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FORORD

Processen kring detta masterarbete har varit bade larorik och periodvis mycket intensiv
och arbetsam. Driven av en inre glod och med motivation att uppna ett personligt upp-
stallk mal, kan jag nu i detta skede se tillbaka med en viss tillfredsstallelse. Det ar dags
att blicka framat och strava till att ta tillvara den kunskap som erhdllits samt fortsétta

utvecklingen och uppratthallandet av yrkeskunskapen med ett Gppet sinne.

Jag vill rikta ett tack till min arbetsgivare och min forman som gjort det mgjligt for mig
att kombinera studier med arbetslivet. Tack till kolleger och kurskamrater for ert stod
och er uppmuntran. Tack ocksa till yrkeshdgskolan och dess personal och ett sarskilt
tack till min handledare for inspiration och végledning under studiernas gang samt for
den sunda vidsynthet jag fatt ta del av. Jag vill ocksa rikta ett varmt tack till min familj
for det talamod och det vardefulla stod jag fatt under denna tid.



1 INLEDNING

Ministeriet i vart land driver hart pa genomforandet av social- och halsovardsreformen
(Valtioneuvosto 2017) och malsattningen ar sammanfattningsvis 6kad jamlikhet, mindre
hierarki och okat sjalvstyre. Aven bland malen for regeringens spetsprojekt finns upp-
réknat framjandet av hélsa och vélfard samt minskning av ojamlikheter (Social-och hal-
sovardsministeriet). Da problemen ar komplexa, borde man granska dem ur ett mang-
dimensionellt perspektiv, och inom varden ar problemen alltid komplexa. Detta kan
namnges som “wicked problem”, vilket innebér att mangfalden i dagens samhélle resul-
terar i mera komplicerade problem, ocksa i och med att vardena ar olika och gor att det
ar svarare att hitta en enkel 16sning (Periyakoil 2007; Young-Wolff 2016). Ett mera hol-
istiskt och langsiktigt synsatt inom varden, skulle vara nodvandigt for att kunna astad-

komma mera hallbara 16sningar (Raisio 2010, s.30-31).

Det héar arbetet utgor en Kartlaggning och analys av saval frisk- som riskfaktorer i an-
knytning till sjalvstyrande team i vardsammanhang. Studien bidrar till att skapa insikt i
temat om sjalvstyre samt dess inverkan pa arbetssamhallet i varden. Arbetet fungerar
som ett stod i utvecklingen av halsoframjande synsétt och pa viss niva géllande verk-

samhetsplanering i varden.

En strukturell forandring av arbetsmarknaden, kan pavisas forutom i Vastvarlden, aven
globalt sett. Termer sdsom teamorganisering, malstyrning, flexibilitet och decentrali-
sering karakteriserar fordndringarna i arbetslivet. Tjanstesektorn och daribland hélso-
och sjukvard, sysselsatter allt fler manniskor (jfr. Eurofound 2016, s. 18-20, 33). Inter-
nationaliseringen tillsammans med forandringar pa arbetsmarknaden och inom utbild-
ningsnivda samt det okade informationsflodet, stiller Okade krav pa samarbete inom
olika nivaer och pa styrningen, forutom att kraven pa individniva ocksa har okat (Sand-
berg 2011, s. 52-54).

Man kan se pa organisationer och deras komplexa beteende ur olika perspektiv. T.ex.
ur ett politiskt perspektiv kan man sarskilja styrande och péatryckningsgrupper. Det in-

nebar ett initiativ, som dels bygger pa gruppens formaga att uppbada makt for att driva
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igenom en sak och dels de styrandes formaga att paverka sina underlydande. Mycket
tyder pa att det forekommer en uppfattning om, att man maste borja fran de styrandes
hall, for att astadkomma en forandring, trots att motsatsen de facto kan pavisas (Bolman
& Deal 2013 s. 279 -282).

| enlighet med en av social-och halsovardsreformens malséttningar angaende minskad
hierarki, kan man referera till tankesattet att om en organisation betraktas som en koalit-
ion eller sammanslutning istéllet for en hierarki, innebar det att stora delar av den tradit-
ionella synen ifragasatts. Detta innebar att malsattningar och beslut inte gors enbart pa
hogre niva, utan i storre utstrackning pa koalitionsnivd. Man kan saledes tala om ett 6kat
inflytande och egenmakt eller empowerment (Bolman & Deal 2013 s.239-243). Team-
arbete kan ocksd sdgas vara en stravan mot ett mindre hierarkiskt arbetsliv (Sandberg
2011, s. 54).

| Sverige har man gjort forsok med nya styrmodeller inom varden (Dagens Medi-
cin.nr.17/2017), pa grund av den tilltagande kritiken mot marknadsliknande styrning,
sasom New Public Management (Hasselbladh et al. 2008 s. 55-57, 75-77) av offentlig
verksamhet. Syftet med dessa projekt skulle vara att finna en mera tillitsbaserad styr-
ning, som ger mdjlighet att tillvarata medarbetarnas fulla kompetens och formaga. Det
kan innefatta tex. verksamhetsutveckling, minskad administration eller borttagande av

onddiga matningar och krav.

Da forandringar sker allt snabbare i var komplexa omvarld och tillvaron blir alltmera
instabil, behovs det bra ledarskap och styrning. De fragor som behdver l6sas &r mera
mangfasetterade och for att hitta I6sningar kravs flera olika sakkunniga och olika syn-

vinklar (Kommunarbetsgivarna).



2 BAKGRUND OCH TIDIGARE FORSKNING

| detta kapitel kommer tar jag upp arbetslivsrelevansen for studien, kopplingen till det
aktuella forskningsprojektet samt motivation till valet av tema. Darefter foljer en be-
skrivning av arbetslivet i vart land, globala trender och arbetsforhallanden i Europa. Ar-
betslivets strategibeskrivning tas upp och slutligen folier en genomgang av inneb6rden

av teamarbete.

Detta arbete riktar sig till arbetslivet och arbetstagare inom varden, och har som mak
sattning att 6ka medvetenheten och insikten géllande sjalvstyrda team och dess bety-
delse for arbetshdlsan. Studien strévar till att belysa ndmnda fenomen, med beaktande
av halsofraimjande perspektiv. Hélsoframjande arbete innebdr att man definierar frisk-
och riskfaktorer.

Arbetet har koppling till ett av Arcadas forskningsprojekt, Sjélvstyrande arbetsteam,
som beror sjalvstyrande arbetsteam inom hemvarden. Med inspiration fran den hol
lindska sjdlvstyrande organisationsmodellen “Buurtzorg” (beskrivs ndrmare i kap. 4.3),
kommer den att tillimpas den pa nationell niva, i en form av pilotprojekt. Projektet &r
berdknat att pagd under aren 2017-2019 och &r finaniserat av Arbetarskyddsfonden och
Stiftelsen Lindstedt. Av projektbeskrivningen pa Arcadas hemsida framkommer att man
bla. kommer att forvanta sig resultat rérande personalens arbetstillfredsstéllelse, Kklient-

tilliredsstéllelse samt produktivitet.

Orsaken till valet av temat, ligger forankrat i ett personligt intresse for fragor i anknyt-
ning till arbetsvélbefinnande och arbetsformaga i vardbranschen, i relation till de utma-
ningar och krav som forekommer i arbetslivet. Genom arens lopp, har aterkommande
diskussioner forts med kolleger och dvriga inom branschen, gallande detta tema. Amnet
verkar vara aktuellt och engagerande.

For att kunna fa vardare som &r intresserade av branschen och stannar kvar dar, bor
social- och hélsovardsorganisationer satsa pa en god och fungerande arbetsmiljo. Ge-
nom satsning pa faktorer som lockar arbetstagare som &r kunniga och villiga att for-

binda sig, kan man astadkomma arbetsinsatser som resulterar i battre vardresultat.
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Det finns tecken pa att tillfredsstallelsen i arbetslivet har forbattrats, men det kravs
malmedvetet arbete for att den stigande trenden ska fortgd (Hahtela 2016, s.29).

Det haller pd och sker en forandring i varderingar och attityder i anslutning till arbete
och det ar dags att borja samarbeta, i syfte att astadkomma goda arbetslivsvarderingar
och ett battre arbetsliv. Saval arbetstagare, arbetsgivare och ovriga arbetslivsaktorer in-
nehar en viktig roll i detta. Genom att diskutera goda vérderingar och ta dem till sig, &r
det mojligt att paverka det gemensamma vardesystemet och tillsammans bygga upp en
hallbar morgondag (Arbetsliv 2020).

Det ar viktigt att fora diskussioner om arbetsforhallanden &ven i globalt avseende, med
tanke pa den foranderliga omvarlden. De globala stora trenderna medfor att aldersstruk-
turen forandras och indirekt &ven fiyttningsrorelser enligt forekomsten av arbete. Tek-
nologiutvecklingen gor att produktionsprocesser vérlden Over kommer att forandras,
dartill skapar denna utveckling bade majligheter och utmaningar i arbetslivet. En av
framtidens stora utmaningar utgdrs av utjgmnandet av ojamlikhet gallande inkomster.
For unga verkar det som att det viktigaste kriteriet for att trada in pa arbetsmarknaden &r
vardeséttningen av arbetserfarenhet (International Labour Organization). Arbetsforhal-
landena i Europa har blivit allt mera pd obestamd tid eller pa projektbasis (Standing
2014). Detta géller for majoriteten av arbetskraften (Eurofound 2016 s.33). Inom EU-
linderna utgors antalet anstillda inom halsovardssektorn till 11%, dvs. den fjarde mest
sysselsattande branschen och med stigande trend upp till & 2015. De nordiska lander-
na, Slovenien och Luxemburg har innehar de stdrsta proportionerna av arbetstagare
inom offentliga sektorn. | Finland uppgar denna andel till 34% (Eurofound 2017, s.19-
20, 26).

Enligt arbetslivsstrategin for projektet Arbetsliv 2020, har man som vision att gdéra det
finldndska arbetslivet till det bésta i Europa. Grunden for den positiva utvecklingen i
arbetslivet och samhallet utgérs av en hdg sysselsattning och tillracklig arbetskraft (Ar-
betsliv 2020). Av EU-rapporten (2016 s.18) framkommer att de arbetsfora i aldern 50 ar
och uppat, har under loppet av tio ar, 6kat markant till en andel av 31% ar 2015. Samti-

digt har de yngres andel av arbetskraften minskat.
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Med beaktande av malséttningen for projektet och det faktum att arbetskraften i Europa
blir allt aldre, &r det viktigt att beakta arbetshalsoperspektivet i saval planering som ut-
formning av verksamhet inom social-och hélsovardsbranschen. | strategibeskrivningen
framkommer att varderingarna i Europas bdsta arbetsliv utgdrs av ihédrdighet, fortro-
ende, mod och forstaelse av arbetets syfte. Dessa varderingar styr var verksamhet och
vara attityder, bade i arbetslivet och péd fritiden. Man séger ocksd att “ett bra arbete ar
mera &n sjilva arbetet” och betonar betydelsen av goda virderingar. Forandringar inom
arbetslivet och organisationer staller ocksa nya krav pa arbetstagarnas kompetenser och
pa ledarskap (Arbetsliv 2020).

Halsoframjande pa en arbetsplats utgors av kombinerade insatser fran saval arbetsgivar-
hall som arbetstagarhall samt samhélle, i syfte att forbattra hdlsa och vélbefinnande pa
arbetsplatsen. Detta kan uppnas genom forbéattring av arbetsmilio och arbetsorganisat-
ion, framjande av aktivt deltagande och uppmuntran av den personliga utvecklingen
(Sochert et al. 2012).

Det finns studier som tyder pa, att man med kostnadssnala I6sningar kunde astadkomma
betydliga forbattringar i vardpersonalens arbetsforhallanden (Aiken et al. 2013 s.152),
omfattande bl.a. mdjligheter till att avancera inom Karridren, utbildning och 6kad delak-
tighet i beslutsfattande och utformande av riktlinjer. Majoriteten av vardarna i Europa,
anser att det forekommer brister i mojligheterna att paverka beslut och delta i styrning
pa olika nivaer samt att fa sin rost hord gallande olika angelagenheter (Aiken et al. 2013
5.146, 148).

