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Abstrakt

Arbetsrotation ar idag en erkand teknik som har pavisat positiva effekter bade pa
arbetstagarens valmaende och pa hela organisationens produktivitet och kvalitet.
Andé saknas intresse for arbetsrotation och tekniken anvénds inte i den grad den
borde anvandas. Examensarbetets syfte ar att oka intresset for arbetsrotation samt
reda ut hur man som ledare kan motivera till och forverkliga arbetsrotation. Malet ar
att utforma modeller for hur man som ledare kan motivera till arbetsrotation och hur
arbetsrotation kan forverkligas i praktiken. Resultatet av datainsamlingen visar att for
att kunna motivera arbetstagare till arbetsrotation finns det vissa nyckelbegrepp man
som ledare bor ta fasta pa i motivationsprocessen. Den som har till uppgift att
motivera medarbetare bor ha tillracklig kunskap om @mnet och arbetsrotation skall
ses som en utmaning och en chans till att kunna utveckla sig sjalv. Gallande
forverkligandet av en arbetsrotation visar resultatet att flera praktiska forberedelser
bor beaktas fore en arbetsrotation inleds, sasom t.ex. introduktion och information. En
checklista utformades som ett hjalpmedel ledare kan anvanda sig av fore en
arbetsrotation verkstalls for att garantera ett positivt resultat.

Sprak: Svenska Nyckelord: Arbetsrotation, motivation, férandring
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Tiivistelméa

TyOkierto on tana paivana tunnustettu tekniikka, josta on saatu mydnteisia vaikutuksia
niin tydntekijan hyvinvointiin seka koko organisaation laadukkaaseen tulokseen. Silti
puuttuu kiinnostusta tyokierrosta eika sitd kayteta siind maarin kuin pitaisi.
Opinnaytetyon tarkoitus on lisata kiinnostusta tyokiertoon ja selvittda miten johtaja voi
motivoida ja kaytanndssa toteuttaa tydkiertoa. Tavoitteena on suunnitella malleja,
joita johtaja voi kayttda kun han motivoi tyOntekijansa ja toteuttaa tyOkiertoa
kaytannossa. Tiedonkerayksen tuloksesta voi paatella ettd on olemassa joitain
avainkasitteita joita johtaja pitdd huomioida kannustusprosessin aikana. Henkilolla
joka on saanut tehtavakseen motivoida tyOntekijansa pitaa olla riittavasti tietoa
aiheesta ja tyodkierto tulisi nahda haasteena ja mahdollisuutena kehittaa itsedan. Kun
kaytannossa toteuttaa tyOkiertoa tulokset osoittavat, ettd useita kaytanndn
valmisteluja pitaa ottaa huomioon ennen tydkierron aloittamista, kuten perehdytys ja
tiedotus. Tarkistuslista kehitettiin apuvalineeksi johtajille. Tata apuvalinetta johtaja voi
kayttdda ennen kuin tyodkierto alkaa kaytannossa ja varmistaa taten mydnteisen
lopputuloksen.

Kieli: Ruotsi Avainsanat: Tydkierto, motivaatio, muutos
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Summary

Job rotation is today a recognized technology that has demonstrated positive effects
on both the employee's well-being and the entire organization's productivity and
quality. Still lacking interest in the job and the technology is not used to the extent it
should be used. The thesis aims to increase interest in the job and find out how
leaders can motivate and execute the job. The goal is to design models for how
leaders can motivate job and the job can be enforced in practice. The results of the
data collection shows that in order to motivate workers to the job, there are some key
concepts to which leaders should take note of the motivation process. Anyone who has
the task of motivating employees should have sufficient knowledge of the subject and
the job should be seen as a challenge and a chance to develop themselves. Regarding
the execution of a job rotation results show that several practical preparations should
be considered before a job begins, such as introduction and information. A checklist
was designed as a tool leaders can use before a job is executed to ensure a positive
outcome
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1 Inledning

Arbetsrotation (eng. job rotation, fin. tyokierto) ar en arbetsteknik dar anstallda flyttas
mellan tva (eller flera) enheter enligt ett speciellt monster. Arbetsrotationen kan vara
platsroterande, da den anstéllda fysiskt, under en viss bestamd tid, byter arbetsmiljo, fran
en enhet eller avdelning till en annan. Arbetsrotation kan ocksa vara uppgiftsroterande, da
arbetsuppgifterna andrar for en viss tid. Att byta arbetsuppgifter kan ske inom samma
arbetsmiljo, eller sa kan arbetsmiljon vara en annan (Barot, 2011).

Rorlighet bland personalen &r ett av statens mal i det personalpolitiska programmet
utfardat av Finansministeriet (1/2001). Det personalpolitiska programmet fornyades 2012,
men huvudprinciperna ar desamma som 2001. Roérlighet framjar personalens yrkeskunskap
och forbattrar fardigheter att smidigt kunna forflytta sig mellan olika arbetsuppgifter, vilket
i dagens arbetsliv, som &r under standig forandring, ar viktigare an nagonsin. Att ha en
diger erfarenhet ar ocksa en fordel ur karriarutvecklingens synvinkel. Arbetsrotation &r ett

bra sétt att framja denna rorlighet pa (Henkilokierto-opas 2001 s. 3).

Arbetsrotation ar for arbetsgivaren ett redskap att bygga néatverk och kontakter mellan
enheter samt ett redskap att utnyttja kunskap och forsékra sig om att ha en kunnig och
arbetsfor personal. Arbetsrotation kan vara ett viktigt personalpolitiskt redskap i
rekrytering av ny personal och profilering av arbetsplats och organisation. For
arbetstagaren kan arbetsrotation vara ett redskap som bidrar till 6kad yrkeskunskap och
prévning av yrkeskunskap i en annan arbetsmiljo- och situation. Arbetsrotation kan ge en
mojlighet att fa distans fran det egna arbetet samt ge nya idéer for att battre kunna se
helheten i sitt arbete. Arbetsrotation kan till och med minska risken for utbréndhet.
Arbetsrotation skall vara planerad och basera sig pa frivillighet. Den egna lonen skall
forbli densamma under hela arbetsrotationen. Arbetsrotation ar nagot som med fordel alltid
kan diskuteras under utvecklingssamtal mellan en anstélld och formannen (Henkil6kierto-
opas 2001 s. 7-10, 23).

Tyvarr visar tidigare forskning att intresset for arbetsrotation bland arbetstagare ar lagt.
Detta ar nagot aven skribeten for detta arbete har egna erfarenheter av. Intresset for denna
undersokning har vackts da skribenten sjéalv deltog i en platsbaserad arbetsrotation for ett
ar sedan. Reaktionerna av medarbetarna var i de flesta fall negativa, bade fran den
befintliga arbetsenheten, men ocksa fran den arbetsenhet dar arbetsrotationen skulle ske.

Fragorna var manga och det kravdes forklaringar. Detta var i hogsta grad forvanande. Det
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framkom tydligt att arbetsrotation som verktyg for att héja kompetensen och framja

valmaende pa arbetsplatsen var for de flesta ett nytt och obekant fenomen.

For skribenten sjalv gav dock arbetsrotationen endast positiva effekter och intresset for att
infora ett system for arbetsrotation vécktes, aven bland ledningen. Det har anda visat sig att
en systematisk arbetsrotation inte genomfors Gverhuvudtaget inom hemvarden. Vad beror
detta pd? Ar det okunskap? Vet medarbetarna for lite om arbetsrotationens positiva
effekter, eller &r det ledningen och organisationen i sig som inte & medveten om
effekterna? Och framforallt; hur skall vi fa intresset for arbetsrotation att 6ka? Hur kan vi
motivera arbetstagare till arbetsrotation? Och hur kan vi fa en systematisk arbetsrotation
forverkligad i den praktiska verksamheten? Dessa fragor lade grunden till idén for detta
lardomsprov, vartefter syfte, fragestéallningar och mal utformades. Det &r ocksa meningen

att den teoretiska referensramen kan ge svar pa dessa fragor.

| dagens samhaélle och framforallt i dagens social- och halsovard sker en standig forandring
i verksamheten. Det ar fraga om inbesparningar och nedskarningar, men samtidigt sker
ocksa en kontinuerlig utveckling i form av olika reformer och lagandringar. Denna
stdndiga utveckling och foérandring kan kénnas betungande for arbetstagarna. Detta kan i
sin tur leda till att arbetsmotivation och arbetsengagemang drabbas negativt. Det géller att
hitta motivation och engagemang i arbetet, &ven i dessa utmanande tider. Utmaningar och
fornyelse inverkar anda positivt pa engagemang och motivation i arbetet och dessa kan

uppkomma ur arbetsrotation.

Idag har begreppet job crafting (tyon tuunaaminen) blivit ett allmant begrepp da man
diskuterar arbetsmotivation - och engagemang. Med job crafting menas att arbetstagaren
omformar sitt arbete och/eller arbetsmiljon sa att arbetet skall vara mera meningsfullt och
utmanande for dem (Wrzesniewski & Dutton, 2001, s. 179). Job crafting har visat sig ha
positiva effekter pa bl.a. arbetsengagemanget. Ett Okat arbetsengagemang i sin tur okar
arbetslusten (tyon imu, work engagement) och motverkar uttrakning i arbetet, arbetsleda
(job boredom) (Hakanen et.al. 2012, s. 4-5) . Arbetsrotation kunde mycket val fungera som
ett verktyg for job crafting, da arbetstagaren omformar sitt arbete genom att byta
arbetsmilj6 en tid. Arbetsrotation gor arbetet mera meningsfullt och utmanande. Resultatet
av en lyckad arbetsrotation 6kar arbetsengagemanget vilket i sin tur motverkar arbetsleda
och Okar arbetslusten.



2 Arbetsrotation i hemvard

En kommun med ca. 7 000 invanare i Egentliga Finland kommer att fungera som
undersokningsenhet i detta arbete. Hemvarden i denna kommun &r uppdelad i tva
geografiska omraden (den norra och den sodra delen). Hemvarden i dessa tva omraden &r
uppdelade i tva mangprofessionella team. Medlemmarna inom teamen har varierande
utbildning och de kompletterar varandras kunskap, utbildningen varierar fran sjukskotare
till hemhjalpare. Medlemmarna i teamet vikarierar varandra bade inom teamet samt éver
teamgréansen till det andra teamet. Det hdr innebdr att en viss arbetsrotation redan

forekommer inom teamen (Eklund, 2012, s. 46).

Arbetsrotation ar alltsd (i viss man) redan ett bekant fenomen for vardarna inom
hemvarden. Arbetsrotationen i hemvarden ar framst sa kallad platsrotation eftersom
vardaren roterar mellan team och/eller enheter. Den fysiska miljon andrar, medan
arbetsuppgifterna ar desamma. A andra sidan &r sjilva hemvérdarbetet i sig
“platsroterande”. Vardaren sjélv ar arbetsredskapet och den fysiska arbetsmiljon dndrar
fran klient till klient. Arbetsuppgifterna kan ocksa variera, men detta ar for det mesta
bundet till utbildningsgraden. Hemvardare skoter vissa uppgifter av hemvardsarbetet,
medan narvardare och sjukskétare har andra arbetsuppgifter, framst sjukvardsuppgifter.
Sjukskotarna har daven det medicinska ansvaret ¢ver klienterna och detta leder till andra
specifika arbetsuppgifter, till exempel kontakt med ldkare, halsocentral, sjukhus och
anhoriga. Aven har férekommer dock redan nu en viss uppgiftsrotation, till exempel vid
sjukfranvaro. Da kan en narvardare aven skéta hemvardarens arbetsuppgifter, eller till en
viss del sjukskotarens uppgifter. Daremot kan inte en hemvardare ata sig narvardarens eller
sjukskatarens arbetsuppgifter. Uppgiftsrotation ar séledes inte heller mojlig till 100%.

Denna uppgiftsrotation ar ocksa alltid av tillfallig karaktér och varar endast nagon dag.

Arbetsrotation torde saledes inte vara ett allt for obekant fenomen for vardarna inom
hemvarden, vilket kan betyda att intresset for arbetsrotation ar relativt stort. Att undersoka
arbetsrotation inom hemvarden ar ocksa dérfor intressant, sjilva “grunden” finns dir och
det torde inte kravas krangliga medel for att kunna forverkliga arbetsrotation i hemvard.
Det &r heller inte fraga om kostnader eftersom arbetsrotationen i sig inte behdver innebara
extra utgifter for kommunen. Men eftersom arbetsrotation alltid ska ske pa frivillig basis ar

det mest vasentliga motiverade arbetstagare.

Enligt en undersdkning &r den framsta orsaken till att anstéllda inte tar del av arbetsrotation

brist pa resurser. Med resurser menas brist pa tid och brist pa personal med
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specialkunskaper. Arbetsrotation ar helt enkelt inte mojlig pa grund av den specifika
naturen pa arbetsenheten eller pa grund av de specifika kunskaper som kravdes av
vardpersonalen pa en viss arbetsenhet (Partanen, 2014, s. 38). Denna undersokning var
gjord vid ett sjukhusdistrikt och detta kan delvis forklara dessa resultat. Hemvard i sig
kraver inga specialkunskaper, sasom till exempel en canceravdelning eller en
forlossningsavdelning gor. Personalen besitter inte specialkunskaper pa samma sétt heller.
Detta torde gora arbetsrotation till ett ypperligt verktyg for att framja valbefinnande och

oka kompetensen hos de anstéllda inom hemvarden.

3 Syfte

Syftet med detta lardomsprov &r att 6ka motivationen och intresset for arbetsrotation samt
reda ut hur man som ledare kan motivera till och forverkliga arbetsrotation. Malet &r att
utforma en modell for hur man som ledare kan motivera till arbetsrotation och visa hur
arbetsrotation kan forverkligas i praktiken. Modellen kan anvéndas som ett redskap for
ledningen inom varden och/eller den person som koordinerar arbetsrotation i
organisationen. Den teoretiska referensramen bestar av litteratur om arbetsrotation,

motivation, engagemang och forandring.

3.1 Avgransning och val av enhet

Hemvardsenheten vid Kimitoons kommun fungerar som undersokningsenhet i detta
lardomsprov. Arbetsrotation och motivation granskas utgaende fran vardarnas asikter.
Hemvardsenheten valdes eftersom skribenten anser att arbetsrotation passar bra inom

hemvarden pa grund av hemvardsarbetets karaktar och personalsammanséttning.

3.2 Fragestallningar

Hur kunde man som ledare motivera till och 6ka intresset for arbetsrotation?

Hur kan man forverkliga arbetsrotation systematiskt i den praktiska verksamheten?

3.3 Beskrivning av undersokningsprocessen

Foljande figur beskriver uppléaggningen av detta arbete samt ger en bild av hur hela
undersokningsprocessen kommer att genomforas. Arbetet borjar med sokning av tidigare

forskning och datainsamling inom omradet. Den teoretiska referensramen bestar av
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arbetsrotation, motivation, arbetsengagemang och foréandring. Dessa ligger som grund nér
workshops och innehallsanalys genomfors. Resultatet av innehallsanalysen speglas mot
den teoretiska referensramen och tidigare forskning. Resultatet ger ny kunskap och ny
forstaelse for arbetslivet. Upplevelser av arbetsrotation belyses ur ett mangsidigare genom
att bade vardare som deltagit och vardare som inte deltagit i arbetsrotationen ingar i
undersokningen. Av resultatet utarbetas modeller for motiverande till och forverkligande
av arbetsrotation pa arbetsplatsen. Modellerna kan anvéndas av ledningen som redskap for
att motivera personalen till arbetsrotation och for att kunna foérverkliga en arbetsrotation.

Modellen kan eventuellt anvandas dven inom andra vardenheter inom kommunen.

Foljande figur visar hur detta lardomsprov ar upplagt:

¢ Inledning och bakgrund

o Syfte
e Fragestallningar och avgransning

e Tidigare forskning

* Metod D
e Datainsamling
e Etisk diskussion _J

* Analys och resultat

e Kritisk granskning och slutdiskussion

) {-C-C-C- €8

Figur 1. Disposition av arbetet.



4 Teoretisk bakgrund

| detta arbete koncentreras litteratursokningen till begreppen arbetsrotation, motivation,
engagemang och forandring. Dessa kombineras med sokord som matchar omradet, till
exempel hélsovard, sjukvard och/eller hemvard. Motivation och arbetsengagemang ingar i
den teoretiska referensramen i och med att fragestallningarna i undersokningen utgar ifran
att dessa fenomen kravs for att kunna forverkliga arbetsrotation pd en arbetsplats.
Motivation och arbetsengagemang ar nodvandiga faktorer i en arbetsrotation eftersom
arbetsrotation kraver intresse, delaktighet och en motiverad personal. Arbetsrotation kan
ses som resultatet av en forandring som behdver géras inom verksamheten for att
arbetsrotationen skall kunna forverkligas. Arbetsrotation i sig ar fraga om ett

forandringsarbete, om detta ej funnits inom enheten tidigare.

4.1 Databass6kning

Det finska begreppet for arbetsrotation ar tyokierto och motsvarande begrepp pa engelska
ar job rotation eller work rotation (Sanakirja, 2015, Nordstedts stora engelska ordbok,
2015). | nationella databaser anvands i huvudsak det finska begreppet, men &ven det
svenska begreppet i viss man. | internationella databaser anvands framst begreppet job
rotation eller work rotation, forutom i de svenska databaserna, dar begreppet

arbetsrotation anvands.

Motivation, engagemang/arbetsengagemang och forandring har ocksa anvants som
sOkord, oftast i kombination med begreppet arbetsrotation och/eller i kombination med
social- och héalsovard (som omrade) och/eller i kombination med ledarskap/leadership.
Sokorden pa engelska har varit motivation, (work) engagement, change (process). | de

finska databaserna hittades inga relevanta artiklar géllande dessa &mnen.

En viss avgransning var nddvéandig eftersom materialet annars skulle ha blivit for gediget.
Endast artiklar som fanns tillgangliga i fulltext har anvénts. Dessutom begransades
sokningen till artiklar publicerade 2005 eller senare. S6kordet/sokorden skulle &ven finnas
i rubriken och/eller abstraktet. Alla artiklar som valts ut har dessutom varit tillgangliga
utan extra kostnad (open access). En bilaga finns som beskriver vilka databaser, sokord
och kombinationer av s6kord som anvénts samt hur manga artiklar per databas som valts

ut.



7

Féljande databaser anvénds: Cinahl, Springer Link, Emerald insight, Medic, SveMed+,
Theseus (undersokningar pa YH-niva). Undersokningar pa YH-niva finns framst i kapitlet
om arbetsrotation. Detta eftersom det inte fanns tillrackligt med artiklar (om arbetsrotation

i hemvard/vard) i de 6vriga databaserna, med de begransningar som namns ovan.

4.2 Arbetsrotation

Arbetsrotation passar for alla organisationer. Kristina Johansson m.fl. har forskat mycket i
amnet arbetsrotation, framst inom handelssektorn. Det som har konstaterats ar att
arbetsrotation har manga positiva konsekvenser som till exempel att gamla och irrelevanta
genusstrukturer och hierarkier luckras upp, arbetsgivare och fackforbund tvingas
samarbeta och arbetsmiljon och konkurrenskraften gynnas. Den kanske mest viktiga
foljden av arbetsrotation &r att i och med den okade rorligheten Okar ocksa
kunskapsutvecklingen. Det framjar kompetensutvecklingen. Kunskap for att utfora sitt
arbete okar och 6kad kunskap om hur olika enheter inom en organisation fungerar. Reviren
forsvinner, 6kad mojlighet att hjalpa varandra, battre service och battre forutsattningar for
att ta ansvar. Genom arbetsrotation hjalps arbetsgivare, arbetstagare och fackforbund at att
skapa och vidareutveckla en gemensam forstaelse kring fordelning och utévande av arbete,
relationer, ledning, ansvar och befogenheter. Detta gors ocksa utifran en helhetssyn och ett
verksamhetsperspektiv (Bertlett, 2013).

