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1. INLEDNING

Enligt arbetarskyddslagen 738/2002 § 18 hor det till arbetstagarens allmanna
skyldigheter att "iaktta de foreskrifter och anvisningar som arbetsgivaren meddelar i
enlighet med sina befogenheter. Arbetstagarna skall &ven i Ovrigt iaktta den ordning
och renlighet samt omsorgsfullhet och forsiktighet som arbetet och arbetsférhallandena

forutsatter och som behovs for att uppratthalla sakerhet och halsa. "

Varje arbetstagare ar skyldig att i enighet med sin erfarenhet, undervisning och
handledning som arbetsgivaren gett, sérja med hjalp av de medel som finns sin egen och
de Ovriga arbetstagarnas sdkerhet och halsa. Arbetstagaren skall dven undvika
trakasserier och osakligt bemodtande som riktar sig mot andra arbetstagare.
Arbetstagarna skall &ven undvika beteende som kan orsaka risker for deras sakerhet
eller hélsa. (Arbetarskyddslagen 738/2002)

Arbetet inom social- och hélsovarden innebar att kunna acceptera forandringar i
samhallet. Arbetet innebar ocksa att kunna paverka samt utféra forandringar i samhallet.
Social- och halsovarden gar ut pa att forstarka, kunna ge arbetstagare och klienter frihet
i olika processer. Arbetstagaren skall ocksa forebygga konflikter i vaxelverkan mellan
den inblandade parterna i processerna. (Karvinen-Niinikoski m.fl 2007:6)

| arbete med manniskor moter arbetstagarna etiska problem. Det uppstar dagligen
konflikter da villkoren for socialarbetet, klienternas behov och grunden for yrkets
vardegrund moter varandra. Social - och halsovardsbranschen lider idag av personalbrist
pa behoriga anstéllda, det vill sdaga personer med lamplig examen att jobba inom
branscherna. Bristen pa behdriga anstallda paverkar daremot kvaliteten pa arbetet.
(Karvinen-Niinikoski m.fl. 2007:6)



1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med examensarbetet ar att identifiera vilka faktorer som bidrar till en lyckad
forandring inom en organisation. Organisationerna jag namner i arbetet ar arbetsplatser
inom social- och halsovarden som uppkommer i teorin och artiklarna. Jag har valt att
skriva om férandringar inom organisationer och deras paverkan pa arbetsgemenskapen.
Jag anser att amnet ar aktuellt for branschens framtid. Social- och halsovardsbranschen
lider av ofta forekommande personalbyten. Det finns ocksd manga utmaningar inom

omradet, exempelvis stora aldersklasser som gar i pension under de narmaste aren.

Jag anser att detta arbete &r relevant eftersom den forskning jag hittat handlar om
ledningens tankar om att agera i férandringssituationer. Jag anser att det &r viktigt att
arbetsteamet sjélva kan ta del av forandringen. Forskning som betonar att teamet kan
kdnna att de far ta del av diskussionerna, vara uppdaterade om situationen och ha asikter

ar nagot jag inte traffat pa i den forskning jag sett tidigare.

Jag har valt detta &mne pa grund av ett starkt eget intresse samt egna erfarenheter i
arbetslivet. Jag upplever att ledningen tar oftast del av forandringen vilket leder till
risken att informationen inte nar alla anstallda &r stor. Da anstéllda inte vet vad som
hander vacker det latt oro och osédkerhet hos arbetsgemenskapen. Manga involverade
kdnner att de inte vet vad som hander eller hur det egna arbetet paverkas av
forandringarna. Jag har ocksa markt att det ofta finns ocksd manga mellanhander som
latt kan stoppa informationsflodet. Dessa mellanhdnder kan vara exempelvis
avdelningschefer.

Jag har valt att anvanda mig av foljande fragestéllningar:

1. Vad kravs for en lyckad forandring ur arbetsgemenskapens synvinkel?

2. Hur kan arbetstagare stoda varandra i en forandringssituation?



1.2 Litteratursokning och tidigare forskning

Den tidigare forskningen grundar sig pa mitt amne, arbetsgemenskapens syn pa lyckade
forandringar i organisationer inom social- och halsovard. Jag har valt tva stycken
forskningar som handlar om férandringar inom organisationer i Finland. Da jag sokt
forskningen har kravet varit att forskningen handlar om fdrandringar inom
organisationer. Mer specifikt har jag haft som krav att den handlar om férandringar
inom organisationer inom social- och halsovard, eller att anstillda inom social- och
héalsovarden namns i forskningen. Den tidigare forskningen visar att det finns vissa
brister, exempelvis daligt informationsflode och att ledningen upplever

forandringsarbetet enklare an évriga anstallda.

Forskningarna som jag anvant ar foljande:

1. Organisaatiomuutoksen vaikutus henkildston hyvinvointiin — tapaustutkimus
kuntaliitos Hauhon, Hameenlinnan, Lammin, Rengon ja Tuuloksen kuntien
valilla osana kunta- ja palvelurakenneuudistusta, skriven av Tapio Salmela,
2008. Syftet med forskningen dar att redogbra hur tjanste- och

kommunsammanslagningar paverkar anstalldas valmaende.

2. Muutosta ilmassa — tyohyvinvointi henkildstohallinnon muutoshankkeessa
skriven av Susanna Mikkola, 2007. Syftet med forskningen &r att maéta
arbetstagarnas valmaende, att fa fram hur arbetstagarna upplever sitt egna
valmaende i andringsprocesser. 33,3% av de som svarat jobbar inom social- och

halsovarden i fyra olika kommuner.

Salmela (2008: 31) kom fram till att fordndringarna upplevs som olika beroende mellan
férman och andra anstéllda. Resultatet visar att chefer accepterar forandringarna béttre.

Salmela menar att mentalt processerande, det vill sdga hur en anstélld gar igenom



forandringsfasen, samt arbetsvdlmaende har ett samband. Bland de som svarat pa
enkaten kom det ocksa fram till att man &r oftare i hogre positioner och har hogre
utbildning. Trivseln inom arbetsgemenskapen paverkas ocksa av antalet ar i tjanst.

Salmelas studie visar att storsta delen anser att forandringarna &r svara att acceptera.
Majoriteten av de som svarat forstar varfor en forandring maste utféras. Den svara
acceptansen av forandringen kom fram bland arbetstagarna som osakerhet hur den nya
modellen kommer att fungera, samt hur det paverkar arbetstagarens eget arbete.
Forskningen lyfter ocksa fram informationsflodets betydelse i en forandring. Storsta

delen av de som svarat anser att informationsflodet &r tillrackligt bra.

Enligt Salmela (2008:64-65) upplever arbetstagarna att de trivs med arbetet.
Majoriteten av de som deltagit i forskningen ar dock mycket stressade i sitt arbete. Det
kommer ocksa fram att Gver 90% tycker att arbetet ar meningsfullt. 56,4 % ar radda for
att arbetsméangen skall vaxa da forandringen kommer att tilltrada. 1 Mikkolas (2007:20)
studie upplever personalen inte forandringen besvérlig. Informationsflodet gallande
forandringen upplevdes av de flesta som negativ och otillracklig. | bada forskningarna
framkom det att chefer har lattare att acceptera forandringen. Resultaten i olika
kommuner varierade, men man kan konstatera att 75% upplever att de ar mycket
stressade 1 arbetet i allménhet. 35% upplever att det &r fordndringen som orsakar

stressen.

Mikkolas (2007:2) studie tyder ocksa pa att forandringen paverkar arbetet till en del.
Svaren mattes i form av en enkatundersokning. Tyngdpunkten i svaren pa enkéaten lag
framst kring hur forandringen paverkar den egna arbetshilden. Daremot upplever bade
anstallda och forman radsla for okade arbetsuppgifter. Det framkommer ocksa att storsta

orsaken till att anstallda inte mar bra pa arbetsplatsen ar personalbrist.



2. TEORETISK REFERENSRAM

2.1 Forandring

Forandringar vacker alltid tankar. Det ar vanligt att bade positiva och negativa tankar
uppkommer gallande forandringsprocesser. Tankarna styrs av erfarenheter och kénslor,
samt individens agerande och personlighet. Ju storre férandringen &r, desto mer tid
maste reserveras for den. | detta skede &r det bra att lagga till mellanetapper for
forandringen. Mellanetapperna hjalper till att forebygga stress som latt uppkommer i
samband med férandringar. (Saloméki 2002: 14-15) En forandring handlar om att kunna
paverka tankar och uppfattningar efter att de infors i praktiken. | en férandringssituation
har ledningen ofta ansvar 6ver informationsflodet. Ledningen maste komma ihag att
halla personalen uppdaterad om var forandringen ligger med jamna mellanrum.
(Nummelin 2008: 19-22)

Enligt Sarala & Sarala (1997) ar produktivitetens och processernas betydelse viktig for
att kunna forbattra existerande processer. Detta géller dven da férandringen innebér att
minska onddiga processer, ta bort odugliga processer, samt skapa nya processer.