Enligt EU-rapporten (2016 s.87) framkommer att teamarbete kan ses som ett tve-eggat
svard, med saval positiv som negativ inverkan pa arbete. Teamarbete ar forknippad med
en okad sannolikhet for att lira sig nya saker och kunna tillimpa egna idéer pa jobbet,
tillika med att fA mera hjalp och stdd av sina kolleger. Den andra sidan av teamarbete &r
att arbetet ar mera intensivt och sannolikheten for att raka ut for konfliktsituationer &r
storre, i och med kraven pa interaktion mellan en storre antal individer. Sandberg (2011
s.51-52) talar om en urgammal visdom, enligt vilken ménniskor ar varandra till gladje
och att detta ocksa galler da vi arbetar tillsammans. Trots detta kan dven motsatsen gélla
och vi kan vara varandras plaga. En slutsats som kan dras av denna paradox é&r, att man-
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niskan som individ har en stor formaga till konstruktivt samarbete och en fallenhet for
destruktiva konflikter, da hen upplever frustration Gver att grundliggande behov inte
blir tillfredsstallda. Mot denna bakgrund kan man se uppkomsten av teamarbete och

konstatera att teamarbete innefattar en stark tro pa manniskans formaga att samarbeta.

Begreppet team harstammar fran ett gammalt ord med nordiska rotter, som beskriver
héstar eller oxar som tillsammans drar en plog eller en vagn. Forst under senare delen av
1900-talet borjade termen anvandas som beskrivning pa hur samarbete sker i arbetslivet.
De forandringar som skett de senaste decennierna i arbetslivet, har inneburit en Gkad
malstyrning, vilket dven har medfort en decentralisering av makt och inflytande. Man
kan darfor séga att teamarbete dr en slags strdvan mot ett demokratiskt och icke-
hierarkiskt arbetsliv samt mera humanistiskt och hallbart ur ett lingre perspektiv (Sand-
berg 2011, s. 52-54).

2.1 Kvantitativaoch kvalitativatidigare studier

Overlag har man studerat arbete i team tidigare. Grunden for denna typ av studier lades
redan pa 1920-talet av professor Mayo och hans assistent (och sedermera professor)
Roethlisberger, som studerade arbetstagarnas beteende pa Hawthornes fabriksanlagg-
ning, i syfte att forstd forhallandet mellan produktivitet och valbefinnande i arbetet. Ge-
nom intervjuer och observation, kom man fram till att det fanns ett samband mellan sa-
val arbetsmiljo, individuella faktorer samt sociala forhallanden och okad produktivitet
och valbefinnande i arbetet. Utgdende fran dessa studier, havdade man att foremalen for
observation andrar sitt beteende da de observeras och detta fenomen kom att kallas
Hawthorne effekten (Harward Business Review 2008).

Déarefter har man inom manga olika sektorer fortsattningsvis forskat i teamarbete och
dess komplexa vasen samt effekter. Margerison (2001) har studerat team kompetenser
och sidjer att det forekommer en Overdriven betoning pa individuella kompetenser eller
fardigheter. Istéllet verkar det som att individuell kompetens bor ses i kontexten for vad

som behdvs for att ett team ska kunna gora en god prestation.
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Man har gjort en forskning bestdende av bade en kvalitativ och kvantitativ del, dar man
studerat fordelar och kostnader med att infora sjalvstyrda vardteam i fem olika vardhem
och jamfort dessa med samma antal sk. traditonellt fungerande vardhem. Den kvantita-
tiva delen var annu inte komplett, pga att en uppfoljning annu skulle gobras i ett senare
skede. Den kvalitativa analysen tydde pa positiva effekter av implementeringen av
sjalvstyrda vardteam i vardhem. Implementeringen omfattade en grundlaggande under-
sokning om vardarnas onskemal gallande vardteam, utbildning av ledarskapet och vard-
teamen och organiseringen av dessa. Under implementeringsprocessen sag man ocksa
till att det skedde en fortgdende feedback mellan ledarskapet och vardteamen. Slutled-
ningen var att en framgangsrik implementering av sjalvstyrda vardteam ar beroende av
ett starkt stod fran ledarhall, god utbildning, tillidckligt med information for att teamen
ska kunna gora bra beslut, regelbundna mdten och méjlighet till interaktion och feed-
back. Resultaten av denna studie tyder pa positiva effekter sasom forbattrade interper-
sonella relationer, som i sin tur leder till battre koordination av vardarbetet, diskussion
och storre medvetenhet om problemsituationer pa arbetsplatsen, samt okad kunskaps-
delning och darmed okad forstaelse for t.ex. arbetsplatsprinciper och fenomen. Fortsatta
studier har ocksa gjorts for att klargora sjalvstyrda teams inverkan pa bla. arbetstill-
fredsstéllelse, franvaro fran arbete och personalomséttningen pa en arbetsplats (Yeatts et
al. 2004).

Vidare har man studerat effekterna av inférandet av en sjalvstyrande modell, som inklu-
derar l6nekompensation (langre arbetstid mot hogre 16n) och vinstfordelning, i syfte att
rada bot pa den resursbrist som forekommer inom sjukvarden och for att forbattra ar-
betsforhallanden samt for att kunna halla kvar registrerade sjukskotare. | jamforelse med
traditionella vardenheter, var effekten av de sjalvstyrande enheterna en okad arbetstill-
fredsstéllelse samt en hogre grad av bibehallen arbetskraft. Arbetstillfredsstallelsen om-
fattade tva variabler; koordination av och kontroll dver varden samt teamprestationen
(Weismans et al.1993).

Dartill har man forskat i mangprofessionellt teamarbete och hur yrkeskulturen, med sina

respektive varden, attityder och praxis, bidrar med utmaningar for ett fungerande och

effektivt teamarbete. Vikten av samarbete och kopplingen till vélbefinnande i arbetet tas

aven upp. Bland vasentliga egenskaper for ett lyckat samarbete, tas bland annat foljande
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upp: samarbetsformaga och respekt, en sund sjalvsakerhet, ansvarskansla, kommunika-
tionsformaga, sjalvstandighet och koordinationsformaga. Riskfaktorer forekommer, pa
individiva i form av tex. stress och trétthet samt pa organisatorisk niva i form av eko-
nomiska faktorer eller gallande forandringar i hdlso- och sjukvardssystem. Studien tyder
pa att dven om det forekommer hinder och utmaningar, &r de trots allt inte o6verkomliga
(Hall 2005).

Sammanfattningsvis kan konstateras att man i ungefar ett sekel, genom studier stravat
till att 6ka forstaelsen for sambandet mellan produktivitet och vélbefinnande i arbetet,
teamarbetets vasen och samarbetsformer samt sjalvstyrande modeller. Vid sokningen av
material till tidigare forskning, framkom flera till synes implementerbara tankegangar
och modeller inom t.ex. foretagsvérlden, som till vissa delar kunde komma val till pass
inom varden, men for vilken tiden inte kanske annu ar mogen. Dock utgjorde syftet och
kontexten ramarna for urvalet av material och dessa togs saledes inte med. En Oversikt
av artiklarna for tidigare forskning, finns bifogad i kronologisk ordning som bilaga 2 i

detta arbete.

2.2 Sjalvstyrande team

Det finns olika typer av arbetsteam och utgdende fran bla graden av autonomi och
funktion, har de olika bendmningar. Tolkningen av begreppet sjélvstyrande team varie-
rar beroende pd sammanhang och organisation, darfor finns det ingen enhetlig definition
av begreppet. P& engelska anvander man sig dven av uttryck sasom self-managing
teams”, “semi-autonomous teams”, self-organizing teams” eller “self-directed teams”
for samma koncept (Smets 2014). Denna form av team har sina rotter i 1980-talets Total
Quality Movement, som handlar om kvalitetssakring inom organisationer. Organisat-
ioner borjade infora sjélvstyrande team, med olika grad av autonomi, som ett sétt att
minska pa hierarkin genom att tillita teammedlemmarna att delta i slutforandet av upp-
gifter och sjalva hitta pa losningar till problem. Sjalvstyrande team kan ha en utsedd
teamledare eller sda kan ledarskapet axlas turvis av medlemmarna (Carpenter et al.
2010). Till skillnad fran sedvanliga team, har medlemmarna i ett sjalvstyrande team ratt
att gora beslut i arbetsrelaterade fragor och ha hand om interna processer (Smets 2014).

De har mera kontroll och ansvar samt befogenhet att hitta egna losningar géllande t.ex.
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arbetsuppgifter och -metoder (Carpenter et al. 2010). Kénslan av &garskap och ansvar &r
hogre i sjalvstyrande team, jamfort med konventionella team, dessutom innehar de en
hogre grad av egenmakt, “empowerment”. Medlemmar i sjalvstyrande team arbetar till-
sammans sa gott som dagligen och teamsammanséttningen ar mer eller mindre perma-
nent. De har ett gemensamt ansvar for produkten eller tjansten de producerar och for att
kunna uppna detta mal behovs relevant information, tillackliga resurser och kunskap

samt feedback om och Gvervakning av sitt utforande (Smets 2014).

Omstallningen till ett sjalvstyrande team &r en lang och komplex process. Organisat-
ionen, som &ven innehar huvudansvaret, bor ta stalining till vilken grad av sjalvstyre
man Onskar implementera. Graden av sjalvstyre kan ocksa forandras i takt med att tea-
met gradvis vaxer med uppgifterna och utvecklingen sker i olika faser. Man poangterar
vikten av att se sjalvstyre som en dynamisk process istillet for ett mal och det finns all-

tid nagot nytt att lara sig under processens gang (Smets 2014).

Sammanfattningsvis kan man sdga att det finns olika typer av arbetsteam. Sjélvstyrande
team kannetecknas framst av en hdgre grad av autonomi och mera ansvar. Inom sjalv-
styrande team &r ledandet fordelat mellan teammedlemmarna och de kan sjalva gora be-
slut angaende fordelning av arbetuppgifter, metoder och I6sningar. For att kunna fun-
gera sjalvstandigt kravs det kunskap, larande och utveckling av fardigheter och &ven det
ansvaret foreligger hos teamet. Ett sjalvstyrande team behover dven uppfoljning och
stod och de ansvarar tillsammans for kvaliteten av sin produkt eller sina tjanster. Det
kan forekomma sjalvstyrande team, eller olika grader av dessa, pa flera nivaer inom en
organisation. Figur 1 fungerar som en visuell sammanfattning av viktiga komponenter i
sjalvstyrande team.
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Figur 1. Sammanfattning av definitionen pa sjalvstyrande team

3 SYFTEOCHFRAGESTALLNINGAR

Som det har framgatt av bakgrundsavsnittet gar vi i arbetslivet altmera mot sjalvstyrt
teamarbete och samtidigt har vi fatt insikt om att sjalvstyrda team innebar bade frisk-
och riskfaktorer. Darmed &r studiens syfte att ta reda pa och kartligga vilka frisk- och
riskfaktorer som forekommer samt analysera deras betydelse for sjalvstyrda team inom

varden.

Utifran syftet har foljande fragestéliningar utarbetats:
- Vilka &r teamarbetets friskfaktorer i varden?

- Vilka &r teamarbetets riskfaktorer i varden?

- Vad betyder dessa faktorer i sjalvstyrda team?
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4 SJALVSTYRT TEAMARBETEOCHARBETSHALSA

Den teoretiska referensramen for studien, utgors av centrala begrepp sasom frisk- och
riskfaktorer for teamarbete. En beskrivning av teoretiska referensramen kan ses i figur 1
nedan. Utover dessa, kommer begreppet sjalvstyre i varden att behandlas och beskrivas.
Vid granskningen av dessa begrepp, har jag valt att ta fasta pa Edmonsons (2016) per-
spektiv gillande ledarskap och handskande av komplexa problem, dvs “wicked pro-
blems”. Studien handlar om olika typer av team och omfattar en granskning av vilka
team som Kklarar sig bast. Edmonson hdvdar att centrala byggstenar, som maste finnas
for att team ska kunna fungera effektivt, utgors av faktorer sasom vision, psykisk saker-
het, kunskapsdelning och samarbete. Begreppet samarbete &r ndra forknippat med sam-
arbetshdlsa och kommer att tas upp i form av det senarendmnda. En beskrivning be-
greppen i den teoretiska referensramen framkommer av figur 2.

