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1 BAKGRUND

Det finns stora utmaningar nar det géller att framja hélsa och vélbefinnande i arbetslivet,
trots att mycket har gjorts for att forbattra arbetsmiljon. Arbetstagarna upplever att arbe-
tet &r psykiskt belastande och att arbetet har blivit mer stressande, meningsfullheten och
paverkningsmajligheterna har minskat och informationen gallande forandringar inom

arbetet har minskat. (Sosiaali- ja terveyskertomus 2010 s. 48)

Personalen inom den offentliga sektorn anser att de egna resurserna har minskat jamfort
med de krav arbetet stéller. Arbetstagaren inom den privata sektorn déremot upplever
att resurserna har okat jamfort med arbetets krav. Skillnaden mellan dessa grupper har
okat under ar 2009. (Ylostalo & Jukka 2009 s. 6) Personalen inom den kommunala sek-
torn upplevde dven att arbetet var mest psykiskt betungande an arbetstagare inom andra
omraden. Av kommunala arbetstagare anser 67 % att arbetet ar ganska betungande och
22 % anser att arbetet ar mycket betungande. (Ylostalo & Jukka 2008 s. 160)

Halso- och socialvardssektorn har pa senaste tid paverkats av en brist pa arbetskraft.
Trots att recessionen har paverkat sysselsattningen kraftigt, sa finns det annu yrken, till
vilka det ar svart att rekrytera arbetstagare. Halso- och socialvardssektorn ar en av dessa
sektorer som har haft svart att rekrytera arbetstagare. (Tuomaala 2010 s. 5- 9) Ar 2008
saknades det cirka 5 % av arbetstagarna inom olika arbetsgrupper inom social- och hél-
sovarden. (Sosiaali- ja terveyskertomus 2010 s. 99) | framtiden kommer det att behdvas
annu fler arbetstagare inom halso- och socialvardssektorn. Ar 2025 behdvs det 120 000

arbetstagare mer an idag. (Honkatukia et al 2010 s. 142)

| programmet Halsa for alla 2015 dokumenteras malen for Finlands halsopolitik. Malet

ar att oka pa antalet friska och verksamma ar hos befolkningen. | programmet ar malet

for den arbetsfora befolkningen, att den arbetsfora befolkningens arbets- och funktions-

formaga samt forhallandena i arbetslivet utvecklas, for att manniskor skall orka langre i

arbetslivet och uttradet ur arbetslivet skall ske tre ar senare an ar 2000. (Stadsradets
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principbeslut om folkhalsoprogrammet Hélsa 2015 s. 15) Enligt Ottawa- dokumentet
skall arbetslivet och fritiden vara resurs for manniskors halsa, inte en orsak till ohdlsa.
Sattet som samhaéllet organiserar arbetet borde stoda malséttningen med att skapa ett
halsoframjande samhalle. (World Health Organisation 1986 Ottawa Charter for health

promotion)

Battre forutsattningar for att forbattra medborgarnas hélsa skapas pa medborgarnas var-
dagsarenor, t.ex. i hemmet, fritidsmiljon och arbetslivet. Alla skall ges ratt till en halso-
sam miljo och mojlighet att paverka beslut som galler livsmiljon. (Stadsradets princip-
beslut om folkhalsoprogrammet Hélsa 2015 s. 21) En viktig uppgift ar att utveckla ar-
betsmiljon, sociala relationer och arbetets psykofysiska krav sa att de framjar héalsa.
(Stadsradets principbeslut om folkhélsoprogrammet Halsa 2015 s. 24) Mastersarbetet ar
inriktat pa att utveckla arbetslivet i en mer halsoframjande riktning, sa att manniskor i
arbetsfor alder far storre kontroll 6ver de beslut och handlingar som paverkar deras hal-
sa och valbefinnande. Syftet med undersokningen ar att beskriva och fordjupa forstael-
sen for hur hélsa och valbefinnande pa arbetsplatsen kan framjas genom delaktighet ur
ett empowermentperspektiv. | mastersarbetet avgransas empowermentbegreppet till di-
mensionen delaktighet. Studien i mastersarbetet har ett arbetstagarperspektiv och den
inriktar sig pa vad det ar i ledarskapet och arbetsgruppen som ger arbetstagaren upple-
velser av delaktighet, vilket i sin tur kan oka pa arbetstagarens kansla av sammanhang.
Studien grundar sig pa ett salutogenskt perspektiv, d.v.s. arbetstagarens hélsa betonas i
stallet for ohalsa. Studien &r en fallstudie av ett svensksprakigt daghem inom Borga

dagvardssektor. | kapitel 5 beskrivs fallstudien.

Mycket har gjorts for att forbattra arbetsmiljon sa att den framjar arbetstagarnas halsa.
Enligt social och hélsovardsministeriets rapport (2005 s. 72) har man utvecklat olika
halsoframjande vanor speciellt inom den offentliga sektorn, men dessa program har inte
tillrackligt forbattrat arbetskollektivens verksamhet. De omraden som mest férhindrade
att man klarade sig i arbetslivet var problemen inom arbetskollektivet och problem med

den psykiska belastningen. Mastersarbetet kan utnyttjas for att framja hélsa och vélbe-



finnande samt Oka pa kanslan av sammanhang genom empowerment och delaktighet
hos individer och arbetsteam inom social- och halsovardssektorn.

Bristen pa arbetskraft &r en utmaning dven for dagvardssektorn. Ett narmelsesatt, for att
l6sa pa problemet med brist pa arbetskraft inom dagvarden, ar att 6ka pa dagvardsper-
sonalens halsa och vélbefinnande genom empowerment. Da manniskan mar bra i sitt
arbete sa minskar aven risken for att hon byter arbete. Ett mal for arbetslivet ar dven att
manniskor skall orka langre i arbetslivet. Det satter stora krav pa det halsoframjande
arbetet. En béttre halsa och ett storre vélbefinnande hos arbetstagarna paverkar éven ar-
betet med klienterna. Studiens resultat &r darfor av intresse forutom for arbetstagaren

och arbetsgivaren, sa aven for beslutsfattare.

2 CENTRALA BEGREPP OCH TEORETISKT PERSPEKTIV

| foljande kapitel gors en genomgang av de centrala begreppen hélsa och halsoframjan-
de samt empowerment och delaktighet. Begreppen kan vara dunkla och mangfasettera-
de, sa kapitlet klargor vad begreppen i mastersarbetet star for. Kapitlet beskriver ocksa
det teoretiska perspektiv som mastersarbetet har. Kapitlet ger en dverblick av det synsétt

som mastersarbetet utgar ifran.

2.1 Begreppen halsoframjande och halsoframjande arbetsplats

| mastersarbetet ar hédlsa och hélsofrdmjande centrala begrepp. WHO (1986 s.4) definie-
rar halsoframjande och hélsa "Health promotion is the process of enabling people to in-
crease control over, and to improve, their health. To reach a state of complete physical,
mental and social well-being, an individual or group must be able to identify and to real-
ize aspirations, to satisfy needs, and to change or cope with the environment. Health is,
therefore, seen as a resource for everyday life, not the objective of living.” Enligt WHO

ar hélsa en positiv egenskap, som innefattar sociala, fysiska och personliga resurser.
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Darfor ar hélsa inte enbart nagot som beror enbart halsosektorn, utan férutom hélsosam
livsstil, sa innefattar begreppet dven valbefinnande. Valbefinnande &r enligt Hanson
(2004 s. 60) individens upplevelse av att ma bra eller ma daligt. Denna upplevelse &r for
varje individ unik. Trots att upplevelsen betonas sa paverkas upplevelsen av hur krop-

pen “mar” eller fungerar.

Halsa kan ses som ett kontinuum dar halsa blir ndgot som varje manniska har mer eller
mindre av hela tiden. Vi finns vid varje tillfalle nagonstans pa en linje mellan ofullstan-
dig hélsa och fullstdndig hélsa. Med detta synsatt kan ett hélsoframjade verksamhet
skapa forutséttningar for en rorelse mot 6kad hélsa. (Hanson 2004 s. 65) Halsoframjan-
de verksamhet stdder personlig och social utveckling genom att erbjuda information om
hédlsa samt ett stod i att utveckla sina formagor. Nar manniskan erbjuds detta sa okar
mojligheterna for henne att ta kontroll 6ver sin hdlsa, sin omgivning och hon kan gora

gynnsamma beslut angdende sin halsa. (Hanson 2004 s.74-77)

| mastersarbetet dr forutom halsa och halsoframjande, sa dven arbete ett centralt be-
grepp. | bocker beskrivs arbete som en anstrangning som ger forsérjning. En arbetsplats
ar en lokal eller en plats dar arbetet utfors, men det kan aven vara nagot mer. Bilden av
arbetet som nagot som leder till personlig utveckling och vélbefinnande saknas i dessa
definitioner. (Menckel & Osterblom 2000 s. 20)

Arbetsplatsen ar en arena for hélsa och valbefinnande, inte enbart en arbetsplats dar man
utfor ett arbete som ger forsorjning. Menckel och Osterblom (2000 s. 26) har formulerat

en definition av halsoframjande pa arbetsplatser.
e “Hilsofrimjande pé arbetsplatser inkluderar alla de anstringningar som sker i

alla sammanhang dar individer arbetar, och som syftar till att 6ka valbefinnande

och hélsa.
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e Halsoframjande pa arbetsplatser befattar sig med orsaker till ohalsa, men fokuse-

rar pa mojligheter till god halsa.

e Halsoframjande pa arbetsplatser syftar till att mojliggora for arbetande méanni-
skor att utveckla en god hilsa och goda hélsorelaterade beteenden.” (Menckel &
Osterblom 2000 s. 26)

Enligt Arneson och Ekberg (2007 s. 59) &r arbetslivet och arbetsplatsen en viktig deter-
minant for halsa. | dagligt tal bendmns detta friskfaktorer. (Hanson 2004 s. 33) Friskfak-
torer avser aspekter som framjar hélsa. | foljande avsnitt beskrivs den teoretiska ut-

gangspunkten for mastersarbetet d.v.s. teorin salutogenes i relation till arbetsplatsen.

2.2 Salutogenes och SOC- Halsa och arbete

Antonovskys salutogenes fungerar som teoretisk referensram for studien. Da empower-
ment ses som en process mer an en teoretisk referensram sa har salutogenes setts som en

teoretisk referensram for empowerment. (Eriksson & Lindstrom 2005 s. 13)

| den salutogenska teorin betonas hélsa i stdllet for ohalsa. Inom halsoframjande har
man traditionellt betonat det individuella ansvaret hdlsan. Man betonade individens livs-
stil. Nu har man daremot uppmarksammat andra faktorer som bestammer individens
hélsa. (Tones& Tilford 2001 s.7) Empowerment ses som en bestdmningsfaktor for hal-
sa. Begreppet “Individens kénsla av sammanhang” &r centralt 1 den salutogenska teorin
och begreppet kan relateras till begreppet empowerment. En hég kénsla av sammanhang
ger béttre forutsattningar att mota livets, i detta fall arbetslivets, utmaningar och se det
ur ett meningsfullt, begripligt och hanterbart perspektiv. Enligt Eriksson & Lindstrém
(2006 s. 1) &r SOC starkt kopplade med upplevd halsa, speciellt med upplevd psykisk

hélsa.

Det centrala i den salutogenska teorin &r att halsa betonas i stéallet for ohalsa och enligt
Antonovsky (Antonovsky 1991 s. 7-8) framjas halsa inte enbart genom att undvika pa-
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frestningar. Antonovsky presenterar begreppet kdnsla av sammanhang eller sence of
coherence (SOC) och dess komponenter. SOC bestar av komponenterna begriplighet,

hanterbarhet och meningsfullhet.

Begriplighet syftar pa i vilken utstrackning manniskan upplever att informationen &r
ordnad, sammanhdangande, strukturerad och tydlig, snarare an kaotisk och ofédrklarlig.
En manniska som upplever hdg begriplighet forvantar sig att de stimuli som han eller
hon moter ocksa i framtiden &r forutsagbara och om det kommer éverraskningar sa gar
de att ordna och forklara. (Antonovsky 1991 s. 39) Begriplighet pa arbetsplatsen, ar att
se samband mellan olika delar av organisationens system. Arbetstagaren ser hur arbets-
processen ser ut i hela organisationen och vilken funktion individen har i den stora or-
ganisationen. Begriplighet handlar d&ven om formagan att ta till sig information, tolka

det och gora slutsatser om orsak och verkan. (Hanson 2004 s. 121)

Hanterbarhet syftar pa i vilken utstrackning manniskan upplever att det star resurser till
ens forfogande. Har man en hog kénsla av hanterbarhet, sd kdnner man sig inte som ett
offer for omstandigheterna och om olyckliga handelser sker, s& kommer man att kunna
reda sig och inte sorja for alltid. (Antonovsky 1991 s. 40) Hanterbarhet i arbetslivet
handlar om den formaga och majlighet ménniskan har att paverka sin situation och sin
omgivning. Hanterbarhet pa arbetsplatsen handlar om att ha yrkeskunnande och erfa-
renhet av utvecklad yrkeskompetens. Personliga resurser som kommunikativ formaga
kan vara vérdefullt for hanterbarheten. Hjalpsamma arbetskamrater och en fungerande
organisation bidrar aven till hanterbarheten. Inflytande 6ver sina villkor i arbetet, moj-
lighet att styra Over arbetsvillkoren samt mojlighet att ta egna initiativ bidrar till egen
kontroll och hanterbarhet. (Hanson 2004 s. 122)

Meningsfullhet beskrivs som SOC begreppets motivationskomponent. Meningsfullheten
syftar pa att manniskan har omraden i livet som har betydelse och som hon &r mycket
engagerad i. En manniska som upplever att livet ar meningsfullt upplever att atminstone

en del av de problem hon stélls infor, &r varda att investera i och de &r utmaningar som

12



ar valkomna. (Antonovsky 1991 s. 40- 41) Om en person har sina grundldggande behov
tillgodosedda, sa ckar majligheten att hon kan bli motiverad till att bidra till de gemen-
samma malen. Om organisationens varderingar upplevs som angelagna, sa blir man mer
motiverad och engagerad i sitt arbete. Meningsfullheten ar en positiv drivkraft, som &r

starkare &n psykologisk forstarkning av énskade beteenden. (Hanson 2004 s. 124)

De individer som har hg SOC har hdga varden pa komponenterna begriplighet, hanter-
barhet och meningsfullhet. Da vi far erfarenheter av att stressorer ar begripliga sa ut-
vecklar vi en stark SOC. Denna SOC definieras som  en global héllning som uttrycker i
vilken utstrdckning man har en genomgripande och varaktig men dynamisk tillit till att
ens inre och yttre vérld ar forutségbar, och att det finns en hdg sannolikhet for att saker
och ting kommer att g sa bra som man rimligen kan forvinta sig”. (Antonovsky 1991 s.

13)

Antonovsky (1991 s. 52) definierar stressorer som “’krav som det inte finns nagra ome-
delbart tillgédngliga eller automatiska adaptiva responser pa”. Det som dr utmérkande for
en manniska med en stark SOC ar férmagan att aktivera de generella motstandsresurser
som hon har tillgang till. (Antonovsky 1991 s. 152) Generella motstandsresurser kan
vara valstand, jagstyrka, kulturell stabilitet, socialt stod m.m. Dessa komponenter &r alla
sadana att de ger personen kraft att bekdmpa en mangd stressorer. (Antonovsky 1991 s.
12) Stressorerna ses inte nodvandigtvis, som nagot sjukdomsalstrande utan de kan lika-
val vara halsoframjande. Det beror pa hur framgangsrik upplGsningen av spanningen

var, d.v.s. hur méanniskan loste problemet. (Antonovsky 1991 s. 34)

Enligt Antonovsky (1991 s. 164) paverkar det satt som en manniska hanterar problem
hennes hélsa. En ménniska med stark SOC har en annorlunda primér beddémning av
problemet an en ménniska med svag SOC. En manniska med stark SOC uppfattar oftare
ett stimuli som en icke- stressor och hon antar att hon automatiskt kan adaptera till kra-
vet. Om en stressor skulle upplevas som en stressor av en manniska med stark SOC, sa

upplever hon problemet med storre klarhet, mer specifitet och tydligare differentiering
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an en person med svag SOC. (Antonovsky 1991 s. 165) Dessutom ldser en ménniska
med stark SOC problemet, genom att vélja de generaliserade och specifika motstandsre-
surser som verkar lampligast for problemhanteringen. En manniska med svag SOC ar
overtygad att kaos uppstar och ger upp varje forsok att gora stressorn begriplig. Perso-
ner med stark SOC befaster eller forbattrar sitt halsotillstand genom sin formaga att han-

tera spanning. (Antonovsky 1991 s.170)

Teorin SOC har provats inom manga olika omraden. Manga har dven testat den i arbets-
livet och funnit att den haller som bade strategi och som forklaringsmodell till hur vi
skall framja halsan pa arbetsplatsen. (Hanson 2004 s. 108) SOC fungerar som teoretisk
referensram for begreppet empowerment i mastersarbetet. | mastersarbetet avgransas
empowermentbegreppet till dimensionen delaktighet, d.v.s. den psykologiska dimensio-
nen som handlar om sjalvuppfattning blir utanfor detta arbete. | foljande avsnitt klargors

vad begreppen empowerment och delaktighet star for.

