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Abstrakt

Inom vard- och omsorgsyrken finns idag en hog sjukfrdnvaro som bidrar till en 6kad risk for
sjukpension, samtidigt som det ocksé ar personalbrist inom dessa yrken. En bidragande orsak
till dessa problem &r att arbetstagarna har en anstrangd arbetsmilj6. For att uppna en béttre
arbetsmiljo ar det viktigt att forstd vad arbetstagarna upplever som problematiskt. Darfor ar
syftet med denna studie att utifrdn ett socialpsykologiskt perspektiv undersdoka hur
medarbetare inom vard- och omsorgsyrken upplever sin arbetsmiljé och hur det paverkar
forutséttningarna till ett hallbart arbetsliv. Studien utgar fran en kvalitativ metod dér 10
semistrukturerade intervjuer genomfordes. Teorierna i studien fokuserar pa fysiska, psykiska,
emotionella och sociala faktorer som kan pédverka arbetstagarens arbetsmiljo och
forutséttningar till ett hallbart arbetsliv. Genom en tematisk analys identifierades mdnster och
teman 1 det insamlade materialet. Resultatet visade att ett gott ledarskap och medarbetarskap
samt upplevd arbetsbelastning var avgoérande for om medarbetare upplevde en bra eller délig
arbetsmiljo och om de valde att stanna eller 1dmna yrket. Nagra viktiga faktorer var socialt
stod, rittvisa loner, erfarna och kompetenta medarbetare, en balans mellan arbete och fritid

samt att det fanns resurser for att utfora ett bra arbete.

Nyckelord: arbetsmiljo, hallbart arbetsliv, sjukskoterska, underskoterska,

behandlingspedagog, patientnira arbete



Abstract

In the health and care professions, there is today a high level of sick leave that contributes to
an increased risk of sickness pension, at the same time there is also a shortage of staff in these
professions. A contributing factor to these problems is that workers have a strained work
environment. In order to achieve a better working environment, it is important to understand
what employees perceive as problematic. Therefore, the purpose of this study is to examine,
from a social psychological perspective, how employees in the care and nursing professions
experience their work environment and how it affects the conditions for a sustainable
working life. The study is based on a qualitative method in which 10 semi-structured
interviews were conducted. The theories in the study focus on physical, mental, emotional
and social factors that can affect an employee's work environment and conditions for a
sustainable working life. Using a thematic analysis, patterns and themes were identified in the
collected material. The results showed that good leadership and employeeship, and perceived
workload were decisive for whether employees experienced a good or bad work environment
and whether they chose to stay or leave the profession. Some important factors were social
support, fair wages, experienced and competent employees, a balance between work and
leisure and that there were resources to perform a good job.

Keywords: work environment, sustainable working life, nurse, assistant nurse, social worker,

patient-focused work
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1. Inledning

Arbetslivet dr en stor del av ménniskors liv, en arbetsfor individ tillbringar ungefér hélften av
sin vakna tid pa en arbetsplats. Efter arbetsdagens slut foljer oftast tankar och kénslor fran
arbetsdagen med hem, detta innebdr att arbetet ocksd kan paverka arbetstagaren efter
arbetsdagens slut (Kazemi 2009, s. 29). Dérfor dr en god arbetsmiljo viktig for arbetstagarens
hilsa och vélbefinnande. Arbetsmiljo &r allting som paverkar arbetstagaren pa arbetet och
innefattar fysiska, psykiska och sociala faktorer, exempelvis hjidlpmedel vid tunga lyft,
arbetsbelastning, kontroll &ver sitt arbete och socialt stod (Sandblad, Gulliksen, Lantz,
Walldius & Aborg 2018, ss. 79-80). Ett hillbart arbetsliv innebér att arbetstagaren har
mojlighet att arbeta hela sitt yrkesverksamma liv, dir en bra arbetsmiljé minskar risken for
arbetsrelaterad ohélsa (Regeringen 2018). Enligt Europeiska arbetsmiljobyran (2021) kan en
délig arbetsmiljo bidra till att arbetstagare fr bade psykiska och fysiska hilsoproblem. Detta
bidrar i sin tur till en 6kad franvaro fran arbetet, samt att arbetstagare kanske gér till jobbet
trots att de ar sjuka (sjuknidrvaro) och det okar risken for olyckor och andra skador. En dalig
arbetsmiljo kan ocksa bidra till ett forkortat arbetsliv som bland annat leder till stora
ekonomiska forluster for individen, foretaget och samhéllet i stort. I en rapport fran Skandia
(2018, s. 2) framgér det att den totala samhéllsforlusten av sjukskrivningar 2017 uppgar till
62 miljarder kronor. I rapporten dr inte kostnad for vard, utbetalning av sjukpenning och
rehabiliteringspenning medridknad, utan endast den samhéllsekonomiska forlusten pa grund
av att arbete inte utfors under en ldngre sjukskrivningsperiod. 1 forsdkringskassans
socialforsakringsrapport (2018, ss. 5-6) framgar det att sjukfrdnvaron dr hdg inom vard- och
omsorgsyrken, exempelvis Oppen hédlso- och sjukvird samt véard for missbrukare.
Anledningen till detta dr att arbetarna har en anstringd psykosocial arbetsmiljo, hog fysisk

arbetsbelastning samt att det forekommer hot och véld fran vardtagare.

Manga lander stir infor ett problem med en allt hogre andel éldrande befolkning som ska
ombesdrjas av farre personer i arbetsfor alder. Detta medfor ett 6kat vardbehov eftersom dldre
manniskor behover mera vard dn yngre (Nilsson & Nilsson 2021, s. 29) samtidigt som
Statistiska centralbyran (SCB) (2020, ss. 44-45) forutspar att den personalbrist som idag finns
inom svenska védrd- och omsorgsyrken kommer vara oforandrad eller till och med 6ka fram
till ar 2035. Eftersom det dr personalbrist inom vérd- och omsorgsyrken ér det viktigt att ta

tillvara pd den arbetskraft som finns inom dessa yrken. Genom att minska sjukfranvaro och



sjukpension som beror pa brister i den psykosociala arbetsmiljon okar mojligheten for att de
som arbetar inom vard- och omsorgsyrken ska orka, kunna och vilja jobba kvar hela sitt
yrkesverksamma liv. Det dr darfor intressant att utifran ett socialpsykologiskt perspektiv
studera hur olika faktorer i1 arbetsmiljon péverkar de som arbetar inom vard- och
omsorgsyrken och hur dessa faktorer padverkar mojligheten att uppna ett friskt och hilsosamt
arbetsliv. Studien kommer att ske utifran socialpsykologiska teorier som belyser olika
faktorers betydelse for hur arbetstagare upplever sin arbetsmiljo, samt hur dessa faktorer kan
kopplas till ett héllbart arbetsliv. Resultatet av studien kan vara intressant bade pa
samhillsniva, organisationsnivd och individnivd. Genom att fi en béttre forstielse for hur
olika faktorer i arbetsmiljon paverkar arbetstagare kan insatser goras pa olika nivaer for att

forbéttra arbetsmiljon inom vérd- och omsorgsyrken.

1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien &r att undersoka hur medarbetare inom vérd- och omsorgsyrken upplever

sin arbetsmiljo och hur det paverkar forutséttningarna till ett hallbart arbetsliv.

1. Vilka faktorer upplever medarbetare inom vard- och omsorgsyrken bidrar till en god
respektive dalig arbetsmilj6?
2. Vilka faktorer upplever medarbetarna pdverkar deras forutsittningar till ett héllbart

arbetsliv?

1.3 Disposition

I avsnitt 2 Teoretiska utgangspunkter introduceras de teorier som utgdr det teoretiska
ramverket 1 studien. Sedan kommer avsnitt 3 Tidigare forskning inom filtet dér en
genomgang av tidigare forskning inom relevanta omraden for studien presenteras. I avsnitt 4
Avgrdnsning ges en kort sammanfattning av tidigare forskning och vilka avgransningar som
gjorts 1 denna studie. Avsnitt 5 Metod dr metoddelen dér beskrivs metodval, urval, empiriskt
instrument, etiska Overvdganden, tillvigagéngssitt, transkriberingsprocess, kvalitetskriterier
och analysmetod. I avsnitt 6 Resultat och Analys presenteras studiens resultat och analys med
kopplingar till studiens teorier. Slutligen 1 avsnitt 7 Diskussion och slutsatser diskuteras
studiens resultat samt vad framtida forskning skulle kunna bidra med inom forskningsfélten

arbetsmiljo och héllbart arbetsliv.



2. Teoretiska utgangspunkter

I foljande avsnitt presenteras relevanta teorier for var studie. Teorierna fokuserar pa fysiska,
psykiska, emotionella och sociala faktorer som pdverkar arbetstagarens arbetsmiljo och

mdjlighet att uppna ett hallbart arbetsliv.

2.1 Maslows behovshierarki

Maslows teori om behovshierarkin dr det mest inflytelserika bidraget inom motivationsteori
och dr den mest diskuterade och refererade teorin i organisationslitteraturen (Jacobsen &
Thorsvik 2014, s.233). For ett ge en bild av hur Maslow sag pd ménniskan och motivation
stidlldes en hierarki av fem grundbehov upp. Det forsta och grundliggande behovet ér
fysiologiska behov som torst, somn och hunger och det andra behovet ar trygghet 1 form av
bade fysisk och kdnslomdssig trygghet. Det tredje handlar om sociala behov som kirlek,
vianskap och sociala relationer och det fjarde &ar behovet av erkdnnande 1 form av
uppskattning, prestige och status. Det femte behovet dr sjdalvforverkligande och utgor det
hogsta behovet i hierarkin som handlar om hur méanniskan ska kunna utnyttja sina formagor
for att forverkliga sin fulla potential. Enligt denna teori dr det de fysiologiska behoven som ar
de “lagsta” och behovet av sjilvforverkligande som dr det ”hdgsta”. Denna indelning har sin
grund 1 att de ldgre behoven ger en extern tillfredsstdllelse som den grundtrygghet som till
exempel en 16n innebdr medan de hogre behoven ger en intern tillfredsstdillelse som kan vara
att nd ett mal man linge striivat efter (Maslow 1954, s5.80 - 92). Aven om Maslows teori inte
ar kopplad till arbetslivet sa kan den vara behjdlplig med att forklara varfor manniskors
upplevelser dr olika av vad som é&r viktigt i arbetet. Det handlar hdr om individuella behov av

tillfredsstillelse 1 arbetslivet och vad man vill uppna.

2.2 Herzbergs motivationsteori

Studier om trivsel pa arbetsplatsen utford av Frederick Herzberg pa 1960-talet visade att
anstélldas tillfredsstéllelse i arbetet var starkt relaterat till arbetsuppgifternas karaktar, medan
arbetsmiljo och hur de behandlades kopplades samman med vantrivsel (Jacobsen & Thorsvik
2014, s.242). Enligt denna teori kan arbetstillfredsstillelse delas upp 1 hygien- och
motivationsfaktorer ~ ddr  hygienfaktorerna kan kopplas till arbetsmiljon och
motivationsfaktorerna till arbetstillfredsstéllelse. Hygienfaktorerna utgdér grundtryggheten i

form av fysisk arbetsmiljo, anstillningstrygghet och 16n men bidrar inte till att individen



kdnner sig motiverad. For att frdmja motivation s& bor man koncentrera sig pa
motivationsfaktorer som uppskattning, utvecklande arbetsuppgifter och
utvecklingsmdgjligheter. Teorin &r ett anvdndbart verktyg i forbattringsarbeten av arbetsmiljon
men dven om alla faktorer eller endast nagra {4 dr uppfyllda sé finns det inga garantier for att
medarbetaren trivs eller vantrivs. Samma forhallanden 1 arbetssituationer kan upplevas olika
av olika individer och detta kommer paverka den upplevda kinslan av arbetstillfredsstillelse

och motivation (Herzberg, Mausner & Snyderman 1959/1999, ss. 113 - 119).

2.3 Krav-Kontroll-Stod modellen

P4 1970-talet introducerade Karasek (1979) krav-kontroll modellen som senare
vidareutvecklades av Johnson och Hall (1988) genom att ldgga till socialt stod. Enligt
Sandblad, Gulliksen, Lantz, Walldius och Aborg (2018, s. 101) handlar krav om psykologiska
stressfaktorer i arbetet, exempelvis tidspress och arbetsbelastning. Kontroll i och 6ver arbetet
handlar bade om beslutsutrymme och individuell utveckling, exempelvis mdjligheten att
kunna péverka arbetsuppgifter och intellektuella utmaningar (ibid. s. 101). Socialt stod
handlar om det upplevda stodet fran arbetskamrater och Overordnade pa arbetsplatsen,
exempelvis ledning och sammanhéllning (Sundin, Hochwiélder, Bildt, & Lisspers 2007).
Enligt krav-kontroll-stod modellen (Sandblad et al. 2018, ss. 101-102) kan hoga krav i arbetet
vara stimulerande och utvecklande om de kombineras med hég kontroll och starkt socialt
stod. Men hoga arbetskrav 1 kombination med lag kontroll och svagt socialt stod leder till

stress som i lingden paverkar hélsan negativt.