Friskfaktorer
-vision
-psykisk séakerhet Riskfaktorer
- kunskapsdelning -konflikt
-samarbete -makt

Sjalvstyrda team
-definition

-omfattning

Figur 2. Beskrivning av teoretiska referensramen. | detta skede av forskningsprocessen star begreppen friskfaktorer,
riskfaktorer och sjalvstyrda team var och en for sig och deras relation och samband till varandra ar annu éppet.
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| foljande stycken borjar vi med att se pa frisk- och riskfaktorer i vardarbetet for att dar-
efter dverga till att granska hur sjalvstyre i varden kan definieras, samt dess omfattning.

4.1 Friskfaktoreri vardarbetet

Teamarbete ar associerat med en 6kad sannolikhet att lara sig nya saker och kunna till-
lampa egna idéer i arbetet. En annan positiv sida av teamarbete dr mojligheten att fa
mera hjalp och stod av kolleger. Medlemmar i enskilda team erhaller mera stod fran
kolleger &n motsvarande i s.k. matrisorganisationer, dér medlemmarna kan vara ansva-
riga for mer an en chef (Eurofound 2017, s.87). Forskning tyder pa att det finns ett sam-
band mellan upplevt medlemskap i team och formaga att samarbeta (Burke 2016). In-
teraktion och engagemang i teamet tas upp som viktiga faktorer for att det ska uppsta

synergier (Sandberg 2006, s.30).

Enligt Sandberg (2011, s. 25) fungerar konstruktiva och positiva teamprocesser, med
klara malsattningar och arbetsroller, tillsammans med ett organisatoriskt stod omfat-

tande bl.a. resurser och ledarskap, som friskfaktor for teammedlemmar.

4.1.1 Gemensam vision for arbetsteam

Ledare dar medvetna om att en Gvertygande vision far teammedlemmarna att arbeta har-
dare och samarbeta. Den konventionella synen har varit att visionen orubbligt bor vara
densamma, for att manniskor ska hallas motiverade och pa ratt spar. Men i sadan verk-
samhetsmiljd dar &r innovationsprojekt ar komplexa, dynamiska och osékra, &r det av
stor betydelse att &ven visionen kan utvecklas och att den formbar, av foljande orsaker;
for det forsta ar teamens kapacitet ofta oklar i borjan men efterhand sa integreras med-
lemmarnas kunnande och nya mojligheter uppenbaras. For det andra sa ger en anpassbar
vision rum for olika deltagare att forma den i ett tidigt skede och aven paverka den un-
der arbetets gang, vilket ar vasentligt for att uppratthalla kanslan av engagemang hos
teamet. FOr det tredje sa kan det vara att da ett projekt kommit igdng, kan man konsta-

tera att brukarnas behov har forandrats under tiden och da behdver dven projektet och
dess vision anpassas déarefter (Edmonson 2016; Wheelan 2014).
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Det innebédr darfor en utmaning for ledare att kunna halla en balansgang mellan att dels
ha en klar vision och dels en foranderlig malsattning. Man poangterar vikten av att ha
tydliga varden och underliggande principer, eftersom det utgor grunden for all verksam-
het (Edmonson 2016; Wheelan 2014). Aven Sandberg (2011 s.12) stoder tanken att alla
uppdrag bor vara forankrade i en kraftfull och tydlig vision. Likaledes dr det av stor be-
tydelse att medlemmarna i teamet uppmuntras att engagera sig och bidra med sina insat-
ser samt att ha ett Oppet diskussionsklimat och vara 6ppen for forandringar (Edmonson
2016).

4.1.2 Psykisk sdkerhetiteamarbete

| olika sammanhang kommer det fram hur viktigt det &r att skapa en omgivning déar
teammedlemmarna kan kénna sig trygga och kan komma med tokiga” idéer, dir miss-
tag ar tillitna samt att man kan vara av olika asikt, utan risk att bli till atloje eller bli be-
straffad (Delizonna 2017; Edmonson 2016). For att kunna framja en psykiskt séker ar-
betsmiljo, bor ledarskapet uppmuntra till nyfikenhet, bekréfta osékerhet och markera
dess egna felbarhet. P& detta satt kan man bidra till en okad tolerans och Gppenhet
gentemot andra medlemmar, saval pa individniva som ifraga om yrkeskategorier. Enligt
behov kan man Klargéra eventuell experimentell verksamhet samt réttsliga trygghetsfak-
torer. Vidare betonar man vikten av social bindning, dvs. mojlighet till socialt umgénge
mellan teammedlemmarna, i syfte att stdrka samarbetet (Edmonson 2016).

En god sakerhetskultur aterspeglas i arbetsvélbefinnande. Psykisk sékerhet innefattar en
kansla av samhOrighet, ett resultatinriktat arbetssatt samt utdvning av principen att
hjdlpa sina teammedlemmar (Virtanen 2005, s.220). Da man i team arbetar nara
varandra, kan man darfor ha stor betydelse for varandras hédlsa och valbefinnande.
Teammedlemmar satter stor vikt vid foreteelser som respekt och formaga att lyssna och
ta varandra pa alivar. Tillsammans med dessa foreteelser, utgor trivsel och humor, i re-
lationer mellan arbetskamrater, exempel pa friskfaktorer i arbetet (Sandberg 2006,
5.122-123).
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4.1.3 Kunskapsdelningiteam

Vid teamarbete bor man ocksa mojliggéra delandet av kunskap (Edmonson 2016; Vir-
tanen 2005, s.54) for att oka insikt i olika teman och delomraden. Detta minskar ocksa
risken for missforstand och konflikter. | detta sammanhang bér man inte forbise vikten
av att halla moten och pabjuda till diskussioner samt ordna plattformar for kommunikat-
ion. Men trots allt &r personlig interaktion att foredra. Dérigenom kan en gemensam
professionell vérdegrund utformas och klargoras, vilket dr en vasentlig grundforutsatt-
ning for ett lyckat teamarbete. Det som utgdr en av de stOrsta utmaningarna ar, att om-
forma eller utveckla teammedlemmarnas skillnader och sardrag till en styrkekélla for
teamet (Edmonson 2016).

Virtanen (2005 s.150) sager att mest vasentliga, for att forsta verksamheten i team, &r
insikten om vad som gor att teamen fungerar och haller dem samman, sa att det sker en
inlarning hos teammedlemmarna hela tiden. Det handlar om tillit, och &r av stor bety-
delse dd det galler inlarning och kunskapsdelning i ett team. Sannolikheten for fram-
gangsrikt teamarbete okar markant, da teamet har en tydlig uppfattning om sin uppgift,
da teamet bestar av engagerade medlemmar och teamarbetet grundar sig pa tillit och

kunskapsdelning.

4.1.4 Samarbeteiteam

Samarbetshélsa innebdr att samarbete mellan manniskor i arbetslivet hanger ihop med
manniskors hélsa. | detta sammanhang avser man med samarbete, den konkreta interakt-
ionen som sker mellan personer som arbetar mot ett gemensamt mal. Interaktion, & sin
sida, ar forknippat med kommunikation i olika former sasom sprak, kroppssprak och
handling (Sandberg 2011, s.15-17). Samarbete, malorientering och samhorighet ar nara
forknippade med varandra (Virtanen 2005, s.65).

Forskning tyder pa att intensivt samarbete kan hoja saval produktivitet som effektivitet,
men det kan &ven paverka arbetstagarens halsa och valbefinnande. Det handlar alltsa
ocksa omatt skapa valfard for dem som arbetar i team och inte enbart for dem som an-
vander sig av deras tjanster. Interprofessionellt samarbete och kompetens varderas hdgt

for ett effektivt teamarbete, men vice versa kan da aven teammedlemmarnas halsa och
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valbefinnande anses viktiga i syfte att utveckla samarbetet och kompetensen (Sandberg
2011, s. 25). Den nuvarande betoningen pa arbetsgrupper, reflekterar var vaxande med-
vetenhet om att dagens komplexitet i arbetet forutsatter samarbete. Endast genom l6s-
ning av konflikter och klargorande av gemensamma mal och strategier, kan man samar-
beta (Wheelan 2014, s.2).

4.2 Riskfaktorerivardarbetet

Nackdelarna med teamarbete utgbrs av ett mera intensivt arbete samt sannolikheten av
att raka ut for emotionellt kravande situationer, da man konfronteras med olika former
av socialt beteende och konflikter kan uppsta. Forekomsten av awvikande socialt bete-
ende ar forhallandevis lika, oavsett om man arbetar i enskilda eller flera olika team
(Eurofound 2016, s.87). | rapporten framkommer, att forskning tyder pa att kravande
arbete i kombination med begransade mbjligheter till handling och beslutstagande samt

begransat stod, ar forknippat med Okad risk for allvarlig ohélsa (Eurofound 2016, s.51).

| en studie, gallande multiprofessionelit teamarbete i Irland, framkommer att riskfak-
torer for teamarbete kan aven utgoras av organisatoriska hinder eller brist pa flexibilitet
i systemen. Dartill anser man att det &r viktigt att ha tillcackligt med resurser, bade i
form av personal och utrustning. P4 mera individbaserad nivd konstaterades att utma-
ningar kan daven ses i relationer mellan olika yrkesgrupper och individer, i vissa fall kan
aven konet ha betydelse gallande upplevelser av medlemskap i teamet. Brist pa stod for
teamarbete fran organisatoriskt hall samt nedskarningar inverkar negativt pa teamarbete
och kan ocksa leda till att fortroendet mellan team och organisation minskar (Burke
2016). Teammedlemmarnas avund for andras prestationer, radsla eller angest, kan ut-
gora ett hot mot ett fungerande teamarbete och resultera i konflikt (Sandberg 2011, s.
54).

Man kan pavisa betydelsen av klara arbetsroller samt ansvarsomrade och hér innefattas
aven forstaelsen av sin egen arbetsroll samt uppskattning av kollegernas roller och deras
kunskapsbidrag till teamet. Brist pa forstaelse eller undervardering av andras roller, kan

skapa individuella spéanningar och utgéra en riskfaktor for teamet och dess verksamhet.
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Otydliga roller, “role blurring”, har konstaterats utgéra en allvarlig risk for konflikter

och burnout hos teammedlemmar (Suter et al. 2009).

En paradox som rader inom arbetslivet ar, att man samtidigt ska bade samarbeta och
konkurrera. Prestationer och konkurrens kan vara mer patagliga inom ndringslivet, an
inom valfardstjanster. FOr att kunna konkurrera pa ett bra satt, kravs formaga att samar-
beta sa effektivt som mojligt. Nyckeln till dilemmat ar att se ett fungerande samarbete

som en vardefull resurs (Sandberg 2011, s. 55).

4.3 Sjalvstyreivarden

Nederlindska Buurtzorg (ungefir “grannvird” p& svenska) grundades ar 2006 av Jos de
Blok, tillskammans med ett vardteam, som ville utveckla en ny modell for patientcentre-
rad vard med fokus pa att framja och uppratthalla sjalvstandighet och sjélvstyre. Grund-
tanken kan i korthet ségas vara behovscentrerat samarbete, delaktighet och innovativt
tankande utifran lokala forutsattningar. Med en borjan pa ett team bestaende av fyra
vardare, har det utvidgats till ett antal av 8000 ar 2014, med team i Nederlanderna, Sve-
rige, Japan och USA. Modellen gor att vardare upplever empowerment i att kunna er-
bjuda den vard som behdvs. Genom att implementera denna nya modell, har man kun-
nat reducera arbetstiden, forbattra vardkvaliteten och Oka arbetstillfredsstéllelsen hos
arbetstagarna. Som mervarde har modellen ocksa resulterat i ekonomiska inbesparingar
(Buurtzorg Neigborhood Nursing 2017).

