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1 INLEDNING

Den generation som gar ut ur arbetslivet ar storre &n den som kommer in i arbetslivet
idag och i framtiden enligt befolkningsprognoser. Den nuvarande arbetsfora
befolkningen ar 64 % av Finlands totala befolkning och fram till ar 2030 kommer
andelen att minska till 59 % for att sedan sjunka ytterligare till 57% till ar 2060.
(Statistikcentralen 2015) Arbetsmarknaden paverkas dock inte mekaniskt enbart av
arbetskraftens utveckling utan &ven av bl.a. arbetsldshet, tidpunkt fér pensionering samt
arbetsmotivation och arbetsférmaga hos den arbetskraft som ar tillganglig (Alasoini
2011 s. 11). Alasoini (2011 s. 12) menar att den tillgangliga arbetskraftens hoga
deltagande i arbetslivet samt 6kning av produktivitet utgor nyckelfaktorer for att kunna
trygga det finlandska valfardssamhallet och dess fornyelse. Kvaliteten i arbetslivet far
harmed en allt starkare betydelse for att motivera den arbetsfora befolkningen att
forvarvsarbeta. Genom att paverka arbetsforhallanden kan man inverka pa hur lange
individen orkar och fortsatter i arbetslivet (Ibid s. 16-19). | attraktiva organisationer &r
personalen ndjdare, man forbinder sig till organisationen for en langre tid och man
lyckas rekrytera medarbetare battre (Surakka 2009 s. 27).

Social- och hélsovarden har haft utmaningar med tanke pa tillganglighet av tillracklig
arbetskraft. Speciellt serviceproducenter inom halsovarden har haft svarigheter att
rekrytera tillrackligt med personal och det finns en tendens att sjukskotare jobbar
utomlands eller i andra branscher an hélsovarden vilket kan signalera att vardarbetet
uppfattas som relativt oattraktivt i Finland. P& grund av inbesparingar av
hélsovardspersonal och utbildningsplatser under recessionen pa 1990-talet har
aldersstrukturen bland halsovardens professionella blivit generationsmassigt ojamnt
fordelad vilket innebér att cirka 40 % av professionella inom halsovarden ar éver 50 ar.
(Teperi et al. 2009 s. 56-57) Inom de narmaste aren vaxer arbetskraftens behov inom
social- och hélsovarden i och med att servicebehovet okar da den aldre befolkningen
blir aldre (Social- och hélsovardsministeriet 2012). Daremot visar rapporter att ifall
arbetskraftens utveckling inom social- och halsovard utvecklas i den takt den gor nu
kommer Finland att ha ett dverbud av arbetskraft inom social- och hélsovard i framtiden

(Arbets- och naringsministeriet 2014).



Motivet i att satsa pa arbetstrivsel i arbetslivet ligger i flere orsaker. Dels i att dka
attraktionen inom social- och hélsovardsorganisationer men aven i att i de enheter dar
medarbetarna uppskattar sig ha en hdg trivsel har man sett de bésta resultaten av vard-
och omsorgskvalitet (Kvist et al. 2012 s. 2). Organisationer med hog arbetstrivsel har
visat sig bade framja prestationer samt leda till goda resultat inom organisationer
(Sveningsson & Alvesson 2010 s. 44-45). Satsningar pa arbetstrivsel kan pa detta satt fa
positiva effekter pa organisationens resultat. Ett gott ledarskap kan ses som en satsning
som kan bidra till en god arbetstrivsel. | organisationer med forman som upplevs utdva
ett bristfalligt ledarskap kan franvaron fran jobbet vara upp till 60 % storre och
ombytligheten bland medarbetarna vara avsevart mycket storre &n med ett gott
ledarskap (Repo et al. 2015 s. 2). Cirka 70 % av uppséagningar pa egen begaran beréknas
bero pa bristfalligt ledarskap. Detta i sin tur leder till storre kostnader och samre
produktivitet for organisationen pa grund av Okade rekryteringskostnader, tomgang i
personalen medan ny personal kors in i arbetet samt samre arbetsmotivation hos de
medarbetare som redan finns pa arbetsplatsen (Ibid s. 2). Betydelsen av gott ledarskap
kan alltsd ses som en av framgangsfaktorerna till medarbetarnas arbetstrivsel samt
organisationens effektivitet. Man behover bade oka social- och halsovardens attraktion
och dven ©ka intresset for ledarskap inom halso- och socialvard (Social- och

hélsovardsministeriet 2012).

Ledarskap utgors inte enbart av hur ledaren handlar for att uppna positiva effekter i
organisationen, utan beror till stor grad pa hur medarbetaren tolkar och reagerar pa det
inflytande som ledaren foérsoker utdva. Det centrala ar att ledaren och medarbetaren
tillsammans klargor vad ledarskapet handlar om i verksamhetens egen kontext och vilka
realistiska forvantningar man kan ha pa varandra bl.a. i form av stod, végledning,
initiativ samt feedback. Med andra ord handlar det om att fortydliga de olika roller och
forvantningar som ledarskap eller medarbetarskap for med sig och pa detta satt na en
storre samstammighet. (Sveningsson & Alvesson 2010 s. 113-114) Pa detta satt forestar
det som vasentligt att tillsammans med ledare och medarbetare féra en diskussion om
hur man inom social- och hélsovardsorganisationer kan kartligga medarbetarens

upplevelser av arbetstrivsel.



Detta masterarbete tar del av projektet “Hallbar arbetshélsa och arbetstrivsel genom
delaktighet och aktorskap inom aldreomsorgen - ett forsknings- och utvecklingsprojekt i
Sibbo kommun 2015-18” som Sibbo kommun och Yrkeshogskolan Arcada tillsammans
initierat. Projektets malséttning &r att ”0ka produktiviteten och personalens arbetshélsa
och arbetstrivsel inom aldreservicen i Sibbo genom att utveckla en mer personcentrerad
verksamhet, dar aldre personer, dven de mest utsatta, ges majlighet och stéds till att fa
sin rost hord i beslutsfattande och i utvecklingsverksamhet” (Arcada 24.10.2014 s. 1).

Tanken &r att man inom ramen for projektet utvecklar en ny verksamhetskultur som
bidrar med o6kad ork och arbetstrivsel i arbetet. Man vill dven gora aldreservicen
lockande som arbetsfalt och framja rekrytering av personal. Ett av projektets specifika
syften ar att pa verksamhetsniva inom aldreservicen i Sibbo starka personalens
deltagande i utvecklingsarbete och mgjlighet att paverka den egna arbetssituationen.
(Ibid s. 1-3) | Sibbo kommuns dldreomsorg har man inte anvant sig av ett specifikt
arbetstrivselinstrument bland medarbetare inom aldreomsorgen utan en Fiilis-forfragan

som maétt hela kommunens medarbetares arbetsvdlmaende vartannat ar.

Arbetets &mne &r aktuellt eftersom det betonas i europeiska och nationella styrdokument
hur viktig den tillgdngliga arbetskraftens vélbefinnande ar for att stanna lange i
arbetslivet. Detta skall i sin tur trygga tillracklig arbetskraft och uppratthallandet av
valfardstjanster i samhallet. Ledarskapet beskrivs som en nyckelfaktor till medarbetares
valbefinnande samt att utveckla olika metoder for uppfdljning av arbetstrivsel.
Utveckling pa arbetsplatser skall ske delaktigt i samarbete med ledare och medarbetare.
Delaktigt ledarskap och darmed medarbetares mojligheter till 6kat inflytande ar faktorer
som kan bidra till hogre arbetstrivsel inom organisationer och &ven initiera
framgangsrika interventioner i organisationer i bl.a. utvecklingsarbete. Pa detta satt ar
det motiverat att ledare och medarbetare tillsammans arbetar for att utveckla
arbetstrivsel i verksamhet. Det framstar ocksa som vasentligt att ledare och medarbetare
klargor forvantningar pa varandra gallande ledarskap och medarbetarskap inom den
egna verksamhetskontexten. Det finns ett behov for arbetstrivselstudier som ar specifika
for social- och halsovardsbransch och som beaktar dess specifika sardrag eftersom det

inom dldreomsorgen sallan finns arbetstrivselinstrument som ar inriktade pa omradet.
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Pa detta satt forestar det dven som véasentligt att studera hur medarbetare och ledare
inom aldreomsorgen upplever arbetstrivselkartlaggning.

2 BAKGRUND

Utveckling av arbetsforhallanden ar en av de centrala politiska malsattningarna inom
Europeiska Unionen. Pa basen av Eurofound-undersokningen 2010 rekommenderas att
medlemslander satsar pa faktorer i arbetsforhallanden som framjar arbetsvalmaende.
Arbetsvalmaende leder i sin tur till storre arbetsmotivation och att man forbinder sig
battre till arbetet. (Europeiska fonden for forbéattring av levnads- och arbetsvillkor 2010)
Eurofound-undersokningen visar att i nordiska lander ar arbetstillfredsstallelse pa en
hog niva i jamforelse med Ovriga europeiska lander. Studien visar att
arbetstillfredsstéllelse korrelerar med individens allmanna valmaende i livet (Europeiska
fonden for forbattring av levnads- och arbetsvillkor 2012 s. 11, 17). Om man med andra
ord upplever hog arbetstillfredsstallelse i arbetet forutspar och framjar det individens

allménna tillfredsstallelse i livet.

Statsminister Juha Sipilds regeringsprogram beskriver att personal inom social- och
hélsovard skall ha forutsattningar att ma bra i sitt arbete och att detta ar en delfaktor till
framjande av befolkningens halsa och vélfard (Statsradet 2015 s. 20). I social- och
hélsovardsministeriets nationella KASTE-program for aren 2012-2015 lyfter man fram
att for att kunna trygga en fungerande social- och halsovard for befolkningen ar det en
forutsattning att personalen ar atkomlig samt stabil. Detta m6jliggors genom att ta hand
om medarbetares arbetsvalmaende. Social- och halsovardsministeriet vill starka
ledarskap inom social- och halsovard for att oka arbetsvdlmaende och medarbetares
deltagande i utvecklingsarbete. Det skall ske bl.a. genom utveckling av systematisk
uppfoljning av personalens arbetsvdlmaende och pa detta satt utnyttja den information

man far av personalen. (Social- och halsovardsministeriet 2012 s. 30-31)

Enligt utvecklingsprogrammet for ett Socialt hallbart Finland 2020 bor arbetskarriarer
forlangas, arbetsloshet sankas samt arbetsoférmaga och sjukfranvaron minskas eftersom

antalet arbetsfor arbetskraft minskar i framtiden. Genom att forbattra arbetsforhallanden
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och arbetsvalmaende vill man nationellt sett Oka arbetslivets attraktion och oka
produktivitet. Utvecklingen pa arbetsplatserna bor ske genom samarbete mellan ledning
och personal. Ledarskapet faststélls utgora en central roll for medarbetarens arbetshalsa.

(Social- och hélsovardsministeriet 2010 s. 7-9)

Osékerhet 1 arbetslivet och réadsla for uppsagning och permittering har Okat kraftigt
under de senaste aren visar Statistikcentralens undersékning om arbetsforhallanden. Den
finlandska befolkningens arbetstillfredsstallelse har dock okat speciellt med tanke pa
utveckling av ledarskap och sociala relationer pa arbetsplatserna. Upplevelser av att
arbetsatmosfaren ar 6ppen och uppmuntrande har ékat markant. Aven tillfredsstallelse
med delomraden i arbetet sdsom arbetets innehall, uppskattning av yrkesskicklighet,
mojlighet att utéva inflytande i sitt arbete samt tillfredsstallelse med

utvecklingsmojligheter i arbetet har dkat. (Statistikcentralen 2014 s. 1-2)

2.1 Tidigare forskning

Tidigare forskning inom temat delaktighet och ledarskap gjordes genom sokning pa
Science Direct, Google Scholar och Ebsco med sokord “employee involvement”,
“tyontekijan  osallisuus”, “medarbetare delaktighet”,  ”intervention employee
participation” samt “employee participation interventions”. Aven en manuell sékning
gjordes efter forskning som var relaterat till temat medarbetares delaktighet i

interventioner och processer som &r delaktighetsframjande pa arbetsplatser.

| ett samarbete med staderna Esbo, Helsingfors, Grankulla och Vanda, samt Helsingfors
universitet och yrkeshogskolorna i omradet tillsammans med utvecklingscentret for
smabarnsfostran VKK-Metro under aren 2009-2011, hade man som syfte att starka
delaktighet bland barn, barnfamiljer och medarbetare pa 21 daghem. Alla daghem fick
valja interventioner som de ansag enligt sina egna utgangspunkter och behov vara
relevanta for att kunna forstarka delaktighet bland malgrupperna. Detta resulterade i nya
arbetssatt som starker bl.a. medarbetarnas delaktighet pa olika behovsanpassade satt
sasom dokumentering av verksamhet och effektivare informationsutbyte. Andra satt
som man genomforde interventioner, for att forstarka delaktigheten, var att videofilma

den dagliga verksamheten. Efter det reflekterade medarbetare tillsammans med

12



arbetsgemenskapen Over sina arbetssatt och det ledde till nya insikter om hur
verksamheten bor utvecklas for 6kande av delaktighet. (Makitalo et al. 2011 s. 6-8)

I Kilhammars (2011) forskning ville man 6ka kunskap om medarbetarskap genom att
studera pa vilket satt medarbetarskap syns inom tva organisationer (Kilhammar 2011 s.
17). | den ena organisationen var medarbetare delaktiga och var med om att identifiera
och reflektera Gver hur ett aktivt medarbetarskap kunde implementeras i verksamheten
pa ett sdtt som passar enheten bast. Genom interventioner dar medarbetare var delaktiga
resulterade man i en dmsesidig anpassning av forandringsarbetet mellan medarbetare,
ledare och organisation. | den andra organisationen var delaktigheten daremot lag och
man arbetade fran en top-down strategi dar cheferna styrde identifiering och
bearbetning av inférandet av medarbetarskapet. Detta ledde till att man inte lyckades
implementera utvecklingsarbetet pa ett fortjanstfullt satt eftersom medarbetarnas
delaktighet var 1ag och ledarskapet dominerande i beslutsfattandet om hur
implementeringen skulle ga till. (Kilhammar 2011 s. 214-215) Pa detta satt kan man se
att medarbetarnas delaktighet &r av en central roll for att implementeringar av
forandringsarbete och de interventioner och processer det bygger pa skall vara
effektfulla och framgangsrika.

En studie av Cottini et al. (2011 s. 872) pavisar att medarbetare som &r delaktiga i
organisationen inte séger upp sig lika latt som de som inte upplever sig vara delaktiga i
den verksamhet de arbetar i. D4 medarbetare kanner sig delaktiga i sitt arbete sker det
en kompensering av de negativa sidor som kan forekomma i arbetet. (Cottini et al. 2011,
s. 872) Undersokning av Kvist et al. (2013 s. 162) visar att ledare borde 6ka synligheten
bland medarbetare och arbeta ndrmare dem genom regelbundna mdéten och
utvecklingsarbete tillsammans med medarbetare t.ex. genom radgivande organ och
kommittéer. Ledare bor ge feedback och visa uppskattning som en del av det dagliga
arbetet for att framja medarbetares arbetstrivsel (Kvist 2013 s. 162). Bade definierade
strukturer som stoder delaktighet i organisationen i kombination med vardagligt arbete
dar medarbetare har mojligt att vara delaktiga i verksamheten forestar alltsa som centralt
i verksamheten fran ett delaktighetsframjande perspektiv.
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Luria & Morag (2012) undersokte hur ”Management by walking around”-modellen
Okade pa medarbetares delaktighet i verksamheten. Ledarna inriktade sig pa
sékerhetsaspekter i enheten genom effektivare observation av och vaxelverkan med
medarbetare i relation till tidigare arbetssatt i verksamheten. Undersdkningen visade att
denna ledarskapsvinkling snappade upp information om medarbetare som inte skulle ha
laktagits utan att vara i en storre vaxelverkan med medarbetare. (Luria & Morag 2012 s.
248) Medarbetare gav oftare feedback, tog upp aktuella &renden med ledaren och
aktiverade medarbetarna att ta ansvar och delta i verksamheten i relation till tiden fore
undersokningen. Modellen paverkade dven ledaren som tog mer aktivt itu med
problematik i arbetsgemenskapen och gav mer positiv feedback och forstarkte en
handledande roll i arbetet. (Luria & Morag 2012 s. 253-254)

Nielsen & Randall (2012) undersokte i sin forskning hur medarbetarens delaktighet
inverkar pa att implementera teamarbete i organisationer. Studien pavisade att
medarbetares delaktighet har en direkt inverkan pa hur val interventioner lyckas i
organisationer och ar pa detta satt betydelsefullt och effektfullt i forandringsarbete.
Undersokningen visade dven att om medarbetaren upplever arbetstrivsel och autonomi i
sitt arbete deltar hen aktivare i planering och implementering av interventioner.
Deltagande i de forandringar i arbetet som skett hade &ven en koppling till
medarbetarens valmaende efter att interventionen tagit plats. (Nielsen & Randall 2012 s.
91) Det framstar som relevant och betydelsefullt att medarbetare &r delaktiga i
interventioner och processer som har som avsikt att forandra nagot i verksamheten for

basta mojliga resultat av utvecklingsarbete.

2.2 Ledarskap inom vard och omsorg

Ledarskap inom vard och omsorg innebar att samordna resurser for brukare bland
manga olika servicegivare for basta méjliga vard- och omsorgsprocess. Karnresursen
inom vard och omsorgsverksamheter & medarbetare. (Rosengren 2014 s. 21, 37-38)
Vard- och omsorgshranschen ar ett komplext falt med sardrag av lagar, politiska viljor,
kommuner, staten, fackfoéreningar, ideella organisationer, upplysta och delaktiga
brukare och deras anhdriga som styr och stéller krav pa ledare och medarbetare. Vard-

och omsorgsorganisationer betingas av specifika riktlinjer och malsattningar utgaende
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fran politiska uppdrag. (Ibid s. 34-35, 19) Ledarskap inom den offentliga sektorn
praglas av hantering av olika intressen déar styrimpulser spelar in, otillrackliga resurser
och dar aven kritik fran massmedia angdende given omsorg kan férekomma och detta
kan ses som en del av arbetsbilden i den offentliga sektorns ledarskap (Thylefors 2016
S. 246).

Vard- och omsorgsorganisationer ar mangprofessionella och de olika professionerna
representerar olika standpunkter och samarbete kan pa detta satt framstda som
utmanande. Organisationerna &r ofta hierarkiska linjeorganisationer dar lakare ofta intar
chefspositioner, paféljande av en mellanledning som fungerar som arbetsledande organ
for vard- och omsorgspersonal som har hand om grunduppgiften i verksamheten och
som sallan star i en direkt vaxelverkan till den hogsta ledningen. (Surakka 2009 s. 115-
116) Inom offentlig och privata sektorn kan det dock forekomma skillnader hur
organisationerna ar uppbyggda och hierarkin kan variera beroende pa typ av

organisation.

De sista artiondena har man infort kvalitetsledarskap inom vard och omsorg och detta
har lett till att man fokuserat pa fungerande processer, brukarcentrerat tankesatt och det
dagliga ledarskapet som narférmannen har hand om och som riktar sig till att leda bade
enskilda medarbetare, arbetsgemenskaper och verksamhet. Vid sidan av kvalitet har
man dven haft fokus pa resultatledarskap och detta har effektiverat organisationers
verksamhet da man fast uppmarksamhet vid &ndamalsenlig anvandning av resurser samt
effektivitet och produktivitet. (Surakka 2009 s. 115-116) Ekonomisering av social- och
hélsovard kan leda till en ensidig approach dar man enbart fokuserar pa en viss aspekt i
servicen eftersom branschen & sa mangdimensionell (Rosengren 2014 s. 50).
Svarigheten i att 6verfora ett foretagsekonomiskt tankande vid ledning och organisering
i vard- och omsorgsorganisationer ar att de ar vardebaserade organisationer dar en god
kvalitet av den vard som erbjuds ligger i fokus. Fokus ligger da pa effektiviteten av
vard, inte produktiviteten. (Ibid s. 26-27) Effektivitet av resurser kan inte endast matas i

ekonomiska varden utan hur tillfredsstéllda vardtagarna och vardgivarna ar (Ibid s. 50).

Ledare inom vard och omsorg bor speciellt fokusera pa medarbetarens valmaende

eftersom arbetet kan upplevas som belastande med tanke pa krav, snabbt arbetstempo,
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bristande resurser och skiftesarbete. Kénsla av otillracklighet kan ofta betinga den
enskilda vardarbetaren och kan leda till otillfredsstallelse i arbetet. Det dagliga
ledarskapet har en stor inverkan pa medarbetarnas véalmaende och orkande.
Medarbetarens forvantningar pa ledare bestar ofta av god kommunikationsformaga,
vaxelverkan och lyssnande pa medarbetaren, att man har mdjlighet att paverka sitt
arbete och en uppskattande och uppmuntrande attityd och att man far regelbunden
feedback i sitt arbete. (Surakka 2009 s. 119)

Samvetsstress ar ett fenomen som férekommer bland medarbetare inom vard och
omsorg och som kan definieras som ett syndrom som ibland kallas for en lindrigare
form av utmattningssyndrom. Samvetsstress praglas av smarta och angest som
uppkommer ur forhallandet med andra manniskor pa arbetet. Medarbetaren kan kanna
medlidande och en kénsla av hoppldshet eller hjalploshet som har sin bakgrund i det
lidande man ser i sitt arbete. (Todaro-Franceschi 2015 s. 96)

Inom omvardnad av aldre personer kan otillrackliga resurser och lite tid for
servicebrukare orsaka en kéansla av stress och otillrdcklighet och dessa etiska
utmaningar kan leda till ett moraliskt dilemma i arbetet (Saarnio et al. 2012 s.105).
Standiga samvetskval och motstridiga krav i arbetet kan hota individens valmaende pa
fritid och arbetsvalmaendet pa arbetsplatser. P& detta satt aterstar att i tid ta tag i
medarbetarnas ork i arbetet genom att utveckla ledarskap och arbetsorganisering samt
Oka pa personalresurser. (lbid s.113-114) Faktorer som star i forhallande till
samvetsstress och utbréandhet ar bristande stod géllande egen férman, utveckling i
arbetet, respekt, arbetsro samt en otydlighet inom organisationen i kombination med
hoga forvantningar, krav och ansvar. Den bild median ger om vard- och omsorgssektorn
som en bransch som &r tarande leder &ven till att medarbetare kanner sig maktl6sa,
otillrackliga och pessimistiska. Medarbetaren kan stodas genom att diskutera och beratta
om sina upplevelser gallande sitt onda samvete, om vad som ar realistiskt att utfora i sitt
arbete och fa stod i att forhalla sig da det onda samvetet infaller. Pa detta satt kan
medarbetare fa en storre insyn om kanslor gallande samvetsstress och gora dem mer
hanterbara. (Glasberg 2007 s. 73-74) Ledaren kan alltsa tankas lindra samvetsstress hos
sina medarbetare genom att finnas dar som stod och att uppratthalla en god

kommunikation med dem.
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Samvetsstress kan innebara en belastning for medarbetaren och paverka hens
arbetstrivsel om samvetsstressen blir dominerande i individens vardag och arbete. Da
medarbetaren har en koppling till sina inre kanslor, kénner att det ar mojligt att utféra
sitt dagliga arbete empatiskt och har en medvetenhet om meningen med sitt arbete kan
medarbetaren undvika samvetsstress eller aterhamta sig fran den. (Todaro-Franceschi
2015 s. 108) Samvetsstress kan alltsa ses som en riskfaktor for forsamrad arbetstrivsel
och pa detta satt aterstar det som centralt att i arbetstrivselkartlaggning fraga om hur en
eventuell upplevelse av samvetsstress for att fran ledarskapsperspektiv diskutera
fenomenet med medarbetaren och lagga fokus vid det. Detta genererar alltsa till fraga

nummer 9 i diskussionsunderlaget om arbetstrivselkartlaggning (BILAGA 5).

3 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Syftet med arbetet ar att pa ett delaktigt satt utveckla ett arbetstrivselkartlaggnings-

instrument.

Fragestallningarna ar

1. Vilka ar medarbetares upplevelser av olika kartlaggningsfragor om
arbetstrivsel?

2. Hurdan arbetstrivselkartlaggning ar &ndamalsenlig med tanke pa ledarskap

inom &aldreomsorg?

4 DELAKTIGHETSFRAMJANDE LEDARSKAP OCH
DESS KARTLAGGNING

Eftersom en avgransning av ledarskap maste goras p.g.a. dess breda omfattning, lyfts
ledarskap och delaktighet samt stodjande ledarskap upp. Ledarskap inom vard och
omsorg samt samvetsstress lyfts upp som specifika sardrag for social- och
halsovardsbransch. Ledarskap inom vard och omsorg anvands i detta arbete som ett

samlat begrepp for ledarskap inom social- och halsovardssektorn. Utvalda
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arbetstrivselkomponenter — meningsfullhet, god véxelverkan, uppskattning, trygghet i
arbetet — behandlas p.g.a. begreppets breda omfattning. Relevanta
kartlaggningsinstrument lyfts dven upp i detta kapitel. De centrala begreppen i arbetet
bestar av ledarskap och delaktighet, stodjande ledarskap, ledarskap inom vard och

omsorg, arbetstrivsel och kartlaggningsinstrument.