Ansvaret i forandringar ligger hos ledningen. Ledningen sall kunna identifiera vad som

skall bort och vad som behdver omplaneras. (Ranta 2005: 97-105)

Det &r ocksa bra att plocka ut en eller tva storre processer som kraver en forandring. Ju
mindre det ar for personalen att forsta, desto lattare ar det att motivera personalen till
att arbeta med forandringen och se direkta resultat. Ifall formannen lyckas motivera
arbetstagarna blir fordndringsarbetet enklare. (Ranta 2005: 97-105) Utvecklingsarbetet
skall goras stegvis, men i standig forandring. Vid storre forandringar ar fokus och
prioriteringar dnnu viktigare. For att arbetsgemenskapen skall kunna utféra forandringen
blir sjalvstandigheten och den fungerande gemenskapens betydelse allt mer centrala.
Arbetsgemenskapen skall ocksa kunna se mdjligheter som forandringen innebéar. Enligt
Ranta (2005: 61-63) &r arbetsgemenskapen mer motiverad att utféra férandringen da det
finns en 6ppen dialog, stdd samt att kunna identifiera vilka mojligheter férandringen for

med sig.
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2.2 Arbetsgemenskap

Med arbetsgemenskap avses en gemenskap pa arbetsplatsen dar det finns socialt
samspel och kansla av samhdrighet. Enligt Talentia (2013) byggs arbetsgemenskapen
upp av varderingar, flexibilitet, uttnyttja olikheter, acceptans, kreativitet, jamlikhet,

rattvisa och goda arbetsforhallanden.

Att tillhora en arbetsgemenskapen ar viktigt for individens valmaende. | den ideala
gemenskapen kanner personalen att de hor till gemenskapen, men att de far jobba
sjalvstandigt. Da arbetstagarna forstar detta blir det enklare for dem att leva upp till sin
egen yrkesroll och ta ansvar angaende arbetet. Enligt Nummelin &r atmosfaren pa
arbetet avgorande for hur arbetsgemenskapen fungerar. (Nummelin 2008: 53-56)
(Arbetshalsoinstitutet 2012) Da det sker en forandring pa arbetsplatsen skapar
arbetstagarna latt en personlig betydelse for processen. Den personliga betydelsen
vacker ofta kénslor som kan spegla sig i arbetsgemenskape. Genom att stdda och lyssna
pa de andra som gar igenom forandringen, samt att sjalv fa utlopp for tankar ar ytterst
viktigt for en lyckad forandring. (Salomaki 2002: 14-15; Vataja 2012: 29-43)

Problemet ligger ofta i att manga av anstéllda inte har hunnit reagera och anpassa sig till
forandringarna fore de ar pa kommande. Att arbetstagarna inte far reagera pa
forandringarna leder ofta till stressiga situationer. Det ar svart for ledningen att forsoka
motivera teamet da arbetstagarna ar stressade. Arbetsgemenskapen har lattare att
hantera forandringarna da de ar motiverade. Motiverade forandringar kan exempelvis
vara att de ses som nodvandiga for arbetsplatsen for att I6sa existerande problem. Da det
skapas nya losningar bor ge mervérde for att kunna ses som behagliga och vérdiga att
strava till. (Ranta 2005: 33-41; Nummelin 2008: 19-22)

En forandringsprocess ar aldrig smértfri. Férhinder och utmaningar som férandringen

for med sig bor markas ut i ett tidigt skede. Ledningen skall framfdra dessa utmaningar

och forhinder at 6vriga anstéllda sa att alla kan forsta dem. Det maste finnas utrymme
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att fa fraga och ifragasatta utmaningarna. | dessa processer kommer ocksa betydelsen
for feedback och kritik upp. Ranta (2005: 33-41;Salomaki 2002:14-15) samt Vataja
(2012 29-43) namner mellanetapper samt malsattningar for processen som viktiga
moment for forandringsprocessen. Det ar ocksa viktigt att arbetsgemenskapen vet nar
forandringen skall vara slutford. Ju mer personalen far vara involverad, desto lattare &r
det att utfora forandringen. (Salomaki 2002: 14-15 ;Vataja 2012: 29-43;Ranta 2005: 33-
41)

Eftersom forandringar latt leder till stressiga situationer inverkar det pa personalen och
gemenskapen. Stressen leder som varst till sémre stdimning inom arbetsgemenskapen.
Stress leder ocksa latt till halsoproblem som psykosomatiska symtom, exempelvis
somnloshet, angest och irritation. Det hander att ledningen blir stressad kan det synas
inom hela arbetsgemenskapen. Da nagon i ledningen blir stressad beror det oftast pa for
mycket ansvar, dalig organiseringsformaga, nedsatta resurser pa arbetsplatsen, samt
konkurrens inom branschen. (Salomaki 2002: 66-68; Nummelin 2008: 23-28)

Hamaldinen talar om fungerande arbetsgemenskaper. (2005: 14) | en fungerande
arbetsgemenskap ar det formannen som styr forandringsarbetet. Det ar bra ifall
formannens personlighet kommer fram sa arbetstagarna kan identifiera sig med. En
arbetsgemenskap kan inte fungera ifall inte alla involverade gor en del av arbetet.
Hamaldinen ndmner att viktiga faktorer i en fungerande arbetsgemenskap &ar
konstruktiv feedback, motarbeta férdomar, kunna férandra egen attityd, problem med
vaxelverkan och formagan att kunna bemota medarbetarna samt att vara tillganglig for

dem.

For att arbetsgemenskapen mar bra ar det viktigt individerna fa fokusera pa sig sjalva
som arbetstagare. Arbetstagarens installning och vaxelverkan med de andra i
gemenskapen har en betydande paverkan pa gemenskapen som helhet. I arbetslivet
uppstar det dagligen psykiska skador hos arbetstagarna pa grund av negativa kanslor i
arbetsgemenskapen. Detta leder till att arbetstagarna drar sig undan och haller sina
kanslor inombords. Kanslorna har en stor betydelse for en enskild arbetstagare. Da
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arbetstagaren vagar visa kanslor bidrar det till en mer 6ppen gemenskap dar dven
svarare problem &r hanterbara. (Hamalainen 2005: 15-16)

H&malainen talar om en arbetsgemenskap som é&r lika stor som en individ. Med detta
menar han att da individen mar bra och &r accepterad pa arbetsplatsen, kommer
individen att orka battre. Da en individ mar bra och orkar arbeta syns det pa
arbetsinsatsen. Individen har ocksa en lagre troskel att stdda nadgon annan som inte mar
bra i arbetsgemenskapen. En viktig faktor som Hamaldinen tar fram &r bemdtande.
Bemotandet blir latt felaktigt dd manniskan ses som ett objekt i stallet for ett subjekt. |
en bransch som social- och hélsovarden &r det inte fragan om produktivitet och
ekonomiska aspekter, da resultaten inte oftast syns lika fort som pa andra branscher.
(Hamélainen 2005: 36-40)

Forutom individens valmaende maste arbetet vara tillrackligt utmanande. Skapandet av
gemensamma spelregler och varderingar hjalper ocksa att arbetstagarna far vara
delaktiga i beslutsfattandet. Formannen skall vaga ta itu med problemen, ge feedback
och atgarda det som gar fel. En arbetstagare skall ocksa fa klaga, eftersom det ofta
kommer emot en del problem som kan atgardas. Problemldsningen &r ett bra satt att

forstarka kommunikationen inom arbetsgemenskapen. (Hamaldinen 2005: 43-50)

Virtanen (2005: 214-216) talar om lockande arbetsgemenskaper. | en lockande
arbetsgemenskap ar det centralt med ett framtidsorienterat arbetssatt. Virtanen lyfter
fram tre viktiga komponenter i en lockande arbetsgemenskap. Den forsta ar att
identifiera forandringsfaktorerna i arbetsgemenskapen samt analysera dem. Den andra
ar att formatera och begripa principer som styr verksamheten. Det tredje ar att komma

dverens om strategiska mal inom arbetsgemenskapen.

Virtanen namner gemensamma mal i en forandring: en tillrackligt snav
organisationsuppbyggnad, undvika mellanhander som kan styra en byrakratisk
organisationskultur. Virtanen poangterar ocksa hur viktiga ramarna for organisationen

ar och att de inte far skapas som tillfalliga. Ramarna som skapas for organisationen bor

13



finnas till som en trygghet men &nda vara flexibla for forandring. (Virtanen 2005: 216-
217)

3. METOD

Jag har gjort detta examensarbete i form av litteraturstudie. Metodvalet beror pa
studiens syfte och fragestallningar. Eftersom jag valt att gora en studie om hur
arbetsgemenskaper kan bidra i forandringsprocesser, anser jag att en litteraturstudie &r
den basta metoden for att fa ett sa allmant perspektiv som mojligt. Da jag valt att
anvanda social- och halsovarden som helhet anser jag att det blir enklare att géra en
litteraturstudie for att fa ett konkret resultat som kan tillampas pa hela branschen.