2.4 Kénsla Av Sammanhang

Kénsla Av Sammanhang (KASAM) é&r ett resultat av Antonovskys (1979) studier pa
1970-talet. Enligt Antonovsky (2005, ss. 16-17) paverkar KASAM hur en individ klarar av
stress, som 1 sin tur paverkar hilsotillstdndet. I teorin ingar foljande delar: begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet (Winroth 2018, s. 29). Enligt en rapport fran Institutet for
stressmedicin (ISM) (Hultberg et al. 2018, s. 103) d&r KASAM viktig pé arbetsplatsen for att
medarbetarna ska kunna utf6ra ett bra arbete. Viktiga faktorer for begriplighet visade sig
vara: forstaelse for uppdraget, ett larande arbetssdtt och bra kommunikation med mojlighet
for aterkoppling (ibid. s. 105). Viktiga faktorer for hanterbarhet visade sig vara: inflytande,
socialt stdd, tydlighet kring roller och ansvarsomriden, belastning varvas med aterhdmtning

(ibid ss. 105-106). Viktiga faktorer for meningsfullhet visade sig vara: ett bra arbetsklimat dir



respekt, uppskattning, omtanke och fortroende dr vigledande i det dagliga arbete, tydliga mél,

beloning for det arbete som utfors, kamratskap och bra samarbeten (ibid. ss. 106-107.

2.5 Emotional work/Emotional labor

Enligt Hochschild (1979) handlar emotional work om arbetet som individen behdver utféra
for att dndra kénslor for att gora dem ”ldmpliga” fOr situationen. Hiar foreslds ett
kénslohanteringsperspektiv dér kénslor hdvdas vara foremal for forvaltningshandlingar och
fokuset laggs hir inte pd resultatet utan pa anstrdngningen av att forsoka uppna kanslan man
efterstrivar (ibid.). Emotional labor “kdnsloarbete” ér ett begrepp inom emotionssociologin
som beskriver hur individen hanterar sina kénslor pé ett sitt som anses vara korrekt och enligt
arbetsorganisatoriska foreskrifter. Det finns enligt detta begrepp tre gemensamma drag for
kénsloarbete och det forsta dr att kontakten sker direkt, ansikte mot ansikte eller rost mot rost.
Det andra dr att individen som utfor arbetet maste kunna framkalla ett emotionellt tillstand
hos andra, som till exempel skulle kunna vara att fi en patient att kénna sig trygg. Det tredje
ar att arbetsgivaren dr styrande och har kontroll av de anstilldas emotionella aktiviteter pa
arbetet. FoOr individer som arbetar inom yrken som kridver emotionellt arbete har
arbetsgivaren makten att avgdra vilka kénslor som far uttryckas vilket leder till en hierarkisk

kontroll dir kénslor standardiseras (Hochschild 2012).

2.6 Work-life Balance

Work-life Balance ér ett begrepp som handlar om individens upplevelse av balans mellan
arbetsliv och privatliv. Denna balans handlar bade om resurser for att utfora ett bra jobb och
ork till en meningsfull fritid (Khateeb 2021, s. 28). Det &r viktigt att inte betrakta arbetsliv
och privatliv som tvd olika sfdrer som inte pdverkar varandra, utan istéllet se dem som en
helhet. Det innebar att effekter fran arbetslivet kan paverka privatlivet och tvirtom, detta
kallas for éverspridning. Ett exempel pa 6verspridning ar att pafrestande arbeten kan medfora
att arbetstagaren behover dterhdmta sig pa sin fritid (Khateeb 2021, s. 29; Allving, Aronsson,
Hagstrom, Johansson & Lundberg 2006, s. 105). Vad som gor att individer upplever
Work-life Balance ar individuellt eftersom alla har olika mal, krav och forvantningar bade i
arbetslivet och privatlivet. Nér en individ upplever konflikt mellan arbetsliv och privatliv kan

det leda till stress och ohilsa (Allving et al. 2006, s. 128).



3. Tidigare forskning inom faltet

I detta avsnitt presenteras vetenskapliga artiklar av tidigare forskning med relevans for var
studie. Artiklarna berér framforallt den svenska arbetsmarknaden men en australiensisk
artikel 4r ocksd med for att bredda perspektivet pa forskningen inom arbetsmilj6é och hallbart
arbetsliv. Vér studies fragestillningar inbegriper problematiken kring arbetsmiljon och dess
paverkan for ett hallbart arbetsliv. Tidigare studier pavisar en sdmre arbetsmiljé inom vard-

och omsorgsyrken som kan kopplas till arbetsmiljomassiga faktorer.

3.1 Faktorer som paverkar anstilldas hilsa

Burnout and perceptions of conscience among health care personnel: A pilot study éar en
svensk kvantitativ studie av Gustafsson, Eriksson, Strandberg och Norberg (2010). Syftet
med studien var att jaimfora tva grupper pa 20 personer vardera inom hélso- och sjukvérd, en
grupp som &r sjukskriven for utbrdndhet och en annan grupp som inte hade nagra symtom pa
utbrandhet. Resultatet visade att gruppen som var sjukskrivna upplevde: samvetsstress,
samvetet som en borda, att de behovde dova sitt samvete for att arbeta vidare inom varden
och en besvikelse Over bristande socialt stdd. Gruppen som inte upplevde symtom pa
utbrandhet kénnetecknades av: lidgre niviaer av samvetsstress, uppfattade samvetet som en
vigledning 1 arbetet, ett lugnare forhallningssétt till arbetet, for att fa socialt stod var de
aktiva med att leta upp det (ibid.). Resultatet ar relevant for vér studie eftersom det visar att
arbetsmiljon paverkar individer olika och att olika sorters stod kan vara aktuellt for att alla

ska kunna uppna ett hallbart arbetsliv.

Recovery, work-life balance and work experiences important to self-rated health: A
questionnaire study on salutogenic work factors among Swedish primary health care
employees dr en svensk kvantitativ studie av Ejlertsson, Heijbel, Ejlertsson och Andersson
(2018). Syftet med studien var att utforska arbetsrelaterade faktorer som é&r viktiga for hilsan
bland anstdllda inom véard- och omsorg. Urvalet inkluderade sjukvérdsanstillda frdn en
mingd olika yrkesgrupper: ldkare, sjukskoterskor, underskoterskor, paramedicinsk personal
(psykologer, kuratorer, arbetsterapeuter, sjukgymnaster, dietister) och administrativ personal.
Datan baserades pa enkater till alla anstédllda (n = 599) frén olika yrken inom offentliga och
privata primirvardscentraler i ett sjukvardsdistrikt i Sverige. Enkdten hade ett salutogent

perspektiv och innehdll information om sjdlvskattad hdlsa fran den tidigare validerade SHIS



(Salutogenic Health Indicator Scale), psykosocial arbetsmiljo och upplevelser, aterhdimtning,
ledarskap, socialt klimat, reflektion och balans mellan arbete och privatliv. Resultaten visade
tre omraden av sérskild betydelse for medarbetarnas hilsa som kan kopplas till balans mellan
arbete och fritid, arbetserfarenheter och aterhdmtning (ibid). Resultaten &r relevanta for var
studie eftersom den visar hélsofrdmjande faktorer som skulle kunna bidra till att oka

sjukvardsanstélldas hilsa.

Can a poor psychosocial work environment and insufficient organizational resources explain
the higher risk of ill-health and sickness absence in human service occupations? Evidence
from a Swedish national cohort ér en studie skriven av Aronsson, Toivanen, Leineweber, och
Nyberg (2019). Syftet med studien var att undersoka skillnader i utbriandhet, sjdlvskattad
hilsa och sjukfranvaro mellan vérd- och omsorgsyrken och andra yrken samt om de kan
hénforas till skillnader i den psykosociala arbetsmiljon och organisatoriska resurser. Studien
ar kvantitativ och baseras pd ett representativt urval av den svenska arbetande befolkningen
inom vérd- och omsorgsyrken. Data erholls fran (SLOSH) Svenska Longitudinella studien
Om Sociala forhallanden, arbetsliv och Hélsa frdn 2012 (svarsfrekvens 57%) och 2014
(svarsfrekvens 53%). I den foreliggande studien inkluderades deltagare som arbetade minst
30 % av heltid under 2012 (nédr kovariaterna mittes) och som svarade pa valfri version av
frageformuldret 2014 (ndr resultatet maéttes) (n=5560). Av dessa hade 79 % (n=4408)
fullstdndiga data om de inkluderade variablerna och utgjorde det analytiska provet. De hade
en medeldlder pd 51 &r (SD=10) och 58 % var kvinnor. Resultatet av studien visar att
anstéllda inom vard- och omsorgsyrken loper en hogre risk for sjukfrdnvaro dn anstéllda
inom andra yrken i Sverige (ibid.). Resultaten har relevans for var studie dd den visar pa en
samre arbetsmiljo inom vard- och omsorgsyrken med hoga kinslomissiga krav, lag

arbetstidskontroll och exponering for vald pa arbetsplatsen.

Longitudinal relationships between stress of conscience and concepts of importance ar en
svensk kvantitativ longitudinell studie av Ahlin, Ericson-Lidman, Eriksson, Norberg och
Strandberg (2013). Syftet med studien &r att beskriva samband 6ver tid mellan samvete,
graden av samvetsstress (stress relaterat till daligt samvete), utbrindhetspoing, skattning av
socialt stod och vardklimat for sjukskdterskor och underskoterskor (vardpersonal) som jobbar
inom &dldreomsorgen. Totalt deltog 277 respondenter i undersokningen. Studiens resultat

visade att tecken pa utbridndhet hade ett samband med att uppfatta samvetet som en bérda och



samvetsstress. Studien visade inga signifikanta fordndringar mellan de tvd maittillféllena,
detta kan bero pa att métningarna pagick under for kort tid (ibid.). Resultatet ar relevant for
var studie eftersom det visar pa att olika positioner inom véarden &r olika péfrestande och att

socialt stod ar viktigt for att ddmpa kénslor av utbrindhet.

The combination of psychosocial working conditions, occupational balance and
sociodemographic characteristics and their associations with no or negligible stress
symptoms among Swedish occupational therapists — a cross-sectional study ar en studie
skriven av Hakansson och Lexén (2021). Syftet var att forstd sambandet mellan psykosociala
arbetsforhallanden och yrkesbalans som kan kopplas till upplevda stressymptom. Det dr en
kvantitativ tvirsnittsstudie dir data samlades in via webbenkiter och man anvénder sig av ett
malstyrt urval dér alla for ndrvarande arbetande medlemmar i Sveriges Arbetsterapeutforbund
bjods in att delta i denna studie 2018. Det slutliga urvalet var 3658 (48 % svarsfrekvens).
Resultatet visar pa starka samband mellan psykosociala arbetsforhallanden och stress.
Faktorer som arbetsbelastning, kontroll, socialt stod, rittvisa och gemenskap och huruvida
den &r hog eller lag kommer paverka upplevd stress hos personal och dirmed ocksa deras
hélsa (ibid.). Resultaten har relevans for vér studie da den visar samband mellan psykosociala
arbetsforhallanden och stress inom véard- och omsorgsyrken som leder till minskad balans och

aterhdmtning samt en 0kad arbetsbelastning med 6kad risk for ohilsa och sjukfranvaro.

Work-related psychosocial risk factors and risk of disability pension among employees in
health and personal care: A prospective cohort study ér en svensk kvantitativ studie av
Leineweber, Marklund, Aronsson och Gustavsson (2019). Syftet med studien var att studera
hur arbetsrelaterade psykosociala riskfaktorer paverkar risken for att bli sjukpensionir bland
sjukskoterskor och vardbitrdden. I studien jimfordes dessa tvd yrken med alla andra yrken i
Sverige. Datan baseras pa enkétsvar fran 79,004 respondenter i aldrarna 16-64 ar i en svensk
arbetsmiljoundersokning mellan 1993-2013. Resultatet visade pa att hoga arbetskrav i
kombination med l4gt socialt stod 6kade risken for sjukpension, medan upplevt socialt stod
fungerar som skydd mot negativa hilsoeffekter av aktiva- och hogbelastade arbeten (ibid.).
Resultatet dr relevant for var studie eftersom det visar vilken betydelse arbetskontroll, rimliga

krav och socialt stod har for ett hallbart arbetsliv.
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When is work a cause of early retirement and are there any effective organizational measures
to combat this? A population-based study of perceived work environment and work-related
disorders among employees in Sweden ér en studie skriven av Nilsson (2020) och syftet med
studien var att utvdrdera arbetsrelaterade besvir, arbetsuppgifter och dtgirder for att dka
mdjligheterna for ett hallbart arbetsliv med mojlighet att arbeta till 65 &r eller mer. Studien &r
kvantitativ och insamlad data baseras pd ett slumpmaéssigt urval av forvirvsarbetande i den
svenska befolkningen. Respondenter i aldern 31-64 é&r, som representerar alla yrken 1
Sverige, valdes slumpmissigt ut av SCB for att delta i denna studie. Detta ger en
studiepopulation pa 13 174 respondenter (6297 man och 6877 kvinnor) med en medianélder
pa 47 ar. Resultaten som presenteras i studien visar pd att mdn och kvinnor lider av olika
arbetsrelaterade sjukdomar och att de vanligaste orsakerna till arbetsrelaterade svarigheter var
stress och psykisk press till f6ljd av fysiskt krdvande arbetsuppgifter (ibid.). Dessa resultat
har relevans for var studie d4 den pavisar att en dalig arbetsmiljo forsdmrar mojligheterna for

ett hallbart arbetsliv.

