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Abstrakt

1.1.2023 inleddes en stor reform i Finland nar vaélfairdsomradena Overtog social- och
hédlsovardstjanster och organiseringsansvaret av kommunen for att ddmpa kostnadsokning, trygga
jamlika tjanster och minska skillnader i valfard och halsa i samhallet. For att i framtiden locka och
halla kvar arbetskraft inom social- och hdlsovarden betonas fraimjandet av ett gott arbetsliv och
arbetshalsa. Organisationsforandringar ar kravande och foérutsatter engagemang av vardledaren.
Ledarskapet och formannens halsa har en stor betydelse for arbetsgemenskapens vialmaende och
paverkar dven verksamhetens kostnadseffektivitet, kvalitet och resultat.

Syfte med det har examensarbete var att utreda och kartlagga vilka halsoframjande faktorer och
vilka utmaningar paverkar vardledare under en forandringsprocess. | examensarbetet kartlaggs
dven vad som uppratthaller vardledares hélsa och valmaende. Malsattningen var att fa kunskap och
en fordjupad forstdelse om faktorer som paverkar stirkande eller hdmmande pa
forandringsledarskapet och vardledarens arbetshélsa. Vardledare inom ett valfardsomrade vid tva
servicelinjer som arbetar som narférman deltog i Webropol-enkdtundersokning med bade slutna
och 6ppna fragor. Val av deltagare baserade sig pa respondenter med erfarenhet om ledarskap
och organisationsférandring.

En litteraturgenomgang fran tidigare forskningar beskrev bakgrunden och kunskapslaget inom
omradet. Examensarbetet baserade sig pa en mixad metod. Kvalitativa och kvantitativa metoder
kombinerades for att fa olika infallsvinklar och bidra med mera heltickande svar pa
fragestallningarna. Kvantitativa resultatet analyserades genom en deskriptiv statistisk analys och
det kvalitativa resultatet med deduktiv innehallsanalys.

Resultatet visar att vardledare upplever generellt god livskvalitet och arbetsgladje. De prioriterar
hdlsa och valmaende. Halsoframjande faktorer som kollegialt stod, mojlighet till sjalvstandigt
arbete och flexibla arbetstider skapar ett gott arbetsliv. Samtidigt framkommer utmaningar som
okad arbetsbelastning, somnproblem och bristande aterhdmtning samt otillrackligt stéd fran
arbetsplatshélsovarden. Upplevelsen av organisationsforandringen paverkas i hog grad av kvalitet
pa kommunikation, ledarskapets narvaro och tillgang till stodtjanster.

Sprak: svenska
Nyckelord: sjukskoterskeledare, fordndringsledning, hélsa, vilbefinnande pa jobbet,
organisationsforandring
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Tiivistelma

1.1.2023 aloitettiin suuri uudistus Suomessa, kun hyvinvointialueet ottivat haltuunsa sosiaali- ja
terveyspalvelut sekd kunnallisen jarjestamisvastuun hillitdkseen kustannusten kasvua,
turvatakseen yhdenvertaiset palvelut ja vahentdakseen eroja hyvinvoinnissa ja terveydessa
yhteiskunnassa. Jotta tulevaisuudessa alan houkuttelevuutta ja pitovoimaa saataisiin yllapidettya
sosiaali- ja terveydenhuollossa, korostetaan hyvan tydelaman ja tyoterveyden edistamista.
Organisaatiomuutokset ovat vaativia ja edellyttdavat hoitotydn esihenkilon sitoutumista.
Johtajuudella ja esihenkilon terveydelld on suuri merkitys tyoyhteison hyvinvoinnille, ja nama
vaikuttavat myos toiminnan kustannustehokkuuteen, laatuun seka tuloksiin.

Taman opinndytetydn tarkoituksena oli tutkia ja kartoittaa, mitka terveyttad edistavat tekijat ja
mitkd haasteet vaikuttavat esihenkildodn muutosprosessin aikana. Opinndytetydssa kartoitettiin
myds, mika yllapitaa hoitotyon esihenkilon hyvinvointia ja terveytta. Tavoitteena oli saada tietoa ja
syvallisempaa ymmarrysta tekijoista, jotka vaikuttavat edistavasti tai estdvasti muutosjohtajuuteen
ja hoitotydon esihenkilon tyohyvinvointiin. Hyvinvointialueen kahden palvelulinjan hoitotyén
esihenkilot, jotka tyoskentelevat ldhiesihenkiloing, osallistuivat Webropol- kyselytutkimukseen,
jossa oli seka suljettuja ettd avoimia kysymyksia. Osallistujien valinta perustui vastaajiin, joilla oli
kokemusta johtajuudesta ja organisaatiomuutoksesta.

Kirjallisuuskatsaus aikaisemmista tutkimuksista kuvasi taustaa ja tietdmyksen tilaa tutkitulla
alueella. Opinnadytetyé perustui mixed methods -menetelmadn. Laadullisia ja maarallisia
menetelmia yhdistettiin eri ndkokulmien saamiseksi ja kattavampien vastausten saamiseksi
tutkimuskysymyksiin. Maaralliset tulokset analysoitiin kuvailevalla tilastoanalyysilld ja laadulliset
tulokset deduktiivisella sisdllonanalyysilla.

Tulokset osoittavat, ettd hoitotyon esihenkilot kokevat yleisesti hyvaa elamanlaatua ja tyoniloa. He
priorisoivat terveyttd sekd hyvinvointia. Terveyttd edistavat tekijat, kuten kollegiaalinen tuki,
mahdollisuus itsendiseen tyohon ja joustavat tydajat, luovat hyvan tydelaman. Samalla ilmenee
haasteita, kuten lisdantynyt tyokuormitus, univaikeudet ja riittdmaton palautuminen seka
puutteellinen tuki tyoterveyshuollosta. Organisaatiomuutoksen kokemukseen vaikuttaa suuresti
viestinnan laatu, johtajuuden lasndolo ja tukipalveluiden saatavuus.

Kieli: ruotsi
Avainsanat:  sairaanhoitajaesimies, = muutosjohtaminen, terveys, hyvinvointi  ty0ss3,
organisaatiomuutos
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Abstract

On January 1, 2023, a major reform was initiated in Finland when the wellbeing services counties
took over social and health services as well as the municipalities” responsibility to reduce costs,
ensure equal services, and reduce welfare and health differences in society. To attract and retain
the workforce in social and health care in the future, the promotion of good working life and
occupational health is emphasized. Organizational changes are demanding and require the
commitment of nursing leaders. Leadership ang the health of supervisors plays a significant role in
the wellbeing of the work community and also affects the cost-effectiveness, quality and result of
operations.

The purpose of this thesis was to investigate and chart which health promoting factors and
challenges affect nursing leaders during a change process. The thesis also explores what maintains
the health and well-being of nurse leaders. The goal was to gain information and deeper
understanding of the factors that strengthen or hinder change leadership and the occupational
health of nursing leaders. Nursing leaders of the two service lines of the wellbeing services county,
who work as immediate supervisors, participated in a Webropol survey that included both closed
and open questions. The selection of participants was based on respondents with experience in
leadership and organizational change.

A literature review of previous studies described the background and state of knowledge in the
area. The thesis was based on mixed-method approach. Qualitative and quantitative methods were
combined to gain different perspectives and provide more comprehensive answers to the
guestions. Quantitative results were analyzed using descriptive statistical analysis and qualitative
results with deductive content analysis.

The results show that nursing leaders generally experience a good quality of life and joy at work.
They prioritize health and well-being. Health-promoting factors such as collegial support, the
opportunity for independent work, and flexible working hours create a good working life. At the
same time, challenges such as increased workload, sleep difficulties, insufficient recovery, and
inadequate support from occupational health services emerge. Experiences of organizational
change are greatly affected by the quality of communication, the presence of leadership, and the
availability of support services.

Language: Swedish
Key words: nurse leader, change management, health, wellbeing at work, organizational change
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1 INLEDNING

Ledarens roll ar ytterst central och viktig i ett alltmer krdvande och foranderligt arbetsliv. Hur mar
dagens ledare i samhadllet och vilka halsoframjande faktorer kunde bidra till hdlsa och gott
ledarskap. Utmaningarna inom ledarskap ar enligt skribenternas egen syn som forman varierande i

komplexitet och av betydelse skulle vara olika insatser fér vdilmaende, motivation och arbetshélsa.

STM (2024) programmet battre arbetsformaga i Finland 2023 — 2027 ingar i regeringsprogrammet
och betonar olika atgarder for att framja och stddja arbetsféormaga. Foretagshélsovarden bor dven
utvecklas for att battre kunna mota det foranderliga arbetslivets behov. Utvecklingsarbete och
forandringar i arbetslivet ska stodjas och for att uppna mal bér nya handlingsmodeller utvecklas

och spridas.

1.1.2023 inleddes en stor reform i Finland nar valfirdsomradena oOvertog social- och
héalsovardstjansterna och organiseringsansvaret avkommunerna. 21 vélfardsomraden blev skapade
och behov fanns att ddmpa kostnadsokning, trygga jamlika tjanster och minska skillnader i valfard
och hélsa i samhallet. (Social- och halsovardsministeriet, u.a.). Denna organisationsférandring har
kravt en langsiktig planering, fler lag- och férordningséndringar, nya arbetsférdelningar och nya
arbetssatt. Lagen om valfardsomraden (611/2021) ger vilfardsomraden forutsattningar att stodja
invanarnas valfard, 6kar dven planmaéssighet och ekonomisk hallbarhet. | valfardsomradesstrategin
framkommer langsiktiga malen for verksamheter, ekonomi, strategiska riktlinjer, invanarnas
mojligheter att delta och paverka och personalpolitik. | STM programmet for ett gott arbete ska
locka och halla kvar arbetskraft inom social- och hélsovarden betonas bland annat fraimjande av ett
gott arbetsliv, inkluderande ledning som beaktar personalens behov, battre arbetsférdelning och

flexibilitet i arbete (Social- och halsovardsministeriet, u.a.).

Enligt arbetshélsoinstitutet (u.da.) ar en organisationsforandring krdvande och forutsatter
engagemang och allas arbetsinsatser pa olika nivaer inom varden. Cheferna har dock en central roll
vid forandring, att fatta beslut och ta ansvar oOver forandringsledskapet och hela
forandringsprocessen. Férandringsarbetet ar kravande nar bade tidigare arbetsuppgifter ska skotas
parallellt och tillika med nya arbetsuppgifter relaterade till férandringen. Chefen utsatts for nya och
dven utmanande situationer och det krdvs en formaga att disponera sin arbetstid val. Chefer har

behov av att fa stdd av sin forman och av personaladministreringen under en forandringsprocess.



Organisationsférandringar paverkar enligt arbetshélsoinstitutet (u.a.) den arbetandes halsa och
vdlmaende. Forandringen innebar ofta mera brattom och 6kade arbetskrav, kan paverka dven
engagemang och arbetstillfredsstéllelse. Livskvaliteten kan bli lidande och personens personlighet

och resurser paverkar hur hen klarar av och férhaller sig till forandringen.

| social- och halsoministeriets publikation (2019) om arbetsmiljo och vélbefinnande i arbetet till ar
2030 betonas att arbetet ska frdmja bade halsa och arbetsformaga. En god arbetsmiljo framjar
vélbefinnande, minskar sjukfranvaron, ger 6kad arbetstillfredsstallelse och 6kar produktiviteten.
Hélsa i arbete 2025 (2017) betonar samarbetet mellan olika aktorer och det efterstravas effektiva

foretagshalsovardstjanster som en metod att stodja manniskors arbetsformaga.

Utvecklingsprojektet vdlmaende omsorg dar Pitkdnen & Gadda (2021) medverkat hade som
malsattning att med hjalp av LEAN-metoden att forbattra olika arbetsprocesser och att framja hela
personalens vidlmaende. Projektet som utfordes fungerade dven som ett stod for férman i deras
individuella utveckling. Under projektets gang gavs forman en modjlighet till sparrning och
handledning med malsittningen att stoda dem i det dagliga arbetet. Gott ledarskap inom varden

beskrivs som verksamheter med en palitlig, ndrvarande, coachande och mentalt stark chef.

Ledarskapet i en organisationsforandring staller stora krav pa ledaren och dess synlighet,
anpassningsformaga, kommunikationsformaga och engagemang. Ledaren férvantas ha drivkraft for
att lyckas med forandringsarbetet och personalen forvantar sig fa stéd av sin forman. Ledarskapet
under en férandringsprocess innebar enligt skribenterna dock en majlighet som vardledare till
personlig utveckling och att fa utokade kunskaper och fardigheter. Férandringen kan 6ppna for nya

insikter och majligheter dven genom ett 6ppet sinne, uthallighet och mod.

2 EXAMENSARBETETS BAKGRUND

Examensarbetets bakgrund och avsikt ar att kartlagga och ge utdkade och fordjupade kunskaper
inom organisationsforandringar och dess paverkan pa héalsa och vidlmaende ur ett
vardledarperspektiv. Studien stravar till att kartldgga och ha huvudsaklig fokus pa positiva aspekter,
hilsoframjande faktorer som stéder hélsa, valmaende och ledarskap. Studiens litteratursékning och
centrala begrepp innefattar och bestar av vardledare, organisationsforandring,
forandringsledarskap, hélsoframjande ledarskap, vdlmaende och hélsa. | examensarbetets

litteraturdversikt gors en systematisk vetenskaplig artikelsokning.



Vilfardsomradet har verkat fran 1.1.2023. Overgangsfasen &r over och verksamheten har
stabiliserats. Foljande steg inom organisationsforandringen har pabodrjats dar dven de harda
sparatgarderna satter sina spar. Tjansterna fornyas och omorganiseringar sker inom alla sektorer.
Processen har varit lang och foérandringarna stora, vilket paverkar alla pa olika satt. Enligt
skribenternas egen arbetserfarenhet har vardledaren en central roll vid en lyckad
organisationsforandring och av stor betydelse adr deras engagemang och delaktighet. Den nya

organisationen behodver vdlmaende vardledare for att orka med det ansvarsfulla arbetet.

2.1 Organisationsforandring

Enligt Alvesson & Sveningsson (2007) finns olika typer av organisationsforandringar som beror pa
forandringens ursprung, omfattning och forandringens hastighet. Forandringens omfattning kan
indelas i revolutionar eller evolutionar. Revolutionar foérandring innebar omfattande férandringar
som markant andrar pa verksamheten inom organisationen. Evolutionara forandringar ar mindre i
omfattning, beror endast delvis organisationen och innebdr operativa férandringar. Trots
forandringens omfattning berdrs och paverkas arbetarna som har varierande anpassningsformaga

till férandring. Organisationsforandring ses som en framvaxande process som &r i standig rorelse.

Organisationer ar mycket olika, men i grunden ar utmaningarna ofta ratt sa lika. Som utmaningar
och problem kan ses i arbetsgemenskapen vaxelverkan och arbetande med olika slags manniskor,
arbetsvdlmaende, samarbete med ledaren och upplevelse av tillfredstallelse pa jobbet. Enligt
Jacobsen (2019) &r organisationsforandringar komplexa och olika och paverkar val av
forandringsstrategi. Organisationsférandringar kan ses som ett tillstand av kaos, dar multipla
processer pagar som ar bade svara att styra och forutse. Férandringens omfattning paverkar dven
forandringsstrategin och forandringsforloppet och dess effekter och mdjliga motkrafter. Stérre
organisationsforandringar tenderar &dven att vara mera riskfyllda, krdvande och svara att

genomfora.

Kristaligheten paverkas inom en organisation under férandring enligt Peltonen (2021) av bade
forstarkande och hammande faktorer. Kristalighet kan férstarkas och forbattras via kommunikation
som praglas av uppskattning, feedback, delaktighet, klara och tydliga malsattningar och
engagemang. Faktorer som forstarker dven ar tillrdckliga resurser, tillrdckligt med tid, vilja till
utveckling och férandring, férbundenhet och personalens interaktionsformaga. Hammande
faktorer anses vara bristande informationsfléde, konstanta forandringar och otydliga

malsattningar.



