna intervju jag engagera mig mer an i

resterande gruppintervjuer for att fa svar pa mina fragestallningar.

Det var svart att forutspa nar medarbetarna skulle komma till gruppintervjun, eftersom
hemtjansten kan vara svar att forutsaga da det & manniskor som medarbetarna arbetar
med. Det var starkt vardtagarfokus i arbetsgrupperna, och de prioriterades fore att
komma i tid till intervjun. Darfor var det av stor vikt att vara anpassningsbar efter

medarbetarnas arbetsvillkor sa att de skulle kénna sig trygga i intervjusituationen och
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inte pressade av tiden. Ett exempel pa detta var nar en gruppintervju pabdrjades med tva
medarbetare, och den tredje kom efter cirka 10 minuter. Detta exempel visar pa den
komplexitet omvardnadsarbetet kan innebdra, och att det ibland &r svart for

medarbetarna att halla exakta tider.

Kvalitativ innehallsanalys

Den analysmetod jag anvande i denna studie var en kvalitativ innehallsanalys. Enligt
Bryman (2001) beskrivs kvalitativ innehallsanalys som ett sokande i datamaterialet efter
bakomliggande teman. De teman som framkommer ur datamaterialet kommer senare att
illustreras genom citat fran bade medarbetare och chefer. Intervjuerna kodades for att
darefter analyseras och kodningen innebar att de transkriberade intervjuerna lastes
igenom flera ganger for att hitta aterkommande information, ord och uttryck som sedan
genererade olika teman. Bryman (2001) beskriver tre nivaer av kodning, dar den forsta
nivan skildrar vad som framkommer som grundlaggande i intervjuerna och exempel pa
detta &r; pratar med varandra, ventilerar, tillatet att sdga vad man tycker och komma till
tals. Den andra nivan fokuserar pa olika teman som framkom i intervjuerna om goda
arbetsplatser och exempel pa detta ar; kommunikation, 6ppenhet, samarbete samt
hjalpsamma medarbetare. Den tredje nivan var inriktad pa mer generella, analytiska
teman, vilket innebar att jag fokuserade mer pa det bakomliggande budskapet i det

intervjupersonen beskrev, vilket skulle kunna vara stdimningen i arbetsgruppen.

Kvalitetskriterier - Reflexivitet i forskning

En fordel med kvalitativ metod ar att den studerade sociala kontexten sager mycket om
medarbetarnas beteende, och darmed frambringas en forstaelse for de upplevelser och
varderingar som medarbetarna har om goda arbetsplatser (Bryman, 2002). Kvalitativ
metod genererar saledes ett fylligt material som analyseras utifran den sociala
verkligheten, vilket frambringar ett mer levande och beskrivande resultat. Narheten till
medarbetarna 6ppnar upp for forskaren att se dessa personers sociala omgivning genom
deras 6gon. Denna narhet gor det viktigt att reflektera 6ver sin egen roll som forskare,
och Eva Magnusson (1998) skriver i sin avhandling att forskaren ar en del i studien och
darfor &r det betydelsefullt att forskaren blir medveten om den egna narvarons

betydelse. Saledes handlar det om att ta ett steg at sidan och studera min egen roll i det
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jag skriver om andra personer. Utifran detta beskriver Magnusson (1998) ett
reflexivitetskrav som den personliga aspekten och denna ber6r mina personliga
intressen som forskare. Min bakgrund i detta forskningssammanhang é&r att jag sjalv har
vikarierat som vardbitrade inom hemtjansten i ett par ar, och darmed har jag en
forforstaelse for hur det ar att arbeta inom hemtjansten samt vad arbetet innebar rent
praktiskt, fysiskt och psykiskt. Det &r just darfor jag dven har intresse av vilka faktorer
som kan skapa en god arbetsplats inom hemtjansten, och det underléttade for mig att ha

denna forkunskap ndr intervjuerna genomfordes.

Genomskinlighet ar ett kvalitetskriterium som Ulrika Haake (2004) beskriver i sin
avhandling. Denna genomskinlighet innebar att det &r av stor vikt att beskriva
tillvagagangssatten i studien och skildra hur materialet analyserats, for att underlatta for
lasaren att beddoma studiens trovérdighet och kvalitet. Jag anvander mig av
genomskinlighet nar jag fortydligar och framhaver de tillvagagangssatt, utgangspunkter
och analysformer som anvands i denna studie och som tidigare har beskrivits. Darpa
beskriver Haake (2004) ett annat kvalitetskriterium, reflexivitet, som innebar att
uppmarksamma att det aldrig gar att vara helt objektiv men att det daremot ar viktigt att
konstant strava mot denna objektivitet. Som jag beskrivit innan utgar forskare fran sitt
subjektiva intresse nar de ska valja sitt forskningsomrade och utifran detta subjektiva
val stalls dven fragor utifran vad forskaren anser ar intressant att studera. Det ar viktigt
att uppmarksamma detta och inse att det ar svart att vara varderingsfri, men att samtidigt
strava mot att ersatta dessa subjektiva intressen med vetenskaplig forforstaelse (Haake,
2004).

Litteratursokning

Mycket av forskningen om hemtjansten och aldreomsorgen inriktar sig pa ohalsa pa
arbetsplatser, och det finns darfor fa artiklar som beskriver goda arbetsplatser inom
hemtjansten. De plattformer jag sokt artiklar pa var Ebsco Host samt Web of Science.
De ord som jag sokt artiklar pa var; work environment, job satisfaction samt work
satisfaction i kombination med elderly care, nurse, well-being, good workplace, social
support, co-workers, leadership. Nar jag sokt pa dessa ord har det anda uppkommit
artiklar som handlar om sjukfranvaro, vilket indikerar pa att tidigare forskning i stor
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utstrackning fokuserat pa ohalsa inom organisationen. Det gor min studie &n mer
relevant av den orsaken att studien belyser en annan aspekt av organisationer. Mycket
forskning har aven fokuserat pa sjukhus och sjukskoterskor, vilket innebar bade likheter

och olikheter inom omvardnadssektorn.

Eftersom det finns lite forskning om hemtjansten har jag tagit med litteratur fran ett
bredare forskningsfalt. Artiklar som beror sjukfranvaro har dven beskrivits i denna
studie, av den orsaken att dessa artiklar beskriver faktorer som paverkar att
medarbetarna trivs pa arbetsplatsen. Daremot ar det viktigt att poangtera att bara for att
vissa faktorer gor medarbetarna sjuka innebar motsatsen inte att medarbetarna mar bra
pa arbetsplatsen. Med denna medvetenhet har anda dessa artiklar anvands for att
forstarka de fa studier som beskriver goda arbetsplatser. Rapporter utforda av
exempelvis Arbetslivsinstitutet och Arbetsmiljoverket kommer dven beskrivas pa grund
av att dessa belyser goda arbetsplatser pa ett tydligt satt.

Resultat

| detta avsnitt kommer jag att presentera de fyra arbetsgrupperna var for sig, hur
arbetsgrupperna var utformade, hur ledningen var organiserad samt redovisa det som
framkom i enkaterna och intervjuerna. Fokus kommer darmed att vara pa att presentera
medarbetarnas upplevelser av vilka arbetsrelaterade faktorer som de uppfattar ar
karaktaristiska for den goda arbetsplatsen. 1 samband med detta kommer
arbetsgrupperna att ha fingerade namn. Dérefter presenteras enhetschefernas svar pa hur
de praktiskt arbetar med att skapa denna goda arbetsplats. | nasta avsnitt Analys och
diskussion kommer jag att redogéra for hur de goda faktorerna mer generellt kan

appliceras pa andra arbetsgrupper och verksamheter.