Den kommunikativa kompetensen tas upp som karnan i sjalvstyre. Det innebdr en for-
maga att forstd talets natur och kunna uttrycka sina tankar med hjélp av det (Ahteen-
méki-Pelkonen 1997, s.111-113). Man tar upp olika perspektiv pa sjalvstyre, omfattande
I korthet inlarning, kommunikativ kompetens samt varderingar och ramar. Dialogens
betydelse &r nagot som poéngteras i flera avseenden och aterkommande. Centrala be-
grepp, kopplade till sjalvstyre och till varandra, utgdrs av sjalvkannedom, kommunikat-
ion och avsiktlighet (Ahteenméki-Pelkonen 1997, s.114-121).
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Det verkar det inte forekomma nagot direkt samband mellan sjalvstyre och arbetsinten-
sitet, men det & mera sannolikt for medlemmar i sjélvstyrda team, att konfronteras med
utmaningar gallande socialt beteende. De som arbetar i sjalvstyrda team, ar mera be-
nagna att lara sig nya saker, speciellt de som arbetar i matrisorganisationer. Man konsta-
terar dven att stodet fran kolleger Okar i sjalvstyrda team, i och med att man behover lita

pa varann mera i ett sadant team (Eurofound 2016, s.51).

Fordelarna med sjalvstyre utgors av storre initiativformaga, bredare expertis, flexibilitet,
kollegialitet, battre omdomesformaga samt béttre lojalitet. Man uppskattar att det tar
omkring ett ar, for en medlem i ett sjalvstyrande team att uppnad en helt fungerande niva

i en dylik omgivning (Hamel 2011).

Ledningen eller styrningen ar den minst effektiva verksamheten i en organisation. Det
betyder inte att problemet skulle ligga i1 ledarna utan i sjalva systemet, som kan vara
bade besvérlig och kostsam. Man kan forestilla sig en stor organisation med ledare i
flera skikt och darav blir aven kostnaderna for dem hdga. Hamel menar ocksa att i en
hierarkisk organisation &r risken for katastrofala beslut stérre, i och med att ju hdgre upp
I hierarkin ett beslutstagande sker, desto farre personer &r det som i sista hand gor be-
slut. Ofta &r det sa att den som har storsta makten i beslutsfattande &ven har det storsta
avstandet till sk. frontlinje realiteter, dvs. ungefar jamforbart med arbetstagare pa grés-
rotsnivan. Alltfor ofta visar det sig att beslut som gors “pa toppen”, inte &r genomfor-

bara i verkligheten (Hamel 2011).

4.4 Sammanfattning

Arbetshélsa innebar att arbetet ar bade sakert, hdlsosamt och motiverande. Arbetsgiva-
ren har, enligt arbetarskyddslagen bla. ansvar for en trygg och sund arbetsmiljo samt
for arbetarskyddet (Arbetshélsoinstitutet). Definitionen pa arbetshélsa ar anda inte sa
enkel for att det dven handlar om en individuell upplevelse. Faktorer som framjar ar-
betshdlsa ar i synnerhet gott ledarskap, jamlikhet, bra arbetsklimat samt yrkeskompetens
hos arbetstagarna. Arbetsgivaren och arbetstagaren ska tillsammans strava till att skapa

arbetshdlsa (Social- och halsovardsministeriet). Det ar darfor viktigt med regelbunden
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uppfdljning av individens arbetshdlsa, for att kunna bilda en helhetsuppfattning om situ-
ationen. Man stravar till att utveckla valbefinnande i arbetet ur langtidsperspektiv och
man har dven gjort satsningar pa forebyggande arbete och atgarder som galler tidigt in-
gripande i arbetshalsodrenden (Krank 2017, s.26-27). Det individuella ansvaret hos ar-
betstagaren, for att uppratthalla arbetsformagan, poéngteras (Social- och hélsovardsmi-
nisteriet). Man talar om arbetsengagemang som ett positivt kanslo-och motivationstill-
stand vid arbetet och som nagot efterstravansvart. Vid arbetsengagemang upplevs arbe-
tet som meningsfullt, utmanande och inspirerande, man kanner stolthet Gver sitt arbete
och ger inte upp vid motgangar. Faktorer som inverkar pa arbetsengagemang utgors av
savdl arbetsrelaterade faktorer som individrelaterade faktorer (Arbetshélsoinstitutet).
Forbattrad arbetshalsa resulterar i 0kat engagemang och produktivitet och har koppling
till organisationens konkurrenskraft och social- och hélsovardsministeriets strategiska

malsdttning (Social- och halsovardsministeriet).

Sammanfattningsvis kan ségas, att arbetshélsa i sjalvstyrande team handlar om definit-
ion och omfattning av sjalvstyrande team, engagemang och empati i teamarbete samt

konflikter och maktfenomen inom abetsteam.

5 METOD

Syftet med arbetet ar att belysa och diskutera vilka frisk- och riskfaktorer som fore-
kommer samt analysera deras betydelse for sjalvstyrda team inom varden. Fragestall-
ningarna dr > vilka dr teamarbetets friskfaktorer i varden?”,vilka ar teamarbetets risk-
faktorer i varden?” samt “vad betyder dessa faktorer i sjalvstyrda team?”. Med detta ar-
bete, har jag for avsikt att samla de data som finns, i syfte att 6ka kunskapen om omra-
det. En litteraturstudie ger mojlighet att pa ett strukturerat sétt granska och belysa aktu-
elt material som finns tillgangligt inom omradet, samt ta reda pa fran vilkken vinkel eller
synsatt omradet har granskats. Litteraturstudien ger aven mojlighet att granska vilka
omraden eller delomraden som inte har utforskats och darigenom ocksa ge perspektiv pa
ifrdagavarande arbete (Jamk.fi 2018; University Library 2018). Nar man ar intresserad av
vilka resultat som redan finns angivna for sjalvstyrda team och dessutom stravar till att

sammanfatta aktuell rapportering sa lampar sig metoden vél for andamalet. Med tidigare
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namnda i atanke, sa ar litteraturoversikt den forskningsmetod som béast svarar mot syftet
och fragestallningarna. Med denhar metoden kan man evidensbasera ett resultat och den

ger mojlighet att visa att man kritiskt kan granska ett problem eller fenomen.

For att O0ka forstaelsen och kunna skapa insikt angdende temat, har som metod valts att
anvanda en kvalitativ innehallsanalys samt ett deduktivt ndrmandesatt av materialet. Re-
sultaten som erhdlls, kommer att granskas i skenet av bakgrund och tidigare forskning

samt i anknytning till den teoretiska referensramen.

5.1 Litteraturstudie som metod

En litteraturstudie &r en omfattande tolkning av litteratur som relaterar ett visst tema. Da
man atar sig en litteraturstudie, identifierar man en forskningsfraga och stravar till att
besvara denna fraga genom att analysera relevant litteratur, genom att anvanda sig av ett
systematiskt narmandesatt. Man beskriver pa ett traffande satt litteraturstudiens vasen;
om man forestéller sig litteratur som betten i en sag, blir dessa sd mycket mera dd man

fogar dem samman till en helhet (Aveyard 2014, s. 2).

Jag har valt litteraturstudie som metod for att granska och analysera litteratur pa ett kva-
litativt sétt. Widerberg (2002 s.30) menar att kvalitativ forskning 6ppnar for variationer
och mangfald samt for komplexitet. Den soker alltsd framst efter ett fenomens innebord
eller mening (Widerberg 2002, s.15). Syftet med kvalitativa studier, ar att erhalla en
djupare kunskap och forscka forsta helheter (Patel & Davidson 1991, s. 99 - 100).

5.1.1 Litteratursékning och urval av artiklar

Litteratursokningen i denna studie har gjorts via databaser sasom Academic Search
Elite, Google Scholar, DIVA, Medic, SveMed+, Cinahl, Julkari samt via manuell sok-
ning. Sokorden som har anvants for bakgrundsmaterial samt vid artikelsokning ar: lea-
dership and teamwork and nursing”, “arbetshdlsa”, “timity6”, “itseohjautuva timi”,
“arbetshdlsa”,  “arbetstrivsel”,  “tyGhyvinvointi’,  “self managing teams”,  “self-

management”, “nursing”, “wellbeing”, tiimi”, “teamwork”. Owriga aktuella sokord ut-
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gors av kombinationen “wicked problem” och health care”. Dessa sokord har komplet-

terats och specificeras enligt uppkommet behov.

Artikelsokningen &r utformad att omfatta artiklar gallande béade nationella och internat-
ionella forhallanden, for att skapa en mera kompletterande oversikt enligt tema och in-
tresscomrade. En del av materialet och artiklarna dr sadana som kommit upp under stu-
diernas gang och som jag upplevt som intressanta och anvandbara i masterarbetsfasen.
Dartill har vissa av artiklarna ocksa resulterat i den sk. snébollseffekten, déar det ena har
gett det andra och man har inspirerats att lasa vidare, pa det till temat hanvisade re-
ferensmaterialet. 1 viss utstrackning har manuell sokning utforts vid insamling av

materialet.

Vid sokningen kom jag Over ett digert material som gallde teamarbete och fenomen i
anknytning till detta, men teamarbete och sjélvstyrning inom varden verkade vara mera
utmanande att hitta, i synnerhet angdende nordiska forhallanden. Déaremot fanns det
material om sjalvstyrande team inom andra branscher, sasom handel och ekonomi. Spe-
cielt material inom vardbranschen och tex. gallande nordiska forhallanden var svarare
att hitta. Vid vissa sokningar med “self-management” dok det dven upp material som
handlade om nagon form av egenvard och eget ansvar, vilket inte gav relevanta sokre-
sultat. | sokningarna forekom ocksa relevant och intressant material i forhdllande till

temat, men om graden pa studien var lagre &n master-niva sa uteslots den.

Angdende material till bakgrund och tidigare forskning, har aven é&ldre kéllor anvants,
satillvida det forekommer uppenbar relevans till temat och sakinnehdllet inte &r avsevart

forandrat. Urval av materialet har gjorts aven utgdende fran kontexten.

Ett satt att bedoma kvaliteten pa en litteraturstudie ar, att ta i beaktande hur den &r gjord.
En god kvalitativ litteraturGversikt har atagit sig ett tolkande satt, men inte med de de-
talier som en systematisk Oversikt omfattar samt troligen utan ett helt forskningsteam.
Den innehdller en beskrivning av litteratursokningen och hur kvalitetsbedomningen av
materialet genomfordes (Aveyard 2014, s. 3). Vid forskning bor man stréva till en god
validitet, dvs. att man méter eller undersbker det man avsett att géra. Dessutom bor man
ha en god reliabilitet, vilket innebar att man gor det pa ett tillforlitligt satt. Validitet och
27



reliabilitet star i ett beroendeforhallande till varandra och som forskare behtver man ta
detta i beaktande under hela forskningsprocessen (Patel & Davidson 1991, s. 84-88).

5.1.2 Inklusions- och exklusionskriterier

For att gbra en avgréansning av materialet vid sokningen har jag uppgjort vissa Kriterier
for inramningen av forskningsmaterialet. Valet av artiklarna i denna litteraturstudie har

skett enligt foljande inklusions- och exklusionskriterier.

Inklusionskriterier:
- artiklar som publicerats ar 2007- 2017
- referentgranskade artiklar med trovérdiga kallor
- artiklar med tillganglig fulltext
- artikel med titel/abstrakt berdrande studiens syfte

- artiklar publicerade pa svenska, finska eller engelska

Exklusionskriterier:
- artiklar vars rubrik eller abstrakt inte tangerar det aktuella temat eller &r rele-
vanta for litteraturstudien
- artiklar som inte uppfyller inklusionskriterierna
- artiklar som utgér dubbletter
- artiklar som behandlar sjalvstyre inom nagon klientgrupp eller berér nagon form

av egenvard

5.1.3 Presentation av artiklar

| detta kapitel kommer de utvalda artiklarna och dess innehdll att presenteras i korthet.
En Oversikt i tabelform finns till paseende i bilaga 3. Till den slutliga analysen har 10
artiklar medtagits, i och med att dessa kan anses medfora relevat information till stu-

dien, med beaktande av syftet. Av artiklarna var 4 kvalitativa och 3 kvantitativa samt en
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kombination av dessa, en implementeringsbeskrivning och en situationsbeskrivning.

Artiklarna &r skrivna pa svenska, finska samt engelska mellan aren 2007 och 2017.