En undersokning gjord av Ostman-Bradd m.fl. (2011, s. 41) visar att arbetsrotation upplevs
bland medarbetare som nagot positivt. Arbetsrotation ger en battre helhetsbild, ett
nytankande och Okar kreativiteten. Arbetsrotation ger en insikt i och férstaelse for andra
enheter, man lar kanna varandra och eventuella missforstand kan undvikas. Man kan ocksa
se situationer ur ett bredare perspektiv och pa sa sétt kan onddigt arbete undvikas.
Arbetsrotation bor ske frivilligt, utan att ndgon skall kdnna sig tvingad till det. Tyvarr har
intresset for arbetsrotation varit svagt. Det finns medarbetare som inte vill eller vagar

préva pa nya saker.

En undersokning gjord av Partanen 2014, undersokte sjukskotare pa olika vardenheter i
Mellersta Finlands Sjukvardsdistrikt och deras asikter om sa kallad malinriktad
arbetsrotation som var en del av distriktets strategi 2011-2013. Undersokningen visar att
den framsta orsaken till att anstéllda inte tar del av en arbetsrotation &r brist pa resurser;
brist pa tid och brist pa personal med specialkunskaper. Arbetsrotation var inte méjlig pa

grund av den specifika naturen pa arbetsenheten eller pa grund av de specifika kunskaper
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som kravdes av vardpersonalen pa en viss arbetsenhet. En annan orsak till att
arbetsrotationen inte genomfordes enligt plan, var det faktum att vardarna helt enkelt inte
var villiga till det. Trots att de anstéllda hade blivit informerade om mgjligheten att delta i
denna arbetsrotation, saknades intresse till att delta eftersom manga var av den asikten att
de redan nu inom sin egen enhet roterade bland olika arbetsuppgifter. Dessutom tyckte
manga att det nyligen skett manga forandringar inom arbetsenheten och inom
arbetsuppgifterna och darfor ville de inte delta i ytterligare fordndringar (Partanen, 2014, s.
38-39).

En annan undersokning gjord av Partanen (2009), som tar fasta pa formannens asikt om
arbetsrotation visar att viljan att delta i arbetsrotation varierar mycket. Det som paverkade
viljan till att delta i arbetsrotation (enligt formannen) var den anstalldas alder, upplevelse
av trygghet, hur man haller fast vid gamla rutiner och den egna personliga asikten till
arbetsrotation. Enligt forménnen ar det de yngre anstallda som ar mera positivt installda till
arbetsrotation. De vagar kasta sig in i nagot nytt och oként, framst pa grund av att de har
studietiden i farskt minne och ar vana med olika arbetsenheter fran de att de har utfort sina
praktiker. Intresset for arbetsrotation beskrevs ocksa som ett personlighetsdrag; vissa &r
helt enkelt av sddan personlighet att de har latt for att vaga prova pa nya saker, for andra ar
den troskeln hogre, speciellt da bland den aldre generationen. De aldre anstéllda anser att
de har roterat tillrackligt som yngre och nu &r det de ungas tur att géra samma sak. Vissa
anstallda vill ocksa halla fast vid gamla ramar och rutiner. En bekant arbetsplats upplevs
som trygg och for vissa ar denna trygghet viktig och redan tanken pa att arbetsrotera
upplevs som ett hot mot denna grundtrygghet. Aterigen betonades vikten av frivillighet och
egen vilja da det galler arbetsrotation. Formannen kunde konstatera att intresset for
arbetsrotation anda overlag &r daligt. Detta kan bero pd brist pa information och kunskap
om arbetsrotation och pa olika radslor som uppkommit just pa grund av denna brist.
Forméinnen borde dverviga en tydligare “marknadsforing” av arbetsrotation och modigare

ta upp arbetsrotation som en mojlighet.

De hélsoframjande upplevelserna i arbetsrotation kan beskrivas med fornyelse, trygghet
och kraft. Arbetsrotation ger ocksa sjalvutveckling, kunskap och férandringsbehov, vilka
resulterar i upplevelse av fornyelse for ménniskan. Samhorighet, respekt och stod i
arbetsrotationen ger en upplevelse av trygghet. Ansvar och motivation &r faktorer som

inverkar kraftgivande for vardarna i arbetsrotation (Ahlberg, 2012, s. 38).
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Arbetsrotation (bland sjukskatare) kan ha en positiv effekt pa deras arbetstillfredsstéllelse,
likasa pa deras engagemang till sjalva organisationen (Ho et.al., 2009, s. 6). Det ar alltsa
inte enbart arbetstagarna som kan uppleva positiva effekter av en arbetsrotation utan ocksa
sjalva organisationen, i form av okat arbetsengagemang. Okat arbetsengagemang som
uppkommer ur en arbetsrotation uppmuntrar i sin tur sjukskotare att halla fast vid sina
karriarer och de halls sin organisation trogen. Pa sa satt undviker en organisation att forlora
arbetstagare och darmed ocksa viktiga manskliga resurser till andra organisationer (Ho
et.al., 2009, s. 1)

Inom den tunga industrin finns det exempel pa att sjukfranvaron minskat genom att
arbetsrotation inforts pa arbetsplatsen, dar till exempel monotona arbetsrorelser och tunga
lyft utgjort en direkt fara for arbetstagarens hélsa. Genom att dela” dessa uppgifter mellan
flera arbetstagare har de anstallda hallits friskare och ocksa har motivationen okat
(Eriksson, 2012).

Arbetsrotation kan ocksa leda till vissa mindre positiva effekter. For manga &r det viktigt
med en fast arbetsgrupp, det skapar trygghet och stabilitet. Arbetsrotation kraver
flexibilitet vilket gor att medarbetarens ansvarsomrade kan forandras vilket i sin tur kan
leda till att de far arbetsuppgifter som kanns mindre intressanta dn de nuvarande
arbetsuppgifterna. Igen framkommer att speciellt de aldre medarbetarna ofta trivs i sin
nuvarande arbetsroll som préglas av rutin och orolighet kan utbryta om saker forandras
(Uddman & Videll, 2009, s. 21).

Ahlberg menar att minskad samhdrighet, saknad av respekt, upplevelse av orattvisa och
minskad vardkvalitet ar icke hélsoframjande effekter av arbetsrotation. Orsaken till
minskad samhorighet kan bero pa gruppbildningar i arbetsgemenskapen vilka kan leda till
minskad samhdrighet for en del av arbetsgemenskapen. Saknad av respekt kan uppkomma
om informationen pa arbetsplatsen &r otillracklig. Om arbetsrotationen ses som patvingad
och ofrivillig upplever man saknad av respekt och detta innebér att negativa k&nslor fods
bland vardare. For att minska saknad av respekt bor ledningen beakta individuella behov
och onskemal. Arbetsrotationen skall vara valplanerad for att de som introduceras till
mojlighet att delta i arbetsrotation kanner sig horda. En arbetsrotation kréver tid. Orattvisa
kan upplevas da ansvar ar ojamnt fordelat i arbetsuppgifter vilket leder till att en del
vardare har storre ansvar trots lika 16n. Att ledaren behandlar alla arbetstagare rattvist och
likvardigt minskar oréttvisa (Ahlberg, 2012, s. 46-49).
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Resultatet av Ahlbergs studie visar att minskad vardkvalitet kan uppstd om arbetsrotation
sker med for tata intervaller. Da kan arbetsrotationen inverka negativt pa trygghetskéanslan
bland de som vardas. Men arbetsrotation kan ocksa ha effekter som kan vara positiva for
de som vardas. Detta beror pa de aldres individualitet samt vardarens yrkeskunskap, ett
gott hjarta hos vardaren och manniskokannedom. De som vardas uppfattar byte av vardare
individuellt. Arbetsrotation ses som resurskravande bade for de som vardas samt for de
som vardar. Med resurskravande menas resurser pa det personliga planet (Ahlberg, 2012,
s. 50).

4.3 Arbetsrotation som modell

Ahlberg (2012, s. 54) har kommit fram med en modell for arbetsrotation, vad den skall
innehalla och hur man skall ga tillvaga, bade som arbetstagare och ledare. Modellen ar
uppbyggd i tre skeden; fore arbetsrotationen bérjar, medan arbetsrotationen pagar och efter

arbetsrotationen slutforts.

Fore arbetsrotationen bdrjar, ar det viktigt att synliggora fenomenet arbetsrotation for
personalen. Detta gors genom att nagon som arbetsroterat tidigare delger sina erfarenheter
till arbetsplatsen eller genom Oppna diskussioner och méten angaende amnet. Frivilligt
deltagande i arbetsrotationen poangteras. Information om arbetsrotation delges sasom
fordelar, nackdelar, 16n, arbetstid, semesterforman, samt langden pa arbetsrotationen.
Dérefter planeras arbetsrotationen genom att kartlagga intresse. Detta kan gdras genom
exempelvis en intresseforfragan. Har bor man aven ta i beaktande valmojligheter.
Individualitet, onskemal och resurser beaktas. Det ar ocksa viktigt att arbetstagaren far
bekanta sig med den nya arbetsplatsen fore man valjer att arbetsrotera. Ledarskapet
betonas eftersom en arbetsrotation forutsatter motivation och inspiration av ledaren. En
handledare utses for den som skall arbetsrotera. Arbetsplatsen dar arbetsrotationen pagar
informeras i god tid. Information ges bade till arbetsteamet och de som vardas pa enheten
(Ahlberg, 2012, s. 54).

Sjalva arbetsrotationen bérjar med en inlérningsperiod tillsammans med handledaren. Har
tas det individuella behovet i beaktande gallande hur lang inlarningsperioden skall vara
(inlarningsperioden kan vara fran 2 dagar till 2 veckor). En god rapportering, oppet
mottagande och émsesidigt larande, ar viktigt. Dessutom borde den som arbetsroterar fa
bekanta sig med verksamheten pa den nya arbetsplatsen, till exempel vardfilosofi och

malsattningar. Motivationen har stor betydelse under arbetsrotationsperioden vilket
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innefattar eget intresse, teamets intresse och ledarskapets intresse for kunskapsutbyte. Efter
utford arbetsrotation sker en utvérdering av arbetsrotationsperioden. | denna utvardering
deltar forman, den som arbetsroterat samt teamet pa arbetsrotationsplatsen. Nar den som
arbetsroterat atervander till den egna arbetsplatsen sker kunskapsoverforing genom
exempelvis avdelningsmoten och dérefter kan eventuell ny arbetsrotation starta dar de som
arbetsroterat kan fungera som mentorer for dem som skall delta i ny arbetsrotation
(Ahlberg, 2012, s. 55).

Denna modell ar utarbetad ur ett halsoframjande perspektiv, fran arbetstagarens synvinkel,
medan modellerna i detta arbete framst riktar in sig pa ledarskapet, hur man som ledare ska
motivera till och agera infor en arbetsrotation. Detta arbete ar ocksa koncentrerat pa tiden
fore en arbetsrotation borjar (att motivera arbetstagare och att tanka pa fore man verkstaller

en arbetsrotation).

4.4 Motivation

Motivation ar en psykologisk term for de faktorer hos individen som vdacker, formar och
riktar beteendet mot olika mal. Idag finns en mangd olika motivationsteorier som forklarar
varfor vi gor vissa saker hellre an andra. De behdvs for att vi skall forsta det faktum att

individer stravar mot bestimda mal med  hjalp av flexibla beteenden

(Nationalencyklopedin, 2015).

Chefer tror ofta att de kan motivera sin personal, men detta & en missforstaelse.
Motivation dr en intern process. Arbetsgivaren kan erbjuda sina arbetstagare en
motiverande arbetsmiljd, men arbetsgivaren kan inte tvinga arbetstagaren till att kdnna sig
motiverad. Faktorer som motiverar en arbetstagare behdver inte nddvéndigtvis motivera en
annan. En arbetstagare maste motivera sig sjalv for att kunna bli genuint motiverad. Om
arbetsgivaren forstar vilka faktorer som motiverar arbetstagarna, kan arbetsgivaren skapa

en bra arbetsmilj6 var arbetstagarna kan motivera sig sjalva (Heikkil, 2012, s. 43).

Anda spelar ledningen en central roll for medarbetarnas motivation. Det &r inte bara
medarbetaren som bor utvecklas utan ocksa ledningen och hela organisationen.
Kommunikationens betydelse &r ocksa viktig, ingenting kan utvecklas utan samarbete
mellan ledningen och medarbetarna. Ledningen bor lyssna pa och uppskatta sina

medarbetare, for det &r de som &r drivkraften till hela verksamheten. Ocksa uppféljningen
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ar viktig, det ar ingen vits att satta upp malsattningar om man inte foljer upp dem och tar

lardom av vad som lyckats och vad som inte lyckats (Himmelroos, 2014, s. 41).

Vad &r det da som driver manniskan att fungera och arbeta inom en organisation? Det kan
vara friga om makt och pengar, sd kallad instrumentell motivation. Exempel pa
instrumentell motivation ar till exempel I6n, beléning och status. Forskare brukar anda

betona den inre motivationens betydelse.

Att kunna motivera sina medarbetare dr en standig och vasentlig del av ledarskapet. Vad
menas da med motivation? | vart vardagliga sprak &r definitionen av motivation ganska
oklar. Man kan séga att man ar motiverad till att gora nagot, men vad menar vi egentligen
med det? Att vi villiga att gora nagot, att vi lust att gora nagot eller att vi helt enkelt har
beslutat oss for att gora en viss sak (Hedegaard Hein, 2012, s. 12)?

Ett klassiskt sétt att beskriva motivation ar att dela in motivationen i inre och yttre
motivationsfaktorer. De inre motivationsfaktorerna skapas av manniskan sjalv, fran
manniskans inre. Dessa kan kopplas till en dnskan ménniskan har om att prestera och
utvecklas. Detta beteende i sig upplevs tillfredstéllande. De yttre motivationsfaktorerna
skapas i manniskans omgivning och ligger utanfér manniskans kontroll. Ménniskan kan
reagera pa dessa yttre faktorer, men kan inte sjalv styra dessa. Dessa faktorer kan ocksa

vara av negativ karaktar (Hedegaard Hein, 2012, s. 16-17).

Det finns idag ett flertal olika motivationsteorier som beskriver motivationen hos
manniskan, vad som paverkas och hur den byggs upp. | detta arbete presenteras tva

erkanda motivationsteorier; Maslows behovsteori och Hertzbergs tvafaktorteori.

4.4.1 Maslows behovsteori

Grundtanken i Maslows behovsteori ar att manskligt beteende péaverkas av behov eller
egentligen av otillfredsstallda behov. De otillfredsstdllda behoven styr manniskans
beteende, eftersom manniskan stravar till att fa dem tillfredsstallda. Om ett behov inte &r
tillfredsstéllt dominerar denna brist hela manniskan och allt manniskan gor fokuseras pa
detta otillfredsstallda behov (Hedegaard Hein, 2012, s. 68).

Det forekommer tva grundlaggande pastaenden i Maslows teori. Det forsta pastaendet ar
det faktum att nar ett behov blir tillfredsstallt &r det inte langre fraga om ett behov. Saledes
styrs manniskan endast av de behov som ej annu ar tillfredsstallda. Likasa betyder detta att

ett tillfredsstallt behov inte heller langre &r motiverande for manniskan (det andra
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grundpastaendet). Tillfredstallda behov har alltsa inte langre nagon styrande effekt pa
manniskans beteende. Men, genast da ett behov blivit tillfredsstallt, dyker det upp ett nytt
behov pa en hogre niva som behdver tillfredstallas. Behoven ar saledes dynsmiska och
hierarkiska, vilket betyder att nar ett behov pa en niva ar tillfredsstallt, uppkommer ett nytt
behov pa nasta niva - och sa vidare. De nedersta behoven i denna hierarki ar de mest
dominerande, medan de 6versta behoven ar de minst dominerande (Hedegaard Hein, 2012,
s. 69).

Men detta betyder inte att nér ett behov blivit tillfredsstéllt kommer det aldrig mer tillbaka.
Da ett behov blir tillfredsstallt slutar det for en tid att aktivt padverka manniskans beteende
och blir ett s kallat potentiellt behov. Dessa potentiella behov kan “aktiveras” igen om de
under en langre tid inte blir tillfredsstallda. Daremot kan ménniskan utveckla tolerans for
bristande tillfredstallelse av ett behov, om detta behov under langa perioder tidigare varit
tillfredsstallda. Tvartom kan manniskan ocksd utveckla mindre tolerans for ett
otillfredsstallt behov, om detta behov tidigare under langre perioder varit otillfredsstallt
(Hedegaard Hein, 2012, s. 69).

Maslow skiljer pa fem olika behov som &r ordnade hierarkiskt. F6ljande modell tydliggor

dessa behov:

Sjalvforverkligande

Sjalvkansla

Gemenskap

Trygghet

Fysiologiska behov

Figur 2. Maslows behovshierarki (inspirerad av Hedegaard Hein, 2012, s. 69).
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De fysiologiska eller fysiska behoven handlar om biologiska och fysiologiska processer.
Exempel pa dessa fysiska behov ar hunger, somn och varme. Dessa behov ar de mest
dominerande av alla behov. Om alla ménniskans behov &r otillfredsstéllda, &r det de
fysiska behoven som &r de mest starka. En méanniska som saknar mat, trygghet och
sjalvkansla kommer att vara helt fokuserad och koncentrerad pa att hitt nagot att ata. Nar
de fysiologiska behoven &r tillfredsstallda kommer de att upphora existera som aktiva
behov som paverkar beteendet, de omvandlas till potentiella behov (Hedegaard Hein,
2012, s. 70-71).

Néar de fysiologiska behoven é&r tillfredsstéllda i tillrdcklig grad, kommer nya behov i
hierarkin att véckas till liv, trygghetsbehoven. Trygghetsbehoven innefattar bland annat
stabilitet, skydd och frihet fran angest. Hela manniskan kan domineras av trygghetsbehovet
och det kan dven asidosatta de fysiologiska behoven. Behovet av trygghet gor att
méanniskan har en tendens att soka sig till det sékra och valkénda, framom det osdkra och
okéanda. Ocksa religion och filosofi harstammar fran behovet av trygghet (Hedegaard Hein,
2012, s. 71-72).

Da de fysiologiska behoven och trygghetsbehovet ar tillfredsstallda, kommer behovet av
gemenskap och karlek att vaxa fram. Gemenskapsbehovet handlar om att ge och fa karlek
och dmhet. Om detta behov inte ar uppfyllt k&nner sig manniskan ensam och Gvergiven
och langtar efter att fa tillhdra en familj eller en grupp. Detta behov kommer inte fram sa
lange de fysiologiska behoven och/eller trygghetsbehoven éar otillfredsstéllda (Hedegaard
Hein, 2012, s. 72).

Behovet av sjélvkansla ar ett behov alla manniskor i ndgon man har. Det handlar om ett
behov av uppskattning, sjalvaktning och att respektera andra. Detta behov delar Maslow
upp i tvd dimensioner. Den forsta dimensionen riktar sig mot manniskans inre och kommer
fran en dnskan om styrka, prestation, kompetens och sjalvsakerhet. Den andra dimensionen
riktar sig mot det yttre och kommer fran en 6nskan om att fa berém, uppskattning fran
andra méanniskor, bekréftelse och uppmarksamhet. Det &r viktigt att det finns en jamvikt

mellan dessa tva dimensioner (Hedegaard Hein, 2012, s. 73).