De goda faktorerna som framkom i intervjuerna varierade pa de fyra arbetsplatserna och
som jag kommer att beskriva lagger olika arbetsgrupper tyngdpunkten pa olika goda
faktorer, men som kommer att visas paminner manga faktorer om varandra. Pa
Blaklockan beskriver medarbetarna arbetet gentemot vardtagarna som vardefullt, och de
varderar den uppmarksamhet och bekréftelse de far for sin arbetsinsats. Pa Blaklockan
beskrev enhetschefen vikten av stéttning samt kommunikation mot arbetsgruppen, samt
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beskrev vikten av att medarbetarna forstar sitt medarbetaransvar. Pa Liljan beskrev
medarbetarna vardtagarfokus och bekraftelse som viktig for arbetstillfredsstallelsen.
Bade medarbetare och enhetschef beskrev att en lattsam och skamtsam arbetsatmosfar
ar betydelsefull. Chefen beskrev dven sitt praktiska arbete som kommunikativt och
stottande. Pa Tulpanen beskrev medarbetarna samarbete, uppmarksamhet och
uppskattning, vardtagarfokus samt utmanande och varierande arbetsuppgifter som
viktiga faktorer for deras arbetsplats. Enhetscheferna upplevde att deras arbete
praglades av tillit, uppmarksamhet och kommunikation mot sina medarbetare. |
arbetsgruppen Violen lyfte medarbetarna det tydliga ledarskapet, kommunikation och
Oppenhet samt samarbetet i arbetsgruppen som avgoérande for den goda arbetsplatsen.
Enhetschefen beskrev sitt arbete som en tydlig och narvarande ledare som arbetade med
stottning och tidig rehabilitering i arbetsgruppen. Chefen skildrade en arbetsplats med
fokus pa tillit till medarbetarna och fokus pa att skapa ett ansvarstagande i

arbetsgruppen.

Blaklockan

Blaklockan &r lokaliserad i en av kommunens centrala stadsdelar och ar en arbetsgrupp
pa cirka 20 anstéllda, dar antalet anstéllda varierar da det ar en relativt stor omsattning
pa vikarier. De tillsvidareanstéllda har arbetat i mer an tva ar och arbetsgruppen har
manga vikarier. Arbetsgruppen bestar av bade méan och kvinnor dar majoriteten ar
kvinnor, och det finns en blandning av olika etniciteter. Enhetschefen har arbetat som
chef ett par ar och ar saledes nagorlunda ny som chef.

Enkat- och intervjuresultat for Blaklockan

Medarbetarna beskriver att meningsfullhet i arbetet skapas genom att arbeta med
vardtagarna. Det vardtagarfokus som beskrivs i gruppintervjun handlar mycket om
kontaktmannaskap och medarbetarnas mojlighet till att gora det lilla extra for nagra

utvalda personer bland vardtagarna:

"Jamen det &r ju nar man ar kontaktperson for nagra stycken, varje ar ju det, da far man ju
en relation till slut och da kanner man att man ar béattre dar och har koll pa mer grejer... Det
ar ju det som ar valdigt givande, men nu kanske man inte far det for alla man &ar kontakt for

med vissa far man ju det med och dd 4r det extra bra". Gruppintervju, Blaklockan.
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Kontaktmannaskapet genererade enligt medarbetarna ett extra ansvar for vissa
vardtagare, vilket mojliggjorde att de upplevde en narmare relation till dessa personer.
Daremot upplevde medarbetarna emellanat tidsbrist i arbetssituationen, vilket bidrog till
att de inte uppfattade sig ha tid till att realisera guldkanten i vardagen for alla
vardtagare. | enkatsvaren framkom att medarbetarna upplevde resursfragan som tudelad
da vissa medarbetare ansag att resurserna rackte, medan det kom fram pa intervjun att
tid ofta var en resursbrist. Sammanfattningsvis beskrivs arbetet mot kunderna
(vardtagarna) som centralt fér medarbetarna, samtidigt som de papekar att de inte alltid
har tid till att utfora ett arbete med den kvalitet som de onskar. Aven om de inte
upplevde att de kunde péaverka arbetssituationen, beskrev medarbetarna att det var

viktigt for dem att paverka kvaliteten pa arbetet de utférde.

| enkatsvaren beskrivs att stod och uppmarksamhet fas fran bade enhetschef och
kollegor, men att stodet fran kollegorna verkar vara av mer betydelse an stodet fran
enhetschefen. Det stdd och uppmadarksamhet som framkom i gruppintervjun var att
medarbetarna upplevde att responsen fran sjukskoterskor och andra samarbetspartners
till hemtjansten var av stor betydelse for att de ska uppleva tillfredsstéallelse med sin

arbetsinsats:

"... jag har ju haft samtal med skdterskan nu om ett sar som nu borjar pa att bli béttre och da
kanner jag, ahh vad roligt! Det har tagit jattelang tid och att man far stéttning fran

sjukskaterskorna och de tycker att det vi gor ar bra." Gruppintervju, Blaklockan.

| samband med detta poédngteras att anhdrigas stottning och uppmérksamhet aven
paverkar hur de upplever sin arbetssituation och att det ar vardefullt att fa respons for
det arbete som de gor. FOr att sammanfatta verkar stodet i sig ha betydelse och detta
stod beskrivs vara mer betydelsefullt nar det kommer fran kollegorna an fran chefen.
Vad som daremot framkommer i intervjun ar att stodet aven kommer fran andra

personer och det uppskattas av medarbetarna att fa bli uppmérksammad pa olika sétt.

Blaklockan beskrivs ha en arbetssituation som anses vara forutsagbar och
sammanhangande da strukturen pa arbetet upplevs vara densamma varje dag, vilket
skildras i enké&tsvaren. Dartill framkom i enkdatsvaren att majoriteten av de anstéllda
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ansag att de inte kunde paverka sin arbetssituation i nagon storre utstrackning. Daremot
ar vissa i arbetsgruppens planeringsansvariga och saledes ansvarar 6ver att planera de
dagliga besoken hos vardtagarna, vilket dven tydliggjordes i enkatsvaren da vissa ansag
att de hade mojlighet att variera arbetsuppgifterna. Eftersom vissa i personalen har ett
storre ansvar &n andra torde kommunikation vara viktigt i arbetsgruppen. Att
medarbetarna uppskattar ett 6ppet arbetsklimat som mojliggor for dem att uttrycka sina
asikter pa arbetsplatsen, uttrycktes bade i intervjun och enkéatsvaren. Det &r rimligt att
anta att det Oppna arbetsklimatet underlattar kommunikationen mellan medarbetarna,
och i samband med detta vérderades en skdmtsam miljo i arbetsgruppen. Daremot
podngterade medarbetarna att de arbetar med att skapa en mer 6ppen arbetsplats och att
de arbetar med spelregler som ska galla pa arbetsplatsen, déar hela arbetsgruppen har
varit delaktiga i detta arbete. Sammantaget upplevs arbetsklimatet som viktigt pa
arbetsplatsen och detta paverkas troligen av stodet fran kollegorna. Emellertid &r detta
klimat inte alltid sjalvklart och som medarbetarna pa Blaklockan beskriver arbetar de

tillsammans med att forbattra klimatet.

Enhetschefen beskrev sitt arbete som fokuserat pa att medarbetarna ska forsta sin del i
ett sammanhang, och darmed arbetar chefen for att de ska forsta sitt medarbetaransvar.
Enhetschefen lyfter fram vikten av att vara tydlig och ge stdd till sina medarbetare
genom att finnas narvarande for dem. | det egna arbetet anser chefen att det ar vasentligt
med stottning frdn andra kollegor, fran kommunhalsan och frdn mentorer. Chefen
beskriver att det ar betydelsefullt fér denne att lyfta upp problem och diskutera dessa
med andra personer i ledarskapspositioner, och darmed fa mojlighet att bolla idéer pa
hur problemsituationer kan l6sas. Lika viktigt for chefen ar kommunikation till
medarbetarna samt ddmjukhet infor sitt ledarskap, och poédngterar att det ar accepterat

att inte alltid kunna och veta allt:

"... Jag ar ocksa tydligt med att jag har mycket att lara och jag ar inte sdmre 4n att jag inte
kan forandra mig. Jag kor inte pa prestige och jag hoppas att de inte upplever det, jag
behover inte f& igenom mina grejer bara for att fa igenom det. Jag kan gérna kopa att jag
hade fel, det vart inte bra, det var ett daligt férslag. Jamen da gor vi ndgot annat, kom med

ett forslag da!" Enhetschef, Blaklockan.
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Chefen beskriver dven vikten av att uppmarksamma de processer som pagar i
arbetsgruppen och ta itu med dessa, men papekar att som ny tar det tid att se dessa
processer. En annan del som chefen uppfattar som viktig ar att ga och in och ta vissa
smallar for medarbetarna sdsom nar brukare eller anhoriga inte ar nojda med
hemtjénstens arbete. Sammantaget uppfattar enhetschefen sitt arbete som stéttande och
kommunikativt, samtidigt som en &dmjukhet aterfinns i chefens ledarskap.
Odmjukheten kan rimligen paverkas av att chefen &r relativt ny som chef och att chefen

uppfattar att denne &r 6ppen med detta.