Det finns en del forskat material om dmnet sa jag tror att jag kan fa ett brett perspektiv
pa amnet. Mitt val av litteraturstudie beror ocksa pa att team inom social- och
hélsovarden oftast ar multiprofessionella. Multiprofessionella team bestar av olika
yrkesgrupper.

En allman litteraturstudie kallas ofta for forskningsoversikt, litteraturéversikt eller
litteraturgenomgang. Forskningsprocessen borjas med att ga igenom den litteratur man
har till forfogande. Malet for en allman litteraturstudie ar att géra en beskrivande
bakgrund till en empirisk studie eller att beskriva kunskapslédgen inom ett specifikt
omrade. (Forsberg & Wengstrom 2008: 29-30)

Jag ténkte forst skriva en litteraturstudie om socionomer i olika arbetsgemenskaper. Jag
sokte artiklar gallande &mnet men hittade inte ndgon dndamalsenlig forskning om
amnet. Jag bestdmde darefter att forsoka gora forskningen bredare med att inkludera
socialarbetare i forskningen. Jag hittade nagra artiklar som jag valt att anvanda i
forskningen, men kande att det inte racker till ett bra resultat. Ifall jag begransade mina

kriterier ytterligare kan det handa att nagon viktig information faller bort.

I allménna litteraturstudier analyseras och beskrivs vald litteratur. Litteraturen beskrivs

och analyseras inte systematiskt. Nackdelen med allménna litteraturstudier &r att
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slutsatserna kan bli felaktiga pa grund av att det inte gors nagon kvalitetsgranskning pa
de inkluderade artiklarna. (Forsberg & Wengstrom 2008: 29-30)

I allmanna litteraturstudier bor litteraturen vara fokuserad pa aktuell forskning. For att
resultatet skall bli sa relevant som majligt bor litteraturen innehalla all relevant
forskning inom eget forskningsomrade. Detta kan bli omojligt pa grund av ekonomiska
och praktiska orsaker. (Forsberg & Wengstom 2008: 34) Jag har valt att anvdnda mig av
artiklar och litteratur publicerad efter ar 2002 for att halla forskningen s uppdaterad
som mojligt. Jag har ocksa valt aret 2002 for att kunna reflektera 6ver ifall forskningen
andrat pa tio ar och om det finns eventuella kopplingar mellan materialet.

Déa man gor en allman litteraturstudie bor man motivera urvalet av sina hittade artiklar.
Databaserna, sokorden och fragestallningarna som anvants i forskningen skall
redovisas. Ocksa ar for nar artiklarna blivit publicerade samt avgransningar inom
omradet skall inkluderas. (Forsberg & Wengstrom 2008: 88)

3.1 Urvalskriterier

Litteraturstudien bygger pa data som nagon annan har samlat in. Jag kommer att vélja ut
sa kallad sekundardata. Litteraturstudier anses viktiga for att de stravar till att ge en
helhetshild av forskning inom ett &mne. Inom social- och hélsovarden 6kar mangden

litteratur hela tiden, vilket gor det tidskravande att lasa in sig pa all litteratur.

Artikelsokningen gjordes pa databaserna EBSCO, Google Scholar, ERIC, Ebrary, TTLs
samt THLs databaser. Jag har gjort mina sokningar med flera olika
sokordskombinationer, men var tvungen att specifiera sokorden valdigt mycket for att fa

fram relevanta resultat.
Artikelsokningen utfordes under hosten 2012 och vintern 2013 i flera omgangar.

Sammanlagt hittade jag 6ver 20 artiklar och laste artiklarnas abstrakt for att bedéma

relevansen for min forskning. Jag har inkluderat 9 stycken artiklar i min analys.

15



Jag upplevde att det var problematiskt att hitta relevanta artiklar till forskningen. Jag
fick véldigt manga traffar med de sékord jag hade, vilket gjorde processen besvarlig.
Da jag anvande mig av Google Scholar maste jag avgransa mina kriterier valdigt
mycket pa grund av det stora utbudet. Forst avgransade jag aret for artikeltraffarna till
nyare an 2012, men traffarna var fortfarande for manga. Jag markte att problemet oftast
lag i mangden examensarbeten som fanns bland resultaten. Jag avgransade ytterligare

forskningen till att inte innehélla négra citat eller orden “thesis” och “opinndyte”.

De slutliga resultaten pa artikelsékningen fick jag da jag andrade sokkriterierna till att
nagot av de inkluderade orden maste finnas i rubriken. Tva av artiklarna lyckades jag
hitta fran de forsta sidorna i sokningen, fast jag annu kom upp till 200 soktraffar. Jag
upplevde att dessa artiklar var relevanta, vilket gjorde att de inkluderas. Tva artiklar
hittades da jag annu hade tankt avgransa forskningen till socialarbetare vilket forklarar
de olika sokorden jag anvant. En av artiklarna hittade jag slumpmaéssigt pa Emerald In-
sights hemsida. Jag hittade artikeln under katalogen Journal of organizational change
management”. Senare markte jag att jag har aven en till artikel som harstammar fran

denna sida. Resultat pa artikelsékningen med sokorden presenteras i bilaga 1.

Kriterierna for artikelsokningen var féljande:

- Artiklarna far inte vara mer an 10 ar gamla, det vill siga publicerade efter 2002

- Artiklarna skall vara kostnadsfria

- Artiklarna skall vara skrivna pa finska, svenska eller engelska

- Artiklarna skall handla om organisationsférandringar inom social- och halsovard.

Alternativt kan representanter fran dessa branscher ha deltagit i forskningen.
I litteratursokningen har jag anvant samma princip som i artikelsékningen. Jag har hittat

min litteratur fran Arcadas bibliotek samt Helsingfors stads bibliotek. Jag har forsokt

undvika material som &r dver 10 ar gammalt. Jag mérket att en del av informationen i
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aldre litteratur inte foraldrats. Pa grund av detta finns det en del aldre kéllor som jag valt
att anvanda i arbetet for att jag inte anser kéllorna paverka arbetet.

Litteraturstudier ar bra hjalpmedel eftersom det ar viktigt for anstéllda inom social- och
héalsovarden att vara uppdaterade inom sitt omrade. Litteraturstudier kan ocksa ge en
kritisk inblick inom ett visst omrade samt identifiera behov av utforligare forskning.
(Aveyard 2010: 5-6)

Nar man soker material for en litteraturstudie borjar man med att avgransa sitt
problemomrade. Det &r ofta enkelt att hitta litteratur om dmnet och annat som é&r
relaterat till det, men ocksa att avgransa litteraturen och problemomradet sa att det inte
blir for brett. Jag har avgransat mitt problemomrade genom att 6ka inklusionskriterierna
till artiklarna till att handla om social- och halsovard. Syftet for arbetet andrades flera

ganger da jag holl pa med arbetet pa grund av variationen av artiklarna jag inkluderat.

For att underlatta litteratursokningen I6nar det sig att formulera sékord som har ett
samband med d@mnet man undersoker i. Litteratursokningen kan goras via databaser pa
internet eller i litteratur. (Forsberg & Wengstrom 2008: 80-85) Problemet med
litteraturstudien kan vara kallornas tillforlitlighet, vilket betyder att informationen kan
ha blivit foraldrad. Nar man analyserar artiklarna och materialet géller det att ha en
kritiskt forhallningssatt till detta. (Jacobsen 2007: 126-130)

Det finns flera olika sorters litteraturstudier. Férutom allménna litteraturstudier finns det
ocksa systematiska litteraturstudier. Enligt Forsberg & Wengstrom 2008: 31-32) skiljer
sig allméanna och systematiska litteraturstudier bland annat genom hur specifika

inklusions- och exklusionskriterierna pa det inkluderade materialet ar.

3.2 Innehallsanalys

Jag kommer att analysera artiklarna med metoden innehallsanalys. Jag valde metoden
eftersom jag vill fa fram vilka likheter och olikheter som finns i artiklarna jag anvander

i forskningen. Jag vill ocksa fa fram ifall det finns nagra klara samband mellan
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innehallet i artiklarna. Enligt Jacobsen (2007: 135) innebar innehallsanalys att man delar
in det data man har i olika kategorier och teman. Efter att man gjort indelningen
forsoker man hitta samband mellan dessa olika kategorier eller teman. Enligt Jacobsen

gar man igenom fyra faser da man gor en innehallsanalys:

1. Delar upp texterna i teman eller problemstéllningar (kategorisering)
2. Fyller de olika kategorierna med innehall
3. Jamfor och soker efter skillnader och likheter

4. ForsOker hitta forklaringar till skillnaderna

Artikelanalysen kommer att utforas enligt hur exempelvis Jacobsen (2008: 139)
beskriver innehallsanalysen. i Forst kommer jag att kategorisera artiklarna for att skapa
struktur i texten. Detta kommer jag att gora genom att leta efter olika teman som tas upp

I de artiklar jag anvénder.