4.1 Delaktighet och ledarskap

Ledarskap har ingen entydig definition utan kan beskrivas pd manga olika satt beroende
pa fran vilken synvinkel man ser pa begreppet (Jacobsen & Thorsvik 2008 s. 451). De
flesta ledarskaps definitioner beskriver dock ledarskap som en process i en grupp eller
en organisation dar en eller flera individer avsiktligt paverkar andra med syfte av
ledning, strukturering och underléttning av aktiviteter och relationer (Yukl & Kaulio
2012 s. 4-5). Yugl & Kaulio (2012 s. 11) definierar ledarskap enligt foljande
”Ledarskapet dr den process som innebér att paverka andra till att forstd och vara
overens om vilka uppgifter som bor utféras och hur utférandet bor ske. Ledarskap ar
ocksa den process som syftar till att underlatta individuellt och gemensamt arbete mot
delade mal.” Ledarskapet kan enligt denna beskrivning ses som en process dar man
utdvar inflytande pa medarbetare for att tillsammans formulera och komma 6verens om
malsattningar och mobilisera medarbetare for att uppnd delade malséttningar i

verksamheten.

Ledarskap kan indelas i ledarskap (leadership) och chefskap (management). Med
ledarskap avses att leda sina underordnade och bestar av alla initiativ som innebar att
underlatta medarbetare att effektivt arbeta tillsammans (Thylefors 2016 s. 81). Med
chefskap menar man att mobilisera och kanalisera energi déar planering, organisering,
ledning och kontrollering ingar (Ibid s. 132). | detta arbete sarskiljs inte ledarskap och
chefskap eftersom arbetstrivsel avser relatera till bada delarna och till en helhetssyn av
ledarskapet. Man kan dven indela ledarskap i direkt och indirekt ledarskap dar indirekt
ledarskap avser hur en chef pa en hogre niva inom organisationen kan paverka personer
pa lagre organisatoriska nivaer utan att ha en direkt interaktion med dem medan direkt
ledarskap &r en direkt paverkan pa dem som &r narmast underordnade (Yugl & Koulio

2012 s. 8-9). Arbetet fokuserar framst pa direkt ledarskap och har m.a.o. som avsikt att
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fokusera pa mellanledning i organisationer. Mellanledning kan beskrivas som ledarskap
som utdvas mellan den hogsta ledningen och personalen som utfér grunduppgiften i
organisationen (Surakka 2009 s. 115-116). Trots fokusering pa operativ niva star de
olika ledarskapsnivaerna dock i relation till och paverkar varandra genom handlingar

och effekter inom organisationen.

Inom organisationer finns det grupperingar dar det ingar en specialiserad ledarskapsroll
som har vissa ansvarsuppgifter och andra personer i gruppen kan bendmnas for
medarbetare (Yukl & Koulio 2012 s. 6). Ledarskapsforskningen har varit mycket
ledarcentrerad och har fokuserat pa att leta efter generella och universella modeller av
ledarskapsegenskaper och ledarskapsstilar som kunde sagas vara framgangsrika. Aran
for framgangsrika organisationer tillskrivs ofta ledaren. Ett ledarskap kan dock inte
existera utan medarbetare och man kan se pa saken sa att ledaren kan vara sa effektiv
som medarbetarna tillater hen vara. (Sveningsson & Alvesson 2010 s. 11, 15) Med
andra ord har medarbetarna en avgoérande roll for hur ledarskapet utformas i

organisationen.

Ledarskapet har en inverkan pa arbetsgemenskapen och pa den enskilda medarbetarens
arbetsvalmaende. Arbetsvalmaende betyder innehallsmassigt olika saker for alla
individer och gemenskaper och ar starkt bundet till lokal kultur och verksamhetssatt.
(Pursio 2010 s. 56-57) Organisationskultur, samhalle, nation, bransch och yrke betingar
aven ledarskapet. Ledarskap handlar inte enbart om att en ledare agerar och att
medarbetare reagerar pa handlingen mekaniskt utan det & komplex och social process
dar innebdrd och tolkningar av vad som ségs och gors ar det som avgdr om processen ar

framgangsrik. (Sveningsson & Alvesson 2010 s. 55)

Mojligheter att paverka arbetet & mangdimensionellt i en organisation eftersom det kan
innefatta att paverka individens, arbetsgemenskapens eller organisationens arbete i ett
bredare perspektiv. Det kan dessutom handla om ett vardagligt beslutsfattande eller
strategiskt beslutsfattande sdsom planeringsarbete eller utvecklingsarbete som paverkar
i ett langre tidsperspektiv. (Haapakorpi & Haapola 2008 s. 84) Ledare som involverar

medarbetare i beslutsfattande som beror deras egen vardag paverkar medarbetarnas
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arbetstrivsel positivt och leder till en forhojd kénsla av autonomi (Ferguson 2011 et al.
s. 314).

Deltagande ledarskap handlar om att ledaren uppmuntrar och underlattar medarbetarens
mojlighet att vara med och fatta viktiga beslut. Det deltagande ledarskapet grundar sig
pa manniskors ratt att ha inflytande Over sadana beslut som berér dem samt att
forandringar godkanns och realiseras battre i organisationer genom maktutjdmning.
Man kan dven se deltagande ledarskap som ett relationsbeteende som utgar fran att ta
hansyn till medarbetarnas behov. (Yukl & Kaulio 2012 s. 132) Man kan darmed ténka
sig att ett deltagande ledarskap kan vara ett etiskt val av ledarskap som bestar av en
jamlik och hansynsfull syn pa kompetenta medarbetare dar deras behov och resurser

beaktas.

Medarbetarens deltagande bidrar till en kénsla av att beharska de faktorer som paverkar
hen och hens arbete samt finna relevans i det som hander i organisationen och dess
omgivning (Alasoini 2011 s. 121). Pa lang sikt majliggor deltagande ledarskap 6kad
empowerment bland medarbetarna. Empowerment i arbetsgemenskaper handlar om
medarbetarnas upplevelse att fa vara delaktiga i beslutfattande som ber6r dem,
bestimma arbetsroller och utrdtta meningsfullt arbete (Yukl & Kaulio 2012 s. 132).
Empowerment innebdr i det basta fallet att stdda manniskor genom att hjélpa dem att
uppna en storre grad av autonomi och ge dem en upplevelse av att de har en storre
mojlighet att paverka det som berér dem an vad de kanner att de har for tillfallet (Kurki
2007 s. 57).

Eftersom det ar svart att definiera en optimal struktur gallande de faktorer som leder till
en god kvalitet i arbetslivet blir det viktigare &n nagonsin hur individen kan delta pa ett
satt som hen upplever meningsfullt i forandringsprocesser. Det centrala blir hur
medarbetaren upplever delaktighet i férandringar och i utvecklande av ny och relevant
kunskap. Delaktighet syftar till mojligheten att uppleva sig vara ett subjekt och inte
endast som ett objekt i forandringar. (Alasoini 2011 s. 120) Inom ledarskap i vard och
omsorg ar en kontinuerlig uppgift forbattringsarbete av vard- och serviceprocesser
(Rosengren 2014 s. 20). Genom att medarbetare far maéjlighet till 6kad insyn i de olika

delarna i vardaktiviteterna och pa detta satt far en helhetssyn om vardprocesser kan de
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bli delaktiga i forbattringsarbete for okad vard- och servicekvalitet (lbid s. 30). En
kdnsla av att kunna delta i sitt dagliga arbete ar viktigt for arbetsvalmaende (Surakka
2009 s. 122). Deltagande ledarskap inkluderas darmed i diskussionsunderlag for
arbetstrivselkartlaggning som fraga nummer 5 (BILAGA 5).

En avgorande faktor for att medarbetaren skall kunna utfora sina arbetsuppgifter ar att
hen far stdd av organisationen (Rosengren 2014 s. 76). En hdg arbetsbelastning kan leda
till att medarbetaren inom vard och omsorg inte kanner att hen kan gora det som
yrkesrollen forutsatter i arbetet. Valbefinnande hos medarbetaren kan stddjas bland
medarbetare inom vard och omsorg genom att lyssna och vara lyhérd for medarbetaren
och lata denna lyfta fram synpunkter i sitt arbete. (Todaro-Franceschi 2015 s. 115-117)
Ett gott medarbetarskap innebér att ta till tals saker och berédtta om egna 6nskningar och
behov (Vesterinen 2010 s. 112-113).

Ledare som hanterar det som ar skadligt pa arbetsplatsen har ett empatiskt narmelsesétt
och kan pa detta satt forminska lidandet i arbetsgemenskapen. Hos dessa ledare finns en
insikt om att medarbetarna ar viktiga for verksamheten samt varderas och bekraftas som
viktiga. Ledaren bor aven sjalv fa det stod ledaren behover fran ledningen for att inte
sjalv bli utbrand i sin tur. Ledare i Magnet-sjukhus visar i en stdrre grad medkénsla,
stodjer sina medarbetare och gér dem delaktiga i beslutfattande och stods darmed till ett
aktivt medarbetarskap for att tillsammans férbattra omvardnad. (Todaro-Franceschi
2015 s. 204-206) Ledarens stdd i form av information och praktisk hjalp &ar viktigt for
att bygga upp en fortroendefull relation mellan ledare och medarbetare. Ett gott
ledarskap, socialt stod och arbetsgemenskapens sociala funktionsformaga har ett
samband med upplevd hélsa och valmaende. (Surakka 2009 s. 122) Stdodjande ledarskap
forutsatter dock ett aktivt medarbetarskap dar medarbetaren aktivt tar upp med ledaren
saker som &r viktigt for hen i sitt arbete. | diskussionsunderlaget for
arbetstrivselkartlaggning lyfts stodjande ledarskap fram genom frdga nummer 6
(BILAGA 5).

Medarbetare upplever det som en viktig beloning att fa erkannande, fortroende,
uppskattning av sin férman och en kénsla av att ha ett varde inom organisationen. Detta

Okar kénslan av arbetstrivsel och arbetsmotivation. (Surakka 2009 s. 123) Kérnan i
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mottagen uppskattning ligger i att medarbetaren ké&nner sig rattvist och likvardigt
behandlad med andra individer i organisationen och uppskattad for faktisk arbetsinsats
for att uppleva tillfredsstéllelse. Detta forstarker medarbetarens handlande att rikta sig
mot de malséttningar och resultat som bel6nas. (Jacobsen & Thorsvik 2008 s . 274-275)
Medarbetare motiveras av att agera da det finns chanser att de far sina behov
tillfredsstéllda och varje person kan ha olika behov och olika 6nskningar som far dem
att handla. En del medarbetare motiveras av hogre 16n medan andra medarbetare kan
uppleva erkannande och positiv feedback fran formannen som en motivationsfaktor.
Man kan sarskilja mellan inre beloning d.v.s. den positiva beloning som individen ger
sig sjalv da hen lyckats med nagot och yttre beloning d.v.s. den beloning som
medarbetaren kan ta emot av organisationen t.ex. i form av 16n eller formaner. (lbid s.
263)

Man kan sarskilja pa reella och symboliska beloningar som bada anses vara lika viktiga.
Reella beloningar bestar av 16n och formaner och avancemang i arbetet medan
symbolisk beloning innefattar berém av formannen for val utfort arbete eller att fa
uppmarksamhet for sina insatser eller prestationer. Det kan handla om att organisationen
visar uppskattning for beteende som passar in i organisationens strukturer eller
uppskattning for det resultat man gjort med sitt arbete. (Ibid s . 271-272) Kénslan av att
bli uppskattad och erhalla stod i sitt arbete balanserar de negativa sidorna i
arbetsférhallandena och fungerar da som en resurs som skapar balans mellan kraven i
arbetet (Manka 2013 s. 145). Uppskattning i arbetet ar en viktig komponent for
bidragande av arbetstrivsel och lyfts upp som frdga 8 i diskussionsunderlaget om
arbetstrivselkartlaggning (BILAGA 5).

En god kommunikation ar avgérande for ledarskapet eftersom ledaren maste fa fram
viktig information till medarbetaren for att kunna leda dem (Sydédnmaanlakka 2009 s.
145). Genom att ledarskapet betonar en god vaxelverkan bidrar det &ven till
medarbetarens arbetsvalmaende (Manka 2013 s. 35). Genom néarvaro och lyssnande kan
man utveckla arbetsgemenskapens atmosfar. | en Gppen arbetsgemenskap vagar man
lyfta fram utmaningar och detta ar relevant bade i forhallande till arbetskamrater sa vél
som till ledaren. En god véxelverkan innehaller dven dimensionen om ett jamstallt,

rattvist och fortroendefullt bemotande dar det finns forum dar alla parter har mojlighet
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att uttrycka sig 0ppet om gemensamma namnare utan att behdva vara radd 6éver vilka
konsekvenser det har att beratta sin asikt. En god véxelverkan har i stérsta grad att gora
med arbetsgemenskapens arbetsvdlmaende och skapande av en vi-anda och ledaren
innehar en nyckelposition i att skapa denna atmosfar pa arbetsplatsen. (Surakka 2009 s.
120)

Som bést ar kommunikation en dialog i verksamheten som mojliggor att lara sig
tillsammans och att laroprocesser fortskrider snabbare. Detta forutsatter att
medarbetaren &r aktiv och kan leda sig sjalv, ta ansvar, vara kunnig, motiverad,
sjalvstandig och forbinda sig till verksamheten. (Sydanmaanlakka 2009 s. 139) Dialog
innebdr en verksamhet och reflektion i en gemenskap och en véxelverkan som forandrar
nagot och dar man moter en annan persons verklighet (Kurki 2007 s. 47-48).
Utgangspunkten i den dialogiska relationen ar att den ar frigorande och innebér ett
samarbete samt att parterna ar jamlika som aktiva subjekt (Freire 2005 s. 29). Dialog
och den delaktighet som den innebar forestar aven som en human och demokratisk
vardering i arbetet (Alasoini 2011 s. 30-31). Till en god vaxelverkan hor éven att ge
konstruktiv feedback i arbetet och att vid uppkomsten av problemsituationer ta
stOtestenarna till tals (Manka 2013 s. 125).

Ledaren bor vara medveten om hur hen skall anvanda makt for att uppna goda resultat i
sin verksamhet. Lyhdrdhet och kanslighet betecknas ofta som kannetecken for ledare
med effektivt maktutdvande. (Jacobsen & Thorsvik 2008 s. 192) Att vara lyhoérd och
kéanslig baserar sig aven pa en god kommunikation mellan ledare och medarbetare dar
ledaren tolkar de signaler hen far och anpassar den makt hen har for att styra situationen
i onskad riktning. Kvaliteten pa vaxelverkan mellan forman och medarbetare inverkar
centralt pA medarbetarens arbetstillfredsstéllelse (Haapakorpi & Haapola 2008 s. 88). En
god kommunikation framstar pa detta satt som vasentlig inom arbetstrivselkartlaggning

och genererar darmed till fraga nummer 7 i diskussionsunderlaget (BILAGA 5).

4.2 Arbetstrivsel

Manka (2008) beskriver att arbetsvalmaende anvands som ett mangfacetterat

paraplybegrepp som innefattar faktorer som arbetets innehall, arbetsatmosfar
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(organisationsatmosfar och atmosfar i1 arbetsgemenskap), individen (arbetstrivsel,
arbetsbelastning och arbetsmotivation) samt ledarskap och organisation (Juuti 2010 s.
47). Som enklast kan man definiera arbetsvdlmaende enligt féljande: manniskan mar
bra, trivs i sitt arbete och gor det garna (Vesterinen 2010 s. 113). Arbetstrivsel ar alltsa
en delkomponent av det vida begreppet arbetsvdlmaende, en delkomponent dar
upplevelsen av arbetsforhallanden pa den individuella medarbetarens niva spelar den

centrala rollen.

Arbetstrivsel har fler narliggande begrepp i litteratur om arbetsvalmaende. Arbetstrivsel
och arbetstillfredsstallelse anvands ofta ovanpa varandra som begrepp, de ligger
varandra mycket nara i litteraturen och sérskiljs sallan. | detta arbete anvénds begreppen
arbetstrivsel och arbetstillfredsstallelse begreppsmassigt med samma innebord.
Angeldw (2015 s. 7) beskriver arbetsgléadje som den gladje man kénner dver sitt arbete
och som kan resultera i att man trivs pa jobbet d.v.s. arbetstrivsel och anvéander
arbetsgladje och arbetstrivsel som synonymer. Detta arbete sérskiljer inte heller

specifikt pa arbetsgladje och arbetstrivsel.

Locke (1976) definierar arbetstrivsel som ett tillfredsstédllande eller positivt
kéanslotillstand, resulterande fran en vardering av individens upplevelse av arbete.
Arbetstrivsel ar resultatet av medarbetarens uppfattning av hur val arbetet forser de
faktorer som uppfattas viktigt av hen. (Verma & Anand 2014 s. 136) Angel6w
definierar arbetstrivsel som en Overgripande ndjdhet som individen upplever med sitt
arbete (Angelow 2015 s. 5). Foljande bild askadliggor delkomponenter som enligt
Angeldw (2015 s. 33) kan anses bidra till hog arbetstrivsel hos individen:
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Figur 1. Komponenter som bidrar till arbetsgladje (Angelow 2015)

Arbetstrivsel ar en av nyckelfaktorerna i att uppskattade medarbetare stannar inom
organisationen. (Jacobsen & Thorsvik 2008 s. 257-258) Jacobsen & Thorsvik (2008 s.
258) havdar att ur organisationens synvinkel &r arbetstrivsel inte en sarskild malséttning
i sig utan ett redskap for organisationen for att fa maximal prestation av medarbetarna
och for att medarbetarna skall vilja stanna inom organisationen, vilket man stravar till
eftersom detta ar kostnadseffektivt. Pa individniva underlattar dock arbetstrivsel
balansen mellan arbetsliv och privatliv, ger energi och motverkar &ven stress i
privatlivet och hjalper att skapa en positiv tillvaro. Arbetstrivsel ar bundet till en
kulturell kontext som paverkas av samhéllsstruktur, levnadsvillkor samt férhoppningar
om framtiden. (Angeléw 2015 s. 12-13) En indikator géllande arbetstrivsel &r hur det
kdnns att ga till arbetet pa morgonen. Jobbrelaterad angest &r ett tecken pa vantrivsel pa
arbetet. (lbid s. 15) Pa detta satt aterstdr det som centralt att i en kartlaggning av
arbetstrivsel fraga om medarbetarens upplevelse om att ga till arbetet pd morgonen.
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Detta genererar alltsa till fraga nummer 2 i diskussionsunderlaget om
arbetstrivselkartlaggning (BILAGA 5). Aven en frdga om upplevelse av allman
arbetstrivsel inkluderas i diskussionsunderlaget och framstar som fraga nummer 1
(BILAGA 5) eftersom arbetstrivsel innehaller manga komponenter som bidrar till en

helhetsupplevelse av arbetstrivsel.

Arbetslivets snabba, standiga forandring hotar méanniskans forutsattningar att fran sitt
eget perspektiv uppleva arbetslivet som forstaeligt, hanterbart eller meningsfullt, vilka
har en effekt pa den mentala koherensen enligt Antonovsky. Delaktighet i processer dar
ny kunskap produceras kan ¢ka manniskans forstaelse for sin egen organisation och vad
som hander i dess omgivning genom att forbattra hennes mojligheter att hitta logiska
samband mellan saker och fenomen som paverkar varandra. Detta hjélper att oka
kanslan av kontroll d.v.s. géra faktorer som har effekter pa individen och hens arbete
mer hanterbara. Delaktighet framjar k&nslan av meningsfullhet i det som hander i den
egna organisationen och dess omgivning. Detta leder i sin tur till dkade positiva
vardeladdningar till olika saker och darmed foérbinder sig individen starkare till dem.
(Alasoini 2011 s. 120-121) Kénsla av meningsfullhet i arbetet paverkar medarbetarens
arbetstrivsel genom att fa en dimension till varfor man gér det arbete man gor och
vilken nytta arbetet har. Arbetstrivsel bidrar i sin tur till en kénsla av samhorighet och
att inga i ett sammanhang (Angeléw 2015 s. 11). Meningsfullhet i arbetet tillhor alltsa
de komponenter som dr viktiga for upplevd kéansla av arbetstrivsel. |
arbetstrivselkartlaggning kan meningsfullhet m.a.o. ses som en viktig komponent att ta
upp med medarbetare och genererar fraga nummer 3 i diskussionsunderlaget om
arbetstrivselkartlaggning (BILAGA 5).

Det senaste Aartiondet har medarbetare upplevt att arbetets meningsfullhet har
forsamrats. Globalisering, samre paverkningsmojligheter och hdga krav i arbetslivet har
lett till en osdkerhet i det egna arbetet. Trots att medarbetaren forbinder sig till arbete
och utvecklar sig i sitt arbete kan hen inte vara saker pa att arbetsplatsen ar bestaende
aven i den offentliga sektorn dar man minskar pa kommunernas antal. (Manka 2013 s.
12-14) Ett allt hardare arbetsklimat i arbetslivet med manga forandringar orsakar
otrygghet, osakerhet och fortroendebrist hos ménniskan och detta kan leda till en

forsamring av arbetslivets kvalitet (Alasoini 2011 s. 8-9). Vard- och omsorgsbranschen
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ar foranderlig och dynamisk och detta kan leda till otrygghet och en bristféllig
arbetsmiljo. Ledarskap inom vard- och omsorgsorganisationer handlar saledes om att
inge trygghet och utféra arbetsorganisering val for medarbetare som kan uppleva

forandringar tunga och pafrestande. (Rosengren 2014 s. 33-34).

Osakerheten i arbetslivet har Okat genom att forvantningarna pa medarbetarens
arbetslivskunskap har Okat. Medarbetaren forvantas vara aktiv, sjalvstyrd, Kkritisk,
standigt lara sig nya kunskaper samt inneha formagor att klara sig i arbetslivet och ta
hand om sig sjalv och detta staller olika krav pé olika generationer i arbetslivet. Okande
av osakerhetskansla har aven okat i.0.m. att anstallningsforhallanden har blivit kortare.
(Manka 2013 s. 10-11) Medarbetare med en tillsvidare anstallning trivs battre i sitt

arbete &n medarbetare med korta visstidsanstéaliningar (Angeléw 2015 s. 14-15).

Standing (2014 s. 26) beskriver “prekariatet” som en ny samhéllsklass som star utanfor
arbetsmarknaden och &r betingad av otrygghet genom visstidsanstéllningar och
arbetsloshetsperioder. Prekariatet tvingas att anpassa sig till flyktigt arbete med en
bestaende psykologisk och ekonomisk otrygghetskansla. (Standing 2014 s.27) Genom
kortvariga och osékra anstallningar forsvagas prekariatets yrkesidentitet som orsakar en
angest och meningsloshet som ocksa skapas av den konstanta kénslan av att inte kunna
planera framtid och fOrvantningen av att vara tillgangliga hela tiden, redo for en ny
anstallning, beroende av omvarldens vilja. En avskdrmning fran arbetet och en
uppgivenhet &r karakteristisk for denna grupp av manniskor som inte soker
tillfredsstéllelse ur arbetet utan fran sitt dvriga liv. (Ibid s. 31-33) Inom de offentliga
vard- och omsorgsorganisationerna, dar det kan forekomma bl.a. forbud att fylla tills
vidare befattningar, uppkommer visstidsanstéallningar som allt vanligare. Detta kan
tankas leda till annan problematik sisom medarbetare som har utmaningar med
motivation i arbetet. Aven framtida social- och halsovardsreformer kan leda till
osakerhetskénslor i arbetet. Upplevelsen av osékerhet blir darmed relevant dven inom
arbetstrivselkartlaggning och lyfts upp som fraga nummer 4 i diskussionsunderlaget om
arbetstrivselkartlaggning (BILAGA 5).
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4.3 Arbetstrivsel och dess kartlaggning

Kartlaggning av medarbetarnas arbetsvalmaende genom en skild forfragan eller i
samband med utvecklingssamtal ar centralt sa att man vet vad man skall ta tag i inom
arbetsenheten och vad som kan oka arbetsvalmaendet. Kartlaggning bor utgéra basen
for verksamheters planer for medarbetares arbetsvdalmaende. (Manka 2013 s. 87)
Utvardering ar ett bra redskap att anvanda sig av for att fa en lagesbeskrivning i
arbetsenheten. Informationen fran kartlaggningen fungerar som informationskélla saval
for ledaren for att fa veta vad som bor utvecklas som for medarbetaren for att stoda hen
till ett aktivt medarbetarskap. (Rosengren 2014 s. 126-127) Medarbetarforfragan passar
sig mycket val for att fa fram information om arbetsvalmaendet och dess situation i
verksamheter samt ge information om det som &r viktigt for just den egna enheten.
Kartlaggning fungerar aven som ett redskap for ledarskap for att se medarbetares behov
och ge underlag for diskussion och utveckling inom enheten. (Alasoini 2011 s. 114) |
BILAGA 5 kan ses de komponenter som kan ses relevanta att lyftas upp i
arbetstrivselkartlaggning inom dldreomsorg. De utvalda amnesomradena far aven delvis

stod fran foljande standardiserade och validerade arbetstrivselinstrument.