Sammanfattningsvis har medarbetarna pa Blaklockan beskrivit arbetet gentemot
vardtagarna som vardefullt och de varderar den uppmarksamhet och bekraftelse de far
for sin arbetsinsats, samtidigt som stottning anses vara viktigt. Chefen beskriver sitt
arbete som stottande och kommunikativt dar medarbetarna ska veta sitt
medarbetaransvar. | nasta arbetsgrupp, Liljan, beskriver medarbetarna ocksa sin
arbetsinsats gentemot vardtagarna som vardefull, men bade medarbetarna och
enhetschefen lagger stor vikt vid att det ska vara en lattsam och skamtsam stamning i

arbetsgruppen. Chefen pa Liljan beskriver dven att stéttning ar viktigt i dennes arbete.
Liljan

Liljan ar en arbetsgrupp som é&r beldgen i en liten by utanfor tatorten, déar de flesta
anstallda bor i byn och har nara till arbetet. Denna arbetsgrupp bestar av ganska fa
anstallda, cirka 10 stycken samt nagra vikarier, och enhetschefen beskriver att
arbetsgruppen har en liten omséattning av personal. Enhetschefen har arbetat som chef i
snart 30 ar. De personer som arbetat pa Liljan har arbetat dar ett par & och gruppen

bestar av bade méan och kvinnor, men majoriteten ar kvinnor och det finns fa etniciteter

representerade i gruppen.

Enkat- och intervjuresultat for Liljan

| enkatsvaren framhaller medarbetarna att de upplever sitt arbete som meningsfullt och
de upplever att de utfor arbetet med god kvalitet. Arbetsgruppen anser att alla
medarbetare forsoker att gora vardagen battre for vardtagarna och de brukar samla ihop

vardtagarna till olika festligheter:
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"Vi forsoker att gora utflykter och gora varfest och sd. De var ju mycket piggare forr sa de
kunde vara med, nu &r de ju sa fa. Men sommaren &r ju den béasta. Som forra aret nar det var
julens dag och sa var de bjudna och det var flera som var néjda. De pratade och sa. Det var
ju jatteroligt alltsa, det maste vi gora i ar igen. Nu i julas var det nastan ingen som orkade
komma sa da gjorde vi s att vi bakade, vi hjélptes at och de fick var sitt julkort hem och

kakor". Gruppintervju, Liljan.

Medarbetarna framhaller enligt ovanstaende citat att de upplever att vardtagarna har
blivit sjukare de senaste aren, vilket har bidragit till att det inte alltid ar sa latt att samla
ihop alla till olika tillstallningar. Daremot beskriver intervjupersonerna att detta léser de
i arbetsgruppen genom att baka till vardtagarna och ta med fikat hem till dem. I
enkatsvaren kom det fram att medarbetarna upplever sin arbetsplats som kreativ och
Oppen, och kreativiteten skulle kunna ta sig uttryck i att medarbetarna anpassar
guldkanten i vardagen for vardtagarna. Att medarbetarna upplever sig betydelsefull for
sitt arbete, i enlighet med enkatsvaren, skulle darmed kunna paverka att medarbetaren
utfor ett arbete med hog kvalitet gentemot kunden (vardtagaren). | enkaterna framkom
det att det ibland fanns lite resurser till att utfora arbetet pa ett tillfredstallande satt, men
som beskrivits tidigare verkar det som att medarbetarna emellanat tar sig tid till att
utfora arbetet med hogre kvalitet &n vad som foérvéantas av dem. | enkatsvaren framkom
att medarbetarna upplevde sig kunna paverka sina arbetsuppgifter i en liten
utstrackning, men som beskrivits ovan verkar medarbetarna paverka sitt arbete genom

att gora mer &n det som efterfragas.

Vad som dar lika viktigt att lyfta ar att medarbetarna beskrev att det var roligt och
givande att fa bekraftelse for sin arbetsinsats av vardtagare och anhériga. Denna
uppmarksamhet upplevdes av medarbetarna som en viktig del i deras arbete och
medarbetarna uppskattade den positiva respons de fick frdn vardtagarna. Daremot
beskriver medarbetarna att det har blivit svarare idag att skapa utrymme for aktiviteter,
och dven om de anser sig ha viljan att géra mycket ar det annat som maste prioriteras

emellanat:

"Det ar faktiskt sammansattningen och det & méanga som har idéer och vill géra saker. Det
kinns som anda att vi gjorde mer forr for vardtagarna da de var piggare, men nu ar det s&
mycket dagarbete och scheman och sant. Det har som kommit till, mer saker som tar tid.
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Det &r ju bra grejer, men man far inte mer tid. Sen &r det folk som blir mer procentuellt
sjuka, alla ska ju bo hemma. Ju mer hjélpinsatser man har desto mindre tid blir det ju éver

till annat". Gruppintervju, Liljan.

En aterkommande faktor i gruppintervjun var upplevelsen av att ha roligt pa
arbetsplatsen samt mojligheten att prata om arbetet ndr det var tungt. Medarbetarna
anser att det dr av stor vikt att arbetsgruppen har ett tillatande klimat dar alla far tycka
och tdnka som de vill, och i samband med detta framkom det i bade enkatsvaren och
intervjun att medarbetarna upplevde sig vara en i ganget. Vad som dven anses vara
viktigt for en god arbetsplats &r att kollegorna stéller upp for varandra nar det behdvs,
oavsett om det galler att vikariera for en sjuk kollega eller att hjalpa varandra med

vardtagarna:

"Det &r ju roligt att man kan samarbeta, jamen ibland kan det bli lite akutgrejer. De skickar
ju hem folk lite for fort ibland. Nagon kan ju ha ramlat och nagon ska pa toa och s&. Men
det &r ju bra att man kan gora det och det och samarbetar... Det &r ju sa da man har mycket

dubbelbemanningar, det ar ju ganska roligt att man f6ljs at". Gruppinterviju, Liljan.

Det ovan beskrivna indikerar det pa att stottning ar viktigt i arbetsgruppen och att det
skapar trivsel nar medarbetaren far hjalp fran kollegorna. | relation till detta uppfattade
medarbetarna i enkatsvaren att kommunikationen fungerade mellan bade kollegor och
chef. Daremot upplevde medarbetarna i intervjun att det fanns omraden att arbeta med
nar det gallde kommunikationen mellan bade medarbetare och chef. Sammantaget
uppfattas en 6ppen och skamtsam atmosfar i arbetsgruppen som betydande, men att

kommunikationen i vissa sammanhang behdvdes forbéttras.

Enhetschefen for arbetsgruppen beskrev vikten av att kommunicera med arbetsgruppen
och emellanat frdga dem hur de upplever arbetet och vardtagarna. Upplevde
medarbetarna en vardtagare som tyngre beskrev chefen att denne blev mer engagerad
och stottade upp medarbetarna i stérre utstrackning, &n nér de inte upplevde tyngre
kunder. Enhetschefen beskrev aven att det var viktigt att ibland ga in och ta
diskussionen med anhdriga och vardtagare, men att medarbetarna sjalva fick 16sa en del
uppkomna problem inom arbetsgruppen. Atmosfaren pa arbetsplatsen beskrivs aven av

chefen som viktig och aterkommande faktorer ar att ha roligt pa arbetet och att skamta
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med varandra. Kort sagt beskriver chefen kommunikation och stéttning som det centrala

for dennes arbete.

Sammanfattningsvis beskriver Liljans medarbetare att de uppskattar att gdéra nagot
utdver det vanliga for vardtagarna emellanat och att detta genererar bekréaftelse och
uppmarksamhet. Chefen beskriver sitt arbete som stéttande och kommunikativt, vilket
aven beskrivs av cheferna pa Tulpanen. Samarbetet pa Liljan paminner om det
samarbete medarbetarna beskriver pa Tulpanen, daremot uppfattar Tulpanens
medarbetarna mer uppmarksamhet och bekréaftelse fran omgivningen samt beskriver

arbetsuppgifterna som utmanande och varierande.

Tulpanen

Tulpanens arbetsgrupp &r beldgen i kommunens centrala delar men har hela kommunen
som arbetsomrade, och ett arbetskrav for att fa borja arbeta pa Tulpanen ar att
medarbetaren har 10 ars arbetslivserfarenhet inom varden. Kravet pa lang erfarenhet
grundar sig pa att medarbetaren far arbeta sjalvstandigt flera timmar i strack hos
vardtagaren, vilket darmed kraver bred erfarenhet av omsorgsarbetet. Tulpanen har
cirka 25 anstallda och de har inga vikarier som de kallar in om nagon &r sjuk, utan da far
ordinarie personal eller planeraren for dagen arbeta istallet. Arbetsgruppen bestar av
majoriteten kvinnor och nagra fa etniciteter finns representerade i gruppen.
Enhetscheferna bestar av tva personer dér den ena personen arbetat som chef i cirka 40

ar, medan den andra personen arbetat som chef ett par manader.