Det sista behovet, behovet av sjalvforverkligande, skiljer sig fran de fyra forsta behoven,
till sin funktion och vasen. Aven om de fyra forsta behoven i hierarkin ar tillfredsstallda,
kommer manniskan att uppleva en otillfredsstéllelse och rastldshet, som endast forsvinner

da manniskan forverkligar sig sjalv. Sjalvforverkligandet betyder att manniskan gor det
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man ar bast pa sa att de kan vara i harmoni med sig sjalva och bli det de har férmagan till
att bli. Detta behov slutar inte existera och forsvinner da det ar uppfyllt. Tvartom vill
manniskan ha mera av det ju mera tillfredsstalld man &r (Hedegaard Hein, 2012, s. 73-74).

4.4.2 Hertzbergs tvafaktorteori

Hertzbergs huvudbudskap ar att man maste skilja mellan tva olika motivationsfaktorer.
Den ena typen kallas for hygienfaktorer och dessa ar relaterade kring forhallanden kring
arbetets utforande. Dessa hygienfaktorer ar den vanligaste orsaken till missndje med
arbetet och leder sallan till egentlig arbetstillfredsstéllelse eller motivation. Den andra
typen kallas motivationsfaktorer och &r relaterade till sjalva arbetet. Dessa faktorer &ar
knutna till arbetstillfredsstallelse och motivation (Hedegaard Hein, 2012, s. 121).

Foljande figur visar hur Hertzbergs skiljer pa de olika motivationsfaktorerna:
MOTIVATIONSFAKTORER
Foretagspolitik Prestation

Ledning Bekraftelse

Lon Sjalva arbetet
Interpersonella relationer Ansvar
Arbetsférhallanden Befordran
Utvecklingsmojligheter
Privata faktorer
Status

AnstélIiningstrygghet

Figur 3. Hertzbergs tvafaktormodell (inspirerad av Hedegaard Hein, 2012, s. 138).
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Att motivera medarbetare och att fa medarbetare att géra som man vill att de ska gora ar
enligt Hertzberg tva helt skilda saker. Man kan latt fa medarbetare att gora det man vill att
de ska gora, men det betyder inte att de & motiverade till det. Hertzberg menar i stallet att
det finns all anledning att forsoka motivera medarbetarna i stéllet for att bara fa dem att

utféra vissa handlingar (Hedegaard Hein, 2012, s. 122).

Att forsoka oka medarbetarnas motivation med hjalp av hygienfaktorerna (hdgre 16n,
forméner...), var inget som Hertzberg rekommenderade. Daremot arbetade han for nagot
som Kkallas arbetsberikning (eng. job enrichment) och menade att detta var av central
betydelse for motivationen. Arbetsberikning innebar att medarbetarna far storre formell
makt, mera frihet och ansvar, flera utmaningar, och ett storre utrymme att anvanda sig av
sina kunskaper (Bolman & Deal, 2012, s. 191).

Bland andra Hackman utvecklade dessa av Herzbergs idéer genom att identifiera tre
faktorer som ar av central betydelse nér arbetsuppgifter ges en ny utformning.
Medarbetarna behdver (1) kdnna att det arbete de utfor & meningsfullt och vart besvéret,
(2) fa majlighet att anvanda sig av sitt eget omdoéme och sina egna erfarenheter, sa att de
kanner ett personligt ansvar for resultatet och (3) fa aterkoppling till sina prestationer, sa
att de far en mojlighet att utvecklas och forbéttras. Arbetsberikning ger i allmanhet storre
effekt pa kvalitet &n pa produktivitet. Det innebér en storre tillfredstallelse att utféra en
arbetsuppgift val an att bara arbeta snabbare och effektivare. De flesta medarbetare
foredrar berikade arbetsuppgifter, &ven om det finns de som hellre héller sig till de gamla
uppgifterna. Medarbetare med stort utvecklingsbehov védlkomnar arbetsberikning, medan

medarbetare med sma utvecklingsbehov inte gor det (Bolman & Deal, 2012, s. 191).

4.4.3 Inre och yttre motivation

Med inre motivation menas individens inre behov och drivkrafter som paverkar viljan att
genomfora en aktivitet eller arbetsuppgift. Denna inre motivation kan liknas vid Maslows
behov i behovshierarkin och ocksa vid Herzbergs motivationsfaktorer i tvafaktormodellen
(Alvesson & Karreman, 2007, s. 358-359).

Inre motivation kan liknas vid k&nsloméssiga bel6ningar, upplevelse av gladje, njutning
och avslappning, fa ta del av ny kunskap, uppna nagot, overtréffa sig sjalv samt att uppna
positiva sinnesupplevelser (Angeléw, 2013, s. 201).
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Den yttre motivationen, dven kallad instrumentell motivation, betonar individens riktning
mot att uppna beléningar och undvika bestraffningar. Omgivningen paverkar alltsa den
yttre motivationen pa basen av vad den har att erbjuda. Lon och andra bel6ningar ar
exempel pa det individen vill uppna och negativa foljder ar nagot individen vill undvika.
Negativa foljder kan vara utebliven befordran eller férsdmrade arbetsuppgifter (Alvesson
& Karreman, 2007, s. 360).

Som ledare ar det lattare att leda en medarbetare som drivs av en inre motivation. De som
drivs av en inre motivation ar entusiastiska, ansvarstagande och har en vilja att utvecklas.
De forvantar sig inte att ledaren skall motivera dem, de vill att ledaren stéder dem och ger
den information och de resurser som kravs for att de skall kunna utfora sitt arbete vél. De
som drivs av en inre motivation &r sjalvstyrande (Angeldw, 2013, s. 201).

Medarbetare som drivs av en inre motivation kannetecknas av hjalpsamhet, de hjélper
varandra och stéller upp nér behov finns (till exempel extraarbete). De kommer sjédlvmant
pa saker som kan forbattra sitt egna arbete. De vill ha nya utmaningar och har ett
uppmuntrande arbetssatt gentemot varandra (Angeldw, 2013, s. 202).

Att leda en medarbetare som enbart drivs av yttre motivationsfaktorer ar svarare.
Medarbetare som drivs av en yttre motivation gar till jobbet for att de &r tvungna. De
forvantar sig att ledaren talar om for dem vad de skall géra och arbetar som hardast da
ledaren ser pa. De klagar ofta och upplever ”vi mot dem” kanslor. De behover ofta ocksa
tillsagelser for att dverhuvudtaget komma igang. Som ledare bor man satsa pa att utveckla
och starka den inre motivationen hos medarbetarna. Det dr den inre motivationen,
formagan att motivera sig sjalv, som gor att medarbetarna presterar sitt basta (Angelow,
2013, s. 202).

4.4.4 Arbetsmotivation

Arbetsmotivationen  paverkas av  tre  grundbehov:  sjélvstandighetskénsla,
kompetensupplevelse och samhorighetskansla. Ocksa arbetsgemenskapen paverkar
arbetsmotivationen. Till exempel sa ar arbetsforhallanden orsak till sjukfranvaro i lika hog
grad som fysiska halsoproblem. Arbetsmotivationen paverkas ocksa av organisationen, det
behdvs en valmaende organisation som stdder kompetensutvecklingen hos de anstéllda
(Mehine, 2015).
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Arbetsmotivationen paverkas ocksa av ledarskapet. Arbetsmotivationen gynnas av ett
rattvist ledarskap, dar det finns tillfalle for stod och beléning. Arbetsklimatet &r ocksa av
stor betydelse for arbetsmotivationen. Arbetsklimatet skall innehalla samarbete,
uppskattning, stod och uppmuntran samt regler. Sjalva arbetet skall besta av utmaningar,
variation, meningsfullnet och ge resultat. Arbetsmotivationen forbattras ocksa av
uppskattning, resultat och framgang skall uppméarksammas och arbetsmotivationen stiger
om medarbetare har tidigare erfarenheter av att lyckas (Mehine, 2015).

| dagens samhélle behover vi ett effektivt ledarskap i var halso- och sjukvardsorganisation.
For att en ledare skall kunna inspirera och motivera sina arbetstagare, krdavs det att de
kanner passion for sitt arbete. En bra ledare skall forutom kognitiva kunskaper &ven besitta
emotionell intelligens och en passion som drivs av den emotionella intelligensen. Endast
da kan ledare inspirera sina medarbetare och da paverkas ocksa organisationskulturen pa
ett positivt satt. Da blir ocksa medarbetarna mera motiverade i sitt arbete (Piper, 2005, s.
47).

4.5 Arbetsengagemang

Arbetsengagemang innebdr att man ar delaktig i sitt arbete och visar stort intresse for detta.
En personal som ar arbetsengagerad leder till produktivitet pa arbetsplatsen.
Arbetsengagemang relaterar till det forhallande arbetstagaren har med sitt arbete.
Arbetsengagemang kan ocksd ses som en matare for personalens valmaende pa
arbetsplatsen. Arbetsengagemang ar nagot att strava efter. Detta pa grund av att
arbetsengagemang har positiva effekter bade pa individen och pa hela organisationen
(Arbetshalsoinstitutet, 2010, Bakker & Leiter, 2010, s. 10).

Man blir arbetsengagerad nar arbetsforhallandena ar gynnsamma och man far anvandning
av sina starka sidor. Faktorer som ger arbetsengagemang finns pa arbetsplatsen men ocksa
utanfor. Faktorer som paverkar arbetsengagemang ar bland andra; mangsidiga
arbetsuppgifter, paverkningsmojligheter, uppskattning och stod, uppmuntrande ledarskap
och mojligheter att lara sig och utvecklas. Dessutom kan faktorer som ménniskorelationer

och individuella resurser ocksa paverka arbetsengagemanget (Arbetshalsoinstitutet, 2010).

En arbetsengagerad person kannetecknas av att man tillfor nagot nytt och annorlunda till
sitt arbete i stallet for att enbart gora lite mera. Man tar egna initiativ och da handlar det
ocksa mera om kvalitet an kvantitet i relation till initiativformagan. Man &r involverad i sitt

jobb och har ett organisatoriskt engagemang och upplevelse av arbetstillfredsstallelse. Man
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ger ett positivt intryck och man upplever att man har flyt i sitt arbete (flow). Man &r INTE
en arbetsnarkoman (workoholic). Det finns vissa likheter mellan arbetsengagemang och
arbetsnarkomani, men arbetsengagerade personer arbetar hart for att de upplever sitt arbete
roligt och utmanande och inte sasom arbetsnarkomaner, som ar drivna av en stark inre
press de inte kan halla emot (Bakker & Leiter, 2010, s. 14-16).

Arbetsengagemang har ocksa en direkt koppling till ledarskapet. Undersokning visar att
(speciellt det transformativa) ledarskapet har en direkt paverkan pa arbetstagarnas
motivation och sjalvverksamhet och darfor ocksa pa arbetsengagemanget.
Arbetsengagemang paverkas ocksa av personal- och miljofaktorer. En positiv miljo
paverkar arbetsengagemanget pa ett positivt satt och tvartom. Miljon ar ocksa nagot som
direkt kan kopplas ihop med ledarskapet och som paverkas av ledarskapet.
Arbetsengagemang ar ndgot som inte enbart paverkas av den enskilda individen, utan
ocksa av organisationen och hela sjukvardssystemet (Salanova et.al., 2011, s. 2263-2264,
Keyko, 2014, s. 887).

4.6 FOrandring och forandringsprocess

Att forverkliga arbetsrotation i en verksamhet kraver att vissa praktiska forandringar gors
inom organisationen. Arbetsrotation kan ocksa betyda att attityder och forhallningssatt
bade hos ledare och hos medarbetare kraver en viss forandring. Arbetsrotationen i sig &r
ocksa fraga om en forandring i sjalva verksamheten, om detta ar ndgot nytt som skall

genomforas pa arbetsplatsen.

Forandring ger alltid upphov till saval positiva som negativa reaktioner hos medarbetarna.
Som ledare &r det viktigt att kunna forutse dessa reaktioner. Om de positiva reaktionerna
“vinner” Over de negativa, finns det bittre forutséttningar till att fordndringen skall

upplevas som en positiv forandring (Angeléw, 2013, s. 241-242).

Angelow (2013, s. 242-245) har listat sju faktorer som ar betydelsefulla foér huruvida

medarbetarna upplever férandringen som nagot positivt eller negativt.
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Trygghet
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Infomat_ion & Arbetsinnehall
kommunikation
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Fortroende | | Delaktighet

Figur 4. Faktorer som har betydelse for upplevelsen av forandring (inspirerad av
Angeldéw, 2013, s.242-245).

En forandring kan rubba arbetstagarens upplevelse av trygghet och leda till en viss oro.
Denna oro kan i sin tur leda till motstand. Medarbetarna kan ocksa kanna otrygghet av att
invanda arbetsmonster och rutiner rubbas, samt av att behova lara sig nagot nytt. En
forandring ar valkommen om den innebdr mera trygghet i arbetet och om den leder till

storre mojligheter att utvecklas.

En forandring kan ocksd leda till att medarbetarna far mindre utvecklingsbara
arbetsuppgifter dar deras kompetens och fardigheter inte langre behovs. Likasa kan
medarbetarnas ansvar och inflytande Over arbetsuppgifterna férdndras. Medarbetarna kan
ocksa uppleva en otrygghet om kompetenskraven andrar. Om en forandring berikar

arbetsuppgifterna upplevs den mer positivt.

En vanlig orsak till motstand ar att medarbetarna inte kan se behovet eller vikten av en

forandring. Darfor ar 6ppenhet och tydlighet kring forandringens mal och syfte viktiga. En
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positiv installning till férandringen skapas om medarbetarna kan se nddvandigheten av den

eller om de sjalva har ett behov av foréandring.

Motstand uppkommer om de som direkt berdrs av forandringen inte far vara delaktiga i
sjdlva genomférandet av forandringen. Beslut skall fattas i samrad. Medarbetarnas
erfarenheter och kunskaper skall tas i beaktande. DA medarbetare far vara delaktiga i
forandringsarbetet, leder det till en positiv attityd av forandringen. Medarbetarnas
delaktighet bidrar ocksd till en mera effektiv forandring, eftersom sjdlva
organisationsledningen inte har tillracklig kunskap om medarbetarnas arbetssituation. Om
medarbetarna saknar fortroende till de som ansvarar for forandringen leder det till
motstand. Om medarbetarna kanner tillit till de som har ansvaret for forandringsarbetet,
accepteras forandringen battre (Angeldw, 2013, s. 242-245).

Det ar viktigt att valja ratt tidpunkt for forandringen. Motstand uppkommer om
forandringen &ger rum i samband med en annan stdrre organisationsforandring.
Information om férandring skall komma snabbt och direkt till medarbetarna. Motstand
uppkommer om medarbetarna far héra om forandringsarbetet i andar hand eller via rykten.

Informationen skall komma via arbetsgivaren (Angeléw, 2013, s. 242-245).

Vad kravs da av en ledare for att kunna genomfora en forandringsprocess? Salmela m.fl.
(2011, s. 423) har undersokt hur ledare inom sjukvarden beskriver och forstar sina
huvuduppgifter och sin roll under en forandringsprocess. Utgaende fran undersokningen
har en modell utformats om hur man kan leda en forandring inom halsovarden. Denna
modell har tre dimensioner: att leda forhallanden, att leda processer och att leda en kultur.
Resultaten visar att ledare behdver guidning och kunskap i vad som forvéantas av dem
under en forandringsprocess. Ledare har, under en forandringsprocess, olika roller i form
av att vagleda, guida, motivera, stoda och kommunicera med sina medarbetare. Ledare
anvander sig ocksa av olika typer av ledarskap for att fa fram den verkliga forandringen,
vilket ocksa kraver kunskap, sa att monster, varderingar och attityder bland personalen kan

forandras.

Ett effektivt ledarskap ar en nddvandig forutsattning for en lyckad forandringsprocess.
Viktigt ar ocksa att inkludera medarbetarna, med hjalp av samarbete och kommunikation.
En forandringsprocess kraver en kontinuerlig reflektion dver de faktorer som paverkar
situationen. Dessutom skall en férdndring vara accepterad av alla deltagare och det bor

finnas ett behov av forandring, ett behov som bor uppfattas lika hos alla medarbetare. En
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forandringsprocess skall ske kollektivt och regelbundet utvéarderas genom reflektion och
diskussion (Welford, 2006, s. 25).

4.7 Transformativt ledarskap

| foljande kapitel presenteras det transformativa ledarskapet som ledarskapsteori och hur

det tansformativa ledarskapet anvants av skribenten under denna undersokningsprocess.

4.7.1 Transformativt ledarskap som teori

Den ledarskapsteori som verkar fungera bast i en forandringsprocess som kréver
motivation och engagemang hos arbetstagarna &r det transformativa ledarskapet (Salanova
et.al., 2011, s. 2263-2264).

Enligt Senge (1995) innebar transformativt ledarskap formagan att kombinera tre roller:
formgivare, forvaltare och larare. Genom att utéva denna kombination, kan man utveckla
organisationen och pa sa satt kan de som arbetar inom organisationen utveckla sin formaga
att forsta komplexitet, klargora visioner och forbattra gemensamma tankemodeller.
Transformativt ledarskap i en sadan situation &r att ta ansvar for denna utveckling
(Svedberg, 2012, s. 321).

Begrepp som é&r typiska i forklaringen av transformativt ledarskap ar t.ex. karisma, vision
och bemyndigande ledarskap (empowerment). Ledaren har ofta karismatiska drag och en
retorisk skicklighet och kan véacka medarbetarnas engagemang och kompetens. En
transformativ ledare ar inte alltid en formell ledare, men ofta ar fallet sd. Makt kan ocksa
ges at andra medarbetare som har ett engagemang som kan inspirera andra medarbetare.
Fokus ar alltid pa standiga forbattringar vilket sker genom att utveckla medarbetarens och
egen skicklighet (Svedberg, 2012, s. 321-322).



Féljande figur visar hur det transformativa ledarskapet &r uppbyggt:

INSPIRERANDE  INTELLEKTUELL PERSONLIG
MOTIVATION STIMULANS OMTANKE

Tilltalande T . .
. ragasatta Hansyn till
el l framtid traditioner individuella
onskningar
l Optimism och féormagor
' Stolthet ' Stimulans

l Entusiasm

KARISMA

Nya Framja

Ge rad

Lojalitet |'
lUppmuntran

Nya
arbetssatt

lUndervisa och

forklaringar handleda

Fértroende | Meningsfulla |

Figur 5. Transformativt ledarskap (inspirerad av Svedberg, 2012, s. 321).

Man kan urskilja direkta kopplingar mellan modellen for hur det transformativa

ledarskapet ar uppbyggt och modellen for vad som kannetecknar en forandringsprocess

(enligt Angelow). Just pa grund av dessa kopplingar passar det transformativa ledarskapet

bra som ledarskapsteori i den forandringsprocess som arbetsrotation ar.

Féljande bild visar sambandet mellan dessa:
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Forandring Transformativt ledarskap

Karisma

Arbetsinnehall

Forandringsvilja ‘ Inspirerande motivation

Delaktighet

Fértroende Intelektuell stimulans

Tidpunkt

Personlig omtanke
Infomation & kommunikation

Figur 6. Samband mellan det transformativa ledarskapet och Angeléws

forandringsprocess.

Vissa begrepp i de olika delarna i modellerna ar synonyma, medan andra har ett liknande
syfte eller mal. Pilarna i denna modell visar sambandet mellan de olika delarna. Detta kan
tolkas som att en transformativ ledare har alla de egenskaper som en férandringsprocess

som denna kraver for att kunna genomforas.