QPS Nordic ar ett nordiskt utvecklat och validerat instrument for métning av
psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet och som lampar sig som grund for
arbetsplatsinterventioner. Instrumentet utvecklades pa basen av nordiska frageformular
inom omradet samt jamforbara internationella instrument. Instrumentet bestar av en
enkat med 129 flervalsfragor som omfattar bade arbets- och organisationsegenskaper
samt individuella arbetsplatsrelaterade asikter. Kategorierna i frageformuldret ar
uppdelade enligt foljande: arbetskrav och kontroll, rollférvantningar, forutsdgbarhet och
skicklighet i arbetet, social interaktion, ledarskap, grupparbete, organisationsklimat,
arbetets centralitet, engagemang i organisationen, arbetsmotiv och interaktion mellan
arbete och privatliv. Det finns en kortversion av QPS Nordic som benamns QPS
Nordic34+. (Dallner et al. 2000 s. 4-6)

Druvan-projektet initierat och utvecklat av Nasman & Ahonen aren 2002-2005 bestod
av en utvecklingsprocess i Dragsfjards kommun uppbyggd pa basen av ett Metal Age-

koncept. Medarbetares arbetsvalmaende planerades, strukturerades och forverkligades
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del for del utgaende fran personalens tankar om utvecklingsbehov. (Ahonen & Néasman
2010 s. 67ff) Utveckling av ledarskap ansags som centralt i projektet samtidigt som
organisationens strukturer och ansvarsomraden gjordes klarare. De utvecklingsatgarder
som géllde ledarskapet specifikt var férmansdagar och -traffar som ordnades bl.a. for att
utveckla givandet av stod till medarbetare. Utvecklingssamtal initierades och
utvecklades i verksamheten och utfoérdes i samband med medarbetarnas fodelsedagar.
Under samtalen diskuterades arbetstrivsel och arbetets meningsfullhet i en avslappnad
atmosfar och férmannen uppméarksammade &ven medarbetarens fodelsedag. (Ahonen &
Nasman 2008 s. 27-29) Arbetsatmosfarens utveckling mattes och féljdes upp 1-2 ganger
i dret under Druvan-processens gang med en for kommunen utvecklad Kiva-enkat bland
personalen i kommunen. Kiva-enkaten innefattar atta fragor och med dessa ville man
fanga de vasentligaste omradena som man ville atgarda. (Ahonen & Néasman 2008 s. 77)
Satsningar pa arbetsvalmaende fick positiva resultat i form av forbattrad
arbetsvdlmaende, minskad sjukfranvaro, mindre antal fértidspensioneringar och
ekonomiska fordelar i kommunen i och med att arbetsvalmaendet okade. (Ahonen &
Nésman 2010 s. 67ff)

Kvist et al. (2012 s. 2) studies malsattning var att utarbeta ett kvantitativt instrument for
matning av arbetstrivsel specifikt for sjukhuspersonal, utféra métning av arbetstrivsel
bland vardpersonal samt identifiera mellan fyra sjukhus demografiska skillnader
géllande arbetstrivsel. Instrumentet utvecklades genom en litteraturstudie av
arbetstrivselfaktorer som visade att foéljande upplevelser bidrog till arbetstrivsel:
formannen behandlar medarbetarna jamstallt och rattvist, visar ett dkta intresse for
medarbetarnas  vélbefinnande, framjar arbetsomgivningen och medarbetarnas
professionella utveckling i arbetet, formannen ger feedback Over arbetet i
utvecklingssyfte, kommunicerar vésentlig information, uppmuntrar medarbetarna att ta
del av planeringsarbete i verksamheten och att férmannen &r intresserad av
arbetsresultatet. (Kvist et al. 2012 s. 2-3) Efter litteraturstudien utvecklade man
arbetstrivselinstrument som utvarderades av medarbetare for att sedan testas pa
sjukhuspersonal genom pilotstudier for att fa erfarenhet av instrumentet och vid behov
redigera instrumentet. Matinstrumentet resulterade i 37 kvantitativa fragor som besvaras
med en Likert-skala och bendmns for Kuopio University Hospital Job Satisfaction
Scale, med forkortningen KUHJSS. (Kvist et al. (2012 s. 2-5) Matningen av
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arbetstrivsel pa de fyra sjukhusen visade att kanslan av bristfallig delaktighet paverkade
arbetstrivseln negativt liksom hoga krav i vardarbetet. (Kvist et al. 2012 s. 9)

Tyon imu-instrumentet (Utrecht work engagement scale) ar en kartlaggning som utgar
fran positiv psykologisk inriktning som fokuserar pa de positiva sidorna och
mojligheterna i arbetet. (Hakanen 2009 s. 5) Instrumentet &r avsedd bade for
forskningsbruk men ocksa for kartlaggning arbetsatmosfar av medarbetare av bl.a.
arbetshalsovard. Tyon-imu instrumentet omfattar hurdan drivkraft medarbetaren har,
hur hen dedikerar sig till sitt arbete och i vilken grad man blir uppslukad av sitt arbete.
Kartlaggningen kan pa detta satt beskriva ett positivt tillstand av arbetstillfredsstallelse
hos medarbetaren. Tydn imu-instrumentet finns i tva versioner, en med 17 fragor och en

kortversion med 9 fragor. (Hakanen 2009 s. 7-9)

4.4 Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan man genom Figur 2 se vilka komponenter kan lyftas upp som

relevanta till arbetstrivselkartlaggning inom &ldreomsorgen.

Delaktighet och ledarskap

- stodjande ledarskap, god Arbetstrivsel

vaxelverkan, uppskattning - dvergripande
och bel6ning av nojdhet med arbetet,
medarbetare kansla av
meningsfullhet och
trygghet
Ledarskap
inom vard och
omsorg
- samvetsstress

Figur 2. Komponenter i arbetstrivselkartlaggning inom vard och omsorg
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Ledarskap &r en process med avsikt att leda en grupp manniskor i en 6nskad riktning.
Ledarskap inom vard och omsorg har sardrag av att stoda medarbetaren for att utfora
goda, brukarcentrerade vard- och serviceprocesser och av att styras av bl.a. lagar,
nationella, kommunala och politiska riktlinjer. Kvalitets- och resultatledarskap samt
hierarki inom vard- och omsorgsorganisationer kan aven kannetecknas av social- och
héalsovardsbransch. Genom ett ledarskap som framjar delaktighet och ett stodjande
ledarskap kan ledare i organisationen bidra till arbetstrivsel bland medarbetare.
Delaktighet kan innebara mojlighet att fa paverka pa individ-, arbetsgemenskaps- och
organisationsniva. Dessutom kan delaktighet fora med sig empowerment bland
medarbetare samt en maktutjamning mellan ledare och medarbetare.

Arbetstrivsel innebar en overgripande ndjdhet i arbetet och paverkas exempelvis av
kanslan av meningsfullhet och trygghet i arbetet. Inom social- och halsovardsbranschen
kan samvetsstress ytterligare paverka medarbetarens arbetstrivsel. En god véxelverkan
och att visa medarbetaren uppskattning for och beléna hens arbete framstar dven som
viktiga komponenter som kan bidra till medarbetarens arbetstrivsel. Ett ledarskap dar
dessa inslag ingar kan framstd som framgangsfaktor for fraimjande av medarbetarens
arbetstrivsel. Genom arbetstrivselkartlaggning kan ledare fa verktyg for att fa kunskap
om och folja upp medarbetares arbetstrivsel. Kartlaggningar &r centrala for
utvecklingsarbete i verksamhet genom att ta del av medarbetares erfarenheter och behov

och kan aven stoda medarbetaren till ett aktivt medarbetarskap.

5 METODIK OCH ETIK

| kapitlet redogdrs for val av fokusgruppintervju som kvalitativ datainsamling, urval av
informanter, innehallsanalys av insamlat material samt etiska reflexioner i anknytning

till datainsamling i detta arbete.

5.1 Kvalitativ fokusgruppintervju

For att detta arbete skall svara mot sina forskningsfragor ar det viktigt att fanga
upplevelser, kunskap och erfarenheter och darfor har valet av metodinsamling fallit pa
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fokusgruppintervju. | kvalitativ undersokning férsoker man na en forstaelse for en
individs eller grupps livsvérld (Hartman 2006 s. 273). Tyngdpunkten i kvalitativa
studier &r interpretativ eller tolkningsinriktad dar man okar forstaelse for den sociala
verkligheten av hur individer i en viss miljé uppfattar verkligheten (Bryman 2001 s.
250). Intervjuer med arbetslivsrepresentanter ger en god mojlighet att fanga upp hur
bade medarbetare och ledare upplever arbetstrivselfragor i sin egen verksamhetskontext

och pa detta sétt skildra den livsvarld som de upplever.

Fokusgruppintervju lampar sig val for det som vill utforskas i arbetet for att fa fram en
sa bred och djup insyn i arbetstrivsel och dess kartlaggning som mdjligt. Denscombe
(2009 s. 237-239) menar att fokusgrupper bestar av en liten grupp med individer som
har blivit ssmmanférda av en moderator och dar man diskuterar ett visst amnesomrade
for att fa en bred uppfattning om forskningsfragor och hur de upplevs av specifika
grupper. Genom fokusgruppintervjuer kan man utnyttja gruppdynamik (Denscombe
2009 s. 237). En kollektiv intervju och interaktion tillsammans kan uttrycka flere
spontana uppfattningar an enskilda intervjuer och det kan vara lattare att uttrycka sina
asikter med stod av en grupp (Kvale & Brinkmann 2010 s. 166). Fokusgruppintervju
grundar sig pa en nondirekt intervjustil vars uppgift ar att fanga sa manga synvinklar
som mojligt av det som star i fokus under intervjun. Malsattningen ar att fora fram
uppfattningar om amnet, inte att vara dverens om det centrala eller finna losningar pa
fragorna. (lbid s. 166) | fokusgruppen diskuterades arbetstrivselfragor pa basen av
arbetstrivselkartlaggning. Kartlaggningsfragorna grundar sig pa temana i arbetets
teoretiska referensram och fungerar som diskussionsunderlag i fokusgruppintervjun (se
BILAGA 5). Inkluderat finns ett ledarskapsperspektiv, d.v.s. hur fragorna upplevs med
tanke pa att formannen skall fa sd mycket information som mojligt for att kunna
utveckla sitt eget ledarskap och pa detta satt framja arbetstrivsel bland sina medarbetare.
Medarbetarnas delaktighet mojliggor detta. En inledningsfraga ”Hurdana erfarenheter
har ni av kartliggning av arbetstrivsel?” inkluderas i1 fokusgruppintervjun som
uppvarmningsfraga for att komma in i en diskussionsstamning. Aven en avslutande
fraga “Hurdan upplevelse var det for er att vara delaktigt med och diskutera
arbetstrivselkartlaggning?” 1 intervjun laggs dven till diskussionsunderlaget. Avsikten &r
att fanga upp eventuella ytterliga synpunkter pa upplevelsen av delaktighet hos

medarbetare och ledare.
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Tva fokusgruppintervjuer ordnades dar den ena gruppen bestod av medarbetare och den
andra av ledare inom Sibbo kommuns &ldreomsorg for att fa ett sa brett perspektiv som
mojligt inom verksamheten. Diskussionsunderlaget for fokusgruppintervjuerna
tilldelades informanterna pa forhand (BILAGA 5) och i bérjan av intervjutillfallena
ombads deltagarna om skriftligt samtycke till fokusgruppintervjun (BILAGA 4).
Moderatorn oppnar diskussionen och sékerstéller att det blir ett meningsutbyte bland
deltagarna (Kvale & Brinkmann 2010 s. 166). Fragorna i kartlaggningen diskuterades
gallande innehall och andamalsenlighet fraga for fraga och moderatorns roll var att halla
diskussionen till sitt dmne. Fokusgruppintervjun i arbetet kan ses som en semi-
strukturerad intervju dar fragor och temana som diskuteras ar forhandsbestamda men
uppfattningar som uttrycks i diskussionen kring temana ar 6ppna till sin natur. | semi-
strukturerade intervjuer har man férhallandevis specifika temana som skall diskuteras
men respondenterna har frihet att utforma sina inlagg pa sitt eget satt (Bryman 2001 s.
301).

For att diskussionen under fokusgruppintervjun skulle l6pa naturligt och kunna
associeras sa oppet som majligt, kunde kartlaggningens fragor diskuteras i annan an
numerisk ordningsfoljd om det i diskussionen blev en naturlig 6vergang till en annan
fraga. Intervjuaren hade ansvaret Gver att halla koll Gver att alla kartlaggningsfragor
diskuterades och att det fanns tid for detta. Vid kvalitativ datainsamling kan man gora
tolkningar redan under datainsamlingen och andra pa ordningsféljd av intervjufragor,
lagga till nya fragor allt med som intervjuaren far nya infallsvinklingar under intervjuns

gang (Carlstrom & Carlstrom Hagman 2012 s. 308).

52 Urval

Valet av informanter gjordes med en sa stor spridning av representanter av Sibbo
kommuns aldreomsorg som mojligt for att fa en tillrackligt stor representation av
medarbetare och ledare. Tva fokusgrupper ordnades dar den ena gruppen skulle besta av
sju (7) respondenter som arbetar som ledare och den andra gruppen skulle besta av fem
(5) medarbetare inom &ldreomsorgen. Pa detta satt representerar deltagarna Sibbo

kommuns dldreomsorg dér serviceutbudet bestar av tre (3) enheter inom boendeservice
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och tva (2) enheter inom hemvard. Alla ledare med formansuppgifter inkluderades inom
aldreomsorgen d.v.s. sammanlagt sju (7) ledare. Fokusgrupper kan besta av 5 till 25
deltagare, det centrala i valet av mangden respondenter dr att strdva efter
intervjumattnad eller om fragor som diskuteras kan antas engagera deltagarna mycket
kan det racka att ha fa deltagare sa att intervjuaren klarar av att ta emot den information
som ges vid grupptillfallet (Carlstrom & Carlstrom Hagman 2012 s. 284).
Gruppintervjuerna ordnades i tva olika grupper med syfte att fa olika perspektiv pa
kartlaggningen och eventuellt kunna uttrycka sina synpunkter lattare i sin egen

referensgrupp.

Kriterier for medarbetarna var att deras arbetsuppgift inkluderar vard och omsorg for att
respresentera den grupp av medarbetare som har hand om aldreomsorgens brukare. Pa
detta satt far man erfarenheter av de sardrag inom halso- och socialvard som beaktas i
detta arbete m.a.0. samvetsstress och ledarskap inom vard och omsorg. Valet av
medarbetare gors pad basen av serviceinriktningens forman och hens uppfattning av
medarbetarens engagemang i fragan. Valet av respondenter i gruppintervjuer kan goras
pa basen av representativitet (Ibid s. 285) och pa sétt som sakerstaller att det finns en
tillrécklig bredd i synpunkter och erfarenheter som kommer fram i fokusgruppintervjun
(Denscombe 2009 s. 242). Innan kontakt med eventuella respondenter ombads
forskningslov av Sibbo kommuns chef for aldreomsorgen (BILAGA 1). Vid inledande
kontakt med respondenterna tillgavs information om studien (BILAGA 2 och BILAGA
3).

5.3 Innehallsanalys

Genom undersokning i fokusgrupper med arbetslivsrepresentanter kan vissa temana i
diskussionsunderlaget anses som adekvata eller sa kan vissa temana ges avkall pa i
arbetstrivselkartlaggning. De synpunkter som lyfts upp i fokusgruppintervjun analyseras
i studiens analysskede som baserar sig pa en kvalitativ innehdllsanalys. Kvalitativ
analys faster uppmarksamhet vid motsattningar och likheter och pa detta satt utforskas
drag eller sammanhang som finns dolda i det beskrivna fenomenet (Lantz 2013 s. 135-
136). Analysen sker genom en innehallsanalys pa basen av datainsamlingen i de tva

olika fokusgruppintervjuerna dér ledare och medarbetare beskriver sina upplevelser
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kring arbetstrivsel och dess kartlaggning. Innehallsanalys har visat sig vara en lamplig
metod da man forskar i mangfacetterade och kansliga fenomen inom vard och omsorg
(Elo & Kyngas 2008 s. 114). Arbetstrivsel kan ses som ett kénsligt fenomen eftersom
det kan komma i kontakt med manniskors inre upplevelser och kanslor. Innehallsanalys
ar en flexibel metod och det finns inga enkla, precisa eller “rdtta” riktlinjer for
innehallsanalys. Det centrala i innehallsanalys ar att halla forskningsfragan som
ledstjarna under analysens gang. (Ibid s. 213) Trovardighet i innehallsanalys beror pa
huruvida insamlad data ar rik, lamplig och mattad (Elo et al. 2014 s. 8). Val av metod
och urval av respondenter &r noggrant Overvagd for en datainsamling som kan

efterstrava dessa kriterier.

Analysen utgar fran ett deduktivt narmelsesatt. Deduktiv innehéllsanalys anvands da
analysstrukturen baserar sig pa tidigare kunskap eller da man vill se pa en tidigare teori i
en annorlunda situation (Elo & Kyngéds 2008 s. 107). Kunskap kring arbetstrivsel &r
bred och delvis splittrad och pa detta satt kan man se att studien ar ett forsok att samla
information kring fenomenet pa ett sétt dar man gar fran tidigare kunskap for att se hur
det stammer Gverens och ser ut pa ett indivduellt plan eller narmare sagt hos

representanter av medarbetare.

Den deduktiva analysprocessen bestar av forberedning, organisering och rapportering.
(Ibid s. 109). Forberedelsen bestod av transkribering av det insamlade materialet baserat
pa de tva fokusgruppintervjuerna. Déarefter paféljde genomlasning av det insamlade
datat upprepade ganger for att fd en helhetsuppfattning av materialet. | denna studie
baserar sig den deduktiva innehallsanalysen pa Elo & Kyngas (2008 s. 111) modell av

organisering av det insamlade materialet.
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Subkategori Generisk kategori Huvudkategori
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Svarigheteratt ga ut
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Sno &is
Insnéad

Risk forattfalla

Figur 2. Ett exempel pa en abstraktions process. (Elo & Kyngas 2008, dversatt fran

engelska)

Analysen baserar sig pa en deduktiv ansats och styr darmed kategoriseringen av det
insamlade materialet. De mest centrala teorierna i arbetet lyfts upp fran den teoretiska
referensramen som huvudkategorier (Main category) varefter de generiska kategorierna
(Generic category) definieras pa basen av den tidigare kunskapen. Det insamlade
materialet fargkodades enligt de definierade huvud- och generiska kategorierna.
Subkategorier (Sub-category) lyftes upp fran det fargkodade insamlade materialet
(BILAGA 7). Resultatredovisningen grundar sig pa materialet som ar bearbetat pa detta
satt och kan éverskadas i BILAGA 7.

54 Etiska reflektioner

Deltagandet i fokusgruppintervjuerna skall besta av frivillighet och deltagarnas identitet
skall vara oidentifierbara sa att anonymitet bibehalls. Fokusgruppintervjuerna inspelas
pa bandspelare enligt medarbetares samtycke och transkriberas efter intervjuerna. Det

insamlade materialet halls i ett Iast skap tills det kan forstoras efter att arbetet avslutats.
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Anhallan om samtycke till respondenterna begars skriftligen (BILAGA 4). Enligt den
Forskningsetiska delegationens (2009 s. 5) etiska principer skall respekt for
sjdlvbestdimmanderétt hos den individ som deltar i undersokningen fdérekomma,
undvikande av skador samt visa hansyn till personlig integritet och dataskydd gallande
de personer som deltar i undersokningen. Dessa etiska principer fungerar som ledstjarna
I detta arbete.

Det material som fas genom datainsamlingsmetoden anvéands och tas till vara m.a.o.
utnyttjas for att fa fram hur medarbetare och ledare ser pa arbetstrivselkartlaggning
inom aldreomsorgen. Ledarnas och medarbetarnas svar ar lika vérdefulla och beaktas i
lika stor utstrackning. Det skall vara motiverande att stalla upp som respondent med en
tanke pa att synpunkterna som kommer fram i fokusgruppintervjuerna beaktas och
reflekteras Over och laggs fram som en mojlighet att anvdnda sig av i fortsatt
utvecklingsarbete inom verksamheten. Skribenten har ett ansvar for att skapa en sa
Oppen och respektfull atmosfar som mojligt under gruppintervjuerna och sékerstélla att
alla har mojlighet att komma till tals och delge sina synpunkter. Intervjuaren bor vara
nyfiken och oppen i sitt sokande efter information och under intervjuns gang forhalla
sig kritiskt till sina egna tankar och slutledningar som kan férekomma under intervjuns
gang (Carlstrom & Carlstrom Hagman 2012 s. 191). Som intervjuare skall man alltsa
vara Oppen for den information som diskuteras och medveten om att inte i

intervjuskedet dra slutsatser om materialet.

6 RESULTATREDOVISNING

| det foljande kapitlet redovisas for de resultat som innehallsanalysen med deduktiv
ansats lett till i detta arbete. En 6versikt 6ver innehallsanalysen kan ses i BILAGA 7.
Fokusgruppintervjuerna forverkligades pa finska och med tanke pa att bevara och
sakerstalla det autentiska innehallet och budskapet i citaten och materialet ar de inte

Oversatta till svenska.
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6.1 Ledarskap och delaktighet

Delaktighet ses i bada fokusgrupperna som en grundpelare for att uppleva arbetstrivsel
pa arbetsplatsen. Bade medarbetare och ledare i denna studie anser frdga 5 i
arbetstrivselkartlaggningen ”Kan du paverka beslut som é&r viktiga for ditt arbete? som

andamalsenlig och central for att utreda delaktighetsupplevelsen i medarbetarens arbete.

6.1.1 Paverkan pd individ-, arbetsgemenskaps- och organisationsniva

Medarbetarna i studien upplever det som bra och viktigt att fa vara med och paverka
beslut som berér dem. Delaktighet i beslutsfattande anses som centralt i ens arbete. ~Se
on kylla hyva etté saa vaikuttaa paatoksiin. Niin se on kyll4 tarkee asia.” Arbetstrivselkartlaggningar
upplevs som betydelsefulla for de ses som en majlighet att paverka och delta i beslut
som gors inom organisationen. ’Naa on tarkeita kysymyksia ja se ettd vastaamme, se on yksitapa
vaikuttaa.” Speciellt beslut som framjar arbetsvalmaende och arbetstrivsel kanns viktiga
att delta i och att fa vara delaktig i att besluta om &renden. Ja vaikuttaa just siihen
hyvinvointiin sitten. Tai viihtyvyyteen siis.” Man betonar dock att deltagande bor leda till en

verklig mojlighet av beslutsfattande.

Kartlaggningar uppfattas som positiva av medarbetare da hen har kunnat marka att
forfragningen lett till ndgot konkret och positivt for dem speciellt pa individ- eller
arbetsgemenskapsniva. Medarbetaren uppskattar att organisationen reagerade snabbt pa
svaren. Det upplevs daven som viktigt och ger en professionell bild att medarbetaren blir
kontaktad gallande eventuella foljdfragor och om konkreta atgarder for att forbattra
medarbetarens arbetsvalmaende och arbetssituation. Medarbetare i studien diskuterade
speciellt ivrigt en forfrdgan som arbetshalsovarden utfort i arbetsenheten géllande
medarbetares arbetsvalmaende och ork i arbetet. ~Joo, ne sai kylli 10plussaa.” Det som
framkom som starka sidor i kartlaggningen var nojdhet éver snabb respons. ”Minusta he
soittivat seuraavana piivind et miten mi voin.” Reaktivitet for att dtgarda de utmaningar som
uppkom samt konkreta forbattringar och stodatgarder som forfragan ledde till

uppskattas dven hogt. “Mut se oli kyl tosi hyvi, kehuin niiti ettd onpa hyvi etti reagoivat.”
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Medarbetarna upplever dven tvivel gallande Kkartlaggningar. Speciellt funderingar
gallande om svarandet leder till nagra forbattringar och om det innebar verklig
delaktighet i utvecklingsarbete. Et sitd mi vaan mietin ettd mihin nid vastaukset menee sitten,
kuka niiti luke. Et onko silld mitsn vaikutusta sitten.” Bland ledarna finns dven erfarenheter av
medarbetarnas tvivel om forfragningarna leder till en verklig paverkan i verksamhetens
utvecklingsarbete. "Muistan tillaisia avoimia vastauksia ettd “ihan turha mainita mikdan kun mikién
ei kuitenkaan muutu”. Eli kun se tehddan yksikoén ulkopuolelta niin on se vahva kokemus ettd taméa on
ihan turhaa kun tan tekee joku henkildstotoimisto.” Ledarna upplever dven en viss motstravighet
hos medarbetarna i att svara pa kartlaggningar. En ledare papekar att kartlaggningar
innebdr att upplysa medarbetare att Kkartldggningarna handlar om att utveckla
medarbetares arbetsomstandigheter och endast genom att svara kan man vara delaktig

och paverka genom Kartlaggningar. “Sa joudut aina tavallaan muistuttaa ihmisia et muista nyt

vastat naihin kysymyksiin, tda koskee nimenomaan teité, teilld on mahdollisuus vaikuttaa néihin asioihin.