For att fa mitt resultat kommer jag att jamfora artiklarna jag hittat och dela upp dem
enligt innehall. Efter att jag fatt det jag vill ha fram fran artiklarna kommer jag att gora
en ytterligare avgransning och ta bort eventuella slutsatser som inte passar in i arbetet.
Da mitt resultat ar redovisat utvarderar jag vilka termer eller begrepp som uppkommer
ofta i artiklar och litteratur samt namnger kategorierna enligt detta. Jag reder ut behovet

av eventuella underkategorier.

Metoden kategorisering, som jag valt att anvanda, betyder att texten delas upp i
problemstéliningar eller teman. Kategorier anvands for att kunna se information som
liknar varandra, genom att handla om samma tema eller fenomen. Resultatet fas genom
att hitta forklaringar och skillnader mellan k&llorna. Kategoriseringen forenklar
komplicerad och detaljerad information. (Jacobsen 2007: 139-140)

3.3 Forskningsetiska aspekter
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Né&r man gor en litteraturstudie ar det viktigt att vissa etiska Overvéganden gors nér det
géller urvalet av det material man kommer att anvanda i sin forskning. Dessutom &r det
aven viktigt att gora etiska Overvéganden nar det géller presentation av de utvalda stud
iernas resultat. Det ar darfor viktigt att valja studier dar noggranna etiska 6vervéganden
gjorts eller studier som fatt tillstand fran etisk kommitté. Forskaren maste redovisa alla
artiklar som ingar i litteraturstudien samt presentera alla resultat. (Forsberg
&Wengstrom 2008: 77-78)

Det &r oetiskt att endast presentera sadana resultat som stodjer forskarens egna asikter.
Eftersom denna studie endast baserar sig pa redan publicerat material ar det viktigt for
forskaren att ta reda pa om artiklarnas forskare tagit de forskningsetiska aspekterna i
beaktande. Kriterierna var att artiklarna innehdll allt som vetenskapliga artiklar skall
innehalla, abstrakt, bakgrund, metod, resultat, diskussion samt referenser. (Forsberg
&Wengstrom 2008: 77-78)

4. RESULTAT

4.1 Resultatredovisning

| detta kapitel redovisar jag resultaten fran litteraturstudien. Artiklarna &r indelade i
kategorier for att greppa syftet med arbetet. Syftet for arbetet ar att identifiera vilka
faktorer som bidrar till en lyckad férandring inom organisationer ur
arbetsgemenskapens synvinkel. Kategorierna som presenteras i resultatet utgar ifran det

jag hittat fran mina artiklar och den teoretiska referensramen.

Da jag gjort min innehallsanalys har jag borjat med att Iast igenom artiklarna och
grupperat den information jag fatt ur dem enligt tema. Sedan har jag avgransat mina
resultat till vad jag anser vara andamalsenligt och vad som kan lamnas bort. Det kom
fram information som jag lamnade utanfor resultatredovisningen som jag inte ansag
stoda min forskning. Da jag tyckt mig ha fatt fram det vasentliga ur mina artiklar

borjade jag bygga upp texten enligt vad som var lika och olika i de olika forskningarna.
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Jag har stéllt upp informationen enligt det som kommit fram i resultatet som likheter
och olikheter. I denna fas har jag ater avgransat det jag inte upplevde att passade in med
det 6vriga innehallet. Jag har forsokt att inte avgransa for mycket, eftersom detta skulle
kunna styra resultatet mot nagot jag sjalv 6nskar fa ut av artiklarna. Jag avslutade
analysprocessen med att fundera vilka likheter det finns i artiklarna. Till sist har jag
namngett kategorierna. Jag valde att namnge kategorierna enligt faktorer som kommit
fram som viktiga i en stor del av litteraturen och artiklarna. Kategorierna jag valt att
anvanda ar kommunikation, véxelverkan, ledarskap, delaktighet och stod. Forst
Overvagde jag att ta med kategorierna attityder, k&nslor och engagemang, men tyckte att
de inte blev tillrackligt omfattande. Jag valde att inte anvénda dessa som
underkategorier for att fa en béattre helhet pa arbetet. Artiklarna och numreringen av dem

presenteras i bilaga 2.

4.1.1 Kommunikation

Artikel 1 visade att en gemensam bild av verksamheten var mycket oklar och upplevdes
som viktig i forandringssituationer. (1) Typiskt for férandringar inom hélso- och
socialvard innehaller traning, 6kad kommunikation, informationsutdelning och
strukturer for att uppna 6nskade forutsattningar. (6) Det underlattade arbetstagarna att fa
processbeskrivningar och arbetsuppgifter som riktade sig mot ett kontinuerligt arbete for
att gora en god grund. (1) Artikel 1 visade att en stor del av de socialbyraer som var
med i forskningen upplevde att malsattningarna var klara och tydliga. Anstéllda pa

socialbyraer upplevde aven avgransningen av egna arbetsuppgifter var tydlig. (1)

Problem som kom fram i arbetet var osékerhet dver egen yrkesidentitet och bristande
kommunikation. Dessa faktorer 6kade aven stressen i arbetet. (1) Stressen 6kade ocksa
pa grund av tidsbrist och bristfalliga personresurser som stér malmedvetet arbete (1) Det

kom fram att verktyg och kunskap att utvardera kunskapen saknades. (4)

20



Arbetstagarna upplevde att kommunikation som gar vidare till alla parter ar énskvard.
Ocksa att lagga upp malsattningar for personalen som alla forstar var viktigt. (4) Det
skall finnas utrymme for diskussion och diskutera det som &r viktigt for
arbetsgemenskapen (4) Kommunikationen skall fungera som ett verktyg for att stoéda
forandringsprocessen (5) Det kom fram att i borjan av en forandring efterlyses

gemensamma normer och vérderingar som &r svara att anpassa i egen verksamhet. (8)

Arbetstagarna maste forsta varfor forandringen ar viktig och vad som skapas i samband
att den utfors. (5,8) Arbetstagarna tycker att de maste fa utga ifran att utféra de vanliga
arbetsuppgifterna. Arbetstagare kritiserade dock effektiv kommunikation och tyckte att

det inte l6ser alla problem som framkommer i samband med férandringen. (5)

| forandringssituationer ar det nodvandigt att tanka pa hurdan form arbetet far med
tanke pa arbetsgemenskapens samarbete. (8) Kanslan av okontrollerbarhet av eget
arbete upplevdes som en svar sak i forandringssituationer. Kontroll 6ver arbetet och den
personliga kénslan av att lyckas i eget arbete kdndes mycket viktig for att

forandringsarbetet kunde fortlopa. (1)

Fran arbetstagarnas sida kom det fram faktorer som att fa information, kunna delta och
paverka ar viktigt for en lyckad forandring. (5) Alla inblandade parter skall delta med
den information de har for att fordndringen skall kunna utforas. (7) | arbetstagarnas
situation &r det fragan om hur langt samarbetet utstracks och hur langt arbetstagarna ar
villiga att ga for att nya idéer kan utvecklas. (8) | férandringssituationer ar det typiskt att
det gors ofta allmanna malsattningar. Arbetstagarna upplevde att dessa gors endast for

att fa positiv publicitet. (8)
4.1.2 Vaxelverkan
Arbetstagare kan ofta motsatta sig forandringar och utgar hellre ifran allméanna normer

och strategier. (6) Attityder gentemot forandringen har en paverkan pa arbetstagaren.
Bade positiva och negativa attityder smittar av sig pa andra arbetstagare. (3) Positiva
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kanslor ger ett bredare perspektiv att tdnka och beteendet relaterar till att anstéllda med
positiva attityder kan 0ka positiva organisationsférandringar. (3) Arbetstagarnas
positiva installning hjalper till att uppna framgang och stravan for att na malen. En
arbetstagare med hogt hopp har hoga férvantningar for att nd dem. (3) Att kunna ta
modell av nagon arbetstagare som lyckats med nagot nytt ar emotionellt och fysiskt
motiverande fOr en arbetstagare att slutfora ett jobb. (3) Identifikation inom

arbetsgemenskapen ar kopplat till engagemang samt motivation i arbetet. (7)

Atmosfarens betydelse &r markbar. Uppgifter som olika roller eller arbetsfordelning
inom arbetsgemenskapen samt dppenhet &r viktiga for en god atmosfar. (1) Klimatet pa
arbetsplatsen paverkar kanslor och pa samma gang arbetstagarnas engagemang, trivsel
och narvaro. (3) | forandringssituationer uppkommer det ofta konflikter. Da
arbetsgemenskapen reder ut hur det gar att 16sa konflikterna ar det bra att tydliggora
yrkesspecifika omraden och arbetsuppgifter. (1,3)