2.3 Empowerment- delaktighet

Empowerment &r ett centralt begrepp i mastersarbetet. Empowerment ar ett mangtydigt
begrepp som anvands i manga olika sammanhang, med olika inneb6rd. Begreppet har
tyvarr inte fatt ndgon entydig svensk dversattning. Tva utgangspunkter som varit centra-
la d& empowermentrérelsen utvecklats ar ekonomisk, politisk och personlig makt samt
kontroll 6ver den egna livssituationen. Empowerment har sitt ursprung i brukarrorelser
och sjalvhjalpsgrupper som stravat till att 6ka pa sitt inflytande. (Hanson 2004 s. 74)
Empowermentbegreppet betonar utvecklandet av egna resurser och formagor i stallet for

att se pa de brister manniskan har.

WHO har dokumenterat de centrala principerna for halsofrdmjande i Ottawa- dokumen-
tet (WHO, 1986) och enligt WHO &r empowerment den process, genom vilken ménni-
skor far storre kontroll 6ver de beslut och handlingar som paverkar deras halsa. Empo-
werment ses som en bestamningsfaktor for halsa. Enligt Tones & Tilford (2001 s. 104)

ar empowerment pa individniva ett tillstand, da en manniska upplever en hég niva av
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kontroll och har potential att l6sa problem. Det finns tva faktorer som ar centrala i be-
greppet empowerment. Det ar tron pa den egna férmagan samt sjalvfortroendet. (Tones
& Tilford 2001 s. 252) En manniska som ar empowered har ett hogt sjalvfortroende. Det
ar ocksa mer sannolikt att hon lyssnar pa det traditionella hélsoframjande meddelandet
att du skall skéta om dig sjalv och din hélsa. (Tones & Tilford 2001 s. 104)

Jakartakonferensen som WHO organiserade ar 1997 resulterade i att man forutom em-
powerment sag delaktighet som en viktig strategi i det halsoframjande arbetet. Man an-
sag att manniskan sjalv bor vara i centrum av verksamheten for att framja halsa for att
processen skall vara effektiv. (Tones & Tilford 2001 s. 23) Begreppet empowerment har
ofta anvands som beskrivning av egenmakt eller vardagsmakt som manniskan bor ha
eller ta for att fa kontroll Gver sina halsoforutsattningar. (Hanson 2004 s. 75- 76) Indivi-
den har en kapacitet att vara aktiv i att uppréatthalla och utveckla sin halsa och sitt valbe-
finnande. Halsa maste ses som ett socialt fenomen och inte enbart som ett individfeno-
men, vilket innebar att empowerment ar knutet till ett socialt och samhalleligt samman-
hang. (Hanson 2004 s. 76) Delaktighet blir ett centralt begrepp i empowermentproces-

sen.

Enligt Ottawa Charter stravar man efter att reducera skillnader i hdlsa mellan ménniskor
och ge alla manniskor lika méjligheter att nd god halsa. Darfor maste manniskor bli del-
aktiga och fa 6kade mojligheter att paverka de faktorer som har betydelse for hélsan.
Delaktighet ses som en betydande faktor for att bli empowered och darmed kunna kon-

trollera en av manga halsodeterminanter. (Eakin et al 2001 s. 4).

Gustavsson (2004 s. 36) avser med delaktighet en individs involvering i sin livssitua-
tion, d.v.s. att kunna vara autonom och kunna bestdmma Over sitt liv. Den egna viljan
och motivationen, personliga mal och roller ar ocksa betydelsefulla for upplevelsen av
delaktighet. Individen beddmer sjélv hur delaktighet hon upplever sig vara. Hur delaktig
en person upplever sig vara varierar beroende pa situation, samspel, personens utveck-
ling och erfarenheter. Delaktigheten uppstar genom ett samspel mellan individen och

den milj6 hon lever i. (Gustavsson 2004 s. 36- 41)Interna forutsattningar for delaktighet
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beror individuella faktorer som en persons kapacitet. Med externa forutsattningar for
delaktighet avses tillgdngliga fysiska och sociala miljoer, regler och normer som moj-

liggor individens deltagande. (Gustavsson 2004 s. 78)

Delaktighet innebér att externa faktorer, som makten i samhéllet eller organisationen,
fordelas pa ett mer rattvist satt. Da makt, kunskaper och resurser fordelas sa ger man
manniskor mer mojligheter och mer handlingsutrymme. (Hanson 2004 s. 237 & 243)

Det i sin tur paverkar individens halsa.

Halsan har en olik férdelning mellan olika befolkningsgrupper. Denna erfarenhet har
betydelse for halsans fordelning inom arbetslivet. Det gar latt att formulera principer
for delaktighet och medarbetares inflytande som galler alla arbetsplatser, men i prakti-
ken paverkar foretagskultur, skillnader mellan yrkesgrupper, utbildningsniva, och tradi-
tion av att vara med och paverka. (Hanson 2004 s. 76) Att skapa delaktighet kan vara ett
satt att framja den anstélldes kontroll 6ver sin arbetssituation. Begreppet kontroll kan
beskrivas som det inflytande individen har Over sitt arbete och i sitt arbete. Inflytande &r
att kunna paverka villkoren for att arbetet genomfdrs och hur det genomfors samt moj-
ligheten att fa fatta egna beslut och att fa delta i ett gemensamt beslutsfattande. (Hanson
2004 s. 229)

Enligt Hanson kan man dela in delaktighet i fyra motiv:

o Delaktighet &r ett satt att involvera fler manniskors kunskap.

e Delaktighet ar ett satt att skapa engagemang hos manniskan.

e Delaktighet ger en béttre situationsanpassning och en storre chans att agera ratt
och Kklokt.

o Delaktighet ar aterskapande. (Hanson 2004 s. 231)
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Kunskap finns hos alla ménniskor i en organisation och det intellektuella kapitalet &r en
resurs som skall tas tillvara. Delaktighet ar en vérdefull resurs i olika forandringspro-
cesser. Delaktigheten ger en chans till att nd en gemensam bild av situationen, syftet
med foréandringen och hur arbetet skall genomféras. Ett viktigt skal till att skapa delak-
tighet ar vardet i att fa manniskors engagemang i forandringsprocessen. Manniskor blir
mer motiverade da de blir tillfragade, far komma med forslag och pa andra séatt ha bety-
delse och status. Eftersom arbetsplatsen har sina speciella forutsattningar, sa behdvs
medarbetaren kunskaper och chefens Gverblick for att forsta forutsattningarna i organi-
sationen. Delaktigheten okar aven individens mojlighet till situationsanpassning. Detta
gynnar organisationen, da individen agerar klokt i probleml&sningssituationer. Delak-
tighet bidrar till rorelsen mot hélsa och ar aterskapande. Delaktighet &r en del av det hal-
soframjande arbetet och gor det dagliga arbetet uppbyggande och aterskapande. (Han-
son 2004 s. 231- 236)

Delaktigheten skall gynna ménniskorna och verksamheten. | arbetslivet har organisatio-
nens ledning en mojlighet att fordela inflytande ut i organisationen. Ledningen bor stro-
va efter att hitta en balans mellan vad som &r ledningens ansvar och personalens ansvar.
Det innebar att inflytande 6ver beslut och majlighet att paverka bor ske pa ett satt som
gynnar méanniskorna och verksamheten. (Hanson 2004 s. 238) Delaktighet kan inte be-
ordras fram utan det uppkommer da det finns gynnsamma forutsattningar for den. Det
finns tre omraden har betydelse for att skapa delaktighet i en organisation; larande,

kommunikation och ledarskap. (Hanson 2004 s. 243)

En syn pa manniskan som bygger pa jambordighet, dialog och delaktighet &r grunden
for att larande skall forekomma. Man fragar, lyssnar och svarar i stallet for att tala om
vad man vill sjalv. Ledaren tillfor hjélp till reflektion, malformulering och problemlés-
ning. Processen &r mer en process an forutbestdamda planer och steg. (Hanson 2004 s.
243- 245)
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Okad delaktighet innebér att kontinuiteten och intensiteten i relationerna okar, vilket
kan 6ka pa friktion och det uppstar fler konflikter. Dialogen &r da karnan i kommunika-
tionen. Kommunikation och delaktighet fungerar olika bra beroende pa den enskilda
manniskans mognad och fardigheter. Den paverkas aven yttre faktorer som organisatio-
nen, lokalerna och olika fysiska forutsattningar. Kommunikationen paverkas dven av
den tid man lagger pa systematisk kommunikation. (Hanson 2004 s. 247- 249)

Ledaren bor verka for att 6ka pa delaktigheten och det sker genom att slappa ifran sig en
stor del av kontroll. Delaktigheten skapas av sociala processer, dar kommunikationen
och dialogen é&r viktiga medel i ledarskapet. Delaktighet &r en viktig forutsattning for att
skapa delaktighet. Det behdvs ett pedagogiskt ledarskap for att kunna oka pa delaktighe-
ten hos andra ménniskor. Denna del av ledarutvecklingen &r en viktig del for att ledaren
skall kunna skapa 0kad delaktighet. (Hanson 2004 s. 249- 251)

En definition av delaktighet har sin utgangspunkt hos individen kallas intrapersonell
delaktighet. En delaktighet som sker mellan individen och omgivningen kallas interper-
sonell delaktighet. Med omgivningen avses de manniskor som individen moter i olika
sammanhang. (Gustavsson 2004 s. 75) Fokus i denna studie ar beskriva och fordjupa
forstaelsen for vad det &r i ledarskapet och arbetsgruppen som ger arbetstagaren upple-
velser av delaktighet. Studien har alltsa sin utgangspunkt i den interpersonella aspekten

av begreppet delaktighet.

WHO har ar 2001 utarbetat ett internationellt klassificationssystem “International Clas-
sification of Functioning, disability and health” och utgaende fran klassificationssyste-
met ha Molin utvecklat begreppet delaktighet. (Molin 2004 s. 65) Denna definition in-
nefattar 7 omraden; formell tillhérighet, informell tillhérighet, autonomi, makt, interak-

tion, engagemang och aktivitet.
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Formell tillhorighet

Den formella tillhdrigheten kan exempelvis avse att ha formellt tilltrade till t.ex. en ar-
betsplats. En hdgre auktoritet sanktionerar den formella tillhérigheten. Den avser ifall
man hor till ett socialt sammanhang. Denna tillhorighet ges ofta vid ett speciellt tillfalle
for att galla under en viss tidsperiod. (Molin 2004 s. 70) Med formell tillhérighet avses i
studien, i vilken man informanten har mojlighet att vara jamlikt delaktig, eller om det
finns nivaer av hierarki som utesluter informanten, samt i vilken man informanten har

tillgang till kunskap eller information, som ar relevant for att kunna vara delaktig.

Informell tillh6righet

En subjektiv form av tillhdrigheten som avser upplevelsen av att tillhéra nagot och att
vara accepterad. Den informella tillhérigheten tillskrivs dagligen i det vardagliga sam-
spelet. (Molin 2004 s. 71) Med informell tillhérighet avses i studien upplevelsen av
teamkansla pa arbetsplatsen, upplevelsen av att hora till och upplevelsen av att vara ac-

cepterad av ledaren och arbetsgruppen.

Autonomi

Sjalvbestdammande och autonomi som en form av delaktighet ror individens mojligheter
att traffa sjalvstandiga val och att bestdmma 6ver sin situation. Ur ett individperspektiv
handlar det om hurdan formaga individen har att gora sjalvstandiga val. | ett socialt
samspel beror autonomins mojlighet pa den sociala situationen och de karaktaristika
som utmarker den sociala situationen.( Molin 2004 s. 71) Autonomi stods av att fa in-
formation, kunskap, inflytande, ansvar och befogenhet (Hanson 2004 s. 239)I masters-
arbetet utreds den sociala dimensionen. Med autonomi avses i studien mojligheter for
individen att gora sjalvstandiga val och mojligheten for gruppen att gora sjalvstandiga

val pa arbetsplatsen.
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Makt

Delaktighet kan innehdlla utévande av en viss makt. Pa ett individuellt plan handlar
makt om individens formaga att bestamma 6ver sig (egenmakt). Maktaspekten betyder
en mojlighet att fa sin vilja igenom i en social situation. (Molin 2004 s. 73) Med makt

avses i studien beslutsfattandet och paverkningsmajligheter pa arbetsplatsen.

Interaktion

Denna aspekt av delaktighet innefattar émsesidigheten i ett socialt sammanhang. Inter-
aktionen genomsyras av ett givande och ett tagande som forutsatter handlingar fran in-
dividen och fran dennes sociala omgivning. (Molin 2004 s. 74) Med interaktionen avses
I studien hurdan kommunikationen &r, hurdana mojligheter informanten har att komma

med forslag och hur forslagen blir mottagna samt méjligheter till diskussion.

Engagemang.

Enligt Molin (Molin 2004 s.66) innefattar begreppet deltagande fem dimensioner, av
vilka en dimension galler individens roll d.v.s. individens engagemang. Den aspekt &r
utanfor denna undersokning da undersokningen utreder samspelet mellan individen och

omgivningens.

Aktivitet

Aktiviteten innefattar en persons genomférande av en handling eller en uppgift. (Molin
2004 s.68) Med aktivitet avses i studien, i vilken man arbetsteamet och ledaren under-

lattar informantens mojligheter till deltagande.

Delaktighet kan alltsa delas in i interna och externa forutsattningar for delaktighet. Med
interna forutsattningar for delaktighet avses individuella faktorer pa mikroniva, d.v.s. en

persons kapacitet pa ett omrade. Med externa forutsattningar for delaktighet avses fakto-
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rer som fysiska och sociala miljoer, regler och normer som mdjliggor deltagande, d.v.s.
faktorer pa meso- och makroniva, samt i vilken utstrackning tillfalle till delaktighet er-
bjuds. (Molin 2004 s.78) 1 Molins begreppsutredning ber6r dimensionerna engagemang
interna forutsattningar och dimensionerna formell tillhdrighet, informell tillhérighet,
autonomi, makt, interaktion och aktivitet externa forutsattningar. | mastersarbetet stude-
ras enbart de externa forutsattningarna for delaktighet.

2.4 Sammanfattning av centrala begrepp och teoretiskt per-

spektiv

I sammanfattningen av de centrala begreppen och det teoretiska perspektivet lyfts fram
centrala aspekter i kapitlet. Utgangspunkten for studien ar halsoframjande och darfor
beskrivs begreppen hélsa och halsoframjande. Valbefinnandet ar beskrivet som indivi-
dens upplevelse av att ma bra eller ma daligt. Pa en hélsoframjande arbetsplats satts
halsa och valbefinnandet hos arbetande individer i fokus och dar aktiviteter av olika slag

syftar till utvecklande av en god hélsa.

Antonovskys salutogenes fungerar som teoretisk referensram for undersokningen. Teo-
rin SOC har prévats inom manga olika omraden och manga har testat den i arbetslivet
och funnit att den haller som forklaringsmodell till hur vi kunde framja halsan pa ar-

betsplatsen.

Enligt WHO &r empowerment den process genom vilken manniskor far storre kontroll
over de beslut och handlingar som paverkar deras hédlsa. Empowerment pa individniva
ar ett tillstand, da en person upplever en hdg niva av kontroll och har potential att I6sa
problem. Delaktighet ses som betydande faktor for att bli empowered och darmed kunna

kontrollera en av manga hélsodeterminanter. (Eakin et al 2001 s. 4).
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Den salutogenska modellen och empowerment finns beskrivna skilt trots att de ar relate-
rade till varandra. | kapitlet om den salutogenska modellen finns beskrivet modellen och
dess koppling till arbetslivet. Empowerment finns som skild rubrik for att mer 6verskad-

ligt kunna beskriva empowerment och delaktighet.

| mastersarbetet ar syftet att beskriva och fordjupa forstaelsen for hur héalsa och vélbe-
finnande pa arbetsplatsen kan framjas genom delaktighet ur ett empowermentperspek-
tiv. | den nedanstaende figuren (Figur 1) beskrivs utgangspunkten for mastersarbetet.
Mastersarbetet har en halsoframjande synsatt och uppmarksammar resurser pa arbets-
platsen. De resurser som finns pa arbetsplatsen och som okar pa arbetstagarens delak-
tighet betonas. Delaktigheten ar en dimension i begreppet empowerment. Da arbetstaga-
ren kanner sig mer delaktig, sa paverkar det dven arbetstagarens empowerment. D4 ar-
betstagaren kanner sig mer empowered sa 6kar hennes/hans SOC, da en 6kning av em-
powerment skapar ett starkare SOC hos arbetstagaren. Genom att frimja arbetstagarens

SOC sa framjar vi hennes/hans halsa. | begreppet SOC ingar delarna begriplighet, me-

ningsfullhet och hanterbarhet.

Empowerment soC

- Begriplighet
> - Meningsfullhet

- Hanterbarhet

Delaktighet

Figur 1. Empowerment och delaktighet som bestdémningsfaktorer for individens kénsla av sammanhang (SOC).
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3 TIDIGARE FORSKNING - EN OVERSIKT OVER HALSO-
FRAMJANDE ARBETSPLATSER MED FOKUS PA EMPO-
WERMENT OCH DELAKTIGHET.

Forskningsprocessen startade med en litteraturgenomgang av forskningsamnet. Littera-
turgenomgangen gors for att beskriva bakgrunden och att beskriva ett kunskapslaget
inom omradet. | foljande kapitel beskrivs tidigare forskning inom kunskapsomradet hal-

soframjande arbetsplatser med fokus pa empowerment och delaktighet.

Forst beskrivs hur litteratursokningen ar gjord. Den tidigare forskningen ar dessutom
indelad i tva avsnitt; forskning gallande arbetsgruppen och forskning gallande ledarska-

pet.