3.2 Faktorer som paverkar om anstillda viljer att stanna kvar eller
lamna yrket

Retaining Social Workers: The Role of Quality of Work and Psychosocial Safety Climate for
Work Engagement, Job Satisfaction, and Organizational Commitment ar en svensk
kvantitativ studie av Geisler, Berthelsen och Muhonen (2019). I studien ingick 725
socialarbetare och syftet med studien var att undersdka hur de tva arbetsmiljofaktorerna
psykosocialt sikerhetsklimat och upplevd kvalite pa arbetet som utfordes kunde relateras till
arbetsengagemang, arbetstillfredsstéllelse och organisatoriskt engagemang som har ett
positivt samband med att socialarbetare stannar kvar pa sin arbetsplats och dirmed minskar
omsittning pd personal. Psykosocialt sdkerhetsklimat innefattar arbetskrav och arbetsresurser,
exempelvis rollkonflikter, jobb-familj konflikter, stod fran 6verordnade och social gemenskap
pa jobbet. Resultatet visade att psykosocialt sdkerhetsklimat endast hade positivt samband
med arbetstillfredsstéllelse, medan kvalite pa arbetet hade positivt samband med
arbetsengagemang, arbetstillfredsstillelse och organisatoriskt engagemang (ibid.). Resultatet
ar relevant for var studie eftersom det visar pa viktiga faktorer som gor att socialarbetare

trivs, mér bra och dérfor stannar kvar inom sina yrken.
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Exit spirals in hospital clinics: Conceptualizing turnover contagion among nursing staff ar en
svensk studie av Selberg och Mulinari (2022). I studien ingick 50 sjukskoterskor och
personer 1 ledningspositioner som arbetade eller som nyligen arbetat pa sjukhus i Sverige.
Respondenterna var 1 aldrarna 24-64 ar, ungefir 90% var kvinnor, arbetserfarenheten
varierade mellan 1-40 &r. I studien har flermetodsforskning anvénts dér 8 observationer i form
av skuggning och 50 semistrukturerade intervjuer genomforts. Syftet med studien var att
genom insamlat material fran observationer och intervjuer skapa verktyg for att identifiera,
analysera och stoppa exitspiraler. Exitspiral dr en negativ trend som borjar med att missndjd
personal sédger upp sig. Den personal som dr kvar pd arbetsplatsen far en dkad arbetsborda
och det leder till att ytterligare personal sdger upp sig. Resultatet visade att sjukskoterskor sa
upp sig om de upplevde for ménga negativa faktorer samtidigt, exempelvis Okad
arbetsbelastning, minskad kompetensutveckling, déligt ledarskap, lite kontroll dver arbetet
och svérigheter att paverka arbetsvillkor. Nar chefer drog in pé allt som inte var nédvéndigt
for att minska kostnader Okade missndjet bland personalen och exitspiralen forstirktes.
Motsatsen var nar sjukskoterskor hade hog utbildning, kompetensutveckling prioriterades och
kinde att de blev lyssnade pa. Aven om chefen inte kunde paverka arbetssituationen upplevde
sjukskoterskorna att engagemang frén chefen gjorde att de kinde sig mer virda. Det visade
sig ocksa att sjukskoterskor som sagt upp sig kunde éndra sig och komma tillbaka om de
kinde att de blev lyssnade pa (ibid.). Resultatet har relevans for var studie eftersom det visar
pa vikten av att chefer lyssnar pa sin personal och vidtar atgérder vid missndje for att de ska

stanna kvar 1 yrket.

The impact of perceived workload on nurse satisfaction with work-life balance and intention
to leave the occupation dr en australisk kvantitativ studie av Holland, Tham, Sheehan och
Cooper (2019). Syftet med studien ar att undersoka samband mellan upplevd
arbetsbelastning, balans mellan arbete och privatliv och avsikt att lamna yrket. Data samlades
in via enkdter 1 en rikstickande online undersokning med ett urval av medlemmar i
”Australian Nursing and Midwifery Federation” (ANMF). Totalt gav undersokningen 2984
svar dir (89 %) av de svarande uppgav att de var sjukskoterskor och 9% var barnmorskor.
Medelaldern for de tillfrdgade var 47 ar och (92%) 1 urvalet var kvinnor. (69%) arbetade pa
sjukhus och (60%) 1 urvalet arbetade deltid. I genomsnitt rapporterade de tillfragade att de
arbetat i sin organisation i 9,32 ar (SD = 8,76). Resultatet visar att en hdgre upplevd
arbetsbelastning kombinerat med l4gre nivder av organisatoriskt stod dkar sannolikheten for

att sjukskoterskor overvéger att ldmna yrket (ibid). Resultaten har relevans for var studie da
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den pévisar vilka faktorer som dr avgdrande for om sjukskdterskor dvervéger att lamna eller

stanna kvar 1 yrket.

4. Avgransning

Av tidigare forskning framgar det att arbetsmiljé och héllbart arbetsliv dr ett omrade som det
har forskats mycket inom. De forskningsartiklar som valts ut till denna studie belyser pa olika
satt hur arbetsmiljon paverkar arbetstagarens hélsa och vad som gor att de stannar kvar eller
lamnar yrket. Forskningsartiklarna berdr framforallt den svenska arbetsmarknaden men en
australiensisk studie dr ocksd med for att fa ett bredare perspektiv pa den forskning som ar
gjord inom forskningsfiltet. De forskningsmetoder som forskarna har anvént sig av ar
kvantitativa eller flermetodsforskning. Respondenterna var i huvudsak fran vérd- och
omsorgsyrken eller att de hade arbetat inom yrket men i tva artiklar deltog respondenter fran
andra yrken ocksa. Forskningsmetoden 1 var studie skiljer sig fran tidigare beskrivna
forskningsartiklar genom att vi kommer utga fran en kvalitativ metod. Denna metod ar bra for
att fanga respondenternas subjektiva upplevelse av deras arbetsmiljo och hur det paverkar
forutséttningarna till ett hallbart arbetsliv. Avgrédnsningar har ocksd gjorts genom att alla
respondenter arbetar inom vard- och omsorgsyrken och de ska ha arbetat i minst tva ar inom
yrket. Studiens forskningsdesign med teorier som redan pa forhand dr bestimda kommer inte
generera nagra nya teorier i &mnet. Om det hade varit syftet med studien hade grundad teori

varit ett battre alternativ.

5. Metod

I denna del presenteras studiens metodologiska utgéngspunkter innehédllande metodval,
beskrivning  av  urvalsgrupp, empiriska  instrument, etiska  Overvdganden,

transkriberingsprocess, tillvigagangssatt, kvalitetskriterier och val av analysmetod.

5.1. Metodval

Denna studie bygger pd en kvalitativ metod dé intresset hdr ligger i att beskriva
respondenternas subjektiva upplevelser av arbetsmiljon och dess paverkan. Syftet med denna
studie dr att beskriva respondenternas upplevelser av arbetsmiljon och ett héllbart arbetsliv.
En kvalitativ studie ger forskarna mojlighet att ta del av respondenternas upplevelser och en

fordjupning av fenomenet som inte skulle kunna nds med en kvantitativ metod da intresset
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hér inte ligger i kalla fakta som siffror och statistik. Inom kvalitativ forskning dr en av de
viktigaste anledningarna kring beskrivande detaljer att det dr detaljerna som producerar
kontexten for det fenomen som tolkas (Bryman 2018, ss.479 — 480). I sokandet efter
bakomliggande teman for valt fenomen anvéindes tematisk analys didr insamlat material
relevant for studien analyserades (ibid s.702). For att generera en djupare forstaelse for valt
fenomen genomfordes semistrukturerade intervjuer med inledande fragestillningar. Metoden
ar flexibel och tonvikten ldggs pa hur respondenterna uppfattar och tolkar fragor, vilket leder
till att foljdfrdgor kunde anpassas och baseras pa respondenternas svar. Den
semistrukturerade intervjun mdjliggjorde en djupare forstaelse da den ldmnade utrymme for
respondenterna att ge uttryck for viktiga teman, upplevelser och hindelser samtidigt som den

gav mojlighet till jamforelser mellan respondenternas syn pd samma fragor (ibid s.563).

5.2. Urval

Denna studie har genomforts med ett malstyrt urval. Syftet med att anvénda ett malstyrt urval
var for att pd ett strategiskt sitt nd respondenter som var relevanta for studien utan att géra
avkall pa den variation som finns i urvalsgruppen (Bryman 2018, s.498). Malet var att fanga
upp respondenternas upplevelser av arbetsmiljon och ett hallbart arbetsliv. Att intervjua
medarbetarna gav forskarna mojlighet till ett underlag dér resultatet kunde analyseras baserat
pa den kontext och det sammanhang det dgde rum i. Studien innefattar 10 intervjuer av
respondenter verksamma inom patientndrmre vard- och omsorgsyrken. Det mélstyrda urvalet
bestar av 5 respondenter som arbetar som behandlingspedagoger pa ett LVM-hem och 4
sjukskdoterskor samt en underskoterska dér 3 arbetar pé sjukhus, en inom ambulanssjukvédrden
och en inom dldreomsorgen. Detta mojliggjorde en bredare och djupare forstaelse for den
problematik som kan kopplas till patientndrmre arbete inom véard- och omsorgsyrken.
Kriterier som valdes for respondenterna var att de ska ha arbetat minst ett par ar for att

sakerstdlla att upplevd stress 1 arbetsmiljon inte berodde pé att respondenten var nyanstélld.

5.3. Empiriskt instrument

I denna studie anvindes en intervjuguide (se bilaga 1) som stod och madtinstrument 1
insamling av data. Intervjuguiden inleds med bakgrundsfragor som sedan f6ljs upp av
intervjufragor baserade pd vara forskningsfragor inom tvd Gvergripande teman. Den fOrsta
forskningsfragan “Vilka faktorer upplever medarbetare inom vard- och omsorg bidrar till en

god respektive ddlig arbetsmiljé?” bestar av intervjufrdgor sasom “Upplever du att ditt
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arbete dr fysiskt/psykiskt pdfrestande?” och som foljdfraga “Kan du beskriva pa vilket sdtt
och vid vilka situationer det dr pdfrestande?”. Den andra forskningsfragan “Vilka faktorer
upplever medarbetarna paverkar deras forutsdttningar till ett hallbart arbetsliv?” kan besta
av foljande frdga “Upplever du att arbetet paverkar ditt privatliv/fritid?” och en foljdfrdga
skulle kunna vara “Pd vilket sdtt och i vilken utstrickning tror du det paverkar dig framat i

arbetslivet?.

5.4. Etiska overvaganden

Vid genomforandet av kvalitativa studier maste forskarna reflektera over nyttan av studien
och dven beakta eventuella risker i samband med studien. Det finns grundldggande etiska
principer att forhélla sig till som ror fragor om frivillighet, integritet, konfidentialitet och
anonymitet for de som innefattas av studien. Informationskravet innebar att respondenterna
fick ta del av studiens syfte och de moment som ingar antingen via ett informationsbrev (se
bilaga 2) eller muntligt. Respondenterna informerades dven om att deltagandet &r frivilligt
och att de ndr som helst kan avbryta sin medverkan i studien utan att behdva uppge skal till
det. Studien tog saledes hidnsyn till respondenternas integritet och sjilvbestimmanderitt.
Samtyckeskravet har tagits hdnsyn till genom att respondenterna fick skriva under ett
samtyckesformuldr (se bilaga 3) eller gav ett muntligt samtycke i samband med intervjun. For
att uppfylla kravet om konfidentialitet informerades respondenterna om att deras uppgifter
kommer att vara och forbli anonyma och att insamlad data och personuppgifter inte kommer
behandlas pa ett sidtt som kan rdja ndgons identitet. Nyttjandekravet har vi tagit hdansyn till
genom att informera respondenterna om att insamlad data bara kommer att anvindas for
studiens syfte och kommer inte delas med obehdriga eller hanteras pa ett sétt som kan spéras
till  respondenterna  (Bryman 2018, ss.170 — 171). Utifran GDPR (IMY,
Integritetsskyddsmyndigheten 2021) har vi dérmed efterstrivat att leva upp till
dataskyddsforordningen och endast behoriga (forfattare och respondenter) har fatt ta del av

insamlat material.

Forskarna har i denna studie fatt fram en del kédnsligt material om hur respondenterna
upplever sin arbetsmiljé och har darfor forsokt lagga stor vikt vid att det inte ska kunna
hérledas nagot som framkommit till specifika respondenter. Samtliga intervjuer spelades in

och det var endast en intervju som gjordes digitalt, resterande var fysiska dér bada forskarna
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deltog. Det formedlades tydligt till respondenterna att inspelat material kommer raderas nér

studien ar klar.

5.5. Tillvigagangssatt

For att rekrytera respondenter till studien borjade en av forskarna med att upprétta en kontakt
med ett LVM-hem som efter forfrdgan visat intresse av att stilla upp. Pé ett LVM-hem vérdas
klienter som har allvarliga missbruk av alkohol, narkotika, 1dkemedel eller blandmissbruk.
Syftet med varden enligt LVM (lagen om vérd av missbrukare i vissa fall) dr att bryta ett
livshotande missbruk och motivera till frivillig vard. Detta innebédr ofta ett omedelbart
omhéndertagande 1 ett akut livshotande lage (Statens institutionsstyrelse). En av forskarna tog
hand om rekrytering av respondenter frin LVM-hemmet genom att maila institutions chefen
med frigestillning om att fi intervjua behandlingspedagoger pé arbetstid. Det mottogs svar
om att det gick bra och det bifogades vid detta tillfille mailadresser till samtliga
avdelningschefer. Efter godkdnnande mailades ett informationsbrev om studien ut till
samtliga avdelningschefer som i sin tur mailade ut detta till sina medarbetarna. Medarbetare
som var intresserade av att delta fick kontaktuppgifter till en av forskarna for att boka in tid
for intervju. Forskarna hade tdta kontakter med varandra under denna process, dels for att
undvika dubbelbokningar samt en 6nskan om att genomfora intervjuerna tillsammans. En av
forskarna mailade och ringde ett flertal enhetschefer pa ett sjukhus med forhoppning att fa
intervjua ndgra sjukskoterskor som arbetar inom patientndrmre vard. Efter ett antal forsok att
rekrytera respondenter denna vdg fick idén forkastas och denne borjade kontakta fore detta
arbetskamrater som fortfarande var verksamma inom varden. Respondenterna kontaktades
via messenger eller genom direkt telefonkontakt med information och forfragan om att delta i
studien. Det bokades in tider som passade respondenterna och forskarna kunde gora alla 10
intervjuer tillsammans vilket varit en styrka i vara intervjuer da vi kompletterat varandra bra.
Endast en intervju gjordes digitalt men den kéndes kvalitetsméssigt lika bra som de dvriga

intervjuerna.