Manga ganger kan mindre forandringar som projekt endast anga vissa yrkesgrupper, och
da har inte alla ett intresse att engagera sig. Splittring inom arbetsgemenskapen leder till
att alla inte ar delaktiga i forandringsarbetet. (8,1) Konflikter uppkommer ocksa ofta i
diskussioner om att dela ansvar samt att se forbi personalen i beslutsfattandet. (3)
Misstolkningar och missforstand gallande forandringen ar mycket vanliga, vilket

paverkar atmosfaren. (7)

For en lyckad forandring kravs det engagemang fran alla parter. Det ar viktigt att
arbetstagaren far fraga och ifragasatta.Det ar minst lika viktigt ar det att svara och fa
svar. En person som ignorerar de andras tankar och idéer anvander sin makt pa ett
felaktigt satt i for att paverka pa andra inblandade. (7) Maktfordelningen blir ofta tydlig
da forandringar matar tavlingskanslor. Det &r oftast fragan om resurser och
arbetsuppgifter da kanslorna uppkommer inom gemenskapen. (8) Paverkande faktorer
for individer inom arbetsgemenskaper &r position inom arbetsgemenskapen,

personlighet och personliga erfarenheter att hantera forandringar. (7)
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I nastan alla studier upplevde personalen upplevde brister i véxelverkan samt
Oppenheten. (3) I artikel 8 framkommer begreppet ensidig social véxelverkan. Ensidig
social vaxelverkan kommer ofta upp i arbetsgemenskaper dar det retoriskt uttrycks fran
ledningen att forslag tas emot, men inget kan goras. (8) I ensidig social vaxelverkan har
individen ett behov av att fa fram den egna synvinkeln utan att lyssna pa vad nagon
annan har att sga. (8) Konsulter kan ofta anvanda sig av ensidig social véxelverkan

genom att samla ihop tankar men inte sammanstalla dem eller dra nagra slutsatser. (8)

4.1.3 Ledarskap

Ledningen pa arbetsplatsen skall beratta varfor forandringen behdvs. (5,1) Det &r
onskvart att uppmuntra personalen att delta pa informationstillfallen for att fa stalla
fragor om vad som hander inom organisationen. (3) | forandringsledarskap ar ansvaret
pa ledaren att fa fram att forandringen dr en process som gar att styra och paverka. (5)
Att leda en forandring &r i forsta hand att uppna mal som gor processen sa bra som
mojligt. (5) Ledarstilen paverkar ocksa hur forandringen utfors och hur

arbetsgemenskapen reagerar (9)

Det ar viktigt att 1agga upp mellanetapper fran ledningens sida. Etappernas betydelse ar
stor, och det &r bra for ledningen att gora tydligt att arbetet gar framat men att det inte ar
klart. Under pagaende forandringar skall det finnas en méjlighet for arbetstagarna for att
fa relevant information samt en kéansla av méjlighet till utveckling av arbetet. (4)
Ledningen ar ofta bekant med forandringen, men glommer bort att arbetstagarna inte ar
det. (5) Att leda en forandring &r att samtidigt paverka arbetssatt och

manniskorelationerna. (5)

Ledningen har ofta moten med andra inblandade parter utan att inkludera arbetsteamet i
diskussionerna. (8) Organisationens och arbetstagarnas forutsattningar ar ofta olika och
gor forandringen utmanande. (3) Organisationen bor ge arbetstagarna den information

som behovs for att forbereda sig for beslutsfattande som angar arbetstagarens egna

23



arbete. (5) Strategier for organisationsforandringar maste utvecklas och testas for att ga
framat med forandringsarbetet. (7)

| manga organisationsforandringar kommer vattenfallsmodellen tydligt fram.
Vattenfallsmodellen innebér att informationen nar ledningen nedat fran ledningen.
Manga arbetstagare upplever att de fick saga sitt men tankarna togs inte i beaktande
eller behandlades. (8) Ledarskapet skall vara inspirerande och medryckande. (8)
Ledningen kan forstarka och hjalpa delaktigheten fran arbetstagarnas sida genom att

forstarka samarbetet och fa fram att det behdvs tid och tAlamod for forandringen. (8)

4.1.4 Delaktighet

Arbetstagare upplever mojligheten att delta i beslutsprocesser oftast som dalig. Det &
viktigt att arbetstagare far delta, eftersom delaktigheten ékar arbetstagarnas valmaende.
(1,4) Delaktighet i beslutsprocesser dkar ocksa forutsattningarna for engagemang i
arbetet. (1) Det finns en positiv koppling mellan delaktighet i beslutsfattande och social
identifikation inom organisationen. (7) Det &r bra att fa personalen delaktig och kunna
dela med sig den informationen som behovs. (5)

| bade stora och sma kommuner upplevs forberedelserna infor organisationsforandringar
som viktiga. Ju stérre kommun, desto svarare var det att vara delaktig i
beslutsprocesserna. (5) Ledarskapet skall vara nycklarna till fordndringsarbetet, men
ocksa arbetsgemenskapen skall fa ha ansvar inom detta. (8) Begreppet emotionellt
engagemang framkommer som viktigt med tanke pa forandringen. Emotionellt
engagemang kan smitta av sig till andra teammedlemmar och ha en positiv inverkan for

en organisationsférandring. (3)

Delaktigheten beror pa hur beslutsfattandet ar delegerat. Det kan vara delegerat till
enskilda individer eller storre grupper. (7) Distribution av makten inom beslutsfattande
ar en betydande del for delaktigheten pa arbetsplatsen. (7) Forandringsarbetet upplevs
oftast som tidskravande. (5) Delaktighet i beslutsprocesser betyder att arbetstagaren ar
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engagerad i arbetet. | forandringar i form av sammanslagningar &r det bra att lara kdnna
de andra inblandade och anvénda sig av benchmarking-metoder ifran andra
organisationer. (5) Arbetsgemenskapen &r latt att engagera med i beslutsfattandet genom
att skapa mindre arbetsgrupper dar det finns en klar arbetsfordelning. (8) Att engagera
arbetsgemenskapen skall komma fran ledningens sida for att ske. Arbetstagarna ar néjda
da de ser lyckade resultat och far respons pa ifall ledningen reagerar pa arbetstagarnas
behov. (5)

4.1.5 Stod

Forandringssituationer skapar ofta otrygghet och vécker kanslor sasom radsla och
osakerhet. Osakerheten och radslan paverkar staimningen i arbetsgemenskapen. (4) For
att oka stodet ar det viktigt att kunna fa diskutera 6ppet om de forandringar som pagar
samt tydliggora vad som ar viktigt for arbetsgemenskapen. (4) Det kan ocksa hjalpa
med att ordna informationstraffar dar arbetstagarna far fraga det som de undrar Gver

med forandringen. (4)

Ett fungerande forum for stod infor forandringar ar moten dar ledningen och
arbetsgemenskapen byter tankar och kénslor 6ver att utveckla organisationen. (4)
Praktiskt tankande och modeller frdn de som gor det vardagliga arbetet &r mycket

uppskattade for att fa sa konkreta exempel och en bild av hur arbetet egentligen ser ut.

()

Aven multiprofessionella team kommer upp i manga artiklar. Arbetstagarnas osakerhet
over egen yrkesidentitet och arbete inom multiprofessionella team leder till
kommunikationsproblem och sénker arbetsmotivationen. (2) | arbetsteam dar det finns
manga yrkesgrupper representerade blir det latt missforstand och misstolkningar om
egna arbetsuppgifter, och stoder forblir mycket litet. (1,7,8) Formannens stod upplevdes

som en viktig komponent i trivseln pa arbetet och for att orka med férandringarna. (1,2)
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Humor som uppkommer i arbetsgemenskapen samt stod fran andra arbetstagare
fungerade som faktorer som okar trivseln i arbetet d&ven under svarare tider. (2) Positiva
attityder hjalpte att forsta forandringen, att sjalv orka battre och delta i

problemlésningen. (3)

Stodet namns i artikeln som en av de centrala delarna i organiserandet av arbetet. (1) |
fungerande arbetsgemenskaper namns ocksa att stoda aktiv vaxelverkan inom
gemenskapen. (1) Stodet bidrar till att arbetsgemenskapen orkar battre igenom
forandringarna som pagar. Att stoda gar exempelvis genom att fa delta i diskussionerna
och uttrycka tankar och kanslor som férandringen vécker. (1)

4.2 Resultatanalys

Resultatanalysen ar utford med metoden innehallsanalys. | innehallsanalysen har jag
utgatt ifrdn resultatredovisningen, den tidigare forskningen samt den teoretiska
referensramen. Jag har anvant samma kategorisering som i resultatredovisningen och
sammanstallt resultatanalysen enligt dessa. Till sist sammanfattar jag mina resultat som

kommit fram i forskningen.