3.3 Litteratursékning

Teoridelen baseras pa artiklar, litteratur och elektroniska kéallor. Databaser har anvants,
som funnits via Nelli portalen. Dessa databaser d&r Academic Search Elite (EBSCO),
SAGE Journals Online och Pub Med. Sokorden som anvénts var Healthpromotion,
Workplace, Empowerment, Leadership, Employee och Participation. Ett inklusionskri-
terium var att artikeln var vetenskaplig. S6kresultaten har inte beaktats om artikeln varit
aldre an fran ar 2000 eller om perspektivet i artikeln inte varit héalsoframjande, d.v.s.
artikeln har fokuserat pa ohalsa. Artikeln skulle dven ha ett arbetstagarperspektiv. Artik-
lar som har fokuset pa att utveckla organisationens processer, sa att arbetsplatsen blir
mer hélsoframjande, har uteslutits. Artikeln skulle &ven berdra de externa forutsattning-

arna for delaktighet, inte de interna. Artikelsokningen redovisas i bilaga 1.

I litteratursokningen hittades inga traffar dar artikeln beskrev daghemskulturen. Flera av
artiklarna dr fran halso- och sjukvard, men det finns artiklar dven fran manga andra ar-

betskulturer. Undersokningarna som beskrivs i artiklarna &r gjorda i Finland, Sverige,
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Norge, Storbritannien, Forenta staterna, Holland, Taiwan/Kina och Australien. Den tidi-
gare forskningen redovisas utgaende fran en artikelversikt. Se bilaga 2.

3.4 Arbetsgruppen

Socialt stod pa arbetsplatsen framjar empowerment. Arneson & Ekberg (2005 s. 357)
har undersokt arbetsplatsen som en halsofrdmjande arena och kommit fram till att orga-
nisationen gynnas av att systematiskt framja socialt stod och gruppsammanhallning. Det
okar p& empowerment hos arbetstagarna i organisationen. Aven arbetsgruppen paverkar

arbetstagaren i stor grad.

Enligt Hochwalder (2007 s. 7) kan arbetstagares kansla av empowerment paverkas ge-
nom att socialt stod framjas och genom att det gors forbattringar i arbetsmiljon. 1 under-
sokningen deltog sjukskoterskor som arbetade pa sjukhus eller halsostationer i Stock-
holm. Undersokningens resultat visar att skillnader mellan individer och grupper bor tas

i betraktande da man framjar hélsa pa arbetsplatsen.

Kuo et al (2008 s. 3059) har undersokt i vilken man empowerment péaverkar arbetstaga-
rens arbetstillfredsstallelse. | studien medverkade sjukskétare som arbetade pa lang-
vardsavdelningar i olika sjukhus i Taiwan. | studien framkom att empowerment och ar-
betstillfredsstéllelse har ett samband. | det praktiska arbetet betydde detta, att sjuksko-
tarna behovde mer hjalp och resurser av sina arbetskolleger for att kunna 6ka pa sin ar-
betstillfredsstéllelse. Dessutom behdvde ledarna initiera fler moten och aktiviteter for att
gora kommunikation, stéd och delande mojligt.

Empowerment paverkar forutom arbetstillfredsstallelse aven yrkeskunskapen. Leach et
al (2003 s. 27) har undersokt relationen mellan empowerment och yrkeskunskap och

resultatet i studien var att da en arbetstagare blir mer empowered sa leder det till en 6k-
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ning aven av yrkeskunskapen. Studien gjordes bland olika yrkesgrupper inom stalindu-
strin. Resultatet visade mest framtradande resultat for de arbetstagare som var nya i ar-
betet. Forfattarna konkluderade att genom att anvanda sig av en empowerment strategi

sa Okar man pa expertisen inom organisationen.

Forutom expertis sa paverkar empowerment dven innovationen inom organisationen.
Knol och Linge (2009 s. 363- 367) kom fram till att strukturell och psykologisk empo-
werment var forutsattningar for innovativt beteende. Informell makt och paverkan var
de determinanter som framst paverkade innovativt beteende. Speciellt framtradande re-

sultat visade sig paverkan vara for innovativt beteende.

Delaktighet ses som betydande faktor for att bli empowered. Hodson (2002 s. 507) har
undersokt delaktighet i USA och kom fram till att de arbetsplatser som utmaérks av del-
aktighet har personal som é&r stoltare dver sitt arbete, upplever mer tillfredsstallelse med
arbetet och upplever arbetet som mer meningsfullt. P& dessa arbetsplatser finns mer kre-
ativitet, samarbete, anstrdngning och engagemang. Resultaten visar att de arbetsplatser
som har mer delaktighet har mer positiva erfarenheter och beteenden pa arbetsplatsen.
Resultatet visar att arbetsteam som blivit férordnade att utféra en uppgift inte utfor upp-
giften battre utan lika eller sdmre &n arbetsteam som genom delaktighet har utfort upp-
giften. Arbetsplatser som inte utmarks av delaktighet har en hardare arbetstakt, ledar-
skapet utnyttjar oftare sina befogenheter fel och det finns mer konflikter mellan ledare
och arbetstagare. Dessa negativa resultat visar att delaktighet forbattrar pa kvaliteten av
arbetslivet. (Hodson 2002 s. 512) Arbetsplatser som har personal som &r delaktiga ut-
marks av att organisationen utnyttjar personalens héga kunnande och erbjuder kontinu-
erligt personalen utbildning. Arbetsplatser som har en kvinnlig personal har farre pro-

gram for att 6ka pa delaktigheten i organisationen. (Hodson 2002 s. 506-507)

Eriksson (2007 s. 70) har forskat i h&lsoframjande och den salutogena modellen. | hen-
nes avhandling ” Unravelling the mystery of salutogenesis” sammanfattar hon behovet

av fortsatt forskning. Det finns manga kvantitativa salutogena forskningar och fa kvali-

25



tativa forskningar. Det finns ett behov av fortsatt kvalitativ forskning. Den kvalitativa
forskningen bor uppmuntras och tillampas mer. Det har undersokts mycket om SOC och
nu finns det ett behov av att ga vidare. Det kréavs fortsatt forskning om férmagor och
resurser (inre och yttre) pa individuell, grupp och samhallelig niva. Enligt Eriksson ar

studierna pa gruppniva fa (2007 s. 70).

3.5 Ledarskap

Rafferty & Griffin (2006 s. 56) har undersokt ledarstilar och hur de paverkar arbetstaga-
rens formagor och fardigheter. Resultaten visade att ledaren kunde 6ka och understoda
arbetstagarens uppfattningar om sin egen kapacitet genom att tilldela uppgifter som ar-
betstagaren lar sig bemastra. Da ledaren anvande sig av denna ledarstil sa okade arbets-
tagarens formagor och fardigheter. Dessutom O6kade arbetstillfredsstallelsen som ett re-

sultat av detta.

Faulkner & Lassinger (2008 s.220) undersckte hur ledare kunde paverka arbetsforhal-
landen och en kansla av empowerment for sjukskoterskor i London. Undersékningen
visade att informell makt som man far genom néatverk, effektiva relationer som betonar
samarbete och stod av ledare ar viktiga for att sjukskdétare far en kénsla av empower-
ment. Undersokningen visade speciellt framtrddande resultat for ledare som kan skapa
forhallanden som okar pa empowerment genom att framja samarbete och goda relatio-

ner mellan arbetstagare och erbjuda stod till arbetstagare.

Ledaren paverkar hur empowered arbetstagaren ar. Janssen (2004 s. 61) har undersokt
vilken roll ledaren har pa sina underordnade. Da det inte finns konflikter i ledarskapet sa
utvecklar arbetstagaren positiva attityder mot organisationen. Enligt undersékningen
paverkar en konflikt med ledaren arbetstagare sa att arbetstagaren, som ar empowered
inte kan utveckla positiva attityder mot organisationen. En konflikt mellan en arbetsta-
gare som ar empowered och en ledare paverkar negativt empowerment och arbetstaga-

rens engagemang i organisationen.
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Amo (2006 s. 6) har undersokt halsovérdspersonal och i vilken man kolleger och ledare
paverkar fornyelse och innovation. Undersokningen genomférdes i Norge. Enligt Amo
indikerar resultaten att de personer som ar hogre i en arbetsplatshierarki paverkas mer
av sina ledare an av kolleger. De som &r lagre i arbetsplatshierarkin paverkas av de kol-
leger som fungerar som opinionsbildare. Enligt Knol och Linge (2009 s. 363- 367) &r
strukturell och psykologisk empowerment forutsattningar for innovativt beteende.

3.6 Sammanfattning av den tidigare forskningen

I sammanfattningen av den tidigare forskningen lyfts fram de centrala aspekterna av den
tidigare forskningen. Tidigare forskning visar att da arbetstagaren ar empowered ar folj-
derna positiva pa arbetsplatsen. Arbetstagaren upplever arbetstillfredsstallelse och
innovation. Dessutom okar arbetstagarens yrkeskunskap. De arbetsplatser som har mer
delaktighet har mer positiva erfarenheter och beteenden pa arbetsplatsen. Delaktighet

forbattrar pa kvaliteten av arbetslivet.

Ledaren har en viktig roll i hur arbetstagaren upplever sitt arbete. Empowerment i sitt
arbete uppnas dels genom att fa fortroende fran ledningen och genom att bli tilldelad
ansvar. Det leder till 6kade formagor hos arbetstagaren och arbetstillfredsstallelse.

Informell makt som man far genom natverk, effektiva relationer som betonar samarbete
och stod av ledare &r viktiga for arbetstagaren. Speciellt framtrddande var resultaten for
ledare som kan skapa forhallanden som 6kar pa empowerment genom att framja samar-

bete och goda relationer mellan arbetstagare och erbjuda stod till arbetstagare.
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4. SYFTET FOR MASTERSARBETET, FRAGESTALLNINGAR OCH
STUDIENS DESIGN

| litteratursokningen framkom det att det finns forskning om delaktighet och olika di-
mensioner av begreppet. Det finns trots det behov av fortsatt forskning for att utreda
problemomradet. Koelen och Lindstrom (2005 s. 13) har undersckt delaktighet pa ar-
betsplatsen. Enligt Koelen och Lindstrom bor de manniskor som &r delaktiga i empo-
wermentprocessen vara jambordiga. For att empowermentprocessen skall kunna pabor-
jas sa kravs det alltsa att bade ledaren och arbetsgruppen beaktas. Darfor koncentrerar
sig denna studie pa ledarskapet och arbetsgruppen. Organisationen undersoks inte i detta
arbete. Studien baserar sig pa ett halsoframjande synsatt, d.v.s. pa den salutogena teorin.

Arneson et al. (2007 s. 67) beskriver behov av fortsatta studier. En av forskningsfragor-
na som berér empowerment &r: How does empowerment interact with social support?
(Hurdan relation har empowerment och socialt stod? (egen Oversattning.)) Denna studie
handlar om hur hélsa och vélbefinnande pa arbetsplatsen kan framjas genom empower-
ment. Med empowerment avses hér upplevelser av delaktighet. Studien beror det sociala

samspelet pa arbetsplatsen.

Enligt Eriksson (2007 s. 70) finns manga kvantitativa salutogena forskningar och fa
kvalitativa forskningar. Den kvalitativa forskningen bor uppmuntras och tillampas mer,
da det finns ett behov av fortsatt kvalitativ forskning. Denna studie har en salutogent
synsatt och en kvalitativ metod. Enligt Eriksson (2007 s. 70) kréavs det fortsatt forskning
om formagor och resurser (inre och yttre) pa individuell, grupp och samhillelig niva.
Enligt Monica Eriksson ar studierna pa gruppniva fa. Denna studie fokuserar pa forma-
gor och resurser d.v.s. hur arbetsgruppen och ledarskapet kan ge arbetstagaren en upp-
levelse av delaktighet pa arbetsplatsen. Studien har konsekvenser pa individuell, grupp

och samhallelig niva.
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Syftet med mastersarbetet ar att beskriva och fordjupa forstaelsen for hur hélsa och vél-
befinnande pa arbetsplatsen kan framjas genom delaktighet ur ett empowermentpers-
pektiv. Studien i mastersarbetet har ett arbetstagarperspektiv och den inriktar sig pa vad

det ar i ledarskapet och arbetsgruppen som ger arbetstagaren upplevelser av delaktighet.

Fragestallningarna ar:

e Vad ar det i arbetsgruppen som ger arbetstagaren upplevelser av delaktighet pa
arbetsplatsen?
e Vad ar det i ledarskapet som ger arbetstagaren upplevelser av delaktighet pa ar-

betsplatsen?

Mastersarbetets design ar som en ram for forskningsprocessen. Det &r en struktur av
forskningsforloppet. Forskningsprocessen inleds med att se pa bakgrunden och studien.
Efter det definieras de centrala begreppen och de teoretiska perspektiven for mastersar-
betet. Da begreppen ar definierade och de teoretiska perspektiven sa kan man sétta in
forskningsdversikten i ett sammanhang. Syftet, fragestallningarna och designen beskrivs
sedan. | metod och materialavsnittet beskrivs organisationen och dagvardssektorn dar
studien gjorts samt hur urvalet av daghemmet och informanterna genomforts. Dessutom
beskrivs hur materialet samlats in och hur det sedan analyserats och bearbetats. Studiens
etiska principer och hur de beaktats i hela processen beskrivs &ven. Foljande steg i
forskningsprocessen ar att beskriva resultaten och analysen. Nast sista skedet &r att be-
skriva hur tolkningen gjorts mot den salutogenska modellen, empowerment och den ti-
digare forskningen. Forskningsprocessen avslutas med en diskussion. Forskningspro-

cessen &r beskriven i figur 2.
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Utgangspunkt:
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Figur 2. Mastersarbetets design.
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5. MATERIAL OCH METOD

| féljande kapitel beskrivs studiens material och metod. Organisationen och dagvards-
sektorn dér studien gjorts beskrivs samt hur urvalet av daghemmet och informanterna
genomforts. Dessutom beskrivs hur materialet samlats in och hur det sedan analyserats
och bearbetats. Avsnittet avslutas med en beskrivning av hur de etiska principerna beak-

tats i hela processen.

5.1Val av undersdkningsdesign- en kvalitativ fallstudie

Metoden for studien ar en kvalitativ, halvstrukturerad forskningsintervju. Enligt Kvale
och Brinkmann (2009 s. 133) &r intervjuer sarskilt lampliga da man vill beskriva manni-
skors upplevelser och sjalvuppfattning och klargéra och utveckla deras eget perspektiv
pa sin varld. Den kvalitativa metoden &r lamplig da man vill skapa forstaelse for hur
manniskor uppfattar nagonting eller da man vill tydliggora ett tema. Ett kvalitativt nar-
melsesatt avser fanga hur manniskor tolkar och forstar ndgonting. (Jacobsen 2007 s. 56)
Med ett kvalitativt narmelsesatt nar man ett amne pa djupet och detaljerat. Man far en
helhetsforstaelse for ett fenomen, en individ eller en situation. Metoden &r 6ppen for
nya impulser och darfor lampar sig metoden da man vill utveckla nya teorier. (Jacobsen
2007 s. 56) | denna studie anvandes intervjuer, d@ man genom en kvalitativ ndr amnet
pa djupet och mer detaljerat. Det var variationerna i temat som soktes. Informanten val-
de sjalv vad som var relevant och foljde upp egna impulser d.v.s. intervjuguiden kunde

inte styra samtalet fér mycket.

Studien ar en fallstudie av Borga dagvardssektor och genomfors sa att arbetstagare blir
enskilt intervjuade pa sin arbetsplats. Enligt Kvale och Brinkmann (2009 s. 94) utnyttjas
ofta fallstudier for att utveckla kunskap om en institution. Fallstudiemetoden gor det
mojligt for forskare att bibehalla helheten och det meningsfulla i handelser, t.ex. i orga-

nisations- eller ledningsprocesser. (Yin 2007 s. 18)
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5.2 Beskrivning av organisationen, Borga stad och dagvards-
sektorn

Borga &r en stad inom metropolomradet i sédra Finland och staden har narmare 50 000
invanare. Borga stad ar ett centrum for kommersiella tjanster i Ostra Nyland och staden
ar den storsta arbetsgivaren i Ostra Nyland. Staden har dver 3500 anstallda, varav 63 %
ar finsksprakiga och 38 % ar svensksprakiga. (Borga stads budget och ekonomiplan for
aren 2008- 2010 s. 20)

Den ordinarie personalen inom Borga stad uppgick ar 2008 till 2695 personer. Antalet
visstidsanstallda uppgick till 960 personer. Personalens medelélder var 46,3 ar. Persona-
lens medelalder ar 46,3 ar. (Borga stads personalbokslut 2008 s. 4) Personalantalet inom
dagvarden &ar 582. Barndagvarden erbjuder barn i Borga smabarnsfostran och férskole-
undervisning enligt planen for smabarnsfostran samt vid kommunala och privata dag-
hem och familjedagvarden. (Borga stads budget och ekonomiplan for aren 2008- 2010,
54) En risk inom dagvarden, att tillgéngen pa bade finsk- och svensksprakig personal har
forsamrats. (Borga stads budget och ekonomiplan for aren 2008- 2010 s. 54- 55)

Mehildinen Arbetshélsa genomforde en enkét om arbetshalsa bland Borga stads anstall-
da i februari-mars 2008. Med enkéaten utredde man personalens synpunkter pa arbets-
hantering, organisationskulturen, paverkningsmajligheter och ledarskap. Enkéaten besva-
rades av 2 031 personer. (Borga stads personalbokslut 2008 s. 14) Resultaten fran enka-
ten visar att arbetsbelastningen har 6kat en aning sedan 2005. Var tredje anstalld som
har svarat pa enkaten anser att de har for mycket arbete, att den egna arbetsméangden &r
ojamnt fordelad och att man inte kan paverka arbetstakten. Nastan hélften av de anstall-
da anser att de inte kan paverka arbetsmangden. Var fjarde kanner av skadlig stress och
anser sig inte ha inflytande i sadana beslut som ar viktiga for arbetet. (Borga stads per-
sonalbokslut 2008 s. 14)

Var femte har lagt mérke till storande konflikter mellan arbetskamrater. Antalet rykten

om férandringar har 6kat. Var fjarde menade att det ofta eller alltid cirkulerar rykten,
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medan endast var femte delade den asikten ar 2005. (Borga stads personalbokslut 2008
s. 14) Stadens personal tycker att de fortroendevalda sétter storre varde pa deras arbete
an tidigare. De flesta anstallda anser dock fortfarande att de fortroendevalda inte varde-
sétter deras arbete. Nar enkédten genomfordes var de som dr missnéjda med foretagshal-
sovardstjansterna en aning fler an de som &r nojda med tjansterna. (Borga stads perso-
nalbokslut 2008 s. 15)

Mehildinen Arbetshélsa har genomfort liknande undersokningar ocksa inom andra or-
ganisationer. Borga stads anstallda ar en aning nojdare med chefsarbetet och organisa-
tionskulturen an genomsnittet. Personalens inflytande ansags dock vara en aning samre

an i andra organisationer i snitt. (Borga stads personalbokslut 2008 s. 15)

5.3 Urval av daghem och informanterna

Urvalet har betydelse for hela forskningsprocessen och det bor behandlas sa, att det blir
foremal for kontinuerlig reflektion och diskussion. Urvalet bor problematiseras och
kontextualiseras. (Anderson & Ahnlund. 2009. s.188) Strategier for val av deltagare har
betydelse for resultatets giltighet (Lundman & Granheim 2008 s. 169).

