W ARCADA

En studie om valbefinnandet i arbetet pa Borga
Navigatorn

Under organisationsforandringen i Borga stad samt social- och halsovardsreformen 2023
Erika Lindholm

Masterarbete
Hélsoframjande HYH
2023



Masterarbete
Erika Lindholm

En studie om vélbefinnandet i arbetet pa Borga Navigatorn. Under organisationsforandringen
i Borga stad samt social- och halsovardsreformen 2023
Yrkeshogskolan Arcada: Halsoframjande HYH, 2023.

Identifikationsnummer:
9140

Uppdragsgivare:
Borga Stad / Sysselsattningstjanster

Sammandrag:

Att uppleva viélbefinnande i arbetet ar av storsta vikt for en valmaende arbetstagare och en
fungerande organisation. Darfor ar det viktigt att veta vilka faktorer som paverkar val-
befinnandet, inte minst under en organisationsforandring. Detta masterarbete var ett
bestallningsarbete fran Borga stads sysselsattningstjanster och syftet var att studera
dejoureringsteamets vélbefinnande i arbetet under organisationsférandringen. Idéen var att fora
fram béade problemomraden, men dven fungerande omraden, for att kunna styra arbetstagarnas
vélbefinnande i den basta mojliga riktningen dven efter organisationsforandringen. Den
teoretiska referensramen bestod av teori kring organisationsférandring och vélbefinnande,
samt hur dessa faktorer interagerar. For att fd svar pa fragestallningarna gjordes en
fokusgruppintervju under en workshop. Deltagarna bestod av medlemmar i Borga Navigatorns
dejoureringsteam och var sakkunniga fran staden och valfardsomradet. Resultaten
analyserades genom en induktiv innehallsanalys. Resultaten visade att organisations-
forandringen paverkat valbefinnandet i arbetet till en stor grad negativt, men att det dven fanns
positiva aspekter. En stor del i de faktorer som paverkade resultaten harstammade fran social-
och héalsovardsreformen. De omraden som analysen resulterade i och darmed var de omraden
som framkom som viktiga for véalbefinnandet i arbetet var uppfattning om arbetet, hantering av

arbetet, individens mojligheter i arbetet, samt ledarskapets roll under en férandring.

Nyckelord: Valbefinnande, arbete, organisationsforandring, Borgd stad, social- och

halsovardsreformen, Navigatorn



Master’s Thesis
Erika Lindholm

A study of wellbeing at work in Ohjaamo Porvoo. During the organizational change at the city
of Porvoo and the service structure reform of social welfare and health care 2023.
Arcada University of Applied Sciences: Health promotion, 2023.

Identification number:
9140

Commissioned by:

City of Porvoo / Employment services

Abstract:

Experiencing well-being at work is of the utmost importance for a well-being employee and a
functioning organization. It is therefore important to know the factors that affect well-being,
not at least during an organizational change. This master’s thesis was commissioned by the
City of Porvoo employment services, and the purpose was to study a team's well-being at work
during the organizational change. The idea was to bring forward problem areas, but also
functioning areas, to steer the employees' well-being in the best possible direction even after
the organizational change. The theoretical frame of reference consisted of theory about
organizational change and well-being, as well as how these factors interact. To answer the
questions, a focus group interview was conducted during a workshop. The participants
consisted of members of Porvoo Ohjaamo’s team and were experts from the city and the
welfare area. The results were analyzed through an inductive content analysis. The results
showed that the organizational change affected well-being at work to a large extent negatively,
but that there were also positive aspects. A large part of the factors that influenced the results
stemmed from the social and health care reform. The areas that the analysis resulted in and thus
the areas that emerged as important for well-being at work were perception of work,
management of work, the individual's opportunities at work, and leadership’s role during a

change.

Keywords: Well-being, work, organizational change, City of Porvoo, service structure

reform of social welfare and health care, Ohjaamo



Opinnayte

Erika Lindholm

Tutkimus tyontekijéiden hyvinvoinnista Porvoon Ohjaamossa. Porvoon kaupungin
organisaatiomuutoksen ja Sote-uudistuksen aikana 2023

Arcada: Terveydenedistaminen, 2023.

Tunnistenumero:
9140

Toimeksiantaja:

Porvoon kaupunki / Tyollisyyspalvelut

Tiivistelma:

Tyo6hyvinvointi on erittain tarkea hyvinvoivan tydntekijan ja toimivan organisaation kannalta.
Taméan takia on hyvd huomioida ne tekijét, jotka vaikuttavat hyvinvointiin, eikd vahiten
organisaatiomuutoksen  yhteydessd. Tamé& opinndytetyd on Porvoon kaupungin
tyollisyyspalveluiden tilaustyd, ja tyon tavoitteena oli tutkia paivystystiimin tyéhyvinvointia
organisaatiomuutoksen yhteydessa. Ajatus oli tuoda esille sekd ongelmakohtia, ettd toimivia
ratkaisuja, jotta tyontekijoiden tyéhyvinvointia voisi ohjata parhaaseen mahdolliseen suuntaan.
Teoreettinen viitekehys koostui organisaatiomuutokseen ja hyvinvointiin liittyvaan teoriaan,
sekda  vuorovaikutuksesta  ndiden  valilla.  TyoOpajan  yhteydessa  suoritettiin
fokusryhméhaastattelu, jotta tutkimuskysymyksiin saisi vastauksia. Osallistujat olivat Porvoon
Ohjaamon paivystystiimin jasenid, eli asiantuntijoita seka kaupungilta ett& hyvinvointialueelta.
Tulokset analysoitiin  induktiivisen  siséltoanalyysin  avulla.  Tulokset osoittivat
organisaatiomuutoksen vaikuttaneen tyéhyvinvointiin suurilta osin kielteisesti, mutta myods
positiivisia seikkoja oli huomattavissa. 1so osa vaikuttavista tekijoista liittyi sote-uudistukseen.
Analyysin tuloksena ja néin ollen tyéhyvinvointiin liittyen tarkeina alueina nousseet olivat tyon
hahmottaminen, tyon hallittavuus, yksilon mahdollisuudet tydssa ja johtajuuden rooli

muutoksen yhteydessa.

Avainsanat: Hyvinvointi, tyd, organisaatiomuutos, Porvoon kaupunki, sote-uudistus,
Ohjaamo



Innehall

1

2

T 1 =T 1 11 o Vo SRR 4
L= 1o 01 o USSP 5
2.1 Navigatorverksamheten i FINIaNd .........ccoociiiiiiiiie et s e e e et e e e e era e e snnneas 5
2.2 Navigatorverksamheten i BOIZA .......coiiiiiiiiiiiiiete ettt ettt st sb ettt st st e st e sbeesbeenbeeateeas 6
2.3 DEJOUreriNGSTEAMET ...ttt st e e e s s e e s a e e s nrae s 7
B O 4= o111 [0 o O P TP PP PP PP 8
TEOTELISK TEIBIENSIAIM ...t e e e e e e e et et e e e e e e e ea b e e e e e e e eerbaaneaeens 12
3.1 OrganisatioNSTOrANAIING ...cc.veiiiiieee et e et e e et e e e e eatte e e sbbeeeerataeeseasaseesnsbeeeennsaeessnsanns 12
3.1.1  OrganisationsfOrandringen i BOIZA.........ccociieiiiiiii ettt e ettt eete e et e e e s tre e e e eta e e e e aaee e saaeaeens 14
I Y 1| 1= 10V =12 Lo LTSRS PURRRRRRRRRPRE 15
3.2.1  VAlbefiNnande i @rbhetel....cccuerieiiei i e e e e e se b r e e e eeaaas 17
3.2.2  Vilbefinnande under en organisationsforandring.........ccooceeeviienieeniierieee e 18
3.3 KASAM relaterat till valbefinnandet pa arbetsplatsen........cocvecerieiienieneeie e 19
TiAdIQAre FOrSKIMING ..veiii ittt e e et e e et e e s sbne e e e e 21
Syfte 0Ch frAGESTAIININGAT ....iiiiieieciee et sae e e saeereesresne s 25
1Y/ (0 Lo RPN 25
(20 R =Y =4 o B PPt 26
(oI O = =11 =10 0] g YU UUUPPRS 28
6.2.1 L0 7 | TR 29
(30 T Vo - SRS 30
(S S T & oLV =Y V7 ==Y o =1 o SR 33
[ LCEoL U = ) 34
7.1 Forhandsfragorna for materialinSamliNGeN .........eeccuieiiii e e et esaee e 34
7.2 Hur organisationsférandringen syns i personalens upplevelse av valbefinnande i arbetet................... 36
7.2.1  Uppfattning OmM @rbDetet. ... uiie ettt e et e e et e e et e e e e e ba e e e eabe e e eebaeeeeareaaans 37
7.2.2 [ a1l a1 aY =4 VT o 1] (=Y PP 40
7.2.3 LaTe IV Lo [ a1 o Y=L <] SRRSO PRSRRRRPRS 42
7.3 Faktorer som har paverkat valbefinnandet under forandringsSprocessen .......ccccecveeeeeecreeeseesiveeseennns 43
28 75 R U1 T ] =Y {11 = 0 1= 1 0 o T=1 1 <] S 43
2 T A -1 o1 =Y o= V= T o=l o Y SRS 46
7.3.3 LaTe TV Te [ AT =1 o Y=L ] SRR 48
7.4  Ledarskapets roll pa det subjektiva valbefinnandet i arbetet..........ccocooeiieiiiiicciiii e, 50
7.4.1 KOMIMUNIKATION Luttiiiiiiiiiiiiriieiirirererererer e e arerere e rererarerararererarerararararsrsssrassssssrssssssssssasssesssnsssssnsnrene 50
7.4.2 FOIMANNENS @NSVAN ..eieeiiiiieeeeeeeeeteieeeeeteett i reeeeeeererattaaeeeessssstanaaeeesssssstanaseeessssssnnneseessssssnnnaeseeseses 53
DUSKUSSION .ttt ettt e e e e e e e et e e s e e e e e e et st e eeeeessesbataseeeesessstannaaaeaeeaees 54
8.1 IMETOUAISKUSSION .eiieieiciiirieiiee e ettt eecctee e e e e eseb e e e e e eesetbaareeeeeesesbasaeeeeeesenssssaeseeessansssrereeessensssrees 59

8.2 Diskussion relaterat till tidigare forskNing.......ccceeecuiiiieciie e e e 61



8.3

Diskussion relaterat till den teoretiska referensramen.......cccccccvvviiiiiiiiie

9 S (UL T\ €= T

Kallor

L TT = To Lo ] gAY o o =1 g Lo [ =Y SR PRERRR



Forord / Foreword
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Borga 4.5.2023
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1 Inledning

En forandring for alltid med sig nagot oforvantat. Den som berdrs av forandringen
kanske inte vet tillrackligt for att kunna uppfatta helheten, vilket kan leda till stress.
Forandring kan aven fora med sig positiva aspekter; valkomna forandringar och
mojligheter att skapa nytt. Ofta innebar dock en forandring nagon form av stress eller
kédnsla av att inte veta vad som kommer att handa. Fran arbetstagarens synvinkel kan det

finnas manga obesvarade fragor och tankar som man géarna skulle vilja bearbeta.

Da diskussionen om organisationsforandringen i Borga vécktes pa allvar i borjan av ar
2022 kandes allt annu som nagot mycket avlagset. Allteftersom aret gick blev fragorna
fler och fér manga svaren farre. Det fanns manga aspekter som kravde bearbetning och
manga arenden som fick ga obehandlat. Pa Borga Navigatorn fragade ofta
narférmannen de olika medlemmarna av dejoureringsteamet ”Hur &r det?” Svaren
varierade mycket beroende pa person och tidpunkt, men tva synpunkter kom ofta fram;
det kanns tungt da man inte vet tillrackligt och bra da man har nagot som gor att man
kan komma framat. Denna diskussion vackte intresset hos arbetsgemenskapen om att
forska mer i detta tillfalle av forandring; om hur denna férandring egentligen upplevs av

de som fungerar pa grasrotsniva.

Denna studie &r en inblick i en arbetsgemenskaps upplevda valbefinnande under en
organisationsforandring. Tanken var att studera dejoureringsteamets valbefinnande i
arbetet under organisationsférandringen, hur férandringsprocessens effekter syns i hur
teamet upplever sitt valbefinnande i arbetet, samt hur den paverkar arbetsgemenskapen
och dess dynamik. De centrala fragestallningarna ar hur organisationsférandringen syns
I personalens upplevelse av valbefinnande i arbetet, samt vilka faktorer som har
paverkat valbefinnandet i arbetet under forandringsprocessen. Arbetet &r ett
bestallningsarbete av Borga stad sysselsattningstjanster. Vikten pa arbetet ar att belysa
paverkande faktorer for att kunna korrigera problemomraden och forstarka omraden
som redan fungerar. Materialinsamlingen i arbetet & genomford i form av
fokusgruppintervju under ett workshoptillfalle och materialet ar analyserat genom en

induktiv innehallsanalys.



2 Bakgrund

For att forsta det amne som studeras behdvs en inblick i de omraden som studien riktar
sig pa. Denna studie har som omrade dejoureringsteamet pa Borga Navigatorn. | detta
kapitel presenterar jag bakgrundsfaktorerna for min studie; Navigatorverksamheten i
Finland, Navigatorverksamheten i Borga och dejoureringsteamet, samt organisation
som begrepp. Dessa begrepp fungerar som en bas for att forsta det omrade studien sker

inom.

2.1 Navigatorverksamheten i Finland

Navigatorn &r en mangsektoriell servicepunkt med lag tréskel for alla under 30 ar.
Navigatorn erbjuder radgivning, vagledning och service. Den fungerar som en plattform
for den offentliga, privata och tredje sektorn for att erbjuda tjanster inom sysselsattning,
utbildning, livshantering och valmaende. Tjanster och roller for de olika

organisationerna som deltar i verksamheten bestdms lokalt. (TEM, 2018)

Idén med en informations- och radgivningspunkt fér unga har nationellt varit framme
redan lange. Under aren 2007-2013 skapades EU-finansierade regionala och lokala
tjanster for att erbjuda véagledning via ett natverk. Dessa tjanster riktades till vuxna, men
man insag snart att dylika tjanster aven behdvdes fér yngre. Fére Navigator-verksamheten
startades fanns andra regionala och lokala vagledningstjanster for unga i bland annat
Uledborg, Vanda och Sankt Mickels. | och med att man ar 2013 borjade forverkliga
Ungdomsgaranti-Nuorisotakuu- modellen skapades dven visioner om Navigator-
verksamhet som ett samarbete med olika ministerier och arbetsmarknadsorganisationer.
I och med utredningar framhévdes behovet av en végledningstjanst med lag troskel for
ungdomar. Arbets- och ndringsministeriet, undervisnings- och kulturministeriet, samt
senare dven sekretariatet for Ungdomsgarantin skapade en dverenskommelse for att
utveckla Navigatorsverksamheten. NMT-centralen (nédrings-, trafik- och miljocentralen)
i Mellersta Finland valdes som den NMT-central som skulle koordinera
Navigatorsverksamheten nationellt. Man beslét att rikta anslagen fran ESF (europeiska
5



socialfonden) for Ungdomsgarantin under aren 2014-2020 till Navigatorsverksamheten,
samt Kohtaamo-projektet som koordinerar utvecklingen av verksamheten. (Kautto et.al.
2017 s. 14-15)

Da det fanns en tryggad finansiering och stort intresse att utveckla denna form av
lagtroskel-tjanster, inleddes utvecklingen av Navigatorsverksamheten pa en nationell
niva. Varje region har haft egna mdjligheter och friheter att skapa en sadan
Navigatorsverksamhet som passar omradet bast. Detta har lett till en stor variation inom
utformningen av verksamheten och vilka tjanster som erbjuds. Speciellt i borjan har
Navigatorverksamheten lokalt paverkats mycket beroende pa den bakgrundsorganisation
som lett den och dessa har i regel varit kommunen, samt kommunens ungdomsvésende
eller TE-byra, som samtidigt har fungerat som handlaggare for ESF-projektet.
Utformningen av verksamheten har &ven paverkats av faktorer sasom 6vriga tjanster inom

omradet, resurser, arbetsloshetsgrad och lokaler. (Kautto et.al. 2017. s. 15-16)

2.2 Navigatorverksamheten i Borga

Fran Navigatorn i Borga far kunden information, radgivning och végledning pa i
huvudsak bade finska och svenska. Navigatorn samlar ihop olika sakkunniga, vilket gor
tjansten enkel och snabb for kunden. Stodet kan vara relaterat till yrkesvagledning, att
hitta studieplats, arbetssokning, mentalt vélbefinnande, hélsa, sjalvstandigt liv eller att
klara sig i vardagen och hantera ekonomin. Kunden behdver inte veta vilken som ar ratt
instans for att skdta sina arenden da man kommer till Navigatorn, det racker med att man
kommer pa plats. Inom Navigatorn i Borga finns manga arbetare, varav flertalet ar
utomstaende sakkunniga inom sitt omrade. Bland de sakkunniga finns olika sétt att arbeta
och handlagga en kunds arende. | vissa fall kravs det att man narmar sig kundens érende
fran flera olika expertomraden. | dessa fall anvéands olika former av multiprofessionellt
samarbete som ger kunden olika tillvagagangssétt i sin fortsatta problemldsning. De
vanligaste arenden kunder kommer med till Borgd Navigatorn ar sysselsattning,
utbildning och studier, samt ekonomi. Andra arenden kan vara den egna hélsan och
valbefinnandet, boende, samt diskussionshjalp. (L.Thesleff. personlig kommunikation
2.5.2023)



Borgd Navigatorn startade 28 januari 2016 med finansiering av undervisnings- och
kulturministeriet som en del av det tredriga Navigaattori-projektet. Fran ar 2019
fungerade Navigatorverksamheten i Borga tills vidare med finansiering fran Borga stad.
Ar 2023 faststalldes verksamheten samt budgeteringen i Borgéd stad. (L. Thesleff.
personlig kommunikation 2.5.2023)

Da studien inleddes var Borga stads forvaltningsmodell utformad som en stadskoncern
som innefattade 27 enheter. Till stadens forvaltningsorganisation horde
koncernforvaltningen, social- och hélsovardssektorn, bildningssektorn samt det
regionala raddningsverket. Borga Navigatorn horde organisatoriskt till
ungdomstjansterna som i sin tur befann sig under kultur- och fritidstjansterna. (Borga
stad, 2022b)

Efter den nya upplaggningen i samband med organisationsférandringen skapades fyra
nya verksamhetsomraden; koncerntjansterna, livskraft, stadsutveckling, samt tillvaxt
och inlarning. Navigatorns plats i denna nya organisation placeras under det nya
verksamhetsomradet Livskraft, ndrmare bestamt sysselsattningstjansterna. Denna
placering skulle skapa ett mer intensivt samarbete med de 6vriga
sysselsattningstjansterna. Tanken med uppbyggnaden for verksamheterna i den nya
organisationen dr att arbetet skall fungera mer smidigt, den skall vara mera strategisk
och flexibel, utga fran kundernas behov, ha béttre synergieffekter, battre ledning, samt
battre administration (Borga stad, 2022a).

2.3 Dejoureringsteamet

Dejoureringsteamet pa Borga Navigatorn bestar av sakkunniga fran omraden inom
staden, valfardsomradet och tredje sektorn. Arbetarna gor dejoureringarna pa Navigatorn
som en del av Ovriga arbetsuppgifter, det vill siga de &r inte heltidsanstallda pa
Navigatorn. Teamets uppgift ar att fungera som grund for det multiprofessionella teamet
under dejoureringarna, da alla i dejoureringsteamet har sin egen givna tur for narvaro
under Navigatorns dejoureringstider. Dejoureringen innebér att unga under 30 ar kan utan
tidsbokning komma pa plats for att traffa en sakkunnig. (L. Thesleff. personlig
kommunikation 2.5.2023)



Till dejoureringsteamet pa Borga Navigatorn hor en navigatorsarbetare som ar fast
anstalld pd navigatorn, en ONNI -handledare som erbjuder psykosocialt stod, 6
jobbcoacher fran stadens sysselsattningstjanster och TE-byran, en socialhandledare och
en boendehandledare fran vuxensocialarbetet, en psykiatrisk sjukskotare fran lagtroskel
mentalvards- och rusmedelstjanster for unga, samt 3 uppsokande ungdomsarbetare fran
ungdomstjansterna. Dessutom dejourerar en gang per manad en studiehandledare fran
andra stadiet, en halsovardare for arbetslosa fran halsocentralen, samt en ekonomi- och
skuldradgivare fran Ostra Nylands rattshjalpsbyrd pd Borga Navigatorn. (L. Thesleff.
personlig kommunikation 2.5.2023)

Under studiens gang 6vergick en del arbetare fran staden till valfardsomradet, vilket
orsakade en del utmaningar i utformningen av dejoureringsteamet. Till slutférandet av
studien har aven arbetare fran véalfardsomradet haft mojlighet att fortsatta som sakkunniga
pa Navigatorn. Vid studiens genomforande fungerade totalt 17 personer som

dejourerande, varav majoriteten bestod av stadens arbetstagare.

2.4 Organisation

Abrahamsson och Andersen (2010 s. 10-11) definierar en organisation som foljande
”en organisation dr en planmaissigt inrdttad sammanslutning av méanniskor med syftet att
na givna mél”. Alla olika organisationer har trots sina olikheter anda gemensamma
drag. Den ar medvetet utformad och planerad, fungerar som en del av en storre
omgivning och &r en social sektion som i sin tur & sammansatt av likasinnade asikter
och funktioner. De viktigaste fem delarna i en organisation ar mal, manniskor, struktur,
aktivitet och kultur. Dessa olika delar hanger ihop och inverkar pa varandra. Man kan
aven anvanda metaforer for att forklara organisationer. Man kan beskada en
organisation att forekomma som en maskin, en organism, en hjarna, ett politiskt system,

en kultur eller ett instrument for utdvande av makt.



