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I dagens alltmer effektiviserade samhélle &r stress i
arbetslivet ett aktuellt och allvarligt problem, detta speciellt
inom vardsektorn. Vi fann det intressant och relevant att
belysa arbetsforhallandena inom hemvérden, da denna
genom bl.a. media beskrivits som sérskilt stressfylld. Syftet
med var uppsats har varit att analysera hur stress upplevs for
de anstdllda inom Hemvérden Vister. Vidare har vi velat
diskutera hur stress kan forebyggas samt finna mdjligheter
pa hur man kan forbéttra den psykosociala arbetsmiljon. En
empirisk studie har genomforts pd Hemvarden Vister i
Lund med hjilp av kvalitativa intervjuer och med en till
storsta delen tolkande men dven kritisk-teoretisk
forskningsansats som grund. Vi har fokuserat pa fem
kvinnliga véardbitrddens relationer och upplevelser av sin
arbetsmiljo och stress. Detta genomfordes genom intervjuer
dar vi dven anvéinde oss av tva enhetschefer, 1 och med att
vi ville fa ett bredare perspektiv pd hur man kan forbéttra
arbetsmiljon och forebygga stress for de anstéllda.

Vara slutsatser av studien i sin helhet blir att det ar viktigt
att man utifran den psykosociala arbetsmiljoproblematiken 1
en organisation ser till individen och hans/hennes behov av
delaktighet och inflytande 1 sin arbetssituation samt att
ledningen lyckas motivera och uppmuntra sina anstéllda, sa
att de trivs i sin arbetsmiljo. Hér i kan empowerment-
begreppet bli av betydelse da hélsan pé arbetsplatser alltmer
har kommit i fokus. Att fraimja hilsa i arbetsorganisationer
har blivit en viktig prioritering dels for individen sjilv men
aven for hela organisationens produktionsprestation.

Stress, Hemvard, Arbetsmiljo, Empowerment, Individ,
Socialisation, Organisation, Motivation, Inflytande,
Ledarskap, Psykosocial arbetsmiljo
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Forord

I och med att vi bada erfarit stressens negativa verkningar inom arbetslivet uppkom ett intresse
for stressproblematiken. Sjukskrivningar, arbetsskador, utbrandhet m.m. ar begrepp som blivit
aktualiserade i och med den negativa stressens foljder inom arbetslivet. Hemvérden ar en
organisation som lange sammanbundits med stress, da tidigare forskning visar pa hemvérdens
utsatthet i form av okat antal vardkrdvande personer, minskade resurser och snabba fordndringar.
Detta bidrog till att vi just valde att studera denna sektor. Vi har velat se hur stressproblematiken
ser ut inom hemvarden och om den &r sa utbredd och allvarlig som media ofta beskrivit det.
Genom att ta avstamp ur det mellanménskliga perspektivet, vilket i sin tur indelas 1 det
individuella, det sociala, och det organisatoriska perspektivet, har vi velat forsoka tydliggora
problematiken kring stress med hemvérden i fokus. Detta for att fa en 6kad forstaelse av
problemet och for att kunna synliggoéra medel for att forebygga negativ stress. Genom
empowerment-begreppet, vilken utgér fran bade individens och organisationens vilbefinnande,
vill vi forsoka finna l0sningar pa hur man kan forbattra arbetsmiljon och minska stressen inom
hemvarden.

Dels har detta varit ett arbete baserat pa vara egna intressen, men dven utifrn ett dnskemal fran
Hemvérden Vister att synliggora eventuella problem i arbetsmiljon.

Vi vill tacka Hemvarden Vister som gav oss mojlighet att fullgéra var undersokning. Tack till
ledningen och vardbitrddena som Sppet och samarbetsvilligt ville ta sig an och avsétta dyrbar tid
for vara intervjuer.