Greer et al. (2017) menar att makten i team &r ett kénsligt fenomen och kan ha paradox-
ala effekter, beroende pa synvinkel. Da en individ har makt kan det ha positiva foljder
pa det individuella planet, men for teamet kan detta resultera i problem. Studien tyder pa

att makt kan ha negativ effekt pa teamets funktionsformaga och resultat.

Finne et al. (2014) har undersokt psykologiska och sociala faktorer i arbetet som kan
bidra till uppkomsten av psykisk ohélsa. Det framkom bla att en betydande faktor for
minskad risk for psykisk ohélsa var det sociala klimatet pa arbetsplatsen samt vilken typ
av ledarskap och grad av sjalvstyre som forekom. Chan (2016) har studerat hur teamar-
betet pd akutmottagningsenhet kan effektiveras genom ett sjavstyrande system. Aven
Kerfoot (2013) ar inne pa samma tema och tar upp samarbete och socialt kapital samt

delegerat ansvar till teamet, ur hdlsoframjande synvinkel.

Kivimdki et al. (2007) sdjer att man genom att forbattra arbetsteamets klimat, kan
minska tendensen att lamna arbetsplatsen och darmed minska personalomsattningen.
Det verkar som om psykosociala faktorer skulle ha en betydande inverkan pa arbetsta-
garens beslut att fortsatta pa sin nuvarande arbetsplats. Biggio & Cortese (2013) stude-
rar valbefinnande pa arbetsplatsen och vilka faktorer som inverkar och hurudan roll ar-
betstagarens individuella, psykologiska karakteristiska drag har i den organisatoriska

kontexten.

Armitage & Higham (2011) syftar till att genom implementering av ett forbéattringspro-
gram, handleda team hur aktiviteter och verksamheten pa en avdelning kan goras mera
effektiv. och produktiv. De tar upp faktorer som vision, informationsdelning, engage-
mang, ledarskap och samarbete, och deras inverkan pa teamet. Transformativt ledarskap
inom halso-och sjukvard &r i allt hogre grad att foredra, for att fraimja valbefinnande i
arbetet, forbundenhet och arbetstillfredsstéllelse (Nielsen et al. 2008). Det finns pavis-
bara, mangfasetterade samband mellan tranformtivt ledarskap och team -effektivitet.
Leggat (2007) har studerat kompetenser inom teamarbete, innefattande bl.a. ledarskap,
kunskap, organisatoriska malsattningar, engagemang, respekt och kvalitetsresultat.
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Lindberg & Vingard (2012) har framstéllt en rapport om vad som kannetecknar en god
arbetsmiljo, dess konsekvenser och mojligheter eller riktlinjer for att identifiera indika-
torer pa en god arbetsmiljo. | bakgrunden berdrs ocksa utvecklingen fran risktankande i

riktning mot frisktankande.

5.2 Innehallsanalys som metod

Kvalitativ innehdllsanalys &r ett allmant satt att analysera saval kvalitativa som kvantita-
tiva data pa (Elo & Kyngas 2008. S. 109) och dven ofta anvéant inom vardvetenskaplig
forskning (Elo etal. 2014, s.1). Innehallsanalys lampar sig ytterst val for att analysera
mangfasetterade, kansliga fenomen inom varden (Elo & Kyngas 2008. S. 113). Med
hanvisning till detta, har valet av metod till denna studie utfallit pd en kvalitativ inne-
hallsanalys, da det har handlar om ett komplext fenomen i varden. Innehallsanalysens
syfte ar att bade berika och forenkla data (Jacobsen 2010, s.146). En nodvandig forut-
sattning for en framgangsrik innehallsanalys ar, att data kan begransas till sammanhang
som beskriver det aktuella forskningsfenomenet man vill studera, genom att skapa kate-
gorier, koncept, modeller eller nagon form av begreppssamling eller -kartliggning (Elo
et.al. 2014, s.1). Enligt Jacobsen (2010, s.146) innebér analystekniken att forst forenkla
data for att skapa overskadlighet och sedan berika data genom att placera dem i storre
sammanhang. Fran ett validitetsperspektiv sett, ar det viktigt att rapportera hur resulta-
ten skapats (Elo et.al. 2014, s.1).

Elo et al. (2014, s.8) poangterar vikten av trovérdigheten vid kvalitativ innehallsanalys,
samt betydelsen av formaga att analysera, en sjélvkritisk instéllning och fortgaende re-
flektion under forskningsprocessen med kodning eller exemplifiering av insamlade data.
Enligt Elo & Kyngés (2008, s.107, 111) handlar det om att testa redan existerande data i

ett nytt sammanhang eller att jamfora kategorier under olika tidsperioder.

5.2.1 Deduktivinnehallsanalys

Kvalitativ innehdllsanalys kan anvandas pa ett saval induktivt som deduktivt satt. Ana-

lysprocessen (figur 3, s.31) for bada satten innehaller tre faser: forberedelse, organise-
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ring och resultatanalys (Elo et al. S.1-2, 2014). Forberedelsefasen omfattar insamling av
adekvat data, skapa meningsfullhet och vélja analysenhet, som kan utgéras av ord eller
tema. | en deduktiv ansats inneb&r organiseringsfasen en utformning av kategorisering-
en, med kodning eller exemplifiering av insamlade data, sa att de motsvarar begreppen
och fangar upp det vasentliga och det man avsett. Vid rapportering av resultaten, aterges
innehdllet i kategorierna sa att de beskriver det avsedda fenomenet, antingen med induk-
tiv eller deduktiv ansats (Elo et al. S.1-2, 2014). En deduktiv innehdllsanalys kan an-
vandas da det baseras pa tidigare kunskap och syftet ar att testa en teori. Man ror sig sa-
ledes fran det mera allmdnna planet mot det mera specifika (Elo & Kyngas 2008. s.
109).

Figur 3. Analysprocessen

5.2.2 Beskrivning av analysprocessen

Med hénvisning till den tidigare beskrivna deduktiva analysprocessen, har forberedel
serna gjorts genom insamling av data till saval bakgrund och tidigare forskning som ve-
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tenskapligt granskade artiklar for analys. Sokprocessen och urvalet av materialet har
skett genom beaktande av inkluderings- och exkluderingskriterier samt relevans. Orga-
niseringsfasen har inneburit planering och utformning av kategorier och generiska kate-
gorier, utifrdn centrala begrepp fran den teoretiska referensramen, for att kunna belysa
intresseomradet for studien. Konkret sa innebér det att innehallet i artiklarna har fargko-
dats enligt huvudkategorier och generiska kategorier och subkategorier har Iyfts fram ur
innehallet i artiklarna. Resultatanalysen omfattar atergivning genom t.ex. kodning eller
exemplifiering av innehallet i kategorierna som skapats, sa att det avsedda fenomenet
kan beskrivas (jfr. Elo &Kyngds 2008, s.111-112). Denna fas har inneburit att fa en
overblick av artiklarnas innehéll, sedan noggrannare och upprepad genomlisning med

beaktande av de aktuella och centrala begrepp som studien omfattar.

Avsikten har varit att fa en teori eller hypotes om sjalvstyrande teams inverkan testad,
pa basen av den tidigare kunskap som finns om frisk- och riskfaktorer i relation till ar-
betshalsa samt att fd forskningsfragorna besvarade. | denna studie betyder det att ana-

lysprocessen omfattar de i figur 4 beskrivna och sammanfattade momenten.

‘ Atergivningav

innehall genom

‘ exemplifiering
Identifiering av samt testning av
likheter/olikheter hypotes
i relation till

tidigare forskning
och teoretisk

Lasningav referensram
artiklaroch

organisering
enligttema

Figur 4. Analysprocessen i detta arbete, visualiserad och sammanfattad
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5.3 Kritiskgranskning

| detta avsnitt kommer arbetet i dess helhet att genomga en kritisk granskning. Alla val
som gors under forskningsprocessen, kan granskas kritiskt och foliderna av dessa likasa.
Studiens validitet och tillforlitlighet bor tas i beaktande. Inom forskning bor man vara
medveten om att de val som gors utgidende fran intresscomrade eller problemomrade,
kommer att styra in pa en viss vig. Likadant som man under livets gang, star vid olika
vagskal och blir tvungen att gora val, star man infor liknande situationer i forsknings-

processen. Valen kan motiveras och forklaras och visa pa medvetenhet.

Val av bakgrundsmaterial och vetenskapliga forskningsartiklar, bor verifieras genom
tex. olika kriterier géllande inkludering respektive exkludering. Anvandningen av
sokord inverkar pa antalet traffar och relevans. | denna studie kunde jag t.ex. ha valt att
anvanda mera synonymer till de olika begreppen och Overgripande (MeSH) termer, for
att fa ett mera adekvat och preciserat artikelurval och darmed kunde tillforlitligheten ha
Okats (jfr. Elo et al. 2014). Likaledes kunde jag ha tagit med ett storre antal artiklar for
granskning och analys, for okad validitet. Arbetet & en sammanstélining av andras re-
sultat och man bor aven forhalla sig kritiskt till hur olika moment och resultat dven i ti-
digare faser har framstallts. Resultat och tolkningar boér ha kopplingar till teori och
eventuellt levandegoras med exempel fran arbetsliv samt andra erfarenheter. Vid utfo-
rande av studie bor man aven ha ett kritiskt forhallningssétt till, huruvida och i vilken
man, faktorer sasom arbetslivserfarenhet och viss forforstaelse samt intresse for omra-
det, kan inverka pa helheten. Eftersom mitt arbetsfalt foreligger inom varden och jag har
viss erfarenhet av det aktuella temat, inser jag att detta inverkat pa tolkningar och ana-
lyser samt att resultaten saledes kan ha paverkats. Likasa har mina kunskaper och far-
digheter att genomfora studien har inverkat pa kvaliteten pa arbetet (jfr. Elo & Kyngas
2008), dvs. en erfaren forskare skulle hdgst antagligt komma fram med ett mera gediget

resultat.

Ifall kvalitativa data komprimeras for mycket (Elo & Kyngas 2008, s.113-114) kan hel-
heten av materialet och resultatet bli lidande under analysfasen. Mycket av resultaten
for en studie, & beroende av forskarens kunskaper och fardigheter, insikter, analytiska

formaga samt stilen att genomfora studien.
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5.4 Etiskareflektionerfor litteraturstudier

Under arbetets gang har jag flit de allmdnna etiska regler och foreskrifter som galler
for forskningsarbete. Da det galler litteraturstudie, har jag forbundit mig till dessa reg-
ler, vilket innebér att inte kopiera texter, att citera ratt, att ange kallor samt att aterge
text sa ratt som mojligt utan att forvranga dess innehall. Likasa att leda lasaren fram ge-
nom arbetet och tillrdckligt noggrant redogdra for olika moment och resultat, sa att arbe-
tet kan upprepas och liknande resultat kan erhallas. Jag har dartill gjort en allman, etisk

granskning av de artiklar som utvalts till arbetet.

Forskningsetiska delegationen (TENK) har utformat anvisningar och en modell om god
vetenskaplig praxis, for alla som bedriver forskning. Syftet med dessa anvisningar &r att
framja god vetenskaplig praxis, forebygga vetenskaplig ohederlighet i olika organisat-
ioner dar forskning bedrivs samt att gora dessa anvisningar k&nda i olika forsknings-
sammanhang. Dessa anvisningar bor iakttas i samband med forskningsarbete som sker i

samarbete med foretag pa saval nationell som internationell nivd (TENK 2012, s.16).

| Finland har man antagit begreppet forskningsetik, som en odvergripande term for etiska
perspektiv och beddmning i anslutning till forskning och beddmning. Avsikten ar till-
lampning och frAmjande av etiskt forsvarliga och korrekta verksamhetsformer samt
identifiering och forebyggande av forseelser och ohederlighet i vetenskaplig beméarkelse
(TENK 2012, s. 16-17).