2.2 Forandringsledarskap

Enligt Hanson (2010) innebar férandringsledarskapet bade majligheter och begrénsningar och det
kravs lyhordhet och anpassningsférmaga i olika situationer och sammanhang. Aaron Antonovskys
KASAM kan ses som en tankemodell som hjalper oss att tolka och férsta nulaget, beskriva vara
visioner och malsattningar och strdva mot forandring. | salutogent ledarskap behéver ledaren for
att ma bra i ledarskapet en kansla av ett sasmmanhang och en kénsla av samhorighet. Ledaren bor
ha en vilja och mod att leda férdandringen och ett genuint intresse fér manniskor. Ledarskapet
praglas ofta av ensamhet, darav kan det salutogena synsattet ge ledarskapet en vardegrund och
inriktning. | arbetet ar av vikt ha ett helhetstankande, ha fokus pa malsattningar och vad vi vill uppna
i arbetet. Av betydelse ar dven att reflektera dver vilka faktorer hjalper oss att na vara stallda mal.
Salutogena synsattet inom ledarskap har ett fokus pa individens tillgangar, resurser och
friskfaktorer. Under en fordndring ar daven av betydelse att reflektera 6ver hur gora for att bibehalla
hédlsa trots Okad stress, hur hantera stressfaktorer pa ett sunt sitt. Malet och strévan ar pa
arbetsplatsen att bade ledaren och medarbetarna ska uppleva meningsfullhet, begriplighet och
hanterbarhet. Via Kasam (begriplighet, meningsfullhet och hanterbarhet) finns forutsattningar for

att en lyckad férandring kan skapas.

Enligt Bolman & Deal (2019) ger forandring latt upphov till konflikter i arbetslivet. Ett vanligt hinder
for forandringsarbete ar att medarbetarna inte forstar varfor forandringen ska ske eller vilket mal
som strdvas mot. Konflikter som kan uppstd ska forsoka hanteras med malsattningen
overenskommelse och forlikning. Vid konflikter kan arenor skapas, dar det maojliggors att omvandla
olika fragor till gemensamma éverenskommelser. Forandring kan ses som en forlust, ett svek och
kan skapa missndje och ilska. Motstridiga kanslor kan vdckas, reaktionerna kan pendla emellan att
forsoka halla fast vid det gamla och att forséka glémma kanslan av férlust och ga vidare. Varje
forandring som ar unik ger behov for utbildning, anpassning av den nya strukturen och tid.
Forskaren John Kotter som forskat inom ledarskap och férandring beskriver atta stadier som avgor
om ett forandringsarbete blir framgangsrikt eller inte. Forandringsarbete ska basera sig pa
teamarbete med trovardiga och inflytelserika medlemmar. Ledarens uppgift ar att skapa en positiv
och hoppfull vision och strategi. Moten ska hallas, visas pa engagemang och det ska skapas
strukturer som stoder forandringsprocessen. Ledarens uppgift ar att jobba for att réja hinder, ge
personalen inflytande och végra ge upp vid motstand. Av betydelse ar dven att betona gjorda
positiva framsteg och halla fokus pa malsattningen av forandringsarbetet. Personalen ska vara

delaktig i utvecklandet av den nya arbetskulturen.



Enligt Laurila (2017) innebar bra férandringsledarskap fran formans och arbetares perspektiv att
vara handledande och instruerande, visa delaktighet, att inspirera och att emancipera. |
handledande och instruerande ledarskap ar fokus pa aktiviteter och vertikal kommunikation.
Personalen forvantar sig att fa specifika handlingsdirektiv och malinriktad och bestamd organisering
och 6vervakning av verksamhet. Centralt ar att stalla mal, ordna resurser och att félja upp
verksamhetsutveckling. Delaktighet innebar en 6ppen och horisontell kommunikation som praglas
av omsesidig vaxelverkan och aktivitet. Delaktighet i forandringsledarskap innebar att delegera
ansvar, personalens delaktighet i planering och dven i beslutsprocessen. Personalens delaktighet
vid foérandring ger mindre forandringsmotstand, ©okad arbetsmotivation, ¢kad kénsla av
arbetsnodjdhet och kansla av uppskattning. Inspirerande ledarskap innefattar uppmuntran,
fungerande som visionar och att inspirera och motivera personalen till férandring via uppbyggande
argumentering. Emanciperingens viktigaste funktion ar att lyssna och bearbeta personalen negativa
kadnslor infor en forandring. Ledaren ska tillata olika slags kanslouttryck, lindra angest och osdkerhet

och forséka skapa en kansla av trygghet vid férandring.

2.3 Halsoframjande ledarskap

Enligt SHM (2019) ska insatser goras for att minska arbetsoformaga samt framja halsa och
vilbefinnande i arbetslivet. Den fysiska- och psykiska arbetsférmagan ska framjas och
forebyggande och uppratthallande atgarder bor vidtas inom ledningen. Halsoframjande ledarskap
och framjande av vélbefinnande &r centralt inom arbetslivet med malsattningen att manniskor har
ett langt arbetsliv, mindre psykisk ohélsa, 6kad produktivitet och méjlighet till sunda och trygga

arbetsforhallanden.

| Gronlund och Stenbock-Hults (2014) studie beskrivs halsoframjande ledarskap som ett ledarskap
som baserar sig pa forstaelse, mod och etiskt bemotande. Ledaren ska ha en férmaga att ge
respons, ta emot kritik och vaga vara en ledare. Oppenhet, kommunikationsférmaga,
ansvarstagande, jamlik behandling och stod for professionell utveckling ses aven som ett villkor for

hilsoframjande ledarskap.

Enligt Dellve & Eriksson (2016) byggs halsoframjande verksamheter upp genom ett ledarskap som
forstar upplevelser av vélbefinnande i arbetet och faktorer som bidrar till vdlbefinnande, som ser
medarbetarna engagemang som en bidragande resurs och en modjlighet, skapar goda
grundforutsattningar i arbetet géllande krav och resurser samt ger varje medarbetare mojlighet att

arbeta efter deras individuella kapacitet och motivation.



Jimenez et.al. (2017) studie om hélsoframjande ledarskap tyder pa att insatser pa ett
halsoframjande ledarskap forbattrar stort resurserna och maéjligheterna pa en arbetsplats. | studien
granskas relationerna mellan hélsofrdmjande ledarskap, resurser, stress och utbréandhet. Goda
resurser och arbetsmajligheter pa en arbetsplats minskar risken for stress och utbrandhet och en
av ledarens viktigaste uppgifter ar att skapa halsofrémjande arbetsférhallanden med fokus pa
medarbetarens héalsa. Ledaren har en mojlighet att forbattra medarbetarnas resurser genom att

bry sig och ta ansvar 6ver sin personals halsa.

Av betydelse ar daven att visa respekt, vara rattvis, ge positiv feedback och jobba fér en god vi-anda.
Aven ledarens hilsa och vilmaende paverkas av bade méjligheter och resurser pa arbetsplatsen
och ar av betydelse i arbetet med att optimera medarbetarnas arbetsbérda och jobba fér en

vilmaende arbetsplats.

Enligt Harris & Fletcher et.al. (2022) ska ledarskapet inom strukturerat teamarbete inom social- och
hdlsovarden praglas av inspirerande, skapande av forutsattningar for arbetande i team,
engagemang for inlarning och utveckling, flexibilitet, 6ppenhet och skapande av en trygg
arbetsmiljo. Fokus inom ledarskapet torde vara i stérre utstrackning pa ledarens arbetsuppgifter,
roll och dess betydelse an pa den enskilda ledarens personliga egenskaper. Ledaren bor besitta
kunskap och de ratta forutsattningarna for arbetet, ha social kompetens och god

kommunikationsférmaga.

2.4 Halsa hos vardledare inom social- och halsovarden

Halsa som begrepp kan definieras pa olika satt och har olika betydelse i olika sammanhang. Ordet
hélsa kan harledas till olika sprak och kan betyda till exempel lycka, helhet, bra satt att leva och bra
vanor for kropp. Halsa kan ses som ett tillstand, en upplevelse, en resurs eller en process. Hélsan
paverkas av olika samverkande faktorer, ddarav som viktiga den personliga livsstilen, vara gener,
uppvaxt, kon, socioekonomiska férhallanden, utbildning, arbetsforhallanden, sociala férhallanden,

fysiska miljon och tillgang till social- och halsovard. (Lagrosen & Lagrosen, 2021, s. 17 - 21).

Enligt Hanson (2010) var teoretiker Aaron Antonovskys syn pa individen att alla manniskor har halsa
i varierande utstrackning. Alla har varierande fysiska, psykiska, sociala och existentiella
forutsattningar for hilsa och valmaende i livet. Halsa ses som en tillgang och mojlighet for individen.
Halsa ska basera sig pa ett helhetstdnkande dar framjande, stirkande och uppréatthallande av
halsoframjande faktorer star i fokus. Salutogena synsattet belyser arbetshalsa via en positiv

manniskosyn. Okat vélbefinnande och mera energi och glddje kan uppnas i livet nar fokus ligger vid



positiva halsoaspekter. Via ett 6kat vdlbefinnande 6kar dven sannolikheten och majligheterna till
ett battre ledarskap. Antonovskys teori innebdr en mojlighet och mojliggér en foérbattring av

arbetsférmaga, motivation, balans i livet, ndrvaro, uthallighet i arbetet och kvalitet.

Hélsa ar enligt Lundskog & Odehn (2014) unik, en individuell och subjektiv upplevelse. Halsan
paverkar omgivningen och kraver insatser, mod, dven en vilja och fokus. En framgangsrik,
vdlmaende ledare har hilsa i fokus bade for sig sjalv och sina medarbetare och féregar med gott
exempel genom att skota om egen halsa. For att bibehalla, gynna och forbattra hilsa ar det viktigt
med granser, sjalvkdannedom, mod, motivation, aterhdmtning, att vara malinriktad, vara beslutsam
och ha ett positivt forhallningssatt. Stress och utmaning som ar en vasentlig och aterkommande del
av arbetslivet och en del av utvecklingsarbete dven, kan skapa dock obalans i livet och centralt ar
att fa tid aven for aterhamtning, darav bor langvarig stress minimeras. Kortvarig stress paverkar
individen dock positivt genom en battre fokusering, 6kad effektivitet och grad av vakenhet. Efter
stress byggs halsa upp under vila och aterhamtning. Som halsoframjande faktorer kan ses kansla av
lycka, natur, att leva i nuet, arbetsgladje, motivation, fysisk trdning, gemenskap, realistiska
malsattningar och en tro pa sina formagor. Lycka, valmaende och hélsa bidrar till 6kad effektivitet

och produktivitet pa en arbetsplats och en starkare, friskare och gladare arbetsmiljo.

Stress paverkar arbetshalsan enligt Bergengren (2019) och langvarig stress kan vara ett hinder for
positiv utveckling, det innebar en 6kad risk for utbrandhet och olika sjukdomar aven. Stress kan
uppkomma av olika orsaker sa som till exempel hart arbetstempo, konflikter, tidspress, arbetskrav
och avbrott. Stress paverkar vart intellekt och vid 6kad stress har individen begransade tillgangar
till sitt kunnande och att agera rationellt. Vasentligt ar att fokusera pa stresshantering och satt och
metoder att tacklas med upplevelse av stress. Reflektion, god kommunikation och 6ppenhet med

arbetskollegor och att jobba férebyggande i relation till stress kan ses som funktionella metoder.

Vardledares och ldkares upplevelser av riskfaktorer for burnout och strategier for ett forbattrat
valmaende har studerats av Dillon et.al ar 2019. Enligt studien finns manga hinder for valmaende i
arbetslivet. Som hdlsohdmmande faktorer och risker for burnout kan ses en 6kad arbetsbelastning,
obalans mellan arbete och privatliv, organisationsstruktur och organisationskultur med okad
fokusering pa produktivitet, bristande autonomi, otillrackligt socialt stéd, bristande kansla av
kontroll oOver sitt arbete och schema, flexibilitet, otillrdacklig kdnsla av uppskattning och
meningsfullhet. Metoder for ett battre vilmaende kunde vara minskade arbetstimmar, 6kat stod
till ledarskapet och dven till hela vardteam, atgarder som forstarker positivitet och kollegialitet och
en fordandring av arbetskultur till en omgivning med storre betoning pa personalens valmaende.

Aven foéljande metoder och atgdrder sdgs som betydelsefulla for ett férbattrat vilmaende: dkat



mentorskap, okat administrativt stdd, att bli sedd och hord och tagen pa allvar, att fa positiv
feedback, att ledningen agerar pa oro och utmaningar, minskning av produktivitetskrav, 6kad social
vaxelverkan och aktiviteter tillsammans, regelbundna kartlaggningar om personalens vdlmaende
och halsa, mentorskapsprogram, mindfullness traning och omstrukturering av arbete med syfte att

Oka andelen av meningsfullt arbete.

Kannetecken for psykisk halsa ar enligt Laitinen et.al. (2021, s. 140) nojdhet till livet, aktivitet och
en positiv livssyn, formaga att utsta inom rimliga granser osdkerhet och motgangar och att framfor
allt att godkdnna sig sjalv. Valdimensionerat och valorganiserat arbete ©6kar upplevelsen av
arbetstrivsel. Psykisk arbetshdlsa forbattras av organisering av arbetet, samarbete,
utvecklingsmaijligheter och passligt med psykiska utmaningar. Psykiskt vdilmaende pa arbetsplatsen
kan ses som ett gott- och tryggt arbetsklimat, bra vi-anda, gott samarbete och en dkad

produktivitet.

Fysisk aktivitet och tréning i samband med en god arbetsmiljo och bra ledarskap kan enligt
Colliander & Sundberg (2022) minska halsohdmmande effekter av fysiskt tungt arbete,
arbetsrelaterad stress och stillasittande. Fysisk aktivitet kan bidra till 6kad kognitiv formaga, 6kad
stresstalighet och dven minska psykisk ohélsa. Fysisk traning ska vara individ anpassad och utga fran
individens individuella forutsattningar. Vid stillasittande arbete ar av betydelse att 6ka variationen
pa arbetet, minska statisk belastning, minska stillasittandet, vidta ergonomiska insatser, ta pauser
och en okad traning. Halsoriskerna ar varierande beroende pa yrke och arbetsuppgifter. Lag
kondition i samband med hoga arbetskrav &r skadligt och har en tendens att forsamra
arbetsférmagan. Som ledare ar det viktigt att arbeta langsiktigt med att forsoka skapa en
halsokultur pa arbetsplatsen. Detta krdver engagemang och delaktighet bade av ledare och
ledning. Centralt skulle vara att skapa langsiktiga och hallbara |6sningar 6verlag for arbetshalsa och

bromsa upp en negativ halsoutveckling i arbetslivet.

3 TIDIGARE FORSKNING

Litteraturgenomgangen beskriver bakgrunden och kunskapsldget inom omradet. | detta kapitel
beskrivs vad som framkommer i tidigare forskningar gallande vilka faktorer som paverkar

vardledares halsa och vdlmaende i organisationer inom social — och hélsovarden.



3.1 Litteratursokning

Litteratursokning inom det valda @mnet gjordes via systematisk datasdkning i databaserna CINAHL
och PubMed. Sokord som anvdndes i sokningen var “nurseleader”, “head nurse”, “change
management”, “health”, “wellbeing at work”, “organizational change”. Anvanda sokord var pa
engelska. Artiklar som inkluderats i studien var skrivnha mellan ar 2013 — 2024. | databasen CHINAL
var sokningen begransad till Europa. Sokningen av tidigare forskningar erholl fa vetenskapliga

artiklar ur en vardledares syn inom det utvalda @mnet.

Halsa och vdalmaende anviands som synonyma begrepp i examensarbetets litteraturéversikt och vid
anvandning av sokord. | litteraturdversikten anvandes svenska, finska och engelska kéllor som ar
hogst 10 ar gamla. Examensarbetets litteratur kom att inkludera vetenskapliga artiklar, bocker och
publikationer. Artiklarna som inkluderats i denna studie beskrev forhallanden och resultat inom
utvalt amnen fran Finland, Danmark, Belgien, England och USA. | artiklarna anvandes bade
kvantitativa och kvalitativa metoder. Majoriteten av artiklarna baserade sig kvantitativ
forskningsmetodik. Deltagarméngden i studierna var ytterst varierande beroende pa studiens
design, vid enkéatstudier varierade deltagarmdngderna mellan sjutton (17) till tusen
femhundrasextiosju (1567), vid intervjuer varierade deltagarmangderna mellan fem (5) till tolv (12)
deltagare. Tva av de anvanda finska artiklarna baserade sig pa manuell sokning inom det utvalda

amnet. Artikelsokningen redovisas i bilaga 1. Artikel6versikten redovisas i bilaga 2.