Att skapa variation diskuteras vanligtvis i termer av yttre méattnad. Man kan kanske
uppna variation av faltet, men det betyder nodvandigtvis inte att man har variation av
fenomenet som man studerar. Det & mer meningsfullt att i kvalitativa studier tala om
val och avgrénsningar och vad de betyder for studien i sin helhet. (Anderson & Ahnlund
2009 5.188)

| denna studie var dagvardsenheten ett svenskt daghem med flera avdelningar. Ett
kriterium for denna studie var att daghemmet har svensksprakig personal, da det
svenska spraket underlattar tolkningen av informationen, da examensarbetet gors pa
svenska samt forskarens modersmal &r svenska. Det minskar pa eventuella

feltolkningar. Valet av informanter gick tillvdga sa att daghemschefen kontaktades
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angaende undersokningen. (Se bilaga 3.) Daghemschefen berattade att personalen inte
hade nagot gemensamt tillfalle da alla i personalen kunde ha natts. Ett alternativ var att
dagvardsledaren gjorde personalen medveten om undersokningen pa forhand och efter
detta kontaktades hela personalen via e- post. Detta diskuterades och daghemschefen
uttryckte sin oro over att informationen uppmarksammas da det, enligt hennes

erfarenhet visat sig, att forskare inte nar personalen via e-post meddelanden.

En mojlighet att nd personalen var att delta i de gemensamma personaltraffarna som
holls pa daghemmet, dar det fanns en foretradare for alla avdelningar narvarande.
Foretradarna for avdelningarna kunde informeras pa motet. Detta alternativ utesléts da
alla inte kunde delta och de arbetstagare, som skulle fa informationen av sin kollega,

skulle mojligtvis gora beslutet med bristféllig information.

Valet av informanter gjordes sa att daghemschefen informerades om vad innehallet i
undersokningen och variation i urvalet betyder for denna kvalitativa studie.
Urvalskriterier for undersokningen var att informanternas utbildningsbakgrund var
olika. Utbildning kan ha ett samband med manniskors erfarenheter och upplevelser av
ett fenomen. Ett urvalskriterium var dven att langden pa arbetserfarenheten var olika, da
det kan ha ett samband med manniskors erfarenheter och upplevelser av delaktighet.
Enligt Anderson & Ahnlund (2009 s.185) bygger variation i urvalet pa en dnskan om att

fa tillgang till olika manniskors erfarenheter och upplevelser av ett givet fenomen.

Daghemschefen fick férutom muntlig information, &ven skriftlig information om
undersokningen och pa basen av detta, diskuterade daghemschefen med personalen om
undersokningen. Malet, med att daghemschefen var medveten om urvalskriterierna, var
att alla i personalen skulle uppmuntras till att delta, trots olikheter i utbildning och
arbetserfarenhet. Daghemschefen skulle sedan meddela namnen pa dem som var
intresserade. Ett e-post innehallande ett informationsbrev skickades till de intresserade.(
Bilaga 4)
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Daghemschefen meddelade personalen om undersékningen och 7 arbetstagare meddela-
de att de var intresserade att delta. Da antalet intresserade var 7 sa kontaktades alla in-

tresserade angaende intervjun. Inga tillaggsurval bland de intresserade gjordes.

Informanterna ar en heterogen grupp med avseende pa arbetserfarenhet. Det finns in-
formanter som har upp till 20 ars erfarenhet av daghemmet och en som har under ett ars
erfarenhet av daghemmet. Nagra av informanterna har upp till 20 ars erfarenhet av olika
uppgifter inom dagvarden och en som har endast nagra ars erfarenhet av dagvarden. |
gruppen finns det tre personer som har 6ver 10 ars erfarenhet av daghemmet och fyra

personer som har mindre &n 10 ars erfarenhet av daghemmet.

Informanterna har olika arbetsuppgifter. Av informanterna ar fyra barntradgardslarare

och tre barnskotare.

Informanternas utbildningsbakgrund skiljer sig aven mycket at. De &r barntradgardsléra-
re d.v.s. antingen pedagogie kandidat eller magister, socialpedagog, barnskotare eller

narvardare.

5.4 Datainsamlingsmetod och genomfdrande

Datainsamlingsmetoden som anvandes i denna studie var intervju. Forskningsintervjun
ar ett professionellt samtal. Den &r en intervju, dar kunskap produceras i interaktionen
mellan intervjuaren och den intervjuade. En intervju ar samtal mellan tva personer som

samtalar om ett tema av gemensamt intresse. (Kvale & Brinkmann, 2009. s. 18)

Intervjuguiden &ar uppbyggd pa Molins definition av begreppet delaktighet som har sin
grund i WHO:s internationella klassificationssystem International Classification of
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Functioning, disability and health”. (Molin 2004 s. 65) Denna definition innefattar 7
omraden; formell tillhérighet, informell tillhérighet, autonomi, makt, interaktion, enga-
gemang och aktivitet. | examensarbetet undersoks de externa forutsattningarna for del-
aktighet, sa intervjuguiden ar uppbyggd pa dessa aspekter av begreppet. Intervjuguiden
bygger dven pa de Gvriga centrala begreppen, den teoretiska referensramen och den ti-
digare forskningen. Intervjuguiden finns som bilaga. Se bilaga 5.

Intervjuguiden ar uppbyggd pa begreppen hélsoframjande och halsoframjande arbets-
plats, empowerment, delaktighet och Molins begreppsutredning. Dessutom har den tidi-
gare forskningen beaktats. Bakgrundsfaktorerna till intervjuguiden finns sammanstéllda

i en figur. Se figur 3.

Hélsoframjande och halsoframjande

arbetsplats

Empowerment, delaktighet och Molins be-

greppsutredning e

Intervjuguiden

Den tidigare forskningen /

Figur 3. Intervjuguidens uppbyggnad.

En intervju &r ett samtal som har en struktur och ett syfte. Intervjukunskapen produceras
i ett samtalsforhallande och den &r kontextuell och spraklig. (Kvale & Brinkmann, 2009.
s. 19) Intervjuerna genomfordes sa att arbetstagare blev enskilt intervjuade pa sin ar-

betsplats. Det fanns ett enskilt utrymme pa arbetsplatsen dar vi kunde vara i fred. Inter-
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vjuerna genomfordes vid en for informanten lamplig tidpunkt. Alla ville bli intervjuade
under arbetsdagen. Intervjuerna gjordes alla under formiddagen eller vi lunchtid. Ingen
av informanterna var pa vag hem eller hade en strang tidsram, vilket skulle ha kunna

paverkat intervjun.

En av informanterna hade dagen innan intervjun drabbats av en stor sorg. Innan inter-
vjun meddelande hon om tragedin och jag erbjod att vi inte genomfor intervjun eller
flyttar den ifall hon vill. Hon valde att genomfdra den trots den svara livssituationen. |
bakgrundsinformationen paverkade informantens situation eftersom det fanns en fraga
om hur informanten mar pa arbetsplatsen. | de 6vriga fragorna fanns inte direkt en sadan
paverkan. Det kan forstas finnas en mer indirekt paverkan pa sinnesstamningen och

svar.

Intervjuerna tog alla mellan en halv timme och en timme. Intervjuerna bandades med en
bandspelare. Alla gav sitt godk&nnande till bandningen. De utskrivna intervjuerna sam-
manfattade 83 sidor text. | sidantalet finns enbart inrdknat fragorna och svaren, inte det
inledande avsnittet om studiens syfte, damnet, informantens réattigheter, forskningsmeto-

den och vad medverkandet betyder.

5.5 Analys och bearbetning

Kvalitativ innehallsanalys fokuserar pa tolkning av texter och anvands framférallt inom
beteendevetenskap, humanvetenskap och vardvetenskap. Metoden ar anvandbar inom
olika forskningsomraden for att den ar applicerbar pa olika texter och tolkningen kan
ske pa olika nivaer. (Lundman & Granheim 2008 s.159) En fordel med kvalitativ inne-
hallsanalys ar att metoden kan anpassas till olika syften, till datamaterial av varierande
kvalitet och till forskarens erfarenhet och kunskap. (Lundman & Granheim 2008 s. 71)

37



Till den kvalitativa innehallsanalysen hor vl etablerade begrepp som analysenhet, do-
man, kondensering, abstraktion, kod och kategori. Analysenhet beskriver det dokument
som analyseras, till exempel hela intervjuer som en analysenhet. Doman handlar om ett
specifikt omrade i texten t.ex. ett frageomrade i intervjuguiden. Det kan vara ord, me-
ningar och stycken som hor ihop p.g.a. sitt innehall. Kondensering avser att gora texten
kortare och mer latthanterlig. Att abstrahera innebér att lyfta innehallet till en hogre lo-
gisk niva. En kategori ar flera koder som har ett liknande innehall. (Lundman & Gran-

heim 2008 s. 164) | studien gjordes innehallsanalysen med hjélp av de etablerade be-

greppen.

Kvalitativ innehallsanalys kan genomforas pa olika abstraktions- och tolkningsniva. En
analys som haller sig nara den ursprungliga texten ger en beskrivning av innehallet, men
att arbeta alltfor nara kan medfora att helheten gar forlorad genom en alltfor detaljerad
kodning. En mer tolkande ansats innebar att man arbetar pa flera abstraktionsnivaer
samtidigt. Det kan daremot innebara att man har svart att utveckla hallbara kategorier
och teman. Det finns en risk 1 att ”6verblivet” material pressas in 1 befintliga kategorier.
(Lundman & Granheim 2008 s.170) | studien var styrkan med denna metod att man
kunde flytta sig mellan olika nivaer samtidigt. Man kunde se och minnas den enskilda

informantens bidrag, men &ven satta in materialet i storre kategorier.

Inom den kvalitativa metoden anvands reflekterande och resonerande metoder for att
uppna trovardighet. Vid koncensusforfarandet sker en reflektion och diskussion mellan
deltagare i forskargruppen vid syfte att uppna koncensus vid tolkningen av texter.
(Lundman & Granheim 2008 s. 161) Det ar vérdefullt om forskare som &r insatta i
forskning och &mnet granskar om koder och kategorier i analysen éverensstammer med
textens innehall, att bendgmningarna verkar rimliga och att tolkningen ar trovardig. For-
utom sanningshalten i resultaten handlar trovardighet dven om hur forskarens forforsta-

else och erfarenhet har satt sin pragel pa analysen. (Lundman & Granheim 2008 s.169)
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Trovérdighet handlar dven om hur anvandbart eller Overforbart resultatet ar. Forfattare
kan ge forslag och skapa forutsattningar for dverférbarhet, men det &r lasaren som avgor
om resultatet ar 6verforbart. FOr att underlatta bedomningen av Gverforbarhet sa kan
forskaren ge en noggrann beskrivning av urval, deltagare, datainsamling, analys och
omsténdigheter i studien. (Lundman & Granheim 2008 s. 170)

Den utskrivna intervjun analyseras med innehallsanalys och bildar en ny struktur. Den
nya strukturen tolkas mot det salutogenska perspektivet, empowerment och den tidigare
forskningen. Efter tolkningen kommer diskussionen. Se figur 3.

Intervju

I

Innehallsanalys

— b T

Tolkning mot det saluto- Tolkning mot empo- Tolkning mot den tidi-
genska perspektivet werment gare forskningen
Diskussion

Figurd. Analysen och bearbetningen i studien.
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5.6 Etiska hdnsynstaganden

| detta arbete har jag forsokt beakta de etiska principer for forskning. Enligt forsknings-
etiska delegationen (2009 s. 5) kan de etiska principerna for forskning som raknas till
humanvetenskaperna indelas i tre delomraden; respekt for den undersokta personens
sjalvbestdmmanderétt, undvikande av skador samt personlig integritet och dataskydd.

Den information som ges om undersékningen borde innehalla dtminstone forskarens
kontaktuppgifter, forskningstemat, det konkreta genomférandet av materialinsamlingen
och den beréaknade tidsatgangen, hur det insamlade materialet ska anvandas, sparas och
utnyttjas i fortsattningen samt att deltagandet ar frivilligt. (Forskningsetiska delegatio-
nen 2009 s. 6- 7) | informationsbrevet till informanten beskrivs forskningstemat och pa
vilket satt materialinsamlingen sker d.v.s. genom att intervjua informanten pa arbets-
platsen. Intervjun beréknas ta c¢. 1 timme. | informationsbrevet beskrivs dven att exa-
mensarbetet presenteras vid Arcada- Nylands svenska yrkeshdgskola och finnas offent-
ligt i Arcadas bibliotek samt yrkeshogskolornas webbibliotek Theseus. (Se bilaga 4) In-

nan intervjun borjar betonas dnnu att intervjun ar frivillig och att den bandas.

Deltagande i forskning ska basera sig pa tillracklig information. Informanten kan ge sitt
samtycke muntligt eller skriftligt. Informanten har ratt att nar som helst avbryta sin
medverkan i undersokningen, men det betyder inte att de uppgifter han eller hon har
lamnat fram till dess inte langre kan utnyttjas i forskningen. Hur detaljerad information
som ges informanten ar beroende av séttet att skaffa uppgifter. Vid intervjuer beskrivs
forskningstemat for informanterna och man berattar vad ett deltagande i forskningen
konkret betyder och hur lang tid det tar. (Forskningsetiska delegationen 2009 s. 5) In-
formerat samtycke betyder dven att man informerar informanten om syftet med under-
6kningen och hur undersdkningen ar upplagd och vilka fordelar och nackdelar ett delta-
gande i undersokningen eventuellt medfor. (Kvale & Brinkmann 2009 s. 87) | studien
ger informanten sitt samtycke muntligt, efter att forskaren beskrivit forskningstemat i ett

e-post meddelande. Forskningstemat beskrivs sa att informanten &r informerad om syf-
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tet med studien och @mnet i korthet samt att resultatet anvands for att utveckla dag-
vardspersonalens hélsa och valbefinnande. Forskningsmetoden beskrivs &ven kort och
vad medverkandet i praktiken betyder. Innan intervjun inleds beréttar forskaren om rat-

ten att avbryta nar som helst.

For att undvika psykiska oldgenheter bor informanterna bemdtas med respekt och
forskningspublikationerna bor skrivas pa ett satt som tar hansyn deltagarna. Forsk-
ningspersonerna bestdammer i forsta hand granserna for vad som &r kénsligt och privat.
Da informanterna pa foérhand fatt information om vilka teman som kommer att behand-
las, har de genom sitt samtycke visat att de vill delta i forskningen och att de ar medvet-
na om undersékningens teman och hur den genomfors. (Forskningsetiska delegationen
2009 s. 8) Enligt Kvale och Brinkmann (2009 s. 78) bor vetenskapen tjana bade veten-
skapliga och manskliga intressen. Informanterna bor aven gynnas av att delta i under-
sokningen och darfor betonas informantens upplevelser. Genom att ge en mojlighet for
informanten att komma till tals, s& 6kar man pa empowermentprocessen hos informan-

ten.

Integritetsskyddet hor till de rattigheter som ar garanterade genom Finlands grundlag
och ar ocksa en viktig forskningsetisk princip. Dataskyddet ar den viktigaste delen av
integritetsskyddet med tanke pa forskningsmaterialets insamling och anvandning och
publiceringen av resultaten. De forskningsetiska principerna gallande integritetsskyddet
indelas i tre delar; hur forskningsmaterialet ska skyddas och hallas konfidentiellt, huru-
vida forskningsmaterialet ska sparas eller forstoras samt forskningspublikationer.