Vetenskaplig forskning kan enligt TENK (2012, s.18) vara etiskt godtagbar och tillfor-
lithg samt resultaten trovardiga, endast om forskningen gors med hjalp av god veten-
skaplig praxis, som utgér en del av forskningsorganisationernas kvalitetssystem. Det &r i
forsta hand varje enskild forskare och medlem i en forskningsgrupp, som svarar for att
god vetenskaplig praxis iakttas, men &ven ledningsnivan bar ansvaret for ett adekvat
forfarande. Man tar vidare upp exempel pa awikelser fran praxisen och konstaterar att
de kan vara antingen avsiktliga eller bero pa slarv. Det finns sarskilda anvisningar om
hur man gar tillvdga vid sadana situationer (TENK 2012, s. 18-27). Inom en del disci-
pliner har man egna etiska normer och organ, sasom t.ex. den riksomfattande etiska de-

legationen for halso- och sjukvard, ETENE. Denna instans har i uppgift att pa ett princi-
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piellt plan behandla etiska fragor med anknytning till social- och halsovard samt bruka-
rens stélining (ETENE). Dessutom finns det lokala forskningsetiska kommittéer i an-
slutning till sjukhus, universitet och hogskolor (TENK 2012, s. 17).

| denna litteraturstudie har alla artiklar som ingar i studien redovisats, oavsett om de
stoder den hypotes som man utgar ifran eller inte. Skribenten har inte heller medvetet
uteslutit eller forvrangt de relevanta fakta som kommit fram under analysfasen. En sund
kritisk reflektivitet och en betédnksam tolkning, forbéattrar forskningsresultaten och deras
anvandbarhet (Gerrish & Lathlean 2015 s.67). Enligt Widerberg (2002, s.189-190) loper
det etiska perspektivet och ansvaret, som en rod trdd och fortgdende process i den kvali-

tativa forskningen.

6 RESULTAT

Syftet med denna studie var att att ta reda pa och kartligga vilka framjande, respektive
hammande faktorer som forekommer géllande arbetshdlsa samt analysera deras bety-
delse for sjalvstyrda team inom varden. Avsikten med studien var att 6ka medvetenhet-
en och fa en djupare insikt gallande sjélvstyrda team och var detta innebér for arbetshél-
san. Eftersom jag valde att utgd fran ett halsofraimjande perspektiv, innebar det en iden-
tifikation av respektive frisk- och riskfaktorer for teamarbete. Jag tog fasta pa de be-
grepp som bl.a. Edmonson (2016) anser vara betydande faktorer for ett fungerande och
effektivt teamarbete. | detta kapitel kommer resultatet av artikelgranskningen att presen-
teras, med en deduktiv ansats pa innehallsanalysen. De mest centrala begreppen fran
den teoretiska referensramen har Iyfts fram som huvudkategorier och dartillhérande ge-
neriska kategorier samt relevant innehall i artiklarna som subkategorier. En oversikt av

den deduktiva innehdllsanalysen i tabellform, kan ses i bilaga 4.
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6.1 Huvudkategoril: Friskfaktorer

Som den forsta huvudkategorin behandlas de friskfaktorer som framkommit i artiklarna,
med fokusering pd gemensam vision, psykisk sakerhet, kunskapsdelning och samarbete

inom teamet, vilka har tillsammans bildar fyra generiska kategorier.

Vision

For att kunna garantera ett framgangsrikt teamarbete och engagemang, bor man satsa pa
att i ett tidigt skede utveckla en gemensam vision for teamet. ” The success...depends on
involvement of the whole team, so the first stage included development of a vision..”
(Armitage & Higham 2011). Ett gemensamt mal och en Klar strategi tas upp som en vik-
tig faktor for en fungerande organisation (Biggio & Cortese 2013; Leggat 2007). Dartill
ar en delad vision en form av accepterande for radande regler pa arbetsplatsen och déri-
genom en del av vélbefinnande i arbetet (Biggio & Cortese 2013). En bra samordning &r
nodvandig for en hogpresterande halso- och sjukvard, med beaktande av de inbordes
relationer som ett gemensamt mal, delad kunskap samt respekt har (Kerfoot 2013). En
bra arbetsmiljio kannetecknas av bl.a tydliga forvantningar och mal, rolltydlighet med

tydliga forvintningar och mdl” som Lindberg & Vingard (2012) uttrycker det.

Psykisk sakerhet

Engagerat ledarskap, vardesattning av teammedlemmarnas insats och erkénnande av
varje individs betydelse for helheten (Armitage & Higham 2011; Lindberg & Vingard
2012). Positiva relationer och ett gott arbetsklimat, dar teammedlemmarna kan lita pa
varandra, har formaga att lyssna och vara flexibla, stoder arbetsvélbefinnande (Biggio &
Cortese 2013, Kivimaki et al. 2007). Ett stodjande, gott socialt arbetsklimat kan minska
risken for arbetsrelaterad stress (Chan 2016; Finne & Christensen 2014; Lindberg &
Vingard 2012). Genom att fokusera pa socialt kapital, dvs. det natverk av sociala kon-
takter mellan ménniskor som gor det méjligt att fungera effektivt, kan man i teamet ko-
ordinera arbetet battre och prestera mera. Focusing on social capital and relationships
will enable staff to successfully coordinate their work and create high-perfomance ...”
(Kerfoot 2013).

36



Kunskapsdelning

| syfte att 6ka insikten for teammedlemmarna och halla dem informerade och uppdate-
rade ar regelbundna méten viktiga. *’To raise awareness of the project and to keep pe-
ople involved and informed...meetings were held.” (Armitage & Higham 2011). Oppen-
het och utbyte av information ar till fordel for alla parter och okar kvaliteten pa samar-
bete. "Transparency and exchange of information...importance of sharing information
in the general interest ... the quality of corporate life would be improved.” (Biggio &
Cortese 2013). Goda manniskorelationer kan skapa ett 6ppet Kklimat, vilket underlattar
kunskapsutbyte. “...relational coordination is necessary for high-performing health
care... coordination of work through the relationships of shared goals, shared
knowledge, and mutual respect.” (Kerfoot 2013). | Chans studie (2016) tar man ocksa
upp informationsdelning samt beslutanderétt och delaktighet som gynnsamma faktorer
for effektivitet i sjalvstyrande team.

Samarbete

Grunden for ett gott samarbete &r en fungerande och 6Gppen kommunikation, socio-
emotionella drag sasom kreativitet och empatisk formaga ar har till stor hjalp (Biggio &
Cortese 2013). Lindberg & Vingard (2012) raknar upp “utvecklad kommunikation;
samarbete/teamarbete” bland faktorer som kénnetecknar en god arbetsmiljo och om le-
darskap; “positiva, tillgdngliga och rdttvisa ledare”. Det &r viktigt med ett fungerande
teamarbete och samarbete mellan olika parter (Armitage & Higham 2011) for att uppna
kvalitiva resultat (Leggat 2007). Det verkar som att goda kontakter till ledarskapet och
uppfolining inverkar positivt pa arbetstagares vilja att stanna pa arbetsplatsen (K ivimaki
et al. 2007). Ett multiprofessionellt samarbete kan resultera i synergieffekter och déar-
med astadkomma stora framgangar. “When people work together across division sy-
nergistically, great things happen”, som Kerfoot (2013) traffande och koncist uttrycker
det.
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6.2 Huvudkategori2: Riskfaktorer

Den andra huvudkategorin bestar av riskfaktorer for temarbete och har riktas fokus for
det forsta mot faktorer som kan bidra till att det uppstar konfliktsituationer. For det
andra ser vi pa olika fenomen kring makt och deras inverkan pa teamarbete och arbets-

hélsa.

Forutom de utmaningar som de demografiska forandringarna i vastvarlden innebar,
stalls dven krav pa fortgdende hdg vardkvalitet, trots att man samtidigt utovar en strik-
tare ekonomi och nedskarningar. | takt med detta har vardarbetet blivit allt mera kra-

vande och lett till kriser i arbetskraften (Kiviméki etal. 2007).

Brist pA motivation och svarigheter att rekrytera arbetstagare eller brist pa arbetskraft,
tas upp som svarigheter som kan drabba teamen, likasa att effekterna eller resultatet av
verksamheten inte ar sa tydliga. Detta kan orsaka att man borjar ifragasatt véardet av in-
satserna man gjort for teamet (Armitage & Higham 2011). Angaende bristande resurser
sajer Armitage & Higham (2011) ” Working and staffing shortages causes staff to 'col-
lapse’ care into depersonalised tasks to get through the workload”. Psykologiska och
sociala faktorer har betydande effekter for upplevd arbetsrelaterad stress, i synnerhet
rollkonflikter inverkar (Chan 2016; Finne & Christensen 2014; Kivimaki et al. 2007). ”
The most consistent risk factor ... was role conflict” enligt Finne & Christensen (2014).
De sistndmndas undersokning utdkar bevisen for att psykosociala faktorer har en bety-
dande roll gallande arbetstagares beslut om att stanna kvar pa en arbetsplats. Man kon-
staterar i detta sammanhang att det uppkommer mdrkbara kostnader for hélso- och sjuk-
varden, béade direkta och indirekta, pga personalomsattning. Ovriga utmaningar som
uppdagades var t.ex. att skiftesarbete kan forsvara kommunikation och teamarbete, sjuk-
franvaro och resursbrist kan orsaka problem, men det ar ocksa naturligt med bade med-

och motgangar (Armitage & Higham 2011).

Valbefinnande pa arbetsplatsen kan okas med minskad hierarki (Biggio & Cortese
2013) och saledes kan detta gélla dven omvant. FOrmaga att hanskas med svarigheter
och konflikter, kravs for att dessa inte ska komma att utgora riskfaktorer. Det innebar att

individuella karakteristiska drag sasom talamod trots motgangar, formaga till balanserat
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beteende i spanda situationer samt tolerans mot ovisshet kan paverka utgangen av kon-
flikterna (Biggio & Cortese, 2013). Det verkar forekomma ett samband mellan hierarki
och forekomsten av maktkamp i team. > ...teams with a formal power hierarchy had
more power struggles and lower joint out-comes... especially when team resources
were threathened by conflicts in a broader organization.” (Greer et al. 2017). Ledar-
skap som baserar sig pa kontroll och detaljstyrning ar mycket uttrottande for saval le-
dare som arbetstagare (Kerfoot 2013).

Begreppet makt kan i teamsammanhang innebdra olika varianter omfattande materiell,
social och kulturell makt eller inflytande. | forskning ndmns &ven sk. formell och infor-
mell makt. D& man talar om makt, géller att man har samma syn och vardering betraf-
fande makt. Maktkamp inom team kan tyda pa att man forsoker andra pa den inbordes
strukturen och forbattra sin egen stélining. Pa individniva kan det vara till fordel med
makt, men ser man till helheten inom teamet och dess funktionsformaga, kan det ha ne-
gativa effekter (t.ex for teamets produktivitet och effektivitet) om en individ har for stort
inflytande (Greer et al. 2017). | ett avsnitt om kontrastfyllda resultat sajer Greer et al.
(2017) bla. att ... team power struggles — disagreements and competition of control of

’

resources in the team, also seem to negatively impact team outcomes.’

6.3 Huvudkategori3: Sjalvstyre

Den tredje huvudkategorin tar upp vad sjalvstyre i varden kan betyda i olika samman-

hang och omfattningen av sjalvstyre samt hur det kan ta sig uttryck.

Ett resultat av att teammedlemmar upplever delaktighet, genom att fa uttrycka sina asik-
ter och ha paverkningsmojligheter, verkar vara en minskning av arbetsrelaterad stress
och sjukfranvaro, dartill 6kade personalens arbetsmoral och antalet incidenter minskade
betydligt. En form av sjalvstyre forverkligades genom att teamet fick en egen budget
och blev berattignd att gbra egna fordndringar i omgivningen. Personalen blev entusias-
tisk och engagerad och kénde att de hade innehade ledarskapet for projektet. En mera
omfattande slutsats ger tillhanda, att mdjligheten till aktivt deltagande Okar vélbefin-

nande pa arbetsplatsen (Armitage & Higham 2011). Vid definition av teamkompetenser
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som har betydelse for effektivt teamarbete, framkommer ledarskap som en viktig kom-
ponent; “.leadership, was identified as important...” och bland 6vriga kompetenser
raknades kunskap om organisaitionens malséattningar och strategier, forbundenhet, re-
spekt och samarbete (Leggat 2007). Aven Lindberg & Vingard (2012) tar upp teman
som ” medinflytande/delaktighet; autonomi/empowerment » som viktiga faktorer i ar-

betsmiljon.