3.2 Forskning om vardledares halsa och vdlmaende i organisationer

Arbetsinstitutets forskningsprojekt; Miten Suomi voi? har enligt Suutala, Kaltainen & Hakanen
(2024) gett information om utvecklingen av arbetshalsa med syfte att ge |6sningar och information
till stod for beslutfattande bade pa arbetsplatsen och i samhéllet. Det finns mycket bra i det
finlandska arbetslivet, men dnd& har inte finldndarnas arbetshélsa forbattrats. Annu har ungefar
var fjarde finlandare en forhojd risk for utbrandhet eller sannolik utbrandhet. Med sannolik
utbrdandhet kan personen dnnu arbeta men upplever utbrandhet och behover anstrianga sig mer
och den 6vriga livskvaliteten lider. Denna grupp l6per storst risk for 1ang sjukfranvaro. En sannolik
utbrandhet har 6kat sarskilt bland chefer och personer i ledande stallning. Forandringar som skett
i arbetet har utmanat ledarskapet under de senaste aren, vilket marks att chefers férhoppningar

om framtiden for det egna arbetet har minskat. Vikten av stod till chefer ar av betydelse.
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Herttuala (2023) forskning som baserade sig pa litteraturstudier och intervjuer hade som syfte att
beskriva sote — vardledares arbetsvdlmaende och faktorer som paverkar deras arbetshélsa.
Forskningens malsattning var att utreda bade héalsoframjande och hdlsohdammande faktorer for
vardledarnas arbetsvdlmaende och beskriva deras aktuella arbetshalsa. Inom denna forskning
skapades dven en beskrivande referensram for vardledares arbetsvalmaende och frageformular
som grundar sig pa denna referensram. Som resultat av forskningen skapades en referensram
bestaende av fem delomraden som beskriver bade héilsoframjande och hdlsohammande faktorer
for vardledares arbetsvdlmaende. Forskningens litteraturstudier indikerar pa att vardledares
arbetsvdlmaende och halsa studerats begransat tidigare. Resultat av denna forskning kan anvandas

for utveckling av sote vardledares arbetsvdlmaende.

| Lyle- Edrosol, Saria & Bailey (2023) fallstudieforskning framkommer att sjukskoterskeledare ar i
nyckelposition vid att sdkerstdlla fungerande halso- och sjukvard och att tyvarr ar ledarnas
utbrandhet i l1ag grad representerad inom forskning och publicerad litteratur. De flesta studier
overlag handlar om vad vardledare kunde gora for att sdkerstalla personalens valmaende. | denna
studie ar syftet att utforska och upptacka teman géallande ledarskapsmetoder som stoder, utvecklar
och hjalper till att behalla sjukskoterskeledare. For framtida forskning och underlag for vidare
studier har tre huvudteman identifierats: att forbattra ledares arbetsmiljoer, 6kat fokus pa ledarnas
vdlmaende och stod samt forbattra ledarskapsutvecklingsprogram. Av betydelse skulle vara att

identifiera olika praxis som hjalper till att stdda, mentorera, utveckla och bibehalla vardledare.

Pallesen, McCormack, Kjerholt, Borre, Rosted & Holge- Hazelton (2022) forskning hade som syfte
att undersoka sjukskoterskechefers utbrandhet och motstandskraft efter covid- 19 och ge forslag
pa lampligt ledarskapsstod. Sjukskoterskeledares vdlmaende ar betydelsefullt i skapandet av
vardande och trygga miljoer for bade personal och patienter. Speciellt under kristider finns ett
behov av stéd och handledning av forman till sin personal. | studien framkom som resultat att bade
personlig och arbetsrelaterad utbrandhet var mycket vanligt forekommande bland
avdelningschefer. Resultaten tydde pa att chefernas utbriandhetssymptom inte berodde pa lag
individuell motstandskraft. Fokus borde i stéllet ligga vid etablering och skapande av hdlsosamma

och motstandskraftiga arbetskulturer och barande av ett kollektivt ansvar.

I Niinihuhta & Haggman - Laitila (2022) forskning framkommer att vardledarnas valmaende
paverkar 6vriga arbetares valmaende och att detta forhallande ar begransat studerat fran tidigare.
Vilbefinnande kan ses fran ett brett perspektiv trots att det studerats mest fran aspekterna
stresshantering och utbrdndhet. Arbetsrelaterat vialmaende ar ett flerdimensionellt och

omfattande begrepp som inkluderar arbetshédlsa, socialt- och ekonomiskt véalbefinnande,



11

hilsobeteende, professionell utveckling samt psykisk- och fysisk halsa. Sjukskoterskeledare arbetar
i nyckelroll inom varden och deras vdlmaende och ledarskapsstil paverkar dven arbetarnas
valmaende. Sjukskoterskeledare har en central roll vid att bibehalla personal samt paverkar

organisationens produktivitet och effektivitet.

Peltomaki, Kanste & Kuhas (2023) forskning om vardledares upplevelser av socialt stod innefattade
stéd av sjukhusorganisationen, utomstdende och arbetssamfund. Aven subjektiva upplevelser,
uppratthallande och utveckling av socialt stod undersoks. | studien framkommer otillrdckligt socialt
stéd och dess betydelse inom ledarskapet. Vardledarens behov av stod ar av betydelse att
uppmarksammas och utveckla bade stédfunktioner och ledarskapskunskaper. Vardledare behover
socialt stod i komplexa och krdvande verksamhetsmiljoer. Vardledare far socialt stéd av sin

narmaste forman, kolleger, arbetssamfundet, sina narmaste och organisationens stodfunktioner.

Niinihuhta, Terkamo—Moisio, Kvist & Haggman-Laitila (2022) forskning hade som syfte att beskriva
och belysa sjukskoterskeledares upplevelser av arbetsrelaterat valbefinnande. Vialmaende kan
indelas i fysiskt, socialt och psykiskt valbefinnande. | studien undersoktes arbetsrelaterad
vilbefinnande och dess samband med arbetsforhallanden, arbetsengagemang, kénsla av
sammanhallning, utbrandhet och olika bakgrundvariabler. Studien hade en elektronisk
undersokningsdesign med statistisk analys och studien baserade sig pa en enkatforfragan. Studien
tyder pa att fragor och svar kring stress och utbrandhet inte ensamt kan belysa alla aspekter som
paverkar sjukskoterskeledarnas arbetsrelaterade vidlmaende. N&stan halften av deltagarna i
studien uppgav att de ofta eller alltid upplevde stress, men trots detta hade de en hég upplevelse
av arbetsrelaterat vdlmaende. Studiens resultat indikerar pa att sjukskoterskeledare kan ha
resurser som forhindrar negativ upplevelse av arbetsrelaterat valbefinnande. Som resurser
omnamns bra ledarskap, problemlosningsférmaga, stodjande arbetsférhallanden och en hog kansla

av sammanhallning.

Moralisk néd studeras i Ahokas & Hemberg (2023) forskning om vardledares upplevda moraliska
ndd inom aldreomsorg. Vardledare kan uppleva moralisk n6d av multipla orsaker, brist pa tid,
obalans av varderingar, 6kad komplexitet i vardmiljo, minskad bemanning, patienters utokade
vardbehov, kvalitetskrav, krav pa minimering av vardkostnader och ofullstandigt administrativt
arbete. Vardledare kan uppleva moraliska dilemman och stress nar etiska konflikter uppkommer
dar direktiv strider mot de egna etiska varderingarna. Forskning pavisar dven att vardledare har en
upplevelse av att det organisatoriska ansvaret har foretrade framfor deras manskliga och etiska
ansvar. Etiska konflikter ar allt vanligare i vardmiljoer med en 6kad betoning pa effektivitet och

produktivitet. Okade personalresurser och stéd, kunskap, reflektion och utbildning kan bidra till
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okad insikt om och minskning av moralisk n6d. | tidigare studier har moralisk néd identifierats som
en bidragande faktor till att vardpersonal lamnar sitt jobb, vidare forskning behévs inom omradet

pa grund av dess negativa inverkan pa varden.

| Van Bogaert, Adriaenssens, Dilles, Martens, Van Rompaey & Timmermans (2014) forskning
studeras inverkan av roll, jobb- och organisationsegenskaper pa vardenhetschefers
arbetsrelaterade stress och vidlmaende. Studien &r en tvarsnittsundersokning baserad pa
enkatforfragan med emotionell utmattning, arbetsengagemang, arbetstillfredsstéllelse och
omsattningsintentioner som utfallsparametrar. Studiens resultat pavisade att rollkonflikter och icke
meningsfullhet i arbetsuppgifter hade stark forutsagelse for chefernas upplevda arbetsrelaterade
stress, valbefinnande tillsammans med jobb- och organisatoriska egenskaper. | studien identifieras
flera riskfaktorer och stimulerande faktorer som har en inverkan pa vardenhetschefers
arbetsrelaterade stress och valmaende. Som utmaning ses utvecklande av lampliga strategier och

insatser som stoder vardenhetscheferna i deras dagliga arbete.

Sequin (2019) forskning belyste relationerna mellan karaktarsdraget “grit”, arbetsprestationer och
valmaende hos vardledare. “Grit” kan definieras som ett karaktdrsdrag som belyser en persons inre
drift, uthallighet, formaga att inte ge upp vid motgangar och formaga att halla fast vid langsiktiga
malsattningar. | studiens resultat framkommer att “grit” har ett positivt samband och ar signifikant
relaterat till vardledares 6kade kénsla av personliga prestationer, minskad utbrandhet och 6kad
langd inom arbetslivet som vardchef. | studien framkommer en oro foér att vardchefers
arbetstillfredsstéllelse blir allt sdmre och utbrandhet och utmattning allt vanligare nar vardchefers

ansvarsomraden blir allt mer komplexa.

Morrison & Lunde - Jensen (2022) forskning hade som syfte att utforska vardledares erfarenheter
av storskaliga organisationsforandringar och deras paverkan pa arbetslivet. Avsaknad av tydlig
vision for processer paverkade negativt deras formaga att stoda hogkvalitativ vard och gav en 6kad
kdnsla av stress och pafrestning. Under organisationsférandringar har ledningens-, personalens-
och kollegers stod en positiv paverkan pa vardledarens erfarenheter och upplevelser. Vardledarna
kdnde ofta en kadnsla av Overgivenhet under férandringsprocesser, en lang arbetserfarenhet
underlattade denna upplevelse. | studiens analys framkom tre teman: behov av stédstrukturer,
behov av ledstjarna och omvardnadsvarden. Vardledare hade en upplevelse av att bli utlamnade
for sig sjdlva som bidrog till kdnsla av maktloshet och stress, de saknade stéd av en synlig och
engagerad ledning och bristande stéd bidrog till kdnsla av 6vergivenhet. Erfarenheter av motstridig
lojalitet kunde uppsta pa basen av att vardledare kidnde sig tvungna att visa lojalitet mot

organisationen, hamnade forsvara och forklara beslut som de hade begransat inflytande 6ver eller
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holl inte med. Nyttan av kollegialt stod varderades hogt i denna studie och att anvanda en kollega
som stod eller som bollplank. Det framkom dock en stor variation och av avsaknad av struktur for
att uppna detta. Otillrackligt kollegialt stod bidrog till 6kad kédnsla av isolering och 6vergivenhet.
Studien pavisade att vardledare har ett behov av tydliga 6vergripande planer och visioner under

organisationsforandringar som fungerar som riktningsvisande och ledstjarna.

| Duncan (2019) forskning om hantering av sjukfranvaron och funktionsnedséattningar framkommer
att stressrelaterade sjukdomar 6kar och att foretagshalsovarden har en avgérande roll vid att bade
forebygga och hantera personals sjukdom och franvaro. Som utmaning framkommer dock oro for
om foretagshéalsovard har tillrdckliga resurser for hantering av stressrelaterad ohélsa. Personal
borde kunna forvanta sig att fa stoéd och hjalp med fysisk- och psykisk halsa, vdlbefinnande, hjalp i
fragor kring arbetsbelastning, balans mellan arbete och privatliv och flexibla arbetsarrangemang.
En del av organisationers ansvar ar att sakerstdlla tillrackliga resurser for personals

foretagshalsovard och fora ett aktivt samarbete mellan personal, chefer och organisation.

3.3 Sammanfattning av tidigare forskning

Enligt tidigare litteratur finns faktorer som paverkar vardledarens halsa. Vardledarna &r
nyckelpersoner for att sdkerstdlla vardens funktionalitet, produktivitet och effektivitet (Lyle-
Edrosol, Saria & Bailey, 2023). Vardledarens arbetsvalbefinnanden och vilka faktorer som paverkat
det har undersdkts begrénsats. (Herttuala, 2023; Niinihuhta & Haggman-Laitila, 2022). Aven hur
vardledarens vélbefinnande och hélsa paverkar andra anstidllda har undersékts begransat.
Arbetsvidlbefinnande ar ett mangfacetterat begrepp (Bogaert et al. 2014; Niinihuhta & Haggman-
Laitila, 2022) som inkluderar flera olika faktorer, sa som arbetsmiljoer, ledarskap, arbetsroller,

socialt- och kollegialt stod och organisationsegenskaper samt organisationsférandringar.

Tidigare forskning betonar att chefer och férman ar i riskzon for utbréandhet, vilket paverkar
negativt deras arbetsférmaga och livskvalitet. (Suutala, Kaltainen & Hakanen, 2024; Lyke-Edrosol,
Saria & Bailey, 2023; Pallasen et al. 2022) Trots upplevd stress upplever storsta delen av vardledare
gott arbetsvalbefinnande (Ahokas & Hemberg, 2023) emedan moralisk stress som brist pa resurser
eller etiska konflikter kan leda till arbetsplatsbyte. Samband mellan prestation sa kallad “grit” och
vélbefinnande ar positiv, det vill sdga att en vardledares inre drift, uthallighet och malmedvetenhet

ger utokade mojligheter for en lang karriar och minskar risken fér utbrandhet. (Seguin, 2019).

Behovet av att skapa en hdlsosam arbetskultur i férebyggande syfte, att minska stressrelaterade
sjukdomar samt hélsoframjande arbetsmiljoer betonas i tidigare studier. Ansvarsfullt ledarskap och

ledarskapsmetoder samt tydliga visioner och stod ar nyckeln till vardledares arbetsvalbefinnande
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(Niinihuhta, Terkamo-Moisio, Kvist & Haggman-Laitila, 2022; Morrison & Lunde-Jensen, 2022;
Duncan, 2019; Peltomaki, Kanste & Kuhas 2023).

Faktorer som framkommer i tidigare forskningar ar; valbefinnande, livskvalitet, stress, utbrandhet,
arbetsmiljo, ledarskap, vision, socialt- och kollegialt stéd som indelas i interna och externa faktorer

och illustreras i figur 1.

Interna faktorer Externa faktorer
Arbetsmiljo
Valbefinnande J
Ledarska
Livskvalitet P
Stress s
Utbrindhet Socialt och kollegialt

stod

Figur 1. Faktorer som paverkar vardledarens hilsa

4 SYFTE OCH FRAGESTALLNING

Syftet med detta examensarbete ar att utreda och kartlagga vilka halsoframjande faktorer och vilka
utmaningar paverkar vardledare under en fordandringsprocess. | examensarbetet kartlaggs dven

vad som uppratthaller vardledares hélsa och vdlmaende.

Fragestallningarna ar:

1. Vilka externa och interna faktorer paverkar vardledarens halsa och vdlmaende i en
organisationsforandring?

2. Vad uppréatthaller och bidrar till vardledarens hélsa och vdlmaende?

Malsattningen ar att fa kunskap och en fordjupad forstaelse om faktorer som paverkar starkande
eller hammande pa forandringsledarskapet och vardledarens hélsa och ge vardledare insikt i att
hantera bade utmanande och komplexa situationer i dagliga arbetet. | detta examensarbete anses

med externa faktorer arbetsrelaterade orsaker som kan paverka vardledarens halsa. Med interna



15

faktorer anses individuella faktorer som baserar sig upplevelse av hélsa. Examensarbetet &r
hogaktuell inom social- och halsovarden i nutid under en pagdende omfattande
organisationsforandring, examensarbetet ar arbetslivsrelaterat och malet ar att utveckla

arbetslivet.