Enkat- och intervjuresultat for Tulpanen

Arbetsgruppen upplever inte arbetet som speciellt forutsagbart, enligt enkétsvaren, och
det beror troligen pa att gruppen arbetar utifran uppdrag. Dessa uppdrag varierar och
medarbetarna beskriver att det skapar forutsattningar for dem att utifran sin
arbetslivserfarenhet anpassa sitt arbetsséatt efter varje vardtagare. Medarbetarna ansag att
kollegorna var professionella i sitt arbete och att de alltid kunde be om hjélp néar de
upplevde att nagot var tungt. Nar de stoter pa problem beskriver medarbetarna att de
antingen loser detta tillsammans i arbetsgruppen eller ringer en kollega och fragar om

hjalp. Samarbete ar en faktor som &ven hér samman med stdmningen i arbetsgruppen,
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dar den beskrivna omtdnksamma arbetsmiljon skulle torde géra det lattare for
medarbetaren att fraga om hjalp. Samarbetet och den goda stamningen i arbetsgruppen
var nagot som ocksa tydliggjordes i enkatsvaren. Sammanfattningsvis beskriver
medarbetarna en arbetsgrupp dar det gar att vara rak och &rlig och sédga nar nagot

upplevs som tungt:

"Alla engagerar sig verkligen och pratar sd att vi fick liksom prata av oss flera ganger och
det ar jattebra att vi liksom lyfter det som har hant. Att man végar, man far sdga om man ar
ledsen, man far sdga om man ar arg eller s, det gor ingenting. D& &r det ndgon annan som
kan ta det om man stoter pa nagon som man kéanner att ndmen jag fixar inte att ga dit,

namen da byter vi". Enskild intervju, Tulpanen.

Medarbetarna har tidigare arbetat inom &ldreboenden och inom ordindra hemtjénsten,
och det som poéngteras &r att de upplever sig ha mer tid till sina arbetsuppgifter pa
Tulpanen &n vad de ansag sig ha i resterande hemtjanstgrupper. Det framkom &ven i
enkatsvaren att de ansag sig ha tillrackligt med resurser for att utfora arbetet pa ett

tillfredsstéllande satt, och en intervjuperson beskrev det sa har:

"Vi har ju kanske inte den dér stressen just, ibland kan man kanske ha det nér man har flera
som man ska lamna, men det blir 4nda inte samma. Det & mycket vi kan variera, vi ar inte
pa samma. Nar man ar pa ett boende kan man ju se med lite andra 6gon och gora pa sitt
eget satt och da kanske de ser att oj da, det gar att géra sédar. Om man ar pa samma stélle
sd blir man blind. Det gjorde jag ocksa och man tinkte aldrig utan bara gjorde, fér man har

gjort s& i flera &r". Enskild intervju, Tulpanen.

Foljaktligen ar arbetsuppgifterna varierande for Tulpanens medarbetare da de inte har
samma vardtagare kontinuerligt. Arbetet anses vara ganska fritt att lagga upp som de
vill, och de bedémer att de far méjlighet till att prova olika arbetssatt och arbetar sig
fram till ett som fungerar bra hdr och nu. | enlighet med enkatsvaren beskrivs
utmanande och varierande arbetsuppgifter vara en stor del av Tulpanens arbete, dar
medarbetarna anser sig ha fortroende fran enhetscheferna att anvanda innovativa sétt till
att 16sa problem som uppkommer. Medarbetarna beskriver i enkaterna en arbetsplats dar
de har mycket ansvar och i intervjuerna beskrivs de olika ansvarsomradena, sasom

schemalaggning, planering, bilansvar, ryggombud och sa vidare. Kort sagt har manga
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medarbetare i arbetsgruppen ett ansvarsomrade och enhetscheferna ar bra pa att

delegera uppgifter till gruppen.

Vardtagaren beskrivs vara i fokus for medarbetarna och de anser sig ha gjort ett bra
arbete da de fatt tillféra nagot till personen. Medarbetarna beskriver att det &r roligt att
se vardtagarens utveckling och se gladjen hos personen nar denne inser att det finns
mojlighet for denne att bo hemma. Utdver detta givande tillkommer den uppskattning
som medarbetarna far fran omgivningen, enhetscheferna, anhdriga, sjukskoterskor,
bistandsbedomare och sa vidare. Stddet och uppskattningen som medarbetarna upplever
framkom aven tydligt i enkatsvaren, som da inriktade sig framst pa arbetsgruppen och

enhetschefen.

Enhetscheferna ansag att tillit var viktigt till arbetsgruppen, och for att skapa denna tillit
var det betydande att lara kanna sin arbetsgrupp och lata dem lara kanna cheferna sa att
aven de skulle uppleva tillit till dem. Enligt cheferna skapade de denna tillit genom att

vara narvarande for medarbetarna och prioriterade dem nér de behdvde stéttning:

"Det &r hela tiden omprioriteringar, vad man ska ta forst. Det hdr ar mest vasentligt, det har
ar viktigast. Det har far jag ta i slutet av dagen eller skicka i morgon. Och jag kénner att jag
prioriterar oftast det som &r personalnara. Det har andra, det som &r langre ifran kan fa

vanta". Gruppintervju, enhetschef, Tulpanen.

Genom att prioritera och lara k&nna medarbetarna upplever enhetscheferna att denna
tillit underlattar for dem att delegera ansvar till arbetsgruppen, och de beskriver att
arbetet blir gjort med en otroligt hog kvalitet. Enligt cheferna handlar denna tillit aven
om att inge lugn nar det ar oroligt i arbetsgruppen, till exempel da nya medarbetare
tillkommer till arbetsgruppen och det kan uppkomma nya spénningar mellan
medarbetarna. En annan faktor som beskrevs av enhetscheferna var uppmérksamhet och
att denna uppmarksamhet handlar om att medarbetarna far bekraftelse och tacksamhet
for den arbetsinsats de gor. Denna uppmaérksamhet skulle kunna sammankopplas med

den yrkesstolthet cheferna upplever att arbetsgruppen utstralar:

"Det ar viktigt att ha ett drivet gdng och intresserat gang. Man kan méta olika

hemtjanstgang som inte ar sa intresserade av vad de gor. Jag kande att det var den har, de
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har en san otrolig yrkesstolthet och de gor exakt samma sak ute i hemtjansten som all annan
hemtjanstpersonal... de har en sa otroligt stolthet dver hur de gor de har uppgifterna... att
hjdlpa ndgon pa toaletten med en otrolig stolthet och det har jag inte mdtt nagon

annanstans, inte an. Det ar jattehaftigt”. Gruppintervju, enhetschef, Tulpanen.

Tillit och uppmarksamhet har &ven sammankoppling med kommunikation, och denna
kommunikation beskriver enhetscheferna ar av stor vikt for deras ledarskap. De
beskriver att det maste finnas forum for medarbetarna att bade kommunicera med
varandra och med cheferna. Darmed &r det viktigt att ha strukturerade traffar och pa
dessa traffar beskriver cheferna hur de skapar tid for dialog med medarbetarna kring
aktuella problem i arbetet. Dessa traffar beskrivs som vardefulla for cheferna da mycket
av arbetet gar ut pa att arbeta ensam over hela kommunen, och ofta har medarbetarna
inga kollegor néra till hands. Lika viktigt beskrev enhetscheferna kommunikation med
kollegor, eftersom &ven de upplevde ett behov av att fa diskutera med andra om hur de
ska hantera olika situationer och darmed fa stéttning i sitt ledarskap.

Sammanfattningsvis beskrev medarbetarna pa Tulpanen foljande faktorer som viktiga
pa sin arbetsplats; samarbete, hjalpsamhet inom arbetsgruppen, utmanande
arbetsuppgifter samt vardtagarna. Enhetscheferna lyfte att tillit, uppmarksamhet och
kommunikation &r faktorer som &r viktiga for dem nér de arbetar med att skapa en god
arbetsplats. | nasta avsnitt beskriver Violens medarbetare ocksa samarbete inom
arbetsgruppen som viktigt, dar kommunikation och dppenhet ar betydelsefullt foér dem.
Violens medarbetare uppfattar dven utmanande arbetsuppgifter och ett tydligt ledarskap
som viktigt for deras arbetsgrupp. Enhetschefen beskriver sig som tydlig i sitt ledarskap
och arbetar kontinuerligt med stéttning och tidig rehabilitering i arbetsgruppen samt

med att skapa tillit och ansvarstagande hos medarbetarna.