4.2.1 Kommunikation

Kommunikationen mellan inblandade parter &r en viktig del av férandringen. Den
upplevs dock oftast som bristféllig och dkar stressen i arbetet. (1) Kommunikationen
skall vara klar och tydlig och vara pa en niva att alla kan forsta vad som pagar (1,4,5)
For att alla skall kunna acceptera och forsta forandringen ar det viktigt att alla forstar
varfor den utfors. (5,8) Dialogen i arbetsgemenskapen angaende forandringen skall vara
pa en niva dar ingen auktoritar dialog uppkommer, men det skall finans en person som

styr diskussionen. (5,8)
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Nummelin (2008:21) tar ocksa upp diskussionen och dess betydelse i en
forandringssituation. Personliga faktorer och arbetstagarnas personligheter paverkar hur
arbetstagarna bemoter forandringar i livet och hur kommunikationen sker. (Blom &
Hautaniemi 2009: 23-29) Kommunikationen kan stédas med hjélp av checklistor eller

verktyg som hjélp att identifiera de nuvarande utvecklingsbehoven. (Ranta 2005)

I den tidigare forskningen kommer det fram att arbetstagarna oftast upplever att
forandringarna ar svara att forsta och acceptera. Negativa aspekter med forandringen ar
bristfallig information samt osakerhet bland arbetstagarna. (Salmela 2008:22)
Kommunikationen far inte bli for ensidig, det vill sdga att den kommer

endast fran ledningens sida. Meddelandet och syftet for forandringen

skall bli tydlig och na alla inblandade sa att alla kan forsta det. (Salmela 2008:22)
Mikkola (2007:35) papekar att det ofta ordnas handledning angaende foérandringen. De
arbetstagare som deltagit i handledningen upplevde kommunikationen och véxelverkan

inom arbetsgemenskapen mer lyckad &n de som inte deltagit.

4.2.2 Vaxelverkan

En stor del av hur véxelverkan i arbetsgemenskaper fungerar beror pa arbetstagarnas
attityder. Positiva attityder hos enskilda individer kan hjalpa arbetsgemenskapen att
acceptera forandringarna. (3) Atmosféaren och stdmningen inom arbetsgemenskapen har
en stor betydelse for vaxelverkan. (1,3) Forandringarna skapar ofta oro och problem
som foérekommer i multiprofessionella team. Dessa problem handlar oftast om att

arbetstagarna ar osakra pa egna arbetsuppgifter eller yrkesroller. (1,3,8)

Forandringar matar &ven tavlingskéanslor bland arbetstagare. (8) Bristfallig vaxelverkan
och diskussionskultur paverkar stimningen. Det handlar ocksa ofta om att
arbetsgemenskapens behov inte tas i beaktande fast det skulle finnas chanser att uttrycka
egna asikter. (3,7,8) Blom & Hautaniemi (2009: 23-29) tar upp fyra faktorer som
modifierar arbetsgemenskaper. En av faktorerna, hur enskilda individer agerar pa basen

av andra manniskor handlar om véxelverkan i arbetsgemenskaper. Hurdan véaxelverkan
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ar beror ofta pa att arbetstagare skapar en personlig betydelse for forandringen.
(Saloméki 2002: 14-15)

Atmosfarens betydelse & mycket tydlig for arbetsgemenskapen. En klar
arbetsfordelning underlattar hur arbetsgemenskapen fungerar. (Nummelin 2008: 53-56)
Hamalainen (2005: 15-16) talar om hur viktigt det ar att fa uttrycka kéanslor och asikter
om hur férandringen kénns for arbetstagarna. Mikkola (2007) och Salmela (2008)
papekar att férandringarna ar svara att acceptera inom arbetsgemenskaper. Majoriteten
av de som svarade pa enkaterna i de tidigare forskningarna upplevde att férandringarna
ar besvarliga och tidskravande, och att de 6kade pa stressen som redan fanns fran
tidigare. Véxelverkan paverkar hela arbetsgemenskapen, och majligheter att paverka

inom forandringsarbetet. (Salmela 2008: 31)

4.2.3 Ledarskap

Det viktigaste i forandringsledarskap &r att ledningen ser till att alla &r uppdaterade samt
vet varfor forandringen behovs. (5,1) Ansvaret for att uppmuntra arbetstagare till att
delta i forandringsarbetet ligger i ledningen. (5) Informationen som kommer fran
ledningen skall vara tydlig och anpassad till informanterna. (1,3,5) En bra ledare lyckas
engagera arbetsgemenskapen till att delta i forandringsprocessen. (1,8) Detta ar viktigt
for att arbetstagarna skall kanna sig betydelsefulla och att tankarna som uppkommer tas
beaktande. (1,7,8) Mojligheten att fa uttrycka egna tankar och asikter samt att kunna se
direkta resultat av forandringen ar motiverande faktorer for ledaren att engagera
arbetsgemenskapen till férandringsarbetet. (Nummelin 2008: 19-22) (Ranta 2005: 97-
105) Det underlattar arbetstagarna ifall formannen kan satta sig pa samma niva som
arbetstagarna genom att visa sin personlighet. Pa detta satt kan arbetstagarna kan se att
formannen ar en vanlig manniska, och vaga komma fram med de tankar de har.
(Hamélainen 2005: 14)

I den tidigare forskningen kommer det fram att férandringarna ofta upplevs fran
arbetsgemenskapens sida som mindre viktiga &n vad ledningen gor. (Mikkola 2007: 20)
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Arbetsgemenskapen uppskattar dven en ledare som &r intresserad av dem som ar
inblandade i en forandring. Ledaren skall kunna ta hansyn till att hantera olika

personligheter och sociala problem pa arbetsplatsen. (Salmela 2008: 31)

4.2.4 Delaktighet

Delaktigheten i beslutsprocesser angaende forandringar upplevs ofta som svar utgaende
fran arbetsgemenskapens synvinkel. (1,4) Forskningen visar att delaktigheten i
beslutsfattandet 0kade engagemanget i arbetet. Delaktiga arbetstagare kanner sig ofta
mer tillhdriga i gemenskapen. (1,3,4,8) Daremot upplever ledningen i manga fall att det
ar svart att engagera arbetstagare till att vara delaktiga i processen. Motivationen och
initiativet maste finnas hos arbetstagarna for att delaktigheten skall vara sa hog som
mojligt. (5,7,8)

Gemensamma spelregler pa arbetsplatser underlattar arbetstagarna att se den egna rollen
i forandringsarbetet. (Hamalainen 2005: 43-50) Arbetstagarna maste ocksa kunna gora
sin del i forandringen for att den skall vara lyckad. (Hamaldinen 2005: 15-16) | den
tidigare forskningen kommer det fram hur det &r andamalsenligt att arbetstagaren litar
pa sina egna mojligheter att paverka arbetet. Paverkningsmajligheterna har en positiv
effekt pa individer. Daliga mojligheter till delaktighet inom forandringar 6kade stressen

inom gemenskapen. (Salmela 2008: 31)

29



4.2.5 Stod

Forandringssituationer skapar ofta otrygghet och vécker kanslor som

radsla och osékerhet. Detta paverkar hela arbetsgemenskapen, speciellt
kommunikationen och vaxelverkan mellan de olika parterna. (4) For att 6ka stdet ar det
viktigt att kunna fa diskutera 6ppet om de forandringar som pagar och vad som é&r
viktigt for arbetsgemenskapen. Det &r dock svart att fa en 6ppen dialog till stand ifall
inte ledningen och alla i arbetsgemenskapen bidrar till att forbattra den. Forskningen
lyfte fram hur viktigt ledningens stod ar for en lyckad forandring. Arbetsgemenskapen
skall fa stod till att kunna bidra till férandringen och fa vara delaktiga i processen. (4,2)
Att vara 6ppen i gemenskapen ger ofta tillstand for arbetstagarna att aven ta fram

svarare problem inom gemenskapen.

Kénslan av att vara inkluderad, hord och accepterad inom en gemenskap paverkar
gemenskapens valmaende. En valmaende arbetstagare har en lagre troskel att stoda
nagon annan som ar i en samre situation och inte mar bra. Personalen skall ocksa ha
mojlighet till att klaga och beréatta vad som ar fel for att kunna atgarda problem inom
gemenskapen. (Hamaldinen 2005: 43-50)

Manga ganger kommer multiprofessionella team upp som hinder for ett 6kat stéd inom
arbetsgemenskapen. (2,3) Det kommer fram att osynlig mobbning ar relativt vanligt
inom arbetsgemenskaper i forandringssituationer. I arbetsteam dar det finns manga
yrkesgrupper representerade blir det latt missforstand och misstolkningar om egna
arbetsuppgifter och stoder forblir mycket litet. (1,7,8) Mobbningen sker genom att
mindervardera ndgon annans asikter, dra ut pa tidtabeller eller inte lyssna pd nadgons
forslag. (8) Hamalainen (2005: 15-16) menar att det dagligen uppstar psykiska skador i
arbetsgemenskaper pa grund av personalens missnoje angaende diskussionsmajligheter.