[...] On kiire ja sitten kokee etté ei nd4 asiat koske minua.”

Ledare i studien upplever det som mycket viktigt att diskutera och utveckla

arbetstrivselfragor samt dess kartlaggning. »...niinkin monta lahiesimiestd koota yhteen ja avata
niin kuin huomattiin et meilld on vaan seitseman podydan &aressd mutta oli kuitenkin niin erilaisia

nédkemyksid miten kukin ottaa kukin kysymyksen ja sit kun meilla on 50 tydntekijé et miten erilaisesti he

viela kasittad. Mun mielestd oli todella hedelméllinen keskustelu, et hyva et kaytiin lapi.” Det centrala
anses vara att som forman fa deltaga, paverka och utveckla sa &ndamalsenligt
arbetstrivsel som mojligt pa alla nivaer; individ-, arbetsgemenskaps- och
organisationsniva. Aven denna studie gav en delaktighetsupplevelse enligt ledarna. Det
ansags som viktigt att fa vara med och delge sina synpunkter och erfarenheter om

andamalsenlig arbetstrivselkartlaggning genom denna fokusgruppintervju. “Jos oikeasti
halutaan ettd esimies pystyy hyddyntdmaan téta niin must on aika tarkee kysyé esimiehiltd ettd miten ne

pitdisi muotoilla?”

| fokusgruppintervjuerna framkommer att Sibbo kommun ordnar vartannat ar en Fiilis-
forfragan for att utreda medarbetares arbetsvalmaende. Dessa kartlaggningar innehaller
tva delar, dar man i den ena delen fragar om medarbetarens upplevda arbetsvalmaende
och i den andra delen upplevelse om ledarskapet i organisationen. De tva delarna utfors
parallellt under samma tidpunkt. Arbetsgemenskaper har sedan delaktigt pa basen av

resultaten fran dessa kartlaggningar kommit 6verens om behdvda utvecklingsatgarder
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utgaende fran de individuella utmaningar som kommit fram i varje arbetsenhet. Ledarna
upplever dock vissa utmaningar med utférandet av utvecklingsatgarderna i ett 6verflod

av Ovrigt utvecklingsarbete i organisationen. “Sitten yksikt kerdd ne keskeiset
kehittaimistoimenpiteet niin kuin seuraavalle vuodelle [...] mutta se ettd mihin kehittimiskohteisiin me

pureudutaan riittavan hyvin. Must tuntuu etté tal hetkelld tulee niin paljon kaikkea.” FOrutom tidsbrist
anser ledarna att en stor omsattning av medarbetare innebar utmaningar for

utvecklingsarbetet. “Et silloin kuin se tilanne tulee niin silloin suunnittelua tehddsn mutta ehki se ei
sitten maastoudu niin hyvin sit sinne pidemmalla tahtadimella. Meil on tydyhteisdjasenetkin vaihtuneet.”

Aven uppféljning av utvecklingsatgarderna ar inte tillrackliga for att kunna konstatera
att atgarderna varit effektiva eller tillrackliga och skapat en verklig forandring i

arbetsgemenskapen.

6.1.2 Empowerment

| basta fall skulle en arbetstrivselkartlaggning leda till empowerment hos medarbetaren
enligt ledarna i studien. Kartlaggningsfragorna skulle kunna i en optimal process fa
igdng en tankeprocess hos medarbetaren som skulle kunna leda till insikt om egna

styrkor och formagor. “Tuli mieleen sellainen motivoiva kysymys tai motivoiva, niin kylla mun
mielesta téllaisissa kyselyissd voi olla johdattelevia kysymyksié tai ettd johdattelee miettiméddn asioita.”

Eventuella utvecklingsbehov och ansvar hos alla parter i arbetsgemenskapen kunde

aven identifieras genom kartlaggningsprocessen anser ledarna. “Et on hirveen tirkeeti ettd
pikkuisen herételldan ja ehka pistetddn kyseenalaistamaan myds sitd omaa roolia koska jos tyoyhteisdssa

on hankauksia niin se on jokaisen tydntekijan vastuulla, ei se esimiehen vastuulla.”

6.1.3 Maktutjamning

Ledarna anser att varje medarbetare har ansvar for atmosfaren i arbetsgemenskapen. Om
varje medarbetare skulle ta ansvar for sin egen roll i arbetsgemenskapen skulle det &ven

bidra pa ett positivt satt till arbetstrivseln pa arbetsplatsen. ”Se tyéntekijéin rooli., ois ihanaa
jos kaikki meidan tyontekijat ymmartdis ettd he on vastuussa kaikkien tydviihtyvyydestd myds omalta

osaltaan.” Medarbetaren har m.a.o. en makt att anvanda sig av i arbetsgemenskapen anser

ledarna och det ar upp till varje medarbetare hur man anvénder sig av denna makt.
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Ledarna resonerar dven att formannen &r en del av arbetsgemenskapen och att
formannen inte kan gora atgirder “for” medarbetarna utan betonar medarbetarnas

mottaglighet och egna insats for forbattringar. ”Niin ja tavallaan se tydyhteison ymmirrys myos
siitd ettd tydyhteisdn tulis kantaa myos sitd esimiestd osaltaan, ettd eihdn se vastatuuleen vaikka mité

temppuja tekis, vaikka yrittiis hypnotisoida henkilokunnan niin eihén siitd mitdén tule.” FOr ovrigt tar

varken ledare eller medarbetare upp maktbegreppet i relation till delaktighetsupplevelse.

6.2 Stodjande ledarskap

Bade ledare och medarbetare upplever att stod av forman ar viktigt i arbetet. Ledarna
reflekterade dock vilken sorts stod medarbetaren forvantar sig och hurdant stod ledarna
tanker sig att &r viktigt att ge. Dessa forvantningar och agerande moter inte alltid
varandra konstaterade ledarna och det stdd varje medarbetare dnskar sig ar mycket
individuellt. “Mun kokemus voi olla et asiat hoidetaan mut niiden kokemus voi olla et asioihin ei ole
tarpeeksi puututtu.” ENn ledare beskriver att de forvantningar som medarbetaren har av
formannens stod behover inte méta det stéd som ledaren ger. ”Koko ajan mé oon tiennyt etta
sielld kuormitusta ja niin mut en oo ehki sitten kuitenkaan kyennyt vastaamaan niihin odotuksiin.” En
ledare anser dven att medarbetarens mottaglighet for det stod som férmannen ger i form

av svar till hens fragor inte heller behéver mota medarbetarens forvantningar. »vaikka
esimies antais kuinka paljon sitd apua ja ohjausta niin tyontekija ei silti valttdméatta koe ettd han saa apua

jos ne vastukset ei ole sellaisia mitd hén haluaa kuulla.”

Medarbetare upplevde fraga 6 i arbetstrivselkartldggningen "Om du behdver, far du da
stdd och hjélp med ditt arbete fran din ndrmaste chef?” som relevant men upplevde att
man kunde omformulera fragan till ”Fér du hjélp och stod fran din forman om du
behover?” for att vara tydligare vad man avser med frigan. Ledarna upplevde att fragan
ar viktig men att man kunde utvidga perspektivet till hur medarbetaren upplever fa stod
forutom av férmannen daven av sin narmaste kollega eller arbetsgemenskap. Ledare vill
vacka tanken kring utvidgat stod som kan fas fran forman, kollega och

arbetsgemenskap.
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6.2.1 God véaxelverkan

Medarbetarna i studien upplevde att en god vaxelverkan &r viktig och stddjande i
arbetet. “Minusta se helpottaa jotenkin oloa etti saa puhua jonkun kanssa.” Kontakten med
kollegerna upplevs dock ofta som bristfallig. Speciellt inom hemvarden upplevde man
kommunikationen som en utmaning da man ror sig ensam pa faltet och traffar sallan
sina arbetskamrater. “Mekin ollaan kentilld tuolla pydriméssi, ei paljon nde tyokavereita aina, et si
vaan pyorit siina ja ndét ne kenen luona sa kayt kotikdynnilla.” Den bristfalliga vaxelverkan anser

man ha en anknytning till att patientsdkerhet. “Onhan se tirkeiti ettd tietid ettd kaikki tietdd

asioista. Joskus voi jdada asioita hoitamatta kun kaikki ei tied4 asioista.”

Ledarna upplevde att utmaningen i véxelverkan ligger till en stor del i skiftesarbete dar
alla medarbetare sallan &r pa plats samtidigt. P4 detta satt har de erfarit att viktiga
budskap inte nar alla och kan fora missforstand i arbetsgemenskapen da informationen

ofta gdr ”frdn mun till mun”. "Mut se aika kun kaikki olisi paikallaan niin se on niin harvinaista etta
joo osa on pakalla ja osaa kuulee, he vie ehka sité asiaa eteenpdin véhén eri termein ja vahan késittein
eteenpdin ja tuntuu etti tulee kahta kauheammin kysymyksia ettd ”hei mitd td4 on ja mitd tda” [...] kaikki

asiat jotenkin paisuu vaan niin hirveen paljon ja se vaikuttaa tosi paljon.”

Ledarna anser att en god vaxelverkan stoder hela arbetsgemenskapens trivsel. De
medlever &ven att gott medarbetarskap &r centralt for en god véxelverkan i en positiv
anda. ”Kun tulee meidin keittioon ja sanotaan “huomenta” [...] tai lomalta ettd “kiva sun ti tulit toihin”
niin se on jo semmoinen positiivinen.” Ledarna i studien upplever att genom en god

vaxelverkan férmedlar man &ven respekt for varandra i en arbetsgemenskap.

“Tervehtiminen on hirveen tarkeétd ja huomioiminen, ihmiset haluaa tulla nahdyksi. Ja kuulluksi.”

Medarbetare och ledare upplever frdga 7 “Ar kommunikationen tillriicklig i din
avdelning?” som viktig i relation till arbetstrivsel och ar darmed en relevant fraga i
arbetstrivselkartlaggning pa basen av fokusgruppintervjuerna med bada grupperna. Man
anser att en god véxelverkan stoder arbetstrivsel och valmaende i arbetet bl.a. genom att
man pa detta satt kan uppméarksamma varandra i arbetet. En otillracklig kommunikation

anser man dock vara en riskfaktor for att arbetet skall 16pa val.
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6.2.2 Uppskattning och beldning

Medarbetarna i studien anser att uppskattning av ledare och organisation kanns viktigt
for dem. ~No kylla mi koen etti se on tirked asia et saa jonkunlaista arvostusta.” Beloning upplevs
aven som viktigt och kommer snabbt pa tals vid diskussion om uppskattning och
beldning. “Minusta t44ll4 kunnalla ne vaan véahentaa naité liikunta tai naa kulttuurisetelit, aikaisemmin
saatiin paljon nythdn ne on vahentényt [...] miten nditd voi lopettaa, neh&n on ihmisen kunnon ja
hyvinvoinnin kannalta tirkeiti.” Da I6nen kanns liten upplevs personalférmaner vara av stor
tyngd upplever medarbetarna. »Niin jos saisi edes jotain kun palkkakin on pieni, jotain pienti.”
Ledare i sin tur tar inte upp i diskussionen personalformaner vid diskussion om

upplevelse av uppskattning i arbetet.

Ledare uppfattar uppskattning som ett begrepp med manga dimensioner, som en
individuell upplevelse som betyder olika for varje medarbetare. De framhaller aven att
vid sidan av formannens uppskattning ar kollegers uppskattning mycket viktig for
medarbetaren. Uppskattning fran kolleger kan komma i uttryck pa manga olika satt bl.a.

genom att uppskatta varandras yrkesskicklighet. “Et oikeastaan tuohon arvostukseen on toki

tarkeetd saada esimieheltd arvostusta [...] mut kyl minusta jos olisin ihan jonkun tavallisen ty6tiimin
jasen niin kyl mé toivoisin et minua sen tiimin jasenensa arvostettaisiin. Et ma tulen nyt tdihin ja voin

tietdd ettd hommat hoituu ja tota asiat on hallinnassa. Ei se riitd pelkkd esimiehen arvostus.”

Aven medarbetare och forman kan se pd uppskattning med olika 6gon och d& kan
synsétten rentav kollidera med varandra eller vara odnskat. Ledare beskriver situationer
dar de visat uppskattning gentemot medarbetare genom att ge ansvar och lata
medarbetaren skota allt med uppgifter sjélvstandigt. Man ser att man kan visa
uppskattning pa manga satt, bl.a. genom att visa tillit till att medarbetaren kan utféra
sjalvstandigt krdvande arbetsuppgifter. “Et tiikin on ettd hin arvostaa ja luottaa minuun ja antaa
tehda.” Ledare uppfattar dock att uppskattning av medarbetaren inte alltid upplevs som

den uppskattning som medarbetaren skulle vilja ha eller ens erfar som uppskattning.
”Voi myds miettid ihan eri tavalla sitd arvostusta ettd esimies on arvostanut tydntekijad niin paljon etté tai
ettd tyontekija ei ole kokenut sitd arvostusta [...] hdn ei ole huomannutkaan ettd se on arvostuksen

osoitus.”
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Fraga 8 “Far du uppskattning for dina arbetsprestationer frdn din nidrmaste chef?”
upplevs av medarbetare och ledare som en relevant fraga i arbetskartlaggning. Ledare
skulle dock onska en utokning av fragan géllande om medarbetaren far uppskattning
som medlem 1 ett team, sdsom “Fér du uppskattning som medlem i ditt team?” och en
foljdfraga till bagge fragorna d.v.s. pa vilket satt kanner du att du far uppskattning.
Detta for att fa ett mer uttdmmande svar och perspektiv pa uppskattning som fenomen.
Ledare anser att uppskattning av kolleger &r viktigt for medarbetarens trivsel vid sidan

av férmannens uppskattning av medarbetaren.

6.2.3 Gott medarbetarskap

Ett gott medarbetarskap anses vara centralt for att alla i arbetsgemenskapen bidrar pa
sitt satt till att skapa arbetstrivsel i arbetsgemenskapen. Hur man svarar pa

arbetstrivselkartlaggningar och hurdan substans de genererar beror enligt ledare pa

sit et miten kokonaisvaltaisesti pystyy katsomaan tilannetta koska oikeasti haluaa tehda tata tyota ja on

valmis kehittyméén, et silloin katsoo siti silleen objektiivisesti niitd kysymyksia.”

Ledare upplever aven att medarbetares stod gentemot varandra &r forutom férmannens

stdd mycket viktigt. En aspekt ar &ven att kollegers stod kompletterar férmannens stod.
”Ja itseohjautuvassa tydyhteisdssi se pitdisi olla niin ettd saa myds tukea myds muiltakin kun esimieheltd

koska esimies ei riitd kaikkeen.” Ledarna har aven erfarit att medarbetarens upplevelse av

stod i arbetsgemenskapen ar viktigt for hens arbetstrivsel. ~Sekin on térkeeté etti jos tarvitsee
tukea saako tukea myds tydyhteisolté eikéd vaan esimieheltd niin silloin tyoviihtyvyys on parhaillaan tukea

kolleegoilta.”

6.3 Ledarskap inom vard och omsorg

Bade medarbetare och ledare anser att social- och halsovarden har vissa karaktarsdrag
som inte forekommer lika ofta inom andra branscher. Kvalitetsaspekter i arbetet och

samvetsstress anses vara dylika dimensioner.
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6.3.1 Kvalitets- och resultatledarskap

Ledarna utvarderar i diskussionen att verksamheten ar i huvudsak av god kvalitet. De
anser dock att man i det standiga utvecklingsarbetet for att forbattra kvaliteten pa

servicen genom olika atgarder blir latt problemcentrerad. “Kyl mé olen itse ainakin

huomannut ettd koko ajan ollaan ongelmakeskeisid [...] luulen kylld ettd meilld on todella hyvin; me
kunnioitetaan vanhuksia [...] ihmiset tekee ty6td syddmelld, se on hirvittdvdn joustavia meidén

henkil6kunta [...] Vanhuksista puhutaan meilla kauniisti, meilld on paansaantdisesti ystavallisia hoitajia,

et kuinka niita ma haluaisin oikein listata ja sanoa kaikille sen.” Ledarna ar dverens om att man
latt blir forblindad for den goda kvaliteten som verksamheten redan har i det ideliga
forbattringsarbetet som dldreomsorgen befinner sig i. “Et siti tavallaan niin kun sokeutunut itse
sille kaikelle hyville mitd meilli on.” Ledarna i studien anser att dven medarbetare ofta ar
forblindade for den goda kvaliteten som verksamheten redan har. Formannen upplever

att medarbetare ofta uppfattar den producerade servicen som en service av lag kvalitet.
“Tietysti siind tulee micleen ettd toisaalta sitten ettd meilld henkilokunta ndkee siitd huolimatta meidén
palvelujen laadun heikoksi mutta tavallaan sitten jos he nékis ettd meidén palvelujen laatu on heidan
nédkemyksen tai osan heistd huono, niin se olisi hauska pejlata johonkin muuhun tavallaa kuntaan tai

kaupunkiin ettd miké sielld on.”

Ledarna anser att en fraga i arbetstrivselkartlaggning skulle kunna handla om kvaliteten
pa verksamheten. De foreslar att medarbetaren i kartlaggningen utvarderar om servicen

ar sa god att hen skulle rekommendera en anhorig till brukare av den givna servicen. ~Se
on hyva mittari ett puhutaan tydyhteisossa siité ettd onko hoito hyvaa, niin hyvaa, etté siihen voisi laittaa

oman laheisensd, jonkun itselleen todella tirkeen ihmisen.” Ledarna anser att medarbetarens
utvardering av den egna verksamheten &r mycket beskrivande och intressant hurdan
kvalitet verksamheten anses vara enligt medarbetare. ”Niin etta tavallaan voisi arvioida sit
antamaamme palvelun laatua oman n&kdkulman kautta. Niin kuin henkilokunta sen nékee ettd mink&
tasoista tid meidin palvelu on.” Ledarna papekar ytterligare att om medarbetaren inte kan
rekommendera fér hens egna anhorig upplevs kvaliteten pa tjansterna vara pa en dalig

niva som man som medarbetare inte kan vara stolt 6ver.

6.3.2 Hierarki inom offentlig sektor

Vid diskussion om arbetstrivsel steg hierarki inom offentliga sektorn inte sa tydligt fram

i fokusgruppintervjuerna. Medarbetarna syftar dock i diskussionen pa att ledningen gjort
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beslut som medarbetarna inte ar av samma asikt av att dr de basta besluten med tanke pa
arbetets smidighet i vardagen. »Joo me ollaan vihin eri mieltd meidin johdon kanssa.” Detta
syftar pa forandringarbete dar medarbetarna inte varit delaktiga i beslutsfattande utan
dar ledare i organisationen fattat besluten sjélvstandigt. Medarbetares missnéje 6ver de
beslut som gjorts pa detta satt steg i denna studie fram i diskussionen som den enda

indikatorn éver hur hierarki kan se ut inom organisationen.

6.3.3 Samvetsstress

Medarbetare och ledare &r Gverens om att det ar viktigt for medarbetarens valmaende
och arbetstrivsel att hen kan slappa taget av jobbet da arbetsdagen ar slutford.
Medarbetare reflekterar dver orkande i arbetet i relation till samvetsstress. “On tii mun
miclestd tirkee ettd voi padstdd, niin kuin jaksamisen kannalta.” Man menar att utgangspunkten
skall vara att man kan sldppa taget om arbetet efter arbetsdagen och om man inte kan
gOra det ar det inte bra. “Kylldhin se on ettd asiat silloin ei ole kauhean hyvin.” Ledarna
begrundar i sin tur dver hur arbete bland manniskor i social- och hélsovard belastar

medarbetaren. »Taa tyd tuolla kentalld ja paivittdisen karsimyksen nakemistd ja tosi ihan oikeesti

kuormittuu aika paljon ja myds vasyy niihin ihmiskontakteihin ja vuorovaikutukseen ja silla tavalla
kaikki téllainen ihmissuhdetyd on silla tavalla ettd kaikki tarinathan jaa sun pé&ahén ja perheiden
kohtalot.”

Utmaningen i att sldppa taget om jobbet beror pa vilken verksamhet inom
aldreomsorgen man arbetar inom, dygnet runt-service eller inom hemvardstjanster anser
ledare. Vid dygnet runt-service finns det medarbetare pa plats dygnet runt och nagon
fortsatter alltid jobbet direkt efter att medarbetaren gar hem efter jobbet. | hemvarden
daremot framhaver ledarna att medarbetarna lamnar brukarna ensamma hemma hos sig

och det kan ga en lang tid forran en medarbetare besoker brukaren nasta gang. “He kokee
sen riittamattomyyden sielld kotihoidossa talla hetkelld, kun ihmiset on yksin ja jattaa yksin, ja sielld mé

uskon ettd voi tulla se tunne ettd mé en pysty auttamaan riittdvén hyvin.”

Ledare inom dygnet runt-service har dock ocksa stott pa medarbetare som har svart att

sldppa taget om arbetet efter arbetsdagen. ”Mi oon vililla yllittynyt ettd joku jad miettiméén ettd
jaikd joku juttu kesken koska sielldh&n on 24h joku et se on aika jannaa ettd on niin vaikee paastaa vaikka

siella on seuraavan porukka, et siel ei jatetd ketddn yksin niin kuin kotihoidossa johon jdtetddn.”
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Ledarna dryftar dver dimensioner som kan paverka medarbetarens upplevelse av att
kunna sléppa taget om arbetet. En dimension &r fortroende for kolleger och hur vél de

skoter nésta skifte. ”Pystyyks luottamaan siihen kollegan tekemédn tydhén kun usein ne hankaukset
on usein sielld hoitajien kesken et se et he ei paase irrottautumaan tydstd on se ettd ei luota siihen ettd

seuraava vuoro hoitaa hyvin.” En annan dimension som ledare lyfter upp som enligt dem

paverkar samvetsstress ar de krav som medarbetare méter inom aldreomsorgen idag.
”Meilld varmasti kokevat ettd ammatti-identiteetti on kohdillaan, ettd he tekevat hyvéa tydtd, mut se
ristiriita tulee siit4 tuossa tydssa ettd kun kuntoisuus heikkenee ja se on lisdantyva méaaré ja sit ne
odotukset etta kaikkea ohjelmaa ja aktiviteettia ja kaikkea harrastuksia ja tapahtumia jotenkin ettd meidan

tavoitteet on niin pilvissé ja muualla ei ole niin suuria tavoitteita kun téalla niin siitd syntyy se ristiriita.”

Samvetsstress kan bero pa forvantningar som gar over medarbetarens innehavande

resurser som en ledare beskriver “Et ollaan hyvii hoitamaan, eikd tima jo riitd?”

Medarbetare och ledare anser att det &r viktigt att medarbetaren kan slappa taget om
arbetet da hen gar hem. Pa detta sitt anser de att fraga 9 *Hur upplever du att du kan
sldppa taget om jobbet d& du gir hem efter arbetet?” som betydelsefull att ta upp inom
aldreomsorgen som upplevs som allt mer pressad och kravfylld av ledare och
medarbetare i denna studie.

6.4 Arbetstrivsel

Medarbetare och ledare anser att en allman fraga om arbetstrivsel skulle vara
betydelsefull i arbetskartlaggning inom &ldreomsorgen bra &en om en justering av
skala skulle vara andamalsenlig. Detta med tanke pa att det skall vara s latt som
mojligt att svara pa fragan. Ledarna diskuterade kring fordelar och oférdelaktigheter av
olika skalor mellan 1-5, 1-6, 1-10 och skolvitsord 4-10. Bade ledare och medarbetare
var dock Overens om att en skala pa 1-5 ar overskadlig och latt att svara pa. Bada
grupperna ansag aven att en féljdfraga skulle vara bra. ”Vilka faktorer forbittrar och
forsamrar din arbetstrivsel?”” anségs som en ldmplig foljdfraga for att motivera valet av
siffran pa skalan. Ledarna ansag det dven bra att fa mera information om medarbetarens
arbetstrivsel for att f4 verktyg att jobba vidare 1 sitt arbete. Frdga 2 Hur kinns det for
dig att g till jobbet pd morgonen?” forkastades av bade medarbetare och ledare och
tyckte att tillaggsinformationen i denna fraga inte fanns behov for denna vid sidan av de

andra fragorna. Ledarna forholl sig aven kritiska till denna fragas formulering eftersom

47



man inom halso- och socialvard ofta jobbar skiftesarbete och anlander till arbetsskifte
olika tider om dygnet. Man sag ocksa att personlighetsdrag spelar for stor roll for denna

fraga och p.g.a. detta ansags fragan heller inte som relevant. *Niin sehin riippuu paljon siiti

onko ilta- vai aamuihminen. Jos on hirveen visynyt aina aamulla niin sehin tuntuu.”