Violen

Violen ar lokaliserad i en av kommunens centrala stadsdelar och arbetsgruppen bestar
av cirka 20 anstallda och ett par vikarier. Det ar lag omséattning pa personalen och de
som arbetat pa Violen har arbetat dar ett par ar eller langre. Enhetschefen har arbetat
som chef i snart 40 ar och arbetsgruppen bestar av manga méan, men majoriteten &r

fortfarande kvinnor och det fanns manga etniciteter representerade i gruppen.
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Enkat- och intervjuresultat for Violen

En god faktor som beskrivs i intervjuerna &r samarbetet mellan kollegorna i
arbetsgruppen, och medarbetarna beskriver att samarbetet kan ta sig uttryck i att man
hjalps at i arbetsgruppen om nagon ar sjuk och strukturerar om vardtagarbesoken.
Samarbete ar en aterkommande faktor i Violens arbetsgrupp och en medarbetare

beskriver samarbetet s har:

"Ibland kan det verkligen kora ihop sig. Men samtidigt tycker jag anda att vi har tagit det
ganska bra, vi hjalps at ganska bra. Vi fixar med varandra, kan du ta han eller kan du ta hon
s att jag far langre tid med den har? Aven da det &r sjukfrnvaron pd morgon s fixar vi
ihop det om vi inte far ndgon som kommer ut... Jamen jag kan ta det, jag har ingenting nu!
Dé kan jag ta henne eller han, jamen gud d& kanner man att s& bra det blev, da fungerar

dagen bra". Enskild intervju, Violen.

Aven i enkatsvaren beskrivs arbetsplatsen som 6ppen och kreativ, dar det ar tillatet for
medarbetarna att uttrycka sina asikter. Daremot kan samarbetet enligt medarbetarna
variera beroende pa hur stdamningen och humoret ar i arbetsgruppen. Medarbetarna
uppfattar att nar stamningen ar pa topp spelar det ingen roll vilken utmaning de moter i
arbetet, men nar stamningen inte alls ar pa topp anser de att en till synes latt dag pa
papperet kan bli tyngre att genomféra. Stamningen i gruppen har direkt
sammankoppling med den kommunikation som medarbetarna anser ar betydelsefull for
att de ska fa prata av sig och ventilera sadant som hant under arbetsdagen. Arbetsplatsen
beskrivs som praglad av en 6ppenhet dar varje medarbetare far saga vad denne tycker
och tanker, och medarbetarna anser att det ar en tillitande miljo dar det ar vasentligt att
ta upp och diskutera om nagonting gétt snett under dagen. Oppenheten bidrar enligt
medarbetarna till ett tolerant klimat dar olikheter &r accepterade och det mojliggor for

olika medarbetare att ta pa sig olika arbetsuppgifter:

"Vi har ett ganska tolerant klimat, dels att man far vara lite olika, det ar liksom inget
problem om du tar pa dig nagot extra. Det &r inget som nagon ser pa en, som att du &r ska
inte tro, att du ar na béttre &n jag, for att du ar den som jobbar med schemat, eller vad det nu
kan vara. Man far gora bade bra och daliga saker hos oss, det ar val en sak som &r bra hos
oss. Det ar inte liksom pé& nagot sétt forbjudet att gora misstag, det har det inte alltid varit
hér. | borjan av min tid sa var det manga som sopade under mattan om de hade gjort fel och

de véagade inte sta for det man hade gjort och sé &r det inte idag. Gor jag nagot fel s& vet jag
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att det &r ingenting som inte ar oforlatligt, jag tors meddela for min chef eller mina

arbetskamrater om jag har raka gora ndgonting dumt”. Enskild intervju, Violen.

Medarbetarna i arbetsgruppen tillats ha olika ansvarsomraden och samtidigt &r det
accepterat att gora misstag, vilket skulle kunna forstarka upplevelsen av en 6ppen och
tillatande arbetsplats. Vardtagarfokus ar nagot som kommer upp i intervjuerna och vad
som beskrivs som viktigt i medarbetarnas arbete ar att utfora arbetet med noggrannhet
sa att vardtagarna blir ndjda med deras insats. | enkatsvaren gar det att utlasa att de
upplever sin arbetsinsats som viktig och arbetet framstélls som meningsfullt.
Benamningen guldkant ar nagot som beskrivs av medarbetarna och det uppskattas att fa

uppmarksamhet och bekréftelse fran vardtagarna:

"Jag tar varje vardtagare som en viktig kund. Jag forsoker att tillgodose deras behov, inte
bara for att gora, utan jag gor det béattre. Jag forsoker vara den personen som &r viktig, jag
forsoker att gora detta for att de ska vara ndjd och respektera dem for hur de vill géra det.
Det uppskattas mycket det jag gor och inte bara det jag gor utan jag gor lite extra for mig
sjalv ocksa. Ser jag att en lampa 4r trasig sa byter jag den. Jag ser att nagon som har det lite
smutsigt sa kan jag dammsuga. Jag ser vad de behdver och man ger lite fran sig sjalv ocksa,

sa jag tror att jag gor det bra. Man ska ta ansvar for sitt jobb". Enskild intervju, Violen.

Medarbetarna beskriver saledes att vardtagaren ar i fokus och det &r viktigt att personen
i fraga blir ndjd och att ett bra arbete blir gjort. Den trygghet som skapas av samarbetet i
arbetsgruppen torde aven paverkas av chefens tydliga ledarroll, som av medarbetarna
uppfattas som viktig. Denna trygghet har antagligen samband med att medarbetarna i
enkatsvaren upplevde att enhetschefen bidrog till att de upplevde sig betydelsefull pa
arbetsplatsen. En medarbetare uttryckte att en god arbetsplats bestod av en ledare som
tydliggjorde vad som forvantades av denne, och saledes tydliggjorde riktlinjerna for vad

som ska utforas:

"Det kanns viktigt att chefen &r valdigt tydlig och att man kanner att man pé& nagot vis bade
har fortroendet for sin chef och att man kéanner att man har stéttning ifrdn sin chef. Det
finns dem pa var arbetsplats som sager att dem kanner sig trygga med den chef vi har for att
de vet att de har alltid st6ttning dérifran, oavsett vad som hander sa far de stéttning. Sa det

ar val en trygghetsfraga ocksa". Enskild intervju, Violen.
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Enhetschefen beskriver sig sjalv som en tydlig och narvarande ledare dar fokus &r rak
kommunikation till sina medarbetare. Viktigt for chefen ar att vara tillganglig, stotta
medarbetarna samt uppmarksamma hur medarbetaren mar, vilket beskrivs som
grundlaggande i det férebyggande arbetet. Chefens stéttning innebar att arbeta med tidig
rehabilitering gentemot medarbetarna, vilket enligt chefen gjorde att medarbetarna
upplevde sig sedda. Den goda arbetsplatsen beskrivs av chefen som en plats dar
arbetsgruppen har tillit till varandra och till chefen och vice versa. Sammantaget
upplever chefen att dennes forebyggande arbete och nérvaro i arbetsgruppen genererar

en god arbetsplats och chefen beskriver det sammanfattningsvis sa har:

En god arbetsplats ar val mycket att man har tillit till varandra, det tycker jag &r viktigt, att
man &r tydlig och att jag ar din chef och jag forsoker vara dar i stort sett varje dag, flera
timmar. De vet att de latt kan fa tag i mig pa telefon och de kan mejla och jag tar kontakt
direkt om det ar ndgon som har sokt mig. Jag forsoker val att jobba forebyggande om jag
ser att det & ndgon som har besvar, kanske skickar in dem pa tidig rehabilitering. Ofta kan
de tanka att det har blir bra, det har gar dver. Det ar viktigt att de forstar att det &r viktigt. Sa

att man &r narvarande chef tycker jag ar viktigt". Enhetschef, Violen.

Sammanfattningsvis beskrev Violens medarbetare att tydligt ledarskap &r av stor vikt
for dem, da detta genererade att de visste vad som forvantades av dem i arbetet.
Kommunikation och dppenhet samt samarbetet i arbetsgruppen ansags avgorande for att
de skulle trivas pa arbetsplatsen. Chefen beskriver sig arbeta stottande och med tidig
rehabilitering och anser sig vara tydlig och nérvarande i sitt ledarskap. Fokus for chefen
ar att skapa tillit i arbetsgruppen och ge medarbetarna ansvar for sin arbetsplats och sitt

arbete.