Sjalvstyrande team bor tillitas vara aktiva och delaktiga, sa att de darigenom kan véxa
och utvecklas. Detta ger mojlighet for teamen att vara kreativa och flexibla. Ledarskap-
ets uppgift ar att hjalpa till att upprétta kontakter, klargbra sammanhang och forvant-
ningar samt stoda uppratthallandet av produktiviteten. | ett nétskal innebar det att ledare
bor kunna lata bli, for att istallet lata teamet agera. ™...effective structures...will organize
the work into high-perfoming, descision-making, self-managed teams” (Kerfoot 2013).
Transformativt ledarskap verkar ha positiv inverkan pa valbefinnandet i arbete och pa
den psykiska hdlsan i och med teammedlemmarnas medverkan och delaktighet, ...
transformational leaders may help ensure employees’ job satisfaction and psychplo-
gical well-being.” (Nielsen et al. 2009). Utvecklandet av ledarskapsegenskaper inom
teamet och teamets acklimatiseringskapacitet tas upp som betydelsefulla effekter av
sjalvstyre (Armitage & Higham 2011). Chans studie tyder pa att “’self-managed system
increases throughput productivity by reducing foot-dragging moral hazard”, vilket in-
nebdr att sjalvstyrande team kan Oka produktiviteten och effektiviteten genom ett inten-

sifierat samarbete inom vardverksamheten (Chan 2016).

6.4 Sammanfattningoch évrigt

Sammanfattningsvis tyder detta arbete pa att friskfaktorer kéannetecknas av gemensam
vision och Klara riktlinjer. Ett respektfullt, Oppet och gott socialt arbetsklimat stoder
psykisk sékerhet. Goda ménniskorelationer och aktiv interaktion kan trygga kunskaps-
delningen i arbetsteam. Fungerande kommunikation och empatisk formaga samt goda
kontakter och multiprofessionellt samarbete kan leda till synergieffekter. Bland riskfak-
torerna kan bristande resurser och psykosociala faktorer orsaka konfliktsituationer.
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Hierarki och kontroll verkar ha negativ inverkan pa arbetsteam och valbefinnande pa
arbetsplatsen. Makt kan ses som ett tveeggat svird, beroende pa sammanhang. Delak-
tighet och transformativt ledarskap verkar ha stor inverkan da det géller sjdlvstyrande

teams effektivitet och produktivitet.

Utover de stora huvudteman som diskuterats, steg det fram ocksa Owriga intressanta te-
man. | och med det nya séttet att arbeta i sjalvstyrande team blev medlemmarna i teamet
mera sjalvsakra med att ta pa sig ledarskapsroller och samtidigt mera innovativa. Trots
det kunde man konstatera att det inte &r latt att genomfora forandringar, dels fOr att
teammedlemmarna bor var Overtygade om behovet av fordndring och dels utmaningen
att gbra dem engagerade i forandringsprocessen (Armitage & Higham 2011). Har kunde

man gora en koppling till en teori om forandringsprocesser (jfr. Kotter).

Som en mdjlig riskfaktor tar man upp kommunikation, ifall den sker i forvrangd form
eller ar mera komplicerad &n situationen kraver eller att den inte innehaller tillrackligt
med information (Biggio & Cortese 2013). Kommunikation kan brukas eller missbrukas
antingen oavsiktligt eller avsiktligt och eventuellt anvandas som ett maktmedel.
Fenomenet makt kan ses som nagot paradoxalt, eftersom det beroende pa synvinkel kan
gynna individen (tex. delaktighet, paverkningsmojligheter, sjélvstandighet, avance-
mang i karridren och valbefinnande i arbetet), men fungera som ett hinder i teamsam-
manhang. Man har fortsatt forska i var gransen gar for att makt ska borja ses som en
hdmmande faktor (Greer et al. 2017).

Pa en tillimpad niva finns det beldgg for mojligheten for den enskilda ménniskan att
paverka vélbefinnande i arbetet och i organisationen, dvs, frdn bottnen mot toppen, och
att fenomenet inte enbart styrs av ledningen, fran toppen nerat i organisationen. Detta
kan astadkommas genom utbildning och samarbete mellan individer, grupper och orga-
nisationer, utveckling av initiativ samt genom forskning (Biggio & Cortese 2013). Man
har kommit fram till att “empowering leadership”, dvs. ett ledarskap som mdjliggdr
deltgande och egenmakt, utgdor en skyddade faktor ndr det géller arbetshélsa (Chan
2016; Lindberg & Vingard 2012). Tillsammans med tidigare namnda friskfaktorer tar
man upp postitiva utmaningar som en hélsoframjande faktor (Chan 2016; Finne & Chri-
stensen 2014). 1 en god arbetsmiljo ar arbetstempot lagom ock likasa arbetsbelastningen
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samt den fysiska arbetsmilion andamalsenlig, >...lagom arbetstempo och arbetsbelast-
ning...bra fysisk arbetsmiljo”” (Lindberg & Vingard 2012).

Olika faktorers samverkan, beroende pa omstandigheter, kan inte helt forutsagas eller
klargoras eftersom det handlar om komplexa processer och fenomen (Chan 2016). Detta
kan aterspeglas till inneborden i tidigare ndmnda “wicked problem”, med komplexitet i

varden och uppfattningen om Iésningar till dessa.

En sammanfattning av resultaten kan ses i figur 5, dar resultaten sétts i forhallande till
tidigare forskning samt teoretisk referensram. Samtliga delfaktorer tenderar att intera-
gera och paverka varandra i bada riktningarna. Friskfaktorerna inverkar bade pa indivi-
diva och teamniva, likasa riskfaktorerna. Det innebér att det ar ett natverk av faktorer
som paverkar arbetshdlsan och darmed &ven teamets produktivitet och effektivitet. In-
sikt om faktorernas samverkan och synergieffekter samt betydelsen av langsiktighet,

vore essentiellt ur ett framtidsperspektiv for tryggandet av arbetshdlsa och valbefin-
nande i arbetet.
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Arbetshidlsa &

vdlbefinnande

Figur 5. Sammanfattning av resultat

43



/7 DISKUSSION

Olika former av implementering av sjalvstyrning inom vardarbetet verkar vara pa gang i
vart land just nu (jfr. Arcada projektet Sjalvstyrande arbetsteam och pilotprojekt gal-
lande sjalvstyrande vardarbete/hemvard/egenvard). Aven pd det lokala planet och med

anknytning till den egna branschen, har projekt startats upp och haller pa att utformas.

Arbetsgrupper och team, fungerar béattre i en organisationskultur som uppmuntrar till
hogpresterande verksamhet och med utgangspunkt fran foljande principer: klargorande
av orgnisationens malsattning eller uppgift, stoda innovation, forvanta framgang, varde-
sattning av kvalitet och tjanster, iakttagande av detaljer, vardeséttning av teamets re-
kommendationer, klargérande av vilka forvantningar som finns och beloning av teamets
prestationer istdllet for individuella prestationer (Wheelan 2010, s.8). Samarbete pa
olika plan och mellan olika instanser betonas i och med konfrontation med komplexa

problem i varden (Brunton & Galloway 2016).

For att framja psykisk sakerhet pa en arbetsplats, finns det tre enkla saker man som in-
divid och teammedlem kan gora. For det forsta, utforma arbetet till en larande process
istallet for ett utforande eller ett problem som ska losas. For det andra, erkénn din egen
feloarhet. For det tredje, forega med nyfikenhet som forebild och stall fragor. Man talar
om olika zoner, enligt graden av psykisk sakerhet och ansvarighet i arbetsteamet, av
vika det optimala &r larande zonen, med hog grad av badadera och med installningen

”how can we do better?” (Edmonson 2014).

Forfragningar och uppfoljning angaende arbetshdlsa och dess delkomponenter kan ofta
upplevas som langsamma och fyrkantiga processer. Som alternativ har man utvecklat en
app med tillhdrande webbplattform, for en mera kontinuerlig och flexiblare satt for upp-
foljning. Pa detta satt kan savél arbetstagare som ledare se resultaten i realtid och man
har mojlighet att reagera och agera direkt (Zeidler 2017).

Empati och I6sning av manniskors vardagliga problem, kan i framtiden vara en central
kélla till och foremal for innovationer. Tillsvidare ar det endast méanniskan som kan gora

moraliska och etiska val och komma pa idéer (Kataja 2016, s.18). Inom halso- och sjuk-
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varden finns det en tendens att betona och identifiera fel och brister i systemet eller hos
individer, istallet for att uppmdrksamma och reflektera Over positiva processer och re-
sultat. Forskning tyder pa att man genom att varda positivism, hos individer och i team,
har koppling till forbattrad formaga att handskas med motgangar. Aven inom andra na-
ringsgrenar har man borjat vardesatta positivism och formaga att snabbt aterhdmta sig
fran motgdngar (Kelly et al. 2016). Aven tillit, 4r ett drag som &r av stor betydelse vid
socialt umgénge, ménniskor emellan (Kataja 2016, s.18).

Teknologin och digitaliseringen av samhéllet kan gora det mojligt for ménskan att jobba
mera med det som man upplever som meningsfullk och som man vill férbinda sig till.
Sadana organisationer som kan erbjuda meningsfullt jobb, kan darmed gora sig attraktiv
som arbetsplats. Med tanke pa framtida generationer och deras uppfattning av arbetssatt
och vérderingar, maste man forstd vad deras behov ar och vad som motiverar dem till
arbete. Aven inom ledarskapet och organisationerna borde man betona forstéelse av
manskan och betydelsen av att skapa dkta arbetssamhéllen. Man har bérjat tala om me-
ning, sjalvstyre, kreativitet samt hierarkildshet som en slags katalysatorer till innovat-
ion. (Kataja 2016, s.18-20)

7.1 Resultatdiskussion

Refererat till kapitlet om syftet med detta arbete, anser jag att syftet uppnatts och
fragestallningarna blivit besvarade, genom en granskning och en identifiering av frisk-
och riskfaktorer inom vardarbetet samt deras inverkan pa sjalvstyrande arbetsteam i
varden. Resultaten som framkommit verkar stodas av den tidigare forskningen som
gjorts inom omradet och det finns koppling till den teoretiska referensramen. Forsta
forskningsfragans ~ Vilka ar teamarbetets friskfaktorer i varden?” svar r psykisk saker-
het och samarbete, som framkommer i majoriteten av de granskade artiklarna. Delkom-
ponenter sasom empati, engagemang och interaktion ar aterkommande teman for fak-
torer som framjar arbetshdlsa. Gemensam vision och malséttning kommer som foljande
av betydande friskfaktorer, tillka med klara roller och uppgiftsfordelning. Den andra
forskningsfragan som var ” Vilka &ar teamarbetets riskfaktorer i varden?”, handlar om
konflikter och hierarki. Bland konflikter verkar det vara speciellt rollkonflikter som ut-

gor en riskfaktor, men aven har resurbrist och stress en stor inverkan pa arbetshdlsan

45



och arbetskapaciteten. Makt och hierarki inom varden tas upp i ett flertal artiklar, som
allmant forekommande riskfaktorer. Slutligen kan man se att den tredje forskningsfra-
gan ” Vad betyder dessa faktorer i sjalvstyrda team?” besvaras med en beskrivning av
sjalvstyrande teams definition samt omfattning. Sjalvstyre verkar kopplas ihop med em-
powerment, ansvar och delat ledarskap. Det framkommer dven att sjélvstyrande team
mte bor lAmnas “vind for vdg” utan att det finns ett ledarskap nom organisationen som
dvervakar och fungerar som stéd under den fortgdende processen som sjélvstyre inne-

bér.