Den trygghet som Angeléw beskriver som nddvandig i en forandringsprocess (som kan
leda till oro bland medarbetarna), kan kopplas ihop med den personliga omtanken det
transformativa ledarskapet delvis bestar av. Ledaren skall kunna ge rad, handleda, lyssna
och ta hansyn till individuella 6nskningar, detta 6kar tryggheten hos medarbetarna. Till den
personliga omtanken kan man ocksa koppla tidpunkten, information och kommunikation i
forandringsprocessen.
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Arbetsinnehallet kan kopplas ihop med intelektuell stimulans, dvs. nya arbetssatt, nya

perspektiv, ifragasatta traditioner o.s.v.

Forandringsvilja och delaktighet har samband med inspirerande motivation. Angeléw
pratar om positiv installning, i det transformativa ledarskapet finns begrepp som entusiasm,
optimism, uppmuntran. Fortroende finns som begrepp bade i Angeléws forandringsprocess

och i det transformativa ledarskapets forsta del, karisma.

4.7.2 Transformativt ledarskap i praktiken

Hela detta lardomsprov och undersékningsprocessen kan ses som ett forandringsarbete i
sig. Skribenten har darfor forsokt fungera som en transformativ ledare under
datainsamlingsprocessen (work shops) for att kunna garantera basta mojliga utgang.

Skribenten &r inte en formell ledare for sin enhet, vilket man inte behdver vara for att
kunna vara en transformativ ledare. Skribenten har forsokt kombinera de tre rollerna som
ar typiska for det transformativa ledarskapet genom att formgiva (verktygen), forvalta (ta
ansvar for undersokningsprocessen) och lara (ge kunskap om arbetsrotation). Denna
kombination av egenskaper har for avsikt att utveckla organisationen samt stdda

medarbetare till gemenskap och samarbete.

Skribenten har forsokt fungera som en rollmodell for hela denna process och férsokt inge
entusiasm och uppmuntran for en eventuell forandringsprocess. Skribenten har ocksa
forsokt att finnas till hands for medarbetarna for att kunna ge rad och handledning (ocksa
at den formella ledaren) infor en forandringsprocess. Empowerment &r ett centralt begrepp
i den transformativa ledarskapsteorin. I denna férandringsprocess och undersokning har det
varit viktigt idka empowerment eftersom skribenten har varit borta fran arbetsplatsen nu
nagra manader (p.g.a. moderskapsledighet). Forandringsprocessen skall &nda vara aktiv
och det &r den just p.g.a. att 6vriga arbetstagare har fatt kunskap och uppgifter som gor att
processen fortgar. Kortare arbetsrotationer har pagatt under den tid skribenten varit borta
fran arbetsplatsen och har pa sa satt blivit bekant for medarbetarna, dven om den slutgiltiga
forandringen sker forst efter att lardomsprovet blivit fardigt och verktygen kan tas i

anvandning.
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5 Metod

Denna undersokning kommer att rikta in sig pa motivation, engagemang och intresse for
arbetsrotation hos arbetstagare. Undersokning kommer darfor att vara av kvalitativ
karaktar eftersom den kommer att ga in pa djupet i vissa fragor gallande just motivation
och personligt intresse. Relationen mellan arbetstagare och foérman har ocksd en stor

betydelse i undersékningen och &ven denna synpunkt kraver en djupare forstaelse.

Att samla in kvalitativ data, kallas for Oppen metod, déar undersokaren forsoker styra den
information som samlas in sa lite som mojligt. Den undersokta skall fa utrycka sig med
egna ord och pa sitt eget satt. Undersokaren styr i liten man det amne som skall tas upp och
hur det ska behandlas. Eventuell strukturering av information sker forst under sjélva
analysarbetet, efter att datainsamlingen ar gjord. Darfor kan undersokaren da vara saker pa
att man far fram den undersoktas asikter och tolkningar (Jacobsen, 2007, s. 48-49).

Att anvanda sig av en 6ppen metod i denna undersokning upplever skribenten som mycket

viktigt, med tanke pa syfte och fragestéllningarnas karaktar.

5.1 Forskningsmetod

Denna studie har ett aktionsforskningsinriktat angreppssétt. Detta pa grund av att
aktionsforskningen har det praktiska som utgangspunkt och verkar fér nagot som leder till

forandring. Arbetsrotation passar in i alla de argument aktionsforskningen har.

Aktionsforskning ar ett aterkommande begrepp nar man talar om att utveckla en
verksamhet inom néringslivet och inom offentlig forvaltning. Aktionsforskningen tar
utgangspunkt i praktiken, verkar for ett samarbete mellan forskare och praktiker och verkar
for en forskning som leder till forandring. Aktionsforskningen innebér en relation mellan
tdnkandet om praktiken och handlandet i praktiken. Den handlar om att utveckla och
forandra verksamhet och om att fa fram kunskap hur denna férandring skall ga till och vad
som sker under arbetets gang. Det uppstar alltsa en relation mellan handlandet och

forstaelsen av vad som sker (Ronnerman, 2012, s. 13).

Aktionsforskning kan ses som ett satt att fa kunskap om den egna verksamheten och denna
kunskap utgor grund for ett fortsatt utvecklings- och forbattringsarbete av den egna
verksamheten (Arpi, 2014). Sa ar meningen ocksa med detta arbete. Resultaten ska ge

upphov till en grund som i sin tur ska leda till ett fortsatt fordndringsarbete av den egna
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verksamheten. Aktionsforskning som forskningsansats valdes pa grund av detta samband
mellan teori och praktik (kunskap —handlande). Det &r ocksa fraga om ett utvecklingsarbete
med forandring som mal, vilket aktionsforskningen ocksa betonar. Forandringen i detta
utvecklingsarbete syftar pa att infora arbetsrotation som en metod i den ordinarie
verksamheten. Att bli en enhet som foresprakar arbetsrotation och som har det

kontinuerligt i bruk.

Kurt Lewin betraktas som aktionsforskningens grundare pa 1940-talet i USA. Han ansag
att aktionsforskning ar en social aktivitet inom vilken man stravar efter fordndring genom
samarbete, reflektion och deltagande. Typiskt for aktionsforskning ar en sjalvreflekterande
spiral som bestar av cykler av planering (planning), verksamhet (acting), observation
(observing) och reflektion (reflecting) (R6nnerman, 2012, s. 26).

Aktionsforskningen kan ses som en process med atta olika steg. Processen borjar med att
en fraga formuleras ur den egna praktiken (soka kunskap). Darefter planerar man for en
forandringsinsats och genomfor sjélva handlingen (aktion). Man foljer processen med ett
verktyg. Resultaten beskrivs, tolkas och analyseras. Till sist i processen reflekterar man
over de resultat man har fatt i relation till tidigare erfarenheter och teori och hela processen

dokumenteras (Ronnerman, 2012).

I denna undersokning forverkligades processen enligt foljande:

Planera for
undersokning
(teoretisk
referensram)

Genomfora
undersokning (enkat
och workshops)

dentifiera problem
(fragestallningar,
syfte, mal)

Reflektion (kritisk
granskning och
slutdiskussion)

Utvardering (resultat Analys
och tolkning) (innehallsanalys)

Figur 7. Lardomsprovets aktionsforskningsprocess.
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Processen ser alltsa inte helt ut som den process Ronnerman beskriver, men
huvudprinciperna & desamma (relation mellan teori och praktik), vilket kan ses som
grundléaggande for en aktionsforskningsprocess. Processen &r modifierad att passa in just
pa denna undersokning. En forandringsinsats planerades men utfordes inte under sjdlva
undersokningsprocessen, utan planen &r att férandringen sker efterat, som ett resultat av
undersokningen och med hjélp av de verktyg undersokningen resulterar i. Processen borjar
med att identifiera problemet (brist pa intresse gallande arbetsrotation), vilket ger upphov
till syfte, fragestallningar och mal. Darefter planeras undersékningen vidare genom att ga
igenom tidigare forskning och teori vilket ger upphov till en teoretisk referensram. Harefter
gors sjalva undersokningen, datainsamlingen (enkat och work shops). Materialet av
datainsamlingen analyseras, materialet av work shoparna analyseras med innehallsanalys.
Sjalva materialet utgaende fran innehallsanalysen tolkas och utvarderas och jamférs med
tidigare referensram. Tolkningarna ger upphov till verktygen. Arbetet avslutas med att
kritiskt granska de olika komponenterna arbetet bestar av samt av en sammanfattande

slutdiskussion.

5.2 Datainsamlingsmetod

Som datainsamlingsmetod anvénds work shops och dessutom gjordes en mindre

enkatundersokning i borjan av processen.

5.2.1 Enkéatundersokning

En enk&tundersokning agde rum i mars 2015. Meningen med denna undersokning var att
fa fram en del bakgrundsfaktorer till arbetsrotation (se enkat som bilaga). Enkaten
skickades ut till alla som arbetar inom hemvarden pa Kimitoon. Enkatens uppgift var att fa
fram en utgangspunkt vad galler arbetsrotation och dess forekomst. Forekommer det
overhuvudtaget? Om inte, sa varfor? Enkéaten tar ocksa reda pa om det ar sa som tidigare

forskning pavisar att aldre ar mera ovilliga till arbetsrotation &n yngre medarbetare.

Totalt delades 40 enkater ut uppdelade pa tva hemvardsenheter. 29 enkéter besvarades.
Saledes var svarsprocenten 72,5 %. Svaren matades in i statistikprogrammet SPSS och gav

olika tabeller och diagram som gjorde det enklare att kunna avlasa ett resultat.
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5.2.2 Work shop

Som datainsamlingsmetod kommer atminstone tva work shops att &ga rum hos personalen.
Work shop beskrivs som en gruppaktivitet dar syftet inte ar att presentera information eller
fardiga losningar, utan syftet &r att man genom dialog och problemlésning (under
demokratiska former) kommer fram till gemensamma beslut och handlingsriktningar. En
workshop baseras pa delaktighet och upplevelser och fokus ska vara pa larande. Alla maste

motas med respekt och meningen &r inte att hitta eventuella fel (Ivarsson, 2014).

I en work shop ar allas asikter lika mycket varda och darfor ar dialog ett viktigt verktyg. |
en grupp finns det ofta personer som har hdgre “’status” &n andra i gruppen. Det kan till
exempel vara fraga om ledare eller personer med informell makt. Darfor ar det viktigt att
den som leder work shopen kan vara neutral i forhallande till vem som séager vad och
lyssna uppmérksamt oavsett vem som pratar. | en work shop tar man tillvara pa den
kompetens som redan finns i gruppen, vilket kan ses som positivt for hela organisationen
(Ivarsson, 2014).

For att alla skall kunna delta i en work shop bor antalet deltagare begrénsas till max 10-12
deltagare. Under sjalva work shopen skall man diskutera den utveckling eller férandring
som ar aktuell. Man bor ha en tydlig struktur och ett tillhérande tidsschema. Man kan anta
att en workshop tar lika lang tid som det tog att planera den. Man bor utforma vissa
fragestallningar att arbeta med. Antalet fragor daremot far inte vara for manga och de
viktigaste reflektionerna fran deltagarna behover lyftas upp och beskrivas s att alla kan ta
del av dem. Dokumentationen ar viktig och man kan ocksa garna fotografera det som
skrivs upp, for att sedan skriva en sammanfattande dokumentation. Den som leder

workshopen skall vara strukturerad, dialoginriktad och pedagogisk (Ivarsson, 2014).

5.2.3 Forverkligandet av work shops

P& Kimitoon bestar varje hemvardsteam av ca 10 personer (totalt fyra olika team),
fordelade pa tva enheter. Meningen ar att en work shop ager rum i varje enhet, totalt tva
work shops. Tidpunkt planeras i samrad med formannen pa respektive enhet. Att delta i

work shopen ar frivilligt.

Totalt &gde tre stycken work shops rum (i maj 2015, i augusti 2015 och i september 2015).
Den forsta work shopen fungerade som en test work shop, for att kontrollera att

fragestallningarna som var tankta att behandlas under work shopen, verkligen gav de svar
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undersokaren var ute efter, dvs. att det insamlade materialet motsvarade fragestéallningar

och syfte. Material fran den forsta work shopen togs med i analysen.

Work shoparna planerades i samrad med formannen pa respektive enhet sa att sa manga
arbetstagare som mojligt hade mojlighet att delta (t.ex. undveks semestertider). | varje
work shop deltog 8-12 personer. Férmannen fran respektive enhet deltog ocksa. Som en
Oppnande diskussion valde undersokaren att informera om de resultat enkatundersokningen
gav, detta var en naturlig inkorsport till den fortsatta datainsamlingen. Undersokaren hade
nagra fardigskrivna fragestillningar som diskussionen kretsade kring. Dessa
fragestdllningar var en fortsattning pd de resultat enkatundersokningen gav.
Fragestallningarna (totalt 5 till antalet) berorde fordelar med arbetsrotation, hur man
motiveras till arbetsrotation, vem som kan tdnkas ha nytta av en arbetsrotation, vad
medarbetare och ledning bor gora for att oka intresset for arbetsrotation samt hur
arbetsrotation skall forverkligas i praktiken. Som deltagare fick man vélja om man ville
skrivna ner sina svar eller om man ville delta i en 6ppen diskussion. Alla valde att delta i
diskussionen. Undersékaren forsokte i man av mojlighet att inte blanda sig i
diskussionerna mer an nédvandigt, utan deltagarna fick diskutera fritt med varandra. Vissa
fragor gav upphov till storre diskussioner an andra, men alla forhandsvalda fragor

diskuterades.

Allt det som diskuterades deltagarna emellan skrevs ner av undersdkaren i form av
stddord, meningar och citat. Det totala materialet bestod av fem sidor text i form av
stodord och citat (ca 1 sida skriven text for varje fragestallning). Efter att work shoparna
avslutats, skrevs texten om i teman och kategorier, eftersom flera stodord och viss text var
likadan i de olika work shoparna. Dessa kategorier utgor grunden for innehallsanalysen. En
viss del av materialet utesléts eftersom det inte var aterkommande i de olika work
shoparna. Exempel pa sadant som uteslots ar hur vardtagare berdrs av en arbetsrotation och

direkta nackdelar med en arbetsrotation.

5.3 Analysmetod

Det insamlade materialet i denna undersokning (fran work shoparna) kommer att

analyseras med hjalp av innehallsanalys.

I en innehallsanalys tolkas materialet som upplysningar om faktiska forhallanden. Denna
analys bestar ofta av vissa bestdmda faser, dar den forsta fasen ar kategorisering. Vid en

kategorisering delas materialet upp i ett antal teman eller problemstallningar. Arbetet
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bdrjar med att man soker efter férnuftiga kategorier som skapar struktur i texten. Detta sker
genom att man letar efter vilka teman som tas upp. Nar innehdllsanalysen paborjas soker
man efter kategorier som kan fanga de viktigaste teman som tas upp i
datainsamlingsmetoden (work shop). Det viktiga &r att man tar sig fran de enskilda
datakallorna till specifika fenomen som tas upp. Kategorier behdvs for att man skall kunna
sdga att nagra typer av data liknar varandra (behandlar samma fenomen eller tema) eller
tvartom skiljer sig fran varandra (behandlar olika fenomen eller tema) (Jacobsen, 2007, s.
139).

Kategoriseringen har flera syften. Kategoriseringen ar en forenkling av komplicerade och
omfattande data. Ord och meningar kan delas in i olika kategorier enligt vissa kriterier,
vilket gor det enklare att i ett senare skede av analysen forhalla sig till en viss kategori i
stallet an till hela det insamlade materialet. Kategorisering ar ocksa en forutsattning for att
man skall kunna jamfora texter fran flera olika datainsamlingstillfallen. Vid kategorisering
delar man ofta in kategorierna i huvudkategorier och underkategorier (Jacobsen, 2007, s.
140, 141).

En innehallsanalys tar fasta pa bade det manifesta innehallet, det vill saga det synliga,
explicita innehallet och pa det latenta innehallet, det vill saga det underforstadda, implicita
innehallet (Nygard, 2015).

Det insamlade materialet i detta arbete delades upp i tva huvudkategorier som baseras pa
de tva fragestallningar arbetet har: motivera till arbetsrotation och forverkliga
arbetsrotation. Dessa tva huvudkategorier kommer att ha ett visst antal underkategorier.
Dessa huvud- och underkategorier skall utgéra en grund for sjalva verktygen som ar malet
med detta arbete.

Nar kategorierna ar gjorda, fortsatter innehallsanalysen med att fylla dessa kategorier med

innehall (det som kommit fram i datainsamlingen).

En innehallsanalys kan se ut pa flera olika satt. Det insamlade materialet skall l&sas i
relation till varandra och man forsoker hitta ett gemensamt monster. Monster som endera

ar ett gemensamt eller som skiljer sig (Wigg, 2009, s. 204, 210).

Innehallsanalysen i denna undersokning kommer att vara en kvalitativ induktiv (slutsatser
dras fran erfarenhet) innehallsanalys. Som forsta steg i analysen kommer meningsbéarande
enheter att urskiljas, d.v.s. meningar och ord som hanger samman baserat pa innehallet. Ur

dessa enheter gors meningskondensering sa att den egentliga inneborden kortas ner till
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nagra fa ord. Darefter ges meningsenheten en kod (som bast beskriver innehallet med ett
ord) och dessa koder skall kunna ge svar pa fragorna: vem, hur, nér, av vem. Dessa koder
samlas under de fardiga kategorierna. Dessa koder kommer att fungera som grund for de

verktyg lardomsprocessen skall resultera i.

6 Etiska aspekter

| foljande avsnitt presenteras de etiska aspekter som d&r grundldggande for detta

lardomsprov. Dessutom kontrolleras datainsamlingsmetodernas validitet och reliabilitet.

6.1 Enkatundersokningen

Eftersom undersokningen gjordes pa skribentens egna arbetsplats och (delvis) pa den egna
arbetsenheten, var vissa forskningsetiska aspekter viktiga att tanka pa. | foljebrevet
garanterades anonymitet, vilket kunde goras genom att det till varje enkdt medfoljde ett
kuvert i vilket enkaten kunde returneras i. Enkaterna delades inte heller upp enligt enhet
utan alla enkater samlades pa ett och samma stélle. Detta gjorde att det var omojligt for

undersokaren att veta fran vilken enhet enkaten kom ifran.

Fore enkatundersokningen &gde rum kontaktades omsorgschefen i organisation géllande
forskningslov. Ans6kan om forskningslov inlamnades i februari 2015 och godkandes fore

datainsamlingen pabdrjades.

Enligt Jacobsen (2007, s. 21-23) menar att man som undersdkare handskas med tre
grundlaggande etiska krav; informerat samtycke, krav pa skydd av privatlivet och krav pa
att bli korrekt atergiven. Informerat samtycke innebar att den som deltar i undersokningen
skall gora det frivilligt samt att den undersokta & medveten om eventuella risker och
mojligheter ett deltagande kan innebdra. Till informerat samtycke hor, forutom frivillighet

ocksa bland annat fullstandig information samt forstaelse av denna information.

Till denna enké&tundersokning horde ett foljebrev som tog i beaktande informerat
samtycke. | foljebrevet betonades frivillighet och i det fanns ocksa den information som
kravdes. Informationstillfallet som gjordes pa respektive enhet fore enkaten delades ut

hade ocksa delvis samma syfte.
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Till kravet krav pa skydd av privatlivet bér man som undersokare fundera pa hur kénslig
den information som samlas in &r, hur privat informationen &r samt hur stor & mdjligheten

att kunna identifiera enskilda personer utifran undersékningsdata (Jacobsen, 2007, s. 24)?