(Forskningsetiska delegationen 2009 s. 9)

Grundprincipen nér det galler insamling och férvaring av identifierbara uppgifter ar att
de ar nodvandiga for forskningen. De ska inte samlas in och sparas i onddan. Skyddet
av material som innehaller identifierbara uppgifter bor planeras omsorgsfullt. Informan-
ternas integritetsskydd far inte dventyras genom att materialet sparas pa ett vardslost satt

eller genom oskyddade elektroniska overforingar. (Forskningsetiska delegationen 2009
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s. 10) I intervjun samlas endast in material som belyser amnet for forskningen. | inter-
vjuguiden har amnen valts for att de ar vasentlig bakgrundsfakta eller for att de &r rele-
vanta for att forstd amnet. Endast forskaren, opponenten och handledaren har tillgang
till intervjumaterialet. Banden fran intervjuerna forvaras pa forskarens personliga dator
som har ett I6senord. Da bandet omvandlas till text sa forvaras aven texten pa forska-
rens personliga dator. Materialet forstors efter 10 ar.

I forskningspublikationer som bygger pa kvalitativt material bor direkta utdrag ur mate-
rialet bedomas utgaende fran mojligheten till identifiering: vilka indirekta identifikatio-
ner (arbetsplats, skola, boningsort, alder, yrke osv.) lamnas kvar i utdraget, vilka skrivs
om och vilka utelamnas helt och hallet. Nar man undersoker en organisation eller andra
sociala aktorer (institutioner, foreningar, arbetsplatser, offentliga organisationer osv.)
avgors saval forskningsobjektets som de enskilda undersoktas identifierbarhet. De per-
soner som undersdks deltar i allmanhet i forskningen som enskilda foretradare for sin
sociala eller yrkesmaéssiga stéllning. (Forskningsetiska delegationen 2009 s. 12) | studi-
en ndmns inte information som gor att man kan identifiera enheten. | rapporten utelam-
nas information som gor att arbetstagaren identifieras. Rapporteringen borde darfor inte

astadkomma negativa konsekvenser for informanterna.

Enligt Kvale och Brinkmann baor forskaren ha grundliga kunskaper om det omrade som
hon/han undersdker eventuella etiska dvertradelser inte sker. (Kvale & Brinkmann 2009
s. 90) Intervjuaren har lang erfarenhet av daghemsverksamhet och dr bekant med de

etiska riktlinjer som berdr daghemsverksamhet.

6. RESULTAT OCH ANALYS

| foljande kapitel beskrivs resultaten och analysen i studien. Resultaten &r indelade i tva
underrubriker, enligt mastersarbetets fragestallningar. | det tredje underrubriken sam-

manfattas resultaten och de satts i relation till varandra.
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Da materialet omvandlats till skriven text, sa bearbetades det med innehallsanalys. In-
tervjuerna genomlastes flera ganger. Arbetet fortsatte sa att den utskrivna texten bearbe-
tades genom att vélja den del av varje svar dar den meningsbarande enheten fanns. Efter
detta omvandlades citatet d.v.s. svaret kondenserades och abstraherades. Det kondense-
rade svaret utvecklades sedan till en kod. Da alla intervjuer behandlats pa samma sétt, sa
sattes de in i en tabell. | tabellen fanns nu intevjuguiden och alla svar i form av koder
fran de 7 intervjuerna. Nu delades svaren in i svar som berdrde arbetsgruppen och le-

darskapet. Dessa behandlades sedan skilt for sig.

Nu bdrjade vissa likheter och skillnader framsta i materialet. Kommunikationen visade
sig vara viktig bade i relation till arbetsgruppen och till ledarskapet. Aven jamstalldhet
var en kategori som visade sig ha betydelse i relationen till arbetsgruppen och ledarska-
pet. Informanterna upplevde att stod av arbetsgruppen och ledarskapet var viktigt for
upplevelsen av delaktighet. Inneborden av vad stod av arbetsgruppen och stéd av leda-
ren innebar var dock olika for kategorierna arbetsgruppen och ledarskapet. Det uppstod
en skillnad mellan betydelsen av arbetsgruppen och betydelsen av ledarskapet for ar-
betstagarens upplevelse av delaktighet. | intervjuerna ndmnde informanterna att arbets-
gruppen hade storre betydelse. Detta understéddes av det omfattande material som in-
tervjuerna gav om arbetsgruppens betydelse. Materialet om ledarskapets var inte lika

omfattande.

Dé materialet sammanfattas i temat arbetsgruppen och ledarskapet, sa sattes varje kod in
i en tabell tillsammans med de koder som hade likheter. Dessa kodgrupper delades se-
dan in i kategorier och underkategorier. Inom en underkategori fanns koder med liknan-
de innehall. Underkategorierna som hade liknande innehall bildade en kategori. | bilaga
6 finns exempel pa hur innehallsanalysen &r gjord med meningsbarande enhet, konden-
sering, kod, underklasser och klasser. Exemplet ar fran temat arbetsgruppen. Bilaga 7
beskriver studiens underkategorier, kategorier och teman. FOr att ge en uppfattning om
vilka kategorier lyftes mest fram i materialet sa finns det beskrivet antalet koder i varje

kategori.
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6.1 Arbetstagarens upplevelser av delaktighet i arbetsgruppen

Under denna underrubrik redovisas for de resultat som beror faktorer i arbetsgruppen
som ger arbetstagaren upplevelser av delaktighet. Resultaten tolkas mot det teoretiska

perspektivet.

6.1.1Styrkor i kommunikationen i arbetsgruppen

| studien framkom det att det ar styrka da kommunikationen &r oppen i arbetsgruppen.
Till denna kategori tillrdknas att kommunikationen ar 6ppen at bada haller d.v.s. det ar
latt att sjalv beratta sina asikter och tankar samt att arbetskamraterna berattar om sina

asikter och tankar.

En av informanterna séger att;

”Nd det att vi alltid sciger och kan prata med varandra och siiger om na-
got ar bra eller daligt och om man funderar pa nagot eller vad det nu ma
handla om. Att man pratar i stallet for att bara tyst tdnka att det har ar nu
daligt. Att man har en 6ppen kommunikation, vaga vara sig sjalv och saga

’

hur man kinner.’

En av informanterna upplevde att dven nedskriven information var viktig. Hon upplevde
att det nedskrivna fungerade som ett hjalpmedel. Informationstavlor fér daglig informa-

tion och nedskrivna dokument 6ver principer var viktiga.
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En av informanterna séger att;

”Har finns mycket nerskrivet. Jag har bytt arbetsplats flera ganger och jag
tycker att har finns noggrant nedskrivet egna daghemmets “Barnets plan
for smabarnsfostran . For forsta gangen har jag sett det som ett hjalpme-
del, sa jag kunde ganska snabbt sétta mig in i vad man vill arbeta for i det

har daghemmet. ”

Da det uppstod problem i arbetsgruppen sa var kommunikation avgérande for problem-
l6sningen. Sex av informanterna ansag att kommunikationen var ytterst viktig. Proble-
men l6stes genom att man diskuterar tills man hittar en 16sning som alla kan godkénna.
En informant uttryckte att man borde diskutera nar man ar av olika asikt, men hon séger
inget for hon &r radd for att sara. Hon sade dnda att det ar s& man borde gora sa man

blev van med att sdga och den andra van med att lyssna.

En av informanterna séger att;

"Jo, nog forséker vi alltid diskutera fram sa att vi ar av samma asikt. Att
om det nu &r ndgot som &r daligt sa... att man tar fram att varfor det ar
daligt, sa brukar ju nog alla sedan inse att nog stammer det ju. Att man

inte bara sdger att man inte vill gora det pad det ddr viset.”

En av informanterna séger att;

“"Man sdger ju ingenting. Det skulle man kanske kunna sdga, att rakt ut,
da att jag skulle inte ha gjort sa har. Det gor man inte for man ar ju radd

att sara och... eller det ar kanske jag som person som inte vill... Man skul-
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le masta bli mer van vid det dar... Man skulle inte ta det sa personligt,
men sa gor man ju anda. Jag vet inte, jag har aldrig varit bra pa det. Det
skulle nog kdnnas roligare att kunna fd sdga sa ddr genast att "hej, halla”

’

varfor gor du sa dar? Att jag tycker att vi inte skall gora sd hdir.’

6.1.2 Jamstéalldhet

| studien kom det fram att det fanns en enighet hos informanterna att alla skall vara in-

volverade i alla delar av verksamheten. Alla skall vara med och planera verksamheten.

En av informanterna séger att;

”Nd, det beror siker mycket pa de hdr mdnniskorna som dr ddr,.. men de
berattar hemskt 6ppet om vad de gor och vi planerar alla tillsammans fast
man inte, det ar inte bara barntradgardslararna som planerar utan vi ar
alla fem dar och man far vara med. Man far vara med och ge och alla tar
emot ocksa om man sédger att hej, har du nagon gang tankt att vi skulle

kunna gora sa har eller s& har.”

Alla genomfor verksamheten, for da ar alla involverade i arbetet. Da alla genomfor

verksamheten sa uppstar inte hierarkier. Detta leder till att alla behov och alla &r lika

viktiga.
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En av informanterna séger att;

VAtt vi gor ganska samma uppgifter. Fast sedan barntrddgardsldraren
har det dar stérsta ansvaret for den dar pedagogiken, men anda sa gor vi

nog ganska lika.”

En av informanterna séger att;

’

“Alla jobbar tillsammans. Att alla dr lika viktiga. Att de... alla behovs.’

Alla skall &ven vara med och besluta, for det skall goras tillsammans.

En av informanterna séger att;

“Det dr nog bara att prata med varandra. Ibland kommer man nog snab-
bare fram till det och ibland &r det sddant som kréaver lite mer att komma
fram till det. Eftersom vi ar bara tre stycken sa maste nog alla vara med
pa det. Man kan nog inte tanka att det &r majoriteten. Det blir nog inte
bra om tva tanker att sa har gor vi och en skulle tanka att nej att det har
gar inte. Nog maste man komma 6verens om en lésning som kanns bra for
alla. Eftersom vi ar sa nagra. Annars skulle det nog mérkas meddetsamma

’

om vi skulle bestdmma oss for ndgot som inte alla tre skulle vara med pd.’
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6.1.3 Stdd av arbetsgruppen

| studien kom det fram att bade de som arbetat kortare inom organisationen och de som
arbetat langre ansag att arbetstidens langd paverkade delaktigheten. Bade de som arbetat
kortare och de som arbetat langre ansag att det paverkade delaktigheten att vara ny i ar-
betsgruppen. Informanterna upplevde alla att det var viktigt att man beaktade detta.

En av informanterna séger att;

“Man kan ju inte, ndr man kommer i stdllet for en annan sa blir det ju lite
automatiskt att man jamfor att den dar gjorde si och hon gor sa men att
jag ha inte kant att jag gor fel utan att man accepterar att jag gor pa ett

annat sdtt.”

Informanterna som hade arbetat lange sag fordelar med att arbeta lange tillsammans i

samma arbetsgrupp.

En av informanterna séger att;

“"Men nu jobbar vi da samma team, jag jobbar dad i samma team som i fjol
och det gav en bra styrka att fortsatta nu pa hosten, att vi vet var vi har

’

varandra och ddr kan vi prata och stoda varandra.’

En av informanterna uttryckte dven sin oro 6ver dem som inte har utbildning. De har

svarare att fa tag pa information. En annan namnde att langre sjukledigheter kan orsaka

48



att det ar svarare att fa tag i information. Da en i arbetsgruppen &r outbildad eller sjuk sa
krdvs det mer stod av arbetsgruppen for att arbetstagaren skall kunna vara delaktig.

6.1.4 Inflytande i arbetsgruppen

| studien framkom det att det &r viktigt att ha inflytande i arbetsgruppen for att kunna
vara delaktig. Informanterna upplevde det viktigt att kunna ge forslag, att arbetsgruppen
lyssnar, att forslagen leder till diskussion eller handling samt att man har ett inflytande
Over sitt eget arbete.

En av informanterna séger om att ge forslag;

"Att man respekterar varandra och far komma med egna forslag och att
man kanske har lite egna sadana dar projekt som man drar igenom och
sadant. Nar man far en ide om vad man kan gora och stod fran arbets-

kamraterna da.”

Det &r viktigt att arbetsgruppen verkligen lyssnar da man kommer med ett forslag.

En av informanterna séger att;

“Jag tycker inte att de behover gora nagonting mer for dom gor just det
som dom behdver gora, att dom ar éppna och dom lyssnar och dom hoér

’

vad jag har att sdga.’

Det var viktigt att forslagen orsakade en f6ljd d.v.s. en diskussion eller en handling.
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En av informanterna séger att;

"Alltid godkdnns inte mina forslag, men jag far sdga dem och de tas emot

1

och bollas och sd ser man att vad gér vi och hur gér vi.’

Informanterna var eniga i att de har mojlighet att géra egna val i arbetet och det upp-

skattades.

En av informanterna séger att;

"Vi har ju en ldroplan forstdas som styr oss och vdr egen plan som styr oss
men sedan da nar jag jobbar just da sa kan jag gora... Vi har forstas
kommit Gverens att det har skall vi géra och vi har vissa saker som vi hal-
ler och inom de normerna sa jobbar man ju. Men nar jag da just ar dar
med mina barn som jag har den stunden sa da bestammer jag ju sjalv hur

jag gor, pa vilket satt ja gor min stund dar med barnen.”

6.1.5 Stamningen i arbetsgruppen

| studien framkom det att stdmningen var viktig for att for att kunna vara delaktig. | ar-
betsgruppen skall det finnas respekt for varandra och en vi- anda. Aven positiv feedback

upplevdes som viktigt.

En av informanterna séger att;

"Na, jag tycker nog att man ar arlig och ser vad den andra behdver och

att man pratar och fragar. Forséker i alla fall..”
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En av informanterna séger att;

“Jag tror ocksd det hdr att ndr man pratar och berdttar och frdagar och
undrar, att man inte bara tror att den andra skall tro lika. Att man pratar.
Och inte ar det sa att det inte ar det har att mitt jobb och ditt jobb utan att
det ar vart gemensamma jobb hela huset ar vart gemensamma alla barn
ar ju vara fast man har sin egen grupp sa maste man ju ocksa tanka pa att

det allt dr ju vart.”

En av informanterna séger att;

"Man kan inte sditta ndgra ord men.. men det &r bara det att det kénns bra
och forstas det att man kan sdga att det har var bra gjort eller att det har
var en bra idé. Att man ocksa sager det, som man allihop kunde bli lite
battre pa. Satta ord pa nar nagonting ar bra, att det ar kanske enklare att

sdga, att sd hdr kan man inte gora, att man far positiv feedback.”

Arbetsgruppen kan 6ka pa arbetstagarens delaktighet genom att visa respekt och utveck-

la en vi- anda. Aven positiv feedback upplevdes som viktigt av arbetstagaren.

6.1.6 Arbetsgruppens betydelse

| studien lyfte informanterna fram betydelsen av arbetsgruppen for delaktigheten. Ar-

betsgruppen ansags vara viktigare an ledarskapet.

o1



En av informanterna séger att;

“Jo, nog dr det ju det da det dr dem som man dagligen dr i kontakt med
och jobbar. Vi har var gemensamma barngrupp och sa har. Det ar nog det
som man dagligen ar med om, men férestandaren &r mer... Visst ar hon ju

’

med mer pd sidan om men.. hon finns ddr om man behéver henne.’

6.1.7 Sammanfattning av arbetstagarens upplevelser av delaktighet i ar-

betsgruppen.

| studien framkom det att det ar styrka da kommunikationen &r dppen i arbetsgruppen.
Till denna kategori tillrdknas att kommunikationen ar 6ppen at bada haller d.v.s. det ar
latt att sjalv beratta sina asikter och tankar samt att arbetskamraterna berattar om sina
asikter och tankar. En av informanterna upplevde att dven nedskriven information var
viktig. Hon upplevde att det nedskrivna fungerade som ett hjalpmedel. Da det uppstod
problem i arbetsgruppen sa var kommunikation avgorande for problemldsningen.

| studien kom det fram att det fanns en enighet hos informanterna att alla skall vara in-

volverade i alla delar av verksamheten. Alla skall vara med och planera verksamheten.
Alla genomfor verksamheten, for da ar alla involverade i arbetet. Da alla genomfor
verksamheten sa uppstar inte hierarkier. Detta leder till att alla behovs och alla &r lika
viktiga. Alla skall &ven vara med och besluta om verksamheten.

| studien kom det fram att bade de som arbetat kortare inom organisationen och de som
arbetat langre ansag att arbetstidens langd paverkade delaktigheten. Bade de som arbetat
kortare och de som arbetat langre ansag att det paverkade delaktigheten att vara ny i ar-
betsgruppen. De som arbetat l&ngre har ser fordel i att ha arbetat 1&angre tillsammans och
far stod av relationerna till de andra i arbetsgruppen. | studien framkom det att arbetsta-
gare som varit sjuklediga eller ar nya eller outbildade behdver mer stéd for att kunna

vara delaktiga.
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| studien framkom det att det ar viktigt att ha inflytande i arbetsgruppen for att kunna
vara delaktig. Informanterna upplevde det viktigt att kunna ge forslag, att arbetsgruppen
lyssnar, att forslagen leder till diskussion eller handling samt att man har ett inflytande

oOver sitt eget arbete.

| studien framkom det att stdamningen var viktig for att for att kunna vara delaktig. Ar-
betsgruppen kan 6ka pa arbetstagarens delaktighet genom att visa respekt och utveckla

en vi- anda. Aven positiv feedback upplevdes som viktigt av arbetstagaren.

| studien lyfte informanterna fram betydelsen av arbetsgruppen for delaktigheten. Ar-
betsgruppen ansags vara viktigare an ledarskapet. Informanterna i studien ansag alltsa
att det var viktigt att arbetsgruppen uppmarksammar kommunikationen, jamstélldhet,
stod, inflytande och stamningen i arbetsgruppen, da dessa faktorer bidrar till att arbets-

tagaren upplever delaktighet. Se figur 5.