Analys och diskussion

| denna studie blev det tydligt att det fanns vissa faktorer som medarbetarna ansag
paverkade dem i storre utstrackning dn andra, vilket kommer att analyseras och
diskuteras i detta avsnitt. FOr att tydliggora kopplingen till tidigare forskning har en
tabell sammanstéllts, som kortfattat askadliggor resultaten fran de olika
arbetsgrupperna. | tabellen reflekterar jag Over skillnader och likheter till tidigare

forskning, samt relaterar detta till de fyran teman som jag tidigare beskrev i
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forskningssammanstallningen i tabell 1; organisationen, ledaren, arbetsgruppen,

individen.

Tabell 2. Medarbetarnas upplevelse av goda faktorer jamfors mot tidigare forskning om goda
arbetsplatser och det goda arbetet.

Blaklockan

Liljan

Tulpanen

Violen

Reflektioner

Samarbete med

Samarbete inom

Samarbete med

Samarbete inom

Arbetsgruppens betydelse for den goda arbetsplatsen

kollegor, arbetsgruppen. enhetscheferna, arbetsgruppen har beskrivits i tidigare forskning (Angeléw, 2002;
sjukskoterskor och | Stéttning. skoterskor, som avgorande, | Lindberg & Vingard, 2012) och i min studie verkar
andra instanser. bistdndsbedomare, | stottar varandra | det som om samarbete och stéttning i arbetsgruppen
Talamod och arbetsterapeut, och ar paverkar hur medarbetarna upplever sin
stottning. andra anpassningsbar. | arbetssituation.

hemtjanstgrupper.
Oppen Léattsam, Stdmningen i Kommunikation | Atmosfaren i arbetsgruppen har dven tagits upp i
arbetsatmosfar, ha | skdmtsam och arbetsgruppen som | och 6ppenhet. tidigare studier (Ahlberg et.al. 2008; Wallin,
kul och skamta tillatande hjalpsam och Jakobsson & Edberg, 2012), vilket starker min
med varandra. arbetsatmosféar. | stéttande. slutsats om att arbetsgruppen har betydelse for den

goda arbetsplatsen.

Vardtagarfokus/ Vardtagarfokus | Vardtagarfokus Vardtagarfokus Det &r endast en artikel (Wallin, Jokobsson & Edberg,
kontaktmannaskap | och guldkant i och varit och ge lite av sig | 2012) av de jag beskrivit som fokuserar pa
och ge guldkant i vardagen. tillganglig och sjalv. medarbetarnas, individens, arbete gentemot
vardagen, Bekraftelse for tillfora nagot till vardtagarna. Av den anledningen tillfor min studie

ansvarskansla.

den arbetsinsats

dem. Bekréftelse

ytterligare en aspekt av vad som karaktériserar den

Bekraftelse och medarbetarna for den goda arbetsplatsen, saledes det goda arbetet.
uppmarksamhet lagger in. arbetsinsats
for den arbetsinsats medarbetarna
medarbetarna lagger in.
lagger in.
Mycket Tydligt | tidigare forskning verkar det som att manga forskare
uppmarksamhet oh | ledarskap. lyfter fram betydelsen av ledarskapet (Rodwell 2009;
uppskattning fran Kovner et.al 2006; Johansson, Lugn & Rexed 2003;
omgivningen. Ahlberg et.al. 2008), men i min studie beskriver
medarbetarna arbetsgruppen som viktig medan
ledarskapet inte diskuteras i samma utstrackning.
Utmanande och Utmanande Tidigare studier har belyst ansvarstagande hos
varierande arbetsuppgifter. | medarbetarna och delegering av arbetsuppgifter
arbetsuppgifter. Ansvarstagande. | (Ahlberg et.al. 2008; Choi, Flynn & Aiken, 2011;
Ansvarstagande. Nielsen, Yarker, Randall & Munir, 2009).

Medarbetarna vérderade att ha arbetsuppgifter som var
utmanande och detta paverkas antagligen av hur
organisationen &r upplagd samt om chefen delegerar
uppgifter till medarbetarna.
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Arbetsgruppens betydelse

Studiens resultat visar att goda arbetsplatser praglas av medarbetarnas upplevelser av
goda kollegor och en hjalpsam stamning i arbetsgruppen, vilket 6verensstimmer med
Johnsons (1986) pastaende om att socialt stod i arbetet &r en viktig komponent for
medarbetarnas valmaende. Mycket talar for att medarbetarnas behov av samarbete och
stod fran kollegorna har samband med den ovisshet som hemtjansten emellanat kan
innebdra, och troligen bidrar detta till medarbetarens behov av att ha hjalpsamma
kollegorna nar det kor ihop sig i arbetet. FOr att gora ovissheten hanterbar kan
kollegornas stod underlétta arbetssituationen for medarbetaren, genom att stodet
formodligen minskar medarbetarens stress. Denna ovisshet ar inget som ar unikt for
hemtjansten, utan gar formodligen att aterfinna inom de flesta arbeten och darmed torde

samarbete och stdd vara relevant for andra arbetsplatser.

Aven om medarbetarna inte explicit uttryckte kontrollen i sitt arbete, var det tydligt att
de upplevde kontrollfragan implicit. Det var manga medarbetare som poéngterade att de
administrativa delarna upptog mer tid, vilket genererade upplevelser av att det fanns
mindre tid till att genomféra omvardnadsarbetet gentemot vardtagarna. Mycket talar for
att resurser inte har tillforts nar kraven har dkat, och enligt Abrahamsson och Johansson
(2008) maste resurserna anpassas efter de sociala och tekniska forandringarna for att
medarbetarna ska uppleva arbetsplatsen som god. Analysens betoning pa samarbetet i
arbetsgruppen kan indikera pa att kollegorna ses som en resurs som underlattar for
medarbetarna att gora sin arbetssituation hanterbar, vilket stods av Antonovskys (1991)
teori KASAM. Hanterbarheten torde underlatta for medarbetarna att hantera den stress
som troligen uppkommer till foljd av tidsbrist, vilket beskrivits tidigare. Skulle det
kunna vara sa att medarbetarna upplever ett ansvar gentemot sina kollegor att hjalpa

dem, och som en foljd av detta ansvar uppfattar medarbetaren hégre kontroll i arbetet?

Som jag tidigare beskrivit framhaller medarbetarna inte explicit de krav som stélls pa
dem eller den kontroll de upplever i sin arbetssituation, utan de beskriver samarbetet
och stddet i forsta hand. Av den anledningen torde arbetsgruppens stod vara vésentligt
for medarbetarnas upplevelse av en god arbetsplats. Som framgar av Karasek &

Theorell (1990) krav-kontrollmodell paverkas medarbetarna dven av hur hoga eller laga
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krav de upplever, samt av det beslutsutrymme medarbetarna anser sig ha, men i denna
studie beskrev inte medarbetarna kraven eller beslutsutrymmet som det priméra for
deras goda arbetsplats. Arbetsgruppens betydelse har skildrats i tidigare forskning, men
relativt mycket fokus har varit pa hur ledarskapet paverkar medarbetarna (Rodwell,
2009). Har skiljer sig mina resultat mot tidigare forskning, genom att arbetsgruppen
framst belyses for medarbetarnas upplevelser av den goda arbetsplatsen. Pa grund av att
goda arbetsplatser ar ett relativt nytt forskningsomrade kan en forklaring vara att
tidigare forskning &r relativt tunn, vilket gor att mitt bidrag blir &nu mer tydligt i

kontrast till den tidigare forskningen.