Just det sista pastdendet var det som véckte vissa tankar i denna undersokning. Detta
eftersom urvalet var litet och undersdkningen gjordes pd den egna arbetsplatsen. |

foljebrevet garanterades anonymitet och att data behandlas konfidentiellt.

Det sista etiska grundldggande krav som Jacobsen (2007, s. 26-27) tar upp &r kravet om att
bli korrekt atergiven. Till detta krav hor bland annat en korrekt presentation av resultaten
utan forfalskning och fusk. Resultaten av denna undersokning har delgivits de enheter som
medverkade, i form av ett informationstillfalle pa respektive enhet. Dessutom kommer en
resultatrapport att skickas at forméannen pa respektive enhet.

Validitet i en enkatundersokning ar ett matt pa Overensstimmelse mellan vad
matinstrumentet avser att méta och vad det faktiskt méater (Korner &Wahlgren, 2005, s.
15). Ger enkaten de svar man &r ute efter? | denna enkatundersokning baserades syftet och
saledes ocksa enkatfragorna till stor del pa tidigare forskning och det fanns ett klart syfte

och mal med undersdkningen fran borjan. Pa detta satt fick undersokningen hdg validitet.

Reliabilitet kan liknas med tillforlitlighet. Upprepade matningar av samma av variabel for
en viss person bor ge ungefar liknande resultat (Kérner &Wahlgren, 2005, s. 15). Fragorna
i denna enkatundersokning gjordes sa tydliga och enkla som mojligt, sa att missforstand
fran respondentens sida kan undvikas. Svarsalternativen utformades sa att det fanns
alternativ for alla. For att vidare kontrollera enkétens reliabilitet kunde den med fordel
goras igen. Det faktum att alla enkater kunde analyseras visar pa en hog reliabilitet. Likasa
den relativt hoga svarsprocenten indikerar pa hog reliabilitet.

6.2 Work shops

Workshoparna var av kvalitativ karaktdr och darfor undersoks etiska aspekter samt
validitet och reliabilitet fran en annan synvinkel an enkatundersokningen, som var av
kvantitativ karaktar. De etiska krav som presenterades i foregaende kapitel gallde dven i
den kvalitativa datainsamlingen (workshops). Deltagandet var frivilligt och varje workshop
inleddes med en presentation om vad som skall undersékas och hur
undersokningsprocessen gar tillvdga. Anonymitet garanterades genom att namn pa

deltagare inte finns uppskrivna nagonstans, inte heller vem som har sagt vad har
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dokumenterats. Det insamlade materialet &r inte heller specifikt markt fran vilken enhet det

harstammar.

Skribenten ansokte om forskningslov av omsorgschefen i maj 2015 och detta godkandes

fore den egentliga datainsamlingen pabdrjades.

6.2.1 Validitet i kvalitativ understkning

Med validitet menas undersokningens formaga att mata det som man har for avsikt att
mata (Hirsjarvi et.al., 2009, s. 231).

Inom den kvalitativa forskningen delas ofta validiteten in i intern (bekraftbarhet) och
extern (Gverforbarhet) validitet. Den interna validiteten handlar om huruvida resultaten kan
uppfattas som riktiga. I en innehallsanalys fokuserar man pa fenomen, d.v.s. uppfattningar
och asikter som dr gemensamma for manga, darfor &r det synnerligen viktigt att testa om
den information man har fatt ar riktig. Ju fler som ar 6verens, desto storre &r sannolikheten
att informationen ar riktig. Da& man testar validitet testas resultaten gentemot andra
individer. Resultat kan ocksa valideras genom att jamfora de resultat man har kommit fram
till med resultat som andra undersékningar kommit fram till (Jacobsen, 2007, s. 156-157). |
denna undersokning gors tolkningar av innehallsanalyserna och i dessa tolkningar jamfors

resultaten i denna undersokning med resultat fran tidigare forskning.

Extern validitet handlar om i vilken grad resultaten fran en undersokning kan generaliseras
fran nagra fa undersokta enheter till andra som ej deltagit i undersokningen. Syftet med
kvalitativa undersokningar ar anda inte att resultaten skall kunna generaliseras, utan malet
med kvalitativ undersokning &r att man skall forsta olika begrepp och fenomen. Vissa
faktorer kan anda paverka den externa validiteten, t.ex. hur enheterna har valts ut
(Jacobsen, 2007, s. 166-167). Arbetet pa hemvardsenheten skiljer sig fran arbetet pa andra
enheter genom att vara mera sjalvstandigt och ha en specifik karaktar i och med att varden
sker i klientens eget hem. Darfor kan det vara svarare att generalisera resultaten till andra
enheter an hemvardsenheter. Daremot kan verktygen anvandas inom andra enheter, dessa
ar inte pa nagot satt specifika for hemvardsenheten. Darav kan man séga att
undersokningens externa validitet ar 1ag nar det géller resultaten, men detta ar inte heller

ett krav nér det galler kvalitativ forskning.
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6.2.2 Reliabilitet i kvalitativ understkning

Reliabilitet betyder trovardighet eller palitlighet. Man bor som undersokare fundera pa att
undersokningen ar gjord pa trovardigt satt, som gor att resultaten inte blir felaktiga.
Reliabiliteten kan kontrolleras genom att man gor undersdkningen tva ganger (pa exakt
likadant sétt). Om resultaten blir desamma i tva olika undersdkningar, kan man siga att
undersokningen har hog reliabilitet. Viktigast ar anda att undersokningen utfors pa ett
riktigt satt, da far man resultat man kan lita pd (Jacobsen, 2007, s. 13). Denna
undersokning bestod av totalt tre work shopar dér den forsta work shopen fungerade som
en test work shop. Detta for att undersokaren skulle fa en bild av hur det ar lampligast att
utfora work shopen sa att den blir sa bra som majligt och ger det data man behéver.

Reliabiliteten i denna undersokning ar varierande. Detta eftersom det inte finns sa mycket
tidigare forskning om arbetsrotation inom halso- och sjukvardssektorn. Darfor ar det svart
att avgora huruvida korrekta resultaten &r. Daremot har skribenten redogjort noggrant for
alla moment i undersokningsprocessen vilket gor att undersokningen blir palitlig i den

aspekten.

7 Resultat

| foljande kapitel presenteras resultaten av datainsamlingen, enkat och work shops.

7.1 Resultat av enkatundersdkningen

Enkatundersokningen gav en del bakgrundsuppgifter om arbetsrotation inom hemvard och
dessa uppgifter stod som grund da workshoparna forverkligades. Resultatet av
enkatundersokningen gjorde ocksa att syfte och fragestallningar samt undersékningens mal

omformades nagot.

Enkatundersokningen visade att intresset for arbetsrotation bland medarbetarna inte var sa
daligt som tidigare undersokning pavisat (t.ex. Partanen, 2014, s. 38-39, Ostman-Bradd
m.fl. 2011, s. 41). Hela 14 av de 29 som besvarade enkéten var positivt installda till
arbetsrotation och skulle i nulaget kunna tanka sig att préva pa en rotation. Det finns alltsa
medarbetare som &r villiga till att arbetsrotera, men ingen gor det for tillfallet. Endast fem
har arbetsroterat tidigare pa nuvarande arbetsplats. Halften (n=14) av de tillfragade svarade
att arbetsrotation hade diskuterats med dem under ett utvecklingssamtal eller liknande. De

flesta (n=27) hade fast anstallning, vilket gjorde det svart att urskilja skillnader mellan
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vikarier och fast anstalld personal. Viljan att arbetsrotera kunde inte kopplas ihop med

alder eller antal tjanstear, inte heller med utbildningsnivan.

Kan dock tillaggas att medeldldern pa de som deltog i enkatundersokningen var >50 ar. 14
respondenter (det vill sdga nastan halften) var 50 ar eller 6ver, vilket gjorde det svart att
dra slutsatser om alderns betydelse for viljan att arbetsrotera. De flesta svarade att de
trivdes bra pa arbetsplatsen och skillnader i upplevelse av trivsel och viljan att arbetsrotera
kunde inte urskiljas.

Alder

M>0-29
Mz0-239
[Jao-4g
BWso0--

Figur 8. Respondenternas aldersfordelning.

Ett anmarkningsvért resultat var det faktum att det oftast var de som inte vill arbetsrotera
som hade diskuterat saken med formannen till exempel pa ett utvecklingssamtal. Av de
som var villiga till en arbetsrotation hade endast fem stycken diskuterat saken med
férmannen.

En positiv sak var det att fastdn arbetsrotation sedan tidigare var ett obekant fenomen for
vissa arbetstagare var dnda halften av de som ej kande till arbetsrotation sedan tidigare
intresserade av saken. Detta kan mycket val ha med personligheten att gora. Intresset for

arbetsrotation beskrevs i Partanens undersokning (2009) som ett personlighetsdrag; vissa
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ar helt enkelt av sadan personlighet att de har latt for att vaga prova pa nya saker, for andra

ar den troskeln hogre, speciellt da bland den aldre generationen

Fyra av fem som har arbetsroterat tidigare var ocksa i nulaget positivt installda pa en
arbetsrotation. Detta visar att arbetsrotationen varit en positiv upplevelse som gérna
aterupprepas. Dessa respondenters positiva erfarenheter av arbetsrotation i ett tidigare
skede &r nagot som borde tas till vara och anvindas som “marknadsforing” infor

kommande arbetsrotationer.

Flera av de respondenter som svarat att de ej for tillfallet &r intresserade av en
arbetsrotation, hade i sina svar tagit upp just vissa av de forandringsfaktorer som Angeléw
(2013, s. 242-245) raknat upp. Tidpunkten verkar vara en kritisk punkt. Respondenterna
beskriver saken pa foljande satt: “Jag har varit med om sd mdnga stora arbetsbyten och
sammanslagningar sa jag tror inte att jag har ndgon nytta sjiilv av det...”, ”Har endast
jobbat x ar pa denna arbetsplats, men skulle saklart vara bra att arbetsrotera efter nagot

ar...”, "Det dr ndgon annan som star i tur. Jag dr inte emot det, men jag har redan gjort

det...”.

Resultatet av enkatundersokningen var forvanande pad sa vis att andelen som vill
arbetsrotera var mycket hogre an véntat. Detta ledde till att undersdkningens syfte och
ocksa mal fick en annan karaktar. Det finns gott om medarbetare som ar villiga att
arbetsrotera, varfor gor da ingen detta? Lardomsprovet fick p.g.a. dessa resultat en
indelning pa sa satt att resultaten och analysen kommer att fokusera pa tva olika

inriktningar: att motivera personalen till arbetsrotation och att forverkliga arbetsrotation.

7.2 Resultat av work shops

Resultaten presenteras enligt de tva huvudkategorier som undersékningen gav upphov till:

att motivera till arbetsrotation och att forverkliga en arbetsrotation.

7.2.1 Analys 1: Att motivera till arbetsrotation

Den forsta innehallsanalysen bestar av meningsbéarande enheter, kondenserade enheter,
koder och underkategorier till huvudkategorin “att motivera till arbetsrotation” . De
meningsbarande enheterna &r direkta citat eller/och delar av diskussionen och det material
work shoparna gav upphov till. Dessa &r sedan forminskade till kondenserade

meningsenheter som med nagra ord forklarar de meningsbharande enheterna.
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Meningsenheterna gav upphov till koder (oftast ett enda ord) och saval meningsenheter

och koder placerades under de olika underkategorierna som kan beskrivas som en

beskrivande fortsattning pa de olika koderna.

Tabell 1. Innehallsanalys “att motivera till arbetsrotation”™

Meningsbarande enhet

Kondenserad

meningsenhet

Kod

Underkategori

”Det bor finnas en
fardig plan 6ver hur en
arbetsrotation skall
forverkligas innan man
kan borja fundera pa att
motivera arbetstagare.
Det bor vara
valorganiserat. Det skall

finnas system.

Plan for arbetsrotation
bor vara klar innan det
motiverande arbetet

kan borja.

Organisering

Forberedande arbetet

viktigt

”Det ar viktigt med
information och 6ppen
kommunikation, man
bor prata mera 6ppet om
arbetsrotation. Bor
komma oftare till tals,
bor diskuteras mera.
Skall ses som ett

alternativ”

Vi bor diskutera om
saken mera Gppet pa

arbetsplatsen

Oppenhet

Oppen diskussion

méste forekomma

”Man bor utnyttja de
positiva upplevelser som

medarbetare har om

Ta tillvara andras

tidigare erfarenheter

Erfarenhet

Utnyttja tidigare
erfarenhet (den
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arbetsrotation. Den
positiva installningen
smittar av sig. Den som
arbetsroterat tidigare
kan dela med sig av
positiva erfarenheter.

positiva)

”Vill man inte, sa vill Man kan inte tvinga Acceptans Acceptera att det finns
man inte. Det bor vara fram en arbetsrotation personer som aldrig
frivilligt! Man bor sjalv kommer att

som arbetstagare inse arbetsrotera

nyttan av en

arbetsrotation”

”Motivera med Satsa pa utmaningar Utmaning En arbetsrotation bor
personliga utmaningar, ses som en utmaning
t.ex. andra/storre och en chans att lara
ansvarsomraden, sig nagot nytt
andra/nya

arbetsuppgifter. Man lar

sig nagot nytt. Ny

kunskap”

”Har det forekommit Val av tidpunkt Tidpunkt Tidpunkten for det

andra stora forandringar
nyligen, kanske man
inte &r intresserad av en
forandring till. Man kan
ha personliga orsaker till
att inte vilja
arbetsrotera. Foregaende
forandring maste fa ett

avslut forst”

motiverande arbetet
bor véljas med

omsorg
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”’Man bor bjuda till sjalv
(som arbetstagare), i
dagens lage finns inga
specifika
verksamhetspunkter.
Detta &ar framtidens
melodi och kan spara
pengar at kommunen.

Det ar en fordel for en

Ocksa arbetstagaren
bar ett visst ansvar for
att utvecklas och for
att utveckla
organisationen, t.ex.
genom arbetsrotation.
Viktigt ocksa med

egen aktivitet.

Eget ansvar

Var och en bér ett eget
ansvar som gynnar
den personliga

utvecklingen

sjalv”

”Som ledare bér man Ledaren bor Uppmuntran Vissa arbetstagare kan
ocksa kunna ”pusha” pa | uppmuntra till behova en extra knuff
lite, puffa pa, forandring for att vaga ta steget
uppmuntra. Ledaren

maste kunna ge sitt

stod”

”Man bor fa veta mera Mera kunskap om Kunskap Bade ledare och

om hur det fungerar i amnet behovs arbetstagare bor fa
praktiken. Det finns for mera kunskap om
manga fragetecken, man arbetsrotation

vet inte hur det

fungerar”

”Den som inte &dr Satsa pa att motivera Engagemang/brist | Avsaknad av

engagerad i sitt arbete
kanske b&st motiveras
till en arbetsrotation?
Arbetsrotation kan
Oppna dégonen for nya
arbetssatt och metoder,
vilket kan ge
arbetsgléadjen tillbaka.
Man ser att gréset inte ar

gronare pa andra sidan.

dem som for tillfallet
upplevs som
oengagerade i sitt

arbete

pa engagemang

engagemang hos
arbetstagaren kan
forenkla
motivationsprocessen.
Detta kréaver a andra
sidan mera
engagemang av den

som motiverar
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Det dkar
arbetsmotivationen och

engagemanget”

”Man bor ibland vaga En arbetsrotation ska | Sjalvfoérverkligande | En arbetsrotation

chansa och bryta upp ses som en chans att medfor positiva

fran rutiner. Man vet utvecklas och effekter bade i

inte vad det ar fore man | forverkliga sig sjalv arbetslivet och pa det
har provat. Efter en personliga planet

rotation uppskattar man
sitt eget jobb igen. Man
ser vardagen med nya
glaségon. Nya vanor,
bryter vardagen. Roligt
att se nagot nytt, ger

inspiration”

Denna analys och framférallt koderna denna analys gav upphov till kommer att ligga som
grund for tolkningen som gors i foljande kapitel.

7.2.2 Tolkning av analys 1

Det forberedande arbetet betonas. Det bor finnas en grund att utga ifran. Den som har till
uppdrag att motivera arbetstagaren bor vara medveten om systemet kring en arbetsrotation
och ha tillgang till en fardigt utarbetad plan. Den som motiverar (t.ex. ledaren) bor kdnna
till hur en arbetsrotation forverkligas och kunna svara pa eventuella fragor den som
motiveras har. Arbetsrotation bor goras till ett bekant fenomen inom organisationen. Man
kan i detta skede urskilja ett trygghetsbehov som enligt Maslow dominerar hela
méanniskan. Behovet av trygghet gor att ménniskan har en tendens att soka sig till det sakra
och vélkanda, framom det os&kra och oka&nda (Hedegaard Hein, 2012, s. 71-72). En
forandring kan rubba arbetstagarens upplevelse av trygghet och leda till oro, vilket i sin tur
leder till forandringsmotstand. Rubbade rutiner och nya infallsvinklar leder ocksa till
otrygghet (Angelow, 2013, s. 242, Partanen 2009, Uddman & Videll, 2009, s. 21). Om
arbetsrotation ar nagot okéant, valjer man latt bort det pa grund av otrygghet. Den som

motiverar bar en stor roll i denna process, att kunna géra denna férandring till nagot tryggt
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och sékert. Det kan man gora genom forberedelse. Innan det motiverade arbetet kan borja
bér man alltsa ha en plan eller ett system Over hur arbetsrotationen skall fungera i
praktiken. Alla detaljer skall vara fardigt uttdnkta och darfor kan det vara bra att anvanda

sig av en fardig mall som beskriver hur arbetsrotationen forverkligas.

Den Oppna kommunikationen som efterfragades har ocksa den som uppgift att gora
arbetsrotationen till nagot sakert och kant. Sasom laget ar nu &r arbetsrotation nagot man
har hort talas om men det diskuteras inte pa arbetsplatsen. Enligt Angelow (2013, s. 242-
245) och Partanen (2009) kréavs en éppen kommunikation och information for att motverka
ett forandringsmotstand som kan finnas. En vanlig orsak till motstand ar att medarbetarna
inte kan se behovet eller vikten av en fordndring. Darfor ar 6ppenhet och tydlighet kring
forandringens mal och syfte viktiga. Om man mera Oppet diskuterar arbetsrotation, t.ex.
dess positiva effekter pd valmaende eller samarbete, kan man motverka det

forandringsmotstand som forekommer.