Kommunikation Jamstalldhet
Stamningen i arbets- » Arbetstagaren Stod
gruppen
Inflytande

Figur5. Arbetstagarens upplevelser av delaktighet i arbetsgruppen
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6.2 Arbetstagarens upplevelser av delaktighet och ledarskapet

Under denna underrubrik redovisas for de resultat som ber¢r faktorer i ledarskapet som
ger arbetstagaren upplevelser av delaktighet pa arbetsplatsen. Resultaten tolkas mot det

teoretiska perspektivet.

6.2.1 Ledaren som stod for arbetstagaren

| studien framkom det att ledaren har en viktig uppgift i att stéda arbetstagaren. Till den
hér kategorin riaknas det att ledaren t.ex. stoder arbetstagaren i att ta reda pa information

eller stod da man har problem.

En av informanterna séger att;

“Ja, eller om du fragar henne ndt sd inte vet hon ju allt heller inte. Men sd

’

forsoker hon ta reda pa om det dir ndgot som man undrar.’

En av informanterna séger att;

"Nd, det dr egentligen det att jag kan ga till min chef och sdga om jag har
nagonting om jag har nagot problem. Att jag kan ga till henne och jag be-
hover inte fundera att vagar jag sdga det har at henne. Att jag kan beratta
at henne om det ar nagonting som jag vill ha, sedan ocksa i sadana har
motessituationer att jag kan sdga om jag ar av en annan asikt om en sak.

Att jag vagar sdga det.”
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Ledaren kan stoda arbetstagaren genom att hjalpa arbetstagaren att fa information och
kunskap som hon behdver i sitt arbete. Dessutom kan ledaren stdda arbetstagaren i pro-

blemsituationer. Detta 6kar pa arbetstagarens kansla av delaktighet i arbetet.

6.2.2 Ledaren och jamstalldhet

Arbetstagaren vérdesétter att ledaren ar rattvis och ser arbetstagarna som jambdordiga. |
denna kategori framkom att det ar viktigt att alla &r jamstéllda och att alla har samma
mojlighet att delta i moten.

En av informanterna séger att;

“Jag tycker ju nog att formannen har en hemskt stor uppgift just med att
hur man 6ver huvudtaget trivs pa jobbet och hurdan atmosfaren &r, att

vara rdttvis och att lyssna pd alla och att ta emot allas forslag..”

En av informanterna séger att;

”Och med tanke pd information i hela huset sd har vi en gang i veckan ett
mate dar en av varje grupp ar med forestandaren och sa skriver man upp i
haftet att vad som har diskuterats och sa kan de andra i gruppen se och sa
kan ju den andra som har varit pa métet annu forklara vad det har varit..
vad som &ar pa gang i huset. Eftersom det ar ett sa har stort hus sa det
maste ju vara nagot méte for det gar inte bara det har att man tanker att
man sager till nasta som man ser for da ar det nagon som missar den héar

informationen.
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Ledaren bor behandla arbetstagarna jamlikt se till att alla har samma mojligheter till att
fa information och kunskap. | praktiken betyder detta att alla skall ha samma mojlighet

att delta i moten. Detta 6kar pa arbetstagarens kansla av delaktighet i arbetet.

6.2.3 Ledaren och dialogen

I studien framkom att dialogen mellan arbetstagaren och ledaren skall vara 6ppen. Leda-
ren bor vara 6ppen for andras asikter, lyssna och vara 6ppen for andras forslag. Arbets-
tagaren uppskattar att ledaren fragar henne om arbetet, da ledaren da formedlar arbets-
tagaren att hon besitter kunskap och ar expert pa sitt omrade. Kommunikationen skall

vara oppen at bada hallen och relationen skall inte vara hierarkisk.

En av informanterna séger att;

”Hon (ledaren) dr inte pa det viset en chef chef.”

En av informanterna séger att;

”... sd ddr ndr man funderar och diskuterar sa kdnns det sa ddr ledigt och

inte sa ddr spdnt och konstigt.”

En av informanterna séger att;

“Men jag kan ju siiga dem (mina asikter) atminstone och det tycker jag..
det &r ju viktigt.. N&, nog tycker jag att jag far ett bra bemétande fast hon
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inte kanske alltid andrar sig efter det, men hon tar emot mina asikter rik-

tigt, nog, sd ddr att jag tycker att hon hér pda mig.”

En av informanterna séger att;

”Nd, till exempel att hon kan komma och fraga mig om vissa barn, att vad
jag anser om deras utveckling eller om jag anser att det finns nagot oklart.
Sa har att och att jag ocksa litar att jag kan ga och prata med henne om

’

det skulle vara ndgonting att diskutera.’

Resultatet i studien stoder tanken pa att ledarens roll ar att lyssna, fraga och tillféra hjalp
till reflektion. Ledarskapet ar mer en process &n férutbestamda steg. Detta narmelsesatt

Okar pa arbetstagarens delaktighet i arbetet.

6.2.4 Ledaren och tid

Arbetstagaren uppskattar att ledaren har tid for arbetstagaren. | denna kategori fanns
bade systematisk s.k. bokad tid samt mer spontan tid. | denna kategori kom &ven fram
att da ledaren saknar tid for arbetstagaren sa leder det till att man upplever att man inte

kan komma med forslag, man inte far information eller kunskap.

En av informanterna sager att;

“Vi har ju nog utvecklingssamtal en gang i aret och man fdr nog alltid ga
om man ser att dérren ar stangd, att man far nog nar som helst ga nog
och sa kommer man nog Gverens om nar det nar man skulle vilja prata,

beroende vad det gdller sd far man nog tid enskilt.
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En av informanterna séger att;

“Det dr ju nog just det nér ledaren har sa mycket jobb eller pd det viset
att hon kanske pratar om nagot och ibland blir det sa att det blir bort-
glomt, ndgot som hon har tankt att hon tar reda pa eller ndgot som vi

dterkommer till och sa kan det bli bortglomt.”

| studien framkom det att den systematiska kommunikationen upplevdes viktigt, men
aven den spontana kommunikationen. Ledaren bor ge arbetstagaren tid till bade syste-
matisk kommunikation i form av méten, men dven spontan kommunikation. Detta dkar

pa arbetstagarens kansla av delaktighet i arbetet.

6.2.5 Ledaren och valmojligheter

| studien framkom det att arbetstagaren uppskattar att ledaren ger arbetstagaren mojlig-
heter till att géra egna val och mojligheter till eget ansvar. Det ger en kansla av att leda-

ren litar pa arbetstagaren.

En av informanterna sager att;

"Allt som inte har med ekonomin att gora sa far vi ju nog (vélja sjalv) ..
forstas bara vi foljer laroplanen. Vi far nog, vi gér nog vart arbete helt
nog sa har... till vélja sjalv vad vi vill bygga pa hurdana barn vi har... jag

maste saga att vi har ganska fria hander nog pa det viset. Att forstas om vi
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nu kommer med nagot helt nytt sa maste man ju alltid fraga forst att kan vi
gora pa det har viset, men vanligtvis sa pratar vi en stund och sa gar det

’

dtminstone att prova.’

| studien framkom det att ledaren bor ge ansvar och valmojligheter till arbetstagaren.

Det 6kar pa arbetstagarens delaktighet i arbetet.

6.2.6 Ledaren och feedback

Arbetstagaren uppskattar att fa respons pa sin insats i arbetet. Da upplever arbetstagaren
att hon ar accepterad och att hon kan komma med férslag. Det framkom speciellt att den
positiva responsen ar viktig. Det dr dven viktigt att responsen kommer pa ett rakt och

Oppet satt. Det 6kar pa arbetstagarens delaktighet i arbetet.

En av informanterna séger att;

”Det kanske &r det ndr man vet att hon accepterar och tycker att man &r bra
pa sitt jobb och man vet att hon annars ocksa tycker om en, att man sedan

vagar sig fram... Men dr det nigonting sa sidger hon det sedan.”

6.2.7 Sammanfattning av arbetstagarens upplevelser av delaktighet och
ledarskapet

| studien framom det att informanterna anser att det ar viktigt att ledaren finns som ett
stod for arbetstagaren genom att stoda arbetstagaren i att ta reda pa information eller

stoda da man har problem. Ledaren skall behandla arbetsstagaren jamlikt och uppmunt-
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ra till dialog. Arbetstagaren skall ha mojlighet att framfora sina asikter och ge forslag.
Da &r det viktigt att ledaren ar 6ppen for arbetstagarens asikter, lyssnar pa dem och &r
oppen for forslag. DA ledaren staller fragor till arbetstagaren formedlar ledaren arbetsta-

garen att hon besitter kunskap och &r expert pa sitt omrade.

Det ar viktigt att ledaren har tid for arbetstagaren. Ledaren bor ge arbetstagaren tid till
bade systematisk kommunikation i form av moten, men aven spontan kommunikation.
Arbetstagaren upplever att hon far information och kunskap och kan komma med for-
slag da ledaren ger henne tid.

| studien framkom det att arbetstagaren uppskattar att ledaren ger arbetstagaren mojlig-
heter till att gora egna val och ger mojligheter till eget ansvar. Det ger en kénsla av att
ledaren litar pa arbetstagaren. Ledaren bor hitta en balans i vad som ar ledningens an-
svar och personalens ansvar. Det innebar att maktspridningen sker pa ett satt som gyn-

nar manniskorna och verksamheten.

Arbetstagaren uppskattar att fa respons pa sin insats i arbetet. Da upplever arbetstagaren
att hon &r accepterad och att hon kan komma med forslag. Det ar framst den positiva
responsen som ar viktig. Da ledaren ger respons &r det viktigt att responsen kommer pa

ett rakt och Gppet satt.

Ledaren kan paverka arbetstagarens upplever av delaktighet genom att ha en 6ppen och
dialog med arbetstagaren, stoda henne och ge feedback. Dessutom &r det viktigt att leda-
ren behandlar arbetstagarna jamlikt, ger valmojligheter och ger tid bade spontant och till

Overenskomna moten. Resultaten finns sammanstéllda i figur 6.
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Feedback
Stod

Figur 6. Arbetstagarens upplevelser av delaktighet i relation till ledarskapet.

7. TOLKNING MOT DEN TEORETISKA REFERENSRAMEN

Resultaten bearbetas genom att tolka resultaten av studien mot det salutogenska per-

spektivet och empowerment. | det sista kapitlet sammanfattas tolkningen.

7.1 Tolkning mot det salutogenska perspektivet

I den salutogenska teorin &r SOC ett centralt begrepp och begreppet innefattar kompo-
nenterna begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. | detta kapitel tolkas forskning-
ens resultat mot det salutogenska perspektivet.

Delaktigheten visade sig ha storst betydelse for hanterbarheten. I den salutogenska mo-
dellen betonas att personliga resurser, som kommunikativ formaga kan vara vérdefullt
for hanterbarheten. (Hanson 2004 s. 122) Hanterbarheten &r en av de tre komponenterna

I SOC. I studien framkom det att arbetsgruppen skall ge arbetstagaren mojlighet till att
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kunna berétta sina asikter och tankar samt att arbetskamraterna berattar om sina asikter
och tankar. Det 6kar pa delaktigheten i gruppen.

Dialogen var &ven viktig i relationen till ledaren. Arbetstagaren skall ha mojlighet att
framfora sina asikter och ge forslag. Da ar det viktigt att ledaren ar 6ppen for arbetstaga-

rens asikter, lyssnar pa dem, fragar och ar oppen for forslag.

| den salutogenska modellen syftar hanterbarhet pa i vilken utstrackning man upplever
att det star resurser till ens forfogande. (Hanson 2004 s. 122) D& man far ett hogt varde
pa hanterbarhet upplever man att det finns resurser till ens forfogande. Informanten som
ser informationstavlor som hjalpmedel ar hogt utbildad d.v.s. barntradgardslarare. Det
som ar utmarkande for en person med stark SOC &r formagan att aktivera de generella
motstandsresurser som hon/han har tillgang till. (Antonovsky 1994 s. 152) Arbetstaga-
ren sag aven stodet av ledaren som en resurs. Arbetstagaren behdver stod i att ta reda pa

information eller stod da det uppkommer har problem.

Enligt den salutogenska modellen bidrar inflytande 6ver sina villkor i arbetet, mojlighet
att styra over sina arbetsvillkor samt moéjlighet att ta egna initiativ till egen kontroll och
hanterbarhet. (Hanson 2004 s. 122) | studien framkom det informanterna upplevde det
viktigt for delaktigheten att ha inflytande i arbetet genom att kunna delta i planeringen,
genomfora verksamheten och delta i beslutsfattande. Arbetsgruppen skall ge mojlighet
for arbetstagaren att vara delaktig i detta. Informanterna upplevde det dven viktigt att
ledaren gav arbetstagaren mojligheter till att gora egna val och pa det séttet styra over

sina arbetsvillkor.

I studien framkom det att arbetstagare som varit sjuklediga eller ar nya eller outbildade
behdver mer stod for att kunna vara delaktiga. De som arbetat langre har ser fordel i att
ha arbetat langre tillsammans och far stod av relationerna till de andra i arbetsgruppen.

Enligt den salutogenska modellen bidrar hjalpsamma arbetskamrater till hanterbarheten.
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(Hanson 2004 s. 122) Arbetsgruppen kan stoda den utsatta arbetstagaren, for att 6ka pa
hennes delaktighet.

I den salutogenska modellen handlar hanterbarhet i arbetslivet om den formaga och
mojlighet individen har att paverka sin situation och sin omgivning. (Hanson 2004 s.
122) | studien framkom det att ledaren kan 6ka pa arbetstagarens hanterbarhet genom att
ge arbetstagaren mojlighet att ge forslag, att lyssna pa arbetstagaren, att arbetstagarens
forslag leder till en diskussion eller en handling samt ge arbetstagaren inflytande Gver
sitt eget arbete. Det Okar pa arbetstagarens delaktighet.

Jamstalldhet var viktigt for informanterna bade i relation till arbetsgruppen och till le-
darskapet. Jamstalldhet i arbetsgruppen handlade om att fa delta i planeringen, besluts-
fattandet och utférandet av verksamheten. Jamstalldhet i relation till ledarskapet hand-
lade om att alla far delta med att utrycka sin asikt och delta i moten. Individen har alltsa

genom att vara jamstalld en mojlighet att paverka sin situation.

| studien framkom det att ledaren kan 6ka pa arbetstagarens hanterbarhet genom att ge
arbetstagaren mojlighet till diskussion och lyssna pa henne. Da har arbetstagaren moj-
lighet att ge foérslag och arbetstagarens forslag kan leda till en diskussion eller en hand-

ling, vilket kan ge arbetstagaren inflytande dver sitt eget arbete.

Stdmningen i arbetsgruppen samt feedback av ledaren visade sig vara betydelsefullt for
meningsfullheten. | studien framkom det att stdimningen var viktig for att for att kunna
vara delaktig. | arbetsgruppen skall det finnas respekt for varandra och en vi- anda.
Aven positiv feedback upplevdes som viktigt. Arbetstagaren uppskattar dven att fa re-
spons pa sin insats i arbetet av ledaren. Da upplever arbetstagaren att hon ar accepterad
och att hon kan komma med forslag. Det framkom speciellt att den positiva responsen
ar viktig. Det ar aven viktigt att responsen kommer pa ett rakt och 6ppet satt. Det 6kar

pa arbetstagarens delaktighet i arbetet. | den salutogenska teorin beskrivs meningsfull-
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het som SOC begreppets motivationskomponent. Om en person har sina grundlaggande
behov tillgodosedda, sa 6kar mojligheten att hon kan bli motiverad till att bidra till de
gemensamma malen. Om organisationens varderingar upplevs som angelagna, sa blir
man mer motiverad och engagerad i sitt arbete. Meningsfullheten ar en positiv drivkraft.
(Hanson 2004 s. 124) Da arbetstagaren upplever att stamningen &r respekterande i ar-
betsgruppen, det finns en vi- anda och man far positiv feedback av bade ledaren och ar-
betsgruppen, sa kan arbetstagaren komma med forslag och bidra till de gemensamma

malen. Da upplevs arbetet som meningsfullt.

SOC bestar av komponenterna meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet. Resultatet
i studien visade att arbetsgruppen hade storre betydelse for arbetstagaren &n ledarskapet.
En av kategorierna innehdll koder som betonade att arbetsgruppen var viktigare &n le-
darskapet. Dessutom &dr antalet materialet som lyfter fram arbetsgruppens betydelse

mycket stdrre an det material som betonar ledarskapets betydelse.

Faktorerna i arbetsgruppen som ger arbetstagaren upplevelser av hanterbarhet (H) pa
arbetsplatsen var jamstélldhet, stod, inflytande och kommunikation. Faktorerna i ledar-
skapet som ger arbetstagaren upplevelser av hanterbarhet pa arbetsplatsen var jam-
stélldhet, tid, dialog, stod och valmojligheter. Stdmningen i arbetsgruppen samt feed-
back av ledaren visade sig vara betydelsefullt fér meningsfullheten (M) hos arbetstaga-
ren. Begripligheten (B) lyftes inte fram i materialet som betydelsefullt for arbetstagarens
upplevelse av delaktighet pa arbetsplatsen. | figur 7 sammanfattas resultatet av studien i
relation till det salutogenska perspektivet.
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Figur 7. Resultatet av studien i relation till det salutogenska perspektivet.
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7.2 Tolkning mot empowerment

| denna studie & empowerment ett centralt begrepp. | detta kapitel tolkas studiens resul-
tat mot empowerment och delaktighet. Enligt Hanson (2004 s. 76) bor halsa ses som ett
socialt fenomen och inte enbart som ett individfenomen, vilket innebér att empower-
ment &r knutet till ett socialt och samhalleligt ssmmanhang. Delaktighet blir ett centralt
begrepp i empowermentprocessen. | studien ses empowerment i ett socialt samman-

hang. Delaktigheten blir ett centralt begrepp.