Méanniskor - — Struktur - — Aktivitet
~d Kultur -

Figur 1. Organisationskomponenterna och hur de samspelar (Abrahamsson & Andersen. 2010)

Enligt Alvehus och Jensen (2020. s.12) &r organisationsteori en sammanstélining av
kunskap for att forsta, forklara och utforma det inre och det yttre av en organisation,
samt reflektion kring hur sjalva organisationen fungerar med miljé och samhalle.
Organisationer &r alltid konstruerade med hjélp av lagar, regler och grundprinciper, men
aven olika tillvagagangssatt, personlig paverkan, rutiner, planer och strategier. En
organisation ar alltid konstgjord; en social konstruktion, men det & ménniskorna som
blaser liv i den med sitt tankande, kunnande och samvaro med andra. Likval som i
ovrigt i samhéllet sa kraver aven en organisation ledning. Kontroll i nadgon form kravs
for att uppna de uppsatta malen, men aven for att manniskornas handlande skall ga att
samordna inom ramen for den verksamhet som organisationen star for. Kontroll krévs
aven for att olika personer inom organisationen kan skapa inbordes oférenliga mal, men
aven for att 6vriga omraden i samhéllet kan ha motsagelsefulla forvantningar pa

organisationen.



| det strukturella perspektivet handlar organisation om att bringa reda i och
systematisera. Hurudan forma av organisering som lampar sig beror bland annat pa
organisationens storlek, typen av verksamhet som bedrivs, omvérldsfaktorer och vilken
framtoning medarbetarna har. Tanken &r att skapa en tydlig design for organisationen
som i sin tur klargor rollerna och ansvarsfordelningen, samt hur manga beslutsnivaer
organisationen har. De tva grundlaggande principerna fér en formell organisation &r
samordning och styrning, samt arbetsdelning och specialisering. Jamfort med figur 3
kan man dven betrakta organisationsstruktur som bestaende av tre nivaer; strategisk
ledning, forman och narférmén, samt den operativa kdrnan. Vid sidan av dessa finns
teknostrukturen som kan besta av specialister och planerare som paverkar hur arbetet
utformas och styrs, samt pa andra sidan stod- eller serviceenheter som kan vara
exempelvis personaladministrationen, juridisk enhet, datatjanster eller
utvecklingsavdelningar. Dessutom paverkas de tre nivaerna av ideologier baserade pa
vardegrundsfragor och organisationskultur. (Winroth, 2018. s. 64-65)

| TN
: ; " Ideologi )
Strategisk ledning | _ gl )
'I__F
. .
. ) = !
Id "\
Forman och Stod- och service-
Teknostrukturen P
narfoman enheter
\ J
4 N
Operativ niva |
Verksamheten

Figur 2. Organisationsstruktur (Winroth. 2018)
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Fran personaladministrationens, eller human-resource, synvinkel sett &r forhallandet
mellan manniskor och organisationen i centrum. Enligt detta perspektiv behover
organisationen manniskor, men manniskorna kan aven fa behov tillfredsstallda med att
tillhdra en organisation. Individen kan ses som organisationens minsta aktiva enhet eller
system. Individen kan saledes bidra till organisationen med sakkannedom och
engagemang, men aven skada och férhindra en hdg verksamhetskvalitet. Organisationen
kan paverka riktningen for slutresultatet genom rattvisa belGningssystem, bra
arbetsvillkor, genom att ge arbetstagarna majligheter att paverka och mojligheter att
utveckla sin kompetens, samt genom att ge konstruktiv respons. Foretagets synpunkt pa
relationen mellan organisation och arbetstagare reflekteras ocksa i hur resurser fordelas
och vilka beslut som tas, samt hur ledarskapet &r verksamt. Dessutom riktar sig
personaladministrationens perspektiv in pa hur exempelvis samarbete, arbetsklimat och
trivsel syns i arbetet, det vill sdga relationsfragorna i organisationen. Fran
personaladministrationens perspektiv ses saledes personalen som en viktig strategisk
tillgang och det ar viktigt att uppmarksamma hur dessa tillgangar uppratthalls och

utvecklas genom att satsa pa personalen. (Winroth, 2018. s. 66-67)

Det politiska perspektivet i en organisation handlar om att presentera tankar, intressen
och makt. Politik i detta fall anspelar pa att forsta hur beslut gors och hur hela processen
med beslutsfattning sker. Det handlar om att kartlagga det politiska omradet och
identifiera de olika intressen och personer som berdrs, att kunna paverka och skapa
schema, bygga och underhalla natverk och koalitioner, samt férena olika synsétt och
intressen. Det finns ofta begransade resurser och olika intressen som nédvandigtvis inte
samspelar. Dessa faktorer anvands ibland som maktspel och taktik med tanke pa
beslutsfattande. (Winroth, 2018. s. 68-69)

Slutligen berors det symboliska perspektivet, eller organisationskultur, med tanke pa
olika perspektiv pa organisation och organisering. Organisationskultur kan definieras
som traditioner, varderingar, symboler, beréattelser, och handlingar som far en férenande
struktur och delas av en grupp personer i samma organisation. Organisationskultur ar
gemensam och socialt konstruerat 6ver tid, svart att andra pa och har ett inre varde. En
organisationskultur kan ha sa kallade artefakter, exempelvis logotyper eller uniformer,

som ar skapta for att kommunicera nagot. De vardegrunder som vagleder i en organisation
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ar viktiga att klargora, da de végleder hela verksamheten och det som forvantas i
interaktionen med andra medarbetare. (Winroth, 2018. s.70)

3 Teoretisk referensram

| detta kapitel presenterar jag de centrala begreppen och teorierna som anvénds i arbetet.
| kapitlet presenteras vélbefinnande i allménhet, samt valbefinnande i arbetet som
begrepp. Dessutom beskriver ja organisationsforandring bade pa allman niva, och pa
lokal niva. | kapitlet presenterar jag aven KASAM teorin och hur den kan kopplas till
valbefinnandet i arbetet. Bade organisationsforandring och valbefinnande ér
mangfacetterade begrepp som omfattar flera omraden, samtidigt som de ber6r och &r

sammankopplade med varandra.

3.1 Organisationsférandring

| litteraturen framstar organisationsforandring som nagot som sker i tydliga steg och vid
distinkta handelser i organisationers utveckling. Organisationsférandringar upplevs ofta
som episodiska, det vill sdga sker under en viss tid eller ett speciellt tillfalle.
Organisationer ses som tdmligen stabila utéver dessa regelbundet oregelbundna
forandringar. Det kan dock ofta vara svart att gora upp tydliga riktlinjer for forandring i
sa komplexa miljoer som organisationer &r. Det finns latt situationsspecifika eller lokala
problem som gor att en organisationsforandring inte kan ske enligt forutbestdmda steg.
Aven i det fall att alla personer i den berdrda organisationen inte forstar mening och
syfte med forandringen kan leda till férandringsmotstand, nagot som i sin tur kan vara
tidskravande att reda ut. Det ar saledes viktigt att forutom att skapa modeller och teknik
for att genomfdra en organisationsforandring, aven forsta vad som sker.
Organisationsforandring innefattar arenden inom legitimitet, imitation, politik, makt,
subordination, varderingar, normer, mening och identitet. Det dr dven viktigt att
framhéva vad organisationsforandring verkligen handlar om. Vidare kan
organisationsforandring dven granskas kritiskt, genom att se organisationsforandring
som manifestation bland olika gruppers malmedvetenhet att sakra sina egna intressen
och ambitioner. | dessa fall spelar makt och politik en central roll. (Sveningsson &
Sorgérde, 2014 s. 14-16)
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Ofta ar forandring bundet till tid och en forandring bor ocksa uppmarksammas under en
langre tidsperiod. Darfor &r det viktigt att uppmarksamma vad som sker under sjalva
forandringsprocessen, i stallet for bara fore och efter. En annan viktig komponent i
forandring ar ocksa behovet av forandring. Det kan ibland finnas ett tydligt behov for en
organisationsforandring, exempelvis finansiella eller kundrelaterade, men &ven
manniskorelaterade behov att genomfdra en forandring for att exempelvis kunna
utnyttja forandringen i sig for att genomfora andra férandringar med sin agenda. Ibland
kan dven behovet av forandring framforas som nagot, samtidigt som den
bakomliggande orsaken kan vara en annan. Vidare kan man betrakta kontext och niva i
en organisationsforandring. Férandringen kan ske pa en bred och omfattande niva, da
flera organisationer kan paverkas av andra stora forandringar eller forandringar i
trender. Organisationsforandringar kan aven ske smaskaligt da exempelvis bara en del
av organisationen forandras eller da man foljer upp hur férandringsinitiativ behandlas.
En annan beaktansvérd del av organisationsférandringar ar innehallet. Innehallet i
forandringar omfattar en uppsjo av aspekter inom organisationen och kan vara redskap
for och/eller resultat av ett storre arbete for forandringen. Denna mangfald av fenomen
och aspekter paverkas ofta till en stor utstrackning och inom manga olika omraden. I en
organisationsforandring ar det &ven manga olika aktorer som paverkas av forandringen.
Det kan vara foretaget i sig eller branschorgan, men &ven forman och arbetstagare.
(Alvesson & Sveningsson, 2014. s.10-13)

En forandring ar alltid en process och alla upplever forandringen utgaende fran sina
egna individuella erfarenheter. Forandringar sker hela tiden och en arbetstagare kan
uppleva flera forandringar under sin yrkeskarriar. Aven trots att man har upplevt en
forandring tidigare, behdver dock inte nasta vara enklare att genomga och darfor ar
forandringshantering och ledning viktiga i varje organisationsforandring.
(Arbetshalsoinstitutet, 2023)

Man kan beskriva en organisationsférandring som en strukturell och funktionell
forandring som paverkar hela organisationen. Karakteristiskt for en
organisationsforandring ar dess omfattning. Den omfattar oftast flera arbetstagare, deras
arbetsuppgifter och position, eller till och med hela organisationen och dess personal.

Forandringar kan vara svara att forutspa, da bland andra den ekonomiska situationen
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och forandringar i den, kan paverka hur foérandringen genomfors. (Vesanto & Pahkin,
2013)

Inom en organisation &r det ofta ledningen, férménnen och experter inom
personaladministrationen som fungerar som verksamma inom personalledningen.
Personaladministrationens experter ar ofta de som mgjliggor en god personalledning,
det vill sdga de skapar ett ramverk for olika atgarder inom personaladministrationen och
handleder dessa. De innehar exempelvis expertis som kravs &ven i specialsituationer,
sasom exempelvis en organisationsférandring. Den egentliga personalledningen sker
dock i de stunder da férman och arbetstagare mots. Saledes deltar hela personalen i
personalledningskulturen, da varje arbetstagare med sina kunskaper ar en del av

personalledningen. (Vesanto & Pahkin, 2013)

I sma eller smaskaliga organisationer &r problemet ofta det att personalarenden,
personalutveckling eller forandringsprocesser inte hor till nagons uppgifter. Den enda
personen som &r ansvarig for att utveckla &r ledaren, som férutom att vara ansvarig for
sitt breda arbetsomrade, aven &r ansvarig for 6vrig utvecklingsverksamhet och
forverkligande av krdvande organisationsférandringar. Det finns mojligtvis inte kunskap
eller ekonomiska mojligheter att anvanda sig av en utvecklingskonsult. (Vesanto &
Pahkin, 2013)

3.1.1 Organisationsférandringen i Borga

Lagen om genomforandet av reformen av social- och hélsovarden, samt
raddningsvasendet, saval som inforandet av den lagstiftning som galler reformen, tradde
I kraft den 1 juli 2021. I och med denna lag 6verfors ansvaret for ordnandet av social- och
hélsovarden, samt raddningsvasendet fran kommunerna till de nya valfardsomradena den
1 januari 2023. Detta innebar organisatoriskt en stor forandring for kommunerna. (Social-
och halsovardsreformen. 2022). Vidare kan dven namnas att under aret 2024 kommer
arbets- och naringstjansterna att flyttas fran staten till kommunerna, vilket férandrar och

forstarker kommunernas roll for sysselséttning (Arbets- och naringsministeriet, 2022)

I och med social- och hélsovardsreformen nara halveras stadens organisation och detta

leder till att Borga stad borjade forbereda en omfattande organisationsforandring. Aven
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den kommande forandringen inom arbets- och néringstjansterna togs i beaktande i
planeringen av den nya organisationen. Under hésten 2021 till varen 2022 forbereddes
forandringen i stadens ledningsgrupp. | slutet av mars 2022 kunde staden presentera ett
preliminart forslag pa organisationsforandringen. Efter detta gjorde man personalen i
staden delaktig i processen genom att hora allas rost med tanke pa forandringarna.
Resultaten fran dessa tillfallen togs i beaktande och vissa forandringar for upplaggningen
gjordes. Efter detta presenterades ett nytt forslag i maj 2022, som godkandes i juni 2022.
Under hosten 2022 bearbetades den administrativa uppbyggnaden och de specifika
kostnadsstallena faststélls under slutet av ar 2022. Enligt denna upplaggning delas stadens
organisation i fyra verksamhetsomraden; koncerntjansterna, livskraft, stadsutveckling,

samt vaxande och larande. (Borga stad, 2022a).
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Figur 3. Borga stads organisationsstruktur 2023 (Borga stad. 2023)

3.2 Valbefinnande

Allmant finns manga olika termer for att beskriva vélbefinnande. Psykologiskt

valbefinnande kan anses omfatta subjektivt valbefinnande, med andra ord hur individen

utvérderar det egna livet. Individen kan utvardera sitt liv exempelvis enligt kognitiva

reflektioner, bedomningar om delomraden av livet sasom arbete, eller faktorer som
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paverkar individen sasom kanslor och sinnesstamning. Positiva stimuli dr bade
kortvariga kanslor av valbehag, men dven kanslor som ger en mer langvarig positiv
kansla, samtidigt som negativa stimuli ar kortvariga momentéra kanslor som ilska, sorg
och stress, men dven langvariga tillstdnd sasom depression. Subjektivt valbefinnande
kan &ven vara optimism, som ofta berdr positiva stimuli, men grundar sig i en egen
positiv forvantan om framtiden. Ett annat delomrade av psykologiskt vélbefinnande &r
aven eudemoniskt valbefinnande, som inkluderar delar sdsom mening och syfte med
livet, stodande sociala relationer och kansla av att kunna bemastra situationen. (Diener
etal. 2017)

Enligt Huppert (2013) kan valbefinnande anvandas som ord for att beskriva bade ett
objektivt tillstand och en subjektiv upplevelse, da objektivt valbefinnande star pa
samhallsniva, det vill séga objektiva fakta om individers liv. Detta gar att stalla emot det
subjektiva valbefinnandet som handlar om hur individen verkligen uppfattar sitt liv.
Objektivt valbefinnande kan saledes vara relaterat till kvaliteten pa de resultat man kan
anse en regering eller organisation vara ansvarig for, i detta sammanhang anvands ofta
termen valbefinnande synonymt med termen vélfard, dven om vélfard mera betonar pa
vad exempelvis en regering gor for att forbéattra objektivt valbefinnande i stéllet for att

utvardera det.

Subjektivt véalbefinnande, eller det som i folkmun ofta kallas ”lycka”, har alltid intresserat
manskligheten. Det finns forskning som tyder pa att subjektivt vélbefinnande inte &r ett
enskilt element, utan sammansatt av ett antal olika variabler som dock &r relaterade till
varandra. Exempelvis positiva kanslor, negativa kéanslor och livstillfredsstéllelse ar
tydligt atskiljbara. Subjektivt valbefinnande omfattar olika koncept som stracker sig fran
momentana situationer till senare aterkallade kénslor och vidare till helhetsméassiga
bedomningar av livstillfredsstéllelse, samt fran depression till eufori. Med tanke pa
”lycka” finns det ndgot olika processer som dger rum. Man antar ofta att en del av det
goda livet ar lycka. Lycka ar dock svar att definiera pa ett enhetligt satt. Lycka kan betyda
bland annat njutning, tillfredsstéllelse med livet, ett meningsfullt liv, en kénsla av
tillfredsstéllelse eller positiva kanslor. Pa grund av att lycka ar sa mangfacetterat och svart

att definiera, anvéands oftare hellre begreppet subjektivt vélbefinnande. Aven trots att
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dessa termer ofta anvands som synonymer ar de dock inom forskning atskiljbara. (Diener,
Scollon & Lucas, 2009)

Pa senare ar har en form av vélbefinnande utdver subjektivt véalbefinnande vuxit fram
utifran idén om generella manskliga behov och att fungera produktivt. Dessa
handlingssatt kallas aven psykologiskt vélbefinnande och bygger delvis pd humanistiska
teorier om att fungera positivt. Handlingssétten skiljer sig fran subjektiva kanslor av
valbefinnande, dven om de empiriskt 6verlappar varandra. Da subjektivt valbefinnande
som tidigare konstaterats kan definieras som méanniskors bedémning av sitt liv, anses
psykiskt vélbefinnande omfatta den optimala manskliga funktionen. Till psykiskt
valbefinnande kan réknas att uppleva mening och syfte, ha stddjande och givande
relationer, vara engagerad och intresserad, ha kompetens, acceptera sig sjalv och bli
respekterad. (Diener et al. 2009)

3.2.1 Valbefinnande i arbetet

De flesta ar sékert bekanta med begreppet valbefinnande i arbetet i nagon form och
saledes brukar man ofta inte anse att det &r viktigt att utveckla begreppet valbefinnande i
arbetet. Da man diskuterar valbefinnande i arbetet ar det egentligen arbetarnas
vélbefinnande i arbete man faster vikt vid. Vélbefinnande i arbetet kan omfatta
arbetssékerhet och den fysiska arbetsomgivningen, lonegrad, fysisk halsa och
arbetsformaga, undvikande av stress och utmattning, att vara nojd med sitt arbete och sin
arbetsplats, sociala forhallanden pa arbetsplatsen och stamningen pa arbetsplatsen
engagemang for arbetet, den psykiska tillfredsstéliningen arbetet ger, samt balans mellan
arbetet och ovrigt liv. Vélbefinnandet i arbetet ar ett mycket mangfacetterat och
mangdimensionellt fenomen. Det ar viktigt att beakta bade de subjektiva och objektiva
faktorerna i vélbefinnandet. Da arbetslivet i sig granskat utifran ett sociologiskt
perspektiv, lampar sig begreppet valbefinnande i arbetet béttre da man uppmarksammar
processer som sker pa organisationsniva. Da man granskar arbetstagarnas sociala miljo
kan man mer fokusera pa begrepp som arbetslivskvalitet, jamfort med arbetsformaga eller
arbetsmotivation som mer lampar sig da man studerar valbefinnande pa en mer
psykologisk individniva. Mamia framhéver dock att valbefinnande i arbetet saledes ar
problematiskt att definiera, eftersom arbetet trots allt inte ar en avskild del fran livet, da

arbetstagaren kan fora med sig problem hemifran till arbetsplatsen och bara med sig
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problem fran arbetet hem. Déarfor ar det viktigt att tanka pa da man definierar

valbefinnande i arbetet att man diskuterar arbetstagarens halsa. (Mamia, 2009. s. 20—24)

Enligt Kauhanen (2010, s. 200-201) kan vélbefinnande i arbetet definieras som ett
utvecklande av arbetsforhallanden, att berika innehallet i arbetet, samt strukturering och
ledning av arbetet sa att saval individen som organisationen gynnas av det. Till
valbefinnande i arbetet hor bland annat ett gott ledarskap, beléning, utveckling av
kunnandet och en ansvarsfull affarsverksamhet. Vidare innefattar vélbefinnande i arbetet
aven att koordinera arbete och 6vrigt liv, arbetstider, jamstalldhet, arbetsformaga och -
halsa, samt arbetssakerhet. Aven Manka (2012, s.35) for fram dessa omraden inom
valbefinnandet i arbetet och framhdver att man kan 6ka den manskliga produktiviteten
genom att framja vélbefinnande i arbetet. Vélbefinnande i arbetet ar en helhet som bestar
av en réttvis och konsekvent ledning, utvecklandet av kunnande, en organisationsstruktur
som skapar mojligheter for att lyckas i sitt arbete, ett interaktivt verksamhetssatt, samt
arbetarens psykiska, fysiska och sociala hélsa. Saledes ar valbefinnande i arbetet bundet

till att utveckla hela arbetsgemenskapens funktionalitet.