5 METOD

Undersokningens design ar enligt Berntson, Bernhard—Oettel, Hellgren, Naswall & Sverke (2016, s.
18 - 19, 41 - 42) att formge och ldgga upp en undersdkning och betydelsefullt ar skapande av
forutsattningar att fa fram tillforlitliga resultat. Undersokningen préglas av en iterativ process,
arbete sker stegvis och undersdkningen utgar fran ett problem och en problemformulering.
Undersoékningens problem, fragekonstruktion, urval och design hdnger samman och har en
paverkan pa varandra. De forsta stegen och valen i en enkadtundersékningsprocess paverkar och
skapar forutsattningar och majligheter att skapa bra och relevanta fragor och dra tillforlitliga och

giltiga slutsatser.

Examensarbetet baserar sig pa mixad metod. Detta innebér enligt Henricsson (2017, s. 236 - 239)
att om det studerade amnet ar komplext forvantas det att forskningsfragorna blir besvarade via
anvandning av komplex forskningsdesign, alltsa med mixade metoder. Férdelar med anvandning av
mixade metoder ar att den forstarker trovardighet, ar praktisk och fullbordar helheter. Mixad
metod lampar sig att anvandas nar varken en kvantitativ eller kvalitativ metod ensam ar tillracklig
for att ge svar pa forskningens fragestallning. Vid mixad metoddesign kan bade metod och
forskningsfragor fordandras under forskningsprocessen. Fragor kan besvaras och presenteras bade i

textform, via beskrivande data och med hjdlp av numeriskdata.

| examensarbete kombineras kvantitativa och kvalitativa metoder for att fa olika infallsvinklar och
bidra med mera heltdckande svar pa problemformuleringen och givna fragestallningar. Tonvikt
ligger dock i studiens datainsamling och dataanalys med kvantitativ metod som ger svar pa
enkadtundersékningens slutna fragor. Databearbetningen och analysen av enkdten utférs med
statistiska metoder och syfte att beskriva numeriskt insamlande data och belysa fragestallningen.
Enkatundersokningens 6ppna fragor bearbetas och analyseras med kvalitativ innehallsanalys med

deduktiv ansats i syftet att fa en fordjupad férstaelse inom det studerade omradet.
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5.1 Malgrupp for forskningen

Forskningen ar riktat till ett urval individer inom en grupp som undersoks. Deltagarna viljs inte
slumpmassigt, utan inkluderar de som har erfarenhet av det som undersdks. Olika kriterier
definieras som underlag for urvalet, for att fa sa mycket information och variation som mojligt, ett
sa kallat strategiskt urval dar syfte att valja respondenter som kan svara pa forskningsfragan
(Henricsson, 2017 s. 115 - 116). Enligt Eliasson (2018, s. 47 - 48) gar inte att sdga att respondenterna

representerar en storre opinion an de tillfragade. Urvalet ar darmed subjektivt.

Inklusionskriterierna och intresseomrade for deltagare i detta examensarbete &r vardledare
(avdelningsskotare, bitradande avdelningsskotare, serviceférman och serviceansvarig) som jobbar
som narféorman inom ett valfirdsomrade med servicelinjerna sjukhustjanster och mental- och
missbrukartjanster. Vardledare, avdelningsskotare, bitrdédande avdelningsskotare, serviceforman
och serviceansvarig anvands som synonyma begrepp i detta examensarbete for att beskriva

narférman till personal som arbetar i direkt patient- /klientarbete.

Subjektiva urvalet ar femtioen (51) respondenter. Deltagare i pilotstudien bestod av tre (3)
vardledare inom ett valfardsomrade. Vardledare anvdands som ett gemensamt namn for alla
respondenter som deltar i examensarbetet. Respondenterna far férhandsinformation och
informationsbrev om examensarbetet. Genom att forskningen utfors pa var egen arbetsplats kan
tvasprakiga enkatforfragan med informationsbrev sandas elektroniskt for distribution till

vardledarna.

5.2 Datainsamling

Examensarbetets datainsamling gjordes med hjalp av en strukturerad elektronisk enkatforfragan
med bade slutna och 6ppna fragor. Tidigare litteratur och forskning inom utvalt amne har fungerat
som stdd vid formulering av enkéatens fragor. Distribution av enkdterna har gjorts via e-post till de

utvalda vardledarnas e-postadresser.

5.2.1 Elektronisk enkat

Enligt Henricson (2017, s. 121) lampar sig enkatstudier nar syftet ar att samla in information av en
stoérre population pa kort tid. Administreringssatten av enkaten kan vara varierande och paverkar
darav dven svarsfrekvensen. Vid konstruerande av en enkét kravs en balansgang mellan forskarens

informationsbehov mot deltagarnas talmodighet att svara och malsattningen ar ett sa lagt bortfall
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som mojligt (Greve, 2021 s. 81). Fragekonstruktion av en enkéat anser Berntson, Bernhard-Oettel,
Hellgren, Naswall & Sverke (2016, s. 93 - 109) vara en central del i en enkatprocess som bor foregas
av tydlig definition av studiens syfte och centrala begrepp som kommer att studeras. Fragorna bor
vara tydligt formulerade och svarsalternativen ge majlighet att svara pa och passa ihop med stallda
fragor. Vid konstruerande av enkéatfragor ar av betydelse att fokusera pa lasbarhet av fragorna,
anvanda tydlig terminologi, ha god forstaelse och ha god kainnedom om malgruppen. Anvandande
av referensram eller av skriftliga instruktioner kan dven fortydliga fragor och minska risker for
tolkning. Daligt och otydligt formulerade fragor kan dventyra studiens validitet och reliabilitet och

hela undersékningens kvalitet.

Elektroniska enkater ar enligt Henricsson (2017, s. 126) ett kostnadseffektivt satt att genomfdra en
datainsamling. Fordelarna ar att det ar latt att medverka om deltagaren har dator och
datorkunskaper. Metoden anses vara enkel, praktisk och maojliggdr daven anonymitet. Som

nackdelar kan ses krav pa datorkunskaper och utmaning med att fa en klar uppfattning om bortfall.

Enkater kan ha fragor med bade 6ppna och fasta svarsalternativ. Som nackdel med 6ppna fragor
kan vara deltagarnas utmaningar med att formulera sig, deltagarnas olika synsatt och beteenden,
svarande och analys av svar ar tidskravande och svar kan vara flerdimensionella och svartolkade.
Positivt med 6ppna fragors svar kan vara mangsidig och nyanserad information, mdjlighet att
tillagga information och att deltagarna far en majlighet att sjalv fa kommentera. Fasta och 6ppna
svarsalternativ ska inte Overlappa varandra. Fasta svarsalternativ passar inte alla, men ger

onyanserade mera latt tolkade svar. (Trost & Hultaker, 2016 s. 74 - 77).

Enligt Berntson, Bernhard—Oettel, Hellgren, Naswall & Sverke (2016, s. 115 — 116) kan varierande
svarsskalor anvandas, de kan vara instimmande, utvarderande eller ange frekvenser. Vid val av
svarsskalor ar av betydelse att se till att svarskategorierna passar till enkatens pastaenden. Vid
enkdtundersékningar anvands ofta olika Likert skalor. Antalet svarskategorier ger deltagaren
varierande mojlighet att ange i vilken utstrackning hen instimmer med ett pastaende. Skalor med
en neutral mittpunkt ger deltagare utan tydlig asikt i fragan ett neutralt svarsalternativ. Likert skalor

ar kanda skaltyper for att méata attityder, asikter och varderingar (Ejlertsson 2014, s. 95).

Anvandning av 5 — gradig Likert skala i examensarbetet mojliggdér mera nyanserade svarsalternativ
och en djupare insikt i det studerade dmnesomradet. Denna skala ger dven respondenten en

mojlighet att vélja ett neutralt val, ha en neutral asikt och detta kan bidra till ett lagre bortfall i
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enkadtundersékningen. En 5 — gradig Likert skala ar latt att anvanda, ar tydlig och kan forbattra

examensarbetets tillforlitlighet.

Egenkonstruerade fragor i enkater har enligt Henricson (2017, s. 123 - 125) bade for- och nackdelar.
Som fordelar kan vara foljande: ger mojligheter att styra pa langd av enkat, gar att fraga exaktare
efter svar inom studerat omrade och ger mojlighet att valja skala for enkat. Formuleringen bor dock
vara enkel foér att undvika feltolkningar och missforstand. Som nackdelar vid egenkonstruerade
fragor kan vara risk for att fragorna aterspeglar forskarens satt att se pa det studerade omradet,
finns dven en 6kad risk for utmaningar med att sammanstélla och tolka fragorna. Som fallgrop kan

dven vara att erhallna svar inte motsvarar syfte och férvantningar.

Examensarbetets elektroniska enkatforfragan baserade sig pa egenkonstruerade fragor. Totalt 51
enkatundersokningar blev skickade elektroniskt till forhandsvalda respondenters e-postadresser
med en fardigt utsatt svarstid. Vardledarnas bakgrundsuppgifter kartlagdes i enkatférfragan med
fyra (4) bakgrundsuppgifter inkluderande fragor om alder, skolningsniva, langd av karriar som
narforman och arbetsplats. Av intresse var att skribenterna gavs mojligheten att underséka om

alder, skolningsniva eller langd av karriar paverkar vardledarens arbetshéalsa och valmaende.

Elektroniska enkaten bestod av sextiofyra (64) slutna fragor med fem (5) - skalig Likert skala som
svarsalternativ och tre (3) slutna fragor. Fem (5) skaliga Likert skalan hade som svarsalternativ helt
av annan asikt, delvis av annan asikt, varken eller av samma asikt, delvis av samma asikt och helt av
samma asikt. Tolv (12) av de slutna fragorna var relaterade till vardledarens arbetshalsa och
organisationsforandring, trettionio (39) av de slutna fragorna var relaterade till vardledarens
arbetsuppgifter och arbetshilsa (13) av de slutna fragorna handlade om vardledarens
levnadsvanor. De oOppna fragorna var relaterade till de positiva och negativa effekter
organisationsforandringen haft pa vardledarens eget arbete och arbetshilsa. Den sista 6ppna
fragan handlade om vad som stoder och bidrar till vardledarens arbetshélsa. Elektroniska enkéatens

fragor illustreras i bilaga 4.

Elektroniska enkdtundersékningen planerades och utfordes pa Webropol. Enkdten skapades pa
bade svenska och finska med kort information om enkatundersdkningens syfte och malsattning och
inneholl dven ett tack for deltagande. Webropol undersékningen baserade sig pa
forhandsbestdamda och kdnda e-postadresser som skribenterna erhallit fran linjechefer inom
valfardsomradet. Information om deltagarnas e-postadresser fick skribenterna via sin narférman.

Funktioner inom Webropol mdjliggjorde avgransning av deltaganden, gav mojlighet att paminna
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deltagare som inte dnnu svarat nar utsatt svarstid ndrmade sig och avgransning av att alla slutna
fragor var obligatoriska for deltagande. Detta innebar att alla deltagande som deltog i
undersokningen och vars svar beaktades i slutliga svarsantalet hade svarat pa alla slutna fragor.

Svarande pa enkatens tre (3) 6ppna fragorna var inte obligatoriskt.

5.2.2 Pilotstudie

Enligt Ejlertsson (2014, s.89 - 93) anses med pilotstudie férhandstestning av frageformular,
provundersokning och bor goras bland personer som liknar den slutliga undersékningsgruppen.
Enkater som bestar av olika typer av fragor eller pastaenden bor beprévas fore slutlig anvandning i
studier. Urvalet till pilotstudien ska besta av olika subgrupper med individer med olika bakgrund
och egenskaper. Av betydelse ar att deltagarna i pilotstudien beskriver hur de tolkar och uppfattar
enkatfragorna och svarsalternativen. Genomférande av pilotstudie mojliggér att fragor och
svarsalternativ i enkdtformular kan justeras och na sin slutliga utformning. Pilotstudien anses vara
en mindre enkatundersdkning med farre svarande, pilotstudien har inga principiella skillnader till
den slutliga enkatundersokningen och kan basera sig dven pa tillginglighet (Berntson, Bernhard —

Oettel, Hellgren, Naswall & Sverke 2016, s. 101 — 102).

Forhandstestning av frageformulédret gjordes av tre (3) personer som liknar de slutliga
respondenterna, deltagarna har erfarenhet inom ledarskap och att vara férman inom
véalfardsomrade. Forhandstestningen och deltagarnas respons om enkatfragorna gav skribenterna
mojligheter att justera och fortydliga elektroniska enkatens slutliga fragor. Forhandstestningen
resulterade i att en persons respons bidrog till att en fraga uteslots pa grund av att den var for
otydlig och lamnade for stor tolkningsbarhet och en annan fraga blev justerad for att bli tydligare

och mera latt tolkad.

5.3 Enkatundersokningens kvantitativa analys

Bearbetning och analys av insamlade data och information kan enligt Patel & Davidson (2019, s.139
- 149) utféras med kvantitativa och/ eller kvalitativa metoder. Kvantitativ bearbetning och analys
kan goras med statistiska metoder. Statistik anvands for att ordna, bearbeta och analysera data.
Statistik kan indelas i deskriptiv och hypotesprovande statistik. Deskriptiv statistik beskriver i
numerisk form det insamlade materialet och har syftet att belysa forskningsfragestallningar. Inom
kvantitativ studie stravas till att kunna generalisera resultat till en stérre population. Egenskaper

som studeras inom kvantitativ studie ar alltid variabler, som kan befinna sig pa olika skalnivaer.
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Obearbetade och osorterade méatvarden, radata bearbetas statistiskt genom att samlas och ordnas
i frekvenstabell. Framstéallningen av variabler kan ske dven grafiskt med diagram. Tva vanligaste
typer av diagram ar histogram och stapeldiagram. Vid val av framstallningsmetod och presentation

av data ar av betydelse att materialet ger mangsidig och uttommande information.

| Examensarbetet visualiseras och framstalls radata med hjalp av stapeldiagram efter att radata fran
enkatforfragan sammanstéllts forst pa Excel. Visualiseringen av Likert skalans fem (5)
svarsalternativ forbattras av fargkodning fér negativa, neutrala och positiva asikter som fortydligar
och forbattrar mojligheten for tolkning av resultat. Kvantitativa deskriptiva databearbetningen i
vart examensarbete beskriver numeriskt det insamlade radatamaterialet och ger mojligheter att fa
svar pa vara forskningsfragor. Slutliga framstallningen och resultatredovisningen baserar sig pa

bade beskrivande text och numerisk redovisning och sammanstallning.

5.4 Enkdtundersokningens kvalitativa innehallsanalys

Kvalitativ innehallsanalys enligt Henricson, (2021 s. 285, 297) &r ett brett begrepp som innehaller
forskningsansatser som pa nagot satt stravar efter att analysera, tolka och férsta nagot som &r
beskrivande och resultaten latta att anvanda. Teoretiska och subjektiva tolkningar undviks. For en
studie med kvalitativ innehallsanalys kravs det ett syfte med en fraga, en design och metod for

datainsamlingen.