6.4.1 Overgripande nojdhet i arbetet

Medarbetare anser att upplevelse av arbetstrivsel paverkas av aktuell situation och
foreliggande forandringar pa arbetsplatsen och i arbetsgemenskapen. Ledare dryftar
over att arbetstrivsel ar dock en helhet som berattar om det allmanna tillstandet pa
arbetet. Trots att nagon delkomponent skulle upplevas som nagot som forsvagar trivseln

i arbetet kan arbetstrivseln i det stora hela &nda upplevas som god. *No siit tulee semmoinen
kokonaisvaltaisuus [...] tydssa on védh&n semmoisia puolia et mi en tykk&a niistd [...] mut sit on niitd

jotka kantaa tosi pitkalle niin sit jotenkin niiden balanssii on se kokonaistydviihtyvyys. Kylla mé katon
my6s kokonaisemmin titd kysymysti.” De goda sidorna i arbetet lyfter upp de utmanande
sidorna av arbetet anser ledarna. Ledarna upplever att den Overgripande nojdheten i
arbetet kan komma just av de goda sidorna sasom i vaxelverkan med brukare. “Et kun mi

tykkaan tasta niin méa kestén vahan vastoinkdymisid koska tdma antaa niin paljon tdma tydkin. Mut jos sa
et koe et s& saat niitd rakkauden hetkié niissé vuorovaikutussuhteissa [...] hoitajien jaksaminen tulee just
niissé pienissé ohikiitavissa hetkissa kun sa otat katsekontaktia, silitat ja toinen vastaa hyvaa yota ja se

niin kuin tulee tista.”

Ledare reflekterar éver hur motivation och intresse for arbetet paverkar arbetstrivsel och
menar att de ar komponenter som antingen stdder arbetstrivseln eller férsvagar det. En

ledare beskriver hur intresset for arbetet dvervinner utmaningar i hens arbete. ”Mut mi en
jaksais tdtd homma jos en kokisi et tdd ois kiinnostavaa, ma ihan suoraan sanon.. et silloin mé en

oikeesti..siis se on yksi asia mika sut kantaa on se et s& jaksat niin kuin koska td&hén tuo koko ajan
haasteita, sun pitdd olla kiinnostunut.” En annan ledare dryftar éver hur motgangar i arbetet
paverkar hens arbetstrivsel och motivation i arbetet. Hen upplever att motivationen ar en
drivfaktor i arbetet. “Ett4 kokee ettd on tehnyt jollain tavalla ehka vaarin tai jotain niin kylla se mun

ainakin tyotyytyvéisyyteen vaikuttaa [...] ja siihen motivaatioon sen tydn suorittamisen suhteen. Et kylla
sitd kestaa tavallaan huonoa oloa tydssa mutta jos se ei motivoi tai tulee niitd motivaation puutteita niin se

on oikeastaan minusta se paha.”
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6.4.2 Meningsfullhet

Upplevelse om meningsfullhet i relation till arbetet diskuterades av ledarna. Det inre
vasendet av ordet meningsfull i relation till betydelsefull dryftades fran olika
synvinklar. "Mutta i sana merkityksellisyys, mé ajattelen sen ihan eri tavalla. M4 vastaisin siihen et
joo, mun tyd on mielekésta mut se on merkityksellisti.” Ledarna reflekterade dver om arbetet kan
kénnas meningsfullt om det inte k&nns som betydelsefullt. “Mut toisaalta jos si koet tyon
merkitykselliseksi niin silloinhan si koet sen myds mielekkaiksi.” En ledare upplevde ordet

betydelsefull som battre &n meningsfull. ~Et jos ajatellaan et merkityksellisyys puuttuu niin se on
aika paljon, koska se tuo ihmisille hyvinvointia jos kokee tyonsa merkitykselliseksi, se on avain-asia.”

Upplevt intresse for sitt arbete sags som en bidragande faktor till att arbetet upplevs som
meningsfullt. "Niinhin se on, koska sil on merkitys silld sun tydll4 niin se on kiinnostava ja silloin se
on myés mielekisti.” Ledarna uppfattade fragan som en tankevéackande fraga som kan
utlosa tankar om hur arbetet kanns innerst inne for medarbetaren och ansag fragan pa sa

satt vara reell for arbetstrivselkartlaggning.

Diskussionsunderlagets arbetstrivselkartlaggningsfraga 3 Hur meningsfullt upplever du
ditt arbete?” skapade diskussion hos medarbetare till vilka svarsalternativ fragan borde

2

begrinsas till sdsom ” ja eller nej”, “alltid, ibland, sillan, aldrig” eller just nu”.
Medarbetare ansag fragan om meningsfullhet for 6vrigt som en enkel fraga att besvara

pa basen av att antingen kanns arbetet meningsfullt eller sa inte. ”No tii on ehki semmoinen
johon voi vastata vaan joko tai, niin kuin koen mielekkééksi tai sitten en koe mielekkadksi. Et siind voi

laittaa lyhyt vastaus, et ei voi vélttdmatta perustella.”

6.4.3 Trygghet i arbetet

Diskussion om trygghetskansla géllande arbete upplevdes som relevant och aktuell i
dagens foranderliga samhélle, bl.a. bland sote-reform, uppsagningar och arbetsléshet
som rader. Medarbetarna uppfattar &nda inte dessa fenomen som direkta hotbilder i sitt
nuvarande kommunala arbete. Vid diskussion kring arbetstrivselkartlaggningsfraga med
medarbetare reflekterar de dock Gver att det kunde beréra dem sjélva eftersom ingen gar

saker pa arbetsmarknaden i det rddande samhallet. “On se varmaan tilli hetkelld relevantti.

Ennenhan se oli niin et jos oli kunnalla tdissa niin se on niin on niin kuin varma tydpaikka mut ei se taida
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olla enizi.” Medarbetarna inser att tjanster pa den kommunala arbetsmarknaden inte &r lika

bestaende som tidigare. "Siells si olit kunnes pisit elikkeelle.”

Medarbetarna kunde relatera till kénslan att vara radd att forlora sitt arbete och hur det
péverkar arbetstrivsel. ”Kylla se tietenkin vaikuttaa siihen hyvinvointiin jos koko ajan pelki etti
menettdd [...] et mitd tistd nyt tulee.” Medarbetare diskuterade hur otrygghet i arbetet
paverkar det att man forbinder sig vid sitt jobb och dess verksamhet. En medarbetare
sade att ett hot av eventuella uppséagelser pa arbetsplatsen kunde leda till att man
forbinder sig mindre till arbetet. *Niin siti just et jos on epdvarmaa tulevaisuus niin miksi ottaa niin
paljon stressid mistian.” Aven ledare &r Gverens om att hot om uppséigningar och

samarbetsforhandlingar inverkar pa alla pd en arbetsplats med tanke pa arbetstrivsel.

”Silld on iso merkitys varsinkin yksityisissd firmoissa joissa on koko ajan yt:t ja tyéviihtyvyyden kannalta
se on hirvee tilanne. Meilld taas pdinvastoin [...] Mut ne yritykset joissa on jatkuvasti yt: t niin se on

merkittava tyoviihtyvyyttd heikentévé tekija. Se onneksi meiltd puuttuu téalté, etté [...] ettd Soten aikana
varmaan kaikille jotka on ammattitaitoisia ja hoitaa tydnsa loytyy téita.” En ledare for dock fram att
osakerheten i Sote-reformen ar kanske framst var arbetsenheten befinner sig efter

reformen, man &r medveten om att férandringar kan ske i var och ens arbetspunkt.

Ledare har stott pa upplevelse av trygghet i verksamheten och dryftade fragan hur
trygghetskanslan kan paverka valet av arbetsplats. .. etti olen hakeutunut tihén tydpaikkaan
koska haluan saada varman toimeentulon.” De &r dock sjalva 6verens om att ingen arbetsplats
ar sdker i dagens lage med en osaker samhaéllelig situation och att det &r en viktig sak att

reflektera 6ver for alla som arbetare inom hélso- och socialvard. “Niin siis varmaan silli
tavalla ihan hyva kysell4 sitd koska tddhén on kumminkin semmoinen asia téssa nykyyhteiskunnassa kun
kaikki on niin epdvarmaa. Et oikeastaan vaikka ollaan perinteisesti hoito- ja hoivapuolella ajateltu ett& ne

on aika pysyvia paikkoja mutta musta tuntuu ettd mikaan ei oo enda t4s maailmassa varmaa, niin varmaa
kuin se epdvarma.” Enligt ledarna &r sote-reformen ett diskussionsdmne bland ledare och
hur det paverkar de nuvarande strukturerna och arbetsplatserna inom héalso- och

socialvard.

Bade medarbetare och ledare upplevde fraga 4 “Hur sikert tror du det ar att din
arbetsplats  dr bestaende?” som relevant, tankevickande och aktuell i

arbetstrivselkartlaggning. Ledarna foreslog dock omformulering av den finsksprakiga
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versionen av fragan d.v.s. till ”Kuinka varma olet tydpaikkasi pysyvyydestd?” for att
ytterligare fortydliga fragan.

6.5 Arbetstrivsel och dess kartlaggning

| fokusgruppintervjun framkommer det att medarbetarna inte har klara minnesbilder av
att arbetsgivaren kartlagger vartannat ar deras arbetsvalmaende. Vid fraga om
erfarenheter av arbetstrivselkartldggningar anser de att de inte har egentliga erfarenheter
av arbetstrivselkartldggning. "No mi en muista etti olisi juurikaan minkéénlaisia kokemuksia.”
Vid fraga om Fiilis-forfragan som kommunen ordnar kommer medarbetarna inte ihag sa

vél denna kartlaggning. »Niin kuulostaa tutulta mutta ei mitiéin semmoista muistikuvaa.”

6.5.1 Informationskaélla for ledare och centralt for utvecklingsarbete

Bade medarbetare och ledare papekar att situationen och forandringar paverkar hur man
svarar pa kartlaggningar. Ledarna ar Gverens om situationens inverkan pa resultat i

arbetstrivselkartlaggningar och andra forfragningar om arbetsvalmaende. Joo kylli siini
yrittdd realistisesti vastata kaikkeen mutta jos just semmoinen oikein huono tilanne niin kyllahan se

vaikuttaa miten niin kuin vastaa.” Medarbetarna ar dverens om situationens inverkan pa
svarandet. ”Se on sen hetken tunnelma ... sehin vaihtelee.” Vidare papekar de att det aktuella
forandringsarbetet i organisationen skulle synas i resultaten om en kartlaggning skulle
utféras nu. ”Kyl must tuntuu ettd jos vastaisi nyt siihen Fiilis-kyselyyn niin se olisi kyllid aika...”
”_.negatiivinen.” Ledarna tycker d&dven att effekter av utvecklingsarbetet syns i

sinnestillstdndet hos medarbetarna. »Jos osa siti mieltd et on menty huonompaan suuntaan niin

semmoinen niakyy dkkié viihtyvyyteen kun on suuri muutos tapahtunut.”

Ledare dryftar over hur den aktuella situationen och det att man svarar enligt den

stundens kansla paverkar reliabiliteten av svaren man far via kartlaggningar. »Tyontekija

néakokulmasta etté jos sa oikeasti paneudut niin se vie ja vastaat niihin ajatuksen kanssa niin se vie aikaa
ja sit jos sul ei 0o sitd aikaa just siind hetkessé niin sit siit tulee et mé nyt laitan ndin ja néin ettd ma

paasen nopeasti eroon siitd. Niin onko ne kuitenkaan niin luotettavia.” Aven andra faktorer anser
ledarna att kan spela in hur tillforlitliga kartlaggningar &r. Ledare dryftar Over hur man
kan ifragasatta tillforlitligheten dven t.ex. privatlivets tillstand paverkar hur man svarat

pa forfragan. »mika siihen fiilikseen vaikuttaa omasta henkilokohtaisesta elamasté ja senkin tietaa ettd
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kotona on paljon sellaista jotka tottakai vaikuttaa osalla enemmaén ja osalla vdhemman. Ja esimies on
hirveen hyva kohde siihen. Mut se ihmisen oma paha olo joka voi nakya tissa.” Aven medarbetarna
anser att det finns andra dimensioner sdsom hur man mar évrigt utéver arbetet som kan
spela in i resultaten. ”No ei se aina vilttiméttd kerro siit tyosti voihan siind muutenkin olla sellaisia
raskaita asioita et sen takia.” Faktorer som har med arbetet att gora behdver alltsa inte vara sa

entydiga att sarskilja fran andra paverkande faktorer i arbetstrivselkartlaggningar.

Medarbetare efterlyser korta fragor for att vara sa enkla och snabba att svara pa for att
motivera att svara pa kartlaggningsfragor. Pa detta satt ser man dven att man far en s
hog svarsprocent som majligt och generera sa mycket information for verksamheten
som mojligt. “Nai pitdd olla semmoisia helppoja ja nopeita koska meilld on niin paljon muuta
tekemistd, ei ehdi perehtyd niin hirveesti ja ruveta miettimaan. [...] Ja ettd ei tarvii mitdén kirjoittaa.”
Medarbetarna menar att kartlaggningar kan l&mnas obesvarade om de upplevs som for
arbetsdryga att svara pa. Speciellt 6ppna fragor som bor besvaras genom skriftliga svar
uppfattar medarbetarna som sadana som inte sporrar att svara pa och att det finns en risk

att hela forfragan blir obesvarad i sa fall. “"Monesti jos on kiire ja pitid vaikka valita joo, niin
sitten sun pitad perustella et miks s& vastasit joo, niin sit rupee jo miettii et vastaanko mé nyt tohon ei niin

sit ei tarvii mit&én kirjoittaa. Ma oon hirveen laiska kirjoittaa yhtdén mitdén. M& en keksi miten Kirjoittaa
fiksusti asioita ja lyhyesti.” Medarbetarna efterlyser fragor i arbetstrivselkartlaggning som
kan besvaras genom att kryssa i ett alternativ och att det ar frivilligt att svara pa de
punkter med Oppna, skriftliga svar. “Hyvihin se on jos voi kirjoittaa mut ei tarvii. Jotkut haluaa
varmaan purkautua enemmén.” “'Tai sit pisteyttii tai ruksata eri vaihtoehtoja.” Kartlaggningar kring
arbetsforhallanden upplevdes dnda i regel som trevliga och viktiga att svara pa anser
medarbetarna. Man svarar garna pa dem och tycker de ar viktiga att utveckla till
andamalsenliga for att fa sd mycket information ur dem som mojligt for

utvecklingsarbete i enheten och for fungerande som en verklig informationskélla.

Bade medarbetare och ledare efterlyser tillrackligt specificerade fragor och noggranna
ordval angaende kartlaggningsfragor for att kartlaggningen skall fungera som en sa bra
informationskalla som majligt samt vara en verklig kélla till utvecklingsarbete. Ledare
ser det som viktigt att de fungerat som redskap for utvecklande av formanskap.
Medarbetare onskar att verksamheten utvecklas utgaende fran deras erfarenheter.
Ledare vill ha sa uttbmmande svar som mojligt for att fa sa mycket specifierad

information som mojligt. Ocksa utrymme att specificera och forklara varfor man svarat
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Som man gjort. ”No ehki jos mé vastaisin tuohon ettd on tosi heikko niin ehkd ma haluaisin vield
vahan purkaa sita etta mitka asiat on huonosti.” Samtidigt upplever ledarna styrkor i att fragorna
inte ar for noggrant formulerade sa att de ger utrymme att tanka bredare pa fenomen och

eventuellt mer information &n en snavt formulerad fraga. »Tata ei oo maaritelty mitenkaan
tyoviihtyvyytesi viimeisen viikon aikana niin silloin t48 antaa myds vapauden ja jos vastaaja itse haluaa
ajatella sen laajasti niin saa ajatella laajasti.” Samtidigt ser man virdet i de specifierade

fragorna dar man far en mer exakt information pa basen av svaren. ”Mut sit jos siti lihtee
tarkentaa sitd kysymysta niin sit se pitéis olla aika niin kuin tarkkaan rajattu. Mik& se on talla hetkell,

miké& se on ollut viimeisen kuukauden aikana, tai mité toivot ett4 se on seuraavan puolen vuoden aikana?

Tai pitiis olla aika tarkka se madra.” Ledare ser att Oppna och specifika svar ger olika slags

information som kan vara av betydelse i utvecklingsarbete.

Vid sidan av arbetstrivselkartlaggning upplever ledare att dven andra metoder &n en
séllan forekommande arbetstrivselkartlaggning kan vara bra for att folja upp
medarbetares arbetstrivsel i en mer vardaglig kontext. Detta for att hallas ajour 6ver den
aktuella situationen i arbetsgemenskapen. Pa detta satt upplever ledarna i studien att de
far information om de aktuella arbetsomstandigheter som medarbetarna upplever och de
far information om vad som bor utvecklas i verksamheten. En ledare berattar om hens

metoder att i vardagen fraga efter medarbetarnas arbetstrivsel och valmaende.

Tavallaan se ty6hyvinvoinnin huomioiminen pitdisi olla siind arjessa. Et jos joka toinen vuosi
tehdaan kyselya niin ne ei kauheen pitkalle palvele. Niin ettd meilld on hymynaamojen rinnalla
niin jos ma aistin et meill& on tydyhteisdssa hektista tai ettd ihmiset on vésyneitd. Meill4 on joka
viikko yksikkokokous niin me kdydddn nopea kierros siind ettd “hei, kouluarvosanasta 4-10 niin
mika fiilis tdnddn” tai sit m4 voin nostaa et vaikka jaksaminen et mul on aina vihén erilaisia asioita

sen mukaan milta tuntuu.

Observation av medarbetare och aktiv véxelverkan &r metoder som upplevs som bra och
viktiga for ledare i studien for att folja upp medarbetares arbetstrivsel, — valmaende och
-belastning. Ledarna upplever att forfragan om medarbetares arbetstrivsel och

valmaende ger speciellt en viktig signal till medarbetare. Ei oo usein tarvittu tehda mutta
ehka se on osoitus siitd ettd halutaan tietd4. Ja meill4 ei ole yhtdén tilaisuutta missa kaikki olisi paikalla,

kolmevuorotdissa.” Gdllande arbetstrivselkartlaggningar upplever ledarna att det &r en

utmaning att fa medarbetare motiverade att svara och fa en sa hdg svarsprocent som

53



mojligt. | en fortlopande utvardering av arbetstrivsel och arbetsvalmaende upplever
ledarna dock att utmaningen ligger i att fA medarbetarna samlade i.0.m. skiftesarbete. Pa
detta satt ser man utmaningar i bada satten att samla information om
arbetsgemenskapens tillstand. En annan utmaning som ledare ser i fortlopande
utvardering av  arbetstrivselfragor pa bl.a. teammoten ar  fortroende i

arbetsgemenskapen.

Hyva etta on sellaista luottamusta ettd kysymyksiin uskalletaan vastata mut sitten ne on kdytannon
tasolla ainakin meidan yksikossa on vield haasteita nostaa haasteita poydélle ja keskustella niista
ettd tarkeetd on nad Kkartoitukset mut vield tarkedmpaa on ettd varattaisiin sitd aikaa niihin. Et

esimerkiks meilld on ollut aivan liian vahan aikaa vaikka ma pidéan sita tarkeena.

Som utmaning forestar dven brist pa tid att ga igenom och diskutera arbetstrivselfragor i

arbetsgemenskapen.

Inom dldreomsorgen har man vid sidan av Fiilis-forfragningen samlat in information om
arbetstrivselfragor i en kort forfrigan som varit avsedd endast for dldreomsorgens
medarbetare. Denna forfragan utférde man en gang i manaden men har sedermera

avslutat den. “Ei nythin me lopetettiin kun me huomattiin et me ei saatu niistd sittenkddn mitidn
lisdarvoa kuitenkaan et sekin on etta kyselya kyselyn vuoksi, et se on ehkd hyva ajoittaa ja tehda sellaista

jatkuvaa havainnointia.” Ledarna anser att kartlaggningar som beror arbetstrivsel eller
arbetsvalmaende bor vara andamalsenliga for att fa ut adekvat information som
verkligen stoder utvecklingsarbetet i enheten och arbetsgemenskaperna. De papekar att
kartlaggningar inte &r ett sjalvandamal utan bor generera relevant information.
Samtidigt ser man att man har for manga forfragningar inom organisationen som gor att

vardet av dem blir mindre.

Et jotenkin on ehké sellainen pieni allergia kaikille kyselyille, niit tulee niin paljon joka tuutista ja
ne vie tolkuttoman paljon tydaikaa ettd, ettd pitdisi olla helpompia metodeja ja mun mielesta
ainakin mitd ma naan tydviihtyvyyden jos ma naan ihmisten kasvojen ilmeista ja fiiliksesta niin

aika hyvin ndkee ulkopuolelle. Toki ne ei kaikki.
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Ledarna i studien efterlyser arbetstrivselkartlaggningar &ven for forman utover

utredning av medarbetares arbetstrivsel. “Hirveen paljonhan puhutaan tyontekijdiden siit
tydhyvinvoinnista ja tallai mut ihan hirveen véhdn puhutaan esimiesten tai lahiesimiesten

tyShyvinvoinnista.” Ledarna ser att formannens arbetstrivsel star i relation till medarbetares
arbetstrivsel d.v.s. att bade att hur ledare och medarbetare trivs pa jobbet paverkar
varandra. ”Ja miki merkitys silli tyoyhteisolld ja heidén kiyttiytymisellaan on siihen esimiehen
hyvinvointiin niin siind ollaankin aika ison asian &arelld. Ja siitd puhutaan kauheen vdhén eikd niita
kartoiteta.” Ledare dnskar att man genom arbetstrivselforfragningar for forman skulle fa
information vilka arbetsomstandigheter rader for ledare och att man i utvecklingsarbete

skulle kunna utnyttja denna information for att forbattra arbetsvillkor dven for ledare.

Da man svarar pa forfragan ar det viktigt for medarbetare att svaren halls anonyma. De
som ar svensksprakiga vill undvika att svara pa 6ppna fragor for att inte bli igenkénda

p.g.a. eventuella svaga finskakunskaper. “Et ei tarvii nimella et na4 on ihan nimettéména niin sit
mé tiedan et varmaan mun esimies tietdd kuka on sen Kirjoittanut koska méa on huonoo Kirj..m& voin

kirjoittaa véarinkin, koska mé olen ruotsinkielinen niin siin on varmaan jotain et se tietdd niin jatan
kirjoittamatta.” | kartlaggningar dar det ar frivilligt att skriftligt motivera pa sitt svar sa
upplevs det 4nda helt i sin ordning att besvara. Aven ledare identifierar anonymitet i
kartlaggningar som viktiga. De anser att fragorna ar bra att formulera sa att anonymitet
garanteras pa basta mojliga satt. “Ehki jos joutuu perustelemaan sen 1 tai 2 niin ehki se
anonymiteetti ei ehké toteudu jos siihen kirjoitetaan koska silloin voi tulla tunnistetuksi.” Ledarna ar
medvetna om att det finns en risk att man kan kdnna igen vem som svarat pa
kartlaggningen i for mycket specificerade fragor med Gppna svar om man kanner val
sina medarbetare. Bade medarbetare diskuterar dven att man kan tolka fragor pa mycket
olika sétt beroende pa fran vilken synvinkel man ser pa dem. Detta kan leda t.o.m. till
misstolkningar av fragor. Ledare och medarbetare understryker att dven fran denna
synvinkel ar det mycket viktigt att fundera pa fragornas ordval formuleringar for att
minimera misstolkningar och samtidigt diskuterar ledare att man kan uppfatta
arbetstrivselfaktorer pa subjektiva eller objektiva synvinklar sa olika tolkningar gallande

fragorna forekommer alltid i kartlaggningarna.
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6.5.2 Stoder gott medarbetarskap

Ledare ar 6verens om att som bést kan arbetstrivselkartlaggningar stoda medarbetare till
att reflektera kring deras arbete genom noggrant utvalda Kkartlaggningsfragor.
Medarbetaren kan pa detta satt stodas till att fundera Gver sin roll i arbetsgemenskapen
och hur hen fungerar som medarbetare. Pa detta satt menar ledare att man kan stoda

medarbetare till ett gott och aktivt medarbetarskap.

Se voi heréttad ettd sen ihmisen ajattelun ettd toisaalta jos on syvallinen ja miettii asioita niin voi
miettii ettd “oikeesti must tuntuu malsaltd usein ldhtee tdihin et onko tima oikea tydpaikka?” Et
oikeasti jos mietitddn et me halutaan vahan herattdd ne meidan tydntekijoita pohtimaan itse sita

omaa tyoskentelya.

Ledare medlever att en tillaggsfraga som reflekterar medarbetarens egen roll och ansvar
i arbetsgemenskapen skulle vara onskvard i arbetstrivselkartlaggning. Ledarna foreslar
en frdga sdsom ”Miki on panoksesi tydyhteisén tydviihtyvyyden parantamiseen?” eller

”Miten vahvasti itse vaikutat tydyhteisosi hyvinvointiin 1-10?”.