3.2.2 Valbefinnande under en organisationsférandring

Organisationsforandringar skapar ofta en kansla av osakerhet for arbetstagarna. Detta
kan vara i flera ar efter organisationsforandringen och paverka valbefinnandet och
hélsan hos den anstallda. Man kan uppleva minskad arbetstillfredsstallelse och —
motivation, samt olika negativa effekter pa livskvaliteten. Trots de negativa
upplevelserna av en organisationsforandring kan férandringen dock upplevas som
positiv ifall bade individens resurser, det vill sdga valbefinnande, och organisationens
resurser, med andra ord rattvis ledning, delaktighet, samarbete och stdd, stoder
arbetstagarens valbefinnande. (Arbetshalsoinstitutet, 2023)

Organisationsforandringen orsakar ofta en 6kning i arbetskraven och bradskan, vilket
ofta paverkar arbetstagarens valbefinnande negativt. Detta kan komma till uttryck som
cynism, stress eller kdnslomassig utmattning. Den anstallda kan &ven uppleva ett alltfor
litet stod fran formannen, samt forsvagade relationer till sina kollegor. Detta upplevda
minskade sociala stod paverkar ofta vélbefinnandet ytterligare negativt. Den anstélldas

vélbefinnande under organisationsforandringen paverkas dessutom av hur mycket
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arbetsuppgifterna paverkas av forandringen, ifall kollegor eller chefer byts ut, hur
genomfdrandet av forandringen upplevs, samt hurdan situationen pa arbetsplatsen &r
fore forandringen. Ytterligare paverkar den anstalldas individuella egenskaper och
resurser hur foérandringen uppfattas och hur man kan hantera den. Det ar viktigt att alla
arbetstagare far tillrackligt med stod under en organisationsforandring.
(Arbetshalsoinstitutet, 2023)

En organisationsforandring behover dock inte paverka den anstélldas valbefinnande
negativt. Om den anstéllda har en positiv uppfattning om organisationsforandringen och
ifall forandringen exempelvis innebdr storre ansvar och oberoende i arbetet, eller om
uppgifterna upplevs som mer meningsfulla, kan vélbefinnandet till och med 6ka.
(Arbetshalsoinstitutet, 2023)

3.3 KASAM relaterat till valbefinnandet pa arbetsplatsen

Enligt Aaron Antonovsky (2005 s. 43-46) behdver en manniska uppleva en kansla av
sammanhang for att ma bra. Denna kéansla av sammanhang, KASAM, bestar av tre
komponenter; begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Med begriplighet avses hur
en person upplever inre och yttre stimuli som logiskt fattbara, som ordnad information
och nagot som & sammanhangande, strukturerat och latt att fatta, snarare &n kaotiskt och
oordnat. Hanterbarhet & sin sida star for hur en person upplever att det finns resurser for
att mota de krav som de olika stimuli orsakar. Resurserna kan vara egna resurser, sadana
man sjalv kan kontrollera, eller resurser som kontrolleras av ndgon annan man kanner att
man litar pa och man kan rakna med. Meningsfullhet syftar pa i vilken grad man upplever
att livet har en kénslobetonad mening, att de utmaningar som uppkommer i livet ar varda
att engagera sig i, att man har en vilja att konfrontera utmaningar och forsoka genomga

dem sa bra som majligt. Antonovskys egen definition pa KASAM lyder som féljande:

» Kéanslan av sammanhang ar en global hallning som uttrycker i vilken utstrackning man
har en genomtrangande och varaktig men dynamisk kénsla av tillit till att de stimuli som
harror fran ens inre och yttre varld under livets gang ar strukturerade, forutsagbara och

begripliga, de resurser som krévs for att man skall kunna méta de krav som dessa stimuli
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staller pa en finns tillgangliga, och dessa krav ar utmaningar, varda investering och
engagemang.” (Antonovsky, 2005)

Inom arbetsmiljon kan kéansla av meningsfullhet i arbetet att man upplever gladje och
stolthet i arbetet och saledes har en storre kansla av arbetet som ens eget och att man vill
gora det man gor. Aven da arbetstagaren har en kansla av att man har egna méjligheter
for beslutsfattande, att valja uppgifter, arbetsordning och arbetstakt, eller har frihet att
sjalv bestdamma Over sin situation, ger detta en kansla av att ha inflytande dver det man
gor. Detta skapar en vilja att investera energi i arbetet. Dessutom paverkas
meningsfullheten av till vilken grad man har inflytande pa det som sker omkring en; hur
det egna arbetet ar kopplat till andras arbeten, samt hur man kan paverka den generella
produktionsprocessen, lokalt och samhalleligt. Brist pa kansla av meningsfullhet i arbetet
kan skapa arbetsrelaterad stress. (Antonovsky. 2005, s. 152-153)

Figur 4. KASAM enligt Aaron Antonovsky (2005)
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Med tanke pa hanterbarhet ar det viktigt att granska hur arbetstagaren upplever
belastningsbalans. Med tanke pa huruvida arbetstagare upplever dverbelastning eller inte,
beror pa ifall arbetstagaren har de nodvandiga resurserna till sitt forfogande eller inte. |
detta fall avses kunskap, material och fardigheter, samt utrustning for att utféra arbetet.
Dessutom kravs att arbetstagaren upplever att den formella sociala strukturen som arbetet
hor till skapar en miljo och utrustning for att utfora ett gott arbete, samt att den informella
sociala strukturen, som skapas i sa gott som alla arbetsplatser, erbjuder de resurser som
arbetstagaren kan behova; att kunna lita pa stod av sina kolleger. Brist pa upplevd
hanterbarhet kan skapa Overbelastning i arbetet, men &dven ifall arbetet skapar
underbelastning, det vill sdga da arbetstagaren séllan eller aldrig behover anvéanda sina
formagor eller kapacitet, kan arbetstagarens upplevda hanterbarhet minska. (Antonovsky,
2005. s. 154-155)

Begriplighet i arbetet starks av att regelbundet uppleva att saker och ting stdmmer
overens, samt hur nagot okant blir forklarat och det skapas monster for en viss ordning.
Begriplighet och meningsfullhet &r ofta sammanvdvda och ofta dad ett arbete ar
meningsfullt, skapas ocksa enklare en begriplighet. Rollkomplexitet, det vill saga hur
arbetstagaren uppfattar den egna rollen inom verksamheten, men &ven hur andra roller
samspelar med ens egen roll och verksamheten, &r en viktig faktor for begripligheten i
arbetet. En annan viktig faktor for begriplighet ar ocksa trygghet i arbetet; att man kan
vara trygg i att arbetet fortsatter, inte kommer att definieras som Overflodigt, att
verksamheten inte blir olonsam och att det sociala systemet har en kontinuitet, nagot som
kan vara kopplat till vérlden dven utanfor arbetsmiljon. Aven da det finns en kénsla av
gemensamma varderingar, gruppidentifikation och tydliga foérvéantningar, det vill séga
arbetsgruppens sociala relationer, Okar den enskilda arbetstagarens kansla av
begriplighet. (Antonvsky. 2005, s.156-159)

4 Tidigare forskning

Det finns en del forskning samt litteratur om arbetsgemenskapens eller arbetarnas
valbefinnande i arbetet, men forskning inom omradet okar standigt. Med tanke pa detta
finns det en gedigen teoretisk grund for forskningen att stoda sig pa. Sokningar gjordes

pa EBSCO, PubMed, Sage, ScienceDirect, Finna, samt Googles sokmotor. Som sokord
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anvandes organisationsforandring, valbefinnande, valmaende, forandring,
organisaatiomuutos, muutos, tyéhyvinvointi, organizational change, well-being,

wellbeing och well being.

Organisationsforandringar kan definitivt paverka hélsa och valbefinnande. Bade
organisationsforandringar som minskar och 6kar pa verksamheten paverkar arbetarnas
hélsa och valbefinnande, men speciellt forandringar da det uppsags personal har olika
negativa effekter pa arbetarna. En organisationsforandring skapar ofta en kansla av
osakerhet som paverkar halsan och valbefinnandet negativt. Effekterna av
organisationsférandringar kan aven vara langvariga, ibland finnas kvar flera ar efter
forandringen och paverka arbetarens hélsa och valbefinnande pa ett ogynnsamt satt. Det
gdr att finna negativa aspekter i arbetarnas arbetstillfredsstallelse och -engagemang,
samt somnkvalitet. Dessutom blir arbetet ofta mer hektiskt och kraven pa arbetet ékar i
samband med organisationsforandringar. Formannens stod kan vara otillrackligt och
forhallanden till kollegor samre. Allt detta kan leda till cynism, stress eller emotionell
utmattning. Faktorer som stoder valbefinnandet och halsan under en
organisationsforandring &r rikligt med stod fran organisationen redan innan
forandringen, samt dé arbetaren har en stark kénsla av att ha kontroll éver sitt liv. Aven
da arbetaren upplever att arbetet efter forandringen ger mer ansvar och sjélvstandighet,
kan arbetaren uppleva ett storre vélbefinnande i och med organisationsférandringen.
Ovriga faktorer som stoder valbefinnandet under en organisationsforandring ar da
arbetaren har ett stadigt kansloliv och forlitar sig pa att allt gar val, da man ar saker pa
sitt kunnande i arbetet, standigt utvecklar sin kunskap och arbetsférmaga, samt har en

god arbetsgemenskap och ett bra ledarskap som stod. (Tyoterveyslaitos, 2013)

| en litteraturstudie hur omstrukturering paverkar arbetarnas vélbefinnande (de Jong et.
al.2016) framkommer det att det &r flera faktorer som inverkar i ett sadant tillfalle.
Speciellt da risken for uppsagning ar 6verhangande dr de negativa effekterna patagliga.
De negativa effekterna var synliga i alla delomraden av arbetarnas hélsa, men dven
tecken pa okat valbefinnande efter dessa omstruktureringar. | vissa fall kunde det finnas
positiva effekter pa valbefinnandet i arbetet da slutresultatet av omstruktureringen
skapade mojligheter for battre resultat for arbetet, samt néjdare kunder. Studien

pavisade aven att en del forskningar tyder pa en positiv langvarig effekt for
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valbefinnandet efter en omstrukturering, samtidigt som de flesta forskningar tyder pa att
effekterna for de flesta arbetarna ar negativa, aven pa langre sikt. Faktorer som stoder
en positiv effekt for valbefinnandet ansags vara bland andra ékad information och
utbildning i och med omstruktureringen, rattvisa tillvagagangssatt, samt

grupptillhorigheten.

Bryson et al. (2013) har i sin forskning studerat effekterna av organisationsférandringar
pa arbetarnas valbefinnande i samband med fackforbundens minskade roll. Enligt
forskningen kan organisationsforandringar ge k&nslomassiga, beteendemaéssiga och
kognitiva reaktioner hos arbetarna, vilket i sin tur kan paverka valbefinnandet. Speciellt
skadliga effekter upplevs da forandringarna ar negativa for arbetarna, eller uppfattas
som sadana, da de skapar osdkerhet om framtida forluster eller infors pa ett satt som
uppfattas oréttvist. Forandringarna uppfattas dock inte lika av alla arbetstagare,
eftersom forandringarna paverkar alla pa olika satt. Vidare for forskningen fram att
arbetare kan uppleva jobbangest ifall de ar oroliga for sin formaga att prestera under nya
arbetsrutiner eller da forandringen skapar hot om forlorade arbetstillfallen. Detta kan
skapa otrygghet i arbetet. Organisationsforandringar kan ocksa paverka arbetstagarnas
motivation och i samband med denna den upplevda arbetstillfredsstéllelsen. Det finns
aven kopplingar mellan arbetares uppfattning om réattvisa eller jamlikhet till deras
valbefinnande. DA arbetare har storre mojligheter att paverka beslutsfattningen och mer
kontroll éver hur de utfor sitt arbete, upplever de &ven storre véalbefinnande dven under
en organisationsforandring. Dock kan detta dven leda till mer intensivt arbete,

Overbelastning och stress.

I sin avhandling Staying well in an unstable world of work — prospective cohort study of
the determinants of employee well-being studerar Krista Pahkin (2019) de faktorer som
ar relaterade arbetet och individen, och har ett samband med hur arbetstagare upplever
ork i arbetet, samt vilka stodjande faktorer som kan finnas i en organisationsforandring.
Enligt avhandlingen bibeholls arbetstagarnas vélbefinnande i arbetet ganska stabilt och
de arbetstagare som upplevde nedsatt vélbefinnande hade arbetat i samre férhallanden
redan tidigare, samt hade svagare individuella resurser redan fran borjan. De
arbetstagare som upplevde nedsatt valbefinnande i arbetet hade mindre saval

individuella som arbetsrelaterade resurser, jamfoért med de arbetstagare som upplevde
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positivt valbefinnande. Arbetstagarna hade en nedsatt kdnsla av koherens och upplevde
mindre socialt stod an de arbetstagare som madde bra. Dessutom verkade det finnas en
motsatt trend for hur dessa resurser forandrades for arbetstagarna; de arbetstagarna som
madde bra upplevde 6kade resurser, samtidigt som de som inte madde bra fran bérjan
upplevde minskade resurser. Det fanns dven ett tydligt samband med att de faktorer som
stodde arbetstagaren att orka pa under en langre tid var samma resurser som stédde dem
under forandringen. Det fanns en positiv koppling mellan en stark upplevelse av
livskontroll och méngden socialt stod, gentemot vélbefinnande i arbetet och en positiv
upplevelse av organisationsforandringen. Ett positivt socialt stdd av arbetskollegor fore
organisationsforandringen fungerade trots allt inte som en skyddande faktor mot det att
valbefinnandet i arbetet blev nedsatt pa grund av negativa upplevelser av
organisationsforandringen. Individens upplevelse av forandringen var kopplat till
valbefinnandet i arbetet och en negativ upplevelse av fordndringen var kopplad till ett
nedsatt valbefinnande i arbetet. Denna koppling kvarstod saval i de situationer da
personal sades upp fran arbetsplatsen, som i situationer da det inte skedde uppsagningar.
Resultaten pavisade aven att oberoende av organisationsférandringens art, sjonk i
allmanhet arbetstagarnas vélbefinnande i arbetet. Dessutom visade resultaten att en
negativ upplevelse av forandringen aven var kopplat till ett férsvagat positivt,
motivationsrelaterat valbefinnande. Ett resultat av avhandlingen var &ven att de
mojligheter organisationen har att paverka hur forandringsupplevelsen formas hos
arbetstagare &r att erbjuda arbetstagarna mojligheter att paverka sitt arbete, savél som de

handlingar som sker fran ledningens och formannens sida.

Enligt en forfragan till sina medlemmar (Talentia, 2023) upplever 6ver halften att
valbefinnandet i arbetet har blivit férsamrat efter social- och hélsovardsreformen.
Forfragningen genomfordes under april 2023 och i forfragningen svarade 1500
medlemmar runt om i landet fran olika sektorer inom socialarbete. Enligt forfragan har
forflyttningen fran staden till valfardsomradet varit daligt forverkligat. Forfragan
uppvisade att 59 procent av de som svarat upplever att valbefinnandet i arbetet ar
forsamrat efter forandringen. 56 procent upplever att forandringen har paverkat sjalva
arbetet negativt. Tanken med social- och halsovardsreformen var att skapa en lattnad
inom socialarbetet dar det redan tidigare upplevts resursbrist. Trots goda tankar, verkar

reformen ha haft precis motsatt effekt, det vill saga situationen pa sociala sidan har bara
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forsamrats. Talentia gjorde en tidigare medlemsforfragan i november 2022, da 48
procent upplevde utmattning pa grund av sitt arbete och 49 procent évervagde att byta
jobb. I den nyaste medlemsforfragan beskriver tva tredjedelar att de upplever forsamrat
valbefinnande i arbetet och dkad arbetsbelastning pa grund av reformen. De storsta
problemen efter reformen var enligt medlemsforfragningen problem med ledningen,
otydliga riktlinjer och problem med informationsflddet. VVardagen upplevdes enligt

svaren som kaotiskt dverlevande.

5 Syfte och fragestallningar

Syftet med forskningen &r att studera dejoureringsteamets valbefinnande i arbetet under
organisationsforandringen. Tanken &r att studera hur forandringsprocessens effekter
syns i hur teamet upplever sitt valbefinnande i arbetet, men &ven studera
forandringsprocessen i sig, samt hur den paverkar arbetsgemenskapen och dess
dynamik. Idéen &r att fora fram en bild av laget da organisationsforandringen sker for att
béttre kunna forsta de processer som paverkar valbefinnandet dven efter att
organisationsforandringen redan har trétt i kraft, samt hur man béttre kan stoda
personalen i denna forandringsprocess. Tanken &r &ven att via forandringsledarskap
granska hur organisationsforandringen kunde foras vidare for att skapa en mojligast

gynnsam miljo for personalens valbefinnande och ork i arbetet.
Forskningsfragor:

Hur syns organisationsforandringen i personalens upplevelse av vélbefinnande i arbetet?

Vilka faktorer har paverkat valbefinnandet i arbetet under forandringsprocessen?

6 Metod

For att genomféra en studie krévs att man véljer en undersokningsupplaggning som ar
bést lampad for problemstallningen. Hur problemet undersoks paverkar stort
undersokningens validitet och reliabilitet. Studien kan baseras pa kvalitativa eller
kvantitativa data, vara extensiv eller intensiv, samt beskrivande eller forklarande. Dessa
olika satt att narma sig belyser olika problemstaliningar pa olika satt. (Jacobsen. 2007. s.

46) Enligt Tuomi & Sarajérvi (2018. s.32-33) kan vetenskapliga handlingar delas i
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deskriptiva eller teoretiska. | deskriptiv forskning strdvar man efter att hitta och beskriva
fakta, emedan man i den teoretiska forskningen stravar efter att skapa hypoteser och

teorier.

Malgruppen fér undersokningen ar de sakkunniga som jobbar med direkt kundkontakt
pa Navigatorn och syftet &r att granska orken och vélbefinnandet i arbetet i samband
med organisationsforandringen. Eftersom malgruppen ar ratt sa preciserad ar dven
samplet relativt litet. Detta leder till att det kravs en ingdende studie av den information

som finns tillhanda.

6.1 Design

I val av metod for forskningen ar det viktigt att begrunda vad som lampar sig bast for att
fa svar pa forskningsfragorna. Denna studie har valts att genomforas som en fallstudie.
Fallstudier lampar sig bra for att forska i nagot som sker i nuet eller i dvrigt ar aktuellt,
men da det inte gar att paverka variabler som kan vara av vikt for utfallet av
forskningen. Det unika med en fallstudie &r att forskaren via den kan hantera manga
olika former av empiriskt material. Fallstudier som forskningsmetod har inte nagra
specifika eller speciella forfaringssatt for insamlingsmetoder, utan alla
insamlingsmetoder kan anvéndas i forskningen. En induktiv fallstudie baserar sig till
storsta delen pa tankegang som grundar sig pa erfarenhet. Med andra ord kan forskaren
generalisera, samt skapa begrepp och hypoteser ur den tillgangliga informationen,
samtidigt som detta paverkar de ramar man skapar for forskningen under forskningens
gang. (Merriam, 1994, s.23-27)

For att genomfora en studie kravs att man valjer en undersékningsupplaggning som ar
bést lampad for problemstallningen. Hur problemet undersoks paverkar stort
undersokningens validitet och reliabilitet. Studien kan baseras pa kvalitativa eller
kvantitativa data, vara extensiv eller intensiv, samt beskrivande eller forklarande. Dessa
olika satt att narma sig belyser olika problemstallningar pa olika satt. (Jacobsen, 2007. s.
46) Enligt Tuomi & Sarajérvi (2018. s.32-33) kan vetenskapliga handlingar delas i
deskriptiva eller teoretiska. | deskriptiv forskning strévar man efter att hitta och beskriva

fakta, emedan man i den teoretiska forskningen stravar efter att skapa hypoteser och
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teorier. Kvalitativa fallstudier har fyra grundlaggande egenskaper; de ar
partikularistiska, deskriptiva, heuristiska och induktiva. Den partikularistiska
egenskapen innebér att forskningen riktar sig in pa en viss situation, person eller
foreteelse. Pa detta sétt &r metoden val lampad for praktiska problem och kan styra
fokus pa exempelvis hur grupper hanterar olika form av problem sett fran ett
helhetsperspektiv. Det deskriptiva i en fallstudie handlar om att forskaren kan skapa en
omfattande och tat beskrivning av det som undersokts. Fallstudien skall omfatta sa
manga olika variabler som majligt och skapa en bild av hur dessa variabler paverkar
varandra. Da fallstudien kan utveckla hur lasaren forstar det som studeras, kan
fallstudien dven beskrivas som heuristisk. Da en fallstudie &r heuristisk innebéar det att
den kan skapa ny kontenta, utvidga lasarens kunskap om dmnet eller verifiera kunskap
om amnet. Slutligen kan konstateras att en induktiv fallstudie baserar sig till storsta
delen pa tankegang som grundar sig pa erfarenhet. Med andra ord kan forskaren
generalisera, samt skapa begrepp och hypoteser ur den tillgdngliga informationen,
samtidigt som detta paverkar de ramar man skapar for forskningen under forskningens
gang. (Merriam, 1994, s.23-27)

Denna studie grundar sig pa kvalitativa data och ar deskriptiv till sin natur.

Malgruppen for undersékningen &r dejoureringsteamet pa Borga Navigatorn och syftet
ar att granska arbetarnas upplevelse av valbefinnande i arbetet i samband med
organisationsforandringen. Eftersom malgruppen &r rétt sa preciserad ar dven samplet
relativt litet. Detta leder till att det kravs en ingaende studie av den information som

finns tillhanda.

Ett metodiskt angreppssétt, eller design, skapas for en forskning for att samla in,
organisera och integrera information som sedan resulterar i de forskningsresultat man
far. Den storsta skillnaden ar mellan experimentella och icke-experimentella metoder,
da experimentell forskning forutsatter att forskaren kan kontrollera en stor del av
situationen och manipulera variabler. | en icke-experimentell eller deskriptiv forskning,
ar malet att studera skeenden eller foreteelser och anvéands ofta da man inte har
mojlighet att paverka eventuella orsaker till handlingar, eller da variablerna &r fér svara

att kanna igen eller alltfor delaktiga i det som studeras. Denna form av forskning
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anvands ofta da man stravar efter att beskriva och forklara ett fenomen, snarare n att
forutse nagot pa basis av orsak och verkan. (Merriam, 1994, s.21-22)

6.2 Datainsamling

Tuomi & Sarajérvi (2002. s. 83-84) presenterar de vanligaste formerna for
datainsamling i kvalitativa forskningar som intervijuer, forfragningar och samlad
information fran olika former av dokument. Dessa former av datainsamling gar att
anvanda skilt fran varandra, sida vid sida eller kombinerade pa olika sétt. 1dén med
intervjuer och forfragningar ar att fraga direkt av en person for att erhalla information
om hur en person tanker eller fungerar som hen gor. Denna datainsamlingsmetod
kritiseras ibland for att man skall vara forsiktig med att anse att en individ &r i centrum
av ett manskligt faktum.

Fordelen med intervjuer ar att de ar flexibla. Forskaren kan upprepa fragor, korrigera
missforstand, ytterligare forklara ordval och genuint diskutera med respondenten. Det
gar aven att andra pa ordningen for fragorna och ge utrymme fér respondenten att i lugn
och ro svara pa fragorna enligt egna upplevelser. Det kan darfor vara bra att ge

intervjufragorna i forvag till respondenterna (Tuomi & Sarajarvi, 2002. s.85)

Intervjuer i denna studie genomférdes som fokusgruppintervju under en workshop.
Fokusgrupper bestar ofta av sex till tio deltagare, som leds av en samtalsledare. Det
viktigaste med en fokusgrupp ar att fa fram sa mycket synpunkter som mojligt kring
amnet som studeras. Intervjustilen &r nondirektiv, det vill sdga har ingen direkt riktlinje,
utan samtalsledaren presenterar diskussionsamnen och skapar en omgivning for
deltagarna att fora fram sina synpunkter. Det viktigaste &r inte att alla &r av samma asikt
eller att komma fram till 16sningar, utan att fora fram s manga olika tankar och asikter
som mojligt (Kvale & Brinkmann, 2014 s.191). Fore workshopen samlades
bakgrundsinformation in via Microsoft Forms. Bakgrundsinformationen samlades in pa
forvag for att inte den enskilda individen kunde identifieras fran svaren. Dessa svar

sammanstalldes pa forvag och diskuterades under workshopen.
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Gruppintervjun genomfordes under ett i forvag 6verenskommet tillfalle vid en sa kallad
workshop. Anteckningar under intervjun i workshopen gjordes av deltagarna sjélva via
asikter pa papper. Anteckningar i en gruppintervju sker 6ppet, sa att deltagarna kan folja
med vad som skrivs ner och vilka uttryck som anvénds. | fokusgrupper har man
mojlighet att under en kort tid fa fram mycket information, samtidigt som den kan
fungera stddande och inspirerande for deltagarna. En fordel med metoden &r dven att
den skapar en mojlighet att studera gruppens interaktion i sig (Olsson & Sérensen,
2021. s. 137). | datainsamlingen anvands svaren pa forhandsuppgifterna,

anteckningarna, samt ljudinspelning av diskussionen.