Betydelsen av kvalitet i arbetet

Resultatet visar att alla arbetsgrupper betonar vikten av att gora ett bra arbete gentemot
vardtagaren, vilket tyder pa att kvaliteten pa omsorgsarbetet ar viktigt for upplevelsen
av den goda arbetsplatsen i hemtjansten. Medarbetarnas upplevelser av att fa gora ett
tillfredsstallande arbete gentemot vardtagarna stods av Antonovskys (1991) teori om
meningsfullhet. Det &r rimligt att anta att denna meningsfullhet har samband med den
uppmarksamhet som medarbetarna beskrev att de fick nér de gjorde en bra arbetsinsats.
Synliggorandet av den individuella insatsen skulle formodligen kunna frambringa hogre
arbetstillfredsstéllelse hos medarbetaren, vilket torde 6ka upplevelsen av den goda
arbetsplatsen. Att utfora arbetsuppgifterna med hog kvalitet borde &ven vara av
betydelse for fler yrkesgrupper an for omvardnadsarbetare. Daremot skulle arbetet
kunna upplevas som mer betydelsefullt nar medarbetaren far direkt respons fran kunden
som arbetet utfors at. Kan det vara sa att nar personnara arbetsuppgifter utférs med hog
kvalitet och medarbetaren far direkt positiv respons, leder detta till hogre
arbetstillfredsstéllelse? Med hansyn till fragan skulle en rimlig tolkning vara att
yrkesgrupper med personnéra arbetsuppgifter paverkas mer positivt av att utfora arbetet

med hog kvalitet, an yrkesgrupper med férre eller inga personnara arbetsuppgifter.

Att gora ett bra arbete gentemot vardtagarna ar nagot som den enskilde medarbetaren
sjalv kan kontrollera och troligen kan detta generera upplevelser av uppgiftskontroll, i
enlighet med Karasek och Theorells (1990) modell. Medarbetarnas kontroll Gver

arbetssituationen skulle antagligen kunna minska den stress som kan uppkomma av att
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inte ha kontroll 6ver resterande delar i arbetet. Alla organisationer paverkas av stress i
olika utstrackningar och hur stress hanteras &r enligt krav-kontroll-stédmodellen en
utgangspunkt for hur den enskilde individens halsa paverkas. Eftersom stress &r
narvarande i alla organisationer, blir det tydligt att &ven andra medarbetare &n
underskoterskor antagligen kan uppleva hanterbarhet Over den stress som finns
narvarande i deras arbete, genom hjalpsamma kollegor samt kontroll éver kvalitén pa

det arbete de utfor.

Medarbetarnas uppfattning av det goda omsorgsarbetet ar inget som har fatt speciellt
stort utrymme i tidigare forskning om goda arbetsplatser, och av de artiklar jag
presenterat tar endast en artikel upp detta (Wallin, Jakobsson & Edberg, 2012). Mot den
bakgrunden torde det vara relevant att anta att det finns en kunskapslucka i tidigare
forskning, vilket kan forklaras av att tidigare forskning inte i sa stor utstrackning
handlat om underskoterskor i hemtjansten. Foljden blir att underskoterskor inte
uppmarksammats i lika stor utstrackning som resterande yrkesgrupper inom sjukvarden,
sasom sjukskaterskor, vilket darmed torde forklara de skillnader som framkom mellan
tidigare forskning och min studie. Foljaktligen &r det troligt att olika organisatoriska
aspekter ar viktiga for olika yrkesgrupper med olika utbildningsbakgrund, och att detta
kan ha samband med vilka forvantningar medarbetarna har pa sitt yrke. Det ar rimligt
att anta att narheten till kunden paverkar medarbetarnas upplevelser av sitt arbete, och
av den anledningen kan den uppmarksamhet medarbetaren far av kunden generera att
arbetet utfors med hogre kvalitet. Manga yrkesgrupper arbetar nara kunden och av den
anledningen torde medarbetare med nara relation till kunden mana mer om det utforda

arbetet &n medarbetare som inte har denna néra relation.

Chefens betydelse

Min analys av enhetschefernas uppfattningar visade att de var val medvetna om hur de
arbetade med att skapa en god arbetsplats, och det beskrivna arbetet dverensstammer
med vad tidigare forskning uppmérksammat som goda faktorer for arbetsplatsen och
arbetet (Nielsen, Yarker, Randall & Munir, 2009; Lindberg & Vingard, 2012; Rodwell
et.al. 2009; Schreuder et.al. 2011; Ahlberg et.al 2008; Ekenvall et.al. 2008). Tabellen

nedan ar en sammanfattning av resultaten fran enhetschefernas beskrivningar av sitt
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praktiska arbete, vilket jamfors med tidigare forskning (se garna sammanstéliningen i

tabell 1) och med medarbetarnas upplevelser (se gérna tabell 2).

Tabell 3. Enhetschefernas beskrivningar av sitt praktiska arbete med den goda arbetsplatsen, i
jamfdrelse med tidigare forskning om den goda arbetsplatsen och det goda arbetet.

Enhetschef Enhetschef Enhetscheferna | Enhetschef Reflektioner

Blaklockan Liljan Tulpanen Violen

Kommunikation Lattsam och Kommunikation, Tydlig och Tidigare studier har beskrivit Ledarskapets

och stéttning till skdmtsam tillit och delegerar nérvarande, betydelse for den goda arbetsplatsen och for det
arbetsgruppen. atmosfér. Stottar ansvar till stéttning och tidig | goda arbetet (Choi, Flynn & Aiken, 2011;
Medarbetaransvar. | medarbetarna arbetsgruppen. rehabilitering samt | Lindberg & Vingard, 2012; Nielsen, Yarker,
Uppmarksamma genom att ta Strukturerade tillit och arbetar Randall & Munir, 2009; Rodwell et.al. 2009).
medarbetarna. diskussioner med | tré&ffar. Bekréftar med Men som min analys av medarbetarnas
Kommunikation exempelvis medarbetarna. ansvarstagande i upplevelser visar, beskriver de inte ledarskapet i
och stéttning fran anhoriga. Kommunikation arbetsgruppen. négon storre utstrackning.

kollegor. med kollegor.

Vad som blir tydligt i tabellen ovan ar att enhetscheferna upplever sig arbeta med att
skapa en god arbetsplats, dar arbetet varierar fran kommunikation och stéttning, till
medarbetaransvar och rehabilitering. Som gar att utlasa fran min analys skildrar inte
medarbetarna enhetschefens arbete i sa stor utstrackning nar de beskriver en god
arbetsplats (se garna tabell 2), vilket skiljer sig fran den tidigare forskningen som
ganska ofta fokuserat pa hur ledaren skapar forutsattningarna for den goda arbetsplatsen
och det goda arbetet. En rimlig tolkning &r att medarbetarna mojligen inte
uppmarksammat chefens praktiska arbete med att skapa en god arbetsplats, da deras
vardagliga arbetsliv beskrivs handla mer om att fa stod fran kollegor och gora vardagen

béttre for vardtagarna.

Avslutande reflektioner och vidare forskning

Goda faktorer och goda arbetsplatser ar ett komplext fenomen att undersoka, vilket gor
det svart att formedla en 6vergripande bild av de goda faktorerna i en sa pass liten studie
som denna. Varje enskild faktor for sig paverkar antagligen inte att arbetsplatsen
upplevs som god, utan flera faktorer samverkar troligen pa den goda arbetsplatsen. Mot
den bakgrunden har studien belyst fyra arbetsgruppers upplevelser av vad som &r viktigt
for dem i deras arbetssituation, samt hur enhetscheferna for dessa arbetsgrupper arbetar

med att skapa en god arbetsplats. Studien har bidragit med medarbetarnas beskrivningar
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av arbetsgruppens betydelsefulla roll i deras individuella arbetssituation, och hur detta
skiljer sig fran tidigare forskning som i relativt stor utstrackning beskrivit ledarskapets
betydelse. Vad som aven skiljer sig fran tidigare forskning ar medarbetarnas upplevelser
av den goda kvaliteten i arbetet, vilket troligen kan forklaras av att tidigare forsknings
fokusomrade pa andra yrkesgrupper, sasom sjukskoterskor, vars arbete inte ar lika
kundndra. Enhetscheferna har beskrivit sitt praktiska arbete med att skapa en god
arbetsplats, vilket tidigare har framstallts ha en betydande roll for den goda

arbetsplatsen, men som inte i lika stor utstrackning uppméarksammats av medarbetarna.

Sammanfattningsvis upplever medarbetarna arbetsgruppen som betydande for deras
goda arbetsplats, och samtidigt som enhetscheferna medvetet arbetar med att skapa
denna arbetsplats s& uppmarksammas detta inte av medarbetarna. Pa grund av detta &r
teambuilding centralt for kommunen att arbeta med, for att forstarka upplevelsen av den
goda arbetsplatsen och darmed Oka arbetstillfredsstéllelsen hos medarbetarna. Det &r
tydligt att arbetstillfredsstéllelse och kvalitet i utférandet av arbetsuppgifterna gar hand i
hand, men om medarbetarna daremot inte far mojlighet till att utfora ett bra arbete torde
tillfredsstallelsen minska och darmed &aven kvaliteten pa arbetet. Aven om ledarskapet
inte uppmarksammades av medarbetarna, visar tidigare forskning att ledarskapet har en
betydelsefull roll pa goda arbetsplatser. Av detta skél borde kommunen arbeta med ett
ledarskap som uppméarksammar arbetsgruppen och ledaren bor fokusera pa att utveckla

battre samarbete och stéttning inom gruppen.