6.6 Ovriga resultat

Utover de fragor som framkommer i arbetstrivselkartlaggningen i fokusgruppintervjun
ser medarbetare aven andra fragor som centrala att lagga tyngd pa och som utmaningar i
sitt arbete. Vissa fragor upplevdes som att de borde skraddarsys annu narmare for de
omstandigheter som rdder inom, social- och halsovardsarbete. Ytterligare foreslar
medarbetare  tillaggsfragor som  ar  specifika  for  aldreomsorgen till

arbetstrivselkartlaggning.
Fragor som medarbetaren skulle tillsatta:

- Upplever du din arbetsomgivning som trivsam?

- Hur paverkar ergonomin i ditt arbete din arbetstrivsel?

Fragor som ledare skulle tillsatta:
- Vilken &r din insats for att forbattra arbetstrivseln i arbetsgemenskapen?

- Skulle du rekommendera var verksamhet for din anhorig?
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7 DISKUSSION

| detta kapitel diskuteras resultaten i forhallande till litteratur och forskning inom
omréadet som tagits upp i tidigare delar av arbetet. Aven kritisk granskning lyfts fram

samt reflexioner dver fortsatt forskning.

7.1 Resultatdiskussion

I denna studie anser medarbetarna att det ar viktigt att fa paverka de beslut som &r
centrala for deras arbete men sarskiljer inte pa vardagligt eller strategiskt beslutsfattande
sasom Haapakorpi & Haapola (2008 s. 84) gor. Istallet anser de intervjuade
medarbetarna att det centrala ar att delaktigheten innebar en verklig paverkan och att fa
vara delaktig i de beslut som berér deras arbete, speciellt de beslut som framjar
arbetstrivsel och arbetsvalmaende. Detta i sin tur styrker Alasoini (2011 s. 120) som
anser att en god kvalitet i arbetslivet innebér att fa delta pa ett satt som medarbetaren
upplever som meningsfullt samt att delaktighet mojliggor till att medarbetaren upplever
sig vara ett subjekt istéllet for ett objekt. Haapakorpi & Haapola (2008 s. 84) menar att
paverkan kan ske pa individ-, arbetsgemenskaps, eller organisationsniva. Bland dessa
framstod paverkan pa individ- och arbetsgemenskapsniva klarast fram i resultaten och
detta kan tankas bero pa att upplevelsen av beslut som berdr en sjalv tydligast kommer
fram pa dessa nivaer och den organisatoriska nivan kanns langre ifrdn medarbetarens
dagliga arbete. Ledarnas upplevelse av att fa paverka bade pa individ-,
arbetsgemenskaps- och organisationsniva kan eventuellt beratta om att de tillhér den
mellanledning som enligt Surakka (2009 s. 115-116) infinner sig emellan hdgsta
ledningen och personalen som utfér grundarbete inom organisationen. Dessa ledare ser
bade hur beslutfattande pa organisationsnivd och effekter av beslutsfattande pa
individniva paverkar anda till dem som skoter arbetsuppgifter pa grundniva inom

organisationen.

Bade medarbetare och ledare delar synen pa att delaktighetsupplevelsen ar viktig, d.v.s.
att andamalsenligt fa vara med och delge sina synpunkter och erfarenheter. Detta kan
ske genom att inkludera och lata medarbetare och ledare paverka utvecklingsarbete, som
I denna studie innebdr att diskutera och utreda hurdan arbetstrivselkartlaggning som

skulle kunna vara aktuell inom &ldreomsorgen i Sibbo kommun och denna delaktighet
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ansag bade medarbetare och ledare som viktig. Yukl & Kaulio (2012 s. 132) menar att
empowerment i arbetsgemenskaper handlar om att fa vara delaktiga i beslutsfattande
som berér dem och att utratta meningsfullt arbete. Kilhammars undersékning (2011)
visar dven att medarbetare som far vara delaktiga i forandringsarbete anpassar sig till
forandringsarbete och det implementeras battre i organisationen pa detta satt. Samtidigt
kunde man se att man mdojliggoér empowerment dar medarbetare kan inse att genom
delaktigheten i studien kan de paverka beslutsfattande. Detta kan eventuellt sporra dem
att vara med och paverka i utvecklingsarbete och beslutsfattande dven i framtiden. Detta
stdimmer Overens med Alasoini (2011 s. 121) som menar att medarbetarens deltagande
kan bidra till kénslan att beharska det som inverkar pa arbetet och att finna relevans i det
som hander i organisationen. Ledarna menar att arbetstrivselkartlaggning aven i sig kan
vara ett satt att fa igang tankeprocesser om eget medarbetarskap och sina styrkor och
formagor och mojligheter att paverka inom organisationen. Kurki (2007 s. 57) menar att
empowerment i basta fallet kan 6ka medarbetarens ké&nsla av autonomi och mgjlighet att
paverka det som berér hen. Genom delaktig diskussion kan aven studien ha gett
forutsattningar for tankeprocesser och empowerment hos ledarna i.0.m. diskussion om
delaktigt ledarskap och genom att vaxla tankar hur man kan pa béasta satt gora
medarbetare delaktiga och mojliggora paverkan i det egna arbetet.

Enligt Yukl & Kaulio (2012 s. 132) bor ledare uppmuntra och mdjliggora
medarbetarens involverande i beslutsfattande for att detta grundar sig pa manniskors ratt
till inflytande i beslut som berér dem. Forandringar godkanns och forverkligas béttre
genom maktutjamning menar Yukl & Kaulio (2012 s.132) vidare. Genom att man fragar
efter medarbetares och ledares synpunkter och erfarenheter i denna studie kunde man se
att man skapar majligheter for maktutjamning dar bada gruppernas synpunkter tas lika
mycket i betraktande och &r lika varda. Ledarna i studien framfor att de Onskar att
medarbetare skulle anvénda den makt de har i arbetsgemenskapen till att bidra till en
positiv och aktiv atmosfar som i sin tur skulle bidra till arbetstrivsel och utveckling av

verksamheten tillsammans med férmannen.

Vesterinen (2010 s. 112-113) menar att ett gott medarbetarskap forutsétter &ven att ta
arenden till tals och beratta om egna 6nskemal och behov. Ledare anser att medarbetare

genom arbetstrivselkartlaggningar delger oftast sina synpunkter och erfarenheter pa ett
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konstruktivt satt, vilket ar vardefullt och mojliggor andamalsenlig utveckling bade for
verksamheten och for medarbetaren sjalv. Enligt ledarna krdver detta dock att
medarbetaren har en insikt i sin egen roll i arbetsgemenskapen och vardesatter dven
sjalv ett aktivt och gott medarbetarskap. Ledarna framhaller att kollegers stod gentemot
varandra i arbetsgemenskapen &r av stort varde vid sidan om det stéd som ledaren ger
medarbetaren. Detta kan man &ven se vara en del av ett gott medarbetarskap d.v.s. att se
att alla har en betydelsefull roll i arbetsgemenskapen och bidra med stéd och hjalp
gentemot andra medlemmar i den. Medarbetarna lyfter dock inte fram i diskussionen
stodet av kolleger och vad det innebar for medarbetaren. Inom hemvarden lyfter man
dock upp att vaxelverkan med kollegerna anses som bristféallig eftersom man framst ar
pa faltet pad besok hos servicebrukare. Aven ledare lyfter upp att utmaningen i en
tillracklig kommunikation inom aldreomsorgen ligger i att medarbetare séllan ar pa
plats samtidigt framst p.g.a. skiftesarbete. Brister i vaxelverkan kan enligt medarbetare
leda till aventyrande av patientsakerhet och enligt ledare till missférstand eller helt
bortfallen information som kan orsaka felaktiga uppfattningar inom arbetsgemenskapen
som i sin tur kan leda till onédiga sammandrabbningar i arbetsgemenskapen. Ledarna ar
i nyckelposition i att skapa en god véxelverkan och en 6ppen atmosfar dar alla vagar
uttrycka sin asikt utan att vara radd for vilka konsekvenser det har dar ett jamlikt,
rattvist och ett fortroendefullt bemdtande ligger som grund. Den utmaning ledare och
medarbetare dock méter inom dldreomsorgen med ofta forekommande skiftesarbete kan
beskrivas som en strukturell utmaning som férekommer inom branschen dar det ar ett
faktum att alla inte mots samtidigt p.g.a. brukarnas behov ofta dygnet runt och dar
medarbetares arbetsrytm ofta bestdr av arbetsskiften dygnet runt. Eftersom detta ar ett
faktum bor man hitta andra kanaler som majliggor en s god véxelverkan som majligt. |
tider dd omedelbar brukartid vérderas hogt och traffar ansikte mot ansikte inte ar
mojliga att forverkliga med hela arbetsgemenskapen, kan man exempelvis utnyttja
digitala verktyg dar man kan triffas” och uttrycka asikter eller andra alternativa

“motesrum”.

En véaxelverkan dar man uppmérksammar genom att hdlsa och tilltala varandra bidrar
dock till en positiv atmosfar anser ledarna. Respekt och lyhérdhet for varandra framstar
som centrala faktorer i en god véxelverkan i arbetsgemenskapen. Freire (2005 s. 29)

menar att en dialogisk relation utgar ifran ett samarbete dar parterna ar jamlika som
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aktiva subjekt. Alasoini (2011 s. 30-31) anser att dialog innebéar en delaktighet och &r en
human och demokratisk vérdering i arbetet. En god dialog kan pa detta sétt vara mycket
centralt for ett empatiskt synsétt i arbetsgemenskapen gentemot varandra. Detta kan
tankas rentav reflektera den andres manniskovéarde och paverka pa ett centralt satt
medarbetarens saval som ledarens arbetstrivsel. Detta star i relation med Haapakorpi &
Haapola (2008 s. 88) som menar att kvaliteten av vaxelverkan mellan ledare och
medarbetare inverkar centralt pd medarbetarens arbetstillfredsstallelse. Vaxelverkans
kvalitet kan dven ses sta i relation till fortroende for att kunna sta i en Oppen
vaxelverkan i arbetsgemenskapen dar man kan diskutera aven arbetstrivselfragor i en
mer vardaglig kontext &n genom arbetstrivselkartlaggning. Ledare upplever det som
viktigt att man vid sidan av mer utforliga kartlaggningar som genomfors relativt sallan
diskuterar pa personalméten hur det star till med arbetsgemenskapen och hur
medarbetarna mar och tar upp de saker som ar aktuella for dem. Forutom en aktiv
kommunikation anser ledarna att en standig vardaglig observation &r viktig for att fanga
upp och diskutera hur det star till med medarbetarna. Detta tankesatt star i relation till
Luria & Morags (2012) forskning som forstarker uppfattningen om att ledare genom
kontinuerlig observation av medarbetare och en aktiv véxelverkan &r betydelsefull for
skapande av en aktiv och konstruktiv kommunikation mellan ledare och medarbetare.
Kvist et al. (2013) undersokning visar dven att medarbetare borde vara kontinuerligt
delaktiga i verksamhetens utvecklingsarbete genom deltagande i radgivande organ och
kommittéer. Delaktighet i arbetsgemenskapens vardag som en del av verksamheten kan
dock forutsatta tillit mellan ledare och medarbetare men ocksa inom arbetsgemenskapen
kolleger emellan. Alasoini (2011 s. 114) papekar att kartliaggning fungerar som ett
viktigt ledarskapsinstrument for att fa fram medarbetares behov och som en grund for
utveckling i1 enheten. Grundliga kartldggningar och vardagliga och fortlépande
diskussioner och observationer hur det star till i arbetsgemenskapen kan ses som viktiga
redskap som kan 6ka delaktigheten bland medarbetarna och som kan anvéndas parallellt
for att bidra till beslutsfattande inom verksamheten pa individ-, arbetsgemenskaps- och

organisationsniva.

Medarbetarna vérdesatter stdd av formannen och anser det vara en sjalvklar
forutsattning i arbetet. Detta &r Overens med Rosengren (2014 s. 76) som menar att

stodet av organisationen &r en avgérande faktor for medarbetaren for att kunna utfora
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sina arbetsuppgifter. Ledarna i studien framhaller dock att medarbetarnas och ledarnas
syn pa stod inte alltid moter varandra eller uppfattas pa samma satt. Todaro-Franseschi
(2015 s. 115-117) menar att medarbetarens vélbefinnande inom vard och omsorg kan
stodas genom att lyssna och vara lyhérd och att lata medarbetaren fora fram sina
synpunkter i sitt arbete. Vidare kan ledare forminska lidandet i arbetsgemenskapen
genom ett empatiskt nérmelsesatt och genom att dessa ledare har en insikt att
medarbetare ar viktiga for verksamheten och vérderas och bekraftas som viktiga genom
att t.ex. gora dem delaktiga i beslutsfattande (Todaro-Franseschi 2015 s. 204-206). Det
kraver alltsd ett mycket hansynsfullt och empatisk narmelsesatt av ledaren for att
verkligen hora och leverera det stod som medarbetaren genuint behéver for att ma bra i
arbetet och kunna utfora det s val som mojligt. Surakka (2009 s. 122) menar dock att
for att kunna bygga upp en foértroendefull relation mellan ledare och medarbetare bor
ledaren stoda medarbetaren genom att ge information och praktisk hjalp. Detta kunde
ses som en spiral dar ledarens initiativ till att stoda medarbetaren ar centralt for att
medarbetaren far ett fortroende for ledaren. Da medarbetaren har fortroende for ledaren
kan det i sin tur mojliggora ett 6ppnare klimat mellan ledare och medarbetare. Pa detta
satt har ledaren tillgang till fler synpunkter om medarbetarna och arbetsgemenskapen
for att kunna stoda medarbetaren och arbetsgemenskapens vélbefinnande pa ett
andamalsenligt satt. Stodjande ledarskap kunde fran denna synvinkel ses som ett slags

ledarskap som kunde frdmja medarbetarens delaktighet i verksamheten.

Medarbetare upplever formaner i arbetet som viktiga for dem och som en gest som visar
att de uppskattas inom organisationen. Surakka (2009 s. 123) menar att erkdnnande och
uppskattning av egen férman och kanslan av att ha ett varde inom organisationen bidrar
till arbetstrivsel. Arbetsgivarens formaner som dragits in uttrycks i medarbetarnas
fokusgruppintervju som ett patagligt missnoje eftersom medarbetare havdar att 16nen &r
sa lag inom aldreomsorgen. Jacobsen & Thorsvik (2008 s. 274-275) anser att
uppskattning handlar om att medarbetaren kénner sig rattvist och likvérdigt behandlad
med andra individer inom organisationen och uppskattad for faktiska arbetsinsatser for
att uppleva arbetstillfredsstallelse. Det lagt avionade arbetet inom aldreomsorgen kan
ligga som grund for att formaner och visad uppskattning kanns som en faktor for
arbetstillfredsstallelse for lagavlionade arbeten sasom inom social- och halsovard.

Ledare menar dock att visad uppskattning kan upplevas pa mycket olika satt for
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medarbetare och ledare och att synsatten inte alltid moter varandra. Ledarna anser att
aven att ge medarbetaren storre ansvar kan betyda att ledaren visar uppskattning for och
visar att medarbetaren ar en vardefull resurs inom organisationen. Jacobsen & Thorsvik
(2008 s. 263) menar att det ar individuellt om medarbetaren vardesatter yttre eller inre
beléning mer och vilkendera fungerar som motivationsfaktor fér medarbetaren. Aven
reella och symboliska bel6ningar anses vara viktiga for medarbetare (Jacobsen &
Thorsvik 2008 s. 271-272). | denna studie steg yttre bel6ning, reella och symboliska
beléningar upp bland medarbetare och mest framstaende var reella beléningar. Trots att
yttre bel6ningar ansags som viktiga kom det dock inte fram att de fungerar som
motivationsfaktorer bland medarbetarna utan framst som reell bel6ning som ses som ett
tillagg till 16nen som ren bel6ning for arbetsinsats hos kommunen. Den inre beléningen
steg inte upp hos medarbetarna liksom uppskattning kolleger emellan som ledare lyfte
upp. Enligt ledare ar en beldning dven uppskattning av varandras yrkesskicklighet, en
faktor som déremot inte framkom bland medarbetarna.

Medarbetares missndje med beslut som ledningen gér och dér medarbetare inte varit
delaktiga i framkommer i studien. Medarbetarna menar att ledningen gjort beslut
utgaende fran sina egna utgangspunkter och inte ifrdn medarbetarnas énskningar och
syn pa att maéjliggora servicen vara sa smidig som mojligt. Surakka (2009 s. 115-116)
menar att vard- och omsorgsorganisationer ofta hierarkiska linjeorganisationer dar
medarbetare inom grunduppgiften séllan star i direkt vaxelverkan med den hogsta
ledningen och att mangprofessionalitet inom organisationerna kan leda till utmaningar
p.g.a. olika stdndpunkter och samarbete. | studien boér man dock beakta att medarbetarna
representerar den offentliga sektorn och att i den privata sektorns vard- och
serviceorganisationer kan hierarki forekomma och upplevas pa ett annat satt. Thylefors
(2016 s. 246) anser att ledarskapet inom den offentliga sektorn praglas bl.a. av hantering
av olika intressen dar styrimpulser spelar in. Rosengren (2014 s. 34-35, 19) beskriver
styrimpulser bl.a. som politiska viljor, statens och kommunens beslutsfattande organ.
Med andra ord ar ledarskapet komplext inom vard- och omsorgsbranschen med manga
olika synpunkter och viljor for verksamhetens utformande och detta kunde ses som en
stor utmaning for ledarna. Mellanledningen kan &ven ses ha en beklammande roll
eftersom beslutsfattande organ ofta finns pa andra nivaer men mellanledningen star

medarbetarna ndrmast och har samtidigt den operativa rollen inom organisationen.
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Ledarna tar upp kvalitetsbaserade varderingar som innebér ett gott bemdtande,
flexibilitet bland medarbetare for brukarnas basta och att vard- och omsorgsarbetet
utfors med en varme gentemot verksamhetens brukare. Dessa faktorer anser ledarna att
tillfor kvalitet i verksamheten. Detta har indikationer av Rosengren (2014 s. 26-27, 50)
som anser att vard- och omsorgssektorn ar vardebaserade organisationer dar en god
kvalitet av vard och omsorg ligger i fokus och darmed framstar en ekonomisering av
social- och halsovard och ett produktivitetstainkande som utmanande. | studien
framkommer inte heller bland ledare eller medarbetare tankar om hur trender som
produktivitet och effektivering av vard och omsorg paverkar medarbetare eller ledare

och deras arbetstrivsel.

Bade medarbetare och ledare ar 6verens om den belastning och kansla av otillracklighet
som arbete inom vard och omsorg inbegriper och att samvetsstressen inverkar pa
arbetstrivsel och -valmaende. Ledarna framfor att den grad av samvetsstress
medarbetaren upplever paverkas av inom vilken verksamhet aldreomsorgen man ar
verksam 1. | dygnet runt-service ser man att samvetsstressen ar mindre eftersom det
alltid finns en kollega som 6vertar ansvaret 6ver brukarna vid slutet av varje arbetsskifte
dd man gar hem. | hemvarden dar medarbetaren lamnar brukaren ensamm tills nasta
hemvardsbesok anser ledarna att samvetsstressen kan drabba medarbetare oftare och
kraftigare. Todaro-Franseschi (2015 s. 96) menar att samvetsstressen star i relation med
hopploshet, hjalploshet och det lidande som medarbetaren ser i sitt arbete inom vard och
omsorg. Saarnio (2012 s. 105) tillagger att otillrackliga resurser och déarmed otillracklig
tid for brukare och de etiska utmaningar medarbetaren star infor p.g.a. dessa faktorer
orsakar moraliskt dilemma i arbetet. Ledare inom aldreomsorgen i denna studie menar
att en faktor som paverkar den grad av samvetsstress som medarbetare upplever bestar
av fortroende for sina kolleger. Om fortroendet &r bristfalligt upplever medarbetaren
oftare samvetsstress eftersom medarbetaren saknar da kanslan av att kolleger skoter

nasta arbetsskifte och darmed brukarna val.

| denna studie tar varken medarbetare eller ledare upp hur ledarskapet inom
verksamheten kunde stoda medarbetarnas arbetstrivsel eller -valmaende i relation till

samvetsstress och foreslar darmed inga intryck hur medarbetarna kunde stodas i denna
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sak. Glasberg (2007 s. 73-74) menar dock att ledarskapet &r en avgérande faktor for att
medarbetarens samvetsstress kan lindras bl.a. genom att erbjuda tillrackligt stod att vara
Ilyhord for sina medarbetares tankar och behov. | denna studie identifierades
medarbetares samvetsstress val av bade medarbetare och ledare men reflektioner om hur
ledare kan stoda medarbetare géllande samvetsstress saknades. Detta véacker tankar om
att en forstarkt medvetenhet hos ledare om samvetsstress &r viktigt for att lindra kénsla
av samvetsstress hos medarbetare inom vard och omsorg. Genom en 6kad delaktighet,
medarbetarens fortroende for ledaren och ledarens lyhordhet gentemot medarbetaren,
kan man téanka sig att lindrande av samvetsstress stiger lattare fram och pa detta satt kan
identifieras aven i ett tidigt skede dar utmattning annu inte tagit form och arbetstrivsel
och — valmaende kan stodjas. Detta star i relation bade till Glasbergs (2007) och Cottini
et al. (2011) studie dar man &ven kunde se att de negativa sidor som finns i arbetet

kompenserades av medarbetarens kénsla av att vara delaktig i sitt arbete.

Motivet till att satsa pa arbetstrivsel lyfts inte fram av ledare eller medarbetare sasom
Jacobsen & Thorsvik (2008 s. 257-258) menar att arbetstrivsel har olika motiveringar
och effekter pa organisationsniva och pa individniva. Ledare och medarbetare ansag i
studien att det ar viktigt att medarbetaren i arbetstrivselkartlaggning estimerar sin
arbetstrivsel pa en numerisk skala for att ge information om var arbetstrivseln ligger
bade pa individ- och arbetsgemenskapsniva. Bada fokusgrupperna var ocksa Gverens
om att en frdga som beskriver de faktorer som paverkar arbetstrivseln delges i
arbetstrivselkartlaggningen sa att ledarna far information om arbetstrivselns
bakgrundfaktorer och information till utvecklingsarbete. Bada grupperna forkastade
fragan i arbetstrivselkartlaggningen om hur det kanns att ga till arbetet p& morgonen
som en fraga som inte ger tillaggsinformation av adekvat vérde vid sidan av en allman
fradga om arbetstrivsel och som inte ar valid i skiftesarbete inom vard och omsorg. Bade
medarbetare och ledare menar att arbetstrivsel &r en komponent i arbetet som é&r rorlig,
d.v.s. kan variera beroende av situationen och exempelvis pagaende forandringar i
verksamheten och att det kan synas i hur man svarar pa arbetstrivselkartlaggningen.
Ledare ansag att i.o.m. detta kan man ifragasatta reliabiliteten av resultat i
arbetstrivselkartlaggning. Bade ledare och medarbetare menade att tillaggsord sasom
“vanligtvis” och i allminhet” ar viktiga i frdgor ddr man fragar efter medarbetares

upplevelser av arbetstrivsel for att fanga den allmanna kanslan av arbetstrivsel.
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Angelow (2015 s. 5) beskriver arbetstrivsel som en dvergripande ndjdhet 6ver arbetet
dar olika komponenter sasom delaktighet, uppskattning och stodjande ledarskap
inverkar pa helhetsupplevelsen av arbetsgladjen. Grupperna ansag att trots att en
situation i arbetet kan k&nnas belastande &r arbetstrivsel en helhet som inte behdver bli
paverkad av enskilda negativa upplevelser i arbetet. Ledare dryftar dock over att om
motivation eller intresse for arbetet fattas, paverkar det arbetstrivseln pa ett mer

overgripande sétt an en situationsbunden faktor.

Medarbetare och ledare ar 6verens i fokusgruppdiskussionerna att val och betoning av
ord i arbetstrivselkartlaggning ar viktigt for ratt uppfattning av fragor och for att fanga
upp de tankar man har som avsikt att fanga. Detta for att resultaten skall fungera som en
verklig och adekvat informationskélla for ledare och arbetsgemenskaper och som kan
ligga som grund for utvecklingsarbete. Medarbetarna efterlyser &ven enkla, snabba,
specificerade, andamalsenliga och slutna fragor for att man skall kanna sig motiverad att
svara pa kartlaggningarna och ha tid for att fylla i dem. Pa detta satt skulle
organisationen sakerstélla en sd hog svarsprocent som mojligt inom aldreomsorgen, som
medarbetarna upplever ar betingad av hogt arbetstempo och déar utrymmet for skriftligt
arbete ar litet. Ledarna i studien anser det dock som behévligt att fa dven éppna fragor i
arbetstrivselkartlaggningar for att fanga upp bakgrundsfaktorer bakom svaren och som
inverkar pa att man svarat som man gjort och pa detta satt fa en verklig delaktighet
genom att fa s mycket vardefulla synpunkter och information av medarbetarna som
mojligt. Mérkbart dven ar att medarbetarna lyfte upp att slutna fragor foredras aven for
att inte kannas igen i svaren av férmannen. Har kan man eventuellt tdnka sig att ett
bristfalligt fortroende for ledaren kan leda till att medarbetaren inte tar upp de saker som
ar viktiga for hen och da forverkligas inte delaktighet pa ett helhetsméssigt sett da man
hellre later bli att delta i vaxelverkan &n att bli utsatt for eventuellt igenkannande for

sina asikter.