Intervjuerna spelades in och transkriberades, varefter materialet analyserades.
Workshopen tog plats i april 2023 och i samband med den en fokusgruppintervju under
ett forbestamt tillfalle. Intervjuerna skedde i Navigatorns utrymmen och under
respondenternas arbetstid. For hela tillfallet reserverades 3 timmar inklusive pauser.

6.2.1 Urval

Enligt Denscombe (2018. s.57-58) innebdr urval att man véljer att inte studera hela
undersokningspopulationen, utan bara en del. Den fundamentala principen for detta ar
att det ger tillrackligt exakta resultat utan att behdva studera hela
undersokningspopulationen. Urval kan vara representativa eller explorativa, det vill
sdga ett sa kallat tvarsnitt av populationen som motsvarar dess sammanséttning,
respektive ett urval dar forskaren har en stérre méjlighet att uppna insikter och
information och inte noédvandigtvis kraver ett tvérsnitt av populationen. Det senare
anvands oftare i samband med kvalitativa data och da man underscker relativt

outforskade omraden.

Eftersom studien riktde sig pa att studera dejoureringsteamets valbefinnande under
organisationsforandringen riktade urvalet sig till alla som fungerade som dejourerande
inom Navigatorverksamheten i Borga under tiden for organisationsforandringen. Efter
att anhallan om forskningslovet blev godkant av Borga stad, presenterades workshopen
for deltagarna och de fick information om maojligheten till deltagande via e-post. | e-

posten fanns information om studien, datainsamlingstillfallet och de &mnen som
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bertrdes. Respondenterna hade efter detta mojlighet att véalja om de ville delta i
datainsamlingstillfallet.

Ett sétt att gora sitt urval ar helt enkelt att vélja respondenter som man antar att kan
tillgodose forskningen med mojligast mycket information, exempelvis personer som
erhaller mycket kunskap om det &mne man studerar, personer som &r bra pa att
formulera sig eller &r positivt installda till att studeras. Denna urvalsmetod kréver att
man val kanner till hur bra kalla till information dessa respondenter ar. (Jacobsen, 2007.
s. 123). Man kan aven géra urvalet enligt ett sa kallat icke-sannolikhetsurval da
forskaren kan till en viss man bestamma 6ver urvalsprocessen eller vélja vilka som valjs
ut. Denna form av urval anvands speciellt dd man anser att man inte kan inkludera
tillrackligt stort urval, da man inte har tillracklig information om
undersokningspopulationen for att genomfora ett sannolikhetsurval eller da det kan vara
svart att komma i kontakt med urvalet via konventionella tekniker for att utfora ett
sannolikhetsurval (Denscombe, 2018. s. 58-59)

6.3 Analys

Analysen skedde i form av en kvalitativ innehallsanalys. Enligt Tuomi & Sarajarvi
(2018. s. 104-107) finns det nagra huvudpunkter i hur en kvalitativ innehallsanalys bor
framskrida. Det &r viktigt att bestdmma sig om vad som dr intressant i &mnet och gora
ett starkt beslut om detta. Efter detta kodas materialet, det vill sdiga man gar igenom
materialet och antecknar de uppgifter som ingar i intresset for forskningen, allt Gvrigt
lamnas bort. Sedan samlas de antecknade materialet sasmman och laggs skilt fran det
Ovriga materialet. Darefter klassificerar, tematiserar och typologiserar man materialet.

Slutligen skrivs en summering av den erhallna informationen.

I induktiv innehallsanalys skapar forskaren sina egna kategorier och kodar materialet
enligt teman som kommer upp, till skillnad fran den deduktiva innehallsanalysen som
baserar sig pa existerande teorier och modeller med vilka man skapat kategorier for
tematiseringen. | denna forsta fas reduceras materialet sa att allt material som inte ar
relevant for forskningen tas bort. Efter detta skapar man underkategorier som samlar ihop
liknande uttalanden. Efter denna prelimindra kategorisering i den induktiva
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innehallsanalysen, skapar man vidare hégre kategorier enligt de kategorier som redan
kommit upp. Tanken dr inte att endast fora samman liknande observationer, utan att
klassificera data i material som hor till samma grupp och mojliggor att material kan
jamforas kategorier emellan. Slutligen abstraheras materialet, da man skapar teoretiska
begrepp och slutledningar pa basis av den vasentliga informationen man har erhallit. (Elo
& Kyngas, 2007; Tuomi & Sarajérvi. 2018, s.122-127)

Deduktiv innehallsanalys anvands ofta da forskaren vill testa befintliga data i ett nytt
sammanhang. Detta kan ocksa handla om att utpréva kategorier, koncept, modeller eller
hypoteser. | detta fall produceras forst en mall for kategoriseringen, enligt vilken

materialet kategoriseras. (Elo & Kyngas, 2007)

Enligt Tuomi och Sarajarvi (2018) finns det mojlighet for forskaren under
innehallsanalysens gang, att ga fran teori till empiri, samt fran empiri till teori. I detta fall
ar det frdgan om en abduktiv analysprocess. En abduktiv analysprocess ar en kombination
av induktiv och deduktiv ansats. Den abduktiva analysprocessen lampar sig bra da det
finns en begréansad méngd tidigare forskning och kunskap till férfogande. (Tuomi och
Sarajarvi. 2018, s. 52-52.)

Figur 5. Den induktiva analysens skeden (Tuomi & Sarajarvi. 2018)
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Deduktiv, induktiv och abduktiv innehallsanalys genomgar samma skeden;
forberedelse, organisering och rapport. Det viktigaste i innehallsanalysen ar att
materialet ssmmanfattas i kategorier. Analysen av det insamlade materialet fran
intervjuerna borjar med att renskriva radata, det vill sga den insamlade informationen i
form av inspelningar och anteckningar. Efter detta véljer man ut analysenheter som kan
vara ord eller teman. | innehallsanalysen struktureras materialet i kategorier, genom att
hitta aterkommande teman i intervjuerna. Analysen gar ut pa att forst lasa igenom
intervjuerna for sig och under lasningen forsoka finna teman som passar in med
forskningsfragorna. Dessa teman namnges och kategoriseras tillsammans.
Intervjufragorna ar indelade i huvudkategorier som fungerar stottande for att skapa
dessa kategorier. Fran intervjuerna samlas utsagor som behandlar samma fenomen.
Dessa kategoriseras sedan i gemensamma teman. (Jacobsen. 2007, s. 134-139; Elo &
Kyngas, 2007)

Materialet i den kvalitativa innehallsanalysen delas upp och sammanfattas till helheter
enligt syfte och problemstallningar. Materialet grupperas sedan till en ny helhet enligt
den information som soks och dessa grupperingar namnges. Efter detta speglas de
uppfattningar man fatt om materialet mot den teoretiska referensramen och tidigare
forskningar. Materialet som insamlats kan dérefter presenteras i en mer sammanfattad
och forstaelig form. (Vilkka, 2021. s. 163-170)

Tabell 1. Exempel pé kategorisering

ettd joo ollaan Det ségs att det | Planering som | Struktur Uppfattning om
nnnkL.J'_JatuIee blir gemensamma | inte genomfors neg arbetet
yhtendiset
linjaukset ja ndin riktlinjer men
mutta sitten miten i .
A n sedan forverkligas
se kéaytannossa
toteutuu... no ei det inte
hyvin
on mennyt mun P4 stadens sida | Inte problem i det | Struktur Uppfattning om
kmlelesta_Poryoon har det gatt ganska | egna pos arbetet
aupungilla ihan
hyvin... oikeasti bra, har inte haft | arbetsomradet,
aika hyvin meilla 2 - .
- L nagra stérre | men pa
ei ollut juuri
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mitdan niinku isoja | problem. narliggande
ongelmia kunnan
puolella mitd mé
olisin ainakaan valfardsomradet
nahnyt ja kuullut
ettd kaikki ne
ongelmat on kyll&
sielld
hyvinvointipuolella

Problemen &r pé | arbetsomraden

sida

6.4 Etiska 6vervaganden

De viktigaste etiska principerna att ta i beaktande i en forskning &r att respektera
respondentens sjalvbestimmanderétt, att undvika att nagot eller nagon tar skada, samt
personlig integritet och sekretess, vilket omfattar exempelvis hur informanterna
presenteras i forskningen och hur forskaren handhar med de uppgifter som anvéands for
att identifiera respondenterna. Sjalvbestdmmanderétt omfattar mer &n bara att man kan
bestdimma om man deltar i studien eller inte. Respondenten har &ven rétt att exempelvis
vagra svara pa fragor som forskaren staller. (Hyvarinen et. al. 2017. s.414-415)

I en undersokning tar man alltid del av respondenternas privatliv. Det ar darfor viktigt
att beakta de etiska aspekterna i en studie. Informerat samtycke, krav pa skydd av
privatlivet och krav pa att bli korrekt atergiven ar etiska aspekter som bor uppfyllas.
(Jacobsen, 2007. s. 21)

| forskningen beaktades de etiska aspekterna enligt Arene:s Etiska rekommendationer
for examensarbeten pé yrkeshogskolor (Arene, 2017). Respondenterna delades ett
informerat samtycke séledes att de forst fick information om vad studien handlade om
och darefter kunde valja om de ville delta. Respondenterna hade ratt att avbryta sitt
deltagande i vilket skede som helst utan att detta ledde till konsekvenser for
respondenten, eller krav pa forklaring. Fore insamlingen av materialet gav deltagarna
sitt samtycke till att materialet samlades in, samt fick information om insamlingen,
bearbetningen och presentationen av det insamlade materialet. Respondenternas
privatliv skyddades genom att strava till att gora intervjufragorna pa ett sa neutralt plan
som majligt, samt att inte de enskilda respondenterna skall kunna identifieras utifran det
slutliga materialet som presenteras i studien. Respondenterna gar inte att identifiera
utgaende fran materialet, och i intervjuerna framkommer inte personuppgifter. Det

analyserade materialet kommer att, i sa stor utstrackning som majligt, att aterges pa ett
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fullstandigt satt och i sin givna kontext. Materialet presenteras adekvat och
verklighetstroget. Allt material for respondenterna kommer att presenteras pa svenska
eller finska, alla de utvalda respondenternas modersmal &r antingen svenska eller finska.
Det insamlade materialet forvaras och forstors enligt ett dataskyddsregister som

godkéndes av handledaren innan insamlingen av materialet.

7 Resultat

Syftet med forskningen var att studera dejoureringsteamets valbefinnande i arbetet under
organisationsforandringen, sjélva forandringsprocessen och hur den paverkar teamet,
samt hur forandringsprocessens effekter syns i hur arbetarna upplever sitt valbefinnande
i arbetet. Tanken var att fora fram en bild av nulaget da forandringen sker som bast, for
att kunna stoda valbefinnandet dven pa lang sikt efter forandringen. Dessutom fanns det
ett intresse att uppmarksamma hur férmannen med gott ledarskap kan fungera stodande i
forandringsprocessen.

Innehallsanalysen resulterade i 11 kategorier som vidare delades upp i fyra teman;
uppfattning om arbetet, hantering av arbetet och individen i arbetet, samt ledarskapets
roll pa det subjektiva valbefinnandet i arbetet, med tanke pa organisationsforandringen.
Resultaten &r indelade i rubriker enligt syftet med forskningen; hur
organisationsforandringen syns i personalens upplevelse av vélbefinnandet i arbetet,
faktorer som har paverkat valbefinnandet i arbetet under forandringsprocessen och
ledarskapets roll pa det subjektiva vélbefinnandet i arbetet. Citaten i forskningen valdes

att presenteras enligt ursprungsspraket sa den ursprungliga meningen i uttalet bibehalls.

7.1 Forhandsfragorna for materialinsamlingen

Aven forhandsfragorna till materialinsamlingen var anonyma och handlade om hur lange
respondenterna hade arbetat med sina nuvarande arbetsuppgifter, hur lange de hade varit
en del av Navigatorns dejoureringsteam, hur ofta de dejourerar pa Navigatorn och hur
mycket tid de har till forfogande for Navigatorns verksamhet. Vidare fragades aven om
det subjektiva vélbefinnandet i arbetet vid svarstillfallet, faktorer som framjar

valbefinnandet gentemot faktorer som minskar pa vélbefinnandet, samt hur man har
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upplevt organisationsforandringen, och om det har funnits nagot positivt eller negativt
med organisationsforandringen. Totalt svarade 8 personer pa forhandsfragorna.

Medeltalet for hur lange de som svarade hade arbetat med sina nuvarande arbetsuppgifter
var ca 1,5 ar och medianen just éver ett ar. Tiden for hur lange respondenterna varit en
del av dejoureringsteamet var nastintill identisk. Hur ofta respondenterna dejourerade pa
Navigatorn varierade allt fran tva ganger per manad till 4 ganger per vecka, det mest
forekommande svaret var en gang per vecka. Tiden som respondenterna hade till
forfogande for Navigatorverksamheten kunde variera allt fran 2 timmar per vecka till
100%. En del av respondenterna svarade att de Onskade att de hade mer tid till forfogande.
Svaren pa det subjektiva vélbefinnandet resulterade i ett medeltal pa 7,4 (pa en skala fran
1-10), med en median pa 7. | diskussionen framkom att 7 ansags vara ett helt godtagbart
varde, med en antydan om att valbefinnandet &r pa en acceptabel niva, men det kunde

vara battre.

Respondenternas svar pa faktorer som framjar, samt minskar, valbefinnandet i arbetet
motsvarar ganska bra det som patraffas i litteraturen. Stodande faktorer var en
fungerande, trygg och stottande arbetsgemenskap, bra arbetsklimat, bra arbetskollegor
och forman samt stod fran dessa, 6ppen interaktion, tydliga regler och riktlinjer, trevligt
arbete med intressanta, meningsfulla och mangsidiga arbetsuppgifter, lamplig
arbetsbelastning, majlighet att paverka pa sitt eget arbete, sjalvbestaimmanderatt,
tillrackligt med tid for att utfora arbete och léara sig nya saker, mojlighet till distansarbete
samt avbrottsfritt arbete och mojlighet att arbeta i lugn och ro, mojligheter att balansera

arbete och dvrigt liv, flexibel arbetstid, samt mojligheter att ta pauser.

Faktorer som ansags minska pa vélbefinnandet i arbetet ansags vara for stor arbetsmangd,
for manga arbetsuppgifter pa en gang, att arbetet upplevdes belastande, for noggranna
och hoga mal i arbetet, overflodigt arbete och onddiga arbetsuppgifter med tanke pa
grundarbetet, manga olika moten pa samma dag, bradska och tidsbrist, for lite stod av
formannen, brist pa introduktion, osakerhet och otydliga riktlinjer, otydlig arbetsroll,

plétsliga forandringar, samt for lite privata arbetsutrymmen.
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7.2 Hur organisationsforandringen syns i personalens
upplevelse av valbefinnande i arbetet

Eftersom dejoureringsteamet omfattar sakkunniga fran staden, valfardsomradet och tredje

sektorn, behandlar denna forskning ocksa till en del hur organisationsforandringen har

paverkat valbefinnandet hos de som flyttat dver till valfardsomradet. Saledes kan inte

resultaten anvandas enbart for att granska upplevelsen av valbefinnandet hos de som

arbetar pa staden. Dessutom fanns en paverkan av social- och halsovardsreformen pa det

egna arbetet, utan att det direkt paverkade arbetsuppgifterna eller -strukturen.

| forhandsuppgifterna Gppnades fragan om hur respondenterna hade upplevt
organisationsforandringen.  Respondenterna  upplevde organisationsforandringen
forvirrande, taktlost handlat virrvarr och trassel. Sjalva férandringen kéndes utmanande,
det var svart att hitta information eller informationen fanns inte, det fanns bristningar i
samarbetet och den var daligt ledd. Vidare upplevdes trotthet, kdansla av ensamhet eller
het enkelt en sadan tidsbrist att man inte ens hunnit tanka pa det. Upplevelsen var dven
att problemen som upplevts i borjan fortsatter fortfarande, med tanke pa otydlighet och
bristfalliga riktlinjer. | vissa av svaren framkom en sorts hoppfullhet om att det varit svart

i bérjan, men det borjar reda sig.

Positiva saker med organisationsforandringen var att organisationsforandringen lyckats
béttre pa den kommunala sidan, att arbetsforhallandet dndrats fran visstid till ordinarie,
man har haft en mojlighet att utveckla verksamheten, att saker mojligtvis blivit klarare
och att det har erbjudit en jamn mojlighet att anpassa sig. En del svarade att det an ar for
tidigt att se de positiva forandringarna eller att fordndringarna kommer forst i framtiden.
Negativa aspekter ansags vara att det varit mycket otydlighet i borjan, problem med de
tjanster pa valfardsomradet som kunderna anvénder, for lite resurser och utmanande for
arbetstagarna, svart att fa kontakt med andra och att samarbete mellan enheter har
forsvarats, anvisningar och riktlinjer har varit otydliga, problem med datasystem, en
allman kénsla av osékerhet och otydlighet, standiga férdndringar vid sidan av att lara sig

nytt, samt att speciellt sociala sidan ar i klam och med for lite resurser.
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7.2.1 Uppfattning om arbetet

Speciellt struktur, eller brist pa den, var ett aterkommande tema bland deltagarna. Sjalva
forandringen upplevdes for manga som en oreda, att riktlinjerna och arbetsuppgifterna
var otydliga, samt en allman upplevelse av forvirring och utmattning. Andra problem
kunde vara tidsbrist pa grund av att arbetet inte var tillrackligt planerat. En del deltagare
upplevde att organisationsforandringen inte hade paverkat strukturen i arbetet till stor
grad alls. Manga problem i strukturen ansags paverka valbefinnandet negativt. De
strukturella problemen var nédvéndigtvis inte relaterade till den egna organisationen, utan
de strukturella problemen i valfardsomradet kunde leda till att det skapade problem for

de som arbetade pa staden.

”... niin kun ndmd on semmoisia asioita ettd mind en ymmdrrd miten Se vie niin kauan
aikaa, ei tamé ollut semmoinen etté joku viikko aikaisemmin ilmoitti etta hei timmdinen

on tulossa vaan ettd kuitenkin timd on tiedetty.”

”...selkedit ohjeet ettd jos et sind tiedd miten joku asia toimii niin sittenhdn sinulla menee
ihan hirveasti siihen energiaa kun pitaa selvittaa niin jos on joku asia mité sind et tieda
niin siihen I0ytyy jostain joku ohje tai sitten sina tiedat kenelta sina kysyt, mutta koska
nainhan ei aina ole ja se ja sehan vie paljon tyfaikaa ja sitten jad muuta tekematta ja jos

se on koko ajan semmoista niin sehan kyll& sitten vaikuttaa tyohon.

I diskussionen framkom att strukturen var béttre planerad och organisationsférandringen
genomford pa stadens sida. Vélplanerade arbetsomraden gjorde arbetet och arbetsbilden

mer begriplig.

”...on mennyt minun mielestd Porvoon kaupungilla ihan hyvin oikeasti aika hyvin, meilld
ei ollut juuri mitdan isoja ongelmia kunnan puolella mitd miné olisin ainakaan nahnyt ja

kuullut, ettd kaikki ne ongelmat on kylld sielld hyvinvointipuolella.”

"Kylldhdn sitd on aika kivasti jauhettu Porvoon kaupungin puolella ettd sielld on mietitty
ettd miten ndma laatikot tulee muuttumaan mité niissa laatikoissa tulee olemaan kuka

niitd laatikoita johtaa niin min& jotenkin nyt minulle tulee semmoinen olo ettd muistan
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osallistuneen joihinkin ettd on kysytty ja infottu ja on ollut mahdollisuus kommentoida ja

1

antaa palautetta.’

Trots att det upplevdes som att planeringen fungerat battre pad stadens sida &an pa
valfardsomradet fanns det anda omraden inom strukturen som kunde forbattra det
upplevda valbefinnandet. Upplevelsen av att det gors planer som inte genomfors, eller
standiga forandringar vid sidan av att lara sig grundarbetet gjorde det svart att fa ett grepp
om arbetets innehéll. Aven att fa en klarhet i arbetsuppgifterna, uppmarksamma problem
och handskas med dem, var sadant som deltagarna upplevde att kunde forbattra
vélbefinnandet under forandringen.

2

. ollaan ja tulee yhtendiset linjaukset ja ndin mutta sitten miten se kdytinnéssd

1

toteutuu, no ei hyvin.’

’

" Mitd kaikkea uutta tyétehtdviin kuuluu muutoksen jdlkeen’

" Reflektointia ja tulevaisuuteen katsomista, siihen reagoimista, jos huomaa etta resurssit

ei riit4, toimitaan heti! Jos huomaa jonkin toisen kipukohdan, toimitaan heti!”

Délig planering i detta fall ledde ofta till misstro om férandringen. Det fanns en kéansla av
att da det inte fanns en struktur sa kunde man inte heller lita pa att férandringarna skulle
vara positiva. Da kandes forandringen negativ, oroande och oférklarlig. Det fanns en
allman misstro till att forandringen skulle fora nagot gott med sig. Misstron till
forandringen i detta fall var for det mesta relaterad till hur social- och hélsovardsreformen
paverkade det egna arbetet, tjansterna eller livet dver lag. Kéanslan kunde férekomma som

att allting bra forsvinner eller att man kanner sig negativ.

”...olisiko ehkd pitinyt aiemmin miettid ettd mitd hyvdd voisi jo tapahtua, eikd

’

vdlttamdttd tule hyvd kuitenkaan.’

"Niin pelko siitd ettd mitd tapahtuu sitten kun niitd ei oikeasti vaan ole niitd
tyOntekijoita, kohta ei jos ei niita sitten ole enda ollenkaan niin mitd sitten tapahtuu...
Et miten se vaikuttaa kaikkeen.”
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”...organisaatiomuutos on vihdn kuin vapaapudotus, sinut heitetddn sinne ja sitten sind
vain niin kuin tiput ja tiput ja tiput... toivot ettd herddt etkd mdsdhdd maahan. Sielld
leijuu ja yrittda saada jostain kiinni etta se pysahtyisi mutta mistaan ei saa talla hetkella

kiinni.”