Enligt Henricsson, (2021 s.30 - 31, 286 - 297) innehaller innehallsanalysen olika delar. En
analysenhet kan vara en person eller en grupp. Som analysenhet ar dven texter fran frageformular
inrdknade. Termen domaén avser omraden som kommer fram genom tolkning av texten i sjalva
analysen. Termen meningsenhet bestar av ord och meningar som svarar pa syftet, reduceras till det
mest vasentliga innehallet som ger underlag for kodningen. Kodning av det sammanstallda
materialet ar det forsta steget i analysen. En kod &r textnara och stod for att forsta sammanhang
och kan beskrivas med ett ord. En kvalitativ innehallsanalys kodar det explicita, det klart uttalade
och uttryckliga for att skapa resultat som praglas av tillforlitligheten och objektiviteten. En kategori
svarar pa vad texten innehaller och innehaller grupper av koder. Teman binder samman alla
kategorier och beskriver inneborden, vilket mojliggér en djupare tolkning. Analyserna kan goras
induktivt genom att utga fran innehallet i texten eller goras deduktivt fran en bestdmd teori och

logiska resonemang.
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| detta examensarbete analyserades enkatundersokningens 6ppna fragor genom att forst lasa
igenom svaren flera ganger i sin helhet for skapande av en helhetsbild. Ord, hela meningar, och
begrepp markeras som ar av betydelse och relevanta i syftet att svara pa examensarbetets
fragestallningar. Material bearbetas och markeras via kodning, detta innebar att text indelas
genom markering av olika ord, fraser som &r av betydelse. Kodning gbrs for att synliggbra
framtradande monster i texterna. Koder grupperas och namngivna kategorier skapas. Skribenterna
har en intention att halla sig sa neutrala och nara radata som majligt. Kategorierna med varierande
innehall och substans samlas under mera 6vergripande teman. Tematiseringen skapas genom att
hitta tematiska relationer mellan de kategorier som skapats. | resultatredovisningen blir
respondenternas roster horda, dven via citat. Teman som framkom ar illustrerade i figur 2 och figur

3.

Artificiell intelligens (Al) Copilot anvandes i enlighet med Yrkeshogskolan Novias riktlinjer (Copilot,
u.d.). Al anvandes i 6versattningsarbete fran svenska till finska gallande informationsbrevet till
respondenterna. Al anvandes ocksa i analys av de 6ppna svaren, dar de summerades automatiskt
for att fa en 6verblick om de viktigaste kategorierna. Via Webropol skapades enkaten och resultaten
av de slutna fragorna i Webropol utformades i en CSAT skala. Kundnojdhetsindex CSAT- skala,
(Customer Satisfaction Score), ett matt som med en enkel metod mater hur néjda kunder &r av en
tjanst. CSAT-skalans index faststalls vanligen genom en enkdtundersdkning for att mata resultatet.
Kundfeedback mats ofta i procent, dér 100 % &r det hogsta maijliga resultat (SurveyMonkey, u.a.).

Fran CSAT skalan anvandes de positiva svaren fran Likerts skalan 4 och 5 med automatisk
summering i procenttal for att lattare hitta de negativa och positiva effekterna arbetshalsa under

organisationsforandring.

5.5 Etiska 6vervaganden

Enligt Helgesson (2006) menas med forskning ett systematiskt sékande efter ny kunskap, insikter
eller metoder. Etiskt handlande innebéar att teoretiskt reflektera éver fragor kring moral som
innefattar systematisering, analys och kritisk granskning. | forskningsetik behandlas olika etiska
aspekter av forskning, vilket inkluderar hela forskningsverksamheten och forskningens
konsekvenser. Henricson (2017) anser att forskningsetik ar de etiska 6vervdaganden som gors fore
och under genomférandet av en forskningsprocess. Det forvantas kunnande att reflektera éver vilka
normer och varderingar som styr, hurudana uttalande och atgérder som anvands samt vilka etiska
principer som tillampas i forskningen. Kritiskt forhallningssatt och tinkande ska enligt Stenbock-

Hult (2004) bygga pa vetenskap och forskning och malsattning ar ett sjalvstandigt och reflekterande
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handlande. Skribenten ska ha en formaga att kritiskt bedoma och kommunicera pa vetenskaplig
niva.

God forskningssed innebar enligt Coster (2014) att varna, skydda och utveckla forskningssed,
undvika vetenskaplig oredlighet och en god forskningssed ar en férutsattning for vetenskapligt

arbete.

Examensarbetet utfors i enlighet med forskningsetiska delegationens riktlinjer om god vetenskaplig
praxis. Detta innebar enligt TENK (2023) att tillampa och framja verksamhet som ér etiskt forsvarlig,
tillforlitlig och sakligt. Det sker @aven genom noggrannhet gallande dokumenteringen med tydliga

och korrekta hanvisningar till tidigare forskning och litteratur.

Namn och adressuppgifter har anvants enbart for att sénda ut informationsbrev till respondenterna
och forstors omedelbart da de inte langre behovs. Det insamlade materialet bevaras omsorgsfullt

och konfidentiellt och anvands enbart till detta examensarbete. (TENK, 2012).

Forskningsetikens grunder, de fyra etiska principerna ar enligt Nyrén, Garwicz, Nilsson & Shoshan
(2018, s. 270) autonomiprincipen, godhetsprincipen, rattviseprincipen och icke
skadeprincipen. Deltagande i detta examensarbete baserar sig pa frivillighet, vilinformerade
deltagare, anonymitet och konfidentialitet. Enligt Coster (2014, s. 37 - 39) bor individens
integritetsskydd sdkerstdllas och medverkande baseras pa samtycke. Deltagande bor dven ges
tillracklig information om studiens syfte for att ges maojlighet att fatta ett valgrundat beslut om

mojligt deltagande.

Enligt Ejlertsson (2014, s. 112) bor foljebrev eller informationsbrev till enkdtundersékningar vara
korta, sakliga, lattlasta och informativa. Anvandning av féljebrev 6kar sannolikheten att fa svar pa
stallda fragor och syftet ar att informera, motivera och klargéra vad forskningens resultat kan bidra
till. Vid skapande av enkéatens innehall undvik onddiga fragor, foredra enkelhet och undvik mojlig

provokation. Forsok formulera fragor sa neutralt som mojligt (Greve 2021, s. 81 — 82).

Informationsbrevet som skickades till respondenterna i detta examensarbete fungerade dven som
ett motivationsbrev. Informationsbrevet beskrev undersdkningens syfte och malsattning, urval av
malgrupp, vilka som utférde studien och deras kontaktuppgifter, information om frivilligt
deltagande och konfidentialitet. Respondenterna fick dven via informationsbrevet instruktioner
gallande den elektroniska enkaten, en uppskattning om hur lang tid det tar att fylla i enkdten och

information om svarstid.
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| informationsbrevet beskrivs det om att data samlas in, hanteras och sparas anonymt samt om
frivilligheten i deltagandet. Dartill beskrivs dven att examensarbete publiceras. (bilaga 3).
Materialet forvaras pa respondenternas arbetsstationer bakom l6senord och forstors genast da de
inte langre behovs. | examensarbete namns inte information som gor att man kan identifiera

arbetsplatsen eller arbetstagaren.

Forskningslovet till examensarbetet har sokts elektroniskt fran ett valfardsomrade. Ledningen har
kontaktats for att sdkerstélla att det i praktiken gar att genomféra examensarbetet och for att fa
ledningens godkdannande. Kontaktpersonen har varit ndarmaste chefen. Forskningsplanen har

bifogats till ansdkan om forskningslov med en redogorelse for behandling av personuppgifter.

6 RESULTAT

Resultatredovisningen av enkatundersokningen baserar sig pa 29 respondenters svar. Totalt 51
Webropol - enkdtundersdkningar blev skickade elektroniskt, totala svarsprocenten blev 56,9 %.
Bortfallet var 43,1 %. Denna procent representerar respondenter som inte deltagit i

enkatundersokningen av varierande orsaker eller lamnat enkatundersdkningen pa halft.

Resultatredovisning av enkdtundersokningens slutna fragor baserar sig pa deskriptiv statistisk
analys. Enligt Backman (2008, s. 99) ar stapeldiagram anvandbart nar syftet ar att visualisera
frekvensfordelningar, absoluta varden, procent eller proportioner. Stapeldiagram anses vara ett
bland de vanligaste formerna av grafisk sammanstallning och forbattrar tolkningsbarheten av

resultat.

Vid analysen av de slutna fragorna anvdandes CSAT-skala de positiva svaren fran Liket-skalan, delvis
av samma asikt =4 och helt av samma 3asikt =5 anvandes. Antalet totala svar av dessa tva

svarsalternativ har delats med antal svarade, multiplicerat med 100 varav procentantal erholls.

6.1 Deltagarnas bakgrundsuppgifter

Storsta delen av vardledarna (58,6 % n = 17) har en skolningsniva pa lagre hogskoleexamen- eller
institutniva. Farre antal (41,4 % n= 12) av vardledarna har en hogre yrkeshogskole- eller

magisterexamen som skolningsniva.

Vardledarnas alder fordelade sig enligt foljande: De flesta (31 %) av vardledare var till aldern mellan

41 - 50 ar. 24 % av vardledarna var mellan 30 — 40 ar och lika manga procent i aldern mellan 51 —
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60. Over 60 &ringarnas andel var 20 %. Ingen vardledare var under 30 ar i enkidtundersékningen.

Vardledarnas aldersfordelning illustreras i tabell 1.

Tabell 1. Vardledarnas aldersfordelning

Vardledares alder n procentandel
Under 30 ar 0 0,0%
30-40ar 7 24,2 %
41-50ar 9 31,0 %
51-60ar 7 24,1 %

Over 60 ar 6 20,7 %

Tid som respondenterna arbetat som narférman indelades i fyra (4) olika kategorier. Majoriteten
av deltagarna (45 % n= 13) hade arbetat som narforman mellan 1 -5 ar. 9 narférman (31 %) hade
arbetat mellan 6 — 15 ar. 6 narférman (21 %) hade arbetat i formansarbete i 16 — 25 ar. Endast 1

(3,5 %) respondent hade jobbat 6ver 26 ar som narférman. Tid som narforman illustreras i tabell 2.

Tabell 2. Tid som narférman

Tid som narférman (i ar) n procentandel
1-5ar 13 44,8 %
6—15ar 9 31,0%
16-25ar 6 20,7 %

Over 26 ar 1 3,5%

Pa bakgrundsfragan om vardledarens arbetsplats inom valfardsomradet fanns valméjlighet mellan
tva (2) olika pa forhand bestdmda servicelinjer. Av respondenterna var 18 (62,1 %) fran
Sjukhustjanster och 11 (37,9 %) fran Mental- och missbrukarvardstjanster. Vardledarens

arbetsplats illustreras i tabell 3.
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Tabell 3. Vardledarnas arbetsplats

Arbetsplats n procentandel

Mental-och 11 37,9%

missbrukarvardstjanster

Sjukhustjanster 18 62,1%

6.2 Arbetshdlsa relaterad till organisationsforandring

Organisationsférandringen har haft en blandad paverkan pa arbetshélsan. En betydande andel av
vardledarna har upplevt arbetsutmattning, men det finns dven positiva aspekter som god

uthallighet under organisationsforandring och majlighet till sjalvstandigt arbete.

Under organisationsforandringen har over en tredjedel (38% n = 11) av vardledarna svarat att de
upplevt forandring i sin arbetshdlsa och lika manga kant av arbetsutmattning. Stédet fran
arbetsplatshalsovarden verkar vara otillracklig, da enbart 6 vardledare (21%) upplever att fatt
tillrackligt med hjalp och stod. Trots organisationsforandringen kanner 6ver tva tredjedelar (66% n
= 19) av vardledarna att de orkar bra i fordandringssituationen emedan en tredjedel (32% n = 9)
upplevt bristande sjalvkansla. Nastan halften (48% n = 14) av vardledare har en klar syn pa
organisationens vision och strategi. For 14 svarande (48%) motsvarar den egna vardegrunden
organisationens vardegrund. Utbildning i egna arbetsuppgifter mojliggors for nastan halften (48%
n = 14) och introduktion i arbetet upplever (45% n = 13) mojliggdrs av organisationen. Majoriteten
(86% n = 25) kdnner att sjalvstandigt arbete mojliggdrs av organisationen. Samarbetet beddéms
fungera val for 6ver en tredjedel (38 % n = 11) och nastan halften (41% n = 12) anser att
organisationen erbjuder stod i ledarskapet som framjar arbetshalsa. Resultatet av arbetshélsa

relaterade till organisationsférandring illustreras i tabell 4.
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Tabell 4. Arbetshalsa under organisationsforandring

ARBETSHALSA UNDER ORGANISATIONSFORANDRING

m Helt avannan &sikt ® Delvis av annan &sikt ®Varken eller av samma &sikt W Delvis av samma &sikt M Helt av samma &sikt

6.3 Arbetshdlsa relaterad till arbetsuppgifter

Manga vardledare upplever sig ha utmanande arbetsuppgifter och har tillrackligt med kunnande
emedan omraden som galler arbetsméngden, paverkningsmajligheterna och regelbundna pauser
kan forbattras. Det kollegiala stodet och vardledarnas stresshanteringsférmaga ar starka punkter.

En storre andel av vardledarna upplever hog stress och bradska som paverkar deras arbetshalsa.

13 vardledare (45%) som svarade kanner att de far tillrdckligt med information om sina
arbetsuppgifter och de flesta (90% n = 26) upplever att deras arbetsuppgifter ar tillrackligt
utmanande. Drygt halften av vardledarna (52 % n = 15) har en klar och tydlig arbetsbild. Daremot
anser under en tredjedel (28% n = 8) att deras arbetsmangd ar rimlig, dar manga av respondenterna
kan kdnna sig overbelastade. Majoriteten (62% n= 18) anser att arbetsuppgifterna motsvarar
arbetsbildens kravniva. Av vardledarna ar det 6ver en tredje del (38% n = 11) som upplever att de
har tillrdcklig mojlighet att paverka och fatta egna beslut. En stor andel (79% n = 23) anser sig ha
tillrackligt med kunnande att utfora sina arbetsuppgifter och samtidigt upplever éver en tredje del
(38% n = 11) av vardledarna behov av mera utbildning. Over hilften (59% n = 17) av vardledarna
upplever att de har lagom ansvar i sitt arbete och manga (83% n = 24) kdanner att de erhaller stod
frén sina kollegor. Over hélften (69% n = 20) hanterar sin arbetstidshantering val. Dock upplever
nastan halften (45 % n =13) av alla vardledare ofta stress i sitt arbete, och lite 6ver en tredje del
(38% n = 11) anser att standig bradska paverkar arbetshalsan negativt. Positivt dr att manga (76%
n = 22) kanner att de har tillracklig stresshanteringsférmaga. Enbart en tredjedel (31% n = 9) tar

regelbundet korta pauser. Manga av vardledarna (72% n = 21) prioriterar sina arbetsuppgifter
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tillrdckligt och nastan halften (45% n = 13) klarar av att delegera sina arbetsuppgifter vid behov och
12 vardledare (41%) kan begransa sina arbetsuppgifter tillrdckligt. Resultatet av arbetshélsa
relaterad till arbetsuppgifter illustreras i tabell 5.

Tabell 5. Arbetshalsa relaterad till arbetsuppgifter

ARBETSHALSA RELATERAD TILL ARBETSUPPGIFTER

W Heltavannan asikt B Delvis av annan asikt B Varken eller avsamma dsikt M Delvis av samma dsikt B Heltav samma dsikt

6.4 Reflektion kring eget ledarskap

Manga vardledare upplever sina arbetsuppgifter som meningsfulla och ar motiverade i sitt arbete
emedan kravet pa sig sjalv, kdnslan av otillrdcklighet och om hur mycket arbetsinsatsen vardesatts
ar omraden som kan forbattras. Manga upplever dven ensamhet i sitt arbete. Som positivt &r att en

stor del av vardledare upplever arbetsgladje.

Av vardledarna ar det over halften (59% n = 17) som kanner att de kraver for mycket av sig sjalva i
sitt arbete och de flesta (83% n =24) upplever att deras arbetsuppgifter ar meningsfulla.
Majoriteten (79% n = 23) ar motiverade i sitt arbete emedan knappt halften (48% n = 17) har ofta
en kansla av otillracklighet. Av vardledarna upplever (45% n = 13) att deras arbetsinsatser
vardesatts och att lite under hélften (41% n = 12) kdnner sig ha kontroll 6ver sitt arbete. Kansla av
ensamhet upplever en tredje del (38% n = 11) i sitt arbete och manga av vardledarna (69% n = 20)
kidnner arbetsglddje. Over hilften (52% n = 15) kdnner att de ofta lyckas i sitt arbete och 16
vardledare (55%) har en kansla av delaktighet i sin arbetsgemenskap. Resultatet av reflektion till

eget ledarskap illustreras i tabell 6.
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Tabell 6. Reflektion kring eget ledarskap

REFLEKTION KRING EGET LEDARSKAP

W Helt avannan asikt M Dekvis av annan asikt M Varken eller av samma &sikt

M Delvis av samma asikt M Helt av samma asikt

6.5 Arbetsgemenskap och férmanskap

Flera omraden inom arbetsmiljé och ledarskap fungerar bra. Det kollegiala stodet och den flexibla
arbetstiden ar starka punkter. Vardefullt ar att forbattra feedback och stéd fran férman och att

sakerstalla att mal- och utvecklingssamtal verkligen bidrar till vardledarens arbetshalsa.