Vidare forskning skulle kunna inkludera fler arbetsgrupper inom hemtjansten for att
undersoka om de goda faktorerna aven aterfinns i andra hemtjanstgrupper. Forskningen
skulle dven kunna fokusera pa andra arbetsgrupper i andra verksamhetsomraden for att
undersoka om de goda faktorerna &r mer generella, eller om de &r branschspecifika. En
kvantitativ studie skulle kunna fungera kompletterande till denna studie genom att
bredda materialet och understka goda faktorer pa ett stérre omrade, vilket foljaktligen

skulle kunna resultera i mer dvergripande generaliseringar.
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Bilaga 1 - Introduktionsbrev

Hej alla medarbetare pa Hemtjéansten!
Vill du vara med och tycka till om din arbetssituation och darmed bidra till 6kad
trivsel och hélsa pa din och andras arbetsplats?

Jag heter Moa Westman och skriver mitt examensarbete i ledarskap och organisation pa
Umea Universitet. Med studien vill jag ta reda pa vad det &r som gor arbetsplatser goda
och darmed kunna fa exempel hur det hélsoframjande arbetet kan utformas i andra
verksamheter. For att fa vardefull information om detta behéver jag Din hjélp!

Under varen kommer jag att skicka ut en enkat samt genomfora intervjuer i ditt och tre
andra hemtjanstlag, for att fa en inblick i vad Du upplever som en god arbetsplats. Jag
skulle uppskatta om Dutog dig tiden att fylla i enkaten som delas ur pa
arbetsplatstraffen. 1 samma veva soker jag frivilliga deltagare till intervjuer som
kommer att ske enskilt. Intervjuerna sker under arbetstid och den avsatta tiden for varje
enskild intervju kommer att vara cirka en timme. Jag kommer ocksa att gora intervjuer
med cheferna for olika enheter.

Dina svar kommer att avkodas och resultaten redovisas konfidentiellt, vilket gor att ditt
namn eller din arbetsplats inte kommer att redovisas i rapporten. Det ar &ven frivilligt
att delta i studien. Upplever du att du inte vill delta i enkaten eller att du inte vill bli
intervjuad sa ar det helt ok!

Din asikt ar vardefull!

Har du nagra funderingar kan du antigen ringa pa .... eller skicka ett e-post till ....

Vanliga halsningar
Moa Westman
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Bilaga 2 - Enkatfragor

° oo

Enkitundersokning Hemtjéinsten

Kryssa for det alternativ som du anser passar bést in.

Kon: Man Kvinna

Hur ménga ér har du arbetat inom Hemtjénsten?
Mindre an 2 ar

2-5 ar

6-10 ar

Mer &n 10 ar

Ett meningsfullt arbete
Upplever du din arbetssituation som nagorlunda
forutsédgbar och sammanhangande?

Upplever du att din egen arbetsinsats gor
skillnad for god service och omvardnad?

Upplever du ditt arbete som viktigt och meningsfullt?

Inte alls

I liten utstriackning

I lagom utstriickning

I stor utstrickning
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Att vara viktig pa arbetet

Inte alls
Upplever du dig betydelsefull for din arbetsplats?

Bidrar din chef till att du upplever dig betydelsefull
pa arbetet?

Bidrar dina arbetskamrater till att du upplever dig
betydelsefull pa arbetet?

Far du det erkdnnande av din chef som du fortjanar?

Far du det erkdnnande av dina arbetskamrater
som du fortjéanar?

Atmosfiren pa arbetsplatsen

Inte alls
Upplever du att ni i arbetsgruppen har ett klimat som
gor det mojligt for dig att uttrycka dina asikter?

Skulle du beskriva din arbetsplats som kreativ
och 6ppen?

Skulle du séga att din arbetsgrupp har en stark
sammanhallning?

Fungerar kommunikationen mellan dig och din chef?

Fungerar kommunikationen mellan dig och dina
arbetskamrater?

I liten utstrickning

I liten utstrickning

I lagom utstrickning

I lagom utstrickning

I stor utstrickning

I stor utstrickning
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Forutsiittningar pa arbetsplatsen

Inte alls
Upplever du att du kan paverka din arbetssituation?

Har du mojlighet att kompetensutvecklas i ditt arbete?
Finns det mojlighet att variera dina arbetsuppgiter?
Finns det mdjlighet att byta arbetsuppgifter?

Finns det tillrackligt med resurser for att utfora ditt
arbete pa ett tillfedstallande sétt?

Finns det tydliga mal pa din arbetsplats?

Stréavar alla pa din arbetsplats mot dessa mal?

Tack for din medverkan i denna enk:t!

Med Viinliga Hiilsningar
Moa Westman

I liten utstrickning

I lagom utstrickning
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Bilaga 3 - Intervjuguide medarbetare

Presentera intervjuns upplagg: Informera medarbetaren om syfte, konfidentialitet, ratt
att avbryta, samtycke till bandupptagning. Fragor eller oklarheter?

- Hur lange har du arbetat hér - inom verksamheten?

- Beskriv kort vad du gor i ditt arbete?

- Beskriv en god arbetsplats?

- Beskriv en bra arbetsdag?

- Hur skulle en mindre bra arbetsdag se ut?

- Varfor tror du att din arbetsplats lagre sjukfranvaro an genomsnittet i kommunen?
- Vad gor att du trivs pa arbetet?

- Vad gor att du inte trivs pa arbetet?

Mer specifika fragor:

- Vad kan chefen gora for att du ska trivas pa arbetet?

- Vilken paverkan har dina arbetskollegor for trivseln pa arbetet?
- Hur ges stod och uppmuntran pa din arbetsplats?

- Vilken betydelse har atmosfaren pa din arbetsplats?

- Skulle du beskriva din arbetsplats som kreativ och 6ppen?

Eventuella foljdfragor:

Hur menar du da? Beratta mer! Vad menar du med det? Hur tankte du da? Kan du ge ett
exempel pa det? Kan du beréatta nagot mer om det? Kan du ge ytterligare beskrivningar
pa det? Vill du utveckla det?

Sammanfatta vad som har diskuterats
- Har jag uppfattat det ritt att... ?
- Stdimmer det at du tycker att... ?
- Ar det ndgot annat som du vill tillagga?

Avslut:

- Tacka medarbetaren for dennes medverkan.

- Informera om hur det gar att ta del av resultatet.
- Fraga om 6vriga fragor om studien.
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Bilaga 4 - Intervjuguide chef

Presentera intervjuns upplagg: Informera chefen om syfte, konfidentialitet, ratt att
avbryta, samtycke till bandupptagning. Fragor eller oklarheter?

- Beskriv kort ditt ansvar inom organisationen och verksamheten.

- Hur lange har du arbetat som chef?

- Hur l&nge har du arbetet med denna arbetsgrupp?

- Beskriv kort vad du gor i ditt arbete?

- Beskriv hur verksamheten ser ut for dina medarbetare, en vanlig arbetsdag?

- Vad karaktériserar en god arbetsplats for dig?

- Vilka faktorer tror du gor att din personal har lagre sjukfranvaro &n snittet i
kommunen?

- Hur skapar du en god arbetsplats?

- Vilka forutséttningar finns for dig som ledare att bedriva en god arbetsplats?'

- Beskriv din relation till din personal!

- Beskriva vilket stod du ger din personal i deras dagliga arbetssituation!

- Vilka komponenter &r viktiga i ditt arbete for att du ska trivas och utvecklas som
ledare?

Eventuella foljdfragor:

Hur menar du da? Beréatta mer! Vad menar du med det? Hur tankte du da? Kan du ge ett
exempel pa det? Kan du beratta nagot mer om det? Kan du ge ytterligare beskrivningar
pa det? Vill du utveckla det?

Sammanfatta vad som har diskuterats
- Har jag uppfattat det rétt att... ?
- Stdmmer det at du tycker att... ?
- Ar det négot annat som du vill tillagga?

Avslut:

- Tacka chefen for dennes medverkan.

- Informera om hur det gar att ta del av resultatet.
- Fraga om 6vriga fragor om studien.
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