Det fanns dock ocksa en del positiv tilltro till forandringen. Det framkom som kénsla av
att positiva saker kommer att handa och att framtiden &r ljus. I diskussionen framkom
aven forhoppningar om att saker planeras som man bara inte vet om. Detta kunde tolkas

som en form av framtidstro och tillit till ledningen.

"Varmasti tulevaisuudessa paljonkin, kunhan téistd alkuun pddstddn!”

1

” Liian aikaista sanoa, mutta uskon ettd tulee tuomaan positiivisia muutoksia.’

For att fortsatta diskussionen om strukturerad information, tar jag upp information i
allmanhet om férandringen, eller bristen pa den, som féljande amne. Under
intervjutillfallet fordes aterkommande information fram som en viktig aspekt for att
kunna forutsédga det som kommer att handa i arbetet och kunna forklara de handelser som
sker. De aspekter som fordes fram var bland andra att bristen pa information gjorde att
arbetet kandes tyngre och forandringen i sig kandes negativ da man inte forstod varfor

nagot hande, eller hur det kunde tolkas som positivt.

”...sitten ehkd auttaa sitd, ettd jos tietdisi ettd hei ettd ndmd on ne hyvdt asiat mitd meille

tulee tapahtumaan tdmén yhteydessa niin se myos auttaisi sitten jaksamaan sen yli. ”

Det fans dven en kansla av att ingen riktigt vet vad som hander, vilket gjorde det svart att
greppa forandringen eller forvanta sig att forandringen kunde ga i en positiv riktning. Det
onskades mer information om hur det paverkade det egna arbetet och samarbetet med
andra. Ofta var kanslan av bristen pa information relaterat till valfardsomradet, men da
samarbetet med valfardsomradet antogs fortsatta efter organisationsforandringen, var

detta en aspekt som paverkade det egna arbetet och darmed valbefinnandet.

“Miten tasta hyva tulee kukaan ei osaa vastata tuohon kysymykseen... ”
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“Tietoa miten organisaatiomuutos vaikuttaa minun tyohon konkreettisesti”

Hur arbetet uppfattas &ar viktigt for arbetstagarens valbefinnande och speciellt under en
organisationsforandring. Man kunde se ett tydligt samband med hur dessa aspekter;
struktur, tillit och information som kom fram i forskningen, hade med hur arbetstagarna
upplevde sitt vélbefinnande. Da forandringen och de delomraden som sker i den ar
begriplig ar det aven lattare att forsta hur saker hanger ihop och vilken roll man sjalv

spelar i det stora hela.

7.2.2 Hantering av arbetet

Det storsta problemet inom hur arbetstagarna hanterade sitt arbete, upplevdes inom
forsamrade tjanster. Da tjansterna for kunderna forsamrades i och med
organisationsforandringen, paverkade detta arbetarna negativt da de upplevde att arbetet
inte langre gar att kontrollera, eller hantera. Det fanns en kansla av sympati for kunderna
och en upplevelse att inte ha de méjligheter som borde finnas for att kunna utféra sitt
arbete sa bra som majligt. Enligt intervjumaterialet hade det funnits en upplevelse av
forsémrade tjanster redan tidigare, men forandringen hade forsdmrat dessa ytterligare.
Deltagarna upplevde att det fanns 6vervagande problem med de tjanster som erbjods fran
valfardsomradets sida, men detta speglades pa de tjanster man hade mojlighet att erbjuda
sina egna kunder. Detta ledde till frustration och kansla av att inte kunna gora sitt arbete

sa bra man onskar.

7 Hyvinvointialueen puolella joiden palveluita kunnan asiakkaat kdyttivdit, on ollut

todella isoja siirtymdcdn liittyvid ongelmia™

”...tdmd tammoinen meiddn tae siitd ettd kaikilla tasa-arvoiset mahdollisuudet saada
samanlaiset palvelut ja koulutukset ja muut ei tule varmaan olemaan jatkossa mitenkaan
mahdollista, se on surullista nahda tavallaan se kun nakee sen tassa kentallda ihan

suoraan omiin silmiin ja homma ei toimi kuten sen kuuluisi.”

”... el se (organisaatiomuutos) ei ainakaan ole parantanut asiaa, mutta liittyy isompaan

’

ongelmaan.’
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Ytterligare  upplevdes  problem  med  arbetsverktygen i och  med
organisationsforandringen. Arbetsverktygen kunde vara konkreta, exempelvis databaser
som anvandes och inte i detta fall fungerade, men stérsta delen av problemen upplevdes
som problem med samarbetet. Problemen med samarbetet var storst i samarbetet mellan
stadsanstallda och de pa valfardsomradet. Da samarbetet upplevdes utgéra en stor del av
det som gjorde arbetet mojligt, raknas samarbete i denna forskning som ett arbetsverktyg.
Problemen med samarbetet ledde latt till upplevelse av stress och forsvarad hantering av
det egna arbetet. Det var svart att nd personer som tidigare varit arbetskollegor och
exempelvis kontaktuppgifterna var inte uppdaterade. Valfardsomradets hemsidor
upplevdes som otydliga vilket ledde till att det var svart att hitta information. Detta
forsvarade samarbete ledde till att det var svarare att vagleda sina egna kunder. Det
upplevda valbefinnandet minskade da i och med att det kandes som att det inte gick att
utfora sina arbetsuppgifter som 6nskat, men att det inte heller gick att paverka dessa

problem.

”...mind en loyda kenenkaan sahkopostiosoitetta tai just niistda henkildista mitd mina
olisin tarvinnut... niin sitten jos mind ajattelen, etta sitten jos joo monta muuta ihmista
joka on niin kun Porvoossa toissa tekee tdmdn saman niin se vie paljon tyoaikaa.”

’

"Yhteistyo osittain vaikeutunut eri tahojen vililld.’

I och med organisationsforandringen kom tankar om 6kad arbetsborda, resursbrist och
uppséagningar fram. En del av arbetsbérdan framkom som just att en del arbetsuppgifter
eller -moment forsvarats i och med organisationsforandringen och att det pa en del
omraden i staden fanns for fa personer i teamen. Detta ledde till Gverbelastning och en
kédnsla av att inte hinna gora sina arbetsuppgifter. Pa valfardsomradets sida framkom en
tydlig 6kning i sjalva arbetsbordan i och med resursbrist och Gkade arbetsuppgifter.
Arbetarna pa valfardsomradet kande sig latt overbelastade. Overbelastningen pa
valfardsomradet skapade &ven en oro bland arbetstagarna pa staden for dessa tidigare

kollegor.

” Viked on liian vihdn tiimissd.”
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”...mutta olen kylld itse todella huolissani just hyvinvointialueen vahan erityisesti
sosiaalipuolen jaksamisesta ja ne hyvat tyypit ketka sielld on viela téissa niin ei ne kylla
varmaan pitkaan ole toissa jos meininki jatkuu tommoisena. Se on saali tavallaan et
semmoisia hyvia tyontekijoita, sitten varmaan omasta tahdostaan tai ndin niin putoaa

’

sieltd pois.’

Kénslan av att inte kunna hantera sitt arbete som tidigare, i och med
organisationsforandringen, syntes i deltagarnas svar som oro, kansla av 6verbelastning
och svarighet att utfora sitt arbete i den man man skulle dnska. Arbetet hade forsvarats
for de som var anstillda pa staden i och med organisationsforandringen, men inte
nodvandigtvis pa grund av den. Forsvaringen av utforandet av arbetsuppgifterna kunde

mer relateras till den storre helheten i och med social- och halsovardsreformen.

7.2.3 Individen i arbetet

De tva omraden som diskuterades och kunde relateras till den enskilda individen i arbetet
var bekraftelse och mojlighet att paverka. Det fanns en diskussion om hur
meningsfullheten med arbetet kunde paverkas pa grund av att man inte hade méjlighet att
paverka det egna arbetet i och med de forandringar som skedde i och med social- och
hélsovardsreformen, men den storsta delen av diskussionen handlade om att pa stadens
sida hade det funnits mojlighet att paverka pa besluten och fa sin rost hord. Det fanns en
tydlig vilja att fora organisationsférandringen framat i en positiv riktning och de
stadsanstdllda hade en kénsla av att ha kunnat paverka hur just den narmaste
arbetsgemenskapen skulle utformas. Detta upplevdes som mycket positivt och gav en
kdnsla av optimism inom det egna omradet. Da det fanns majlighet att paverka besluten
och gora sin rost hord, skapade det en storre kénsla av att arbetet var meningsfullt. De
personer som hade varit med och paverkat, samt hade en kénsla av att rattvist blivit hord
fore organisationsforandringen, var &ven de som hade den minsta kanslan av oréttvisa
och otydlighet i och med organisationsférandringen. Pa valfardsomradets sida upplevdes

inte samma form av att ha haft mojligheter att paverka eller fa sin rost hord.
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”Se on ollut positiivista etta sita kylla kaytiin 1api ja ei voi sanoa ettd siité ei olisi tiennyt
tai saanut tietoa, ettd kylla se on ollut minun mielesta nakyvasti esilla tuolla intrassakin

ja on ollut mahdollisuus tulla kuuntelemaan ja katsoa tallennetta,”

”Meidankin yksikko oltiin siirtdméssa toiseen lohkoon mutta sitten meidan koko yksikko
antoi aika vahvat perustelut ja palautteet miksi tdma ei ole hyva juttu ja niin me saatiin

se lohko mihin me oikeasti kuulutaan.

Hur organisationsfordndringen har maérkts i vélbefinnandet i arbetet & minst sagt
mangfacetterat och sammanvavt av manga olika sidor. Manga delar paverkar varandra

och ger en helhetskénsla at arbetstagaren angaende det egna valbefinnandet.

7.3 Faktorer som har paverkat valbefinnandet under
forandringsprocessen

Manga faktorer kan paverka valbefinnandet under en forandringsprocess. En forandring
ses ofta som en negativ foreteelse, men kan ocksa vara en méjlighet till ndgot positivt.
Under en forandringsprocess finns det tydliga faktorer som paverkar valbefinnandet, som
sjdlva forandringen for med sig, men det finns ocksa faktorer som paverkar
valbefinnandet dven da de har funnits dar redan fore forandringsprocessen. En del
faktorer blir tydligare och paverkar mera och andra kanske tynar bort. Detta galler
faktorer som paverkar vélbefinnandet bade positivt och negativt. Med detta sagt, kan det
aven i denna studie vara svart att totalt sarskilja ifall de faktorer som paverkar
valbefinnandet &r pad grund av organisationsforandringen, eller har paverkats av den i

nagon riktning.

7.3.1 Uppfattning om arbetet

Sa som redan tidigare konstaterats, spelar strukturen for arbetet en stor roll i det upplevda
valbefinnandet. Under denna studie framkom att det att man vet vad man gor och varfor
man gor det ar viktigt; vet vad malet &r och arbetar mot det eller har méjligheten att arbeta
mot det. Introduktion till arbetsuppgifterna var nagot som forbattrade valbefinnandet,
samtidigt som otydliga instruktioner, osakerhet om arbetsrollen eller om arbetsuppgiften

andrades ledde till forsamrat vélbefinnande. Otydliga arbetsuppgifter eller introduktion
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kunde vara relaterat till organisationsforandringen, men det kunde dven vara relaterat till
en bristande struktur 6verlag. Pa en del omraden forekom otydlighet i arbetsuppgifterna
trots att det arbetsomradet inte hade paverkats direkt av organisationsforandringen i stor
grad alls. Da var strukturen, eller bristen pa den, nagot som paverkade vélbefinnandet
under forandringsprocessen, men problemen var nddvéndigtvis inte ett resultat av

forandringsprocessen.

7 Semmoinen tietynlainen selkeys siitd ettd sind tieddt mitd sind teet, miksi sind teet ja
miten sind teet.”

’

”...epdselvyys roolista tdlld hetkelld.’

"Se ettd kun pitdd miettid sitd ettd mite timd nyt tehdddn, ettd siind on useampia

1

vaihtoehtoja vaikka niin sitten ettd mikd on se mitd multa odotetaan. Vaikka tavoite.’

" Kiire, turhat tyotehtdvit ja perehdytyksen puute vihentdvdt tyéhyvinvointia.”

Det fanns dven en upplevelse av att ha for manga arbetsuppgifter pa en gang, eller att
arbetet var strukturerat sa att malen kandes ondbara. Denna kansla av otillracklighet var
en stark faktor for forsamrat vélbefinnande. Arbetet kunde upplevas som att det inte
syntes, som att en del av arbetsuppgifterna var osynliga och inte marktes. Detta upplevdes
som orattvisa och gnagde pa sjalvkanslan. Bland de deltagare som forde fram detta kunde

ofta anas en kansla av brist pa motivation da malen upplevdes onabara.

"Meiddn tydssd just se jdrjestelmd on rakennettu semmoiseksi ettd kukaan ihminen ei
ikin& ei voi pystya ylipaéansa siihen etta tekisi sataprosenttisesti sen, kaikkiallahan ndin

eiole”

”...kun on semmoinen ty6 missd ei née konkreettisesti sitd mitd tekee ja sitten kun on koko
ajan semmoinen olo ettd mina en tee tarpeeksi hyvin ja sité tuodaan sitten esiin niin se
kuormittaa. Vaikka siné tahdot etta sind teet hyvin mutta kun se sinulla on tunne siité etta

siné et tee sitd hyvin ja sitten sinulle naytetdan képpyraa jossa nakyy etta et ole paassyt
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tavoitteeseen niin se tavallaan vahvistaa sitd tunnetta ettd mina olen p***a edelleen.

1

Mikd ei oikeasti pidd paikkaansa koska se tavoite on liian korkealla.’

“Tavallaan semmoista néikymdtontd mitd ei mikd ei listaannu eikd raportoitu mihinkddn
ja loppupeleissd vie ihan jaatava maara aikaa tai sitten sind et loyda asioita, se

)

etsiminen.’

Ibland kunde det vara att det i arbetsbilden i sig var inbakat en form av ostrukturerat
arbete, som delvis var kant, men delvis kunde ge en kansla av forvirring. Detta kunde,
speciellt under en forandring, ge en 0kad kénsla av att inte veta vilka som &r ens egna
arbetsuppgifter. Det kunde vara frdgan om arbetsuppgifter som kommer fran
utomstaende, men det kunde ocksa vara fragan om en form av rapportering och
statistikforing som kandes irrelevant och éverflodigt. Overflodiga uppgifter eller onddiga
arbetsuppgifter kunde dven skapa en upplevelse av att inte kunna hantera sitt arbete, det

vill sdga med 6kad arbetsborda.

”...pyvdetidn joka suuntaan auttamaan, se on yksi semmonen ettd sitten tulee
kaikenlaista ylimaaraistda hommaa ja sitten valilla aletaan olla siin& rajalla ettd onko
tadma oikeasti meidan hommia ylipadna. Joissain tyotehtavissa toi korostuu, ollaan véahan

kaikkea mutta sitten ei olla oikeastaan mitdan, ja joka suunnasta tulee kyselyd ja

’

pyyntod.’

”...turhat tyétehtdvdt, niin on meilld paljon semmoista. Se totta kai on asioita jotka
kuuluu meidan tydhoén mutta ne ei ehké ole niin mielekkaita ja just se etta se tuntuu etta
valilla palvelee sita jarjestelmaa enemman kuin sitten sité asiakasta. Se silleen turhauttaa

)

Jja totta kai kuuluu tyéhon se on tehtdvd, mutta se on sithen menee hirvedsti aikaa.’

“puhutaan viliaikaisesta ja viliaikainen muuttuu pysyvdiksi. Vaikka ne ei kuulu siihen
sinun perustyéhon mutta kun jonkun on pakko ne hoitaa ja nyt ei ole sitd joku tyyppia

niin sitten ne on jaettu tai jotain ja sitten ne vaan jada”

Forandringar i arbetsuppgifterna var en belastande faktor. Aven om forandringar kunde

ses som positiva och det fanns 6nskemal om forandringar av olika slag, fanns det en tanke
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om standigt aterkommande, plotsliga forandringar som paverkade arbetshilden och
darmed paverkade valbefinnandet negativt. Forandringar i arbetsuppgifterna upplevdes
ofta som litet skrammande eller belastande, speciellt ifall det fanns litet information att

tillga.

7.3.2 Hantering av arbetet

Kommunikation ar en viktig faktor for forbattrande och upprétthallandet av ett bra
valbefinnande. Det fanns manga tankar om att det ar viktigt att det finns en vilja att
samarbeta med andra och idka 6ppen kommunikation. Strukturer som framjade en 6ppen
kommunikation kunde vara inbakade i arbetsséttet, eller direkt i sjalva uppbyggnaden av
arbetet. Till dessa horde exempelvis team dér det diskuterades aktuella arenden eller

valbefinnandet, samt arbetshandledning.

” Meillakin on aina joka viikko semmoisia tiimeja ja melkein se ensimmainen kysymys on
ettd miten menee ja sitten tydnohjaus se on tavallaan tammadinen ennaltaechkaiseva etta

B

niistd on véihdn pakkokin niistd asioista puhua.’

” se antaa tavallaan sen tilan siihen ettd sitten jos kaikki ei olekaan jees niin sitten
uskaltaa sanoa sita. Rakenteet myds sille hyvinvoinnin edistamiselle ja ennaltaehkaisylle
ettei se mene ihan alamakeen. Se ettd on se tavallaan rakenteessa se ettd sinulla on tila
puhua niin se varmasti, mind ajattelen ettd se edistda sitd ja pitdd ylla sita

tyohyvinvointia.”

Att ha en 6ppen kommunikation ledde till att det blev lattare dverlag att diskutera svara
saker, eller fraga om rad. Det gav hela teamet en mojlighet att ventilera och byta tankar,
vilket ledde till en kansla av tillhérighet och att man inte blev ensam. Onskemalet var just
att denna form av kommunikation uppmuntrades och sdgs som en viktig del av
teamarbetet. Alla deltagare var ense om att 6ppen kommunikation i nagon form var av
yttersta vikt for att arbetsgemenskapen och arbetet skulle fungera. Manga upplevde att da
kolleger blivit 6verbelastade slutade de att prata och detta skapade en negativ atmosfar i
hela arbetsgemenskapen.
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" jos mind antaisin neuvoa muille ihmisille niin just sanoisin ettd puhu mahdollisimman
paljon ja nain. Ettd omalla esimerkilla kun avaa suun, sitten voi kannustaa muitakin
avaamaan suun, etta siihen tydyhteisdon, mika ikind se onkaan niin ei synny semmoista
vaikenemisen kulttuuria koska nimenomaan siind vaikenemisen kulttuuriin ndmaé vaikka

1

se tyouupumukseen liittyvdt hommat niin nehdn kasvaa ja kasaantuu.’

“Sellainen avoimuus. ettd voidaan keskustella asioista. ja nostaa myéds vaikeita asioita

>

esille.’

Mojligheten att diskutera arenden och kunna samarbeta med andra berodde mycket pa
arbetsgemenskapen. Stédande faktorer for valbefinnandet under en féréandring var just att
ocksa fa stod fran arbetsgemenskapen i annan form an bara direkt kommunikation da man
kunde dela tankar och fraga rad. Det var dven viktigt att hela arbetsgemenskapen
fungerade stottande for varandra och gjorde arbetet helt enkelt trevligare. Humor, skoj
och att peppa varandra horde till faktorer som stédde valbefinnande, &ven i situationer
som kandes kdmpiga. En bra arbetsgemenskap fungerar som en viktig grund for arbetet
och i fall dar arbetstagaren hade flera arbetsgemenskaper kunde det vara svart att veta
vilken arbetsgemenskap man skall kdnna som sin egen. En del ville gérna aven dela
fritiden med sina arbetskollegor och upplevde det som en viktig del av

arbetsgemenskapen att aven gora trevliga saker tillsammans utanfor arbetstiden.

“"Huumori ja hauskuus, niin ettd saa myos pitdd hauskaa, ettd sen ei tarvitse olla silleen

’

Jjust totista koko ajan.’

"Ettd pitdd tydkavereista huolta niin se kanssa auttaa omaan paakoppaan aika paljon.
Joskus tavallaan ettd kdantéa sen niin kuin tsemppaa muita niin sitten silla saa hyvaa
fiilista aikaiseksi. Ja se, ihan samalla lailla kuin paska fiilis jos on semmoinen joka vahan
on aina huonolla tuulella niin se voi vahan latistaa sita fiilista, sitten samalla lailla on se

)

vksi tyyppi joka vihdn yrittdd nostattaa muita.’

"Huomaa ettd se on kylld tosi tirked se ettd saa jonkun kanssa vaihtaa ajatuksia ja

kuulumisia.”
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Arbetsmangden upplevdes som en stor faktor med tanke pa arbetets hanterbarhet.
Forandringen forde med sig en del arbete som Iag utanfor de vanliga arbetsuppgifterna,
eller en 6kad arbetsmangd. Den 6kade arbetsmangden eller resursbristen orsakade stress
och kansla av otillracklighet. Det fanns ocksa en upplevelse av att goda arbetsprestationer
belénades med mer arbete, vilket Okade arbetsbelastningen. Arbetsbelastningen
upplevdes sta i samklang med valbefinnandet i arbetet; ju storre arbetsbelastning desto
mindre valbefinnande. Resiliens var ett tema som togs upp av deltagarna, da med tanken
att alla har olika mangd resiliens och den méangden paverkar hur man sjéalv kan hantera
situationen, exempelvis i en foérandring. For personer med liten resiliens leder det ofta till
uppsagningar da arbetsbelastningen blir for stor. Att dela upp arbetet, sa inte alla gor alla

arbetsuppgifter, ansdgs vara ett bra satt att minska arbetsbelastningen.

"Sehdn menee just niin ettd jos sind teet hommia hemmetin hyvin, niin sitten sinulle

annetaan lisda hommaa.”

“Tuosta toi sana kuormittavuus niin sehdn kanssa siis vaikuttaa tyohyvinvointiin ja se
ettéa miten ihmiset varmaan aika eri lailla. Ensinngkin ettd mika se kuormittavuus on se
voi olla eri eri ihmisilla ja miten sité sitten kasitellaan, ja toiset kestad sen paremmin

kuin toiset.”