Av vardledarna anser Over hélften (66% n = 19) att deras arbetstid ar flexibel. Fran formannen
kdnner nastan halften (45% n = 13) att de far tillrdckligt med feedback for sitt arbete och éver
halften (55% n = 16) upplever att de far tillrackligt med stod. Avvardledarna erhaller ndstan hélften
(48% n = 14) tillrackligt med tid av sin forman fér att behandla arbetsrelaterade drenden, och en
stor del ((69% n = 20) far socialt och kollegialt stod i sitt arbete. Av vardledarna anser (41% n =12)
nastan halften att deras arbetsmiljo ar sporrande och drygt en tredje del (34% n = 10) anser att
arbetsatmosfiren framjar deras hilsa. Over hilften (52% n = 15) kinner sig lika behandlade p3 sitt
arbete. Mal- och utvecklingssamtal halls regelbundet for 6ver halften (66% n = 19) av vardledarna
och drygt en tredje del (38% n = 11) av dem anser att dessa samtal stoder deras arbetshilsa.

Resultatet av arbetsgemenskap och formanskap illustreras i tabell 7.
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Tabell 7. Arbetsgemenskap och férmanskap

ARBETSGEMENSKAP OCH FORMANSKAP

m Helt av annan asikt m Delvis av annan asilkt W Varken eller av samma asikt

m Delvis av samma asikt M Helt av samma asikt

6.6 Levnadsvanor

Pa manga omraden har vardledare positiv upplevelse, sa som regelbundna och hdlsosamma
matvanor, meningsfulla hobbyer och god livskvalitet. Det finns omraden som kan férbattras som
somnkvalitet, stod for valmaende efter arbetet och minska pa att tanka pa arbetet under fritiden.

Fokus pa dessa omraden kan bidra till battre arbetshalsa.

Av vardledare kanner hélften (48% n = 14) att de sover tillrackligt och knappa hélften (45% n = 13)
lider av somnproblem. Detta ar relativt laga varden och kan paverka arbetsformagan och ha
negativa effekter pd hilsan. Aterhamtning efter ledighet &r positivt. Efter en kortare ledighet
upplever éver halften (55% n = 16) att de kdnner sig utvilade och efter en langre ledighet stiger
ytterligare siffran till (66% n = 19). Rorelse ar positivt for den fysiska halsan och av vardledarna
anser over halften (66% n = 19) réra pa sig tillrackligt. Manga (59% n = 17) satsar pa sin halsa, medan
under halften (41% n = 12) kanner att de orkar satsa pa sitt vidlmaende efter arbetet. Vardledarna
(79% n = 23) har regelbundna matvanor och manga (66% n = 19) anser sig ha hidlsosamma matvanor.
Positivt kan ses, att vardledare (83% n = 24) har meningsfulla hobbyer, som stoder arbetshalsan.
Balans mellan arbete och fritid upplever 21 vardledare (72%) att de har. Tankar om sitt arbete under
fritiden har 6ver halften (66% n = 19) av vardledarna och manga (76% n = 22) upplever god

livskvalitet. Resultatet av levnadsvanor illustreras i tabell 8.



30

Tabell 8. Levnadsvanor

LEVNADSVANOR

W Heltavannanasikt M Delvis avannan asik: W Varkenelleravannan asikt W Delvis av samma asikt B Helt av samma asikt

6.7 Resultat av 6ppna fragorna

Oppna frdgorna var till antalet tre (3) stycken. Fragorna var foljande:

1. Vilka positiva effekter har organisationsforandringen haft pa ditt eget arbete och din

arbetshalsa

2. Vilka negativa effekter har organisationsférandringen haft pa ditt eget arbete och din

arbetshalsa
3. Vad stoder och bidrar till din arbetshélsa

6.7.1 Organisationsforandringens positiva effekter

Forsta fragans Oppna svar gav femton (15) svar. Via kodning av radata framkom okad
arbetstillfredsstallelse, battre relation till egen férman, starkare formanskap, dkad sjalvstandighet

och paverkningsmojligheter i arbetet, mojligheter till 6kad personlig utveckling, férandringen ger
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nya mojligheter for utveckling och nyskapande, tydligare arbetsfordelning och arbetsbild och

kollegialt stod. Pa basen av kodningen skapades féljande kategorier:
Férmanskap

Respondenter upplevde att relationen till egen férman blivit battre efter organisationsférandringen

och att den egna férmannen paverkar positivt pa vardledarens hélsa.

“Uudella esihenkilélld on ollut iso merkitys omaan tyéhyvinvointiin”. En annan respondent skrev
“Relationen till egen férman blivit bdttre genom férédndringen och tillfredstdllelsen till arbetet och

férmanskap dr starkare”.

Arbetsprocesser och arbetsuppgifter

Respondenter upplevde att organisationsforandringen bidragit till 6kad sjalvstandighet i
arbetsuppgifter, okad tydlighet i arbetsuppgifter och ansvarsomraden, dkade mdijligheter for
personlig utveckling och i arbetet, 6kat ansvar och 6kad mojlighet att paverka arbetstidshantering.
En respondent skrev “selkedsti rajattu vastuu alue ja voin kehittdd itsedni kiinnostavaa osa —
aluetta". En annan respondent skrev “nautin uuden luomisesta ja muutos on antanut siihen
mahdollisuuden”. En svarande sa “mielestdni aktiivinen osallistuminen valmisteluvaiheessa on
ydinkysymys, olen valmistautunut jo vuosia ennen varsinaista muutosta”. | svaren namns dven att
egen positiv installning till férandring paverkar formagan att se organisationsforandringens positiva

effekter.

Kollegialt stéd
Respondenter upplevde som betydelsefullt for arbetshalsan kollegialt stod, detta namndes av flera
respondenter. Dock kan inom en stor organisation kravas egen insats for att fa och séka stéd. En

respondent skrev “isossa organisaatiossa on kollegiaalista tukea paljon, jos osaa sitd hakea”.

Férmaner

Organisationsforandringen har medfort for en del battre férmaner, respondent skrev “Uudessa
organisaatiossa E-passi liikkunta — ja kulttuuriseteli arvoltaan huomattavasti isompi kuin
agikaisemmin”. En annan respondent uttryckte sig féljande “tyéterveys toimii entistd paljon

paremmin”.
6.7.2 Organisationsforandringens negativa effekter
Andra fragans 6ppna svar gav tjugo (20) svar. Via kodning av radata framkom 6kad osdkerhet i

arbetet, 6kad belastning av férandringarna, storre arbetsmangd och 6kad stress, svarigheter att

hitta information, motstridig och otillrdcklig kommunikation under férandringsprocessen, oklar
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arbetsbild, okade somnproblem, mindre energi efter jobbet, daligt foérandringsledarskap,
utmaningar att orka stoda personalen under forandringsprocessen, verksamhet som skapar en
vardekonflikt paverkar arbetsengagemang, alldeles for stor arbetsborda, 6kade krav och belastning
under forandringsprocessen, personalens okade krav pa stoéd som belastar, bristfalligt planerad
och forberedd organisationsforandring, minskad flexibilitet och kreativitet i arbetet, brister i
information, fér manga kanaler for informationsflode och formannens utmaningar att ge svar till
personalen, férsamrad arbetshalsovard, utmaningar med att gora servicebegéaran och langre tid att
fa svar, smidighet i arbetet minskat, direktiv uppifran utan att forman blir fragade som kan leda till
forsamrade verksamhetsmodeller, snabb forandringstakt, valfardsomradets stodtjanster stoder ej
vardledarens huvudarbetsuppgifter, mera o6vertid, efterfragas béattre tjanster av
undervisningsskotaren for att stéda utveckling och kunnande och behov av uppdatering av

sjukhustjansternas sharepoint.
Kodningen resulterade i att foljande kategorier skapades:
Arbetsbelastning och osdkerhet

Organisationsférandringens negativa effekter pa vardledarens arbete och arbetshalsa &r enligt
respondenter en utdkad kansla av stress, osdkerhet, stérre arbetsmangd och en 6kad belastning pa
grund av alla forandringar som skett i snabb takt. Respondent skrev “Muutosvaihe oli hirved,
kuormittava ja liikaa téité”. En annan respondent upplevde “Ennen organisaatiomuutosta oli hyvin
tietoinen siitd, ettd miten Idhti uutta ongelmaa ratkaisemaan, kaikki yhteydenottokanavat oli
tiedossa ja olin myds hyvin tietoinen, miten prosessi eteni’. Respondent ansag &dven att
“Muutosvaihe ei tukenut hajautettua tyétd tekevid”. Respondenter upplevde dven utmaningar att
orka stoda personalen under forandringsprocessen. Som negativt upplevdes dven en alldeles for
stor arbetsbérda med utdkade krav och forvantningar. Vardekonflikt namndes daven som en faktor
till forsamrat arbetsengagemang, respondent skrev “Omien arvojen vastainen toiminta on

nakertanut omaa jaksamista, ja vihentdnyt halua ponnistella asioiden eteen”.
Ledarskap och kommunikation

Respondenter upplevde att organisationsférandringen bidragit med férsamrad kommunikation
med bade motstridig och otillrdcklig kommunikation under hela férandringsprocessen. En
respondent skrev att fordndringsledarskapet har varit daligt. En annan skrev att bristfalligt planerad
och forberedd organisationsférandring, “puutteellisesti valmisteltu organisaatiomuutos aiheutti
turhaa stressid ja johtamisviestinndssd parantamisen varaa”. Respondent skrev “huono
muutosjohtaminen on aiheuttanut stressié ja epdvarmuutta, joka heijastuu omaan ty6hén ja sitd

myéten myds tydterveyteen”. Det upplevdes &dven svarigheter i att hitta information i
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organisationen och det finns for manga kanaler for informationsflode och formannens utmaningar
att ge svar till personalen Okat. Respondent uttryckte sig foljande “Tieto ei kulje, liian monta
kanavaa tiedon vdlitykseen eikd voi olla varma, ettd viimeisin tieto on tullut perille”. Samma
respondent skrev daven “Oma tyé on muutakin kuin koneella istumista ja tietojen etsimistd”.
Géllande ledarskapet upplevdes negativt att nya direktiv kommer uppifran oavsett deras verkan pa
verksamheten. Aven kritiskt forhallningssatt uttrycktes till att val fungerande verksamhetsmodeller
forandras bara for att forenhetliga arbetssatt. Respondent skrev “Pddtokset tulevat ylhddlté pdin,
aina ei kysytd onko jokin pddtds juuri minun tyépaikallani sopiva vai mennddnké jopa takapakkia.

Toimivia kdyténtéjd muutetaan, tdssd tullaan ns [erdiéin kaupungin] malliin” .
Arbetsprocesser och arbetsuppgifter

Som negativa effekter har upplevts oklar arbetsbild, dven minskad flexibilitet och kreativitet i
arbetet. Flera respondenter uttryckte dven utmaningar med att gora servicebegaran och en langre
svarstid, detta anses minska smidigheten i arbetet. Respondent skrev “Nykyisessd organisaatiossa
késketddn tekemddn tiketti asiasta kuin asiasta. Ennen tiketin tekoa esim. ohjeistuksen ldpi
kéymiseen kuluu véhintéén puoli tuntia, jotta I6yddt tiedon, ettd mihin se tiketti tehdddn”. En
annan respondent upplever foljande “tukipalvelut eivit tue perustehtivdd”. Det upplevdes dven att
“Tukipalvelut ovat huonontuneet ja jdykistyneet. Esihenkilét palvelevat tukipalveluita. Tehdddéin
tikettid tikettien perdicin. Varsinkin palkkatoimiston tehtdvid on siirtynyt paljon esihenkiléille. Ylitoité
tulee aivan mahdottomasti”. Respondent uttryckte dven missnoje over féljande “Tunnushallintaa

ei ole saatu vielékddn kuntoon”.
Arbetshilsa och vilmaende

Responder upplevde utékade sémnproblem och mindre energi efter jobbet, en respondent skrev
“tydasioista irtautuminen vapaa — ajalla on vaikeampaa kuin ennen, ja eniten on kdrsinyt uni”. En
annan respondent sa “Jag kdnner att stressen har pdverkat min psykiska hdlsa negativt”.
Arbetshalsovarden anses av nagra respondenter som samre an tidigare. Vardledare har dven haft
utmaningar med att orka i arbetet, respondent skrev “Jaksamisen suhteen on ollut haasteita, ja on
ollut haastavaa tukea tyéntekijoité muutoksessa, kun on itse ollut aivan loppu”. En annan uttryckte
brist i orkande pa féljande satt “Muun muassa uuden tyénkuvan epdselvyys, sekd riittdmdtén,
epdselvd ja osittain ristiriitainen viestinté muutosvaiheessa ovat vaikuttaneet negatiivisesti omaan

jaksamiseen”.

Vid svar framkommer dock att en lang arbetskarriar hjalper till att orka vid férandring och okar
vardledarens resillisens. Lang arbetskarridr skyddar vid motgangar dven. Respondent uttrycker

foljande “Uskoisin, ettd jos olisin ollut uusi esihenkilé, olisin ollut ihan hukassa. Pitké tyékokemus
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on suojannut monelta ja auttanut selviytymddn”. Som 16sning vid problem med anskaffning av
I6senord ansag respondent foljande, “Kdyttdjdtunnusten hakemisen keskittdminen jollekin tietylle

tyoyhteisén ulkopuoliselle henkilélle vaikuttaisi omaan ty6héni ja tyGterveyteeni myénteisesti”.

Overgripande teman som framkom i den férsta och andra dppna frdgan ar arbetsprocesser och
arbetsuppgifter, kollegialt stod, formanskap, formaner. Dessa var teman som har positiva effekter
pa vardledarens hilsa. Teman arbetsbelastning och osdkerhet, arbetsprocesser och
arbetsuppgifter, ledarskap och kommunikation och arbetshélsa och valmaende representerade de
negativa effekterna pa vardledarens halsa. Arbetsprocesser och arbetsuppgifter ndmndes av

respondenterna bade som en positiv och som en negativ effekt pa hilsa. Denna sammanfattning

illustreras i figur 2.