Enligt Hanson (2004 s. 249- 251) skapas delaktigheten av sociala processer dar kom-
munikationen och dialogen &r viktiga verktyg for ledandet. Delaktighet &r en viktig for-
utsattning for att skapa delaktighet. Det behovs ett pedagogiskt ledarskap for att kunna
Oka pa delaktigheten hos andra.

Manniskor blir mer motiverade da de blir tillfragade, far komma med forslag och pa
andra sétt ha betydelse och status. (Hanson 2004 s. 231- 236) | studien framkom det att
det var viktigt for arbetstagaren att hon i arbetsgruppen blir tillfragad, far komma med
forslag och har betydelse. Arbetstagaren skall aven ha majlighet att framfora sina asik-
ter och ge forslag till ledaren. Da ar det viktigt att ledaren ar 6ppen for arbetstagarens
asikter, lyssnar pa dem och ar éppen for forslag. Da ledaren stéller fragor till arbetstaga-
ren formedlar ledaren arbetstagaren att hon besitter kunskap och ar expert pa sitt omra-
de.

En syn pa méanniskan som bygger pa jambordighet, dialog och delaktighet &r dven grun-
den for att larande skall forekomma. Man fragar, lyssnar och svarar i stallet for att man
talar om vad man vill sjélv. (Hanson 2004 s. 243- 245) | studien framkom att jamstélld-

het var viktigt for informanterna bade i relation till arbetsgruppen och ledarskapet. Jam-
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stalldhet i arbetsgruppen handlade om att fa delta i planeringen, beslutsfattandet och ut-
forandet av verksamheten. Jamstalldhet i relation till ledarskapet handlade om att alla

far delta med att utrycka sin asikt och delta i méten.

Arbetstagaren behdver dven hjalp av en expert. Experten tillfér hjalp till reflektion, mal-
formulering och problemlésning. Processen ar mer en process an forutbestamda planer
och steg. (Hanson 2004 s. 243- 245) Resultatet i studien stoder tanken pa att ledarens
roll &r att lyssna, fraga och tillféra hjalp till reflektion. Ledarskapet & mer en process an
forutbestamda steg. Detta narmelsesatt 6kar pa arbetstagarens delaktighet i arbetet.

I ledarskapet & kommunikationen central. Kommunikationen paverkas av den tid man
lagger pa systematisk kommunikation. (Hanson 2004 s. 247- 249) | studien framkom
det att den systematiska kommunikationen upplevdes viktigt, men dven den spontana
kommunikationen. Ledaren bor ge arbetstagaren tid till bade systematisk kommunika-
tion i form av méten, men aven spontan kommunikation. Detta okar pa arbetstagarens

kansla av delaktighet i arbetet.

Aven inflytande i arbetet 6kar pa arbetstagarens kansla av delaktighet. Enligt Hanson
(2004 s. 229) ar inflytande att kunna paverka villkoren for att arbetet genomfars och hur
det genomfors samt majligheten att fa fatta egna beslut och att fa delta i ett gemensamt
beslutsfattande. | studien framkom det att arbetstagaren upplever det viktigt att ha infly-
tande och kunna paverka i arbetsgruppen. Det 6kar pa arbetstagarens delaktighet i arbe-
tet.

Ledningen bor strova efter att hitta en balans mellan vad som &r ledningens ansvar och
personalens ansvar. Det innebér att maktspridningen d.v.s. inflytande Gver beslut och
mojlighet att paverka sker pa ett satt som gynnar manniskorna och verksamheten. (Han-
son 2004 s. 238) | studien framkom det att ledaren bor ge ansvar och valmgjligheter till

arbetstagaren.
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Forutom inflytande sa ar stod viktigt for delaktigheten. Ledaren tillfor enligt Hanson
(2004 s. 243- 245) hjalp till reflektion, malformulering och problemlésning. | studien
framkom det att arbetstagaren anser att stod av ledaren ar viktigt. Arbetstagaren behov-
de stod dad hon behdvde mer information eller vid problemsituationer. | studien fram-

kom det dven att det var viktigt att arbetsgruppen gav arbetstagaren stod.

Tillhorighet pa arbetsplatsen visade sig vara betydelsefullt for arbetstagarens delaktig-
het. En subjektiv form av tillhérigheten som avser upplevelsen av att tillnra nagot och
att vara accepterad. Enligt Molin &r tillnérighet en dimension av delaktighet. Tillhorig-
heten tillskrivs dagligen i det vardagliga samspelet. (Molin 2004 s. 71) | studien ansag
arbetstagarna att stdmningen i arbetsgruppen var viktig. Det var viktigt att arbetsgrup-
pen utvecklade en vi- anda och att man gav positiv feedback till varandra. Det var &ven
viktigt att ledaren gav positiv feedback till arbetstagaren. Det 6kade pa arbetstagarens

upplevelse av delaktighet.

7.3 Tolkning mot den tidigare forskningen

| detta kapitel diskuteras resultaten i relation till den vetenskapliga litteraturen. P& en
hélsofrdmjande arbetsplats satts hdlsa och valbefinnandet i fokus. | studien framkom att
arbetsgruppen har mojlighet att paverka arbetstagarens delaktighet. Kommunikationen,
jamstélldhet, stod, inflytande och stdmningen visade sig vara betydelsefulla for att ar-
betstagaren skall vara delaktig. | studien framkom att ledaren b6r uppmarksamma dialo-
gen mellan arbetstagaren och henne samt, ge feedback, tid och stdd till arbetstagaren.
Ledaren skall behandla arbetstagaren jamlikt och ge mojligheter till val. Genom att
uppmarksamma dessa aspekter kunde man na en arbetsplats dar arbetstagaren ar delak-
tig d.v.s. en hélsoframjande arbetsplats. Dessutom kunde man starka den enskilda ar-

betstagarens kénsla av SOC.
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Socialt stod pa arbetsplatsen framjar empowerment. Arneson & Ekberg (2005 s. 357)
undersokte arbetsplatsen som en hélsoframjande arena och kom fram till att organisa-
tionen gynnas av att systematiskt framja socialt stod och gruppsammanhallning. Det
okar pd empowerment hos arbetstagarna i organisationen. Aven arbetsgruppen paverkar
arbetstagaren i stor grad. | studien kom det fram att arbetstagarna upplever att arbets-
gruppen har en storre betydelse da det galler delaktighet. Det framkom likasa att det so-

ciala stodet och gruppsammanhallningen okar pa arbetstagarens delaktighet.

Enligt Hochwalder (2007 s. 7) kan man paverka empowerment hos arbetstagaren genom
att framja socialt stéd och genom att forbattra arbetsmiljon. Undersdkningens resultat
visar att man bor ta i betraktande skillnader mellan individer och grupper da man fram-
jar halsa pa arbetsplatsen. | studien from det att det behdvs mer socialt stod for den nya
eller outbildade arbetstagaren samt for den arbetstagaren som varit sjukledig. De som
arbetat langre inom arbetsgruppen upplever att det att man arbetat langre tillsammans
stoder delaktigheten. Arbetsgruppens roll blev mer att stéda den outbildade eller den
som varit sjukledig emedan ledarens roll var en annan. | studien blev fokuset mer pa att
ledaren framjar jamstalldhet &n att det att hon tar i betraktande skillnader i arbetsgrup-

pen.

Empowerment paverkar forutom arbetstillfredsstéllelse dven yrkeskunskapen. Leach et
al (2003 s. 27) har undersokt relationen mellan empowerment och yrkeskunskap och
resultatet i studie var att da en arbetstagare blir mer empowered sa leder det till en k-
ning dven av yrkeskunskapen. Resultatet visade mest framtrddande resultat for de ar-
betstagare som var nya i arbetet. Forfattarna konkluderade att genom att anvanda sig av
en empowerment strategi sa Okar man pa expertisen inom organisationen. | studien kom
det dven fram att det ar de nya i organisationen som behdver mer stdd. Dessutom var

aven den outbildade arbetstagaren och den som var sjukledig utsatt.
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Rafferty & Griffin (2006 s. 56) undersckte ledarstilar och hur de paverkar arbetstaga-
rens formagor och fardigheter. Resultaten visade att ledaren kunde 6ka och understoda
arbetstagarens uppfattningar om sin egen kapacitet genom att tilldela uppgifter som ar-
betstagaren lar sig bemastra. | denna studie visade det sig viktigt for arbetstagaren att
ledaren fragar henne om arbetet, da ledaren da formedlar arbetstagaren att hon besitter
kunskap och &r expert pa sitt omrade. Méanniskor blir delaktiga da de blir tillfragade, far
komma med forslag och pa andra satt ha betydelse och status. Resultatet i studien visa-
de aven att arbetstagaren uppskattade att vara fri att gora egna val bade som individ och
som en del av arbetsgruppen. Arbetstagaren upplevde att ledaren litade pa henne da hon
fick gora egna val.

Faulkner & Lassinger (2008 s.220) undersckte hur ledare kunde paverka arbetsforhal-
landen och en kénsla av empowerment for sjukskoterskor i London. Undersékningen
visade att informell makt som man far genom natverk, effektiva relationer som betonar
samarbete och stod av ledare &r viktiga for att sjukskdtare far en kansla av empower-
ment. Undersokningen visade speciellt framtradande resultat for ledare som kan skapa
forhallanden som okar pa empowerment genom att framja samarbete och goda relatio-
ner mellan arbetstagare och erbjuda stdd till arbetstagare. Resultatet i studien visade att
det ar arbetsgruppen och samarbetet som ar betydelsefullt samt stoéd av ledaren. Den
aspekt som dock inte framkom var ledarens roll i att framja samarbetet i arbetsgruppen.
Aven Kuo et al (2008 s. 3059) undersokte sambandet empowerment och arbetstillfreds-
stéllelse. I det praktiska arbetet betydde detta att ledarna behdvde initiera fler méten och
aktiviteter for att géra kommunikation, stod och delande majligt for arbetstagaren, da
det okade pa arbetstagarens arbetstillfredsstallelse. | studien kom inte denna aspekt av

ledarens roll fram.

Amo (2006 s. 6) har undersokt halsovardspersonal och i vilken méan kolleger och ledare
paverkar fornyelse och innovation. Undersékningen genomfordes i Norge. Enligt Amo
indikerar resultaten att de personer som ar hogre i en arbetsplatshierarki paverkas mer
av sina ledare an av kolleger. De som ar lagre i arbetsplatshierarkin paverkas av de kol-
leger som fungerar som opinionsbildare. | studien upplevdes arbetsgruppen vara vikti-

gare, ingen namnde att ledaren paverkar mer delaktigheten. Informanterna upplevde att
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det inte fanns hierarkier alls eller endast sma hierarkier pa arbetsplatsen. Resultatet kan
relateras till begreppet medarbetarskap, d.v.s. arbetstagaren upplever att det & medarbe-
tarskapet som ar det viktiga for upplevelsen av delaktighet, vilket i sin tur 6kar pa ar-

betstagarens SOC.

8. DISKUSSION

| kapitlet diskuteras metoden som anvénts i studien. Resultaten diskuteras aven i rela-

tion till arbetslivet idag, d.v.s. hur halsoframjande praxis kan utvecklas pa arbetsplatsen.

8.1 Metoddiskussion

Undersokningen ar kvalitativ och beskriver hur man kunde 6ka pa arbetstagarens kansla
av empowerment. Metoden for undersokningen &r en kvalitativ, halvstrukturerad forsk-
ningsintervju. Den kvalitativa metoden &r lamplig da man vill skapa forstaelse for hur
manniskor uppfattar nagonting eller da man vill tydliggora ett tema. Ett kvalitativt nar-
melsesatt avser fanga hur manniskor tolkar och forstar ndgonting. (Jacobsen 2007 s. 56)
I denna undersokning anvandes kvalitativa intervjuer som metod for att samla informa-
tion, da det var variationerna kring huvudamnet som soktes. Informanten kunde sjalv

betona vilken faktor som var relevant att tala om.

Med en kvalitativ intervju nar man ett &mne pa djupet och detaljerat. Metoden ar 6ppen
for att folja upp pastadenden. Det &r aven lattare att validera tolkningarna och gora en
mer valgrundad analys genom att i intervjusituationen gora kontrollfragor. Ett fragefor-
mular fyller inte upp pastaenden. Ett frageformular framjar inte heller empowerment-

processen hos informanterna pa samma sétt som en valgjord intervju kan gora. Under-
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sokningen kunde ha gjorts som fokusgruppsintervju och da kunde man natt amnet pa
djupet, men da fanns en risk for att informanterna inte vagar yttra sig sanningsenligt om

sina kolleger och sin ledare.

Intervjuguiden &r uppbyggd pa Molins definition av begreppet delaktighet som har sin
grund i WHO:s internationella klassificationssystem International Classification of
Functioning, disability and health”. (Molin 2004 s. 65) Intervjuguiden bygger aven pa
de dvriga centrala begreppen, den teoretiska referensramen och den tidigare forskning-
en. Intervjuguiden ar skriven i teman eftersom det visade sig i provintervjun att dessa
teman gar mycket in i varandra och att informanten latt fortsatter till ett nytt tema. Det
var andamalsenligt att intervjuguiden inte var alltfor strukturerad, da informantens svar
ofta ledde till ett nytt omrade i intervjuguiden. Foljdfragorna visade sig vara mycket
viktigare an att félja en given struktur.

Resultaten ar av en kvalitativ studie &r ett exempel pa hur hélsa och vélbefinnande kan
framja hélsa pa arbetsplatsen. Lasaren bedomer om resultatet ar 6verforbart till andra
kontexter. For att underlatta detta finns en noggrann beskrivning av urval, informanter,

datainsamling, analys och om de omstandigheter som &r férknippade med studien.

| kapitlet tidigare forskning lyfts fram studier som gjorts som &r relevanta med tanke pa
undersokningsomradet. Det bor beaktas att undersokningarna har gjorts i en annan ar-
betskultur an dagvardskulturen. De ar alla dven internationella undersékningar, sa kultu-

rens sérdrag bor beaktas.

Studien &r en fallstudie av Borga dagvardssektor och genomfordes sa att arbetstagare
blev enskilt intervjuade pa sin arbetsplats. Enligt Kvale och Brinkmann (2009 s. 94) ut-
nyttjas ofta fallstudier for att utveckla kunskap om en institution. Fallstudiemetoden in-
riktar sig pa det satt grupper av manniskor hanterar problem av olika slag utifran ett
helhetsperspektiv. (Merriam 1994 s. 26) Fallstudiemetoden gor det mojligt for forskare
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att bibehalla helheten och det meningsfulla i handelser, t.ex. i organisations- eller led-
ningsprocesser. (Yin 2007 s. 18) Studien bygger pa upplevelserna hos informanter fran
ett daghem. I analysen kom det fram hur olika upplevelser informanterna hade av t.ex.
hierarkier. Ifall informanterna hade varit fran olika daghem kunde svaren ha tolkats sa
att det pa olika daghem finns sma hierarkier och att dessa bygger pa olika grunder i oli-
ka daghem. | verkligheten ndmnde informanterna olika grunder for hierarkier trots att de
var fran samma daghem. Upplevelserna av samma fenomen var alltsa olika trots att de
arbetade pa samma arbetsplats. Denna insikt skulle ha uteblivit ifall informanterna skul-
le ha kommit fran olika daghem. Detta narmelsesétt gjorde att resultaten blev mer pa

djupet av ett fenomen.

| Borga stad hade Mehildinen gjort en kartlaggning av personalens uppfattningar om
arbetshalsa. Var fjarde ansag sig inte ha inflytande i sadana beslut som &r viktiga for
arbetet. Var femte hade lagt marke till storande konflikter mellan arbetskamrater. Per-
sonalens inflytande ansags vara en aning samre an i andra organisationer i snitt. (Borga
stads personalbokslut 2008 s. 14) Resultatet i studien var likartat med delar av kartlagg-
ningen. Informanterna i studien lyfte fram betydelsen av inflytande for kanslan av del-

aktighet. Stamningen pa arbetsplatsen var dessutom viktig.

Giltigheten i studien grundar sig pa de vetenskapliga artiklar och litteraturgenomgangen
som skedde innan intervjun borjade. Dessutom gjordes en pilotintervju for att starka
studiens giltighet.

Variation i urvalet bygger pa en onskan om att fa tillgdng till olika manniskors
erfarenheter och upplevelser av ett givet fenomen. Att inte ha kontroll dver sitt urval
eller de val som gors innebdr inte att de skall behandlas som om slumpen avgjort dessa
val. Strategier for val av deltagare har betydelse for resultatets giltighet. (Anderson &
Ahnlund 2009 s.188) Da personalen fick information om undersokningen och om
mojligheten att delta i undersdkningen av daghemschefen, sa paverkar det deltagandet

och urvalet. Da forskningen presenterades av daghemschefen, som inte var insatt i
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studieomradet, sa hade personalen inte mojlighet att stalla fragor om forskningen.
Daghemschefen &r inte lika medveten om olika aspekter forknippade med
undersokningen, vilket paverkar presentationen av undersokningen. Forskaren blev dven
distant for personalen, vilket kan paverka urvalet och antalet som gav samtycke att
delta. Det kan &ven paverka deltagandet att ledaren presenterar forskningen. Personalen
kan uppfatta ett tryck att delta, trots att det ar frivilligt. Personalen kan dven fa
uppfattningen att daghemschefen har ett samband med undersékningen och
informationen som informanterna delar med sig. Innan intervjuerna borjar diskuteras
vad undersokningen handlar om och vad medverkandet betyder. Konsekvenserna av
urvalet har synliggjorts i examensarbetet och blivit féremal for diskussion. Det okar pa
resultatets giltighet.