7.3.3 Individen i arbetet

Bekraftelse for den man &r, ar viktigt for att uppleva ett positivt valbefinnande i arbetet.
Under organisationsforandringen upplevde deltagarna att det var viktigt att fa vara sig
sjalv, att fa bli hord och att det finns en forstaelse for personen bakom arbetet; att det
ovriga livet paverkar pa valbefinnandet och orken i arbetet. Det fanns en tydlig korrelation
mellan att fa vara sig sjalv och bli hord, och upplevt valbefinnande, likval som det
upplevdes mindre valbefinnande da man inte blev hord. Arbetsgemenskapens roll som en

trygg och stodande faktor for att fa sin rost hord lyftes upp flera ganger.

"Niin semmoinen turvan tunne siind tydyhteisossa ettd ymmarretaan ettd myos tyontekija
on vaan ihminen ettd se oma jaksaminenkin vaihtelee riippuen mité sielld kotona

’

esimerkiksi, ettd se oma eldmd kuitenkin myos vaikuttaa siihen sitten kun tekee tyotd.’
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”Se on kokonaisvaltaisuus vaan ettd pitdd muistaa etta tassa puhutaan tydhyvinvoinnista,
mutta siithen vaikuttaa kaikki muut asiat tyén ulkopuolella ja ne ei ole... Kun voi omassa
paassa olla lokeroita mutta ei ne meidan kehossa ole valttaméatta lokeroitu. Kaikki

’

vaikuttaa kaikkeen.’

Att bli hord innefattade ocksa respons, da i alla former. Det framkom tydligt att all
respons var ett satt att bli hord, ocksa negativ respons. Respons kunde ocksa vara i form
av exempelvis arbetsformaner, det visade att arbetsgivaren var intresserad av att stoda
sina arbetstagare och sag dem som helheter. Samtidigt upplevdes avsaknad av respons
eller tystnad som att man inte blev hord och det upplevdes inte heller positivt. Positiv

respons gjorde arbetet mer intressant och 6kade motivationen till arbetet.

”Jos nostaa jonkun asian esiin etta heidat tassa on nyt, tdman voisi tehda toisella tavalla
tai voiko, tai etta tarvitsen tdhan apuja tai nain, niin sitd ei vaan vaieta hiljaisuudessa

’

vaan sithen tartutaan.’

”Niin ettd sitten ei ehkd innostu samalla kun tavalla kun sitd kerran on. Jos vahattelee
niin silloinhan sind et tule kuulluksi ja sitten se johtaa lopulta siihen et ihan sama ja se

taas sitten syo sitd tyomotivaatiota ja sitten taas vaikuttaa siithen hyvinvointiin.”

En viktig del for att arbetet skulle kdnnas meningsfullt var att det i nAgon man gick att
paverka arbetet. Deltagarna lyfte fram aspekter sasom personlig utveckling,
vidareutbildningar och att halla arbetsuppgifterna intressanta. Det var viktigt att det fanns
en kansla av att man kunde styra dver hur och nar man gjorde sitt arbete och att ha
mojligheten att jobba ostort. Stunder da det var for mycket moten inplanerade som man
sjalv inte kunde inverka pa hojde stressnivan. For manga aterkommande moten och en
kansla av att arenden som behandlades pa méten inte gick framat gav en kénsla av
frustration och minskad motivation. De mdéten som gav en ké&nsla av att drenden
diskuterades for att komma framat var mer givande.

7 ..Ja ehkd miettid ettd mihin voi itse vaikuttaa ja mitkd on ne asiat mihin ei voi

vaikuttaa. ”
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"Lisdd ainakin tuota, siis stressid, jos sind olet puolet viikosta kokouksessa, niin se on
pois itse siité tydsta mika pitad kuitenkin jollain tavalla hoitaa. Niin sitten se lisaa sita
tyon kuormittavuutta koska on stressaantunut. Sitten jos sind olet niissa palavereissa ja
sinulla menee koko paiva siihen ja sitten paallekkain niin missa valissa sina pidat jotain

’

taukoa.’

”...ja sitten semmoinen toistuvuus pois ettd paljon on just sitd ettd jauhetaan samoista
asioista etta jos parin kuukauden valein on kolme tuntia jossa mietitddn ettéd mitka ne
ongelmat on ja sitten asioille ei tehd& mitaén, ja sitten taas kahden kuukauden p&aésta on
sama ja kolme tuntia puhutaan siita ettd mitkd ne ongelmat on niin sehén vaan, siita ei

ole mitddn hyotyd kellekdcn.”

7.4 Ledarskapets roll pa det subjektiva valbefinnandet i arbetet

Ett aterkommande diskussionsamne under materialinsamlingen var aven ledarskapets roll
pa vélbefinnandet. Ledaren, eller narformannen, upplevdes som en viktig del i hela
arbetsgemenskapens funktion. Da férmannen var avlagsen gjorde det att hela
arbetsgemenskapen haltade och dkade kénslan av otillracklighet, osédkerhet och ensamhet.
Speciellt under en forandringsprocess dnskade deltagarna mycket stod av sin forman. Da
upplevdes férmannen som nagon man kunde ty sig till och fraga saker som man funderade
pa. Detta minskade oron och gav en kansla av att kunna hantera sitt arbete. En stor del av
diskussionen relaterad till brister i exempelvis struktur och kommunikation ansags kunna

korrigeras med mer stod fran formannen.

7.4.1 Kommunikation

En viktig del av ledarskapets roll med tanke pa arbetstagares valbefinnande var kéanslan
av en fungerande kommunikation med formannen. Férmannen sags som en forenande
faktor mellan arbetstagare och hogre ledning, men ocksa som ett sall genom vilken
informationen gar. En av de viktiga uppgifter som formannen har i en férandringsprocess
ar att fora informationen vidare till arbetstagarna sa de inte blir utanfér informationen,
men samtidigt fora vidare tankar, 6nskemal och problem till ledningen. | denna diskussion

togs dock &ven upp arbetstagarens eget ansvar att fora drenden vidare till formannen.
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"..sitten sielld hdnen ylipuolellaan mistd tulee ne tietynlaiset linjaukset, etta ei ihan
harvemmin esimieshan pystyy niihin edes millaan lailla vaikuttaa, ettd esimieshan on
siind meidan tyontekijoiden ja sitten sen ylimman johdon tavallaan se valimuoto jonka

’

pitdisi sitten viedd niitd asioita aina sinne eteenpdin jos tyontekijdt tuo jotain.’

Deltagarna lyfte fram att formannen inte nddvandigtvis alltid behver ha ett direkt svar
eller en 16sning pa ett problem, ofta var det mer 6nskvart med en genuin diskussion och
att tillsammans forsoka I6sa problemen. Diskussionen behdvde inte ens ske direkt da
fragorna uppkom, utan redan kanslan av att férmannen horde fragorna och skapade en
miljo for diskussion, eller bestdmde ett mote, ingav mer trygghet i deltagarna.

7 ..Jja tdssd on se avain ettd ei se, meilld on yleensd esimiehet ja johtajat luulee ettd
niiden pitaa tietdd vastaukset naihin kysymyksiin kun se voisi menna niin ett& voi hitto
mind tiedd ettd pidetddn tahan nyt vaikka se yksi ylimaarainen palaveri, tsekataan
kaikkien tilanne, mietitadn yhdessa mita me voitaisiin lahtea priorisoimaan. Mina tuon
minun tiedon siihen mitd minda saan tuolta ylhaaltéapain ja mita numerot nayttaa, ja sitten
kerrotte miten siella kentalla menee ja sitten sovitetaan se yhteen, mietitdan se yhdessa.
Mutta ehk& se semmoinen hiljeneminen on taas osittain sitd omaa epavarmuutta kun

’

kuvittelee etta pitdisi tietdd se vastaus siihen.’

Den 6ppna dialogen och diskussionen mellan férman och arbetstagare upplevdes som
viktig pa manga olika delomraden av vélbefinnandet. Da det fanns en kénsla av att man
kunde fora arenden vidare skapade det ocksa en atmosfar dar det var accepterat att
diskutera saker och arbetstagarna hellre tog initiativ att fora drenden vidare. Det
upplevdes som mycket viktigt att formannen var delaktig i arbetet och att férmannen var
intresserad av arbetstagarnas valbefinnande. | de fall som deltagarna upplevde att de inte
blev hérda av sin férman upplevdes arbetet eller arbetsuppgifterna som mer belastande.

Strukturerade mojligheter att diskutera arenden med férmannen sags som en mycket
positiv sak. Da det fanns en tydlig struktur for nar och hur drenden skulle foras vidare,
var det &ven enklare att diskutera dem och diskussionen kandes mer Oppen. Dylika
tillfallen beskrevs som 6verenskomna moten med férmannen och arbetsteamet, eller att

formannen deltog i arbetshandledningen. De tillfallen som fanns planerade for att
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tillsammans med formannen kunna diskutera arbetet och vélbefinnandet gjorde att dven

utmanande situationer och forandringar var lattare att orka med.

”...kun toit monta kertaa esiin niitd ettd nyt ei jaksa ja ndin, ettd tavallaan kun sina tuot
sitd esille ja sille ei tapahdu mitéan niin kyllahan sekin alkaa turhauttaa. Mutta tokihan
se on varmaan ollut yksi mink& takia on sitten jaksanut koska siitd on kuitenkin saanut
puhua siind tyoryhmdssd ja vaikka sille ei ole... mutta kylla se ettéd on se tavallaan
rakenteessa se etta sinulla on tila puhua niin se varmasti mina ajattelen etta se edistaa ja

pitdd ylld sitd tyohyvinvointia.”

“Mind oletin siind kohtaa ettd tyénohjaus on se ettd esimies on tietoinen siitd ettd mitd
me tehdaén ja mita haasteita me kohdataan, etta hanella on mahdollisuus ottaa koppia
niista ja tehd& ehka asioille jotain sellaisia mihin me ei olla pystytty vaikuttamaan. Se

1

olisi taas tapa myés tutustua siihen esimieheen puoliin ja toiseen.’

Da formannen har varit med i dessa strukturerade tillfallen har det fungerat stédande for
arbetstagarna och det har varit mojligt att skapa ett fortroende at bada hallen. |
diskussionen vacktes tankar bland de som inte hade dessa strukturerade tillfallen att det
kunde fungera som ett bra forum for tankar. Det saknades férmannen stod, fastén
arendena ofta diskuterades med teamet. Ibland kéndes formannen avlagsen och
franvarande, vilket gav arbetstagarna en kénsla av att vara tvungna att bemastra
problemen sjalva. Trots detta onskades bade mojligheter att diskutera med och utan

formannen.

“Meilld ei esimiestd kylld pahemmin ndy missddn et kylld me kdyddcdn léipi tiimin kanssa,

’

mutta ei esimiehen kanssa.’

”...ettd minun mielestd olisi ainakin hyvd ettd olisi semmoisia missd esimies on mukana
ja sitten semmoisia missa on just oman tiimin kanssa keskendan etta voi vahan silleen

’

vapaammin ehkd purkaa.’
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7.4.2 FOrmannens ansvar

| diskussionen framkom é&ven tankar om férmannens ansvar for arbetstagarens
valbefinnande. Férmannen ansags vara den man kunde forlita sig pa att andra pa saker
trots att man visste att narformannen sallan &r den som bestammer. Ifall man upplevde
nagot som inte stimde eller nagot problem som behodvde atgardas, forvantade man sig att
formannen kunde atgarda dessa. Det framkom fall da de diskuterades &renden och
arbetstagare forde fram problem, men det trots det inte gjordes nagot at problemen,

upplevde arbetstagarna ensamhet och maktloshet.

"Kylld meilld ainakin minun mielestd keskustellaan aika paljon mutta sitten se on toinen
asia tehdaanko mitaan niille asioille misté keskustellaan, niin se ei valttdmatta ole niita

toimenpiteitd sitten.”

“ltsekseni nyt pdhkdilen ettd jos meilld olisi esimies mukana siind niin sitten voisi olla
ehkd semmoinen tunne ettd asioita sitten odottaisi ettd asiat menisi eteenpdin... muuten
se on vaan semmoista vertaistukea ja silla etta jaksaa tehda mutta ei ole sitd odotusarvoa
etta se tilanne muuttuisi niin ettd jos on joitakin epékohtia etté ne epakohdat saataisiin

’

korjattua.’

I vissa fall upplevdes brist pa ledning och litet stod av formannen. En del deltagare hade
upplevt forandringen utmanande och ké&nt ensamhet efter férandringen. FGrmannen
kunde upplevas som avlagsen eller att man inte far tillrackligt med riktlinjer for arbetet.
Det fanns fall da arbetstagare bett om hjélp for att prioritera arbetet men inte fatt stod av
formannen. Deltagarna forvantade av sin forman att fa hjalp och stod vid tillfallen av
Overbelastning och tidsbrist, for att exempelvis prioritera arbete och skapa nya
tillvagagangssatt. Da detta inte uppnaddes upplevde deltagarna en kansla av ensamhet,
otillracklighet och frustration. Enligt deltagarna kunde manga av problemen som tar pa
vélbefinnandet i arbetet, atgardas med gott ledarskap. Man forvantade sig att formannen
kunde se helheten med en forandring pa ett mycket storre plan och pa en langre sikt, inte
endast en dag i taget. Tanken var att formannen kunde forutse vad som kommer att handa

och gora andringar for att gora 6vergangen sa smidig som mojligt for arbetstagarna.
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8 Diskussion

Med tanke pa vélbefinnandet i arbetet under en sd omfattande process som en
organisationsforandring ar det givet att det ar manga faktorer som spelar in, da det i
valbefinnandet i arbetet dverlag finns manga paverkande faktorer. Lagger man sedan till
en sa omvélvande handelse som social- och hélsovardsreformen, kan inverkan vara stor.
| resultatredovisningen syns en tydlig paverkan av organisationsforandringen pa

valbefinnandet i arbetet, men dock med nagra éverraskande element.

Med tanke pa uppfattningen om det egna arbetet framkom tre omraden; struktur, tilltro
och information. Brister eller stod inom dessa omraden paverkade valbefinnandet i
arbetet i olika riktningar. Exempelvis kunde brister i strukturen leda till hogre nivaer av
stress dé det var oklart hur arbetet skulle goras eller vad som forvantades. A andra sidan
kunde det inge trygghet och tillit pa att forandringen skedde planerat da det fanns en tydlig
struktur. | resultatet framkom en dverhangande negativ kansla angaende férandringen, en
kansla av att férandringen inte nddvandigtvis forbattrat véalbefinnandet eller arbetet i det
stora hela. Det som var intressant, d@ man begrundade denna negativa kansla mer pa
djupet, var att upplevelsen i hog grad verkade bero pa hur social- och halsovardsreformen
upplevdes och inte s& mycket pa organisationsforandringen i staden. Hur mycket
information deltagarna hade fatt fore eller efter forandringen paverkade dven det
upplevda valbefinnandet. Mer information gjorde det lattare att forsta arbetet i nya

sammanhang.
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Figur 6. Temat Uppfattning om arbetet och dess kategorier

Organisationsforandringen paverkade arbetstagarnas upplevelse av att kunna hantera sitt
arbete, inom omradena arbetsverktyg, arbetshdrda, arbetsmangd, arbetsgemenskap,
kommunikation och tjansternas kvalitet. Arbetsméngd och -borda &r redan av
benamningen starkt sammankopplade, men i denna studie atskilda, da arbetsmangden kan
vara konkret okning av arbetsmangden, sdsom resursbrist kan orsaka, kan arbetsborda
anses vara mer upplevd faktor. Visserligen kan dessa bada dven granskas at motsatt hall.
Resursbrist eller 6kade arbetsuppgifter, samtidigt som arbetsverktygen var bristfalliga,
gav latt en forsamrad upplevelse av vélbefinnandet i arbetet. Arbetsgemenskapen
fungerade som en stottande resurs med tanke pa vélbefinnandet. Tjansternas kvalitet
paverkade arbetet hur arbetstagarna hade méjlighet att erbjuda tjanster at sina kunder,
eller handleda dem vidare. Da det upplevdes att tjansternas kvalitet hade forsamrats,
uppkom kanslor som sorg, frustation och otillracklighet. Dessa negativa kénslor
paverkade aven valbefinnandet i arbetet, dven i de fall som arbetstagaren inte hade nagon
mojlighet att paverka tjansterna, eller da tjansterna horde organisatoriskt till ett helt annat
omrade an det egna arbetsomradet. Slutligen paverkade kommunikationen valbefinnandet
med tanke pa hur det gav en upplevelse att hantera sitt arbete. Framst handlade det om att
kunna kommunicera 0ppet med andra, samt fora fram tankar och idéer. En fungerande
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kommunikation inom arbetsgemenskapen, samt en fungerande arbetsgemenskap, gav

battre valbefinnande i arbetet.

» \ o
| o

Figur 7. Temat Hantering av arbetet och dess kategorier

Det tredje temat som kom fram i resultaten var individen i arbetet. Med individen i arbetet
avses de omraden som paverkar vélbefinnandet pa individniva, med tanke pa personen
som en helhet. Inom detta tema kom tva viktiga aspekter fram, namligen att fa bekraftelse,
samt att ha en mojlighet att paverka. Bekraftelse handlade om att fa vara sig sjalv och hur
allt omkring en, dven utanfor arbetet inverkar pa personen, samt bli sedd som den man
ar. Mojlighet att paverka omfattade en upplevelse av att fa saga sin asikt och bli hord,

samt att de &sikterna och tankarna man har tas i beaktande.
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Ledarskapets roll i valbefinnandet kom frekvent fram i diskussionen och valdes darfor att

Figur 8. Temat Individen i arbetet och dess kategorier

presenteras som en egen helhet. Bland en del av deltagarna upplevdes brister i
kommunikationen med formannen redan fore forandringen, men dessa blev mer patagliga
efter organisationsforandringen i och med de férandringar den forde med sig. En del av
deltagarna kunde direkt fora fram den form av stod de fatt av sin forman och detta ledde
till en mycket intressant diskussion. DA tanken fran borjan med studien aven var att ocksa
fora fram ledarskapets roll i en férandring, var denna diskussion mer &n valkommen. Det
intressanta var ocksa att diskussionen uppkom helt utan paverkan fran mig som
diskussionsledare. Ledarens eller narférmannens roll i det subjektiva vélbefinnandet i
arbetet grundade sig i stort till kommunikation och att formannen har ett ansvar med tanke
pa arbetstagarna. En stor del av detta tema handlade om férmannen som en majliggorare
for kommunikation, men &ven den som skall féra kommunicera mellan ledningen och
arbetstagarna. Formannen ansags ha ett ansvar att skapa en kommunikationsgrund for
arbetstagaren att diskutera problem, eller fora fram asikter. Det ansags aven hora till
formannens ansvar att dverhuvudtaget ta stallning till a&renden, vare sig det gar att atgéarda
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dem eller inte. Deltagarna sag formannen som en stodperson for valbefinnandet i arbetet,
samt en till vars uppgifter det horde att sondera vélbefinnandet med jamna mellanrum.

8
C—

Figur 9. Tema Ledarskapets roll och dess kategorier

Det intressanta var att reformen paverkade arbetet och darmed dven valbefinnandet i
arbetet dven hos stadsanstallda som nodvandigtvis inte hade nagon direkt kontaktyta med
valfardsomradet alls. Detta visar pd att valbefinnandet i arbetet & mer mangfacetterat an
man kunde tro och dven omraden som inte direkt paverkar arbetet kan ha en stor inverkan.
Ett annat intressant resultat var hur problem som upplevdes ha funnits inom
organisationen eller det egna arbetet redan tidigare, fore forandringen, nu kom upp som
kraftigare eller hade mer inverkan pa valbefinnandet. Detta kunde majligtvis relateras till
en forhojd stressniva, eller att ytterligare negativa faktorer gjorde att aven underliggande
faktorer paverkades mer. Aterigen speglar detta det faktum att vélbefinnandet i arbetet ar
mangfacetterat och det darfor lyfts upp dessa aspekter, men kan dven bero pa det faktum
att studien skapade en majlighet att fora fram tankar och asikter som annars skulle forbli
dolda.
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| det stora hela kan konstateras att en organisationsférandring alltid for med sig
utmaningar, aven ifall den skulle vara vl forberedd. Aven forandringar som inte sker
direkt i den egna organisationen paverkar valbefinnandet och bor uppmarksammas av
formannen. Trots alla mojligheter att stoda valbefinnandet fran formannens sida, var det
dock 6nskan om att bli hord och fa en tydlig struktur i sitt arbete, det som dnskades mest
av formannen i en forandringsprocess. Formannen upplevdes som en stodpelare for hela
arbetsgemenskapen och i en férandringsprocess kunde férmannens narvaro och stod, eller

bristen pa det, vara det som fick arbetsgemenskapens vélbefinnande att bara eller brista.

8.1 Metoddiskussion

Materialinsamlingsmetoden i denna studie gjordes i form av en fokusgruppintervju i
samband med en workshop. Uppdragsgivarens dnskan var att workshopen aven skulle
fungera som inspirerande och stodande i individens egen formaga att hantera situationen,
samt paverka och styra sin vardag och resurser. Denna form av intervjuform fungerade
bra i en sa relativt liten arbetsgemenskap som dejoureringsteamet och forhandfragorna
skapade en bra miljo for diskussionen. En utmaning med en liten och sluten gemenskap
for en fokusgruppintervju kan vara att alla inte vagar saga sin asikt. Da jag hade erfarenhet
av teamets sétt att diskutera dylika &mnen &ven i andra tillfallen och mycket 6ppet med
varandra, ansag jag att det fanns stor mojlighet for materialinsamling inom detta team.
Under workshopen ville tiden ta slut och diskussionen kunde ha fortsatt manga timmar,

sa saledes ar jag starkt av den asikten att jag fatt gedigen information fran intervjun.