Efter att forsta intervjun genomforts upptickte forskarna att de missat en viktig fraga gillande
hot och véld 1 arbetet, vilket ledde till en revidering av intervjuguiden infor nésta intervju.
Intervjuerna péagick mellan 39 - 79 minuter och 5 av respondenterna hade fatt viss
information innan intervjun men fick ta del av informationsbrevet och ge samtycke forst vid

intervjutillfiallet medan respondenterna fran LVM-hemmet fick informationsbrevet via mail 1
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forvdg och skrev under samtyckesblankett vid intervjutillfdllet. Intervjuerna genomfordes
med hjélp av en semistrukturerad intervjuguide och spelades in av bada forskarna med syfte
att sdkerstélla insamling av material. Transkriberingen delades upp mellan forskarna och

dérefter kodades och analyserades materialet.

5.6. Transkriberingsprocess

Under intervjuerna var bada forskarna nirvarande och samtliga intervjuer var fysiska med
undantag for en intervju som var digital. Det var ingen som tog ett storre ansvar for att hilla
intervjun utan det blev naturliga skiftningar mellan bada forskarna med ett gott och
avslappnat klimat i samtliga intervjuer. Forskarnas olika erfarenheter inom patientnérmre
vard- och omsorgsarbete blev en tillgdng i studien d& de uppvéigde for varandras brister pa ett
sitt som blev tydligt under intervjuerna, vilket resulterade i en hog kvalitet. Samtliga
intervjuer praglades av ett gott och avslappnat klimat dir respondenterna delade med sig och
gav nyanserade svar. Under intervjuerna lades noggrann vikt vid att sidkerstilla att
respondenternas svar uppfattades korrekt genom att stélla foljdfragor for att inte misstolka
betydelserna bakom svaren (Bryman 2018, ss.577 - 578). Intervjuerna spelades in av bada
forskarna, dels for att vara pa den sdkra sidan men &ven for att forskarna skulle ha samma
tillgdng till materialet vid behov. Intervjuerna transkriberades och ndmnda namn och
arbetsplatser togs bort i materialet. Efter transkriberingen plockades citat ut for kodning och

analys dér forskarparet gick igenom det som tolkades som betydelsefullt for respondenterna.

5.7 Kwvalitetskriterier

I kvalitativ forskning kan man pa olika sétt forsoka sékra validitet och reliabilitet 1 sin studie
med olika kriterier. I Kvale och Brinkman (2014) ndmns validitet som en
hantverksskicklighet dar begreppet validitet inte kan begrénsas till en separat del av studien
utan géller hela forskningsprocessen och dess olika delar. Det ska saledes finnas en
kvalitetskontroll under hela studien dér kunskapsproduktionen genereras av vil avvigda val i
dess planering, utférande, tolkning, analys och resultat. Validitet ur ett samhillsvetenskapligt
perspektiv giller om metoden i frdga undersoker vad den avser att undersoka. Reliabilitet
handlar om resultatets innehéll och tillforlitlighet, och huruvida resultatet kan reproduceras
vid ett annat tillfille av andra forskare (Kvale & Brinkman 2014, ss.295 - 297). Studien
uppnar en hog intern validitet d4 respondenterna arbetar inom vard- och omsorg och kunde ge

tillforlitliga svar med hog relevans for studien. Extern validitet blir svarare att uppna eftersom
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intervjuerna ir bade individ- och kontextbundna men dé urvalsgruppen representeras av en

stor malgrupp sa skulle resultaten kunna generaliseras till viss del.

Denna studie innefattar ett milstyrt urval med 10 respondenter och skulle sannolikt inte ge
exakt samma resultat om den reproduceras vid ett annat tillfdlle av ndgon annan, och den
erhaller dirmed en ldgre extern reliabilitet. Resultaten bygger pa respondenternas upplevelser
1 den sociala kontext de befann sig i nir studien genomfordes, vilket leder till att extern
reliabilitet dr svédr att uppnd di det inte gir att frysa en social milj6. For att sdkerstélla
studiens interna reliabilitet har vi genomfOrt intervjuerna tillsammans och vi har som
forskarpar kommit Overens, diskuterat och haft ett samforstind Oover hur vi ska tolka
materialet (Bryman 2018, ss.465 — 467). Som forskarpar dr vi medvetna om att vissa fragor
kan upplevas som ledande men vi har varit noga med att stélla fragorna pé ett sétt som inte ar
tongivande. Forskarna har kontinuerligt under intervjuernas gang kompletterat varandra vél
genom de olika bakgrunder de har och kunnat stilla foljdfragor som ytterligare okat den
gemensamma forstaelsen for respondenternas beskrivningar. Under studiens géng har
forskarna varit medvetna om att en av dem har kopplingar till vard- och omsorgsyrken som
skulle kunna péverka objektiviteten. Detta har forskarna kontinuerligt diskuterat och tagit i

beaktning for att efterstrdva en god kvalitet i arbetet.

5.8 Analysmetod

I arbetet med att analysera de transkriberade intervjuerna anvéndes tematisk analys som &r en
kvalitativ analysmetod och dr ett av de vanligaste angreppssitten nir det géller kvalitativa
data. Denna metod anvédnds for att identifiera, analysera och beskriva teman i insamlat
material dir fokus ldggs pa vad respondenterna uttrycker. Vald analysmetod mdjliggjorde att
forskarna kunde identifiera teman som aterkommande och gemensamma upplevelser hos
respondenterna men &dven deras olikheter vilket gav en djupare forstdelse av materialet.
Studiens subteman blev framtrddande vid kondensering och kodning av materialet genom
aterkommande uttalanden frdn respondenterna. Forskarna sokte efter monster i
respondenternas upplevelser och jamforde bade likheter och skillnader 1 hur de gav uttryck
for sina upplevelser. Studiens syfte &r att lyfta fram inte bara de teman som identifierats utan

dven visa varfor de har betydelse och vilka foljder de kan fa (Bryman 2018, ss.707 - 709).
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Studien é&r i huvudsak deduktiv da bade det teoretiska ramverk som ligger till grund for denna
studie och vetenskapliga artiklar som beskrivs i avsnittet tidigare forskning var fardigstallt
innan datainsamlingen. Analysen har innefattat ett induktivt tillvigagangssdtt for att
identifiera de monster och teman som dr kopplad till den data som samlats in for studien. Den
tematiska analysmetoden har innefattat en aktiv process dér vi under studiens gang rort oss
mellan vért teoretiska ramverk och empiri dir var forstaelse successivt véxt fram (Braun &
Clarke, 2006). Malet har varit att beskriva och ge uttryck for respondenternas verklighet
utifrdn den sociala kontext de befinner sig i. Processen har genererat i en slutsats baserad pa
forskarnas tolkning av insamlat material (Bryman 2018, ss.478 - 479). Studien har tagit fasta
pa det framtridande innehallet och identifierat dessa subteman och teman som beskrivs i

(Tabell 1).

Tabell 1

Utdrag ur kodningsprocessen.

Citat Kod Subtema Tema

“Féar man inget gehor eller Péverkan Narvaro och lyhordhet | Vikten av ett gott
inget att de inte ens visar sig, [ Kommunikation ledarskap och

da blir heller inte medarbetarskap

arbetsmiljon s& bra. Det blir
mycket skitprat och det blir
mycket faktiskt.” R6

”och de hér grejerna med Emotioner Att kdnna sig Upplevd

barn och det hér som &r otillracklig arbetsbelastning
tragiskt som 4r...ja som
ocksé kan vara oundvikligt
ibland” R8
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6. Resultat och analys

I foljande avsnitt presenteras studiens resultat och analys. Resultatet presenteras genom tva
huvudteman med tillhdrande subteman som framkommit genom en tematisk analys av det
empiriska materialet. Det forsta huvudtemat &r “Vikten av ett gott ledarskap och
medarbetarskap” med tillhérande subteman “Ndrvaro och Ilyhordhet”, “Oridttvis
lonesdttning”, “Socialt stod”, “Erfarenhet och kompetens” samt “Kompetensutveckling”.
Det andra huvudtemat &r “Upplevd arbetsbelastning” med tillhérande subteman “Upplevd
kontroll”, “Brist pd dterhimtning”, “Att kinna sig otillrdcklig” och “Resurser”. Varje
subtema analyseras var for sig med hjdlp av studiens teoretiska utgangspunkter. Varje
huvudtema har ockséd kopplats ithop med den forskningsfrdga som den ger svar pa. Tabell 2

visar vilken forskningsfrdga, huvudtema och vilka subteman som hor ihop.

Tabell 2

Sammanstdllning av forskningsfragor, huvudteman och subteman.

Forskningsfraga Huvudtema Subtema

Vilka faktorer upplever Vikten av ett gott ledarskap | Néarvaro och lyhordhet
medarbetare inom vard- och och medarbetarskap Orittvis 16neséttning
omsorgsyrken bidrar till en Socialt stod

god respektive dalig Erfarenhet och kompetens
arbetsmilj6? Kompetensutveckling
Vilka konsekvenser far Upplevd arbetsbelastning Upplevd kontroll

faktorer i arbetsmiljon for Brist Pﬁ é’lte.rhéirr%tni‘t.lg ‘
forutsittningarna till ett Att kéinna sig otillracklig
héllbart arbetsliv? Resurser
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Det mest framtrddande i vér studie ar att ledarskap, medarbetarskap och upplevd
arbetsbelastning dr avgorande for om medarbetare ska kunna uppna ett friskt och hilsosamt
arbetsliv inom vérd- och omsorgsyrken. I Figur 1 visas studiens syfte foljt av huvudteman

och subteman.

Arbetsmiljiins piverkan for forutsiittmingarna till ett hillbart arbetsliv inom vird- och omsorgsyrken

_——'—'_'_'_'_'_
e
Narvare och Iyhirdhet Upplevd kontrall
Oriitivis lanesétining Brist p4 dterhAmining
; ~ At kiinna sig
Erfarenhet och Re
kompetens

[ syfte
B Huvudiema Kompetensutveckling
|:| Subtema

Figur 1. Overst i figuren aterfinns studiens syfte som delar sig i tvA huvudteman med

tillhérande subteman under.
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6.1 Vikten av ett gott ledarskap och medarbetarskap

I vér studie har det framkommit att ett gott ledarskap och medarbetarskap &r av stor betydelse
for att trivas pa arbetsplatsen. For att sdkerstélla att medarbetare inom vard- och omsorg har
en god arbetsmiljé som framjar ett hallbart arbetsliv har f6ljande subteman visat sig ha stor

betydelse.

6.1.1 Ndrvaro och lyhérdhet

Det som framkom under intervjuerna var att det fanns bade bra och daliga erfarenheter av
ledarskapet. Ménga uttryckte avsaknad av en nérvarande chef och saknade dirmed den
trygghet och stdd som ett gott ledarskap medfor. Det som framkom av respondenterna var att
en ndrvarande chef upprittholl rutiner och strukturer som skapade en kénsla av trygghet pa
arbetsplatsen. Bristen pa kommunikation och att inte bli horda av chefen ledde till att
medarbetarna upplevde en uppgivenhet som gjorde att de slutade uttrycka sin asikter. Detta
resulterade 1 en bitterhet hos medarbetarna dédr de kdnde att de inte kunde paverka beslut
tagna av ledningen. De som uttryckte att det fanns ett ndrvarande och gott ledarskap kénde
sig mer delaktiga 1 de beslut som fattades. Nér personal fick vara delaktiga i de beslut som
fattades kdndes det som att deras asikter hade betydelse for ledningen. Kénslan av att vara

delaktig dkade trivseln och skapade en positiv kdnsla hos medarbetarna.

“En god chef ett bra ledarskap skulle jag vilja sdga som tar tag i saker direkt nér
det uppstadr och....for de jobbar ju mycket bakom kulisserna som inte de andra har
koll pa. Ja sa att de ser och de hor, men som sagt ett gott ledarskap skapar en god

arbetsmiljo tycker jag.” R6

“Man tinker sa manga gdanger bara, men varfor, varfor lyssnar ni inte pd? Varfor
fragar ni inte oss som jobbar ute pd golvet? Vad vi behover, vad som behovs. Hur

vet ni? Manga av dem har inte ens jobbat pad golvet.” R4

Det Oversta citatet beskriver vad som framkommit i en intervju och hér kan respondentens
upplevelse kopplas till Herzbergs motivationsteori (Herzberg et al. 1959/1999, ss. 113 - 119).
Vikten av att bli sedd och bekréftad beskrivs hir som faktorer som framjar en god arbetsmiljo
och &r enligt Herzbergs motivationsteori en inre motivation som frimjar engagemang och
arbetsglidje. I det nedre citatet tolkar vi en frustration i det som beskrivs da det saknas bade

kommunikation, inflytande och samarbete, dir medarbetaren upplever att man varken blir
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hord eller sedd. Detta skulle enligt KASAM (Antonovsky 2005, ss. 16-17) kunna minska
kéinslan av hanterbarhet och begriplighet da respondenten hér uttrycker en brist pa forstaelse
for varfor ingen lyssnar. Bristfillig kommunikation med chefen tolkar vi som att
respondenten kdnner lag kontroll och 14gt socialt stéd 1 sin arbetsmiljé som kan kopplas till
krav-kontroll-stdd modellen (Sandblad et al. 2018, ss. 101-102) och &r faktorer som kan leda

till misstrivsel och ohélsa.