Acceptans gor inte att medarbetare motiveras men den som har till uppgift att motivera bor
vara medveten om att det finns medarbetare som aldrig kommer att kunna motiveras,
atminstone inte i nuldget. Den som motiverar bor vara medveten om det och inte ”6dsla”
tid pa de medarbetare, som for tillfallet ar i ett sddant utgangslage att en arbetsrotation inte
ar mojlig (kan vara personliga faktorer som inverkar eller sa kan det t.ex. vara fraga om en
nyanstélld arbetstagare). Det ar ocksa viktigt att komma ihag att motivation inte ar nagot
som kan framtvingas, det maste komma fran individen sjilv (inre motivation) Ostman-
Bradd m.fl. (2011, s. 41, Heikkila, 2012, s. 43, Hedegaard Hein, 2012, s. 122). Den inre
motivationen kan liknas med kénslomassiga beloningar, upplevelse av gladje, att fa ta del
av ny kunskap och att uppna nagot positivt. Motsatsen d.v.s. yttre motivation, som handlar
om att uppna bel6ning och undvika bestraffning, ar i langden inte ett sétt att motivera
arbetstagare. Som ledare ar det lattare att leda en medarbetare som drivs av en inre
motivation, de kan motivera sig sjilva och kannetecknas av hjalpsamhet och engagemang
(Alvesson & Karreman, 2007, s. 360, Angeléw, 2013, s. 201-202). Detta kan tolkas som
att de ar de som drivs av en yttre motivation som behdver motiveras (de som drivs av en
inre motivation motiverar sig sjalva), men inte genom yttre motivationsfaktorer (hdgre 16n,
beldning 0.s.v.) utan genom inre motivationsfaktorer. | detta fall betonas ledarskap (svarare
att leda de som drivs av yttre motivation) och h&r kan man koppla in det transformativa
ledarskapet och dess egenskaper. En transformativ ledare kan vacka medarbetarnas
engagemang och kompetens och har fokus pa standiga forbattringar (Svedberg, 2012, s.
321-322).
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Tidpunkten kan ocksa vara avgorande. Har man varit med om flera eller stora férandringar
den senaste tiden & man inte intresserad av en till. Detta framkom tydligt redan i
enkatundersokningen och samma sak betonades ocksa i den 6vriga datainsamlingen. Den
som motiverar bor hitta den rétta tidpunkten for varje enskild arbetstagare. Detta darfor att
man i det privata ocksa kan ha upplevt forandringar som gor att arbetet asidosatts for en
tid. Angelow (2013, s. 242-245) menar att motstand uppkommer om férandringen ager
rum i samband med en annan storre forandring. Aven Partanen (2014) konstaterade att
intresse for arbetsrotation dr svagt om foradndringar inom arbetsenheten eller
arbetsuppgifterna nyligen agt rum. Vissa studier har pavisat att ocksa aldern kan ha en
betydelse for viljan att arbetsrotera (Partanen, 2009, Uddman & Videll, 2009, s. 21) och att
det kan vara svarare att motivera aldre arbetstagare, men denna undersokning kan ett annat

resultat. Man kan inte urskilja skillnader i alder i relation till viljan att arbetsrotera.

MEN som arbetstagare kan man ocksa bli for bekvam med den nuvarande situationen,
vilket gor det svarare att bryta upp fran ett valkant monster. Vissa anstallda vill halla fast
vid gamla ramar och rutiner (Partanen, 2009, Ostman-Bradd m.fl. 2011, s. 41). En bekant
arbetsplats upplevs som trygg och for vissa ar denna trygghet viktig och redan tanken pa
att arbetsrotera upplevs som ett hot mot denna grundtrygghet (Maslows trygghetsbehov).
Man borde alltsa ingripa forran man ar i denna situation. Val av tidpunkt &r en kritisk
faktor. Ocksa har kan man dra nytta av det transformativa ledarskapets egenskaper, framst
dd egenskapen som Kkallas intellektuell stimulans och som handlar om att ifragasatta

traditioner, ge nya perspektiv och arbetssatt (Svedberg, 2012, s. 321).

Mera kunskap om arbetsrotation efterlyses som en del av motivationsprocessen. Den som
motiverar bor ha tillracklig kunskap om dmnet och genom 6ppen kommunikation kan man
fa ut denna kunskap ocksa till 6vriga medarbetare. Den som motiverar och planerar for en
arbetsrotation behdver inte vara den som &r en formell ledare. Har vager kunskap mera én
titel. De forman som deltog i undersokningen tycker att arbetsrotationsprocessen ar en svar
utmaning som kréver mycket organisering och planering. Detta i sin tur tar tid, vilket de
inte tycker de for tillfallet har. Inom organisationen bor man fundera éver vem som har den
kunskap som behovs for att kunna motivera for (och forverkliga) en arbetsrotation. Brist pa
kunskap var nagot ocksa Partanen (2009) och Partanen, 2014 (s. 38-39) kom fram till i sin
undersokning att har en negativ effekt pa intresset for en arbetsrotation. Brist pa kunskap
kan i sin tur leda till en radsla som gor att man inte vagar préva pa nagot nytt
(trygghetsbehovet). For att kunna genomféra en forandringsprocess som arbetsrotation &r

visar tidigare forskning att ledare behdver kunskap i vad som forvantas av dem under
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denna process. Ledaren skall kunna véagleda och guida sina medarbetare och kan da
anvanda sig av olika typer av ledarskap for att fa till stand denna forandring, vilket ocksa
kraver kunskap (Salmela et.al., 2011, s. 423). Den som motiverar (och verkstéller) en
arbetsrotation behdver alltsa kunskap om sjélva amnet men ocksa kunskap om ledarskap.
Foérutom den kognitiva kunskapen efterlyser Piper (2005, s. 47) aven emotionell intelligens
och passion for sitt arbete och sin uppgift for att kunna inspirera och motivera sina
arbetstagare. Just denna passion kanske inte finns hos ledaren, men daremot hos nagon
annan inom arbetsgemenskapen? Aterigen en koppling till det transformativa ledarskapet

och budskapet om att den som motiverar inte behdver vara den formella ledaren.

Det egna ansvaret var ocksa en faktor som dok upp i det insamlade materialet.
Arbetstagaren bar sjalv ett ansvar Over sitt egna arbetsengagemang. Om engagemang
saknas, bor arbetstagaren sjalv ta tag i saken. Arbetsrotation har konstaterats ha en positiv
effekt pa arbetsengagemanget (Ho et.al., 2009, s. 6). Arbetsengagemang kan ocksa ses som
en matare for personalens vdlmaende pa arbetsplatsen. Arbetsengagemang ar nagot att
strava efter. Detta pd grund av att arbetsengagemang har positiva effekter bade pa
individen och pa hela organisationen (Arbetshélsoinstitutet, 2010, Bakker & Leiter, 2010,
s. 10). Arbetsengagemang paverkas av bl.a. personal- och milj6faktorer. En positiv miljo
paverkar arbetsengagemanget pa ett positivt satt och tvartom. Miljon i sin tur ar ocksa
nagot som direkt kan kopplas ihop med ledarskapet och som paverkas av ledarskapet.
Arbetsengagemang ar anda nagot som inte enbart paverkas av den enskilda individen, utan
ocksa av organisationen och hela sjukvardssystemet (Salanova et.al., 2011, s. 2263-2264,

Keyko, 2014, s. 887). En positiv arbetsmiljo kan uppkomma ur en lyckad arbetsrotation.

Om personalen inte mar bra syns detta kanske framst i mangden sjukfranvaro. Inom den
tunga industrin finns det exempel pa att sjukfranvaron minskat genom att arbetsrotation
inforts pa arbetsplatsen, de anstillda har hallits friskare och motivationen har okat
(Eriksson, 2012). Den som motiverar arbetstagare till arbetsrotation bor kunna se hos vem
engagemang saknas (folja med sjukfranvaro), men lika viktigt ar det att arbetstagaren sjalv
ar medveten om problemet och forsoker ta itu med detta. Da kan arbetstagaren sjalv eller
ledaren foresla en arbetsrotation som en I6sning pa problemet. Har handlar det med andra
ord om job crafting da arbetstagaren omformar sitt arbete och/eller arbetsmiljon sa att
arbetet skall vara mera meningsfullt och utmanande for dem (Wrzesniewski & Dutton,
2001, s. 179). Faktorer som paverkar arbetsengagemang ar bland andra just mangsidiga
arbetsuppgifter (Arbetshélsoinstitutet, 2010). Brist pa engagemang kan ses som en orsak

varfor nagon skall motiveras till arbetsrotation. Du behdver alltsa inte vara engagerad i ditt
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arbete for att kunna motiveras till arbetsrotation. De &r just dessa arbetstagare som bast
behdver en arbetsrotation for att 6ka sitt engagemang. | denna del av processen kan man
dra likheter med det transformativa ledarskapets egenskaper. En transformativ ledare kan
med sin skicklighet vacka medarbetarnas engagemang och inspiration (Svedberg, 2012, s.
321-322).

De som har varit med om en arbetsrotation har en viktig del i motivationsprocessen.
Partanen (2009) efterlyste “marknadsforing”, vilket de som har erfarenhet av arbetsrotation
kan delta i. Ocksa Angeléw (2013, s. 242-245) betonar vikten av att beakta medarbetarnas
tidigare erfarenheter i en forandringsprocess. Arbetet efter en arbetsrotation ar lika viktigt
som arbetet fore. De som har arbetsroterat tidigare besitter kunskap som man bor ta
tillvara. De kan dela med sig av positiva (och negativa) erfarenheter, komma med
forbattringsfoérslag och kan t.o.m. vara den som motiverar andra medarbetare. Har behovs
ocksa oppen kommunikation, man skall kunna prata 6ppet om sina tidigare erfarenheter for
att kunna utnyttja dessa. Enligt undersékningen behdvs mera uppmuntran och den kan
mycket val komma fran en som har arbetsroterat tidigare.

Manniskan kraver utmaningar. Hertzberg menade att arbetsberikning (eng. job enrichment)
var av central betydelse for motivationen. Angeléw (2013, s. 242-245) menar att om en
forandring berikar arbetsuppgifterna upplevs den mer positivt. Arbetsberikning innebar att
medarbetarna far storre formell makt, mera frihet och ansvar, flera utmaningar, och ett
stérre utrymme att anvéanda sig av sina kunskaper (Bolman & Deal, 2012, s. 191). Detta
kan man ta fasta pa i motivationsprocessen. De flesta vill arbetsrotera for att man vill
uppleva nagot nytt och fa ny kunskap. Detta kan man i de flesta fall erbjuda, atminstone i
viss man, t.ex. i form av andra ansvarsomraden eller arbetsuppgifter i samband med en
arbetsrotation. Arbetsgivaren kan alltid erbjuda en arbetstagare en motiverande arbetsmiljoé
(Heikkila, 2012, s. 43.) Utmaning i arbetet har ocksa visat sig ha positiv effekt pa
arbetsmotivationen (Mehine, 2015), som i sin tur paverkas positivt av arbetsrotation
(Ahlberg, 2013, s. 38, Eriksson, 2012).

Att kunna utvecklas som manniska och ha mojlighet att forverkliga sig sjalv via arbetet ar
idag ndgot man anser vara viktigt och meningsfullt. Speciellt i denna kod kan man urskilja
den inre motivationens betydelse. Motivation for arbetsrotation ar inte nagot som man kan
tvinga fram genom yttre motivationsfaktorer (t.ex. férmaner och bel6ningar). Yttre
motivationsfaktorer kan liknas vid Herzbergs hygienfaktorer som &r relaterade kring

forhallanden kring arbetets utférande. Dessa hygienfaktorer &r den vanligaste orsaken till



46

missndje med arbetet och leder séllan till egentlig arbetstillfredsstallelse eller motivation
(Hedegaard Hein, 2012, s. 121). Inre motivation kan beskrivas som sjalvforverkligande,
tillfredstéllelse, utmanande och meningsfullt arbete (Alvesson & Sveningsson 2007, s.
358.) Den inre motivationen kan ocksa jamforas med Maslows behov i behovshierarkin
(Alvesson & Karreman, 2007, s. 358-359). Maslow menade att &ven om de fyra forsta

trygghet,
tillfredsstallda, kommer ménniskan att uppleva en otillfredsstallelse och rastloshet, som

behoven i hierarkin (fysiologiska behov, gemenskap, sjalvkéansla) ér
endast forsvinner da manniskan forverkligar sig sjalv. Detta behov slutar inte existera och
forsvinner da det ar uppfyllt (Hedegaard Hein, 2012, s. 73-74). Arbetsrotation (och

forandring) kan vara metoder for sjalvforverkligande.

7.2.3 Analys 2: Att forverkliga arbetsrotation

Den andra innehallsanalysen bestdr av meningsbarande enheter, kondenserade enheter,
koder och underkategorier till huvudkategorin “att forverkliga arbetsrotation”. Analysen &r
gjord pa samma satt som beskrivs i inledningen till den forsta innehallsanalysen (se kapitel
7.2.1).

Tabell 2. Innehdlisanalys “att forverkliga arbetsrotation”

Meningsbarande enhet | Kondenserad Kod Underkategori
meningsenhet
”Man bor forsoka fa en | Arbetsrotation bor ses | Naturlig Arbetsrotation som en

arbetsrotation sa naturlig
som mojlig, da nya
tjanster uppkommer bor
man forst kolla intresset
internt, da kan man fa en
naturlig arbetsrotation.
Man kunde ha en
vikariepool, da skulle
arbetsrotation till viss del
bli bekant”

som en naturlig del av

verksamheten

arbetsrotation

del av verksamheten

”Bor finnas tydliga

restriktioner géllande

Det bor finnas klara

tydliga regler som alla

Spelregler

Det bor fardigt finnas

ett system som skall
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I6n, formaner 0.s.v. sa att
det inte kommer
overraskningar pa

vagen.”

bér folja

foljas

”Den som arbetsroterar
skall inte ses som en
vikarie, en rotation skall
vara val forberedd pa
den “nya” enheten, alla

skall kénna till det.”

Den mottagande
enheten bor vara
forberedd

Forberedelse

Forberedande arbetet
viktigt

”Det skall finnas en plan | Reservplan vid Reservplan En arbetsrotation skall
B, t.ex. om handledaren | ovéntade handelser kunna fullféljas aven
pa den mottagande om oplanerade saker
enheten blir sjuk. Om intraffar

man verkligen inte trivs

bor man fa avbryta

rotationen”

”De olika enheterna bér | Samarbete mellan Samarbete Ledningen bor vara

samarbeta mera, da
kanns inte en
arbetsrotation till en
annan enhet sa
fraimmande. Behdvs
mera samarbete mellan
ledning och
grasrotsnivan, da kan
ocksa ledningen
forespraka arbetsrotation

pa arbetsplatsen”

enheterna och mellan
ledning och enheten bor

forbattras

involverad och
samarbete enheter

emellan betonas

” Arbetsrotationen bor
foregas av en

introduktion. Man bor fa

Arbetsrotationen borjar
med en

introduktionsvecka

Introduktion

Den som arbetsroterar
ska ha tillgang till en

handledare som skall
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handledning och en introducera enheten.

handledare. Forsta tiden
ska man ej raknas som
arbetskraft”

Koderna i denna andra analys kommer ocksa de att utgéra grunden i den tolkning som

foljer i foljande kapitel nedan.

7.2.4 Tolkning av analys 2

Det ar viktigt att se skillnad pa ett vikariat och en arbetsrotation. Dessa ar tva skilda
begrepp som inte kan jamforas med varandra. Respondenterna efterfragade anda en
naturlig arbetsrotation inom organisationen t.ex. i samband med moderskapsledigheter
eller andra ledigheter. Detta finns det véldigt lite av inom organisationen just nu. Da ar det
ju dnda fraga om ett vikariat, men detta kunde fungera som en inkorsport till den “riktiga”
arbetsrotationen. P4 detta sitt kunde man fa arbetstagarna i rorelse” vilket ar ett av statens
mal i det personalpolitiska programmet utfardat av Finansministeriet (1/2001). Pa detta satt
kunde man ocksa sdkra att arbetsinnehallet forblir nagorlunda detsamma eftersom
utbildningsgraden bor motsvara varandra. En forédndring kan leda till otrygghet om
arbetsinnehallet paverkas negativt, t.ex. vid mindre utvecklingsbara arbetsuppgifter och
minskat behov av kompetens, ansvar och fardigheter (Angeléw, 2013, s. 242). Darfor ar
det viktigt att en sjukskotare arbetsroterar med en sjukskdétare, en narvardare med en
narvardare o0.s.v. Arbetsuppgifterna kan med fordel vara annorlunda, men

kompetensgraden bor vara densamma.

Vissa negativa erfarenheter (om 16n och arbetstider) gav upphov till koden spelregler.
Samma spelregler kan urskiljas i Ahlbergs arbetsrotationsmodell fran 2012 (s. 54). Ocksa
Mehine (2015) menar att manniskan behover regler av olika slag da det galler
arbetsmotivationen. Lon, formaner, arbetstider och arbetsscheman skall vara klarlagda fore
arbetsrotationen paborjas. Enligt Henkilokierto-opas (2001 s. 7-10) skall t.ex. den egna
I6nen skall forbli densamma under hela arbetsrotationen. Dessa faktorer hénger ihop med
forberedelserna som foregar en arbetsrotation och bor inga i det system om arbetsrotation
man idkar inom organisationen. Andra forberedelser som betonades var introduktion och
information. Den mottagande enheten skall vara valinformerade om kommande f6érandring

och en introduktion var man bade praktiskt och i teorin gar igenom den mottagande
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enheten var en prioritet. Med praktisk introduktion menas att man gar igenom den fysiska
arbetsmiljon och det som hor till enheten. Med teoretisk introduktion menas t.ex. enhetens
vardfilosofi och vardegrund (om de skiljer fran nuvarande enhet). P& detta satt kan man fa
ut positiva erfarenheter av en arbetsrotation, vilket i sin tur bidrar till en positiv effekt pa
arbetstillfredsstéllelse och arbetsengagemang (Ho et.al., 2009, s. 6). Brist pd arbets-
engagemang kan ju vara ett motiv till en arbetsrotation medan Okat arbetsengagemang kan
ses som ett resultat av en lyckad arbetsrotation. Det transformativa ledarskapet betonar
positivitet, entusiasm och optimism Darfor dr det ocksa viktigt att det finns positiva
tidigare erfarenheter av arbetsrotation, da kan man utnyttja det transformativa ledarskapet

sa som det bor.

Vi har redan tidigare konstaterat att en arbetsrotation ar en férandring som kan vécka en
kansla av otrygghet hos arbetstagarna. Om otrygghet finns leder det till ett
forandringsmotstand. For att underlatta en kéansla av otrygghet ar det viktigt att det finns en
reservplan, ifall nagot inte gar sa som man har planerat. Oforutsedda saker kan handa. Den
som arbetsroterar kan bli sjuk, handledaren likasd. Det kan vara sa att den som
arbetsroterar helt enkelt vill avbryta rotationen p.g.a. misstrivsel eller personliga orsaker
och vill atervanda till sin egentliga arbetsenhet tidigare an beraknat. Detta bor man ocksa
ha tankt pa fore en arbetsrotation borjar och fardigt ha funderat ut en plan B. Att avbryta en
arbetsrotation &r en sista utvag och fore det beslutet tas bér man ha provat olika medel som
kan fa till stand en 16sning pa problemen. | vilket fall som helst kanns det tryggare att
paborja en arbetsrotation ifall man har en fardigt planerad reservplan man latt kan ta i bruk

om det of6rutsedda hander.

Det som saknas idag ar samarbete mellan enhet och ledning (gallande arbetsrotation). En
forandring av detta slag kan inte 4ga rum om inte ledningen pa ett eller annat satt ar
involverad i processen. De narmaste ledarna (formannen) har varit positivt installda till
undersokningen och deltagit aktivt i savél datainsamling som i det forberedande arbetet.
Men i detta fall récker inte det, utan Ovrig organisationsledning (omsorgschef,
aldreomsorgschef, vardchef o0.s.v.) bor ocksa atminstone vara medvetna om
forandringsprocessen. Gallande olika bestammelser (formaner, 16n 0.s.v.) behdvs ocksa de
hogre chefers godkannande, det kan inte formannen ensam ta beslut om. | vissa fall bor
aven fackforbunden involveras. Bertlett (2013) konstaterade att arbetsrotation &r en teknik
som involverar hela organisationen, allt fran arbetstagare till fackforbund och alla
daremellan. Medarbetarnas delaktighet och ett effektivt ledarskap ar ocksa viktigt for en

lyckad forandringsprocess. De som direkt berérs av en forandring skall ocksa vara
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delaktiga i arbetet kring forédndringen, detta leder till en mera effektiv férandring. En
forandringsprocess skall ske kollektivt och forandringen skall vara accepterad av alla
deltagare. Ingenting kan utvecklas utan ett samarbete mellan ledning och medarbetare
(Angelow, 2013, s. 242-245, Welford, 2006, s. 25, Himmelroos, 2014, s.41). Alltsa kan en
forandringsprocess som arbetsrotation ar inte vara maéjlig (med positiv utgang) om inte det
finns ett fungerande samarbete (t.ex. genom Oppen kommunikation och diskussion)
ledning och medarbetare emellan. Arbetsrotation har visat sig ha positiva effekter, inte
enbart pa den enskilda arbetstagaren, utan pa hela organisationen (Ho et.al., 2009, s. 6,

Bertlett, 2013), vilket torde intressera ocksa den 6vriga ledningen.