Med hanvisning till det tidigare kapitlet om tema for kategorierna, tar fem av tio artiklar
i denna studie, upp vikten av att ha en vision och ett gemensamt mal. Hand i hand med
detta gar forvantningar och klargérande av roller och uppgifter. Den psykiska
sakerheten behandlas av 7/10 artiklar och samarbete i 6/10 artiklar. Detta tyder pa att de
kan ses som ett stod for hypotesen om att dessa hor till betydande friskfaktorer for
teamarbete (jfr. Edmonson, 2016). Kommunikation, interaktion och vélbefinnande pa
arbetsplatsen ar aterkommande teman som behandlas, inom ramen for den psykiska
sékerheten. Detta kan bekréftas &ven av annan forskning inom temat. Kommunikation
har konstaterats spela en betydande roll i samband med uppbyggandet av framgangrika
team, speciellt teamets energinivda och engagemang pa de informella motena kunde
tolkas som forutsdgande. Den mest vérdefulla formen av kommunikation anses vara s.k.
“face-to-face” (Pentland 2012). | bakgrundsmaterialet tar man upp kommunikation som
en form av kompetens och som k&rnan i sjalvstyre (Ahteenméki-Pelkonen 1997).
Kunskapsdelning tas upp i endast 3/10 artiklar, vilket aningen Gverraskade skribenten.
A andra sidan kan kunskapsdelning, interaktion och kommuikation anses ha likalydande
innehall, och det kan da vara fraga om hur tolkningen av sambandet sker. Betydelsen av
uppratthallande av kunskap och utveckling i arbetet och utbildning tangeras &ven och

kan ses som en form av kunskapsdelning.

Bland riskfaktorer for teamarbete tar 5/10 artiklar upp konflikter och specifikt

rollkonflikter. Har kan man dra vissa paralleller till roller géllande arbetsfordelning och

uppgifter. A andra sidan kan konflikterna galla olika roller som teammedlemmar har

inom teamet (jfr. Belbin 2011). Beslutsfattandet kan for team ta langre tid i ansprak an

da det galler individuella beslut, eftersom det &r stérre antal individer som ska enas om
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nagot. Dartill tas arbetsplatsmobbning upp som riskfaktor inom team. Vidare
framkommer betydelsen av bristande resurser och arbetsstress, som riskfaktorer for
teamets prestationsformaga. 7/10 artiklar behandlar makt inom teamarbete, dels hierarki
och dels maktfordelning pa individuell niva. Forskning tyder pa att om en individ
innehar mera makt &n andra i teamet, blir helheten eller teamet lidande. Det som kan
gynna en teammedlem, gallande tex. paverkningsmojligheter och avancemang i

karridren, kan fungera hdmmande for teamet funktion och dven ur jamlikhetssynvinkel.

| 4/10 artiklar framkommer beskrivningar pa vad sjélvstyrande team innefattar, dvs.
sjalvstyre kan kopplas samman med delat ledarskap och empowerment samt
ansvarskansla. Sjalvstyrande team omfattar en fungerande organisation och synergi
genom samarbete pa olika nivaer. En brist som steg fram ur artiklarna var, att det inom
sjalvstyrda team kan forekomma en tendens att inte vilja ta upp awikande asikter, av
radsla for meningsskiljaktigheter och konflikter. Vid genomldsning av artiklarna kom
man att tdnka pa vikten av introduktion och mentorskap samt uppfoljning, da sjalvstyre
av nagon form implementeras. Likasa betydelsen av att skynda langsamt, for forandring
tar tid. Vill man ha ett bestdaende kvalitativt resultat, bor man ta sig tid att satsa pa ett
steg i taget. Sjalvstyrda team anses dock ha postitiv effekt pa valbefinnande i arbetet
samt pa saval produktivitet som effektivitet. Dock onskar jag papeka vikten av att man
tar i beaktande ett adekvat tillvagagangssatt vid eventuell implementering, med

beaktande av branschens speciella behov samt d&ndamalsenlighet.

Aven ledarskapets centrala roll tas upp i 8/10 artiklar. Man tar upp faktorer som &r i
direkt relation till kapaciteten att producera kvalitativ vard, sasom ledarskapets genuina
intresse, formaga att lyssna samt att vara sammankopplad och involverad i sitt team och
vardarbetet. Raéttvist och stodjande ledarskap samt ndrvaron av ledare, inverkar
framjande péa arbetstagarnas psykiska hélsa och valbefinnande, likasa ett transformativt
ledarskap som later medlemmarna i teamet delta i planering och beslutsfattande.
Delaktighet i sin tur Okar arbetsmotivation och engagemang och inverkar framjande for
ett innovativt arbetssamhélle. Man kopplar dven ihop ett gott ledarskap med att

arbetstagaren vill stanna kvar pa en arbetsplats.
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Man kan konstatera att centrala teman som randomiserat stiger fram ur artiklarna
omfattar  ledarskap, och specifikt transformativt  ledarskap, interaktion och
kommunikation samt rollkonflikter och resurser. De resultat som stiger fram ur detta
arbete stoder den teoretiska referensramen samt bakgrunden. Det som gar att lisa ur den
insamlade datan &r, att en stor del av respektive frisk- och riskfaktorer har olika
betydelse beroende pa kontexten. Allménttaget sa foreligger det ett foranderligt samspel
mellan komponenter och fenomen; individuella komponenter och séardrag paverkar
arbetsteamet och vice versa, likasa inverkar individ- och teamfunktioner pa det
organisatoriska planet och organisatoriska fenomen pa individ och team. Det verkar som
om vissa problemomradden pa ett historiskt satt tenderar upprepa sig, och man kan
undra hur Rngt vi har kommit inom forskningen gallande team, och vilken lardom vi
tagit av den. Det ar forstaeligt, att asikterna gallande sjalvstyrande team pa ett allmént
plan kan variera och ge upphov till debatter. Ett kritiskt forhallningssatt (Stenbock-Hult
2004) kan bidra till att begransningar och brister upptdcks och ge upphov till
forbattringar och utveckling. Mycket tyder pa att vi aven i framtiden kommer att
konfronteras med problem géllande sjalvstyre i olika former, och sannolikt kommer det

att ta tid innan man inom social- och halsovarden genererat en kompatibel losning.

7.2 Metoddiskussion

Som metod till detta mastersarbete valde jag litteraturstudie, eftersom jag anser att det &ar
en lamplig metod att tillimpa, da varden utgor temaomradet. Hanvisar har till avsnittet
om litteraturstudie som metod och motiveringarna till anvandningen. Problemen inom
hdlso- och sjukvarden &r ofta komplexa och kréver ett 6ppet och mangdimensionellt
ndrmande. Till litterturstudiens styrka, som metod, hor att det insamlade materialet blir
mera lattoverskadligt for lasaren. Material kan samlas och goras overskadligt, men sam-
tidigt berikas och exemplifieras genom t.ex. citat. En svaghet for denna metod ar dock,
att endast en del av forskningen inom det aktuella temat kommer till sin ratt och blir
presenterad. Det hor till arbetsprocessen att géra val och begransningar for att kunna
bearbeta materialet pa ett andamalsenligt satt, med beaktande av syftet. Datainsamling-
en begransades till att omfatta artiklar som var publicerade under aren 2007-2017, for

att minska risken for att inaktuellt material skulle inkluderas. FoOr att 0ka arbetets trovér-
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dighet, anvandes flera olika databaser vid sokningen och saval nationella som inter-

nationella omstandighetsbeskrivningar togs i beaktande.

Avsikten med denna studie var att utreda och erhdlla en fordjupad insikt i huruvida
sjalvstyrande temarbete kan anses vara framjande eller hdmmande for arbetshélsa. Be-
greppet friskfaktorer utgick fran Edmonsons (2016) faktorer som ansags ha avgorande
betydelse for ett fungerande och effektivt temarbete. Bland riskfaktorerna fokuserades
pa begreppen konflikt och makt. Dessutom utfordes en granskning av innebdrden om
omfattningen av sjalvstyre. Analysfasen omfattade en atergivning av innehallet samt
reflektion av resultaten mot den tidigare bakgrunden och den teoretiska referensramen.
Min stravan har varit att under alla arbetsskeden, forstka presentera materialet sa objek-
tivt som mojligt. Dartill har det skett en rorelse fran det allmédnna planet mot det mer

specifika samt ett begrundande av resultatens motsvarighet i relation till hypotesen.

7.3 Forslag till fortsattforskning

| denna litteraturstudie kommer det fram vilka frisk— och riskfaktorer som foreligger
inom teamarbete. Dartill pejlas dessa och deras inbordes relationer till sjalvstyrande
team inom varden. Ett amne for fortsatt forskning skulle kunna vara att pa nationelit
plan, gora en enkét eller fokusgruppintervju gallande sjélvstyrda team i varden och upp-
levelser kring detta. Det skulle ocksa vara intressant att ta reda pa hur organisationens
stdd och arbetsmiljo inverkar pa de projekt som startats upp, samt att hitta ett arbetsred-

skap eller en plattform for utveckling och kunskapsdelning i anknytning till temat.

Ett omrade for fortsatt forskning kunde aven vara, hur man tryggar och utvecklar kom-
munikationen och interaktionen i sjalvstyrande team i syfte att uppna kontinuitet i var-
den. Fungerande kommunikation och kontinuitet kan ocksa ses fran ett inbesparingsper-
spektiv, med komponenter som effektivitet och kvalitet. Tydlig och tillrécklig kommu-
nikation kan trygga vardkvaliteten och darmed minska pa de direkta och indirekta sam-
hallskostnader som kan uppsta i och med brister inom omradet. Man kan fraga sig om
det finns mojligheter att Overfora grundtanken inom hélsofraimjande begreppet “health

literacy” (jfr. Nutbeam 2009) pa annan niva till versamheten inom sjalvstyrande team?
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Tidigare ndmndes att det inom vardbranschen startats upp olika former av sjélvstyrda
team i vart land och dven pa det lokala planet. 1 och med detta kunde det vara intressant
och skulle ge ett mervdarde genom att gora en uppfoljning av dessa projekt samt gora en
kartlaggning av de erfarenheter och problemomraden som uppdagats. Aven en utred-
ning 6ver ekonomisk vinning eller inbesparing, skulle sdkerligen gagna beslutsfattarna i
vart samhélle, i syfte att pa ett kostnadsekonomiskt sitt kunna producera kvalitativa
vardtjanster och samtidigt verka pa ett langsiktigt, halsoframjande plan for den enskilda

individen.

Sjalvstyrande team kunde &ven studeras ur ett vidare perspektiv inom andra branscher
och lander, man kunde gbra jamforelser av vissa fenomen inom ramen for temat och
framja utvecklingen inom omradet. Man har uppgjort prognoser for vilka fardigheter
inom det foranderliga arbetslivet som i framtiden kan ses som efterstravansvarda. Bland
dessa tar man upp tex. virtuellt samarbete och tvarkulturell kompetens, i och med att
forskningen talar for att strukturen for organisationer &nnu kommer att vidareutvecklas
(Institute for The Future 2018). Trots att prognoser kan te sig osdkra, kan man trots allt
skonja att det som vardesatts &ven i framtiden ar kunskap, samarbete och 6ppenhet for
forandring. Med tanke pa arbetshdlsan och framtida krav pa arbetstagaren, ar det desto
viktigare att erinra sig alla de medel (Harju et al. 2015) som individen kan anvanda sig

av for att paverka sin egen vardag.

” Knowledge without transformation is not wisdom” Paulo Coelho
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BILAGA 4. Deduktiv innehallsanalys

Huwudkategori Generisk kategori Subkategori

Friskfaktorer Vision Utveckling av vision, delad vision och klar
strategi, sammanhang

Psyksisk sékerhet Sjalvsakerhet, positivarelationer,
gottarbetsklimat, stédjande socialt klimat,
socialt kapital

Kunskapsdelning Information, klara roller, 6ppenhet, delad
information och kunskap

Samarbete Samarbete mellan team och ledare,
Kommunikation, empati, likvardighet,

samarbete som ger synergi, koordination

Riskfaktorer Konflikt Brist pa motivation, brist pa arbetskraft,
stolthet, rollkonflikter, arbetsplats-
mobbning, krav, arbetsméngd, stress

Makt Hierarki, maktutévande, ovisshet,

Beslutstagande, konkurrens, kontroll

Sjélvstyre Definition Utveckling av ledarskapsroller,
engagemang, acklimatisering, delat ledar-
skap, positivism och malmedvetenhet,

ansvar, autonomi, empowerment

Omfattning Teamstyrda projekt, organisering av
rutiner pa arbetsplatsen, arbetsmiljo,
fungerande organisation, synergi mellan

olika nivaer,