Eftersom jag sjdlv, som bade den som genomfér studien och var den som ledde
workshopen, samtidigt daven ar en del av dejoureringsteamet fick jag hora manga
kommentarer bade fore och efter workshopen som kunde vara av vikt att framfora. Flera
medlemmar av dejoureringsteamet framforde sin vilja att delta i workshopen, men kunde
just pa grund av okad arbetsmangd och resursbrist inte delta. Detta kunde mojligtvis ha
okat pé deltagarantalet. Aven da workshopen holls pa ett givet tillfalle orsakade detta att
en del av deltagarna inte kunde delta pa grund av de utan foérvarning var tvungna att vara
borta fran arbetsplatsen. Vidare fick jag aven kommentarer om hur workshopen ansags
vara givande, da detta var forsta gangen nagon fragade hur deltagarna upplevde
organisationsforandringen. Detta gallde for nédstan alla deltagare.
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For att fa ett mer ingaende eller precist resultat kunde en dylik studie aven genomforas
som enskilda intervjuer eller enkatforfragningar. Intervjuerna och forfragningarna kunde
da delas upp i stadsanstallda och anstallda pa vélfardsomradet, for att sedan kunna
jamfora resultaten. | min forskning ger alla dessa deltagare en gemensam rost at
materialet, vilket gor att resultaten inte gar att jamfdra stadsanstéllda gentemot anstallda
pa valfardsomradet. Dessutom ar resultaten subjektiva, vilket gor det svart att jamfora

svaren exempelvis pa lang sikt ifall det skulle genomforas en likande studie i framtiden.

Fragorna i fokusgruppsintervjun kunde mojligtvis varit mer definierade. Nu var tanken
att skapa en atmosfar for diskussion att lata tankar och asikter fritt flyta fram. Detta ledde
trots allt till att diskussionen var svar att styra och latt leddes in pa &mnen som inte var
relevanta. Trots detta framkom en méngd material som var till nytta fér studien och
diskussionen skapade den inspirerande omgivning for diskussion som &ven var

uppdragsgivarens onskemal.

Analysens brister kan anses vara det att den bara genomforts av en person och i detta fall
en person som kanner till dejoureringsteamet. Trots att det kan vara till fordel for
forstaelsen att man kanner de personer som intervjuas, kan det aven leda till att man lagger
in for mycket egen tolkning i materialet. Aven on en dylik studie grundar sig mycket pa
hur materialet tolkas, finns det dock &ven en vinning i att kunna reflektera materialet med
nagon utomstaende. | detta fall var det inte mojligt da det insamlade materialet inte var

officiellt.

Framtida forskning kunde just vara att jamféra vélbefinnandet bland stadsanstéllda eller
de pa valfardsomradet och aven gora en uppfoljningsforskning senare. Detta kunde ge en
inblick i hur det subjektiva vélbefinnandet har andrat under tiden och ifall det finns
skillnader organisationerna emellan. Det kunde dven vara intressant att géra en liknande
forskning pa en annan Navigator i Finland for att jamfora effekterna. Aven hur kunderna
har upplevt hur organisationsférandringen har paverkat tjansterna kunde vara intressant
att studera. Det &r inte direkt relaterat till valbefinnande i arbetet, men var en faktor som

togs upp i diskussionen som nagot som paverkade valbefinnandet bland arbetstagarna.
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8.2 Diskussion relaterat till tidigare forskning

Resultaten i denna studie verkar samklinga ganska bra med den tidigare forskning jag
hittat om damnet. Deltagarna forde fram kénsla av osdkerhet, mer hektiskt arbete och
okade krav pa arbetet. De upplevde att de inte fick tillrackligt stod fran formannen och
samarbetet med kollegor blev samre. Dessa resultat stimmer bra in med forskningen fran
Arbetshalsoinstitutet (Tyoterveyslaitos, 2013). | forskningen framhdvs &ven stdédande
faktorer for vélbefinnandet vara rikligt med stéd fran organisationen redan innan
forandringen, samt att arbetaren har en stark kénsla av att ha kontroll dver sitt liv. Vidare
kan aven framhavas det att man har en positiv installning till att allt gar bra, att man &r
saker pa sitt kunnande, utvecklar sin kunskap och arbetsformaga och har en bra
arbetsgemenskap och ett bra ledarskap som st6d, fungerar som stddande faktorer under

en forandring. Alla dessa aspekter kom fram under studiens gang.

Aven det faktum att organisationsforandringar kan ge reaktioner som paverkar
valbefinnandet, samt att effekterna &r speciellt skadliga ifall de ar negativa eller
uppfattas som sadana (Bryson et al, 2013) uppdagades i studien. Bryson papekar aven
att forandringarna inte uppfattas lika av alla arbetstagare utan paverkar alla pa olika sétt.
Detta var dven en aspekt som tydligt kom fram i studien; det fanns manga olika
bakomliggande faktorer som gjorde att arbetstagarna kunde uppleva
organisationsforandringen mycket olika. Jobbangest var ett annat tema i forskningen, da
med tanke pa att arbetare kan vara oroliga for sin formaga att prestera under nya
arbetsrutiner. Detta i sin tur skapar otrygghet i arbetet. A andra sidan fanns det en
koppling mellan att arbetare har mojligheter att paverka beslutsfattningen, samt har mer
kontroll dver sitt arbete, och ett storre upplevt valbefinnande dven under en

organisationsférandring.

Enligt Krista Pahkins avhandling (2019) &r individens upplevelse av férandringen
kopplat till valbefinnandet i arbetet och en negativ upplevelse av forandringen ar
kopplat till ett nedsatt valbefinnande i arbetet. Detta gar att jamfora ganska bra med
resultaten i denna studie; att en allmén negativ upplevelse av organisationsférandringen
ger ett minskat upplevt valbefinnande. Aven det resultat som pavisar att
organisationsforandringar i sig, oberoende deras art, skapar en minskning i

valbefinnandet gar att koppla till studiens resultat.
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Talentias forfragan till sina medlemmar (Talentia, 2023) ar den farskaste studien som
tangerar denna studies resultat. Den stoder ocksa ganska val resultaten som framkom
fran valfardsomradets sida; att det verkar oplanerat och ar daligt forverkligat. Enligt
forfragningen har arbetstagarnas valbefinnande sjunkit i och med reformen och
resursbristen okat. I min studie har jag inte material att jamfora med en tidigare studie,

men den okade resursbristen var pataglig i resultaten dven i min studie.

8.3 Diskussion relaterat till den teoretiska referensramen

| studien framkom manga aspekter relaterat till valbefinnandet i allmanhet och
valbefinnandet i arbetet. Subjektivt valbefinnande framkom som ett aterkommande
begrepp under diskussionen, eller som ett tankemonster da valbefinnande &ver lag
diskuterades. Den hér studien riktar sig ocksa pa subjektivt vélbefinnande; hur deltagarna
upplevde nagot, eller hur de relaterade till en handelse utifran egna erfarenheter, kanslor
och kunskap. Det var mycket intressant att studera denna form av vélbefinnande da
personerna fritt fick dela med sig av sina tankar och det framkom hur olika vélbefinnande
kunde uppfattas beroende pa livssituation, arbetsbdrda, instéallning till forandringen och
sa vidare. Diskussionen kunde dock aven anses handla om psykologiskt valbefinnande,
da dessa bada begrepp overlappar varandra. Subjektivt véalbefinnande kan definieras som
manniskors beddmning av sitt liv, medan psykiskt vélbefinnande omfattar den optimala
manskliga funktionen. Till psykiskt valbefinnande kan réknas att uppleva mening och
syfte, ha stddjande och givande relationer, vara engagerad och intresserad, ha kompetens,

acceptera sig sjalv och bli respekterad. (Diener et al. 2009)

Tero Mamia (2009) papekar att da man studerar valbefinnande i arbetet ar det egentligen
arbetarnas valbefinnande i arbete man faster vikt vid. Aven i denna studie &ar det
arbetarnas valbefinnande som studeras och i studien marker man ocksd hur
mangfacetterat begreppet valbefinnande i arbetet &r. Da det latt kan anses handla om
endast det som héander pa den egna arbetsplatsen, handlar det &ndd om manga olika
omraden, bade utanfor och innanfor individen. Detta framkommer ocksa i resultatet da
valbefinnandet enligt deltagarna paverkas av faktorer som hander i den egna arbetsplatsen
eller i och med den egna arbetsbilden, men ar dven relaterat till intryck fran kunder,
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handelser inom en annan organisation eller nagot som hander hemma. Redan nagot sasom
ett faststallt arbetskontrakt paverkar arbetstagarens valbefinnande pa manga plan i och

utanfor arbetsplatsen.

Enligt Kauhanen (2010, s. 200-201) kan vélbefinnande i arbetet definieras som ett
utvecklande av arbetsforhallanden, att berika innehallet i arbetet, samt strukturering och
ledning av arbetet sa att saval individen som organisationen gynnas av det. Strukturen i
arbetet var nagot som frekvent lyftes fram som en av de viktigaste faktorerna som
paverkade valbefinnandet. Organisationsférandringen hade for en del lett till att
strukturen blivit bristfallig, eller att det varit problem tidigare som nu uppdagades. Bland
de som upplevde en fungerande struktur var detta tydligt positivt med tanke pa
valbefinnandet. Enligt Kauhanen innefattar valbefinnande i arbetet dven att koordinera
arbete och ovrigt liv, arbetstider, jamstalldhet, arbetsformaga och -halsa, samt
arbetssékerhet. Dessa aspekter lyftes dven fram inom omradena “mdjlighet att paverka”

och ”bekriftelse”.

Den negativa kanslan for forandringen, som kom fram i diskussionen, kunde hérledas till
ett minskat upplevt véalbefinnande. Enligt Arbetshalsoinstitutet (2023) kan en férandring
upplevas som positiv ifall bade individens resurser, det vill saga vélbefinnande, och
organisationens resurser, med andra ord rattvis ledning, delaktighet, samarbete och stéd,
stoder arbetstagarens valbefinnande. | studien framkom delar av dessa som inte mottes,
dd manga Onskade mer stod fran ledningen och samarbetet haltade. Det fanns en
korrelation mellan de som fatt vara delaktiga i planeringen av férandringen, samt dven
efter forandringen upplevde delaktighet, och dkat eller stabilt vélbefinnande i arbetet.
Dessutom uppkom diskussionen om resiliens, det vill sdga individens egna egenskaper
for att uppfatta och hantera forandringen. Enligt Arbetshalsoinstitutet (2023) ar &ven detta
en paverkande faktor med tanke pa vélbefinnandet. Vidare framhavs &ven vikten av stod

for arbetstagarens del under en organisationsforandring.

Hur organisationsforandringen har markts med tanke pa valbefinnandet i arbetet har varit
mangfacetterat och inte minst sammanvavt med manga olika aspekter. Det intressanta
med resultaten att de verkade till stor grad stdmma 6verens med Aaron Antonovskys teori

om kansla av sammanhang, KASAM. Denna kansla av sammanhang bestar av tre
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komponenter; begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. (Antonovsky. 2005) Jag har
presenterat begreppen mer i kapitel 3.3. Komponenten begriplighet stdmmer vél éverens
med uppfattning av arbetet, hanterbarhet med hantering av arbetet och meningsfullhet

med individen i arbetet. Aven manga aspekter i ledarens roll, kunde harledas till teorin.

KASAM grundar sig ocksa pa att de tre komponenterna ar oskiljbart sammanflatade med
varandra och ofta kan det finnas manga aspekter som paverkar den ena komponenten
samtidigt som en annan kan forbli nastintill opaverkad. (Antonovsky, 2005) Detta syntes
aven i resultaten, da det under analysen ibland var mycket svart att sarskilja vilket
uttalande som passade in i vilken kategori. Dessutom fanns det manga faktorer inom
uttalanden som paverkade varandra, sasom exempelvis kommunikation och information;
utan kommunikation ar det svart att fa information och utan information finns det kanske
inget att kommunicera. Vidare kan detta foras till mojligheten att paverka, da det ar svart
att paverka ifall man inte har den mangd information som kréavs, eller kéanslan av att
kommunikationen inte fungerar. Som sa manga ganger tidigare redan har konstaterats, &r

valbefinnandet i arbetet mycket mangfacetterat och sammanvavt av olika faktorer.

9 Slutsatser

P& hosten 2022 nar organisationsforandringen och social- och halsovardsreformen
narmade sig med stormsteg kunde knappast nagon ana vilka kanslor och tankar den skulle
vacka i sa gott som hela Finlands befolkning. I Borga fanns en aning om vad som skulle
handa och planer fran stadens sida, men valfardsomradets forandringar holjdes i dunkel
for de stadsanstéllda. Med forvantan blandat med hopp och oro blickades det mot

arsskiftet.

Studien ger en inblick i en arbetsgemenskaps utmaningar och mojligheter med tanke pa
valbefinnandet. Den beskriver en kort tid i arbetsgemenskapens historia, men en tid som
annu kan visa sig ha en stor effekt pa helheten. Den malar upp en bild av hur arbetstagarna
mar i en omvalvande tid och vilka faktorer som paverkar det, vad de hade énskat att nagon
sagt tidigare, eller vad de skulle behéva nu. Det &r en beréttelse om oro, ensamhet och
frustration, men ocksa hoppfullhet, samhdrighet och véarme. Dejoureringsteamets

vélbefinnande i arbetet paverkades till stor grad av organisationsforandringen och inte
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nodvandigtvis i en onskad riktning. Manga hade hoppats pa forbattringar eller minskad
arbetshorda, samt mer stod av férmannen. En del sag dock redan de positiva aspekterna
med forandringen och kunde ana det fina som en féréandring kan féra med sig. De centrala
faktorer som lyftes upp under diskussionen; struktur, tilltro, information, méjlighet att
paverka, bekraftelse, arbetsborda, arbetsmangd, arbetsverktygen, arbetsgemenskapen,
kommunikation och tjansternas kvalitet, var alla viktiga for deltagarna och de forde fram
dessa av en orsak. Jag hoppas att studien kan hjalpa organisationen och
dejoureringsteamet att komma framat efter denna forandring, sa att samarbetet och

valbefinnandet kan blomstra dven i framtiden.

I inledningen berittade jag hur narférmannen ofta fragade "Hur &r det?” av medlemmarna
av dejoureringsteamet, for att fa veta hur de mar. Efter organisationsforandringen
fragades det ofta ”Hur ar det?” bland deltagarna i teamet i sig. Ofta svarades det att det
var tungt och att det fanns mer jobb &n man hinner gora, men ibland blickade solen fram
och man sag det positiva med forandringen. Svaren fanns, fastan de ibland kunde vara
utom rackhall om kommunikationen haltade. Fortfarande var fragorna manga, men nu
handlade de om andra saker &n sjalva fordndringen och det som kommer att handa. Nu
handlade de mer om hur man skall géra nu, hur handskas vi med det har problemet?

Denna studie har varit en 1ang och mycket utmanande vég att ga. Jag borjade redan for
nagra ar sedan med en studie med annan rubrik och markte i samband med
organisationsforandringen att den studien inte skulle vara aktuell att genomféra. Da
uppdagades tanken pa att studera sjalva organisationsforandringen i sig och allt det den
innebar for just den arbetsgemenskapen jag ar bekant med. Under studiens gang har jag
fatt inblick i valbefinnandet i arbetet ur ett helt nytt perspektiv och har lart mig se med en
kritisk syn pa alla de faktorer som spelar in pa arbetstagarens valbefinnande. Végen har
varit utmanande och emellanat tung, men nu i skrivande stund kanns den som en mycket
givande vag att ga. Jag upplever att det finns ett behov for liknande studier i framtiden,
om andra arbetsgemenskaper som gar igenom samma saker, om hur
organisationsforandringar eller just denna reform har paverkat andra arbetstagare eller
studier d&r man granskar effekterna Over en langre tid. Jag uppmuntrar alla som &r
intresserade av dmnet att ldsa in sig och forska mera i denna outgrundliga

informationskalla
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Bilaga 1.

Bésta sakkunniga pa Borga Navigatorn!

Jag heter Erika Lindholm och studerar HYH inom halsoframjande pa yrkeshdgskolan
Arcada. Som en del av mina studier gor jag mitt mastersarbete om ”Arbetarnas
valmaende under organisationsforandringen i Borgé Stad”. Borga Stad dr
uppdragsgivare for arbetet. Syftet &r att studera dejoureringsteamets valbefinnande i
arbetet under organisationsforandringen. Tanken &r att studera forandringsprocessen i
sig, samt hur den paverkar arbetsgemenskapen och dess dynamik, men aven hur
forandringsprocessens effekter syns i hur teamet upplever sitt valbefinnande i arbetet.
Idéen ar att fora fram en bild av laget da organisationsforandringen sker for att battre
kunna forsta de processer som paverkar vélbefinnandet dven efter att
organisationsforandringen redan har trétt i kraft, samt hur man béttre kan stoda
personalen i denna férandringsprocess. Amnet dr aktuellt med tanke pa
organisationsforandringen som har trétt i kraft och dess inverkan pa arbetarnas
valmaende i framtiden.

Detta ar en inbjudan till en workshop i samband med studien.

| studien utreds:

- Hur syns organisationsforandringen i personalens upplevelse av valbefinnande i arbetet?
- Vilka faktorer har paverkat vélbefinnandet i arbetet under forandringsprocessen?

I och med Er kunskap om amnet erhalls vardefull information om hur
organisationsforandringen har paverkat arbetarnas valmaende under processen.
Avsandaren for denna inbjudan har tystnadsplikt. | workshopen deltar andra arbetare
inom dejoureringsteamet, men inte personer i formansposition. Ett eventuellt deltagande
i workshopen kan komma till kannedom for arbetsgivare och kolleger da workshopen
sker pa arbetsplatsen och &ven andra arbetare inom dejoureringsteamet deltar i
workshopen. Deltagandet ar frivilligt och Ni har rétt att avsta fran eller avbryta
deltagandet nar som helst utan orsak. Ifall ni valjer att delta eller inte delta paverkar inte
Ert fortsatta arbete pa Borga Navigatorn.

Workshopen sker inom Borga Navigatorns utrymmen pa en éverenskommen tidpunkt.
For workshopen reserveras 3 timmar. For workshopen erhalls bakgrundsinformation om
det egna arbetet som sakkunnig pa Borga Navigatorn, men dessa uppgifter anvands sa

att det inte gar att identifiera enskilda informanter fran materialet. Data under
70



workshopen samlas in genom antecknat material for hand och pa forbestamda digitala
plattformar, samt via inspelning av diskussion. All erhallen data bearbetas sa att Ni inte
kan identifieras, men anonyma citat kan forekomma i redovisningen av materialet. Data
insamlas endast for detta mastersarbete och inga utomstaende personer deltar i analysen
forutom studeranden och Arcadas handledare for mastersarbetet. Datainsamling och
bevaring foljer forskningsetiska principer och data forstors efter slutforandet av studien.
Efter att den insamlade datan fran workshopen har gjorts anonym och &r transkriberad
ar det inte mer mojligt att fa enskilt material borttaget, da det inte gar att identifiera ur
materialet. Det fardiga mastersarbetet &r offentligt.

Jag ar tacksam ifall Ni ar intresserad av att delta i studien. Ni kan svara pa detta
meddelande eller diskutera drendet med mig inom Navigatorns 6ppethallningstider.
Sakkunniga pa Borga Navigatorn har ratt att anvanda arbetstid for att delta i
workshopen.

Tack for Ert intresse! Ifall ni har fragor var géarna i kontakt.

Mvh, Erika Lindholm, Halsovardare

Studerande inom HYH Halsoframjande

erika.lindholm@porvoo.fi

Yrkeshogskolan Arcadas handledare:

Heikki Paakkonen, Overlarare i avancerad klinisk vard. heikki.paakkonen@arcada.fi

Tiina Raisé, Overlérare i media och kultur. tiina.raisa@arcada.fi
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Bilaga 2.

Hyvé Porvoon Ohjaamon paivystgja!

Nimeni on Erika Lindholm ja opiskelen terveydenedistamisen ylempaa
ammattikorkeakoulututkintoa ammattikorkeakoulu Arcadassa. Osana opintoja suoritan
opinndytetyotani ”Tyontekijéiden hyvinvoinnista Porvoon kaupungin
organisaatiomuutoksen aikana”. Porvoon kaupunki toimii toimeksiantajana.
Tarkoituksena on tutkia paivystystiimin tyéhyvinvointia organisaatiomuutoksen aikana.
Ajatus on tutkia itse muutosprosessia ja sen dynamiikkaa, mutta myés miten
muutosprosessin vaikutukset nakyvat siind miten tiimi kokee tydhyvinvointiaan. Ajatus
on tuoda esille kuvaa siitd hetkesta jolloin organisaatiomuutos tapahtuu, jotta voisi
paremmin ymmartad prosesseja jotka vaikuttavat hyvinvointiin myos sen jalkeen kun
organisaatiomuutos on jo tapahtunut, seka kuinka tyontekijoita voisi paremmin tukea
koko muutosprosessin aikana. Aihe on ajankohtainen jo tapahtuneen
organisaatiomuutoksen takia, sek& sen tulevien vaikutusten takia.

Tama on kutsu tyopajaan tutkimuksen yhteydessa.

Tutkimuksessa selvitetddn:

- Miten organisaatiomuutos nakyy henkilékunnan kokemuksissa tyohyvinvoinnista?

- Mitka tekijat ovat vaikuttaneet tydhyvinvointiin muutosprosessin aikana?

Teidan tiedonne aiheesta auttaa kerryttaméaan arvokasta tietoa siita kuinka
organisaatiomuutos on vaikuttanut tyontekijoiden hyvinvointiin prosessin aikana.
Taman saatekirjeen lahettdjalla on vaitiolovelvollisuus. Tydpajaan osallistuu myos
muita paivystystiimin tyontekijoitd, mutta ei paivyststiimin esimiesasemassa olevia
henkil6itd. Mahdollinen osallistumisenne voi tulla tyontantajan ja kollegoiden tietoon
koska tyOpaja tapahtuu tyopaikalla ja my6s muita tyontekijoita paivystystiimista
osallistuu tydpajaan. Osallistuminen on vapaaehtoista ja Teilld on oikeus milloin
tahansa kieltaytya osallistumasta tai keskeyttéa osallistumisenne ilman syyta. Se
osallistuuko vai eikd osallistu tyépajaan ei vaikuta tyota Porvoon Ohjaamossa
tulevaisuudessa.