6.1.2 Ordttvis Ionesdttning

I de fall déir lonesittningen upplevdes som ordttvis var ndr medarbetare med kortare
erfarenhet hade loner som néstan var lika hoga som de med 20 ars erfarenhet. Det som
uttrycktes var att medarbetares erfarenhet, kompetens och lojalitet inte virdesattes pa ett sétt
som stod 1 relation till deras arbetsinsatser. I vissa fall var enda sittet att hoja 16nen att sidga
upp sig, for att i ett senare skede soka sig tillbaka till arbetsplatsen for att fa en hogre 16n. Det
uttrycktes en besvikelse Over att organisationen inte arbetade aktivt for att behalla erfarenhet
och kompetens pd arbetsplatsen. Dessa oréttvisa loneséttningar ledde till en forhojd
personalomsittning som kraftigt 6kade arbetsbelastningen for dem som var kvar. En stor
personalomséttning ledde till att erfarna medarbetare behdvde ldra upp nya medarbetare
samtidigt som de hade det yttersta ansvaret pa arbetsplatsen. Nir medarbetarna var ndjda med
sin 16n berodde det pa att den kéndes relevant for arbetet de utforde. I de fall dér
medarbetarna hade uppnatt en hog 16n sa bidrog det till motivation att stanna kvar och

utvecklas inom organisationen.

“Ja, man ligger ju vildigt lagt i Ion, det, det mdste jag dndd sdga. Jag har ju dndd
25 ars erfarenhet som sjukskoterska, men jag kinner inte att jag har betalt for

det.” R2

“Ja, jag tycker att I6nepolitiken dr helt galet. Att man borde fa mer lon beroende
pd erfarenheten. Och ddr lojaliteten ocksd kan jag tycka ska betyda ndgonting.
Det dr mdnga som byter jobb och som far hogre I6n ddirav, men sd ska det inte

vara.” R2

“...nu har jag kommit upp mig sd bra i lon, sd det gar inte att jimfora [...] Det dr

inte 5 000 i skillnad utan kanske 15 000, liksom i manaden.” R4
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Det framkom skillnader mellan respondenter som var verksamma inom LVM-véird och
respondenter som arbetade inom somatisk vard. Majoriteten av de som arbetade inom
LVM-vard var n6jda med sin 16n medan ett fatal inom somatisk vard var n6jda med 16nen. De
olika upplevelserna kan hérledas till skillnader i relation mellan 16n och arbetsinsatser.

Flera av respondenterna uttryckte en stor besvikelse och bitterhet dver att 16nen inte stod i
relation till deras erfarenhet och kompetens som leder till att vi gor kopplingar till Herzbergs
motivationsteori (Herzberg et al. 1959/1999, ss. 113 - 119) . Enligt denna teori kan vi koppla
16nen 1 dessa fall till en motivationsfaktor da respondenterna inte kdnde sig uppskattade for
sin kompetens och lojalitet av verksamheten. Den orédttvisa 16nesdttningen ledde i vissa fall
till en minskad motivation att arbeta kvar pa arbetsplatsen. I de fall ndr 16nen upplevdes som
rattvis och stod i relation till arbetsinsatser sd hojdes motivationen att arbeta kvar. Vi tolkar
att respondenternas missnoje Over den ordttvisa loneséttningen bidrar till negativa kénslor

som sprids 1 arbetsgruppen.

“Man kan inte sdga vad man vill det kan fa konsekvenser. [...]De kommer ihdg du

vet vid lonesamtal..” R10

En av respondenterna uppgav att krittk mot verksamheten kunde leda till ett sdmre
l6nepaslag. Detta gjorde att personal inte kidnde sig trygg med att uttrycka sina &sikter med
ridsla for repressalier. I citatet hdr ovan tolkar vi att det finns en rddsla hos respondenten dver
att utrycka sina asikter. Detta kopplar vi till krav-kontroll-stdéd modellen (Sandblad et al.
2018, ss. 101-102) eftersom det minskar medarbetarnas mdjlighet att paverka arbetsmiljon
nér kritik hélls tillbaka och det inte finns ett socialt stod for att uttrycka negativa asikter. Vi
tolkar det ocksd som att respondenten blir hdmmad i sin yrkesroll och i sina
utvecklingsmojligheter som vi kan koppla till Maslows behovshierarki (Maslow 1954, ss.80 -
92). Upplevelsen av att bli bestraffad for kritik leder till en minskad motivation och
engagemang 1 arbetet som i forldngningen skulle kunna leda till att medarbetaren l&mnar

verksamheten.

6.1.3 Socialt stod

Alla som har deltagit 1 studien upplevde det sociala stédet som en av de viktigaste faktorerna
for att trivas pd arbetsplatsen. Det som framkom var att goda relationer till medarbetarna
bidrog till en 6kad motivation, energi och lust till att arbeta. Nér det fanns en god relation i

medarbetargruppen sa upplevdes dven en 0kad trygghet pa arbetsplatsen. Tryggheten berodde
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pa att medarbetarna litade pa varandra bade genom att arbetsuppgifter blev utférda och att det
fanns stottning vid behov. Det kunde till exempel vara i de fall nir arbetsuppgifter behdvde
omprioriteras eller ndr medarbetare behdvde omfordelas for att 6ka tryggheten vid hot och
véld. Stod och tillit bland medarbetarna var viktigt for att kdnna tillhdrighet 1 arbetsgruppen
och for att kunna prata om héndelser som var svéra att hantera pa egen hand. Medarbetare
som upplevde ett starkt socialt stod hade ocksd léttare att sldppa arbetet ndr de akte hem.
Behovet av stod var storre vid okad arbetsbelastning, hog stress och kidnsloméssigt tunga
situationer 1 arbetet. Vid dessa tillfdllen var det viktigt att det fanns socialt stod dven efter
arbetsdagens slut. Det privata sociala stodet kunde bestd av livspartner, familj, vinner och
arbetskamrater. Ett par av respondenterna hade en partner som arbetade inom samma yrke
och dirfor fanns det ett naturligt stod och forstielse for arbetets pafrestningar. For dessa
respondenter 6kade dven balansen mellan arbete och fritid genom att det fanns ett samarbete i
vardagens livspussel. Det framhdvdes att ett starkt socialt stod bidrog till att medarbetare
hanterade eventuella brister i arbetsmiljon béttre, exempelvis obekvima arbetstider, brist péd
resurser och en okad arbetsbelastning. Citaten nedan tolkar vi som att socialt stod ar viktigt
bade pa arbetet och hemma for att klara av ett psykiskt pafrestande arbete. Detta kopplar vi
till krav-kontroll-stdd modellen (Sandblad et al. 2018, ss. 101-102) dir det sociala stodet
bidrar till 6kad kontroll och minskade krav i arbetet.

“..Spegling betyder ju att vi som har jobbat dag da sdtter vi oss ner och dd pratar
vi, alltsa vi gdr igenom dagen vad som har hdnt, hur vi har upplevt det och jag
tycker att det dr bra, jdtteviktigt for oss. Fér da ldmnar vi allt, sd ndr vi dker hem

dd behover vi inte grubbla eller tinka vidare” R3

“Jag har mina katter och min man. [...] ...han jobbar ju ocksd inom denna

verksamheten, sd han vet ju hur det dr och det dr ju skont.” R4

Det var endast en respondent som uttryckte att det saknades socialt stdd pa arbetsplatsen.
Avsaknaden av socialt stod hade lett till brister i tilliten till medarbetarna som gjorde att
respondenten inte kénde sig trygg i arbetsgruppen och det paverkade samarbetet negativt. Att
inte trivas 1 arbetsgruppen ledde till en mental utmattning som fick konsekvensen att
respondenten inte visste om det gir att arbeta kvar. Det sociala stodet padverkades ocksé av
hur stor arbetsgruppen var, nir arbetsgruppen blev vildigt stor sa forsvagades de sociala

banden. Konsekvensen var att det blev svérare att halla kontakten med varandra och att
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information inte nadde ut till alla. Den stora gruppen gjorde individen osynlig, det var istdllet
gruppen som helhet som syntes. Det marktes genom att chefen hade svért att se och berémma
den enskilda individen for dennes arbetsinsats. Det visade sig ocksd att en hog
personalomséttning paverkar gruppdynamiken negativt eftersom det hela tiden kom in nya

medarbetare och det tog ett tag for gruppen att arbeta ihop sig igen.

“Splitt i gruppen, ja det ddir har du ocksd den. Det beror ju pa vem du jobbar med.
For det blir ju ingen trygghet om om ditt mdende dr skit efter en héindelse och du

jobbar ihop med folk som du inte dr trygg med.” R9

Citatet ovan tolkar vi som att bristen pd socialt stod leder till en otrygghet i arbetet.
Respondenten uttrycker brister bdde i kommunikation och samarbete vilket skapar en dalig
arbetsmiljo och detta kopplar vi till 14g KASAM (Antonovsky 2005, ss. 16-17) som skulle
kunna leda till upplevd vantrivsel pa arbetsplatsen. Faktorer som bristande socialt stod,
trygghet och tillit gar dven att koppla till Herzbergs motivationsteori (Herzberg et al.
1959/1999, ss. 113 - 119) som kan paverka kédnslan av motivation och arbetsglddje negativt.
Det var manga av respondenterna som framhédvde ett kompetent ledarskap som en viktig
arbetsmiljofaktor dér chefen aktivt arbetade med arbetsmiljon, till exempel genom okade
resurser 1 form av mer personal, kompetensutveckling och hjdlpmedel.

Att chefen hade férméagan att se de anstéllda, exempelvis genom att sdga “hej eller friga hur
personalen mar” gjorde att medarbetare kénde sig bekriftade i sin roll. Ett ledarskap som
frimjade ett aktivt medarbetarskap dér personalen gavs utrymme och uppmuntran att komma
med ideér skapade en kreativ arbetsmiljo dér det fanns forutsdttningar till forbéttringar. Enligt
citatet nedan tolkar vi att en chef som lyssnar pa sina medarbetare ar viktigt for att behélla
stabilitet i arbetsgruppen nir den fordndras och for att medarbetarna ska trivas. Detta stimmer
bra med krav-kontroll-stod modellen (Sandblad et al. 2018, ss. 101-102) dér 6kade krav inte
behover leda till en sdmre arbetsmiljo om medarbetarna upplever att de har kontroll och ett

bra socialt stod.

“Vi dr vildigt tajta dven med varan avdelningschef. Hon dr vildigt mdn om oss.
[...] ...trots att vi da har blivit av med vildigt mycket kollegor som har jobbat i
flera dr i pa var avdelning och haft mycket vikarie sa har vi dndd lyckats hdlla en
stabilitet i gruppen. Och det hade vi inte kunnat gjort om inte vi var raka och

oppna med varandra om vi inte hade en chef som lyssnade pd oss.” R4
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6.1.4 Erfarenhet och kompetens

Erfarna medarbetare uppskattades for sin kunskap och kompetens, de var en trygghet for
respondenterna nir de var nyanstéllda pa arbetsplatsen. Vid en hog personalomséttning 6kade
otryggheten pa arbetsplatsen eftersom mycket av den tysta kunskapen férsvann. Tyst kunskap
ir sddant som endast gér att lira sig genom att arbeta ithop med erfarna medarbetare.
Erfarenhet och kunskap om hur medarbetare inom LVM-vard borde agera i olika situationer
for att lugna ner klienter var viktigt for sdkerheten och med manga nya medarbetare samtidigt
blev den hér kunskapen bristféllig 1 arbetsgruppen. Konsekvenserna blev en farlig arbetsmiljo
dédr bdde medarbetare och klienter kunde raka illa ut. Gemensamt for alla respondenter var att
oerfarna medarbetare och vikarier blev en Okad arbetsbelastning vid en hog
personalomsittning. Det som upplevdes tungt var nir medarbetare hela tiden hade ndgon som
gick bredvid pé uppldrning samtidigt som de hade ansvar for ordinarie arbetsuppgifter.
Manga oerfarna medarbetare i arbetsgruppen oOkade arbetsbelastningen pd de erfarna
medarbetarna genom att de alltid fick ta de tyngre och ansvarskridvande arbetsuppgifterna
som krivde lang arbetserfarenhet. Citatet nedan beskriver upplevelsen av kontroll 1 arbetet
vid en Okad personalomsittning samt ett minskat stod av erfarna och kompetenta
medarbetare. Hoga krav 1 kombination med 1ag kontroll och 14gt socialt stdd leder till stress
och sdmre hilsa over tid som vi kopplar till krav-kontroll-stdd modellen (Sandblad et al.

2018, ss. 101-102).