Vidare vill vi tacka vdr handledare Margareta Johansson som under arbetets gang givit oss stod,
hjilp och bidragit med motivation. En alltjimt ovillkorlig stottepelare som gjort undersokningen
intressantare, sporrande och framfor allt roligare att genomfora.



| Inledning

Effektiviseringen av dagens samhélle har inneburit psykiska effekter pa hilsan inom arbetslivet. I
och med detta har stress blivit en problemfaktor i dagens samhélle. Detta visar sina stressfulla
pafoljder pa individerna. Stress har framfor allt blivit ett stort problem i Europa. Ett tecken pa
organisationernas forlust pa grund av negativ stress inom arbetet dr de antal sjukdagar som tas ut pa
grund av dessa problem. Undersdkningar visar att den genomsnittlige arbetaren tar ut fyra sjukdagar
per ar. Detta blir inom EU 600 miljoner arbetsdagar som gér till spillo. Det visar sig att hilften av
alla de sjukdagar som tas ut handlar om negativ stress i arbetslivet och detta har blivit ett stort och
viktigt &mne att 16sa, inte minst pa grund av de stora kostnader som negativ stress medfor (Cox,
2000).

Organisationsperspektivet dr ndgot som vi anser viktigt da det utgor en betydande del for all
arbetslivsproblematik. Detta da den fokuserar pa de fordndringar och andra pagdende processer som
existerar inom organisationen, vilka kan leda till ohdlsa. En organisation kan beskrivas som en
organism, som fran det den uppstér tills dess upphorande genomgér stindiga forédndringar. Hur
utveckling och tillvéxt sker beror pa den kraft som organisationen omsétter och producerar.
Exempel pa detta kan vara medarbetarnas potential, deras forutséttningar och den
personalomséttning som standigt pagar. Denna kraft kommer inifran organisationen likvél som
utifran. Huvudfokuset &r att nd ett visst mal. Detta genom en struktur bestdende av hierarki,
information, arbetsfordelning och regler. Arbetsledaren har ett stort ansvar genom att fordndring
endast kan ske utifran dennes direktiv. Man kan vidare se en organisation som en institution dér
ekonomiska, administrativa, tekniska och sociala faktorer samverkar for att fa en tillfredstdllande
balans i forman for bade individen och organisationen som helhet. D4 organisationen stindig
fordndras &r det viktigt att man ldgger tyngden vid speciella strategier. Exempelvis ar det av stor
vikt att medarbetaren blir delaktig i de fordndringar som ror organisationen och dven de
omstandigheter vilka beror den enskilde individens arbete. Under fordndringsarbetet dr det d&ven
betydelsefullt att det ges utrymme for utveckling, vilket ger de anstillda en 6kad kompetens vilket
positivt kommer att avspegla sig inom organisationen (Helling, 1980).

Vi har lagt vikt vid den psykosociala arbetsmiljons betydelse som grund f6r den problematik vi vill
synliggdra. Som Agervold tar upp ar psykosociala arbetsmiljofaktorer som inflytande,
medbestdmmande, kontroll, samarbete, social kontakt och ledningsforhdllanden viktiga delar inom
arbetslivet, vilka kan avgdra en individs psykiska och fysiska hélsa (Agervold, 2001).

Vi har valt att utfora vir undersdkning inom hemvérden, da detta dr ett aktuellt organisationsomrade
vad géller stressproblematiken. Denna sektor blir ofta svartmalad gillande de anstilldas
arbetsvillkor, och vi har dérfor av intresse att utforska stressens verkningar i1 arbetsmiljon. Detta
omrade har alltsd valts eftersom det ligger néra véra egna intressen men ocksa pa uppdrag av
Hemvérden Vister i Lund, arbetsplatsen vi undersdkt. Onskemél fanns frén deras sida att skonja
faktorer i arbetsmiljon som kan bidraga till stressfulla situationer for de anstéllda. Vi vill med
arbetet alltsd fokusera pa hemvarden och arbetsmiljoproblem som kan uppsté inom denna och
framforallt lyfta fram pa vilka sétt man kan forebygga negativ stress i de anstilldas arbetssituation.
Vi har antagit, dér detta &r mdjligt, ett mellanménskligt perspektiv. Detta innebdr, enligt Moxnes, att
man tar avstamp ur ett individuellt, organisatoriskt och socialt perspektiv (Moxnes, 1981).