Introduktion och information &r viktiga faktorer da en arbetsrotation ska forverkligas.
Angeldw (2013, s. 242-245) menar att information ska komma snabbt och direkt till
medarbetarna via arbetsgivaren. Férandringsmotstand uppkommer om information om en
forandringsprocess kommer i andra hand eller via rykten. Personalen pa mottagande enhet
bor alltsa informeras om vad som héander direkt via sin egen arbetsgivare. Har kan man
igen urskilja det transformativa ledarskapet, som kan vacka medarbetarnas engagemang
med hjalp av entusiasm och optimism. Det behovs ocksa ett engagemang fran den
mottagande enhetens sida i form av valkomnande och acceptans. Ett forandringsmotstand
kan uppkomma ocksa fran den mottagande enheten. Detta kan forhindras genom att &dven

dar ha en 6ppen kommunikation om arbetsrotation.

Gallande introduktion framkom det att det ar viktigt for den som arbetsroterar att fa
bekanta sig med den mottagande enheten i forvag. Detta galler saval den fysiska
arbetsmiljon (kansli/arbetsrum) och verksamheten dar som den teoretiska grunden géllande
enhetens vardfilosofi och vérdegrund. Liknande resultat framkom ocksa i Ahlbergs
undersokning fran 2012 (s. 55). | grunden handlar det igen om att gora arbetsrotationen till

nagot tryggt och sékert.

7.3 Sammanfattning av resultat

Att motivera en medarbetare till fordndring (arbetsrotation) &r en betydligt mera
manfacetterad process &n att sedan forverkliga forandringen. Enligt Hertzberg &r det helt
tva skilda saker att motivera medarbetare och att fa medarbetare att géra som man vill att
de ska gora. Det finns all anledning till att motivera medarbetare istéllet for att endast fa
dem att utféra vissa handlingar (Hedegaard Hein, 2012, s.122.). Att forverkliga en
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arbetsrotation utan att motivation finns ar ingen lyckad losning, man maste borja fran

grunden, d.v.s. med att motivera.

| teorin betonas den inre motivationen, d.v.s. motivationen skall komma ur individens inre
behov och drivkrafter som i sin tur paverkar viljan att genomfora en aktivitet
(arbetsrotation). Resultaten i denna unders6kning visade precis detsamma.
Motivationsprocessen far en positiv utgdng om de olika faktorerna, som paverkar
motivationen, paverkar manniskans inre behov och drivkrafter. Exempel pa dessa &r
utmaning, sjalvforverkligande och uppmuntran. Arbetsrotation skall i forsta hand gynna
arbetstagaren. Intresset for arbetsrotation 6kar om arbetstagaren sjalv far nagonting ut av
den. Som positiva “bieffekter” kan ndmnas Okat samarbete inom organisationen och
positivare arbetsklimat, men det ar &ndd de faktorer som paverkar den enskilda
arbetstagaren som bor betonas. Att motivera till arbetsrotation ar (fastdn det handlar om
enskilda arbetstagare) ar ett teamarbete som involverar hela organisationen pa ett eller

annat satt.

Att motivera medarbetare ar ingen latt uppgift. Det kraver kompetens, kunskap och
erfarenhet. Darfor kan den motiverande uppgiften med foérdel delegeras en medarbetare
som har dessa egenskaper, det behdver inte alltid vara fraga om den formella ledaren.
Darfor passar ocksa det transformativa ledarskapet bra in i motivationsprocessen. Hur man
diskuterar arbetsrotation pa arbetsplatsen ar viktigt. Som ledare boér man kunna
marknadsfora arbetsrotation och da ta fasta pd de positiva erfarenheter som finns av
tidigare verkstallda arbetsrotationer. Man boér ha en Oppen kommunikation géllande

arbetsrotation, prata mera om det helt enkelt och ha det som en del av enhetens image.

Vissa vill inte arbetsrotera och kommer aldrig att bli intresserade av det heller. Detta maste
accepteras och inget man som ledare bor bli fast vid. Har man som ledare forsokt motivera
till arbetsrotation och haft en 6ppen diskussion om det pa arbetsplatsen finns det inte sa
mycket mera en ledare kan gora efter det, om medarbetaren fortfarande &r omotiverad.
Ibland handlar det om tid, kanske medarbetaren kommer pa andra tankar efter nagon
manad eller nagot ar. Motivation &r en inre process som inte kan framtvingas, den bor
mogna och komma ur medarbetaren sjalv. Att motivera handlar om att stddja och
uppmuntra denna process. En motivationsprocess kan ses som en forandringsprocess och

det & manga faktorer som inverkar pa resultatet.

Att forverkliga en arbetsrotation behdver inte alls vara tidskravande eller komplicerad. Da

en arbetsrotation skall verksallas 4r medarbetaren motiverad och da har man redan kommit
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langt. Det ar fast i sma praktiska saker som avgor om arbetsrotationen blir lyckad eller inte.
Det forberedande arbetet betonas, hir géller verkligen “vélplanerat — hélften gjort”. Det
ska inte dyka upp otrevliga 6verraskningar medan rotationen pagar och det galler att ha en

reservplan att ta till ifall det sa kravs.

Att fa igdng en “naturlig” arbetsrotation dr ndgot man idag upplever att saknas pa enheten.
Detta betyder att kortare vikariat i forsta hand bjuds ut internt for att pa sa séatt fa igang en
rorelse bland personalen. Detta kunde fungera som en grund till egentlig arbetsrotation,
eftersom begreppet inte ar etablerat pa enheten annu. Det kunde upplevas sakrare och
tryggare att prata om vikariat &n om arbetsrotation till en borjan. Da finns det en orsak till

att rora pa sig som arbetstagare, da manga annu upplever arbetsrotation onddigt.

Det &r viktigt att ndgon haller i trddarna och koordinerar hela processen. Ar detta
formannen, nagon ur den dvriga ledningen eller en medarbetare bér man besluta om inom
organisationen. Huvudsaken &r att denna person har kunskap om dmnet och kan planera

och forverkliga en arbetsrotation utan problem, garna da med hjalp av verktygen.

Information och introduktion &r tva viktiga begrepp i forverkligandeprocessen. Information
om forandring skall komma snabbt och direkt till medarbetarna via arbetsgivaren
(Angelow, 2013, s. 242-245). Medarbetarna pa den nuvarande enheten och pa den
mottagande enheten skall informeras om en arbetsrotation som vilken annan forandring
som helst. Likasa bor den hogre ledningen informeras om vad som &r pa gang, detta

underlattar fortsatt samarbete.

Den som arbetsroterar behover en saklig introduktion pd den mottagande enheten, garna i
samband med en rundtur sa att man lar kénna den fysiska miljon. Lika viktig ar den
teoretiska introduktionen gallande vardfilosofi o.s.v. Darfor behdver en handledare utses.
Dessutom skall det finnas kontaktpersoner pa respektive enhet (t.ex. ledaren eller
handledaren), sa att de som arbetsroterar vet vem som skall kontaktas vid eventuella fragor

eller problem. Alla dessa faktorer skall vara genomtankta nér arbetsrotationen vél borjar.

8 Utformande och anviandning av verktyg

| foljande kapitel forklaras hur de tva verktygen utformades som ett resultat av
innehallsanalysen och tolkningen av denna samt hur verktygen ar menade att anvandas i

praktiken.
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8.1 Motivationsverktyg

De elva olika koderna som framkom i innehallsanalysen gav upphov till
motivationsverktyget som dar det verktyg som skall anvandas i borjan av
forandringsprocessen. Detta verktyg ar tankt att anvandas da man som ledare skall forsoka
fa en arbetstagare att bli motiverad till en arbetsrotation. Verktyget ar en modell som
beskriver de olika faktorerna man som motiverare bor tanka pa innan och under en
forandringsprocess. De olika faktorerna utesluter inte varandra, men de bor pa ett eller
annat satt tas i beaktande. Modellen kan anvandas t.ex. under ett utvecklingssamtal eller
annan diskussion mellan forman (eller den som har till uppgift att motivera till och/eller
forverkliga en arbetsrotation) och arbetstagare. Modellen kan ocksa anvandas som grund

under t.ex. ett personalmdte dér saken skall diskuteras.

Modellen har som uppgift att ge svar pd de olika fragorna kring en kommande
arbetsrotation: vem, hur, nar, av vem. Samma fragor som innehallsanalysen skulle ge svar
pa. Foljande figur visar hur fragorna kan besvaras med de elva koder som ligger som grund

for modellen:

Vem Hur Nar Av vem

(Bristoa) Organisering _ Erfarenhet
 engagemang Tidpunkt |
\
Eget ansvar {Uppmuntran Acceptans
\ L
Sjalvfor- = Utmaning
P — { Oppenhet Kunskap

Figur 9. Grunden till motivationsverktyget.

Vissa av koderna gar in i varandra och far sa gora, huvudsaken ar att fragorna besvaras.
Tar man alla elva koder i beaktande under motivationsprocessen besvaras fragorna

oberoende under vilka fragetecken de ar. Som redan tidigare konstaterats behdver man inte
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beakta alla koder lika mycket. Detta eftersom alla fragetecken bestar av flera koder. For att
garantera en motivationsprocess med positivt resultat ar det anda 6nskvért att alla koder tas
i beaktande pa ett eller annat satt. Vissa arbetar man mera kring, medan andra kanske redan
ar under kontroll, t.ex. kanske man redan har en éppen kommunikation om arbetsrotation
pa arbetsplatsen. Da behover inte denna kod ta allt for mycket plats utan man kan fokusera

pa de koder som annu inte ar tillampade.

Motivationsverktyget i sin helhet finns presenterat som bilaga (se bilaga 4). Verktyget
bestar av tva delar dar den forsta visar de olika faktorerna som bor tas i beaktande i en
motivationsprocess och den andra ar en kort beskrivning pa vad de olika faktorerna betyder

och forklarar kort vad de innebar i praktiken.

Da verktyget tas i anvandning bor, den som har ansvar fér motivationsprocessen, bekanta
sig med de olika faktorerna (eget ansvar, kunskap o0.s.v.) for att forsta vad dessa innebar i
praktiken och for att kunna avgodra vilka faktorer man bor uppmérksamma. Man bor
komma ihdg att modellen anvénds “individuellt”, d.v.s. de olika faktorerna far olika
betydelse for varje enskild medarbetare man har for avsikt att motivera till arbetsrotation.
Som hjélp i detta skede kan innehallsanalyserna med fordel studeras, eftersom den ger en
narmare forklaring till de olika faktorerna i form av de meningsbarande enheterna. Hur de
olika faktorerna i praktiken uppmérksammas, t.ex. hur man som ledare uppmuntrar till
arbetsrotation eller hur man som ledare ser till att det forekommer en 6ppen diskussion om
arbetsrotation, &r nagot ledaren och/eller organisationen bor fundera ut. Ledaren bar ett
stort ansvar i denna del av processen. | praktiken anvands modellen som ett hjalpmedel,
d.v.s. den hjalper ledaren (eller den som motiverar) att ta i beaktande de olika faktorerna

som bor involveras i motivationsprocessen.

8.2 Forverkligandeverktyg

Verktyget som visar vad man bor ta i beaktande da en arbetsrotation skall forverkligas ar
utformas som en checklista. Innehallsanalysens koder gav ocksa har upphov till faktorer
som ligger som grund for checklistan. Detta verktyg &r mera praktiskt &n
motivationsverktyget, darfor att sjalva forverkligandet i sig innehaller mera praktiska

handlingar an vad motivationsverktyget gor.

Checklistan skall anvandas som ett hjalpmedel da en arbetsrotation skall forverkligas.
Checklistan bestar av de olika faktorer man bor ta i beaktande fore en arbetsrotation sker.

Det finns manga praktiska saker som skall vara fardigt uttankta fore en arbetsrotation
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borjar och checklistan hjalper den som koordinerar rotationen att komma ihag och ta i

beaktande alla dessa saker.

Checklistan har som uppgift att fungera som en paminnelse for den som planerar och
koordinerar en arbetsrotation, sa att inga viktiga “’tdnka pan” blir glomda. Det betyder inte
anda att hela checklistan behdver bli “ikruxad” fore en arbetsrotation kan bérja, men alla
faktorer bor ha tankts igenom. De olika delarna i checklistan ar en direkt koppling till de
onskemal som kom fram under datainsamlingen och baserade pa erfarenheter av de som
tidigare upplevt arbetsrotation. Darfor bestar checklistan ocksa av en del (fér manga)
sjalvklara saker (t.ex. introduktion), eftersom det framkom att det &r just dessa sma
praktiska detaljer man ofta glémmer bort, men som paverkar arbetsrotationen pa ett
negativt satt.

Utformandet av checklistan skiljer sig fran utformandet av motivationsverktyget pa sa satt
att motivationsverktyget besvarade flera ”fragor” som innehallsanalysen grundade sig pé
(vem, hur, nar, av vem), medan utformandet av checklistan baserade sig pa fragan hur.
Detta eftersom forverkligandeverktyget &r mera bundet till praktiska handlingar (hur
agera) och de andra fragorna redan besvarades av motivationsverktyget (t.ex. vem och nér)
och dessa svar ocksa motsvarar forverkligandeverktygets fragor. Fragan av vem fick dnda
en lite annan innebord i den andra innehallsanalysen. | motivationsverktyget finns inte
fastslaget vem som ska motivera utan endast vilka egenskaper som denna person bor ha,
medan forverkligandeverktyget mera tar fasta pa vem som i praktiken verkstéller en
arbetsrotation. Eftersom en arbetsrotation ar frdga om ett samarbete finns det inte ett svar
pa denna fraga, utan av vem avser i det har fallet alla de som pa ett eller annat satt ar
involverade i forverkligandet av en arbetsrotation (forman, handledare...).
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Hur Av vem

Naturlig arbetsrotation ESrman
Spelregler :

Forberedelse k Ledning
Reservplan Handledare
Samarbete )

Introduktion k Koordinator

Figur 10. Grunden till férverkligandeverktyget.

Férmannen (enhetschef, chef, ledare, teamledare...) pa bada enheterna ska vara
involverade i arbetsrotationsprocessen. Dessutom skall ledningen vara informerad om
arbetsrotationen. En handledare bor utses pa den mottagande enheten. De praktiska
arrangemangen kan med fordel skotas av nagon helt annan en enhetens forman. Hela
organisationen kunde tjana pa att utse en (eller flera) personer till en koordinerare for

arbetsrotationer som sker inom organisationen.

Checklistan finns presenterad som bilaga i slutet av detta arbete (se bilaga 5). I checklistan
finns de olika faktorerna presenterade som praktiska handlingar och beslut som skall
genomforas fore en arbetsrotation kor igang. Checklistan kan med fordel vara med alltid da
arbetsrotationen planeras tillsammans med mottagande enheten och den som ska
arbetsrotera. D& kan man lattare halla reda pa vilka praktiska handlingar (t.ex. rundtur) och
beslut (t.ex. tidpunkt) man redan har gjort och vilka som &nnu skall goras fore

arbetsrotationen bdrjar.

9 Kritisk granskning

Ett undersokningsarbete kraver alltid en tillbakablick dar de olika delarna av arbetet
granskas med kritiska ©gon. Detta okar ocksa arbetets trovardighet. Den kritiska

granskningen i detta arbete tar upp de olika delkomponenterna skilt for sig.
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9.1 Syfte, fragestallningar, avgransning och mal

Skribenten har under hela lardomsprocessens gang haft en klar vision om vad arbetet skall
handla om och ga ut pa. Sjalva idén till lardomsprovet ar baserat pa personliga erfarenheter
och framforallt pa de brister som upptacktes da skribenten sjéalv deltog i en platsbaserad
arbetsrotation for ett par ar sedan. Denna erfarenhet ligger som grund till arbetets syfte och

mal.

Ocksa den forsta genomgangen av tidigare forskning inom temat visade ett tydligt
problem, brist pa intresse och motivation gallande arbetsrotation, samtidigt som tidigare
forskning pavisar de positiva effekter arbetsrotationen har. Inom kontextet fér social- och
hélsovard var anda den tidigare forskningen begransad. Det ar framst inom handel och
inom den tunga industrin som arbetsrotation varit ett undersokningsobjekt. Aven detta
faktum visar att det finns mycket att undersoka inom omradet. Syftet utvidgades efter att
enkatundersokningen &gt rum, eftersom resultaten visade att motivation inte ar det enda
problemet: arbetsrotation verkstélls inte i den grad det kunde vara mojligt. Syfte,
fragestallningar och mal ar alltsd baserade pa egen erfarenhet, tidigare forskning och

enkatundersokningens resultat.

Fragestallningarna var flera i borjan av processen, men efter att resultaten fran
enkatundersokningen var klara, omformades fragestallningarna till att motsvara de
problem som framkom av svaren i enkaten. Malet utvidgades sa att det blev ett tudelat mal.
Ocksa detta pa grund av enkdtresultaten, eftersom det framkom att arbetsrotation inte

forverkligades i den grad det kunde vara mgjligt.

Hemvardsenheten fungerade som undersokningsenhet. En avgransning av detta slag var
nodvandig, annars skulle underlaget blivit for omfattande. Hemvardsarbetet skiljer sig
ocksa markbart fran till exempel avdelningsarbete och att blanda ihop olika typer av arbete
skulle inte ha fungerat. Men intressant vore nog att gora en liknande undersokning pa till

exempel en baddavdelning eller ett aldringshem, hur ser resultaten ut da?

Detta visar att det finns en logik bakom syfte, fragestéllningar och mal. Skribenten har

ocksa genom hela processens gang haft en klar vision om vad arbetet skall handla om.

9.2 Teoretisk referensram

Den teoretiska referensramen ar ratt sa bred med manga olika delkomponenter. Detta pa

grund av att syfte, fragestallningar och mal ocksa ar ratt sa omfattande. Det var fran borjan
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meningen att motivation till arbetsrotation skulle vara nyckelorden i detta arbete. Men allt
eftersom processen fortlopte visade det sig att sjalva forverkligandet av arbetsrotation
ocksa skapar problem. | och med att syfte och mal utvidgades och omformulerades, vaxte

ocksa den teoretiska referensramen till att motsvara det nya syftet och malet.

Tidigare forskning kring arbetsrotation (inom halso- och socialvard) var begransad. De
som fanns var framst nationella undersokningar (av dessa var flera pa YH-niva), men dessa
gav en bra grund for teorin om arbetsrotation. Arbetsrotation inom halso- och sjukvarden

verkar vara ett relativt nytt begrepp.

Skribenten valde att ocksa ha med motivation, engagemang och férandring i den teoretiska
referensramen (se kapitel 4). Dessutom valde skribenten i ett senare skede att ocksa
beskriva det transformativa ledarskapet och dess fordelar i en fordndringsprocess. Detta
efter att det i en forskning framkom att det transformativa ledarskapet &ar den
ledarskapsmodell som bast framjar medarbetarnas engagemang och motivation (Salanova
et.al., 2011, s. 2263-2264.).