“Det blir ju inte heller bra. Och plus att det ldggs mycket pd dem som dr vana
ocksad det gor det ju. Det blir ju hela tiden att dd far den gd pd larm kanske hela
tiden, och det kan man ju mdrka i perioder att det blir pdfrestande. Eller att du
blir hela tiden da att, men da far du gora det nér det finns ingen att ta da far du

gora det. Det dr pdfrestande.” RS

“Men det dr ocksd sd att vissa har ett alldeles for stort hjdrta och tar med sig allt,
allt hem, allt hem liksom de, de tar varje klients borda med sig hem och det gar
inte heller och det var jag nagot jag fick jobba med i borjan ddr och det fatta jag
med en gang. Nej ndr jag hinger av mig vdsten, ja, men dd héinger jag av jobbet

hér.” R4

En annan aspekt som flera respondenter tog upp beskrivs i citatet ovan och handlar om vikten

av att kunna hantera arbetet kidnsloméssigt d4 nyanstillda medarbetare kunde uppleva det
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svirt att sldppa arbetet ndr de &kte hem. Manga upplevde arbetet som kénslomissigt
pafrestande dér framforallt arbetskamrater var ett viktigt stod for att hantera kénslor men det
fanns dven ett behov av professionellt stod fran arbetsplatsen. Sitt kdnsloméissiga
forhédllningssitt var ndgot som respondenterna fick arbeta mycket med dér dven arbetsplatsen
hade forvintningar pa att respondenterna hanterade sina kénslor pd ett korrekt sétt. Detta

kopplar vi till teorin om kénsloméssigt arbete (Hochschild 2012).

6.1.5 Kompetensutveckling

Det framkom 1 flertalet intervjuer att mdjligheten till att utvecklas inom yrket var en viktig
motivationsfaktor for att stanna kvar pa arbetsplatsen. Hir var ledarskapet en viktig faktor for
att skapa forutsittningar till kompetensutveckling for medarbetarna. Vid personalbrist
minskade mojligheterna for kompetensutveckling eftersom det inte fanns medarbetare som
kunde ticka upp. Det fanns ocksad arbetsplatser som inte prioriterade utbildningar som
efterfrigades av medarbetarna 1 avsaknad av resurser. For ménga av respondenterna
upplevdes detta som en otrygghet och en kinsla av att de kanske inte gjorde ritt.
Konsekvenser av detta kunde vara att patienter och klienter inte fick den bésta varden samt
att det kunde bli patientfarligt. Vid en av intervjuerna framkom det att det fanns en oréttvisa i
vilka som blev valda till att f& kompetensutveckling dédr de som redan hade en hog kompetens

gynnades.

“..det har jag pdtalat sen jag bérjade att jag tycker att kompetensutvecklingen dr
urusel. [...]...och det kanske dr mer en sjilv som kdnner att man skulle vilja géra
ett bdttre jobb om, om man har ny kunskap. Vi kanske inte gér helt rdtt nu utan om
jag hade haft mer kunskap hade jag kunnat gora bdttre eller mer for patienten.”
RI

“Det dr ju pengar som saknas for att vi ska fd utbildning sd den biten dr jag

Jjédttebesviken pd”. R1

“Jag far soka sjdlv saklart, och fa det betalt om det dr ndgot jag vill gora. Det
finns ju jdttemycket ndtbaserat sd att det dr vildigt mycket upp till mig sjdlv, men
det dr absolut ingenting de sdger nej till. [...] De tycker att det dr bra att vi gor det

faktiskt.” R6
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Mgjligheten att fa utvecklas lyftes bland annat av respondenterna R/ och R6 som en viktig
motivationsfaktor for att vilja stanna kvar pa arbetsplatsen och detta kopplar vi till Herzbergs
motivationsteori. Enligt denna teori &r personlig utveckling en inre motivation som okar
arbetstillfredsstéllelsen. Kompetensutveckling tolkar vi som att det genererade en kénsla av
inre trygghet dér medarbetarna upplevde att de kunde utfor sina arbetsuppgifter pa ett korrekt
satt. Nar medarbetarna upplevde kontroll i arbetet och att arbetsuppgifterna var begripliga
skapade det en trygghet och en tillfredsstillelse 1 arbetet som hdjde motivationen som vi
relaterar till krav-kontroll-stod modellen (Sandblad et al. 2018, ss. 101-102) och KASAM
(Antonovsky 2005, ss. 16-17).

6.2 Upplevd arbetsbelastning

I vér studie framkom flera olika faktorer som paverkade upplevd arbetsbelastning. En hog
arbetsbelastning kunde upplevas sa svar att medarbetarna Gvervigde att lamna arbetsplatsen
eller till och med yrket. Nedan foljer de subteman som visat sig ha stor betydelse for ett

hallbart arbetsliv.

6.2.1 Upplevd kontroll

Respondenter som arbetade inom somatisk dygnet runt vard upplevde en hdg stress som
berodde pa for fA medarbetare i relation till patienter. De kinde dven att de inte kunde utfora
sitt arbete pa ett tillfredsstdllande sitt samt att de inte hade ndgon koll pa sina patienter. Nér
de inte hade utfort sina arbetsuppgifter pa ett tillfredsstdllande sitt var det svart att koppla av
mellan arbetspassen vilket ledde till en inre stress. Det framkom dven i intervjuerna att det
inom somatisk vard var svart nar méanga ville ha hjilp samtidigt och respondenternas kénsla
av att aldrig bli klara paverkade dem &ven efter avslutat arbetspass. De som hade arbetat
inom den hér typen av vard arbetade inte kvar lingre pa grund av den stress och hoga
arbetsbelastning som detta innebar. En av respondenterna inom LVM-vérden upplevde brist
pa kontroll vid kontaktmannaskap for flera klienter samtidigt, det var svart att prioritera,
planera och fokusera pd det som skulle goras for varje klient. Det var ocksa svart att arbeta
ndr rutiner och regler inte foljdes eftersom medarbetarna dd gjorde pa olika sdtt som
paverkade klienterna negativt vilket kunde leda till hotfulla och vdldsamma situationer. I
citatet nedan beskrivs en brist pd rutiner och struktur som vi tolkar 6kade arbetskraven,

samtidigt som upplevd kontroll i arbetet minskade. Detta kopplar vi till krav-kontroll-stod
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modellen (Sandblad et al. 2018, ss. 101-102) dér hoga krav i kombination med lag kontroll

kan leda till stress och ohilsa.

“Det och det stressen, alltsd i grund och botten sd skapas stressen av att det dr
ostrukturerat. Det det finns liksom inte det det. Du fdr jobba utefter din egen
hjdrna hela tiden. R9

De respondenter som arbetade inom Oppenvérden dir de tog hand om en patient i taget
upplevde en hog kontroll i sitt arbete. En konsekvens av detta var att de var lugna och trygga
utan att kénna stress. Ménga hir uttryckte vikten av att kunna gora allt for patienten har och
nu och ndr patienten gick sd var de fardiga. Att varda farre patienter och att kdnna till

patienterna gjorde att medarbetare upplevde en 6kad kontroll och trygghet 1 sina arbetsroller.

“Man har hand om patienten ddr och dd och sen gdr den vidare. Jag har gjort mitt
jobb, men ndr jag och da trdffar jag aldrig den personen mer under det
vardtillfillet. Men ndr man jobbar pd avdelningen kunde man jobba kvdll dag.
Och dd visste man och jag skulle gora dagen efter och ldg och grubblade pa det.”
RI

“Ja, alltsd nu kéinner jag att jag hinner for jag har bara en klient som jag dr
kontaktman till. Férra dret da hade jag tva och da var det lite svart att dela upp.”

R3

I citaten ovan beskriver respondenterna arbetstillfredsstillelsen med att bli klara med sina
arbetsuppgifter for dagen. Vi tolkar det som att de har en hog kontroll dver sitt arbete och att
de upplever kraven under arbetsdagen som rimliga. Detta kan vi koppla till krav-kontroll-stod
modellen (Sandblad et al. 2018, ss. 101-102) dér hdg kontroll 1 kombination med rimliga krav
leder till energi och glddje i1 arbetet. Nar arbetet upplevs som tillfredsstdllande okar
medarbetarnas engagemang och vilja att arbeta vilket stimmer vil dverens med Herzbergs
motivationsteori (Herzberg et al. 1959/1999, ss. 113 - 119). Detta leder till en okad
motivation och arbetsglidje som sprider sig 1 arbetsgruppen och frdmjar en hédlsosam

arbetsmiljo.
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6.2.2 Brist pd dterhdmtning

Fem av véra respondenter kom frdn samma arbetsplats diar det nyss hade skett en
schemaforandring som de wupplevde paverkade aterhdmtning negativt. Innan
schemafordandringen genomfordes hade en protestlista 1dmnats in till ledningen mot det nya
schemat med underskrifter frdn majoriteten av medarbetarna. Denna ignorerades av
ledningen vilket ledde till att flera medarbetare sa upp sig och sjukfranvaron dkade pa grund
av bristande aterhdmtning. Medarbetare som arbetade kvar upplevde en dkad arbetsbelastning
och oro infor framtiden ndr s4 manga erfarna medarbetare hade sagt upp sig. En okad
personalomséttning dkade arbetsbelastningen for medarbetarna som var kvar da de skulle ldra
upp nya medarbetare samtidigt som de hade huvudansvaret for alla arbetsuppgifter som
skulle utforas. Brist pd aterhdmtning ledde ocksa till ett simre bemdtande dd medarbetare
kidnde sig trotta och irriterade. Konsekvenserna blev da ett simre arbetsklimat samt att det
kunde leda till farliga situationer ndr klienter kunde bli paverkade pa ett negativt sitt. Citaten
nedan beskriver hur arbetstider och en 6kad personalomsittning péverkar den upplevda
arbetsbelastningen och leder till en bristande &terhdmtning. Detta tolkar vi som att nir
medarbetarna upplever att de inte kan kontrollera sin arbetssituation paverkar detta kianslan
av begriplighet och hanterbarhet vilket i forlingningen kan leda till minskad motivation och
mening med arbetet. Detta stimmer vél dverens med krav-kontroll-stod modellen (Sandblad
et al. 2018, ss. 101-102) da oférmagan att paverka sin arbetssituation leder till stress och
frustration som paverkar hélsan negativt. Att inte ha kontroll pdverkar dven kinslan av
begriplighet och hanterbarhet som gor att vi kopplar det till att respondenterna upplever lag
KASAM (Antonovsky 2005, ss. 16-17). Herzbergs motivationsteori (Herzberg et al.
1959/1999, ss. 113 - 119) kan vi relatera till upplevelsen av for hog arbetsbelastning 1
kombination med minskad arbetstillfredsstillelse som kan leda till minskad motivation hos

medarbetarna att stanna kvar i1 verksamheten.

“Och dom fick en en namninsamling innan det hdr schemat. Tror ndstan varenda
personal hade svarat nej till det schemat och bara det borde ju sdga rdtt mycket
men. Sd nej. Det blir som det blir. Jag tror det var 16 eller 17 stycken som sluta

forra aret av ordinarie. R9
“Jag pratar ju och de flesta vet varfor vi slutar och det dr ju klart att du inte

kommer att soka jobb ndr du ser vilken schema vi har hdir. Och jag tycker att det

det dr problemet, varfor det finns inga folk som soker ldngre jobb hér.” R3
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“Nej inte med det schemat vi har nu [...] man dr pd lite sdmre humér och da blir

Ju inte bemétandet sa hundraprocentigt bra.” RS

En respondent beréttade att om hen i1 framtiden bildade familj skulle det inte ga att arbeta
kvar med nuvarande arbetstider. Flera respondenter uttryckte en 6nskan om att ha mer tid och
ork dver till familj, vanner och aktiviteter som gav dem energi. Bristen pa aterhdmtning, 6kad
arbetsbelastning 1 kombination med arbetstider och ett mentalt pifrestande yrke medforde att
respondenterna oftast inte orkade umgds med vénner eller trdna pd fritiden. En av
respondenterna var i dagsldget s& utmattad att enda mojligheten for att orka arbeta kvar var
att f4 en tjdnst som bara innebar dagtid. Citaten nedan visar pa tillfdllen nér arbetet paverkar
fritiden. Nér det hos respondenterna saknas resurser att bade utfora ett bra arbete och ha en
meningsfull fritid sa uppstar en konflikt mellan de olika sférerna vilket kan leda till stress och
ohélsa enligt teorin om Work-life Balance (Khateeb 2021, s. 28). Detta paverkar individer pa

olika sitt da alla har olika mal, krav och forvantningar pé sig bade privat och 1 arbetslivet.

“Men de som har familj och barn hemma, det dr svdrt for dem och det dr klart de
vill hdnga med sina barn. Eller ja, det kan de inte faktiskt, med det nya schemat,
det gdr inte.[...]...for det dr mdnga som sluter faktiskt pd grund av det hdr schemat

och det kan inte vara sa.” R3

“Ja ibland sa ndr man kommer hem dd dr man sd utmattad och sd trétt. Alltsd
inte att man har jobbat fysiskt men hdr uppe man dr sd trott och man vill bara
ligga och bara ta det lugnt, men orkar inte ens gd till gymmet eller trdffa vinner

eller alltsd sa kdnner jag ibland.” R3

De respondenter som arbetade oregelbundna tider dir dven nattarbete forekom upplevde att
det blev svérare att aterhdmta sig ju édldre de blev. Att de hela tiden behdvde stélla om
dygnsrytmen medforde att det var svart att komma till ro mellan passen och att fa tillrackligt
ménga timmars sammanhdngande somn. Det som gjorde att minga som arbetade natt
upplevde det positivt var att de behdvde arbeta farre arbetspass inom en schemaperiod da
nattarbete genererade fler timmar. Flera respondenter ndmnde att det positiva med
oregelbundna arbetstider var att de kunde ha lediga dagar mitt i veckan. Ndgra av véra
respondenter arbetade bara dagtid och upplevde att de madde battre av en jamn dygnsrytm

som beskrivs 1 citaten nedan. Var tolkning dr att ett regelbundet arbetsschema underlittade
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planering och skapade darmed en balans i livet som berodde pé att de fick en regelbunden
aterhamtning och det uppstod mindre konflikter i familjelivet. Flera av respondenterna
uppgav att nir de blev édldre onskade de att ga ner 1 arbetstid for att orka fortsitta arbeta inom
yrket. Det berodde dels pé att arbetet 4r fysiskt krdvande samt ett 6kat behov av aterhdmtning
som upplevdes svar att fa vid oregelbundna arbetstider. Detta kopplar vi till teorin om
Work-life Balance (Khateeb 2021, s. 28) da balans mellan arbete och fritid framjar en god

halsa.