NEGATIVA EFFEKTER

ARBETSPROCESSER &

POSITIVA EFFEKTER

ARBETSPROCESSER &

ARBETSUPPGIFTER ARBETSUPPGIFTER

ARBETSBELASTNING & -
KOLLEGIALT STOD

. iR A =~
OSAKERHET VARDLEDARENS ‘/

HALSA

LEDARSKAP & -
FORMANSKAP

KOMMUNIKATION

FORMAMNER

VALMAENDE

Figur 2. Sammanfattning av positiva och negativa effekter

6.7.2. Stod i arbetshalsa

Tredje fragans 6ppna svar gav tjugo (20) svar pa fragan, vad stoder och bidrar till din arbetshalsa.
Vid databearbetning och via kodningen framtradde kollegialt stéd, egen férmans stod, flexibla

arbetstider, tydliga malsattningar och arbetsuppgifter och en upplevelse av kontroll i arbetet,
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smidigt fungerande vardag, fritid, hobbyer, natur, familj och vanner. Kodningen resulterade i att

foljande kategorier skapades: (anvant hjalp av Al vid skapande av kategorierna)
Kollegialt stod och arbetsatmosfar

Via kodning av radatan framkom nastan av varje respondent goda, kunniga och engagerade
arbetskolleger, alltsa betydelsen av att fa kollegialt stod. Respondent svarade féljande “Hyvd
tyoilmapiiri ja joustava tydyhteisd, kollegat, joiden kanssa voi jakaa sekd ilot ettd surut”. En anna
skrev “Yhteiséllisyys, auttamisen kulttuuri, kuuntelevat kollegat ja toimiva oma joukkue”.
Respondenter uppskattade dven regelbundna trdffar med vardledarkolleger och majligheter att
konsultera och fa hjalp. Egen férmans stéd ndmndes av manga respondenter, en uttryckte det
“Vahva ldhiesihenkl6n tuki”, en annan skrev “Iédhijohdon tuki”, aven féljande uttrycktes “luottamus

esihenkil6én ja palvelulinjan / organisaation johtoon”.
Organisering av arbete

Respondenter uppskattade mojligheten till flexibla arbetstider, dven att gora distansarbete. Dock
upplevde respondent att arbetet borde kunna géras inom arbetstid och att arbetsmangden borde
vara rimligare och mera jamnt fordelad mellan férman. Respondent skrev “Tyét téytyisi saada
tehtyd tybajan puitteissa. Tyomddré ei esihenkilGilli mene ollenkaan tasan, koen
epdoikeudenmukaisuutta”. En annan svarade “Oman tyén hallinnan tunne esim. kalenterinhallinta
edesauttavat tyéhyvinvointiani”. Respondent svarar “Selked perustehtdvd / tyénkuva, selkedt
tavoitteet”. Respondenter uppskattade dven egen tid och paverkningsmojligheter. | svaren

framkom aven att en lang erfarenhet av vardledare uppgifter stéder och bidrar till arbetshalsa.
Uppskattning av arbetet och méjligheter att delta

Respondenter uttryckte som betydelsefullt att deras arbete vardesatts bade av kolleger och
forman. Respondent skrev “Att ha en kdnsla av att jag gor ritt och utfér ett bra arbete”, en annan
uttryckte sig foljande “Se, ettd ndytetddn arvostusta tekemdidini tydtdé kohtaan ja annetaan
vaikuttamismahdollisuuksia”. Respondent skrev “Tyéhyvinvoinnin perusta on se, ettd voi omassa

tydssd toimia omien arvojen mukaisesti”.
Faktorer som ej ar arbetsrelaterade

Fritiden varderas hogt av respondenterna och ansags vara en bidragande faktor till halsa.
Respondenter upplevde att familj, vanner och motion stéder och bidrar till arbetshalsa. En
respondent skrev “Liikuntapainotteinen vapaa — aika ja tasapainoinen perhe - eléimd”. En annan

svarade “Har en bra familjesituation och hittar styrkor i hemmet”. Meningsfulla hobbyer och
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naturen ansags dven stirka arbetshilsa och respondent skrev “Agna sig Gt aktiviteter som ger

energi”.
Resurser och skolning

Respondent uttryckte behov av arbetshandledning, att ges maojligheter att ga pa skolningar och ha
mojlighet att bygga natverk. Respondenten skrev “Tyénohjaus voisi olla paikallaan, mutta
nykyisessd taloudellisessa tilanteessa sitéd ei ole mahdollista talousarvion puitteissa saada.
Koulutusmddrdrahat ovat kéytdnndssd pois, esihenkil6 ei itse kehtaa kdyttéid, vaan sddstéd ne
henkilostélle. Joskus olisi kiva pddstd ulkopuolisiin koulutuksiin ja verkostoituakin”. Respondent
uttryckte féljande om resursering och ojamn arbetsmangd bland vardledare “Pitdisi olla myés

esihenkiléillé palkassa eri hinnoitteluryhmid” .

Overgripande teman som framkom i den tredje éppna fragan ar arbetsgemenskap, kollegialt stdd,
organisering av arbete, uppskattning av arbete, fritid och resurser och skolning.

ARBETSGEMENSKAP

KOLLEGIALT STOD

UPPRATTHALLANDE
AV ARBETSHALSA

RESURSER & ORGANISERING AV
ARBETE

SKOLNING

UPPSKATTNING AV
ARBETE

Figur 3. Centrala teman fér uppratthallande av arbetshilsa
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7 DISKUSSION

| detta kapitel diskuteras och kritiskt granskas examensarbetets metod och resultat.
Examensarbetets enkatresultat besvarade fragestallningarna enligt skribenterna mangsidigare an

den tidigare forskningen som inkluderats i detta examensarbete.

7.1 Metoddiskussion

| detta kapitel gors en kritisk granskning av examensarbetet och diskuteras val av

datainsamlingsmetod, bortfall, urval, validitet och reliabilitet.

Enligt Henricsson (2017, s. 236) ska i en studie anvandas det ndarmelsesatt och metod som leder till
den basta mojliga evidensen. | detta examensarbete valdes att anvdndas en enkatforfragan med
bade slutna — och 6ppna fragor, for att fa en mangsidigare helhetsbild inom utvalda dmnet. Vid
skapande av enkaten anvdandes som grund kunskap som erhallits via tidigare litteratursokning och

forskningsartikel sokning via olika databaser.

Bortfall i enkatstudier innebar enligt Hagevi & Viscovi (2016, s. 195 - 202) en risk fér att den
minskade svarsandelen i urvalet leder till snedvridna resultat. Andelen svarande i en enkatstudie
och representativitet anses vara en viktig aspekt i forskning. Av betydelse ar att igenkanna risker,
faror och mojligheter i enkatstudier. Enligt Olsson & Sérensen (2011, s. 153 - 155) kan bortfall vara
externt eller internt. Bortfall bér hanteras och analyseras for att forsta dess effekt pa studiens
resultat. | studier med stort bortfall och avsaknad av bortfallsanalys uppfylls inte studiens syfte och
resultaten ar inte generaliserbara. Bortfall ska forséka minimeras i man av mojlighet, motivera

respondenterna att svara och returnera enkaten inom utsatt tid (Bell & Waters, 2016, 5.184).

Svarsprocenten i examensarbetets enkatforfragan var relativt bra, ju stérre andel som svarat dess
tillforlitligare resultat. Skribenterna var medvetna om att det stora antalet fragor i enkaten kunde
vara en svaghet och paverka svarsprocenten. Svaren anses dock vara representativa for att uppfylla
examensarbetets syfte. Bortfall forsokte minimeras genom att ge saklig och kort information om
examensarbetet. Skribenterna forsokte dven minska bortfallet med att paminna via Webropol
deltagare som inte annu svarat inom utsatt svarstid. Deltagarvalet var val begrundat och motiverat,
deltagarna har alla kunskap och erfarenhet inom ledarskap inom varden. Enkatférfragan baserade
sig pa informerat samtycke och deltagande kunde avbrytas. Respondenterna och deras svar kunde

inte igenkannas av skribenterna.
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Validitet kan enligt Eriksson & Wiedersheim-Paul (2014, s. 62 - 63) definieras som ett
matinstruments duglighet och formaga att mata det som dr amnat i en studie. Validitet kan indelas
i inre- och yttre validitet. Enligt Ejvegard (2003, s. 70 - 75) bor en forskning med tillvdgagangssatt
och metoder vara valida och reliabla for att ha ett vetenskapligt varde. Av betydelse ar att ha klara
matt och matmetoder och att ha forstaelse for vad mattet star for. Validiteten ar 1ag i en studie vid

Iag reliabilitet hos ett matinstrument.

Valet att anvanda en mixad metod, bade kvantitativ och kvalitativ analys av svar gav
examensarbetet olika infallsvinklar och en battre forstaelse inom dmnet. Enkatforfragan hade en
formaga enligt skribenterna att mata i detta examensarbete det amnade och enkaten anses ha varit

duglig som ett matinstrument.

Om ett instrument &r reliabelt beskrivs enligt Eliasson (2018, s. 14 - 15) om huruvida
undersokningen &r palitlig, om den gar att upprepa och ger samma resultat varje gang. Vid
kvantitativ undersokning genomfors matningar pa exakt samma satt oberoende nar och var
undersokningen genomfors. Vid en kvalitativ undersokning handlar det om att fa fram palitliga
uppgifter och vem som helst kan tolka uppgifterna lika. Vid dalig reliabilitet enligt Henricsson (2017,
s. 135) har alla matinstrument nagon form av slumpmassiga variationer vid maétningar. En

enkatundersokning som mater graden av livskvalitet dr svarare att fa en god reliabilitet pa.

Examensarbetets kvantitativa undersokning baserade sig pa datainsamling via Webropol, de slutna
enkatsvaren sammanstalldes i en Excel tabell. Data-analys av de slutna fragorna pa enkaten gjordes
med statistiska metoder, Excel anvandes for att pa ett tydligt och 6ppet satt pavisa och redovisa for
svar och resultat. Stapeldiagram illustrerade fordelningen av Likert skalasvar i exakta svarsprocent.
Data-analysen baserade sig pa noggrannhet, arlighet och objektivitet och med en malsattning av
att tydligt och opartiskt presentera resultat. Upprepning av examensarbetets slutna fragors data-

analys anses vara mojlig och skulle kunna ge samma resultat vid en ny matning.

Enligt Denscombe (2011, s. 378 — 379) tolkas kvalitativa data alltid, av betydelse &r att fundera pa
hur forskarna har paverkat data tolkningen och har de haft ett 6ppet sinne vid data — analysen. Nar
data analyseras kan inte forskarens egna varderingar, 6vertygelser och identitet tas bort helt. Detta
innebar att kvalitativ forsknings trovardighet ar svar att bedéma och gar inte att verifiera lika som
kvantitativ forskning. Vid kvalitativ forskning ar det svart att kunna upprepa samma studie och fa
fram identiska data och kunna goéra liknande slutsatser. Forskaren bér dock strava till att arbeta
opartiskt, vara neutral och stradva mot objektivitet, arlighet och rattvisa vid bade datainsamlings-

och analysprocesserna.
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Vid examensarbetets enkéats 6ppna fragors datainsamling och data-analysprocess har skribenterna
forsokt halla sig sa ndra rddata som mojligt och vara neutrala, objektiva och arliga. Data — analysen
och skribenternas tolkning har dven baserat sig pa upprepad genomgang av materialet for skapande
av forstaelse. Kategoriseringen och tematiseringen har gjorts med atanke att undvika snedvridning
av de givna svaren. Skribenterna har dven illustrerat svar med direkta citat. Kvalitativa forskningen
och skribenternas tolkning av de 6ppna svaren medfor dock att dessa svar inte kan generaliseras

utan kan anses endast vara riktgivande.

Databassokningen av artiklarna som anvants i examensarbetet baserar sig pa objektivitet och har
dokumenterats, som svaghet kan ses utmaningen med att hitta gratis artiklar med vardledarens syn
pa valmaende och hilsa under organisationsforandring. Reflektion har gjorts av skribenterna om
de insamlade forskningsartiklarna var tillrackliga i detta examensarbete for att ge heltackande svar
inom utvalda omradet. Tidsgréansen for artikelsokningen baserade sig pa skribenternas tanke om
att fa tillrdckliga relevanta resultat inom utvalda temat. Examensarbetets externa validitet kan
ifragasattas pa grund av begransad atkomst av vetenskapliga artiklar. Sokresultatet kunde ha varit
mera omfattande om betalda vetenskapliga artiklar inkluderats. Enkdtundersékningens resultat
kan tillampas som grund och stéd vid kommande utvecklingsprojekt och organisationsforandringar

inom vardsektorn.

7.2 Resultatdiskussion

Syftet med examensarbete var att utreda och kartlagga vilka halsoframjande faktorer och vilka
utmaningar paverkar vardledare under en férandringsprocess. | examensarbetet kartlades dven vad
som uppratthaller vardledares halsa och valmaende. Resultatet av enkdten gav svar pa
forskningsfragorna och de 6ppna fragorna gav mervarde 6ver hur vardledare upplevde den egna
arbetshalsan i relation till organisationsférandringen. Organisationsforandringen har haft en
blandad paverkan pa arbetshéalsan. Faktorer som framkommit paverkar antingen negativt eller
positivt pa vardledarens valmaende och halsa och ar till majoriteten i detta examensarbete externa,
alltsa arbetslivsrelaterade faktorer. Minoriteten av faktorerna ar interna, alltsa individuella faktorer

som baserar sig pa vardledarens upplevelse av hélsa.

| utforda examensarbetes resultat framkommer enligt respondenterna som en positiv faktor till
hélsa ar arbetsgladje och meningsfullhet i arbete. Fransson & Lydells (2023) studie om chefernas
erfarenheter av att framja medarbetarnas halsa och arbetsmiljo ur ett salutogent perspektiv under
en organisatorisk forandring betonar att ett Oppet samtalsklimat skapar meningsfullt deltagande

och gemensam koncensus bidrar till meningsfullhet i arbete. Genom att vara tydlig med information
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om férdandringen och att vara transparent i vad som hander skapas en mojlighet att fraimja god halsa

bland medarbetare under forandringsperioden.

| Peltoméki, Kanste & Kuhas (2023) forskning om vardledares upplevelser av socialt stod
framkommer otillrackligt socialt stod och dess betydelse inom ledarskap. Vardledarens behov av
stod ar av betydelse att uppmarksammas och att utveckla bade stédfunktioner och
ledarskapskunskaper. Vardledare behdver socialt stéd i komplexa och kréavande
verksamhetsmiljoer. Vardledare far socialt stéd av sin ndrmaste forman, kolleger, arbetssamfundet,

sina narmaste och organisationens stodfunktioner.

Det starka sociala- och kollegiala stodet och dess positiva betydelse for halsan framkommer i detta
examensarbetes forskningsresultat inom valfardsomradet. Som halsoframjande faktorer lyftes
fram positiva och stodjande kolleger, att kunna dela vardagens sorger och gladjedmnen, vardledare
uppskattade dven regelbundna traffar och majlighet att kunna fa hjalp och stéd i vardagen.
Férmannens stod och dess betydelse lyftes fram dven av flera, att ha en narvarande och stédjande

forman.

Examensarbetes resultat pavisar att vardledarna har under organisationsférandringen upplevt att
de orkar ratt sa bra med forandringsarbetet. Andra positiva aspekter som vardledare upplevt &r
mojligheten till sjalvstandigt arbete och mojlighet till flexibla arbetstider. Manga vardledare anser
att de har tillrackligt med utmanande arbetsuppgifter i arbetet och tillrackligt kunnande. Vardledare
upplever 6verlag en god stresshanteringsférmaga och klarar av tidshantering och prioritering av

arbetsuppgifter val.

Enligt Hudgins (2016) forskning om resiliens, arbetstillfredsstéllelse och férvantningar kring att
vardledare slutar sitt arbete framkommer att det finns en signifikant sammankoppling mellan
vardledares resiliens, upplevelse av arbetstillfredsstdllelse och risk for att sluta i arbetet.
Forskningen for fram att dess hogre grav av resiliens som vardledare har paverkar detta positivt

vardledarens upplevelse av arbetstillfredsstéllelse i relation till sina arbetsledningsuppgifter.

| Sequins (2019) forskning belystes relationerna mellan karaktdrsdraget “grit”, arbetsprestationer
och valmaende hos vardledare. “Grit” kan definieras som ett karaktarsdrag som belyser en persons
inre drift, uthallighet, formaga att inte ge upp vid motgangar och férmaga att halla fast vid
langsiktiga malsattningar. | studiens resultat framkommer att “grit” har ett positivt samband och ar
signifikant relaterat till vardledares 6kade kansla av personliga prestationer, minskad utbrandhet

och 6kad langd inom arbetslivet som vardchef. Overlag framkommer i studien en oro for att
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vardchefers arbetstillfredsstéllelse blir allt simre och utbrandhet och utmattning allt vanligare nar

vardchefers ansvarsomraden blir allt mer komplexa.

| examensarbetets resultat framkom bradska i arbetet, en utdkad arbetsméangd, en tendens att inte
halla tillrackligt med pauser i arbetet, stress, minskad energi efter jobbet och sémnproblem. En del
av vardledarna har upplevt arbetsutmattning, stodet fran arbetsplasthalsovarden verkar vara

otillracklig for manga.