Vissa avgransningar gjordes i samband med databasundersokningen. Dessa avgransningar
var nodvandiga, men som skribent fragar man sig anda om avgransningarna var ratt och
tanken att man gar miste om en bra forskning pa grund av dessa avgransningar, finns med
hela tiden. Tidsperspektivet var anda brett (2005-2015), forskningar &ldre an tio ar kanns
inte relevanta att ha med i undersokningen eftersom arbetsrotation ar ett relativt nytt
begrepp inom social- och halsovarden. Databaserna kan ses som mycket tillforlitliga och

ingang till dessa skedde genom Yrkeshdgskolan Novias bibliotek.

Eftersom artikelsokningen (och annan teorisokning) gjordes for flera manader sedan, kan
det hénda att nya forskningar om dmnet dykt upp. Detta kan betyda att man har missat
nagon viktig, ny forskning som kan ha helt andra resultat dn vad de forskningar som é&r
med i detta arbete har. Men for att kunna genomféra en lardomsprocess inom en viss tid,

kraver det att man ’slutar soka” efter en viss tid.

Har man valt rétt kallor och artiklar kommer fram senast i resultatredovisningen. Eftersom
alla inkluderade artiklar och 6vriga kallor i detta arbete kunde kopplas till de egna

resultaten (pa ett eller annat satt) visar det att den teoretiska referensramen var relevant.
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9.3 Forskningsmetod, datainsamlingsmetod och analysmetod

Som forskningsmetod valdes aktionsforskning. Detta pa grund av att aktionsforskningen
har det praktiska som utgangspunkt och verkar for ndgot som leder till forandring.
Eftersom forandring &r ett av nycklorden i denna undersékning, kéndes det viktigt att ha en
forskningsansats som stoder detta. Ocksa det faktum att aktionsforskning gar fran teori till
praktik stoder den egna forskningsprocessen som fortgar likadant, d.v.s. med en praktisk

handling (arbetsrotation) som mal.

Som datainsamlingsmetod valdes work shops. Att anvénda sig av work shop som
datainsamlingsmetod ger undersékaren mojlighet att nd manga individer. Det kravs ocksa
delaktighet av de som deltar i undersokningen, vilket skribenten ansag som viktigt for att
kunna fa med olika perspektiv, asikter och uppfattningar kring arbetsrotation. Ett annat
alternativ till datainsamlingsmetod kunde ha varit gruppintervju med en sa kallad
fokusgrupp. Detta alternativ kdndes &anda inte som det ratta eftersom en gruppinterviju
fungerar bast da ett mera avgransat tema diskuteras och kréaver ocksa att individerna som
deltar har egen erfarenhet av dmnet (enl. Jacobsen, 2007, s. 94). Det var viktigt att de som
inte hade tidigare erfarenhet av arbetsrotation var med i datainsamlingen, for att ocksa fa
fram deras syn pa saken. Aktiviteten hos de som deltog i work shoparna var anda
varierande, vissa deltog helhjartat med fragor, kommentarer 0.s.v., medan vissa holl sig
mera i skymundan. Ofta ar det s& i en arbetsgemenskap att vissa ar mera extroverta och
vissa vill inte sdga nagot alls. Detta beaktades under datainsamlingen genom att work shop
ledaren involverade de som inte naturligt deltog i diskussionerna, genom att specifikt fraga
deras ésikt och ’bjuda in” dem i diskussionen. Pa detta sitt deltog alla mer eller mindre i

diskussionen.

| samband med datainsamlingen ar det viktigt att undersokaren forhaller sig objektivt till
undersokningen. Undersokarens egna asikter skall inte paverka informanternas asikter och
pa sa satt ocksa resultaten. Denna undersokning gjordes delvis pa den egna enheten och de
flesta som deltog i undersokningen vet hurudana asikter skribenten har om arbetsrotation
(positiv erfarenhet). Kan detta paverka informanternas asikter? Séager de vad de vet att
undersokaren vill hora? Kan detta ocksa vara en orsak till att andelen som forhaller sig
positivt till en arbetsrotation i enkatundersokningen, var forvanansvart manga? Dessa
dilemman togs upp i boérjan av varje datainsamling. Undersokaren gjorde det klart for
deltagarna att det inte &r nagon skillnad hur man forhaller sig till temat, viktigast &r att det

diskuteras.
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Déa man kritisk granskar analysmetoden bér man fundera 6ver om den analysmetod man
anvénde sig av var den ratta for just denna undersokning. Kunde ett annat alternativ ha
fungerat battre? Gett annorlunda resultat? Innehallsanalys valdes som analysmetod i denna
undersokning framst for att man da kunde kategorisera resultaten, vilket var nodvandigt
eftersom malet med undersokningen (och verktyget) var tudelat. En innehallsanalys gor
ocksa att man kan organisera svaren bra och forminska svaren till meningsenheter, vilket
ar nodvandigt i denna undersokning eftersom det insamlade materialet i skrivet format var
digert. Innehallsanalys som analysmetod gjorde att skribenten enklare kunna hélla de olika
delarna (motivation/forverkligande) atskilda och dela in materialet under vardera kategori.
Ofta gick materialet in i varandra, det som skulle handla om motivation blev till
forverkligande och tvartom. Darfor var det viktigt att fa bena ut materialet ordentligt sa att

ratt data kom pa rétt plats.

Med facit i hand var innehallsanalys en bra analysmetod for detta arbete eftersom analysen
ledde till den forvantade mangden resultat som i sin tur gav upphov till verktygen. Det
skulle ha varit svart att gora verktyg utan ett tillrackligt stort resultatmaterial.

9.4 Resultat

Det att undersdkningen i mitten av processen tudelades kan ha fatt saval positiva som
negativa effekter pd resultaten. A ena sidan var detta en nédvandig l6sning eftersom det
ursprungliga syftet och malet annars inte skulle ha motsvarat det insamlade materialet. A
andra sidan gav detta upphov till ett gediget material och tva stora fragestéllningar och

mal.

Eftersom tidigare forskning pavisat brist pa intresse och motivation for att arbetsrotera,
kandes det naturligt att borja processen dar. Att enkédtundersokningen sedan gav en annan
bild av saken och pavisade att det var forverkligandet av arbetsrotation som var problemet,
gjorde att syftet breddades och fragestallning och mal utvidgades. Anda ville jag inte
ldmna borta motivationsfasen eftersom det &r en stor del av hela forandringsprocessen, det
ar dar allting har sin borjan. Dessutom ifragasatte jag om enkatresultaten var riktiga eller
om det kan ha varit sa att skribentens egna positiva installning till arbetsrotation

aterspeglades i respondenternas svar

Resultaten paverkades av detta pa sa satt att det insamlade datat skulle ha varit mera
koncentrerat pa motivationen an pa forverkligandet om den ursprungliga planen hallits fast

vid. Nu finns det resultat angaende bada delarna. Skulle resultaten blivit mera uttémmande
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om skribenten skulle ha satsat allt pa endast den ena delen? Eventuellt, men samtidigt var
det viktigt att fa med bada delarna eftersom tidigare forskning och enkatundersokningen
visade att bade motivationsprocessen och forverkligandet av arbetsrotation har brister,
vilket tillsammans gor att arbetsrotation inte anvands i den man den borde anvéandas. Man
gor ingenting med en motiverad arbetstagare om en arbetsrotation anda inte sedan
verkstélls och en arbetsrotation kan inte forverkligas om inte det finns motiverade

arbetstagare.

Det som forvanande mest gallande resultaten ar att man med relativt enkla medel kan fa
igang en arbetsrotation. Checklistan blev forvanansvart enkel och kortfattad. Det visar att
det inte behover vara dyrt eller tidskrdvande att integrera arbetsrotation i verksamheten.
Med sma enkla medel som t.ex. introduktion och planering kan man fa igang arbetsrotation
med lyckat resultat. Motivationsprocessen ar mera tidskrdavande och omfattande och det
finns flera faktorer som bor tas i beaktande i den. Motivationsprocessen kan handla om
veckor och t.o.m. manader, medan forverkligandet av arbetsrotation och anvéandning av
checklistan kan ga pa nagra dagar om det forberedande arbetet &r gjort s som det bor

goras.

10 Slutdiskussion

Ett av malen med denna undersokning var att forsoka fa saval medarbetare som ledare att
fa upp dgonen for arbetsrotation och fordelarna med metoden. | detta avseende anser jag
att jag har lyckats na detta mal eftersom arbetsrotation ar nagot som diskuteras betydligt
flitigare idag an for ett ar sedan. Sma forsok till arbetsrotation har ocksa pabdrjats, om éan i
liten skala och framst grupper emellan (inte avdelningar eller enheter). Men det &r en
borjan och meningen &r att forsoken skall utvidgas till enheter emellan. Samtidigt pagar
valdigt mycket annat inom sjukvarden just nu (las SOTE) och man bor ha en viss forstaelse
for att det inte har funnits tid for att mera aktivt och intensivt satsat pa arbetsrotation.

Verktygen denna undersokning gav upphov till har just den meningen, att gora hela
forandringsprocessen lite enklare och mindre tidskravande. Idag jobbar vi ofta mot klockan
och da ar det tacksamt att utveckling och forandring kan ske anda, fastan inte tiden alltid
star pa var sida. Att forverkliga en arbetsrotation ska inte vara krangligt och tidskravande,
det ska inte ses som en borda eller ett jobbigt pahitt. Det ska vara givande, roligt,
utmanande och oOverkomligt. Det dar dit jag forsoker komma med detta arbete.

Motivationsprocessen a sin sida ar anda en komplicerad process som ingalunda ska
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paskyndas bara for att vi hela tiden har sa brattom. Den ska fa ta den tid den behéver. Men
med hjalp av motivationsverktyget kan man som ledare (eller som den som motiverar) fa
lite hjalp pa traven och fa en helhetshild 6ver vad det hela handlar om och vilka de kritiska

punkterna ar. Ett hjalpmedel helt enkelt.

Vartefter undersokningsprocessen fortskridit har det dykt upp andra infallsvinklar och
begrepp som mycket vél kunde vara grund for fortsatt undersokning. Job boredom och job
crafting ar relativt nya begrepp som ocksa mycket val kunde fungera som utgangspunkt da
man gor undersdkning om arbetsrotation. Hur kan arbetsrotation foérhindra job boredom?
Kan det? Hur ga tillvaga i sa fall? Nar? Var? Hur? Vem? Samma sak géller job crafting.
Kan arbetsrotation vara ett verktyg for att pimpa sitt eget arbete? Vad kréver detta av
organisationen och av arbetstagaren, med tanke pa att job crafting ar ndgot arbetstagaren
sjalv skall ta ansvar 6ver och forverkliga sjalvstandigt? Endast dessa tva begrepp i relation

till arbetsrotation kan ge en massa nya idéer pa fortsatt undersokning.

En naturlig fortsattning pa denna process ar att testa verktygen i praktiken. Det &r endast
genom att integrera verktygen i praktiska sammanhang, som man far sig en uppfattning hur
de verkligen fungerar och OM de fungerar. Finns dar nagot som bor tillaggas eller tas bort?
Dessa verktyg ar ju tankta att i forsta hand fungera inom hemvarden, men det vore
intressant att kontrollera om de fungerar lika bra dven inom andra verksamhetsomraden
(kanske t.0.m. inom ej vardbetonade verksamhetsomraden?). Tanken ér att varje enhet kan
gora verktygen till sina egna, genom att tillfora/ta bort sadant som &r specifikt for just den

enheten.

Denna undersokning uppfyllde de mal som fanns, det vill sdga att ¢ka intresset for
arbetsrotation. Detta har kommit fram allt eftersom processen fortskridit. Nu diskuteras
amnet mera, vilket inte alls var fallet tidigare, arbetsrotation namndes inte pa olika samtal
och moten. Vissa har blivit valdigt nyfikna pa &mnet och har meddelat sitt intresse for en
arbetsrotation. Fran ledningens sida kunde daremot intresset vara storre. Nu har endast de
narmaste formannen visat intresse for undersokningen och ocksa deltagit sjalva i den. Jag
har inte fatt fragor om arbetet eller undersokningen fran ledningens sida, vilket kanske
visar var problemet till att arbetsrotation inte verkstélls finns. Darfor blir nésta steg i hela

denna forandringsprocess att fa ledningen medveten om arbetsrotationens positiva effekter.

En forandringsprocess av detta slaget, kan inte heller hanga enbart pa en person. Andra

delar av organisationen maste involveras. Man bér gemensamt fundera 6ver hur och om
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man vill astadkomma denna forandringsprocess. Man bor ha ett gemensamt mal att strava
till.

Denna undersokning tog inte fasta pa hur klienterna paverkas av en arbetsrotation, men
saken diskuterades nog under datainsamlingstillfallena. Nagra var fundersamma Gver
vardens kontinuitet i samband med en arbetsrotation och tyckte att det redan idag sker for
manga personalbyten” eftersom ménga som arbetar inom vérden &r vikarier som “hoppar
in” pa flera olika enheter under en och samma period. Men just detta faktum ar sa langt
ifran en arbetsrotation man kan komma. En arbetsrotation ska vara vélplanerad och flera
ska inte arbetsrotera samtidigt. Den ska ocksa stracka sig Gver en langre tidsperiod
(manader, inte veckor) och uthildningsgraderna ska motsvara varandra, d.v.s. en
sjukskotare “byter” med en sjukskotare, en nirvardare med en nérvardare o.s.v. En
arbetsrotation &r inte ett vikariat. En valutford arbetsrotation ska inte pa nagot satt paverka
pa vardens kvalitet och kontinuitet. Men for att komma dit kraver det att den som planerar
och verkstaller en arbetsrotation vet vad den gor. Det ar det som ar malet med dessa
verktyg som detta arbete gav upphov till. De ska anvéndas och testas i verkligheten och

gora arbetsrotation till ett begrepp i framtiden.
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Bilaga 1

Enkit om arbetsrotation
Vanligen kryssa for (x) eller ringa in det svarsalternativ du upplever lampligast!

1. Pd en skala fran 1-5; hur bra trivs du pa din nuvarande arbetsplats (1=
mycket daligt, 5 = mycket bra)?

2. Kanner du till arbetsrotation sedan tidigare?

Ja O
Nej O

3. Har du sjdlv pa din nuvarande arbetsplats arbetsroterat?

Ja O
Nej O

Om du har arbetsroterat: vad tyckte du om den upplevelsen?

4. Skulle du kunna tinka dig, pa din nuvarande arbetsplats, att arbetsrotera
(aven om du tidigare arbetsroterat)?

Ja O
Nej O



Motivera girna i korthet ditt svar!

5. Har mojligheten att arbetsrotera diskuterats pa din nuvarande arbetsplats,
till exempel i samband med ett utvecklingssamtal?

Ja O
Nej O

6. Vilken ar din utbildning?
Ingen vardutbildning
Hemhjalpare/hemvardare

Narvardare

O OO0

Sjukskotare /halsovardare

7.Vilken ar din alder?
20- 29 ar
30-39 ar
40-49 ar

OO OO

50 ->

8. Har du en fast anstillning eller ett vikariat?
Fast anstallning O
Vikariat O




9. Hur manga ar har du arbetat inom hemvarden?

Tack for Din medverkan!

Bettina Ek



Bilaga 2

Foljebrev

Basta mottagare!

Jag studerar till hogre YH-examen vid Yrkeshogskolan Novia i Abo. Nu pa varen
paborjar vi en kurs som heter Forskningsmetodik och i den ingar det en uppgift var
man skall gora en enkdtundersokning pa sin arbetsenhet. Eftersom jag amnar skriva
ett examensarbete som handlar om arbetsrotation, tdnker jag ocksa gora denna
enkitundersokning om samma tema. Med arbetsrotation menas att en anstalld byter
arbetsenhet och/eller arbetsuppgifter pa viss tid. Detta har visat sig vara
kompetensho6jande och ha positiva effekter pa arbetstagarens héalsa och
valbefinnande. Arbetsrotation har ocksa positiva effekter for samarbetet och

kommunikationen mellan enheter och arbetstagare

Syftet med denna enkatundersokning ar att fa fram information om arbetsrotation
och forsoka reda ut hur bekant arbetsrotation ar pa denna enhet. Sjalva
examensarbetet kommer att handla om hur man kan motivera till arbetsrotation och
beroende pa resultat av denna enkdtundersokning, kan det da bli aktuellt att ha med
en del av resultaten ocksa i det arbetet. Medverkan ar frivillig och genom att svara pa
fragorna i frageformuladret kan Ni bidra med information som kan férbattra
motivationen till arbetsrotation pa Er enhet. Alla som svarar pa enkaten halls
anonyma, och svaren behandlas konfidentiellt. Den ifyllda enkaten lamnas tillbaka i

ett slutet kuvert.

Tack pa forhand!

Med véanliga halsningar,
Bettina Ek

bettina.ek@novia.fi

Tel. 040 7735098


mailto:bettina.ek@novia.fi

Bilaga 3

Resultat av databassokning

Databas | Stkord/ Antal | Lé&sta Léasta Acrtiklar som
Kombinationer traffar | abstrakt | artiklar | inkluderats
fulltext
Cinahl Job rotation 13 1 1 0
Cinahl Job rotation and motivation 0 0 0 0
Cinahl Motivation and leadership 28 5 2 2
Cinahl Work engagement and 9 3 2 2
leadership
Cinahl Change process and leadership | 12 2 2 2
Springer | Job rotation 591 3 2 2
Link
SveMed+ | Arbetsrotation 1 1 1 1
SveMed+ | Motivation och ledarskap 13 1 1 0
SveMed+ | Engagemang 7 1 1 0
SveMed+ | Forandringsprocess 0 0 0 0
Theseus | Arbetsrotation 16 4 3 2
Theseus | Tyokierto 779 6 6 1
Theseus | Motivation och ledarskap 311 4 2 2
Emerald | Job rotation 141 0 0 0
insight
Emerald | Work motivation 25 2 2 0
insight
Medic Tyokierto 1 1 1 1
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Motivationsverktyg

/ ' Organisering / ..
Sjalvforverkligande \\/ Oppenhet

/ ‘ _ Erfarenhet

Motivation 4

\Acce—pti

e

L
.
e

Qﬁai
/ / " Utmaning

@r ’ Tidpunkt
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Organisera!

Oppenhet!

Erfarenhet!

Acceptans!

Eget ansvar!

l Engagemang!

I Sjalvforverkligande!

e Bor finnas en fardig plan och ett fardigt
valfungerande system

e Informationen bor vara tillganglig for
alla

¢ Prata Oppet om amnet

e Ta tillvara andras positiva upplevelser,
|at dem motivera

 Acceptera olikheter, fokusera inte pa
dem

e GOr arbetsrotation lockande och
utmanande

e Valj ratt tidpunkt att motivera

e Betona arbetstagarens egna ansvar

e Puffa pa

¢ Den som motiverar bor vara valbekant
med amnet

* Motivera dom som inte ar engagerade

* Arbetsrotation som ett verktyg att
utveckla sig sjalv




Bilaga 5
Checklista

Arbetsroterare

Reserv

Var

Tidpunkt

I stdllet for vem

Handledare

Reserv

Kontaktpersoner (pa
bdgge enheter)

Praktiska saker
(nyckel, parkering,
skyddskldder...)

Introduktion: traff
med alla involverade
+ rundtur

Informera 6vrig
personal:

P4 nuvarande enhet

Pa mottagande enhet

Ledningen

6a igenom
bestdmmelser (lon,
formaner,
arbetstider...)

Ovrigt