“Jag jobbar ju enbart dagtid nu, och man fdr ju en bdttre rutin pd vardagen. [...]
Jjag mdr bdttre av det att man kliver upp samma tid och att man gdr och ldigger sig

samma tid.” R2

“Jag behdller min heltidslon som jag har nu, men jag far jobba 80%. [...] Da tror

jag mdnga skulle vara kvar och orka med ett helt arbetsliv inom vdrden.” R1

6.2.3 Att kdnna sig otillrdcklig

Att kdnna sig otillrdcklig var ndgot som respondenterna upplevde nir arbetsbelastningen blev
for hog och de inte kunde utfora en tillfredsstdllande vard for patienter och klienter. Fem av
respondenterna hade tidigare arbetat pd en avdelning dér arbetsbelastningen var s& hog att de
kinde att de inte utférde nagon omvardnad alls vilket resulterade i att de sa upp sig. Samtliga
var tydliga med att de aldrig ndgonsin kan tinka sig att arbeta pd en avdelning med liknande
forhallanden igen. Gemensamt for deras upplevelser var att det inte kidndes patientsékert samt
att den tunga arbetsbelastningen och stressen paverkade dem fysiskt, psykiskt och
emotionellt. Att ha en inre kénsla av tillfredsstéllelse i arbetet medarbetarna utforde var
viktigt for att det skulle kdnnas meningsfullt och motiverande. Flera av respondenterna
upplevde att arbetsuppgifter som inte hanns med medfoérde en stress som foljde med hem och
paverkade privatlivet. Det framkom &dven att det var de ndrmaste familjemedlemmarna som
framst blev drabbade d& respondenterna hade ett arbete dér de inte kunde visa negativa
kénslor. Att inte fa ge uttryck for sina kénslor under arbetsdagen kunde leda till att
respondenter upplevde brist pa empati hemma och ett sémre humor. I citaten nedan beskriver
respondenterna kénslan av att inte kunna utfora arbetet pd ett tillfredsstdllande sétt pa grund
av en for hog arbetsbelastning. Vi har tolkat det som att respondenternas kinsla av att inte
kunna utfora en tillfredsstillande vard pa grund av en for hog arbetsbelastning gav en kénsla

av otillracklighet som vi kan koppla till krav-kontroll-stod modellen (Sandblad et al. 2018, ss.
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101-102). Att inte hinna med sina arbetsuppgifter gav en kénsla av att inte ha kontroll som
skapade en stress som dven foljde med hem vilket vi relaterar till Work-life Balance (Khateeb

2021, s. 28) eftersom det dven péaverkar privatlivet.

“Det dr att det dr for lite, for lite personal som for, det dr for fd som tar hand om
for mdnga patienter. Man, jag upplevde att jag var otillrdcklig, for jag kanske
gjorde det hdr viktigaste med medicinerna. Men det hdir andra omhdndertagandet,

det var ju ingen omvdrdnad jag utforde.” R1

“Det dr ju jobbigt att jobba med mdnniskor med. Det sa jag ju inte forut men det
dr klart att ibland kan man ju ha lite ddlig empati hemma kanske. Fér man ger ju

av sig sjdlv hela tiden.” RS

De respondenter som hade arbeten dér de tog hand om en patient 1 taget kinde att de kunde
ha fullt fokus pa den patienten vilket upplevdes tillfredsstdllande. Det framkom tydliga
skillnader mellan respondenter som kunde slutféra sina arbetsuppgifter och de som inte
kunde avsluta sina arbetsuppgifter. Exempelvis patienter som kom in pa ett mottagningsbesok
och akte hem samma dag eller en klient dér arbetet fortsitter dag efter dag. Att fa ett avslut pa
arbetsdagen och kédnna att arbetet var klart upplevdes viktigt for ménga av respondenterna
eftersom det gav en kénsla av tillfredsstéllelse. Kénslan av otillricklighet var ndgot som
respondenterna kunde kénna efter arbetet ihop med familjen da det inte fanns ork kvar for att
vara nédrvarande. Arbetsliv och privatliv paverkar varandra och hér blir det tydligt hur en
overspridning fran arbetslivet &ven paverkar privatlivet som 6verensstimmer med teorin om
Work-life Balance (Khateeb 2021, s. 29). Det var ofta respondenter pd grund av arbetstider
inte kunde vara delaktiga i barnens aktiviteter och dérfor kénde att de missade viktiga
hindelser ihop med familjen. I citat nedan beskrivs upplevelsen av att ha en storre kontroll pa
sina arbetsuppgifter och arbetstider vilket vi tolkat som viktiga faktorer for att frimja en god

hélsa.

“Den storsta skillnaden det tror jag att det dr liksom det hir med att om du jobbar
pd mottagning dd har du mandag till fredag. Du har liksom du vet hur du ska géra
pd morgonen och det dr liksom mer att du har liksom dagen klar for dig... [...]Ja,

och ndr sista patienten gdtt hem sd dr du fardig liksom.” R7
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Detta kan vi koppla till krav-kontroll-stéd modellen (Sandblad et al. 2018, ss. 101-102) dir

krav som stér i relation till upplevd kontroll leder till en god arbetsmiljo.

6.2.4 Resurser

Alla respondenter upplevde tillfdllen da det saknades resurser som pa olika sitt pidverkade
arbetsmiljon. 1 de flesta fall var det brist pa personal som fick foljdeffekter sdsom en hogre
arbetsbelastning, bristande eller minskad sidkerhet badde for personalen, patienter och klienter.
Négra av respondenterna upplevde att de saknade kompetens inom vissa omraden som inte
prioriterades av ekonomiska orsaker. Detta ledde till att de kdnde en osédkerhet 1 hur de skulle
hantera den typen av klienter vilket gjorde att det fanns en risk for sémre vard. Vi tolkar hér
att medarbetarnas upplevelse av bristande kompetens leder till en forsdmrad forstdelse for
sina arbetsuppgifter som vi forknippar med lag KASAM (Antonovsky 2005, ss. 16-17) For
f4 medarbetare gjorde att respondenterna behdvde prioritera vilka arbetsuppgifter som skulle
utforas dér det oftast var omvéardnaden och behandlande arbete som minskade. Att ha tid for
patienter och klienter skapade en relation som var viktig for att minska risken for hot och vald
vilket d&ven 0kade sikerheten for medarbetarna. I nedanstdende citat beskrivs upplevelsen av
fordndrade arbetsvillkor dir vi tolkar att effekterna av detta &r att hoga krav 1 kombination
med lagt stod fran ledningen leder till bristande kontroll av arbetsmiljon. Detta kopplar vi till
krav-kontroll-stdod modellen (Sandblad et al. 2018, ss. 101-102) genom att hoga krav i
kombination med lagt stod leder till stress och ohilsa. I forldngningen kan detta leda till att
arbetet inte ldngre kinns vare sig tillfredsstillande eller meningsfullt vilket d&ven kan kopplas

till Herzbergs motivationsteori (Herzberg et al. 1959/1999, ss. 113 - 119).

“Och man dndrade schemat for att man bestimde att man bara ska ha dtta
klienter pd varje avdelning och dd dndrar man ju schemat efter det ocksd.
Men nu dr vi alltid overbelagda, och vi stdr fortfarande bara och dr tre pd

morgonen.”’R4

Respondenterna tog dven upp att brist pa ldkare och medarbetare med spetskompetens
minskade patientsdkerheten genom att ett storre ansvar l4ggs pa befintliga medarbetare. Det
framkom &dven att nyanstéllda medarbetare fick alldeles for kort introduktion och orsakerna
till detta var ekonomiska. Konsekvenserna blev ett simre sidkerhetsklimat bade for erfarna
och nya medarbetare, detta kunde leda till svarigheter i att behdlla och rekrytera nya

medarbetare. De respondenter som arbetade inom somatisk vard upplevde att det oftast fanns
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bra hjélpmedel vid tunga lyft, men att det saknades utbildning i att lyfta ergonomiskt ritt.
Flera av respondenterna nimnde att det var vanligt med krampor och smirtor bland vard- och
omsorgspersonal som var foljden av en tung fysisk arbetsbelastning. Vid brist pa kompetent
personal kunde sommarsemester utebli som kunde leda till att personal inte stannade kvar

inom yrket.

“Resurser, ja, ibland onskar man vdl kanske att man hade lite mer resurser. For att
kunna géra det sa bra som méjligt.[...]Ja, men man kanske skulle behova ha lite
mera ldkarresurser till exempel. Det dr rond dag en dag i veckan och det da ska

tvd avdelningar runda pa tre timmar och, och vissa dagar dr ju vildigt mycket och

det ska vara medicinska vdrdplaneringar. “ R6

“Sen sd klart kan man hamna i jdtte konstiga situationer ddr de ramlar hit och dit
och det dr mycket dragningar éver till britsar dr ju jdttemycket sd att man har ju

sina krdmpor. Det har man ju...diskbrdck i nacken.” RS

I citaten ovan tolkar vi att avsaknad av resurser i form av medarbetare med spetskompetens
och ekonomi péaverkade arbetsmiljon pa olika sdtt. Dessa faktorer ledde till tyngre
arbetsbelastning och en minskad sékerhet for medarbetare och klienter som vi kan koppla till
krav-kontroll-stdd modellen (Sandblad et al. 2018, ss. 101-102) genom att bristfélliga
resurser leder till hoga krav samtidigt som medarbetarna upplever en lag kontroll nér de inte
kan péverka sin arbetssituation. Kidnslan av att inte kunna péaverka sin arbetsmiljo kan leda till
minskad arbetstillfredsstéllelse och motivation att stanna kvar pa arbetsplatsen som vi

kopplar till Herzbergs motivationsteori (Herzberg et al. 1959/1999, ss. 113 - 119).
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7. Diskussion och slutsatser

Syftet med denna studie var att unders6ka hur medarbetarna inom vérd- och omsorgsyrken
upplever sin arbetsmiljo och hur det paverkar forutséittningarna till ett hallbart arbetsliv. Vi
ville undersoka vilka arbetsmiljofaktorer som paverkade mdjligheterna att orka, vilja och
kunna arbeta ett helt arbetsliv inom vard- och omsorgsyrken. Genom att vi vill synliggora
problematiken kring arbetsmiljon och hur den paverkar den personalbrist som redan nu rader
inom vird- och omsorgsyrken. Det finns en paverkan pa individ-, organisations- och
samhéllsnivda med risk for simre vard som i forlingningen kan leda till en forsdmrad
befolkningshélsa. Varan forsta forskningsfraga var, Vilka faktorer upplever medarbetare inom
vdrd- och omsorgsyrken bidrar till en god respektive ddlig arbetsmiljo? Vi fann att
medarbetarskap och ledarskap var de mest framtridande faktorerna som péverkade
respondenternas arbetsmiljo. En god arbetsmiljo priglades av det fanns ett gott socialt stod
bade bland medarbetarna och i ledarskapet. Detta visade sig bland annat genom att det fanns
en god kommunikation, en omtanke i arbetsgruppen dér medarbetarna brydde sig om och sag
varandra. Geisler et al. (2019) studie visar pd att stdd och social gemenskap dkar engagemang
och arbetstillfredsstillelse som i sin tur Okar trivseln pad arbetsplatsen och gor att
medarbetarna mér bra vilket dven Overensstimmer med var studie. Att ha ett ledarskap dar
medarbetarna fick gehor och innovativa ideer uppskattades oOkade engagemang hos
medarbetarna och fick dem att kénna sig sedda och uppskattade. Flertalet virderade &ven en
god kompetensutveckling hogt dér de fick mdjlighet att vixa och utvecklas i sin yrkesroll. Att
arbeta med erfarna och kompetenta medarbetare skapade en trygg arbetsmilj6 som Okade
kdnslan av kontroll och stdd i arbetet. Aven Hakansson och Lexén (2021) studie visade att
ovanstéende arbetsforhdllanden hade en positiv padverkan pd medarbetarnas hilsa. Kédnslan av
att ha balans mellan arbete och fritid var ocksa viktigt for att kunna aterhdmta sig. Eftersom
ett aktivt och rikt fritidsliv gav respondenterna ny energi, vilket dverensstimmer med vad
Ejlertsson et al. (2018) studie visade. Hélften av respondenterna upplevde att de hade en bra
16n som stod 1 relation till deras arbetsinsatser vilket motiverade dem att fortsitta inom yrket.
Lonen har visat sig ha en motiverande faktor d4 16nen dven ses som en bekriftelse pa hur
organisationen véardesdtter medarbetaren. Utifrdn dessa resultat drar vi slutsatserna att
ovanstdende faktorer dr viktiga for att skapa en bra arbetsmiljé som frdmjar ett hallbart
arbetsliv. Aronsson et al. (2019) studie visar att det finns en sdmre arbetsmilj6 inom vird- och
omsorgsyrken med hoga kdnsloméssiga krav, lag arbetstidskontroll och exponering for vald

pa arbetsplatsen som dven kan relateras till bristande organisatoriska resurser. Samma resultat
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har framkommit i vér studie dédr respondenter upplevt en okad arbetsbelastning samt en
kinslomissig utmattning di det patientndrmre arbetet ar psykiskt krdvande. Att arbeten inom
vard- och omsorg ar psykiskt péafrestande med mycket stress som ocksd kan relateras till

déligt samvete visar bdde Ahlin et al. (2013) och var studie.