Enligt Anderson och Ahnlund (2009 s.188) kan man kanske uppna variation av faltet,
men det betyder nddvandigtvis inte att man har variation av fenomenet som man valt att
studera. Det & mer meningsfullt att i kvalitativa studier tala om val och avgransningar
och vad de betyder for studien i sin helhet och for kunskapsproduktionen. | studien
ingar inte informanter som har arbetsuppgifter som bitrade, stadningspersonal eller

kokspersonal. Det har givetvis en paverkan pa hur man ser pa resultatet.

I undersokningen upplevdes att en mattnad naddes efter att ha skrivit ut intervjuerna och

last materialet. Det fanns en bild av vad materialet representerade.

Kvalitativ innehallsanalys kan genomforas pa olika abstraktions- och tolkningsniva. En
analys som haller sig nara den ursprungliga texten ger en beskrivning av innehallet, men
att arbeta alltfor nara kan medfora att helheten gar forlorad genom en alltfor detaljerad
kodning. En mer tolkande ansats innebdr att man arbetar pa flera abstraktionsnivaer
samtidigt. Det kan daremot innebdra att man har svart att utveckla hallbara kategorier
och teman. Det finns en risk i att ”6verblivet” material pressas in i befintliga kategorier.
(Lundman & Granheim 2008. s170) Under analysens gang har materialet i studien

genomlasts och kodats manga ganger for att hitta rétta kategorier. Under arbetets gang
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har fokuset flyttats fran en detaljniva till en mer abstrakt niva for att lattare se samband.
Arbetet har inte haft en yttre tidsgréans vilket har gjort att analysen kunnat ske med efter-

tanke.

Enligt Lundman & Granheim (2008 s.169) handlar trovérdighet férutom sanningshalten
i resultaten aven om hur forskarens forforstaelse och erfarenhet har satt sin pragel pa
analysen. Gallande denna undersokning sa har finns en forforstaelse for den lokala situ-
ationen och for politiska fragor da staden &ar aven forskarens hemkommun. Det finns
aven en grundforstaelse p.g.a. mangarig erfarenhet av att arbeta pa daghem, sa de dagli-
ga rutinerna, maktstrukturerna och daghemmet som arbetsplats ar bekanta. Det har gett
en forforstaelse av omradet, underlattat stallandet av relevanta fragor samt vid analysen
av intervjumaterialet. Férutom kannedom om innehallet i en undersokning sa gynnas

undersokningen av k&nnedom om faltet.

8.2 Utvecklande av god halsoframjande praxis pa arbetsplat-
sen

Inom social- och hélsovarden behdver man utveckla en god hélsoframjande praxis. En-
ligt social och halsovardsministeriets rapport (2005 s. 72) har man utvecklat olika halso-
framjande vanor speciellt inom den offentliga sektorn, men dessa program har inte till-
rackligt forbattrat arbetskollektivens verksamhet. De omraden som mest forhindrade att
man klarade sig i arbetslivet var problemen inom arbetskollektivet och problem med
den psykiska belastningen. Resultatet av studien visade pa hur man, i detta exempel
inom dagvardssektorn, kunde ¢ka pa arbetstagarens delaktighet. Arbetsgruppen och le-
daren har stor betydelse for hur delaktig arbetstagaren ar. Da arbetstagaren kanner sig
delaktig i sitt arbete sa kdanner hon sig mer empowered, vilket i sin tur okar pa arbetsta-

garens kansla av sammanhang.
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Da personalen inom den kommunala sektorn upplever att arbetet ar psykiskt betungande
sa kan mastersarbetet utnyttjas for att utveckla halsoframjande praxis pa arbetsplatsen. |
framtiden kommer det att behovas annu fler arbetstagare inom halso- och socialvards-
sektorn. Dessutom ar ett mal i programmet Halsa for alla 2015 géllande arbetslivet att
manniskor skall orka langre i arbetslivet. Enligt programmet ar malet for den arbetsfora
befolkningen, att den arbetsfora befolkningens arbets- och funktionsférmaga samt for-
hallandena i arbetslivet utvecklas, for att manniskor skall orka langre i arbetslivet och

uttradet ur arbetslivet skall ske tre ar senare &n &r 2000.

Enligt social och halsovardsministeriets rapport (2005 s. 72) har man utvecklat olika
halsoframjande vanor speciellt inom den offentliga sektorn, men dessa program har inte
tillrackligt forbattrat arbetskollektivens verksamhet. De omraden som mest férhindrade
att man klarade sig i arbetslivet var problemen inom arbetskollektivet och problem med
den psykiska belastningen. Mastersarbetet kan utnyttjas for att framja hélsa och vélbe-
finnande samt oka pa kanslan av sammanhang genom empowerment och delaktighet

hos individer och arbetsteam inom social- och halsovardssektorn.

Mastersarbetet har ett halsofrimjande narmelsesatt. Resultatet i mastersarbetet kan ut-
nyttjas for att framja hélsan och 6ka pa empowerment hos individer och arbetsteam
inom social- och halsovardssektorn. Studiens resultat &r av intresse forutom for arbets-

tagaren och arbetsgivaren, sa dven for beslutsfattare.

Amnet arbetshilsa ar hogaktuellt idag. Det ekonomiska laget i Europa dr svart och
kommunerna har i Finland har drabbats av en forsémrad ekonomi. Det finns inte tillaggs
resurser till att utfora halsoframjande arbete utan det halsofrdmjande arbetet skall finnas
i de strukturer som redan finns. Det behdvs nytt tdnkande inom arbetshélsa for att ar-
betstagaren skall ha en god hélsa och utfora sitt arbete vél. Det har funnits ett behov av

denna typs studie och en arbetslivsrelevans.
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Dagvardssystemet ar olikt dagvardssystemen i andra lander. Program som genomforts i
andra lander kan inte dverforas till den finska dagvardskontexten. Mastersarbetet har en

arbetslivsrelevans i dagvardssystemet i Finland.

Som ett forslag pa fortsatt forskning inom omradet halsoframjande pa arbetsplatsen kan
vara hur ledaren kan stoda arbetsgruppen i att skapa forhallanden som 6kar pa empo-

werment genom att framja samarbete och goda relationer mellan arbetstagare.
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Bilaga 3. Anhallan om forskningslov till organisationen
Bésta dagvardsledare

Jag heter Jenni Taakala och ar hdgre yrkeshdgskolestuderande inom utbildningsprogrammet hélsofram-
jande vid Arcada - Nylands svenska yrkeshdgskola. Till mina studier hor att skriva ett examensarbete och
amnet jag valt for detta examensarbete &r att undersoka hélsa och vélbefinnande pa arbetsplatsen. Syftet
med undersokningen &r att beskriva och fordjupa forstaelsen for hur halsa och vélbefinnande pa arbets-
platsen kan framja delaktighet ur ett empowermentperspektiv. Med hjélp av denna studie stravar jag till
att framja valbefinnandet for personalen inom dagvéarden. Materialinsamlingen kommer att ske genom
intervjuer. Antalet informanter i undersékningen &r tankta att vara 7 personer. Harmed anhéller jag om
forskningslov av Borga stad for att genom fora undersokningen inom ramen for mina hogre hégskolestu-

dier inom halsoframjande vid Arcada. En anhallan om forskningslov finns som bilaga.

Jag skulle vara tacksam, om jag kunde intervjua 7 personer en daghemsenhet inom Borgé svenska dag-
vardssektor och i fall daghemmet kunde bidra med ett utrymme dar intervjun kan dga rum. Intervjun kun-
de garna dga rum pa daghemmet och vid en lamplig tidpunkt under arbetsdagen, sa att troskeln ar 1ag for

informanten att delta och informanten ké&nner sig trygg i en bekant miljo.

Informanterna i undersokningen och dagvardsenheten ar anonyma i forskningsresultatet. Enbart forska-
ren, opponenten och handledaren kommer att ha tillgang till intervjumaterialet. Rapporteringen borde
darfor inte astadkomma negativa konsekvenser for informanterna. Daremot 6kar man pa empowerment-

processen hos informanten genom att ge en mojlighet for informanten att komma till tals.

Undersokningen kommer att presenteras nar examensarbetet ar fardigt vid Arcada- Nylands svenska yr-
keshdgskola och finnas offentligt i Arcadas bibliotek samt yrkeshdgskolornas webbibliotek Theseus. Pla-
nen for examensarbetet ar forskningsetiskt granskad av etiska radet vid Arcada- Nylands svenska yrkes-

hdgskola.
Vi eventuella fragor vénligen kontakta mig eller min handledare via telefon eller e-post

Hogre yrkeshdgskolestuderande Jenni Taakala
Telefonnummer: xxx
jenni.taakala@arcada.fi

Examensarbetets handledare, dverlarare Asa Rosengren
Telefonnummer till Arcada: 0207 699 699
e- post: asa.rosengren@arcada.fi
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Bilaga 4. Informationsbrev till informant 18. 8. 2010

Basta dagvardspersonal

Jag heter Jenni Taakala och ar hdgre yrkeshdgskolestuderande inom utbildningsprogrammet hélsofram-
jande vid Arcada- Nylands svenska yrkeshdgskola. Till mina studier hor att skriva ett examensarbete och
amnet jag valt for detta examensarbete ar att undersoka halsa och vélbefinnande pa arbetsplatsen. Syftet
med undersokningen ar att beskriva och fordjupa forstéelsen for hur halsa och vélbefinnande pa arbets-
platsen kan framja delaktighet ur ett empowermentperspektiv. Med hjalp av denna studie stravar jag till

att framja véalbefinnandet for personalen inom dagvarden.

Jag skulle vara mycket tacksam, ifall jag fick intervjua dig. Jag har fatt lov av dagvardschef Eva- Lotta
Skogberg att utféra min studie inom Borga svenska dagvardssektor. Intervjun kommer att ta, c. 1 timme
och den bestar av en diskussion mellan dig och mig pé arbetsplatsen. Intervjun kommer att bandas med en
mp3- spelare. Intervjun bandas, da det ar lattare att banda, i stallet for att skriva ner dina svar. Efter att du
har gett samtycke till deltagandet i undersokningen kontaktar jag dig for att bestdmma veckodag och

klockslag for intervjun .

Undersokningen foljer etiska riktlinjer, sasom skydd av privatliv, vilket innebér att inga personuppgifter
framkommer i arbetet. Det du sagt vid intervjun kommer att avkodas sa att du ar helt anonym. Materialet
kommer bara att anvéndas av mig, examensarbetets opponent och Asa Rosengren som fungerar som
handledaren for examensarbetet. | examensarbetet kommer jag att anvanda bade citat och referat fran in-

tervjun. Deltagandet i intervjun &r frivilligt och du ratt att avbryta nar som helst.

Undersokningen kommer att presenteras nar examensarbetet ar fardigt vid Arcada- Nylands svenska yr-

keshdgskola och finnas offentligt i Arcadas bibliotek samt yrkeshdgskolornas webbibliotek Theseus.

Jag kontaktar dig angdende deltagandet inom en vecka. Om det &r ndgot du undrar dver angaende studien
s& vanligen kontakta mig eller min handledare éverlarare Asa Rosengren vid Arcada- Nylands svenska

yrkeshdgskola.

Vi eventuella fragor vénligen kontakta mig eller min handledare via telefon eller e-post

Hyh- studerande Jenni Taakala
Telefonnummer: xxx

jenni.taakala@arcada.fi

Examensarbetets handledare, dverlarare Asa Rosengren
Telefonnummer till Arcadas vaxel: 0207 699 699

e- post: asa.rosengren@arcada.fi
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Bilaga 5. Intervjuguide i form av intervjuteman

Information och samtycke
Inspelning

Konfidentialitet och ratten att avbryta intervjun.

Bakgrund

Hur lange har du arbetat pa daghemmet?
Vad har du for arbetsuppgifter?

Vad har du for utbildningsbakgrund?

Vad innebér halsa och valbefinnande for dig?
Hur upplever du att du mar pa jobbet?

Vad innebér delaktighet for dig?

P00 o

Intervjuteman som beror delaktighet pa arbetsplatsen.

Tillhdrighet och acceptans

- Teamkéansla
- Tillnorighet i arbetsgruppen
- Acceptans i arbetsgruppen

- Accepterad av ledaren

Sjalvstandiga val

- Sjalvstandiga val i arbetet

- Arbetsgruppens sjalvstandiga val



Jamlikhet och information

- Hierarki inom organisationen

- Information av ledningen

Beslutsfattande

- Beslutsfattande inom arbetsgruppen

- Maojligheter till paverkan

Kommunikation

- Kommunikationen mellan dig och dina arbetskamrater
- Kansla av att blir hord i arbetsgruppen

- Mojligheter att komma med forslag till arbetsgruppen
- Mojligheter att komma med forslag till ledaren

- Tid for diskussion med arbetsgruppen och/ eller ledaren

Aktivitet

- Dina kollegers roll angaende dina mojligheter till deltagande pa arbets-
platsen

- Din ledares roll angaende dina mojligheter till deltagande pa arbetsplat-
sen

Har du nagot mer som du vill tillagga eller fraga angaende dmnena vi diskuterat i inter-

vjun eller om intervjun innan vi avslutar?



Bilaga 6. Exempel pa innehallsanalysen av temat arbetsgruppen

Meningsbarande enhet Kondensering Kod Underkategori
Meningsbarande Kondensering Kod Underkategori
enhet

"Har finns mycket ner- | Har finns mycket | Det  finns | Att skriva ner
Z';L':;tblaf:‘%er:agéngf: nerskrivet. Sett det | mycket stoder  kom-
och jag tycker att har | SOM oett_ hjalpme- nedsk'r'lvet. munikationen
finns noggrant nedskri- | del, sa jag ganska Det ar et

vet egna daghemmets | Snabbt kunde sétta | hjalpmedel.

barnets plan for sm&- | mig in i vad man

ba;\rnsfostran: For forsta vill arbeta for har.

gangen har jag sett det

som ett hjalpmedel, sa

jag  kunde  ganska

snabbt satta mig in i

vad man vill arbeta for

i det hdr daghemmet.”

"Na det att vi allid | Alltid kan prata| Vi pratar | Oppen  kom-
;agderva?gr‘]drzanocﬁr‘:‘;a med varandra om | dppet om | munikation
ger om nagot &r bra positiva och nega- | positiva .

eller déligt och om man | tiva ~ saker. Att | och negati-

funderar p& ndgot. Att | kKommunikationen | va saker.

man har en oppen | & Oppen och man

saga nur man kanner. kénner.

“Nog forsoker vi alltid | \/i diskuterar | Vi Problemlds-
g'rs';‘cesr:mf;]a;‘éss?kfmA‘g mycket fram sa att | diskuterar | ning  genom
om det nu ar ngot som | V18" @v samma och_ diskussion

ar daligt sa... att man | asikt. Man tar fram | motiverar

tar fram att varfor det | varfor det ar da- | for att losa

ar daligt, s brukar ju | ligt, s& brukar ju | problemet.

nog alla sedan inse att
nog stammer det ju. Att
man inte bara séager att
man inte vill géra det
pa det dar viset.

nog alla inse att
det stammer. Man
motiverar.

Kategori

\

Styrkor i
kommu-
nikationen




Bilaga 7. Innehallsanalysen: Underkategorier, kategorier och teman

Underkategori

Att skriva ner stoder kommunika-
tionen

Oppen kommunikation i arbets-
gruppen

Problemlésning genom  diskus-
sion

Alla i arbetsgruppen planerar

Alla genomfor verksamheten

Alla behovs i arbetsgruppen

Alla besluter tillsammans

Nya och delaktighet

Arbetsgruppen som stod

Outbildad och delaktighet

Sjukdom och delaktighet

Att kunna ge forslag.

Att lyssna pa varandra.

Vi jobbar tillsammans utgaende
fran forslagen.

Eget forverkligande.

Respekt

Vi- anda

Feedback

\ Arbetsgruppens betydelse

Kategori

> S_tE(/rk_or i I.<orrg)mu-
nikationen i arbets-
—" | gruppen
Koder: 19 st

— | Alla ar involverade i
— | planeringen, beslutsfat-
— | tandet och utforandet.

Koder: 23 st
\
T, | Stod och delak-
——, | tighet
—— | Koder: 21 st
E: Inflytande
% | Koder:19st
/
— | Stdmningen i ar-
——» | betsgruppen

’ Koder: 16 st
— | Arbetsgruppens

betydelse

Koder: 3 st

Tema

Arbets-
gruppen




Underkategori

Ledaren som stod for arbetstaga-

ren

Alla ar jamstallda

Alla gar pa moten

Dialogen

Ledaren &r 6ppen for andras asik-

ter

Ledaren lyssnar och ar éppen for
forslag

Ledaren fragar

Bokad tid vardefull

Spontan tid vardefull

Avsaknad av diskussionstid

Ledaren litar pa vara val

Vi far vilja

Feedback

Ett rakt satt av ledaren

Kategori

/

Ledaren som stod
for arbetstagaren
Koder: 4 st

Tema

)

Ledaren och jam-
stélldhet
Koder: 6 st

=~

\

IR

Ledaren och dia-
logen
Koder: 32 st

Ledaren

Ledaren och tid
Koder: 10 st

5

Ledaren och val-
mojligheter
Koder: 8 st

Ledaren och feed-
back
Koder: 7 st