I den tidigare forskningen tar Salmela (2008: 29) upp andra stddkomponenter i en

forandring. Dessa komponenter ar personal som inte direkt ar inblandade i gemenskapen

men anda har en roll i arbetet, t.ex. juridiska tjanster, postning eller service. Mikkola
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(2007: 17) lyfter fram arbetsgemenskapens sociala stod och att det paverkar till att inte
bli psykiskt lika utmattad som utan detta i en forandringssituation. Mikkola tar ocksa
upp att kunna lita pa sin forman och de andra arbetstagarna ar viktigt for orken att utféra
en forandring. For att arbetstagarna kan uppleva sa gott stod som mojligt kravs det att

atmosfaren pa arbetsplatsen ar god, och véaxelverkan fungerar. (Mikkola 2007: 19)

Sammanfattningsvis kan jag konstatera att stodet i en forandringssituation &r mycket
viktigt for en lyckad forandring. Stodet okar da det finns en fungerande vaxelverkan
inom arbetsgemenskapen. En fungerande vaxelverkan betyder att kommunikationen
och dialogen inom teamet ar fungerande, och uppmuntran fran ledningens sida ar
kontinuerlig. (1,2,3,7,8)

4.3 Sammanfattning av resultat

| detta kapitel sammanstélls resultatet och kopplingen mellan teoretiska referensramen,

artiklarna samt den tidigare forskningen.

I en Overgripande granskning av huvudresultatet kommer det fram att det som artiklarna
lyfte fram som viktigast i en lyckad férandring ar kommunikationen, véaxelverkan,
delaktighet, ledarskap samt stod. For att alla inblandade parter skall utgangspunkten
vara att kunna acceptera och forsta forandringen ar det viktigt att alla forstar varfor den
utfors. (5,8) Ur artiklarna kom det ocksa fram hur det finns behov for stod och 6ppen
dialog under forandringssituationer. Dialogen som fors angaende forandringen skall
vara pa en niva dar ingen auktoritar dialog uppkommer, men det finns en person som
styr diskussionen. (5,8) Nummelin (2008: 21) lyfter &ven fram diskussionens betydelse i

en forandringssituation.

En av faktorerna som stdder en lyckad kommunikation och vaxelverkan inom
arbetsgemenskaper ar arbetstagarnas engagemang och attityder. (1,3,8) Manga ganger
brister dven kommunikationen och véxelverkan ovisshet om forandringen samt problem

mellan inblandade yrkesgrupper i multiprofessionella arbetsteam. (1,3,8)
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Ur artiklarna kom det framst fram att arbetstagarna var mest missngjda med att de inte
fick vara delaktiga i beslutsfattande géllande eget arbete. Det andra stora felet var att
kommunikationen inte fungerar. Artiklarna tog ocksa fram ledarskapets betydelse i en
forandringssituation. Ledaren skall ha huvudsakliga ansvaret for att engagera
arbetstagare att delta i forandringsarbetet och att informationen skall vara anpassad till
informanterna. (1,3,5,8) Mojligheten att fa uttrycka egna tankar och asikter samt att
kunna se direkta resultat av forandringen ar motiverande faktorer for ledaren att
engagera arbetsgemenskapen till forandringsarbetet. (Nummelin 2008: 19-22) (Ranta
2005: 97-105)

5. DISKUSSION

| detta kapitel kommer jag att ga igenom hur resultatet besvarar mitt syfte och
fragestallningar. | diskussionskapitlet kommer jag att svara pa mina fragestallningar,
diskutera resultatkapitlet, hur jag lyckats med mitt metodval och till sist vad jag ger som

forslag for fortsatt forskning.

5.1 Koppling till syfte och fragestallningar

Mina fragestallningar var:
Vad kravs for en lyckad férandring ur arbetsgemenskapens synvinkel?

I studien anvandes kommunikation, véxelverkan, stdd, ledarskap och delaktighet som
underrubriker i resultatredovisningen. Artiklarna 2 och 4 namner ocksa speciellt att
anstalldas attityder och kéanslor paverkar férhallanden inom arbetsgemenskapen. De
storsta problemen for arbetsgemenskapen i forandringssituationer var dalig
kommunikation fran ledning och medarbetare samt fa mojligheter att fa paverka eget
arbete. Ledningen, som ansvarar for att forandringen utfors maste engagera

arbetstagarna till att sjalva vaga ta initiativ till forandringsarbetet. Samtidigt maste
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ledningen vara man om att den information som gar ut till arbetsgemenskapen &r
anpassad enligt informanterna. For att utfora en lyckad forandring maste véaxelverkan
vara fungerande mellan ledning och arbetsgemenskapen. Arbetstagare upplevde att en
Oppen dialog ligger som en bra grund for en god véxelverkan. En 6ppen dialog och god
atmosfar inom teamet bidrog till positiva attityder gentemot forandringen samt okat stod

inom arbetsteamet.

Hur kan arbetstagare stéda varandra i en forandringssituation?

Jag kan konstatera att stod har en stor betydelse for forandringens framtid. Hur stodet
syns och utfors beror framst pa stamningen inom arbetsgemenskapen. Kommunikation
och vaxelverkan okar stodet i arbetsgemenskaper. Resultaten lyfter ocksa fram att det
viktigaste &r att lyssna pa sina medarbetare, fa tillrackligt med information och fa utlopp
for kanslor som forandringen vécker. Det ar viktigt att arbetstagare utvecklar forstaelse
for andra yrkesgrupper med tanke pa mangden multiprofessionella team inom social-
och halsovarden. Alla artiklar namner stodet fran arbetstagare eller formannen som en
central del for en lyckad forandring. Min forskning lyfter fram hur viktigt stod i en
forandringssituation &r men besvarar inte pa vilka satt arbetstagare kan stoda varandra i

forandringssituationer.

Jag upplever att forskningsfragorna och syftet besvarades med hjalp av artiklarna och
den teoretiska referensramen. Da det galler att identifiera vilka faktorer som
kannetecknar en lyckad forandring tycker jag att jag uppnatt mitt syfte med forskningen.
Jag valde fem kategorier for att dela upp resultaten och anser att dessa fem komponenter
mest kom fram i min litteratur och i artiklarna. Detta var avgérande da jag skulle
bestamma vad kategorierna heter. Jag funderade ocksa lange ifall jag skulle ha ndgon
nytta av underkategorier men konstaterade att helhetsintrycket forsvinner.

Min teoretiska referensram var delad i férandring och arbetsgemenskap. Jag anvénde

dessa begrepp eftersom jag inte kunde hitta enskilda teorier som skulle passa in pa
forskningen. Jag blev 6verraskad att teorin om arbetsgemenskaper lyfte fram
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forandringssituationer. Jag tyckte att det fanns tydliga skillnader i teorin da det var
fragan om forandringens paverkan pa ledning och arbetsgemenskap. Detta var nagot
som jag skulle énskat se mer av i mina forskningsartiklar. Jag 6nskar att jag hade hittat

annu mer teorier under forandringskapitlet for att fa en klarare struktur pa forskningen.

Det som jag saknade i litteraturen var mer perspektiv pa hur férandringen paverkar pa
multiprofessionella team. Detta var nagot jag inte hade raknat med att skulle finnas i
artiklarna eller litteraturen. Efter att ha gjort min resultatredovisning och analyserat
artiklarna tyckte jag det var bra att multiprofessionella team kom fram for att min
forskning omfattade arbetsgemenskaper inom social- och halsovard.

Den tidigare forskningen behandlade framst arbetsvalmaende som helhet. De gradun
som jag anvant hade ocksa en storre tyngdpunkt pa ledarskap och skillnader pa
reaktioner mellan ledningen och 6vriga anstéllda. Detta betyder att jag inte upplevde att

jag fick nagot konkret svar pa fragorna utgaende fran den tidigare forskningen.
Avslutningsvis kan jag konstatera att mitt syfte samt den ena forskningsfragan blev
besvarade. Aven om jag hittade begreppet stod i mina forskningar ansag jag att det inte

rackte till for ett omfattande svar pa fragan om hur arbetsgemenskaper kan stodas i

forandringssituationer.

5.2 AVSLUTANDE DISKUSSION

5.2.1 Metoddiskussion
Jag anser att metoden allman litteraturstudie varit lamplig for min forskning. Foérst hade
jag tankt utfora en systematisk litteraturstudie, men det daliga utbudet pa artiklar jag

hittade gjorde att jag ville lagga fokus pa att gora en dvergripande studie om d&mnet.

Jag hittade sammanlagt 6ver 20 artiklar i min sokning pa vilka jag laste abstraktet . Fran

dessa artiklar valde jag ut 9 stycken som stdder min forskning. Jag tyckte det var
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problematiskt att det inte fanns manga artiklar som behandlar férandringar ur
arbetsgemenskapens perspektiv. Jag valde att inkludera en artikel ur
ledarskapsperspektiv eftersom den var mer omfattande. Varfor jag inkluderade artikeln
var for att kunna hjélpa mig att fa en bild ifall det finns tydliga skillnader mellan

ledarskapsperspektiv och arbetsgemenskapens perspektiv.