Angeldw (2015 s.7) gor ingen skillnad mellan begreppen arbetsgladje och arbetstrivsel
och aven arbetstrivsel och arbetstillfredsstéllelse anvands ofta som synonymer i annan
litteratur om arbetstrivsel. Har kan man dock tanka sig att valet av orden kan gora en
markant skillnad i en arbetstrivselkartlaggning beroende pa vilket intryck svararen far

av begreppen. Om medarbetaren svarar pa kartlaggning i en situation som ar paverkad
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av en negativ handelse den dagen kan man téanka att man kan svara olika beroende pa
om man skall uppskatta sin arbetstrivsel, arbetsgladje eller arbetstillfredsstéllelse.
Exempelvis kan arbetsgladje eventuellt for nagon kannas som en starkt positiv stamning
medan arbetstillfredsstallelse kan te sig som ett neutralt ord déar det racker att arbetet
kanns tillfredsstallande utan att behdva uppleva direkt en gladje 6ver arbetet. En viss
sérskiljning av begreppen kan darmed vara av betydelse i arbetstrivselkartlaggning eller
en noggrann Overvagning av val av ord beroende pa vad fragaren vill ha fram av

kartlaggningen.

Medarbetarna upplevde arbetskartlaggningar som viktiga och det ansags som centralt att
man fangar upp medarbetares uppfattningar och erfarenheter for att fungera som
informationskalla for utvecklingsarbete. Trots det kom medarbetarna daligt ihag de
kartlaggningar som forekommit pa arbetet. Detta kan majligtvis bero pa det tvivel och
erfarenheter medarbetarna kanner i att kartlaggningar inte leder till nagot konkret som
skulle paverka deras arbete pa riktigt. Den delaktighet som arbetstrivselkartlaggningar
kan fora med sig ar alltsa inte automatisk genom att besvara dem utan kréaver dven att de
leder till verkliga forandringar som baserar sig pa kartlaggningars resultat. Detta
resonemang stods av medarbetarnas diskussion dar man positivt och klart kom ihag en
forfragan i arbetshalsovarden som lett till verkliga atgarder baserat pa medarbetarnas
svar. Manka (2013 s. 87) menar att kartlaggningar skall utgéra basen for framjandet av
medarbetarens arbetsvdlmaende och skall fungera som informationskalla for

verksamhetsplaner for medarbetarnas arbetsvalmaende.

Medarbetare och ledare upplever i studien att det &ar viktigt att fraga om medarbetare
upplever sitt arbete som meningsfullt. Ledare reflekterade dver meningsfullhet som
begrepp i relation till andra begrepp sasom betydelsefull men ocksa delvis Gver
meningsfullhetens innersta vasen som ansags ha koppling till intresset for arbetet.
Medarbetare reflekterade dock inte Gver begreppets innebord och pa vilket satt det &r
viktigt 1 arbetet. Alasoini (2011 s. 120-121) menar att delaktighet kan ©ka
medarbetarens forstaelse for organisationen och dess omgivning och hitta logiska
samband i det som sker och vad det star i relation till. P4 detta satt framstar det som
centralt att ledarskapet framjar delaktighet eftersom medarbetaren far redskap for

reflektion och forstaelse hur allt hanger samman inom organisationen och kan inge en
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ké&nsla av meningsfullhet. Todaro-Franseschi (2015 s. 108) menar att &ven samvetsstress
kan lindras genom medvetenhet om mening med sitt arbete och dven har framstar en
inre koppling till sina kdnslor som centralt i relation till meningsfullheten. Ledare menar
att en fraga i arbetstrivselkartlaggning gallande meningsfullhet kan vara tankevackande
och skapa reflektioner kring arbetets natur och inre vésen samt det verkliga intresset
alternativt ointresset for det. Enligt ledarnas resonemang kunde fragan pa detta satt
stdda medarbetaren att styrka den inre kopplingen med kénslor genom tankevackning
och aktiv reflektion om den inre meningen i hens arbete. Ledarnas reflexioner stods av
Rosengrens (2014 s. 126-127) tankar om att arbetstrivselkartlaggning fungerar saval
som informationskalla for ledaren som for att stda medarbetaren till ett aktivt
medarbetarskap. Ledare upplever att arbetstrivselkartlaggningar som bést kan vara
tankevéckande for medarbetaren som kan uppleva empowerment genom den reflexion
och diskussion kartlaggningen foder. Ledare anser dven att ett gott medarbetarskap kan
stodjas dar medarbetaren far tankar genom reflektion och en kontakt med inre kénslor
om hur hen sjélv kan bidra med arbetstrivsel i arbetsgemenskapen. Makitalo et al.
(2011) studie visar att behovsanpassade interventioner fran de utgdngspunkter som
berdr den individuella verksamheten kan engagera medarbetare att reflektera over sina
arbetssatt. En koppling till medarbetarens inre for reflektion kan alltsd framsta som
vasentligt for utveckling och forandring av sina tillvagagangssatt i arbetet. Nielsen &
Randalls (2012) studie forstarker det att medarbetares delaktighet har en direkt effekt pa

hur val interventioner lyckas i organisationer.

Stora omvdlvningar och fornyelser sasom Sote-reformen kan bidra till en
osakerhetskansla inom den offentliga sektorn. Kanslan av meningsfullhet blir lidande da
man inte ser en klar fortsattning i arbetet trots goda prestationer i arbetet och detta kan
paverka arbetstrivsel pa ett negativt satt. Manka (2013 s. 12-14) menar att kanslan av
meningsfullhet har forsamrats genom globalisering, samre paverkningsmajligheter och
hdga krav i arbetslivet har lett till osakerhet i arbetet. Medarbetare och ledare bekréftar
att osékerhetskanslan i arbetet &r annorlunda &n tidigare framst i.0.m. sote-reformer och
ekonomins nedgang i samhallet samt paféljande uppsagningar. De hdvdar vidare att
kommunala arbetsplatser sags tidigare som sakra och som befattningar som man kunde
ha till pensionsalder. Manka (2013 s. 10-11) resonerar att kortare

anstallningsforhallanden har lett till 6kande osékerhetskansla i arbetet och Angeléw
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(2015 s. 14-15) havdar att medarbetare med tillsvidare anstélining trivs battre i sitt
arbete &n medarbetare med visstidsanstallningar. Medarbetare i studien ser relationen
mellan arbetsvdlmaende och osakerhet som stark. De menar vidare att otryggheten
paverkar hur man forhaller sig och forbinder sig till arbetet pa ett satt att varfor stressa
over arbete da det anda dr sa osdkert. Detta star i relation till Standing (2014 s. 26-27,
31-33) som beskriver medarbetare med otrygga visstidsanstallningar och
arbetsloshetsperioder som ofta tappar meningsfullneten och inte soker efter
tillfredsstéllelse fran arbetet utan fran det Gvriga livet istallet. Rosengren (2014 s. 33-34)
menar att ledarskap inom vard och omsorg handlar om att inge trygghet och utféra
arbetsorganisering vél for att underlatta belastning speciellt vid forandringar i arbetet.
Trots radande turbulenta forhallanden i samhéllet framstar ledarskapet alltsd som
centralt i att inge lugn, trygghet, betydelsefulla arbetsuppgifter och utveckling i arbetet
for uppratthallande av medarbetarens motivation for att stéda medarbetarens

arbetstrivsel pa basta mojliga sétt.

Formannen efterlyser i studien att man fangar upp dven formannens upplevelser om
arbetstrivsel och menar att formannens och medarbetarnas trivsel kan sta i relation till
varandra och darmed forestar dven formannens trivsel som viktig for medarbetaren.
Ledarna efterlyser en storre delaktighet i de beslut som berér dem. Forutom
medarbetares delaktighet &r formannens delaktighet viktig fast de inom aldreomsorgen
inte alltid star i en lika klar och strukturerad arbetsgemenskap som i team som
medarbetare ofta befinner sig i. Medvetenhet om att ledare bildar en arbetsgemenskap
ledare emellan och att de ar &ven medarbetare till deras chef kan foresta som centralt for

framjande av ledares arbetstrivsel.

7.2 Kritisk metoddiskussion

| detta kapitel diskuteras kritiskt bade méatning av arbetstrivsel och denna studies metod.

Aven eventuella begransningar i studien lyfts upp hér.

Arbetstrivsel ar ett samlat begrepp pa faktorer som paverkar arbetstrivsel och endast en
begransad del av faktorer plockades ur denna helhet. Detta berodde pa att begreppet ar

sa mangdimensionellt och brett att en studie som skulle fokusera pa alla faktorer skulle
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ha blivit for omfattande och maste darfor begransas i denna studie. De faktorer som jag
valde att utforska i relation till arbetstrivsel var arbetets meningsfullhet, trygghet i
arbetet, delaktighet i ledarskapet, upplevelse av stddjande ledarskap, véxelverkan,
kdnsla av uppskattning samt samvetsstress inriktande pa ledarskap inom vard och
omsorg. Dessa framstar i litteraturen som relevanta fragor for upplevelsen av
arbetstrivsel. Bidragande kan ses att egen formanserfarenhet inom aldreomsorgen har
bidragit till en insikt om vad som kan beréra medarbetare inom aldreomsorg i relation
till arbetstrivsel. | detta arbete utgdr dock litteraturen grunden for valet av centrala
begrepp i arbetet. Diskussionsunderlaget for fokusgruppintervjuerna som utgjordes av
arbetstrivselkartlaggningsfragor inkluderade &ven en fraga om upplevelse av allmén
arbetstrivsel som jag till detta arbete formulerat som forslag pa inledande fraga. Aven en
fraga angaende samvetsstress formulerades med tanke pa sardrag i arbete inom vard och
omsorg. Andra amnesomraden kan ses fa stod i standardiserade och validerade
arbetstrivselinstrument sasom QPS Nordic 34+, Kiva-enkat, KUHJSS-instrumentet samt
Tyon imu-instrumentet och backas upp som relevanta fragor i arbetstrivselkartlaggning.
Fragor sammansattes med tanke pa intresse att utforska och aktualitet sdsom trygghet i
arbetet och med hansyn till specifika fragor som kan téankas berdra vard och omsorg.
Andamalsenligheten av arbetstrivselkartlaggningsfragor specifikt for aldreomsorgen
diskuterades i denna studie bade bland medarbetare och ledare. | studien foreslog aven
respondenterna fragor som de utifrdn sina upplevelser och erfarenheter anser vara
centrala att tillagga som aktuella inom arbetstrivselkartlaggning inom &ldreomsorgen.
Pa detta satt skapades en sammansattning av arbetstrivselfragor som kan askadas i
BILAGA 8. Dessa ar fragor som medarbetare och ledare ansett vara relevanta inom
Sibbo kommuns aldreomsorg. Aven strukturella forandringar t.ex. 6ppna eller slutna
fragor eller ordval i enlighet till medarbetares och ledares 6nskemal har beaktats. |
BILAGA 8 kan askadas ett exempel som medarbetare och ledare i studien anser kunna
vara adekvat och anvandbar for deras behov. Denna utarbetade arbetstrivselkartlaggning
har dock begransningar i fragornas mangfaldhet i.o.m. att utgdngspunkten for
kartlaggningen var endast en utvald del av arbetstrivselkomponenter. Kartldggningen
kan pa detta sétt inte ses som ett komplett instrument som inbegriper och kartlagger alla
faktorer av det vida arbetstrivselbegreppet.
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For att utveckla en arbetstrivselkartlaggning som kunde anvdndas med en bredare
spridning kréavs dock en process som borde genomga en testning sasom t.ex. Kvist et al.
(2012) erbjuder modell for i sin forskning dar kvantitativ arbetstrivselkartlaggning for
sjukhuspersonal utvecklades. Arbetstrivselkartlaggningen baserar sig i den studien pa
fragor som utarbetats genom en litteraturstudie av arbetstrivselfaktorer (Kvist et al.
(2012 s. 2-3). Efter utarbetning av arbetstrivselkartlaggning utvéarderades instrumentet
av medarbetare for att efter redigeringar testas pa sjukhuspersonal genom pilotstudier
for vidare redigering av instrumentet. Denna studie bestar dock av hur representanter
inom dldreomsorgen upplever arbetstrivselkartlaggningar och kunde pa detta sétt
fungera som ett initiativ till forslag for eventuell utveckling av arbetstrivselkartlaggning

inom dldreomsorg.

Tillforlitligheten i kvalitativa undersokningar kan Kkritiseras av att det ar studiens
utforare som analyserar materialet och att de i relation till kvantitativ undersékning &r
subjektivare till sin natur. Kritiken riktar sig ofta mot att kvalitativ forskning bygger for
langt pa forskarens osystematiska uppfattningar om vad som é&r relevant och detta gor
det svart att replikera kvalitativ undersékning (Bryman 2001 s. 269-270). Dessutom
menar Bryman (2001 s. 271) att kvalitativa forskningsresultat &r utmanande att
generalisera i andra situationer &n i den situationen resultatet producerats samt att en
bristande transparens forekommer i hur undersékningen planerats och genomforts.
Kvalitativa studier ger dock vardefull beskrivande information som kan skapa underlag
for vidare diskussion och reflektion inom offentliga sektorns dldreomsorg dér det ofta
kan forekomma liknande aktuella fenomen och utmaningar inom verksamheter. | denna

studie har jag aven forsokt beskriva processens gang for varje steg som inkluderats.

Medarbetarnas fokusgruppintervju var meningen att utféras med 5 deltagare med tanken
att Sibbo aldreomsorg bestar av 5 arbetsgemenskaper och representation fran varje
arbetsgemenskap skulle pa detta sétt vara tryggad. En deltagare uppenbarade sig dock
inte utan forvarning sa medarbetarnas gruppintervju fick hallas med de 4 deltagare som
kommit pa plats vid intervjutillfallet. Validiteten i materialet i fokusgruppsintervjuerna
kan reflekteras 6ver pa detta satt eftersom diskussionsflodet blev mer begransat p.g.a.
farre deltagare an planerat for att fa en tillracklig representation. Denscombe (2009 s.

240-241) anser att minifokusgrupper pa tre till fyra deltagare anvands ofta i smaskalig
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forskning och att sma grupper for med sig vissa fordelar. Som fordelar foreslas att det &r
lattare att halla fokus pa diskussionen och det kan vara lattare for respondenterna att
uttrycka sig i en liten grupp (Denscombe 2009 s. 240). Validiteten kan &ven utvarderas
enligt om materialet ar mattat eller inte och i detta fall anser jag att materialet blev

mattat trots bortfallet av en respondent.

Ojamnheter i gruppernas diskussionsflode forekom dock och olika gruppstorlekar kan
ha varit en bidragande orsak till detta. En annan faktor som eventuellt kan ha paverkat
medarbetargruppens oppenhet och engagemang kan vara den skeptism som vid
inledning av fokusgruppintervjun forekommit 6ver hur informationen anvénds i studien
och om ledarna far information om vem som sagt vad. Delaktighet skulle framjas av att
det rader en fortroendefull atmosfar for att alla synpunkter och erfarenheter skulle
komma fram och att det inte skulle rada eventuell radsla for att uttrycka sina asikter
eller att bli identifierad. Vi diskuterade dock saken och jag intygade om att
fokusgruppintervjuerna och dess deltagare halls anonyma och att tystnadsplikt rader om
deltagare och ford diskussion. Ytterligare kan det ha paverkat att valet av respondenter
géllande medarbetare gjordes genom att férménnen i valda arbetsgemenskaper valde ut
en medarbetare som skribenten sedan anh6ll om forskningslov av. Fortroendet kunde
eventuellt ha varit starkare att delta i fokusgruppintervjun om jag sjélv hade tagit direkt
kontakt med medarbetarna och inte utfort valet av respondenter via formannen eftersom
ett visst fortroende verkade vara haltande. Medarbetarna diskuterade relativt engagerat
ju langre in pa intervjun vi gick och framforde &ven kritiska synpunkter pa
organisationen vilket inte kanske skulle forekomma om fortroendet skulle ha fattats helt

och hallet.

Eventuellt kunde det ha skapat mer diskussion och gett annorlunda material om ledare
och medarbetare tillsammans hade diskuterat i blandade grupper. Etiska aspekter
gallande upplevelse av anonymitet och tystnadsplikt skulle dock da ha kunnat aventyras
och kunde ha paverkat 6ppenheten ytterligare och passiverat deltagarna. Delaktigheten
kan dock ha upplevts som stérre om medarbetarna skulle ha diskuterat tillsammans med
forménnen 1 fokusgrupper. Medarbetare och ledare framforde mycket vardefulla
erfarenheter och synpunkter som kompletterade varandra och pa detta sétt var det av ett

stort varde att diskutera arbetstrivsel och dess kartlaggning med de bada grupperna.
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Ledarna var mycket engagerade att diskutera i fokusgruppsdiskussion och det krévde att
som moderator halla i styr amnena i diskussionen. Detta kan eventuellt ha paverkat
kreativiteten i situationen for ledarna eftersom diskussionen tvingades hallas till &mnet
p.g.a. forutbestdmda &mnen i diskussionen samt tidsram. Behovet att som moderator
halla i styr diskussionen for att hallas till d&mne géllde aven i medarbetarnas
fokusgruppintervju. En annan aspekt som kan tinkas ha inverkan pa diskussionens
fortlopning och smidighet kan tdnkas ha att gora med en viss ovana och oerfarenhet i att
intervjua och fungera som moderator. Genom starkare erfarenhet kunde diskussionen
eventuellt ha kunnat bli aktivare och kunde ha gjort delaktighetsupplevelsen speciellt

bland medarbetarna starkare vid intervjutillféllet.

For en bredare delaktighetsupplevelse i arbetsgemenskapen hade det varit betydelsefullt
om alla i arbetsgemenskaperna inom &ldreomsorgen kunnat vara med och diskutera och
fatt vara delaktiga for att eventuellt kunna majliggora en empowerment-upplevelse for
hela arbetsgemenskaper. En reflektiv diskussion gallande arbetstrivselfragor kunde i sig
ha varit fruktbar att fundera pa i arbetsgemenskaper och gora riktlinjer vad de anser som
viktigt géllande arbetstrivsel. En representation av medarbetare och ledare beskriver inte
hela &ldreomsorgens synpunkter och erfarenheter. Med tanke pa frigorande av
medarbetare fran vard och omsorgsarbetet dar brukare standigt behdver hjalp och stod
samt p.g.a. skiftesarbete var det dock praktiskt sett inte realistiskt for alla medarbetare
att delta.

7.3 Konklusioner

Syftet med arbetet var att pa ett delaktigt satt utveckla et
arbetstrivselkartlaggningsinstrument. Denna studie mdter detta syfte eftersom det
erbjuder ett exempel pd hur man kan pa ett delaktigt satt utveckla
arbetstrivselkartlaggning som kan tdnkas vara brukbar inom dldreomsorgen.
Utvecklingsarbetet utgjordes av att ta del av vésentlig teori géllande arbetstrivsel och
dess delomraden samt redan existerande arbetstrivselkartlaggningsinstrument.
Delomraden som behandlas i kartlaggningen valdes ut pa grund av det breda faltet som

arbetstrivselkomponenter innehar. Darefter formulerades fragor som ar andamalsenliga
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for arbetstrivselkartlaggning. Dessa fragor diskuterades med medarbetare och ledare
inom &ldreomsorgen och deras upplevelser i relation till &mnet fangades och beskrivs i
arbetet. Studiens resultat leder till en reviderad, sammanfattande version av
arbetstrivselkartlaggning som kan askadas i BILAGA 8. Studien har ett pro-aktivt grepp
om arbetstrivselkartlaggning dar delaktighet bade bland medarbetare och ledare tar plats
redan innan arbetstrivselkartlaggning utfors bland medarbetare. Denna studie och hur
den ar uppbyggd for att utveckla arbetstrivselkartlaggning kan anvandas som arbetsform

infor olika kartlaggningar for att framja delaktighet i verksamhet.

Delaktighet i ledarskapet anses som viktigt for medarbetare, att fa vara med och paverka
over arbetsomstandigheter och arbetsinnehall som ar relevanta for medarbetaren. Det
kom &ven i studien fram missnéje med det beslutsfattande som medarbetare inte fatt
vara med om. Bade ledare och medarbetare upplevde att arbetstrivselkartlaggning
framjar delaktighet i verksamheten men bor enligt medarbetare leda till en verklig
paverkan. Studiens forsta fragestéllning ”Vilka dr medarbetares upplevelser av olika
kartliggningsfragor om arbetstrivsel?” besvaras i arbetet genom att medarbetares
upplevelser av arbetstrivselkartldggning har undersokts i arbetet genom
fokusgruppintervju. Studien erbjuder en insyn i hur medarbetares upplevelser om
arbetstrivselkartlaggning kan se ut inom &ldreomsorg. Arbetstrivselkartlaggning ses av
medarbetare och ledare som ett dndamalsenligt redskap for att utreda och framja

arbetstrivsel och dess komponenter.

Studiens andra fragestdllning “Hurdan arbetstrivselkartliggning kan téinkas vara
andamalsenlig med tanke pa ledarskap inom &ldreomsorg?” kan Gverskadas i BILAGA
8. Arbetstrivselkartlaggningen ar ett exempel pa hur bade medarbetare och ledare ser pa
hur kartlaggning inom &ldreomsorg kan se ut for att fungera som en anvandbar
informationskalla for ledare och arbetsgemenskaper. | studien framkommer det att
arbetstrivselkartlaggning skulle kunna se annorlunda ut om ledarskapet skulle vara
delaktighetsframjande och reflektivt. Delaktigheten kunde &ven ses framja planering av
forandringsarbete i verksamhet, i detta fall utveckling av &ndamalsenlig
arbetstrivselkartlaggning innan  genomfdrande av sjalva  kartldggningen i

arbetsgemenskapen.
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Fragor som uppfattades som viktiga bland &ldreomsorgens medarbetare i relation till
deras arbetstrivsel galler delaktighet och ledarskap, stédjande ledarskap,
kommunikation, uppskattning och beléning av medarbetarens arbetsprestationer, allman
estimering av arbetstrivsel pd numerisk skala samt uppskattning av kénsla av
meningsfullhet och trygghet som tankevéackande fragor. Medarbetare och ledare i denna
studie uppfattade dock inte fragan om hur det kénns att ga pa morgonen till arbetet med
tanke pa vard och omsorgsbranschen och det skiftesarbete som ofta betingar det.
Daremot upplevdes tillaggsfragor om motivering av estimering av allman arbetstrivsel
som adekvat av ledare. Ledarna ansag dven som viktiga fragor medarbetarens insats att
forbattra arbetstrivseln i arbetsgemenskapen och huruvida medarbetaren skulle
rekommendera verksamheten for hens anhorig. Medarbetare daremot dnskar tillsétta
fragor om huruvida arbetsomgivningen upplevs som trivsam och hur ergonomin i
arbetet paverkar medarbetarens arbetstrivsel. Dessa fragor anses av medarbetare och
ledare i studien vara saregna for aldreomsorgen och dess specifika och aktuella radande

arbetsomstandigheter.

Vid sidan av dessa fragestallningar kom det fram mangsidiga synpunkter och
erfarenheter hur medarbetare och ledare inom aldreomsorgen ser pa
arbetstrivselkomponenter. D& denna studie haft en deduktiv ansats och darmed harletts
fran teorin for att se hur den relaterar i det enskilda har det framkommit information om
hur vard- och omsorgsrepresentanter upplever arbetstrivselkomponenter och hur detta
hanger samman med teori. Det &r centralt att som stod for ledarskap fa konkreta och
praktiska redskap som ar harledda fran teori men som kan anvandas som regelbundna
och praktiska verktyg for att kartlagga arbetstrivsel och dess komponenter. Darav
framstar bl.a. anvandbara arbetstrivselkartlaggningar som centrala for medarbetare och
ledare. Den delaktighet som inkluderas i svarandet av arbetstrivselkartlaggningar och att
de leder till en verklig forandring utgaende fran synpunkter av medarbetare forestar som
mycket viktigt for att uppna delaktighet bland medarbetare. | studien framkom det dock
att arbetstrivselkartlaggning kan goras med langa intervaller och kan upplevas som
tidskravande som kan i sin tur leda till att svarsprocenten forblir lag. Rekommendation
utifran denna studie skulle vara att anvanda sig av kort och enkel
arbetstrivselkartlaggning med ofta forekommande och regelbundna intervaller. Detta i

kombination med t.ex. standiga observationer och diskussioner pa regelbundna
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enhetsmoten for att uppna en standig véaxelverkan och uppna en fortlépande uppféljning
av medarbetares arbetstrivsel. Pa detta sétt kan ledare framja medarbetares delaktighet
och arbetstrivsel och kartlaggning av arbetstrivsel kan utféras pa ett
delaktighetsframjande sétt. Detta kréver dock ett reflektivt ledarskap dar medarbetare
ses som delaktiga och medarbetares synpunkter och erfarenhet ses som en resurs for

verksamheten.