Niinihuhta, Terkamo-Moisio, Kvist & Haggman-Laitila (2022) forskning hade som syfte att beskriva
och belysa sjukskoterskeledares upplevelser av arbetsrelaterat vilbefinnande. Vdlmaende kan
indelas i fysiskt, socialt och psykiskt valbefinnande. | studien understktes arbetsrelaterad
vilbefinnande och dess samband med arbetsférhallanden, arbetsengagemang, kinsla av
sammanhallning, utbréandhet och olika bakgrundvariabler. Studien tyder pa att fragor och svar kring
stress och utbrandhet inte ensamt kan belysa alla aspekter som paverkar sjukskoterskeledarnas
arbetsrelaterade vdalmaende. Nastan halften av deltagarna i studien uppgav att de ofta eller alltid
upplevde stress, men trots detta hade de en hog upplevelse av arbetsrelaterat valmaende. Studiens
resultat indikerar pa att sjukskoterskeledare kan ha resurser som férhindrar negativ upplevelse av
arbetsrelaterat valbefinnande. Som resurser omnamns bra ledarskap, problemlosningsformaga,

stodjande arbetsforhallanden och en hog kansla av sammanhalining.

Vardledarens trotthet belyser Steege, Pinekenstein, Arsenault-Knudsen & Rainbow (2017) i sin
forskning. | studien framkommer att de flesta vardledare upplever trotthet. Vardledaren
rapporterar hogre nivaer av kronisk trétthet. Deltagarna i forskningen identifierade flera kallor till
upplevd trotthet. Dessa ar ett 24 — timmarsansvar, intensiteten i rollférvantningar och de anvande
en kombination av valbefinnande, aterhdmtnings-, socialt stod- och granssattningsstrategier for att
hantera tréttheten. Konsekvenserna av vardledarnas trotthet paverkar beslutfattande, balans
mellan arbete och fritid samt intentionen att byta arbete. Den hoga forekomsten av utmattning
bland vardledare kan paverka vardkvaliteten och vardledarnas intentioner att sdga upp sig. Denna
studie betonar vikten och konsekvenserna av vardledarnas trotthet. Nar halso- och
sjukvardsorganisationer fortsatter att oka medvetenheten och skapa system for att minska
vardledarnas trotthet, maste politiken och strategierna anpassas for att hantera vardledarnas

trotthet.

Ledarens uppgifter krdaver kompetens och fardigheter enligt Ahltorp (2014) att kommunicera pa
olika plan. Att kommunicera med grupper och enskilda individer kraver olika férhallningssatt. Krav
stills pa att skapa en dialog, vara &dkta narvarande, uppmuntra och motivera, prioritera,

kommunicera ut det vasentliga, informera och sprida information och att skanna och sortera
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information. Dagens ledarskap praglas av 6kade krav och komplexitet, 6kad férandringstakt, 6kade

krav pa att leda olikheter och mangfald och chefens roll som auktoritet har minskat.

Ahltorps (2014) tankar kring kommunikation och dess betydelse framkommer och stods i
skribenternas forskning och dess resultat. Vardledarna har dven uttryckt en upplevelse av 6kade
arbetskrav, 6kad arbetsméangd, utmaningar med att hitta information och fa vasentlig information
speciellt under férandring. | svar framkom dven motstridighet i kommunikation och en utmaning
med att fa tillracklig information nar informationskanalerna ar sa manga. Tydlig och tillracklig

kommunikation efterfragas av ledningen.

| utférda forskningen framkommer att mal- och utvecklingssamtal halls ratt sa regelbundet inom
véalfardsomradet, men deras inverkan pa vardledarnas hélsa kan ifragasattas. Vardefullt ar att
forbattra mojligheter att fa feedback fran forman och sékerstalla att mal- och utvecklingssamtalen
sframjar arbetshélsa. Vardledarna upplevde i ratt sa hog grad motivation i arbetet och lyckade
utvecklingssamtal kunde bidra till 6kad arbetstrivsel och halsa. Enligt Angelow (2019) ses
medarbetarsamtal som ett viktigt ledningsinstrument, ett samtal som féljer tydliga riktlinjer, ar
omsesidigt, val forberett och ger forutsattningar till utveckling av bade individ och organisation.
Syftet ar bland annat att skapa forutsattningar till battre arbetsprestationer, arbetshélsa, att ge
uppskattning, att Oka motivation, forbattra trivsel och arbetsmilj6 och att kartlagga

kompetensbehov och mdjlig kompetensutveckling.

Vardledarnas upplevelser av otillrdckliga stodtjanster inom organisationen kunde inte hittas eller
identifieras i tidigare forskning inom detta examensarbete. Detta kan bero pa att det finns
begransat med forskningar tillgdngligt som undersokt vardledarnas hélsa och vdlmaende under
organisationsforandring. Vardledare upplever att kravet pa sig sjdlv och kdnslan av otillracklighet i
arbetet praglar vardagen. Manga upplever dven ensamhet i sitt arbete. Upplevelsen éver hur
mycket arbetsinsatsen vardesatts ar delar som kan foérbattras. Organisationsférandringen har
bidragit med férsamrad kommunikation och informationsfléde. Svarigheter framtrader med att
hitta information och fér manga informationskanaler i organisationen. Kritik riktas mot att
fungerande verksamhetsmodeller forandras till enhetliga arbetssatt. Tidigare forskning kunde ej
nas gallande vardledarens kansla av otillracklighet, ensamhetskansla och bristande sjalvkansla i

arbetet.

Trots utmaningar med s6mn och aterhdamtning upplever vardledare god livskvalitet, anda vilket
tyder pa att vardledare har resurser och handlingsmodeller att hantera sin vardag. Manga
vardledare prioriterar sin hilsa med regelbundna och hdlsosamma matvanor samt tillracklig fysisk

aktivitet. Vardledare upplever meningsfull fritid och en vilja att satsa pa sin egen halsa. Samtidigt
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kan arbetsbelastningen paverka majligheten att orka ta hand om sig sjalv efter arbetsdagens slut

och i langden kan aterhdmtningen och livskvalitet paverkas.

8 SLUTSATSER OCH FORSKNINGENS UTVECKLINGSFORSLAG

Organisationer inom social- och halsovarden bor fa en 6kad medvetenhet om specifika riskfaktorer
for vardledarnas vialmaende och halsa och skapa strategier och organisationsmodeller for att
minska pa arbetslivsrelaterade negativa effekter pa vardledarnas valmaende och halsa.
Examensarbetets resultat kan vara anvandbart vid planering och skapande av nya vdlmaende
strategier inom vardorganisationer, &ven vid modjliga framtida sammanslagningar av
véalfardsomraden. Pa lang sikt kan investeringar i vardledarnas valmaende och halsa ge mojligheter
for effektivering och utveckling av verksamheter, béattre kvalitet inom varden och

kostnadseffektivitet.

| examensarbetets resultat framkom tydligt vardledarnas behov och uppskattning av stdd i arbetet.
Respondenternas arbetshalsa stdds av positiv arbetsgemenskap dar det kollegiala stodet ar av stor
betydelse. Formansstdod och meningsfull feedback samt konstruktiva mal- och utvecklingssamtal
som stoder arbetshéalsan ar betydelsefulla for vardledare. Vardledare upplever ofta ensamhet i
arbetet och i examensarbetet framkommer betydelsen av regelbundna fysiska moten mellan
kolleger som uppratthaller och forstarker vardledarens arbetshélsa. Organisationsférandringen
sags dven som en mojlighet for personlig utveckling i arbetet. Paverkningsmajligheter i arbetet och
flexibla arbetstider ses som en positiv faktor. Relation till egen férman ansags ha forbattrats efter

organisationsférandringen.

Fokus pa somnkvalitet och stéd for vdlmaende efter arbetet samt att minska pa att tdnka pa arbetet
under fritid kunde bidra till battre arbetshalsa. Vardledare har dven upplevt utmaningar med att
orka stoda personalen under organisationsforandringen. Vardledarna upplevde utmaningar med
bristféllig, otillrdcklig och motsagelsefull kommunikation och svarigheter att hitta information. Som
behov for utveckling sags dven arbetsprocesser kring att géra servicebegaran, svarstiden ar for lang

och smidigheten i arbetet har forsvarats.

Skribenterna efterfragar dven en mangsidigare kunskap om utveckling av stodprocesser inom
organisationer. Valfungerande och smidiga stodtjanster ger vardledarna majlighet att fokusera pa

sin grunduppgift, effektivera, leda och utveckla verksamheter.
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Organisationsforandringar sker i allt snabbare takt och kan for vardledaren belasta arbetshélsan.
Arbetsplatshalsovarden forebyggande verksamhet behover verktyg for att stédja arbetsformaga.
Vilfardssamhallets statliga finansiering ar en central utmaning for samhallets hallbarhet och

befintliga resurser borde riktas mera malinriktat.

Utvecklingsforslag och fokusering av framtida forskning kunde riktas till att identifiera ndrmare
vilken typ av stdéd som vardledarna anser vara behovlig och stédjande for att orka inom arbetet.
Systematisk kartldggning av vardledarnas hélsa, stodbehov och hélsouppréatthallande faktorer

kunde bidra till battre hallbarhet i framtiden.
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Bilaga 3. Informationsbrev

Informationsbrev 27.2.2025
Basta mottagare

Vi 6nskar att du deltar i vart examensarbete om vardledarens arbetshélsa. Ditt deltagande
i examensarbete ar viktigt eftersom du innehar kunskap och erfarenheter om ledarskap
och organisationsférandring. Vi studerar i Yrkeshdgskolan Novia i Abo, sjukskotare hogre
YH inom utveckling och ledarskap.

Syfte med examensarbete ar att undersoka och kartlagga vardledarens valmaende och
hdlsa under organisationsforandring. Vi kartlagger halsoframjande faktorer och
utmaningar under en organisationsforandringsprocess ur ett vardledarperspektiv. Var
stravan ar att beskriva vardledares arbetshdlsa som studerats tidigare begrénsat.
Examensarbetes resultat kan bidra med ny kunskap och ge mdjligheter for nyttjandet av
resultat vid kommande organisationsférandringar. Examensarbetets resultat kan dven
synliggoéra delomraden inom ledarskap dar vardledarens behov av stéd och hjalp ar av
betydelse och bidrar till deras arbetshalsa.

Examensarbete baserar sig pa en enkatforfragan som &r riktad till narformén inom ett
Valfardsomradets sjukhustjanster och mental- och missbrukarvardstjanster. Forskningslov
har beviljats fran ett Valfardsomrade. Studiens resultat kommer att publiceras i
examensarbetet.

Lank till enkdten bifogas. Svarande pa enkaten tar cirka 10 - 15 minuter. Svarstid ar tva
veckor 17.3-31.3.2025.

Examensarbete kommer att utféras enligt god vetenskaplig praxis, de forskningsetiska
principerna kommer att beaktas under hela studiens gang. Data samlas in, hanteras,
bearbetas och svar sparas anonymt sa att deltagarna inte kan identifieras. Din medverkan
i denna studie ar frivillig och du kan nar som helst avbryta deltagandet.

Vi ar tacksamma om du har mojlighet att delta i var studie och dela dina asikter. Vid fragor
vanligen kontakta oss.

Med vanliga halsingar

Carina Kass-Lundstrom Pamela Stoor

Handledare:

Emilia Kielo-Viljamaa



Bilaga 4. Frageformular

Frageformular om vardledares arbetshdlsa och vdlmdende under
organisationsforandring

Fokusgrupp: narférman inom social- och hélsovard inom ett valfardsomrade, Mentalvards- och
missbrukartjanster och Sjukhustjanster

Bakgrundsuppgifter:

Skolningsniva:

e Lagre hogskoleexamen (YH) eller institutniva
e Hogre yrkeshogskoleexamen (HYH)/ magisterexamen

Alder (i ar):

under 30,
30-40
41-50
51-60
Over 60

Tid som narférman (i ar):

e 1-5

e 6-15

e 16-25
e Odver 26

Din arbetsplats:

e Mentalvards- och missbrukartjanster
e Sjukhustjanster

Svarsalternativ enligt 5-skalig Likert-skala

Helt av Delvis av Varken eller Delvis av Helt av

annan asikt av annan asikt  avsamma asikt samma asikt samma asikt



Svara pa fragor och pastaenden relaterade till organisationsfordndring och din arbetshilsa
(svarsalternativ enligt 5 — skalig Likert skala)

1. Jag har upplevt férandring i min halsa under organisationsférandringen
2. Jag har haft arbetsutmattning under organisationsférandringen

3. Jag far vid behov hjalp och stéd for min arbetshalsa fran arbetsplatshalsovarden
4. Jag orkar bra under férandringssituationer

5. Jag har under organisationsforandringen upplevt bristande sjalvkansla
6. Jag har en klar syn pa organisationens vision och strategi

7. Min vardegrund motsvarar organisationens varden

8. Utbildning fér mina arbetsuppgifter mojliggdrs av organisationen

9. Introduktion i arbetet maojliggors av organisationen

10. Sjalvstandigt arbete mojliggdrs av organisationen

11.Samarbete i organisationen fungerar val

12. Organisationen erbjuder stod i ledarskap som beframjar mitt arbetsvdlmaende

Svara pa fragor och pastaenden relaterade till dina arbetsuppgifter och din arbetshilsa

13. Jag erhaller tillrackligt med information géllande mina arbetsuppgifter
14. Jag upplever mina arbetsuppgifter som tillrackligt utmanande

15. Min arbetsbild ar klar och tydlig

16. Min arbetsmangd ar rimlig

17. Mina arbetsuppgifter motsvarar arbetsbildens kravniva

18. Jag har paverkningsmajligheter i mitt arbete

19. Jag far gora tillrackligt med egna beslut i mitt arbete

20. Jag har tillrackligt med kunnande i relation till mina arbetsuppgifter
21. Jag har behov av tillaggsskolning

22. | mitt arbete har jag passligt med ansvar

23. Jag far tillrackligt med kollegialt stod

24. Jag hanterar min arbetstidsanvandning val

25. Jag har ofta fér mycket stress i mitt arbete

26. Jag har tillracklig stresshanteringsférmaga

27. Standig bradska paverkar min arbetshalsa

28. Jag haller regelbundet korta pauser i mitt arbete



29.

Jag prioriterar mina arbetsuppgifter tillrackligt

30.Jag klarar av att delegera arbetsuppgifter vid behov

31.

32.

33.

34.

35.

36

37.

38.

39

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

Jag kan begransa mina arbetsuppgifter tillrackligt

Jag kraver for mycket av mig sjalv i mitt arbete

Jag upplever att mina arbetsuppgifter ar meningsfulla
Jag ar motiverad i mitt arbete

Jag har ofta en kansla av otillracklighet i mitt arbete

. Jag upplever att mina arbetsinsatser vardesatts

Jag har en kansla av kontroll 6ver arbetet

Jag upplever en kdnsla av ensamhet i mitt arbete

. Jag har arbetsgladje

Jag kdnner att jag ofta lyckas i mitt arbete

Jag har en kansla av delaktighet i min arbetsgemenskap

Min arbetstid ar tillrackligt flexibel

Jag far tillrdcklig feedback pa mina arbetsprestationer av min forman
Jag far tillrdckligt med stéd av min forman

Jag far tillrdckligt med tid av min forman for att behandla arbetsrelaterade drenden
Jag far socialt- och kollegialt stod i mitt arbete

Min arbetsmiljo ar sporrande

Arbetsatmosfaren framjar min halsa

Jag kdnner mig oftast lika behandlad pa mitt arbete

Mal- och utvecklingssamtal halls regelbundet

Mal- och utvecklingssamtal stoder mitt vdlmaende i arbetet

Svara pa fragor och pastaenden géllande dina levnadsvanor

52.

53.

54.

55.

56.

57.

Jag sover tillrackligt

Jag lider av sdomnproblem

Jag kdnner mig utvilad efter veckoslutsledighet
Jag kdnner mig utvilad efter semestern

Jag ror pa mig tillrackligt

Jag satsar pa min halsa
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58. Jag orkar efter arbetet satsa pa mitt valmaende

59. Mina matvanor ar regelbundna

60. Mina matvanor ar hdlsosamma

61. Jag har meningsfulla hobbyer som stéder min arbetshalsa
62. Mitt arbete maojliggor balans mellan arbetsliv och fritid
63.Jag tanker ofta pa mitt arbete under fritiden

64. Jag har god livskvalitet

Oppna fragor

1.Vilka positiva effekter har organisationsférédndringen haft pa ditt eget arbete och din arbetshdlsa?

2.Vilka negativa effekter har organisationsférdndringen haft pd ditt eget arbete och din
arbetshdlsa?

3.Vad stéder och bidrar till din arbetshdélsa?