Med utgéngspunkt 1 var andra forskningsfraga, Vilka faktorer upplever medarbetarna
paverkar deras forutsdttningar till ett hallbart arbetsliv? Utforskade vi mojligheten att orka
vilja och kunna arbeta kvar inom vard- och omsorgsyrket. Det som framkom 1 var studie var
att hog arbetsbelastning, brist pd dterhdmtning och avsaknad av socialt stod var faktorer som
paverkade formagan att orka arbeta kvar inom yrket. Nagra av respondenterna i var studie
hade valt att 1dmna arbetsplatser dar daliga arbetsforhillanden med hog arbetsbelastning,
stressig miljo, daliga arbetstider och fysiskt tungt arbete forekom. Dessa respondenter
uttryckte att de aldrig hade orkat arbeta kvar under dessa forhdllanden. Vara resultat stimmer
overens med Nilsson (2020) och Holland et al. (2019) studier som visade att en hdg
arbetsbelastning med ladga nivder av organisatoriskt stod okade risken for att medarbetare
lamnade arbetsplatsen. Det var ocksé viktigt att I6nen var relevant for det arbete som utfordes
och att den inte upplevs som orittvis i jamforelse med andras 16ner inom yrket. Det som
kunde upplevas som orittvist var nir nyanstdllda medarbetare fick en 16n som néstan var lika
hog som de med 20 érs erfarenhet 1 yrket och detta ledde till en kénsla av oréttvisa och
bitterhet. Detta kunde fa konsekvenser genom att medarbetare med hog kompetens och
erfarenhet forsvann fran arbetsplatsen som 1 sin tur 6kade personalomsittningen. Vid en hog
personalomsittning péverkades dven sdkerheten péd arbetsplatsen dd erfarna medarbetare
slutade och det kom ménga nya medarbetare samtidigt. Det fanns ocksa en risk for att en hog
personalomsittning ledde till att fler valde att ldmna arbetsplatsen nir arbetsbelastningen
upplevdes bli for hog. Selberg och Mulinari (2022) studie visade att det kunde starta en
negativ spiral ndr missndjd personal slutade som i sin tur bidrog till att fler ldmnade
arbetsplatsen. Nar vi fragade respondenterna varfor de valde att arbeta kvar inom yrket
svarade de att det kidndes viktigt att fa hjdlpa till, att f& gora skillnad och att de ménskliga
motena kidndes meningsfulla. Alla vara respondenter tyckte om de arbetsuppgifter som var
kopplade till deras arbetsroll och om de valde att limna yrket skulle det bero pé
arbetsforhallandena. De som deltog i var studie upplevde att de hade en anstringd arbetsmiljo
dér det sociala stodet till stor del uppvigde for brister 1 arbetsmiljon. Detta resultat visas dven

i studier gjorda av Leineweber et al. (2019) och Gustafsson et al. (2010).
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Vi har hanterat empirin med storsta mojliga forsiktighet dar vi endast forvarat inspelat
material pd vara datorer och da béda spelade in intervjuerna behdvde vi inte dela nédgra filer
oss emellan. I vart transkriberade material har vi varit noga med att dolja all information som
skulle kunna hirleda till respondenten. Alla intervjuer var fysiska utom en som genomfordes
digitalt och detta skulle kunna generera en skillnad i insamlat material, men var uppfattning
ar att det inte hade nagon betydelse. Vi tror att det har varit bra for var studie att vi kunnat
genomfOra majoriteten av intervjuerna fysiskt och att vi som forskarpar deltagit i alla
intervjuer. Den fysiska ndrheten till bade respondenter och varandra har skapat ett gott och

avslappnat klimat som 6kat kvaliteten pé intervjuerna.

7.1 Egna reflektioner kring behovet av insatser inom vérd- och

omsorgsyrken

Anledningen till att vi valde studera arbetsmiljons pdverkan pa ett hillbart arbetsliv ar for att
vi sjdlva har ett intresse inom dessa omraden. Trots att det finns mycket tidigare forskning
inom omradet sa dr arbetsmiljon inom véard- och omsorgsyrken fortfarande ett stort problem
som leder till ohélsa bland personal verksamma inom omrédet. For en béttre arbetsmiljo
skulle vi vilja se ledarskap som &r nirvarande, lyhorda och intresserade av medarbetarnas
asikter. Det dr hos medarbetarna kunskapen om vad som krivs for att kunna utféra sina
arbetsuppgifter pa ett bra sitt finns och ges inte de mojlighet till att vara med och paverka sin
arbetsmiljo sa finns det inte utrymme for ndgra forbattringar. Medarbetarna ar den viktigaste
resursen en organisation har och ett aktivt arbetsmiljdarbete kommer inte bara gynna
medarbetarna utan ocksd organisationen och samhillet. Att forsta vikten av att skapa en bra
arbetsmilj0 inom vard- och omsorgssektorn kommer dven 1 forlingningen frimja
befolkningshélsan. Vissa arbetsuppgifter ar fysiskt krdvande och darfor tycker vi att personal
inom vard- och omsorgsyrken behdver f4 mojlighet till fysiskt trdning pa arbetstid for att
hélla. Det dr formdner som dr forunnat polis och brandmin for att klara av sina yrken men
vardyrket som dven det dr fysiskt tungt ska klara av sina arbetsuppgifter &nda. Konsekvensen
av att vérdpersonal inte fir trdna pa arbetstid skulle kunna innebdra en storre risk for
arbetsskador. Ett annat omrade som skulle kunna utvecklas dr det professionella stédet som
behovs vid det psykiskt pafrestande arbete som véard- och omsorg innebér. Det professionella

stodet behover finnas léttillgdngligt och 1 tillrackligt stor utstrickning sd att alla kan dra
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fordel av den resursen. I forhallande till den samhéllsnytta som vard och omsorg innebér s ér
det ett underbetalt yrke for de som arbetar inom den patientndrmre varden. Hogre 16ner i
kombination med en bittre arbetsmiljé skulle kunna gora yrket mer attraktivt och hoja dess

status, vilket dven skulle kunna 16sa den personalbrist som idag réder.

I var studie finns bade svagheter och styrkor som eventuellt skulle kunna péverka
forskningsresultatet. En svaghet i vér studie kan vara att var bristande erfarenhet som forskare
kan ha paverkat sittet vi har arbetat, di vi missbeddmt hur 1dng tid alla moment i en studie
tar. Styrkan 1 vér studie har varit att vi har arbetat bra tillsammans och kompletterat varandra
pa ett sitt som bidragit till en 6kad kvalitet i studien. Véra tidigare erfarenheter inom vard-
och omsorgsyrken anser vi vara bade en styrka och svaghet vid de intervjuer som genomforts.
Styrkan har varit att en god kdnnedom inom yrket har underldttat for att skapa en
fortroendefull relation till respondenterna. Den fortroendefulla relationen till respondenterna
bygger pa en forstaelse och respekt for deras arbete. Detta har bidragit till en 6ppen dialog
dér forskarparet fatt djupa, rika och relevanta svar. De intervjufrdgor som tidigare diskuterats
(se avsnitt 5.7 kvalitetskriterier) som ledande kunde dérfor foras in pa ett smidigt sitt i
dialogen och didrmed kunde vi stirka forskningens interna validitet. Svagheten med en god
kidnnedom inom studiens omrade skulle kunna vara att det kan paverka objektiviteten hos
forskarparet. Detta dr nigot vi som forskare har varit medvetna om och dérfor haft i

beaktande under hela forskningsprocessen.

7.2 Framtida forskning

Ett forslag pé framtida forskning vore att pa politisk niva undersoka varfor det inte skjuts till
pengar och arbetas aktivt for att fordndra arbetsmiljon inom vard- och omsorgssektorn da det
handlar om patientsdkerhet. De pa politisk niva har det yttersta ansvaret for att tillgodose
resurser till en kvalitativ vard som &r lika for alla och sd ser det inte ut idag. Det borde ligga i
politikernas intresse att Oka fOrutsdttningarna for ett hallbart arbetsliv for den stora
yrkesgrupp som omfattas av vdrd- och omsorgsyrken. Manga av de som arbetar inom
patientndrmre arbete far ofta ga i pension tidigare eller blir del- eller heltidssjukskrivna vilket
leder till en stor forlust och kostnad for samhillet. Det finns mycket forskning inom

arbetsmiljo och hallbart arbetsliv men fragan ér varfor ingenting gors?
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Bilagor

Bilaga 1

Intervjuguide

Bakgrundsfrigor:

1.
2.
3.

Kan du borja med att beritta lite om dig sjdlv? (alder, utbildning, familjeférhéllanden)
Hur lédnge har du arbetat inom ditt nuvarande yrke?

Varfor valde du att arbeta inom detta yrke?

Fragor kopplade till studiens forskningsfragor:

I.

2
3
4.
5
6
7

10.

I1.
12.
13.
14.

15.
16.
17.

18

Upplever du ditt arbete som meningsfullt? (om ja, pa vilket sitt)

. Vilka faktorer upplever du ar viktigast for dig 1 din yrkesroll och varfor?

. Upplever du att du har tillrackligt med kompetens och resurser for ditt arbete?

Upplever du att du hinner utfora dina arbetsuppgifter pa ett tillfredsstéllande sétt?

. Hur upplever du att stdd fréan kollegor och 6verordnade paverkar din arbetsmiljo?
. Hur upplever du det sociala stodet pa arbetsplatsen fran medarbetare och ledning?

. Upplever du att du blir kinsloméssigt paverkad av ditt arbete? (Om ja, pd vilket sitt

och hur hanterar du det?)

Upplever du att arbetet paverkar ditt privatliv/fritid? (om ja, pa vilket sitt)

Upplever du att det finns tid for aterhdmtning mellan arbetspass? (om nej, hur tdnker
du att det paverkar dig framét i arbetslivet?)

Upplever du att det finns det en hog sjukfranvaro? (om ja, vad tror du det kan bero pa
och vad skulle kunna goras annorlunda?)

Upplever du att ditt arbete dr fysiskt/psykiskt pafrestande? (om ja, pa vilket sitt, nir?)
Hur péverkas du av ett hogt arbetstempo? (stress)

Hur hanterar du stress? (om du upplever nédgon)

Kénner du att du har mojlighet att paverka din arbetsmiljo? (arbetstider, krav,
belastning, kompetensutveckling).

Hur upplever du dina anstéllningsvillkor? (16n, ledarskap, medarbetarskap)

Hur ser du pé din framtid inom yrket?

Ar hot och vald vanligt forekommande i ditt arbete?

. Ar det ndgot mer du vill tilligga eller ndgot du funderar Sver?



Bilaga 2

Informationsbrev (Missivbrev)

e
)
HOGSKOLAN

Hej! I SKOVDE

Vi heter Pernilla Aronsson och Johanna Andersson och vi studerar Socialpsykologiska
programmet pa Hogskolan 1 Skovde. Det har nu blivit dags for oss att skriva vér
kandidatuppsats med inriktning pd arbetsmiljo och ett héllbart arbetsliv.

Studiens syfte dr att undersoka hur medarbetare inom vérd- och omsorgsyrken upplever sin

arbetsmiljo och hur de ser pé sina forutsittningar for ett hallbart arbetsliv.

Deltagandet kommer att innebédra att en intervju kommer att genomforas pa plats alternativt
digitalt. Intervjun berdknas att ta ca 45 min och den kommer dven att spelas in. Intervjuerna
kommer att behandlas anonymt vilket innebér att intervjuerna kommer att avidentifieras och
behandlas 1 enlighet med bestammelser 1 sekretesslagen. Din medverkan ér frivillig och kan

ndr som avbrytas.

Om du 4r intresserad av att delta eller har fragor om studien s& kontaktar du antingen Pernilla

eller Johanna pd nedanstaende mail.
Om du accepterar att medverka i studien kommer du att kontaktas via mail for att komma
overens om en tid 1dmplig for telefonkontakt dér vi kan bestimma tid for genomforande av

intervjun.

Med vénliga hélsningar

Pernilla Aronsson & Johanna Andersson Handledare: Kristian Vanerhagen
Hogskolan i Skovde Socialpsykologiska programmet
Hogskolevégen 1 Hogskolan 1 Skovde

541 28 Skovde kristian.vanerhagen@his.se

al9perar@student.his.se

119johan(@student.his.se
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Bilaga 3

)

A 14

-I

Samtyckesblankett

1-4&

HOGSKOLAN
I SKOVDE

Jag har skriftligen informerats om studiens syfte, samt hur information kommer att samlas in,
bearbetas och tas om hand. Jag har ocksa informerats om att mitt deltagande i studien ar
frivilligt och att jag nar som helst kan avbryta deltagandet i studien utan att ange nagot skal.

Jag samtycker till att medverka i denna intervjustudie som handlar om hur medarbetare inom
vard- och omsorgsyrken upplever sin arbetsmiljé och hur de ser pa sina forutsiattningar for ett
hallbart arbetsliv

Underskrift

Namnfortydligande Ort och datum

Pernilla Aronsson & Johanna Andersson Handledare: Kristian Vénerhagen
Hogskolan 1 Skovde Socialpsykologiska programmet
Hogskolevégen 1 Hogskolan 1 Skovde

541 28 Skovde kristian.vanerhagen@his.se

al9perar@student.his.se
119johan(@student.his.se
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