7.4 Forslag till fortsatt forskning

Denna studie lyfter upp vissa sardrag for arbetstrivsel inom vard och omsorg som kan
vara specifika for branschen i relation till andra. En arbetstrivselkartldggning som é&r
riktad mot aldreomsorgen och dess specifika sérdrag kunde darmed vara betydelsefull
och intressant att utveckla for att motsvara aldreomsorgens behov. Det kunde &ven
tankas att ett redskap for att mata ledares arbetstrivsel med deras specifika drag inom
vard och omsorg skulle vara av nytta for att skapa redskap som samlar information for

att utveckla ledares arbetstrivsel och framja ledares delaktighet i organisationen.
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BILAGA 1 TUTKIMUSLUPA-ANOMUS

Mastertyd Sipoon kunnan ja ARCADAnN projektissa / Pyynt6 tutkimusluvasta

Linda Westerberg
17.6.2016 10:07

helena.rasanen(at)sipoo.fi

Hei!

Anon virallisesti lupaa ottaa yhteyttd mahdollisiin  osallistujiin/tiedottajiin
ryhmahaastatteluihin koskien mastertyotani jonka tyonimend talla hetkella toimii
"Delaktigt  ledarskap  for  arbetstrivsel -  medarbetares  diskussion  av
arbetstrivselkartlaggning inom aldreomsorgen i Sibbo kommun". Tulen jarjestiméén
kaksi ryhméhaastattelua joista yksi suuntautuu tyontekijoille ja toinen esimiehille
kuullakseni ja keskustellakseni teiddn arvokkaista kokemuksista

tyoviihtyvyyskartoituksiin liittyen.

Ikéantyneiden palvelujen esimiehet ovat laittaneet minulle tietoa mahdollisista
osallistujista heidan henkilokunnastaan joilta tulen seuraavaksi kysymaan tiedottajan
hyvaksyntdd jos saan ensin Sinulta tdmén tutkimusluvan. Taman liséksi tulen
my0s ottamaan  yhteyttd teihin ikdantyvien palvelujen esimiehiin  pyytaékseen

tiedottajan hyvéaksyntaa ja sopimaan ryhméhaastattelun ajankohdasta.

Ystavallisin terveisin,

Linda Westerberg
Mastertyon ohjaaja: Maria Forss / ARCADA
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BILAGA 2 BREV TILL INFORMANTER (SVENSKA)
Helsingfors 17.6.2016

Bista medarbetare / ledare inom Sibbo kommuns aldreomsorg,

Mitt namn &r Linda Westerberg och jag ar studerande pA ARCADA inom Det sociala
omradet HYH.

Detta dr en forfrigan om Din mojlighet att delta som informant i mitt Masterarbete.
Syftet med arbetet &r att tillsammans med medarbetare och ledare utveckla
arbetstrivselkartlaggning som lampar sig for medarbetare inom &ldreomsorg. Efter
arbetet kommer Sibbo kommuns é&ldreomsorg att ha tillgang till en
arbetstrivselkartlaggning som kan anvandas som stdd for utveckling av arbetstrivsel och

ledarskap.

For att kunna kartlagga detta 6nskar jag utfora en fokusgruppintervju bland medarbetare
och en bland ledare inom Sibbo kommuns é&ldreomsorg. | fokusgruppintervjun
diskuterar gruppen innehall, vasentlighet och erfarenheter av arbetstrivselkartlaggning.
Materialet skickas till Dig pa forhand (se andra bilagan i e-posten). Jag tror att Din

information kunde bidra med vardefull kunskap till mitt arbete.

Masterarbetet baserar sig pa tidigare forskning och litteratur inom omradet samt
intervjuer som kvalitativ insamlingsmetod. Intervjuerna sker i Sibbo hemvardskansliets
motesrum (Jussasvégen 18 H) och planeras att utforas i september 2016. Intervjuerna
kommer att ta ca 1-1% timme och informanterna kan ndr som helst under
undersokningens géng avbryta sin medverkan. Intervjuerna kommer att bandas in
varefter de renskrivs och analyseras och materialet behandlas anonymt s& att ingen
informant kan kénnas igen i resultatredovisningen. Det material som berdr intervjuerna
forstors da examensarbetet har publicerats. Malsittningen ir att arbetet ar klart till varen
2017.

Med viénliga hélsningar,
Linda Westerberg, Det sociala omradet HYH / ARCADA

Masterarbetets handledare: Maria Forss
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BILAGA 3 KIRJE TUTKIMUSHENKILOILLE (FINSKA)
Helsinki, 17.6.2016

Hyva tydntekija / esimies Sipoon kunnan iké&antyneiden palveluissa,

nimeni on Linda Westerberg ja opiskelen ARCADAssa, sosiaalialan Y AMK-ohjelman
puitteissa. Tam& on Kkysely mahdollisuudestasi osallistua tutkimushenkiloné
Mastertydssani. Tyon tavoitteena on yhdessd tyontekijoiden ja esimiesten kanssa
kehittdd  tyoviihtyvyyskartoitusta  joka  soveltuu  ik&é&ntyneiden  palvelujen
henkilokunnalle. Tyon jalkeen Sipoon kunnan ikaantyneiden palveluilla on
mahdollisuus ottaa osaa tyoviihtyvyyskartoitukseen jota voidaan kayttad tukena

tyoviihtyvyyden ja johtamisen kehittdmiseen.

Jotta tdm& kartoitus on mahdollisuus  tehdd, toivon pitdvani  yhden
fokusryhméahaastattelun tydntekijoiden ja toisen esimiesten keskuudessa Sipoon kunnan
ikaantyneiden palveluissa. Fokusryhmahaastattelussa ryhma keskustelee sisallosté,
kysymyksien olennaisuudesta ja kokemuksista koskien tydviihtyvyyskartoitusta.
Aineisto toimitetaan Sinulle etuk&teen (katso toinen liite sahkopostissa). Uskon, ettd

Sinun tietosi voisi tuoda tarkeaé tietoa tyolleni.

Mastertyd pohjautuu sekd aikaisempaan tehtyyn tutkimukseen ja Kirjallisuuteen
aihealueen piirissa ettd haastatteluihin jotka suoritetaan kvalitatiivisin menetelmin.
Haastattelut tapahtuvat Sipoon kotihoidon toimiston kokoushuoneessa (Jussaksentie 18
H) ja ovat suunniteltu tapahtuvan syyskuussa 2016. Haastattelut kestavat n. 1-1% tuntia
ja tiedottajat voivat milloin tahansa tutkimuksen aikana keskeyttda osallistumistaan.
Keskustelu nauhoitetaan jonka jélkeen transkriptoidaan analyysia varten. Aineisto
kasitellddn anonyymisti ja tiedottajia ei nédin voida tunnistaa tulosten selonteossa.
Aineisto joka koskee haastatteluja havitetddn tutkintotyon julkaisemisen jélkeen.
Tavoite on, ettd ty0 valmistuu kevaélla 2017. Sovimme haastatteluajasta tarkemmin

erikseen.

Ystavallisin terveisin,
Linda Westerberg, Sosiaalialan YAMK, ARCADA

Mastertyon ohjaaja: Maria Forss
83



BILAGA 4

SUOSTUMUS OSALLISTUMISESTA

Hyvéksyn  osallistumisen  haastattelututkimukseen joka  siséltyy

Masterty6hon tyonimella “Delaktigt ledarskap for arbetstrivsel —
medarbetares diskussion av arbetstrivselkartlaggning inom &ldreomsorg i Sibbo

kommun”.

Olen saanut tietoa tutkimuksen tavoitteesta, miten tietoja keratdédn, kasitelldan ja
séilytetddn. Minut on myds informoitu siitd ettd osallistumiseni on vapaaehtoinen ja
voin milloin vaan ilman syytd keskeyttdd osallistumista. Téaten hyvéksyn

osallistumistani tdhan tutkimukseen ja ettd ryhmahaastattelu nauhoitetaan.

Paikka ja paivamaara

Tiedottajan allekirjoitus

Nimen selvennys
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BILAGA S
DISKUSSIONSUNDERLAG FOR FOKUSGRUPPINTERVJU (SVENSKA)

Diskussionsunderlag om arbetstrivselkartlaggning for fokusgruppintervju inom

aldreomsorg i Sibbo kommun

1) Hurdana erfarenheter har ni om kartldggning av arbetstrivsel?

2) Nedan féljer arbetstrivselfragor som forekommer i andra arbetstrivselinstrument

(QPS Nordic-34+, Kiva-enkat, Tyon imu-forfragan) samt fragor som é&r

specifika for arbete inom vard och omsorg. Fragorna 1-9 diskuteras utgaende

fran informanternas upplevelse av Kkartlaggningsfragor av arbetstrivsel.

Meningen ar alltsa inte att gruppen svarar pa fragorna 1-9 utan att diskutera

fragornas innehall och dess anvandbarhet.

1)

2)
3)
4)
5)
6)

7)
8)
9)

Ringa in siffran som bast representerar din arbetstrivsel pa skalan 1-10, dar 1
star for svag arbetstrivsel och 10 star for en hog arbetstrivsel.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Hur kanns det for dig att ga till jobbet pa morgonen?

Hur meningsfullt upplever du ditt arbete?

Hur sékert tror du det &r att din arbetsplats ar bestaende?

Kan du paverka beslut som ar viktiga for ditt arbete?

Om du behover, far du da stod och hjalp med ditt arbete fran din narmaste
chef?

Ar kommunikationen tillracklig i din avdelning?

Far du uppskattning for dina arbetsprestationer fran din narmaste chef?

Hur upplever du att du kan slappa taget om jobbet da du gar hem efter
arbetet?

3) Hurdan upplevelse var det for er att vara delaktigt med och diskutera

arbetstrivselkartlaggning?
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BILAGA 6
KESKUSTELUPOHJA FOKUSRYHMAHAASTATTELUUN (FINSKA)

Keskustelupohja fokusryhmahaastatteluun Sipoon kunnan Ik&antyneiden

palveluihin

1) Minkalaisia kokemuksia teilld on tyoviihtyvyyskartoituksista?

2) Alla loytyy tyoviihtyvyyskartoituskysymyksia jotka ilmenevat toisissa
tyoviihtyvyyskartoitusmittareissa (QPS Nordic-34+, Kiva-kysely, Tyon imu-
arviointimenetelma) seka kysymyksia jotka ovat kohdistettuja erityisesti hoiva-
ja huolenpito-alalle. Kysymyksistd 1-9 keskustellaan tiedottajien kokemuksista
tyoviihtyvyyskysymyksistd. Tarkoituksena ei siis ole, ettd ryhmé& vastaa
kysymyksiin  1-9 vaan keskustelevat kysymyksien siséllostd ja niiden
kaytettavyydesta.

1)  Ympyr6i numero joka parhaiten edustaa sinun tydviihtyvyytta asteikolla 1-
10, josta 1 edustaa heikkoa ja 10 korkeaa tydviihtyvyytta.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2)  Miltd sinusta tuntuu lahted aamuisin tydhon?

3)  Kuinka mielekké&aksi koet tydsi?

4)  Kuinka varma on mielestési tyopaikkasi pysyvyys?

5)  Voitko vaikuttaa paatoksiin jotka ovat tarkeita tyollesi?

6)  Jos tarvitset, saatko silloin tukea ja apua tydskentelyysi sinun lahimmaélta
esimieheltasi?

7)  Onko osastollasi tarpeeksi vuorovaikutusta?

8)  Saatko tarpeeksi arvostusta tydpanoksestasi lahimmalta esimieheltési?

9)  Miten koet, etta voit paastaa otteen tyostasi kun lahdet kotiin tyopéivan
jalkeen?

3) Minkalainen kokemus oli olla osallisena keskustelemassa
tyoviihtyvyyskartoituksesta?
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BILAGA 7 DEDUKTIV INNEHALLSANALYS

Huvudkategori Generisk kategori
Ledarskap och Paverkan pa individ-,
delaktighet arbetsgemenskaps-

och organisationsniva

Empowerment

Maktutjamning

Stddjande ledarskap God véaxelverkan

Uppskattning och
beléning

Subkategori

”’Na4 on tarkeitd kysymyksia ja se ettd vastaamme, se
on yksi tapa vaikuttaa.”

”Ja vaikuttaa just sithen hyvinvointiin sitten. Tai
viihtyvyyteen siis.”

”S4 joudut aina tavallaan muistuttaa ihmisié et muista
nyt vastat ndihin kysymyksiin, t44 koskee nimenomaan
teitd, teilld on mahdollisuus vaikuttaa néihin asioihin.
[...] On kiire ja sitten kokee etté ei ndi asiat koske
minua.”

”Et on hirveen tarkeeté ettd pikkuisen herételldin ja
ehka pistetdén kyseenalaistamaan myds sitd omaa roolia
koska jos tydyhteisdssa on hankauksia niin se on
jokaisen tydntekijan vastuulla, ei se esimiehen
vastuulla.”

”Tuli mieleen sellainen motivoiva kysymys tai
motivoiva, niin kylld mun mielesta tallaisissa kyselyissa
voi olla johdattelevia kysymyksia tai ettd johdattelee
miettimain asioita.”

”Se tyontekijan rooli., ois ihanaa jos kaikki meidin
tyontekijat ymmartais ettd he on vastuussa kaikkien
tyoviihtyvyydestd myos omalta osaltaan.”

”Onhan se tarkedtd ettd tietdd ettd kaikki tietda asioista.
Joskus voi jaada asioita hoitamatta kun kaikki ei tieda
asioista.”

“Tervehtiminen on hirveen tarkeatd ja huomioiminen,
ihmiset haluaa tulla ndhdyksi. Ja kuulluksi.”

”Mut se aika kun kaikki olisi paikallaan niin se on niin
harvinaista etté joo osa on paikalla ja osaa kuulee, he vie
ehka sitd asiaa eteenpdin vahan eri termein ja vahan
késittein eteenpadin ja tuntuu ettd tulee kahta
kauheammin kysymyksid ettd "hei mité td4 on ja mitd
taa” [...] kaikki asiat jotenkin paisuu vaan niin hirveen
paljon ja se vaikuttaa tosi paljon.”

”No kylld mi koen ettd se on tirkeé asia et saa
jonkunlaista arvostusta.”

”Et oikeastaan tuohon arvostukseen on toki tarkeeti
saada esimieheltd arvostusta [...] mut kyl minusta jos
olisin ihan jonkun tavallisen ty6tiimin jasen niin kyl ma
toivoisin et minua sen tiimin jasenensd arvostettaisiin.
Et mé tulen nyt tdihin ja voin tietdd ettd hommat hoituu
ja tota asiat on hallinnassa. Ei ei se riitd pelkka
esimiehen arvostus.”
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Gott medarbetarskap

centralt
Ledarskap inom vard Kvalitets- och
och omsorg resultatledarskap

Hierarki inom

offentlig sektor

Samvetsstress

Arbetstrivsel Overgripande nojdhet
over arbete

”Voi myds miettid ihan eri tavalla sitd arvostusta etti
esimies on arvostanut tydntekija niin paljon ettd tai etta
tyontekijé ei ole kokenut sité arvostusta [...] hin ei ole
huomannutkaan ettéd se on arvostuksen osoitus.”

”Yksi iso tekiji sithen vastaamiseen sit et miten
kokonaisvaltaisesti pystyy katsomaan tilannetta koska
oikeasti haluaa tehda taté tyota ja on valmis
kehittymaén, et silloin katsoo sita silleen objektiivisesti
niitd kysymyksid.”

”Sekin on tirkeetd ettd jos tarvitsee tukea saako tukea
myds tydyhteisolta eikd vaan esimieheltd niin silloin
tydviihtyvyys on parhaillaan tukea kolleegoilta.”

”Ja itseohjautuvassa tydyhteisdssé se pitdisi olla niin
ettd saa myds tukea myds muiltakin kun esimiehelta
koska esimies ei riitd kaikkeen.”

”Tietysti siind tulee mieleen ettd toisaalta sitten etti
meill& henkilokunta nékee siitd huolimatta meidan
palvelujen laadun heikoksi mutta tavallaan sitten jos he
nékis ettd meidén palvelujen laatu on heidan
nakemyksen tai osan heistd huono, niin se olisi hauska
pejlata johonkin muuhun tavallaa kuntaan tai
kaupunkiin ettd mika sielld on.”

Et sitd tavallaan niin kun sokeutunut itse sille kaikelle
hyvélle mitd meilld on.”

”Se on hyvé mittari ettd puhutaan tydyhteisossa siitd ettd
onko hoito hyvaa, niin hyvaa, ettd siihen voisi laittaa
oman laheisensd, jonkun itselleen todella térkeen
ihmisen.”

”Joo me ollaan vdhén eri mieltd meidén johdon kanssa.”

”On td4 mun mielesta tirkee ettd voi padstdi, niin kuin
jaksamisen kannalta.”

”He kokee sen riittimittdmyyden sielld kotihoidossa
talla hetkelld, kun ihmiset on yksin ja jattaa yksin, ja
sielld mé& uskon etté voi tulla se tunne ettd ma en pysty
auttamaan riittdvén hyvin.”

”Meilld varmasti kokevat ettd ammatti-identiteetti on
kohdillaan, ettd he tekevat hyvaa tyota, mut se ristiriita
tulee siitd tuossa tydssé ettd kun kuntoisuus heikkenee ja
se on lisddntyva maara ja sit ne odotukset ettd kaikkea
ohjelmaa ja aktiviteettia ja kaikkea harrastuksia ja
tapahtumia jotenkin ettd meidéan tavoitteet on niin
pilvissé ja muualla ei ole niin suuria tavoitteita kun
t&alla niin siitd syntyy se ristiriita.”

”No siit tulee semmoinen kokonaisvaltaisuus [...]
ty6dssé on véh&n semmoisia puolia et ma en tykkaa niista
[...] mut sit on niitd jotka kantaa tosi pitkélle niin sit
jotenkin niiden balanssii on se kokonaisty6viihtyvyys.
Kylla mé katon myos kokonaisemmin tatd kysymystéi.”
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Arbetstrivsel och dess
kartlaggning

Meningsfullhet

Trygghet i arbetet

Informationskalla for
ledare och

centralt for
utvecklingsarbete

”Et kun ma tykkaén tdstd niin md kestén véhén
vastoink&ymisia koska tdma antaa niin paljon tdmé
tyokin. Mut jos sé et koe et sé saat niitd rakkauden
hetkid niissad vuorovaikutussuhteissa [...] hoitajien
jaksaminen tulee just niissa pienissa ohikiitavissa
hetkissé kun sé otat katsekontaktia, silitét ja

toinen vastaa hyvai yoté ja se niin kuin tulee téstd.”

"Et kylla sitd kestaa tavallaan huonoa oloa tydssa mutta
jos se ei motivoi tai tulee niitd motivaation puutteita niin
se on oikeastaan minusta se paha.”

”Mut toisaalta jos sé koet tydn merkitykselliseksi niin
silloinhan sé koet sen myds mielekkadksi.”

”Néinhén se on, koska sil on merkitys silld sun tyolla
niin se on kiinnostava ja silloin se on myds mielekasta.”

”On se varmaan tilld hetkelld relevantti. Ennenhédn se
oli niin et jos oli kunnalla téissa niin se on niin on niin
kuin varma tydpaikka mut ei se taida olla end4.”

”Niin sitd just et jos on epdvarmaa tulevaisuus niin
miksi ottaa niin paljon stressid mistdén.”

”Silla on iso merkitys varsinkin yksityisissé firmoissa
joissa on koko ajan yt:t ja tyoviihtyvyyden kannalta se
on hirvee tilanne. Meilld taas pdinvastoin [...] Mut ne
yritykset joissa on jatkuvasti yt: t niin se on merkittava
tyoviihtyvyyttd heikentévé tekija. Se onneksi meilté
puuttuu tadltd, ettd [...] ettd Soten aikana varmaan
kaikille jotka on ammattitaitoisia ja hoitaa tydnsa 16ytyy
toitd.”

”Tyontekijd ndkokulmasta ettd jos sé oikeasti paneudut
niin se vie ja vastaat niihin ajatuksen kanssa niin se vie
aikaa ja sit jos sul ei 00 sité aikaa just siind hetkessa niin
sit siit tulee et mé nyt laitan ndin ja ndin ettd ma paasen
nopeasti eroon siitd. Niin onko ne kuitenkaan niin
luotettavia.”

”Naa pitdd olla semmoisia helppoja ja nopeita koska
meill& on niin paljon muuta tekemista, ei ehdi perehtyé
niin hirveesti ja ruveta miettimaan. [...] Ja etté ei tarvii
mitéén kirjoittaa.”

”Tavallaan se ty6hyvinvoinnin huomioiminen pitéisi
olla siind arjessa. Et jos joka toinen vuosi tehddan
kyselyd niin ne ei kauheen pitkalle palvele.”

”Et ei tarvii nimelld et ndé on ihan nimettémana niin sit
ma tieddn et varmaan mun esimies tietdd kuka on sen
kirjoittanut koska mé on huonoo kirj..ma voin kirjoittaa
vaéarinkin, koska mé olen ruotsinkielinen niin siin on
varmaan jotain et se tietdd niin jétén kirjoittamatta.”
”Et jotenkin on ehki sellainen pieni allergia kaikille
kyselyille, niit tulee niin paljon joka tuutista ja ne vie
tolkuttoman paljon tydaikaa ettd, ettd pitéisi olla
helpompia metodeja”

“Hirveen paljonhan puhutaan tyontekijoiden siit
tydhyvinvoinnista ja téllai mut ihan hirveen véhan
puhutaan esimiesten tai [&hiesimiesten
tyohyvinvoinnista.”
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Stoder gott ”Se voi herittdd ettd sen ihmisen ajattelun etté toisaalta

medarbetarskap jos on syvallinen ja miettii asioita niin voi miettii etta
”oikeesti must tuntuu malsalta usein lahtee tdihin et
onko tdmai oikea tyopaikka?” Et oikeasti jos mietitddn et
me halutaan vahén herattdd ne meidan tyontekijoita
pohtimaan itse sitd omaa tyoskentelya.”
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BILAGA 8

SAMMANFATTNING AV ARBETSTRIVSELKARTLAGGNING I SIBBO
KOMMUN

Arbetstrivselkartlaggning som delaktigt diskuterades pa basen av diskussionsunderlag med

medarbetare och ledare inom Sibbo kommun kan sammanfattningsvis presenteras enligt féljande.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Ringa in siffran som bést representerar din arbetstrivsel pa skalan 1-5, dar 1 star for svag
arbetstrivsel och 5 star for en hog arbetstrivsel. 1 2 3 4 5

Ympyroi numero joka parhaiten edustaa sinun tyoviihtyvyytta asteikolla 1-5, josta 1 edustaa
heikkoa ja 5 korkeaa tyoviihtyvyyttd. 1 2 3 4 5

Vilka faktorer forbattrar och/eller férsamrar din arbetstrivsel?

Mitka tekijat parantavat ja/tai heikentavat tyoviihtyvyyttasi?

Upplever du ditt arbete som meningsfullt? Ja__ Nej
Koetko tydsi mielekkaaksi? Kylla __ Ei

Hur sékert tror du det ar att din arbetsplats ar bestaende?
Kuinka varma olet tyopaikkasi pysyvyydestd?

Kan du paverka beslut som ar viktiga for ditt arbete? Ja___ Nej
Voitko vaikuttaa paatoksiin jotka ovat tarkeita tyollesi? Kylla _ Ei

Far du hjélp och stéd fran din forman vid behov? Ja__ Nej Far du hjalp och stod fran dina
kolleger och arbetsgemenskap vid behov? Ja__ Negj
Saatko tarvittaessa tukea ja apua esimieheltési? Kylla __ Ei Saatko tarvittaessa tukea ja

apua kollegoiltasi ja tydyhteisoltasi? Kylla __ Ei

Ar kommunikationen tillracklig i din arbetsgemenskap? Ja___ Nej

Onko tydyhteisdssasi tarpeeksi vuorovaikutusta? Kyllda __ Ei

Far du uppskattning for dina arbetsprestationer fran din narmaste chef?Ja__ Nej  Hur?
Far du uppskattning for dina arbetsprestationer som medlem i ditt team?

Ja__ Nej___ Hur?

Saatko arvostusta tydpanoksestasi lahimmalta esimieheltasi? Kylla__ Ei Mill& tavalla?

Saatko arvostusta tydpanoksestasi tiimin jasenena? Kylla Ei Mill4 tavalla?

Hur upplever du att du kan slappa taget om jobbet da du gar hem efter arbetet? Miten koet, ettd
voit paadstéa otteen tydstasi kun lahdet kotiin tyopaivan jalkeen?

Fragor som ledare skulle tillsétta
- Vilken &r din insats for att forbattra arbetstrivseln i arbetsgemenskapen?
- Skulle du rekommendera var verksamhet for din anhérig?

Fragor som medarbetaren skulle tillsatta

- Upplever du din arbetsomgivning som trivsam?
- Hur paverkar ergonomin i ditt arbete din arbetstrivsel?
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