Ty0Opaja tapahtuu Porvoon Ohjaamon tiloissa sovittuna ajankohtana. Tydpajaa varten
varataan 3 tuntia tyGaikaa. Ennen tydpajaa osallistujilta ker&taan taustatietoa omasta
tyostadn paivystajand Porvoon Ohjaamossa, mutta néita tietoja kootaan siten ettei

yksittéisia henkil6ita pysty tunnistamaan lopullisesta materiaalista. Tietoa kerdt&éan
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tydpajan aikana kdsin muistinpanojen avulla ja etukéteen sovittujen digitaalisten
alustojen avulla, sekd keskusteluita aanittdmalla. Keratty tieto kootaan siten ettd Teitd ei
pysty tunnistamaan, mutta nimettémia otteita materiaalista saattaa esiintyd materiaalia
esittdessa. Tieto keratdan ainoastaan tata lopputyota varten, eika ulkopuolisia henkildita
osallistu analyysiin, paitsi opiskelija ja lopputyon ohjaajat Arcadasta. Tietojenkeruu ja -
séilytys seuraa tutkimuseettisia periaatteita, ja tiedot tuhotaan tutkimuksen
valmistumisen jalkeen. Kun keratty tieto on tehty nimettdmaksi ja on Kirjoitettu
puhtaaksi, yksittaistd materiaalia ei voi endé pyytéa poistettavaksi, koska sitd ei pystyté
enaa tunnistamaan materiaalista. Valmis lopputy® on julkinen.

Olen kiitollinen jos haluatte osallistua tutkimukseen. Voitte vastata tahan viestiin tai
keskustella asiasta kanssani Ohjaamon aukioloaikoina. Porvoon Ohjaamon paivystajat
voivat kayttaa tyoaikaa tyopajan osallistumiseen.

Kiitos mielenkiinnostanne! Ole mieluusti yhteydessé jos tulee kysymyksia.

Yst.t, Erika Lindholm, Terveydenhoitaja

YAMK Terveydenedistdmisen opiskelija

erika.lindholm@porvoo.fi

Ammattikorkeakoulu Arcadan ohjaajat:

Heikki Paakkonen, Yliopettaja, Kliininen hoito. heikki.paakkonen@arcada.fi

Tiina Raisd, Yliopettaja, media ja kulttuuri. tiina.raisa@arcada.fi
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Bilaga 3. Intervjuguide

Bakgrundsinformation (microsoft Forms)

Hur lange har du arbetat i din nuvarande position?

Hur lange har du fungerat som sakkunnig pa Navigatorn?

Hur ofta arbetar du pa Navigatorn?

Hur mycket arbetstid har du till férfogande for Navigatorverksamheten?

Forms om valmaende pa arbetsplatsen och organisationsférandringen

1.

Hur varderar du ditt valbefinnande pa arbetsplatsen just nu pa en skala 1-10 (1
sdmsta mojliga, 10 basta mojliga)

Vad framjar ditt eget vélbefinnande pa arbetsplatsen? (Enstaka ord eller korta
meningar)

Vad minskar pa ditt eget valbefinnande pa arbetsplatsen? (Enstaka ord eller
korta meningar)

Hur har du upplevt organisationsférandringen? (Enstaka ord eller korta
meningar)

Har det funnits nagot positivt med organisationsforandringen? (Enstaka ord eller
korta meningar)

Har det funnits nagot negativt med organisationsforandringen? (Enstaka ord

eller korta meningar)

Diskussionsamnen for workshop

Under workshopen kommer dejoureringsteamets valbefinnande i arbetet under

organisationsforandringen att lyftas fram som en helhet och fragorna riktas direkt till

respondenterna. De 6vriga fragorna ar stodfragor som kan anvéndas vid behov for

att utoka diskussionen. Malet ar att fa respondenterna att mojligast mycket berétta

utgaende fran egna erfarenheter och synpunkter, samt att beskriva &mnet med egna

ord.
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Samtycke:

- godkanner deltagarna att diskussionen i workshopen spelas in?
- har deltagarna fatt tillracklig information om studiens syfte och genomforande?
- &r deltagarna medvetna om att det ar frivilligt att delta?

- godkanner deltagarna att materialet fran workshopen bearbetas och sammanstélls i

arbetet?

- &r deltagarna medvetna om att masterarbetet &r offentligt?

Orientering till workshopen: 45 min

Skapandet av en gemensam och mgjligast trygg omgivning for diskussion.

- Hur kanns det i kroppen da man mar bra. Milta kehossa tuntuu, kun voi hyvin?

- Vad bestar valbefinnande pa arbetsplatsen av? Vilka faktorer paverkar vélbefinnande
pa arbetsplatsen? Mista hyvinvointi tydpaikalla koostuu? Mitka tekijat vaikuttavat
tyéhyvinvointiin?

- Vad okar valbefinnande pa arbetsplatsen? Vad kan dka orken pa arbetsplatsen? Mika
lisd& tyohyvinvointia? Mika voi lisatd jaksamista?

- Vad tar pa vélbefinnandet? Vad gor att man orkar mindre pa arbetsplatsen? Mika
vahentéa tyoéhyvinvointia? Mika aiheuttaa sen ettd jaksaa vahemman tydpaikalla?

- Hur kéandes det att diskutera detta? Milta tuntui keskustella tasta?

Diskussion i grupp om svaren pa Forms. Egna erfarenheter, tankar, kéanslor. 45
min
- Kategorisering angaende svaren om vad som paverkar vélbefinnande positivt
och negativt.
- Vilka tankar véacker svaren i Forms? Mita ajatuksia Forms vastaukset herattavat?
- Finns det nagot som &r dverraskande? Oliko jotain yllattavaa?
- Minns det nagot som kan upplevas bade positivt och negativt? Onko jotain mita

voi kokea seka positiivisena etta negatiivisena?
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Bildkort for att beskriva den egna kdnslan om organisationsforandringen. Alla valjer ett

kort som beskriver k&nslan och forklarar i tur och ordning varfor.

Fortsatt diskussion och secret santa 45 min

Fyra horn — En flappi i varje horn, alla far i tur och ordning skriva tankar
angaende dessa fyra fragor

Finns det konkreta idéer pa vad man kunde gora for att forbattra valbefinnandet? Hur
fors dessa idéer framat? Onko konkreettisia ajatuksia miten tyéhyvinvointia voisi
parantaa? Miten ndma ajatukset vieddan eteenpdin?

Om du skulle fa andra pa en sak angaende ditt arbete just nu, vad skulle det vara? Jos
Voisit muuttaa yhden asian tydssasi talla hetkella mika se olisi?

Om du tanker pa tiden just fore organisationsférandringen, finns det ndgot du saknade
da? (av din férman, kollegor, ledningen...) Jos ajattelet aikaa juuri ennen
organisaatiomuutosta, onko jotain mité kaipasit silloin? (esimieheltasi, tykavereilta,
johdolta...)

Om du tanker pa tiden direkt efter organisationsforandringen, finns det nagot du
saknade da (av din forman, kollegor, ledningen...) Jos ajattelet aikaa heti
organisaatiomuutoksen jalkeen, onko jotain mité kaipasit silloin? (esimieheltési,

tyokavereilta, johdolta...)

Till slut — Secret Santa

Alla skriver en positiv hélsning till en kollega; nagot for att pigga upp, for att orka
fortsatta eller ndgot som man 6nskar att nagon skulle saga at en sjalv. Korten samlas in i
en skal och blandas. Alla far sedan i tur och ordning dra ett kort. Man féar dela med sig
vad det star eller halla det for sig sjalv.

Avslutningsord och tack for deltagande
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Bilaga 4. Dataskyddsregister

DATASKYDDSBESKRIVNING

Datum
16.2.2023

1

Registrets namn

Workshop angdende arbetarnas vilbefinnande under organisationsforandringen i Borgd stad

2

Registrets
uppehallare

Nimi

Erika Lindholm, Navigatorn Borga

Osoite

Mannerheimgatan 20 E, 06100 Borga

Muut yhteystiedot {esim. puhelin virks-aikana, sshkdpostiosoite)

erika.lindholm@porvoo.fi

3

Ansvarsperson och
kontaktperson for
registret

Tehtavanimike

Erika Lindholm, Navigatorsarbetare
Mannerheimgatan 20 E, 06100 Borga

erika.lindholm@porvoo.fi

040 6116976

4

Forvaringstid for
personuppgifterna i
registret

Till dess att undersokningen ar gjord, men hogst 2 ar

5

Syfte och amning
med forvaring och
behandling av
uppgifterna i registret

Personuppgifterna i registret anvands for att planera, forverkliga, statistikfora och vardera
materialet i undersdkningen

6

Informationsinnehall i
registret

| registret samlas personuppgifter om deltagarna i undersékningen, sasom namn, alder, kon,
yrkesroll och arbetsférhallandets langd, men dven uppgifter om dsikter angaende
organisationsforandringen, egna upplevelser, tankar och kanslor. Uppgifterna samlas i forma
av inspelade intervjuer samt anteckningar.

7

Informationskallor

Uppgifterna kommer direkt fran deltagarna i undersdkningen

77




8

Overlatelse av
uppgifterna

Uppgifterna i undersékningen dverlats inte till tredje part. Uppgifterna anvands endast for
undersokningens syfte och forstors efter det att undersokningen ar genomford

9

Overlatelse av
uppgifterna utanfor
EU eller EES

Uppgifter dverlats inte utanfor EU eller EES

10

Principer for forvaring
av uppgifterna

A Manuellt och inspelat material

Materialet som insamlats sparas pa ett for andamalet avsedd inspelningsapparat som
forvaras i ett 1ast skdp i Navigatorns utrymmen. Det antecknade materialet forvaras i ett 1ast
skap i Navigatorns utrymmen. Utrymmet har dvervakad passerkontroll och ldsta utrymmen.

B Material som behandlas via ADB

Materialet som sparas via ADB skyddas datasakert sa att endast registrets uppehallare har
mdojlighet att nd materialet. Materialet skyddas bakom lésenord och anvdandarnamn.

11

Ratt att kontrollera
uppgifterna

Varje vars uppgifter ar sparade i registret har ratt att fa information om de personliga uppgifter
som ar sparade i registret, eller ifall det inte finns uppgifter sparade.

Personen kan framfora en kontrollbegaran personligen eller skriftligen via ansvarspersonen
for registret. Informationen ges utan fordréjning, dock sa att inte dvriga personers dataskydd
riskeras. Personen kan f& sina uppgifter skriftligen eller fér tillsyn. Aven det ljudinspelade
materialet kan forevisas for personen skriftligen efter att det ar transkriberat.

Ifall kontrollbegdran avslas far personen ett skriftligt intyg pa orsaken till att begdran avlas,
samt var det gar att framfora klagomal.

Personen vars uppgifter dr registrerade kan framféra drendet for behandling at en
dataombudsman.

12

Ratt att begara
korrigering av
uppgifterna

Uppehallaren for registret bor utan fordréjning ifall det inte finns orsak, pa eget initiativ eller
per begaran av den vars uppgifter ar registrerade, ratta, radera eller komplettera information
i registret som for andamalet anses vara felaktig, overflodig, bristfillig eller fordldrad. Ifall
det i registret upptacks en felaktig, onodig eller bristfillig information, kan denna raderas
eller rdttas. Fordndringen gors sa att det finns spar i registret angdende korrigeringen, vem
som gjort korrigeringen samt datumet for korrigeringen. Dessutom finns det maojlighet att se
den ursprungliga informationen.

Personen som begdr om korrigering av uppgifter gor en skriftlig begaran om korrigering av
uppgifterna till uppehdllaren for registret. Ifall begdran om korrigering avslas far personen ett
skriftligt intyg pa orsakerna for att begdran avslds. Med intyget bifogas instruktioner for att
fora drendet vidare till data ombudsman vid behov.

13

Ratt att inhibera
samtycke

All information i registret ar sekretesshelagda sa till vida att det inte gar att identifiera den
enskilda personen fran det slutliga materialet. Det slutliga materialet ar offentligt. Det
personliga materialet i registret dverlats endast at den enskilda personen vars material ar
registrerat. Den person vars uppgifter ar registrerade i registret har nar som helst under
registrets bevaringstid ratt att forbjuda anvandning av uppgifterna. Forbjudet ar i kraft
tillsvidare och gar att dterkalla ndr som helst.
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14

Registrerades rdtt att
overklaga till en
ombudsman

Ifall uppehallare av registret inte godkanner kravet pa att korrigera uppgifter av personen
vars uppgifter ar registrerade, bor uppehallaren vid detta tillfille ge personen ett skriftligt
intyg pa arendet. | intyget bor dven framkomma orsakerna till varfér begiran avslas. Den
registrerade kan da vid behov fora drendet vidare till en dataombudsman

15

Administration for
registret

Ansvarspersonen for registret ansvarar for;

att definiera innehallet och syftet med anvindningen av registret

principer och forfaranden med vilka man utnamner anvandarrattigheter, informerar den
registrerade samt utfor rattigheter att kontrollera innehéllet, ritta uppgifter och dverlata
uppgifter

att utarbeta rapporter for registret
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Bilaga 5. Forskningslov

HAKUAN TIEDOT Nimi Namn Henkildtunnus Personbeteckning
SOKANDES Erika Liqﬂbgl_;p . 290385-194A
UPPGIFTER Osoite Adress

Mijdlnarens vag 5, 06400 Borga

Puhelin Telefon Sahkopostiosoite E-post

040611 6976 erika.lindholm@porvoo.fi

T Ka, tutki pilaltos tai muu yhteisd Verksamhetsstalle, forskningsanstalt, lroanstalt elier annat

samfund

ARCADA
TUTKIMUS- Nimi Namn Puhelin Telefon Sahkopostiosoite E-post
RYHMAN MUUT
JASENET Oppiarvo ja ammatti Lirdomsgrad och yrke Toimipaikka Verksamhetsstalle
OVRIGA
MEDLEMMAR | Nimi Namn Puhelin Telefon Sahkopostiosoite E-post
FORSKNINGS-
GRUPPEN Oppiarvo ja ammatti Lardomsgrad och yrke Toimipaikka Verksamhetsstille
TUTKIMUKSEN Nimi Namn Oppiarvo ja ammatti Lirdomsgrad och yrke
OHJAAJA Heikki Paakkonen Doktor i hdlsovetenskaper, dosent och
HANDLEDARE FOR | pkealuenire
PRCERIINGEN Jan-Magnus Janssons plats 1

00560 Helsingfors

Puhelin Telefon Sahkopostiosoite E-postadress

0294 282 588 heikki.paakkonen@arcada.fi
TUTKIMUKSEN [} Tohtorintutkinto Doktorsexamen ] Kandidaatintutkinto Kandidatexamen
TASO [ AMKYHS
UN';ERSE’KN'"GENS [ Lisensiaatintutkinto Licentiatexamen [ Progradu X Yiempi AMK Hogre YHS
o O Muu, mika? Annan, vilken?

Tutkimus kuuluu muuhun laajempaan tutkimusprojektiin Undersokningen ar en del av ett

annat storre undersokningsprojekt

EiNej O Kylld, mihin? Ja, vilket?
TUTKIMUS Aineiston keruumenetelmat Metoder for insamling av material
UNDERSOKNING X Kysely Enkat Haastattelu Intervju [BZ Havainnointi Observation

[C] Asiakirja-analyysi Dokumentanalys [0 Muu, mika? Annan, vad?

Tutkimuksen aikataulu Tidsplan fér undersékningen

Materialinsamling 21.4.23, forskningen avslutad senast 31.7.23
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Tutkimuksen nimi, aihe ja lyhyt kuvaus (tutkimuksen tavoitteet, tutkimusongelmat)
Undersdkningens namn, tema och en kort beskrivning av undersékningen
(undersokningens malsattning och problemstallning)

Hur ar det? En studie om vélbefinnandet i arbetet pa Borga Navigatorn under
organisationsforandringen i Borgd stad.

Syftet med forskningen ar att studera dejoureringsteamets valbefinnande | arbetet under
organisationsfordndringen. Tanken &r att studera forandringsprocessen i sig, samt hur den
paverkar arbetsgemenskapen och dess dynamik, men aven hur férandringsprocessens
effekter syns i hur teamet upplever sitt vdlbefinnande i arbetet. Idéen ar att fora fram en
bild av laget da organisationsférdandringen sker for att battre kunna forsta de processer
som paverkar valbefinnandet aven efter att organisationsférandringen redan har tratt i
kraft, samt hur man bédttre kan stéda personalen i denna férdndringsprocess. Tanken &ar
aven att via forandringsledarskap granska hur organisationsforandringen kunde féras
vidare for att skapa en madjligast gynnsam miljo fér personalens vélbefinnande och ork i
arbetet.

Forskningsfragor:
Hur syns organisationsférandringen i personalens upplevelse av vdlbefinnande i arbetet?
Vilka faktorer har paverkat vilbefinnandet i arbetet under forandringsprocessen?

TUTKIMUSLUPAHAKEMUS
ANSOKAN OM FORSKNINGSTILLSTAND

Tutkimusaineiston suojaus, sdilyttdminen ja hdvittdminen Skyddande, férvaring och forstérande av
undersokningsmaterialet

Materialet som insamlats sparas pa ett for andamalet avsedd inspelningsapparat som forvarasi
ett |ast skdp i Navigatorns utrymmen. Det antecknade materialet forvaras i ett last skap i
Navigatorns utrymmen. Utrymmet har overvakad passerkontroll och lasta utrymmen.
Materialet som sparas via ADB skyddas datasdkert si att endast registrets uppehdllare har
maojlighet att na materialet. Materialet skyddas bakom I6senord och anvéndarnamn.
Materialet sparas till dess att undersokningen ar gjord, men hogst 2 ar. Darefter raderas
materialet. Det slutliga arbetet ar offentligt

Miten tutkimuksessa otetaan huomioon tutkimukseen liittyvat eettiset kysymykset? Hur beaktas de etiska principerna
I undersdkningen?

Respondenterna delas ett informerat samtycke saledes att de farst far information om vad
studien handlar om och déarefter far de vdlja om de vill delta. Respondenterna har ratt att avbryta
sitt deltagande i vilket skede som helst utan att detta leder till konsekvenser for respondenten,
eller krav pa forklaring. Respondenternas privatliv skyddas genom att strava till att gora
intervjufragorna pd ett s3 neutralt plan som majligt, samt inte de enskilda respondenterna skall
kunna identifieras utifrdn det slutliga materialet som presenteras i studien. Respondenterna gar
inte att identifiera utgaende fran materialet, och i intervjuerna framkommer inte
personuppgifter. Efter att det analyserade materialet kommer att, i sa stor utstrackning som
mojligt, att dterges pa ett fullstandigt satt och i sin givna kontext. Materialet presenteras adekvat
och verklighetstroget. | analysskedet sker en dialog mellan forskaren och handledaren ifall dd det
uppstar problem i forstaelsen eller bearbetningen av materialet. Allt material for respondenterna
kommer att presenteras pa svenska eller finska, alla de utvalda respondenternas modersmal dr
antingen svenska eller finska.

Onko tutkimuksen kohteena henkils (henkildita), jonka osallistumisesta padttad huoltaja tai edunvalvoja? Jos kyll4,
miten huoltajan suostumus hankitaan? Ar foremal f6r undersdkningen en person {personer) vars deltagande avgdrs av
vardnadshavare eller intressebevakare? Om ja, hur far man vdrdnadshavarens samtycke?

Féremd| for undersSkningen ar inte personer vars deltagande avglrs av vardnadshavare eller intressebevakare




Tutkimuksen suunniteltu kohdeyksikko (yksikot) Porvoon kaupungissa Understkningens planerade enhet (enheter) i
Borga

Planerad enhet &r Navigatorn Borga

Dejoureringsteamet pd Navigatorn (all personal som fungerar som sakkunniga pd plats under dejoureringen) ar
malgrupp fiir studien

Porvoon kaupungin tyollisyyspalvelulden rooli tutkimuksessa {vastuut, velvollisuudet ja hydty) Rollen av Borgd stads
sysselsittningstjanster i undersékningen (ansvar, skyldigheter och formdner)

Sysselsittningstjdnsternas utrymmen (Navigatorn) anvands fir insamlingen av materizlet, samt farvaring av materialet
till dess att det 4r bearbetat

Tutkimuksen | Sitoudun siihen, etta en kiyta saamiani tietoja aslakkaan, hanen [aheistensa tai Porvoon kaupungin vahingoksi, Kdytan
t eld] an tietoja luottamuksellisesti ja ainoastaan taman tutkimuksen tekemiseksi, enka luovuta saamiani henkildtietoja

ulkopuofisille. Esitin tutkimustulokset niin, ettei niistd voida tunnistaa yksittdistd henkilda tai perhetta.
(tekijoiden) | Noudatan henkiltietolaissa ja muualla lainsaadannassa mainittuja sdannaksia henkildtietojen kasittelysts ja
sitoumus ja salassapidosta.
allekirjoitus Jag forbinder mig till att Inte anvanda de uppgifter Jag fatt till skada fér kunden, kundens ndrstdende eller Borgd Stad.

J Jag anvinder uppgifterna konfidentiellt och endast for denna undersdkning samt ger inte ut personuppgifterna till
Forskarens utomstaende. Jag presenterar undersokningsresultaten sa att det inte ar majligt att identifiera en viss person eller
(forskarnas) | famil. Jog folier personuppgiftslagen och andra bestammeiser om behandling och hemlighdliande av personuppgifter.
férbindelse Paikka ja paivamadra Plats och datum
och 30(‘6’): /2,‘% 3 23
underskrift Allekirjoltu;;j‘ nlmenselveanersknﬂ och namnfértydligande
£ 7
/’ A X
/v.' '_1 ’/" "4 4

,"’_.%’/ B s E b /— ."n(/{v /
Paatos 'Tutk@ysldvan mydntdminen Beviljande av forskningstillstand
Beslut @ Tutkimusiupa mynnetaan hakemuksen mukaisena Forskningstilistand beviljas i enlighet med anstkan

O Tutkimuslupa myannetaan edeliyttien, ettd: Forskningstillstind beviljas pa foljande villkor:

O Tutkimuslupaa ei mydnneta seuraavin perustein Forskningstilistdnd avslds med foljande motiveringar

Paikka ja paivamaara Plats och datum

23.%.201)
Tutkimusluva ontajan allekirjoitus 'aQt;ixnselven Beslutsfattarens underskrift och namnfortydligande
L \
J/mal »J@JO{ ™ Mane_ Welerstaagl
Palautus Tutkimuslupahakemus liitteineen toimitetaan allekirjoitettuna tyellisyyspaiveuiden hankepaallikélle. Undertecknade
Returnerin ansékan om forskningstilistdnd med bilagorna skickas undertecknade till projektchef for sysselsdttningst/dnster.
g Sahkdpostit yleensd muotoa cturimisukunimi@porvec fi E-postadresser har vanligen formen
formamn efternamn@po nvoo.i

Tutkimuslupapaatds toimitetaan hakijalle sahkdpostitse. Beslutet om forskningstillstdnd meddelas till s6kanden per e-
post.