En annan aspekt pa varfor resultatet blev snavt ar att det inte finns direkt s manga
artiklar som handlar enbart om social- och halsovarden. Pa grund av detta var jag
tvungen att utvidga mina kriterier till att aven ta med artiklar som namnde social- och
héalsovarden. Jag upplever anda att artiklarna jag hade med gav svar pa forskningsfraga

ett, men att materialet inte rackte till for att fa svar pa forskningsfraga tva.

Efter att ha samlat artiklarna gjorde jag en innehallsanalys och kategoriserade resultatet
av artiklarna i fem olika kategorier enligt mina forskningsfragor. Detta underlattade mitt
arbete och jag tycker mig ha fatt det viktigaste med.

Jag ar n6jd dver mitt val att ha utfort en litteraturstudie. Jag anser att jag kunde ha

fatt ett annorlunda resultat ifall jag hade fler artiklar fran andra lander. Detta kunde jag
ha gjort med att anvanda flera databaser och andra sokord. Jag kunde ocksa ha centrerat
mina s6kord mer till att fa svar pa den andra forskningsfragan med utgangspunkt pa stod
i arbetsgemenskaper. Efter utforandet av arbetet blev jag och tanka pa om jag kunde ha

hittat forskning som handlar om multiprofessionella team inom social- och halsovarden.

En annan aspekt som jag markte efterat ar att manga av mina artiklar namner
organisationsforandringar, fast tanken i mitt arbete &r att fokusera pa forandringar inom
organisationer. Jag har anda valt att anvanda mig av dessa artiklar men skriva i sjalva

arbetet om forandringar inom organisationer for att det skall ga ihop med mitt syfte.
N&r man gor en undersokning ar det viktigt att ta validiteten och reliabiliteten i

beaktande. Validiteten i en studie kan utredas med matinstrument och deras formaga att
maéta det som man vill séka efter. (Forsberg & Wengstrém 2008: 113) Med reliabilitet
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avses hur palitlig undersékningen &r, samt ifall undersékningsmetoden eller 6vriga
faktorer paverkar det slutliga resultatet. (Jacobsen 2007: 169) Reliabiliteten och
validiteten okas ifall forskaren gar igenom sina artiklar utforligt for att undvika
feltolkningar. Det hjalper ocksa att fa fram artiklar som kan ge svar pa
forskningsfragorna. Da det kommer till validiteten i arbetet anser jag att jag kunde ha
gjort battre ifran mig, eftersom resultaten blir en aning generaliserat i resultatet.Jag har
framst finska artiklar med i mitt arbete vilket kan paverka arbetets reliabilitet. Storsta
delen av mina artiklar &r ocksa grundade pa empirisk forskning, vilket kan ha en

paverkan pa resultatet.

5.2.2 Forslag till fortsatt forskning

Eftersom jag inte anser ha fatt svar pa den andra forskningsfragan skulle jag vara
intresserad att jobba vidare med damnet i framtiden. Jag kom att sakna svar pa hur
arbetstagare kan stoda varandra i forandringssituationer. Jag markte ocksa att det finns
ganska lite forskning om detta &mne ur arbetsgemenskapens perspektiv. Med tanke pa
slutresultatet av min forskning saknade jag ocksa hur multiprofessionella team kunde
klargdra sina roller for att forsta varandra battre i forandringssituationer. Med tanke pa
branschens framtid kunde vara bra att forska hur multiprofessionella arbetsgemenskaper

jobbar.
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BILAGA 1: Resultat pa artikels6kningen

Databas | Sokord och specifika | Antal | Inkluderade | Exkluderade
kriterier traffar | artiklar artiklar

Emerald | Organizational change |1 1 0

Insight + social work

Google positive organizational | 22 1 21

Scholar | change (rubrik)

Google social identification + | 4 1 3

Scholar | organization (rubrik)

Google sosiaaliala + (221 1 220
Scholar | tydymparisto (inte

orden thesis eller

opinnayte)
TTL Organisaatiomuutos 61 1 60
THL sosiaaliala + |22 1 21
tyohyvinvointi +

Kirjallisuuskatsaus

Google tyoyhteisd6 (i rubrik, | 199 2 197
Scholar | inte orden thesis eller
opinnayte)
STM sOkning via |1 1 0
publikationer, 2009
framat

40




BILAGA 2: Redovisning pa inkluderade artiklar

Artikelns namn, forfattare och
ar den ar publicerad

Artikelns syfte

Metod

Resultat

Artikel 1

Sosiaalitoimisto tydympariston

Granska arbetet
och drag hos

Intervjuer och enkater. 228
personer svarade pa

Socialarbetare var
relativt néjda med

A olika enkéten. | deltagandet i planering
so§|aaI|Fol|.r.mst01en _tarkastellnja arbetsgemenskap av arbetets planering,
tyoyht'els.OJe.n e tyon er pa 16 finska innehdll och
organisoinnin nakokulmasta. socialbyraer. arbetstakten. De var
Katri Vataja, Riitta Seppanen- mindre ndjda med hur
Jarveld, Tuomas Vanhanen, 2007. mycket det gar att

paverka arbetsmangd
och arbetsforhallanden
Acrtikel 2 Jamféra Systematisk Arbetstagarna maste

o ) internationella forskningsoversikt, 102 | uppleva sitt  arbete
Sosgal.lty_ont?k|10|d.(.en .tyoo.lotz forskningsresultat | empiriska artiklar ~ som | meningsfullt och &ven
ymparisto  ja  tydhyvinvointi med finska, b.la. | bakgrund organisationen  maste

seka niihin vaikuttavat tekijat.

Tero Meltti & Hanna Kara, 2008

hur en
organisationsfora
ndring paverkar
valmaende.

rikta sin tacksamhet at
organisationen

Artikel 3

Can positive employees help
positive organizational change?
Impact of PsyCap and emotions
on relevant attitudes and be-

haviours

James B. Avey, Tara S. Wernsing
& Fred Luthans. 2008

Ifall
attityder har en

pa

positiva

paverkan

andra anstéallda.

Enkat, 132 svarade fran

olika branscher

Anstalldas PsyCap
(faktor som bestar av
b.la hopp och
optimistiskt tankesatt)
var relaterat till positiva
kénslor som péaverkade

attityder
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Artikel 4

Tydyhteisoviestintd Tampereen
kaupungin toimintamallin
uudistuksessa 2002—-2007

Heidi Lavento, 2008

pa
kommunikatione

Uppfdljning
n i Tammerfors
for att utveckla
kommunikatione
n inom
arbetsgemenskap
er bland anstallda

inom kommunen.

Elektronisk enkat, analys
av

kommunikationsmaterialet

Storsta delen av de som
svarat upplever att de
fatt delta i utvecklingen
av. kommunikationen
inom
arbetsgemenskapen
under

forandringssituationer

Artikel 5

Kuuleeko kukaan?

— Henkildston rooli
hyvinvointialan
Kuntaorganisaation
muutostilanteessa
Eevaleena Isoviita & Maiju
Salonen, 2008.

Undersoka

delaktighet och
dialog mellan
arbetstagare i

multiprofessionel

la arbetsteam

Dialog mellan arbetstagare
anstéllda i en liten och en

stor kommun
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Artikel 6

Implementing organizational

change in health and social

Utvardera de
gemensamma
erfarenheterna av

en mellan

Intervjuer med anstéllda

och Klienter fran en
kanadensisk

hemservicetjanst

Forandringarna  bestod

av tva stora
forandringsmonster, sa

kallade yttre och inre

services . L .
organisationsfora organisationsférandring

Carol L. McWilliam, Catherine | ndring anstéallda ar

Ward-Griffin, 2006. och klienter.

Artikel 7 Forska | Frageformular, 166 Individuellt inflytande

A multidimensional approach
to employee participation and
the association with social iden-
tification in organizations

Thomas Joensson, 2008

forhallandena
mellan manga
dimensioner i
anstalldas
delaktighet och
social

identifikation.

anstallda inom halsovarden

deltog.

pa arbetsrelaterade
fragor forutspadde
identifiering inom
organisationen.
Delaktighet i sin tur
betyder inklusion och

status pa arbetsplatsen.

Artikel 8
Nakymattomat tulostekijat

tyoyhteisdjen
toiminnassa

Kaarina Monkkonen, 2008.

Komponenter
som bidrar till
resultat inom
produktivitet och
tillganglighet i
arbetsgemenskap.

Forskningsdversikt

Forandringar gor att
arbetsgemenskaperna
automatiskt skapar olika

satt att fungera.

Artikel 9

Sosiaalialan arvojohtajat ja
muutoksen managerit.
Laadullinen katsaus
sosiaalialan johtamisen
tutkimuksesta.

Elina Pekkarinen, 2008

Hur ledarstilar
paverkar
anstélldas
valméende.

Kvalitativ

forskningsoversikt

Ledarstilarna paverkar
anstalldas valmaende.
Ledarskapet delas in i
leadership och
management som har

olika funktion.
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