Under arbetets géng har vi funnit att empowerment dr en mojlig metod néir det géller forebyggande
av negativ stress i arbetsmiljon. Genom anvéndandet av empowerment vill vi framhélla dess styrka



att kunna framja en god arbetsmiljo bade for individ och organisation.

Vi har i uppsatsen skiljt pa hemtjénst och hemvérd. Genom en snabb omorganisation har
Hemvarden Vister istillet for att som tidigare vara hemtjénst, nu blivit en omvardande sektor som
tar ansvar for méinniskors personliga behov. Den stora massan av arbetstagare som tidigare arbetade
med service inom hemtjénsten, vilket bl.a. innebir att man hinger sig till serviceuppgifter s som att
tvitta och stdda, har nu fitt inrikta sig pd omvardnad och dven vidareutbilda sig inom detta omrade
for att kunna f6lja med. Det kan d&4 uppkomma stress nir de personer som jobbat fran den tid da
arbetsplatsen betecknades som hemtjénst numer inte har samma arbetsuppgifter. Hir av avses
skillnaden mellan hemtjénst och hemvéard.

Vad ér stress egentligen? Hur upplever vi som individer negativ stress i arbetsmiljon? Hur kan detta
forebyggas? Detta dr fragor som vi bland annat har velat soka svar pad genom var undersdkning.

1.1 Syfte och problembeskrivning

Med stod av vad som stér skrivet i del 1 av kompendierna Paradigm och strategier i pedagogisk
forskning” menar vi att vi har haft ett bestimt méal med vart arbete:

“En forskningsstrategi har alltsd att gora inte bara med att folja regler, hitta sin position i ett
forskarsambhdille, utan dven med att folja ett arbetssdtt som forutsdtter att man har bestimt sig for
ett visst mal med arbetet.” (Szybek (Red.), s. 2).

Syftet med var uppsats har varit att analysera hur stress upplevs for de anstéllda inom Hemvarden
Vister. Vi vill vidare diskutera hur stress kan férebyggas samt finna mojligheter pa hur man kan
forbattra den psykosociala arbetsmiljon.

Genom att ta del av Eppler & Nelanders utsago kring psykosocial arbetsmiljo vill vi ta fasta pa
sambandet: Orsak » Upplevelse __,, Verkan

Dessa faktorer blir centrala for den psykosociala arbetsmiljon, d& orsaker som arbetsinnehéll,
arbetsorganisation och samarbetsformer visar péd vikten av att upprétta och bibehalla en bra
arbetsmiljo. De upplevelser av trotthet och olust man kénner t.ex. vid enformigt arbete samt den
verkan, vilken syftar till den reaktion som blivit en f61jd av den orsak och den upplevelse man fatt,
bidrar ocksa till den psykosociala arbetsmiljons sammanséttning (Eppler & Nelander, 1992). I var
undersokning tar vi fram for allt fasta pa och lagger vikten pd orsakerna, i och med den pedagogiska
relevansen. Genom studien har vi fokuserat pa orsaker som arbetstyngd, ledarskap, uppsatta mal,
arbetskamrater, motivation, delaktighet och inflytande. Alltsé dr Eppler och Nelanders modell i sin
helhet relevant for studien men orsakerna blir det centrala.



Genom den kvalitativa metoden har vi velat ange vilka relationer intervjupersonerna séger sig ha till
stress, och vad de anser kan goras for att forebygga negativ stress. Alltsa har vi inte velat méta 1 hur
hog grad méinniskor kinner av stress pa arbetsplatsen som de kvantitativa metoderna avser att gora.
Vi har velat fa en 6kad forstaelse av problemen kring negativ stress. Samtidigt har vi velat kunna
synliggora ifall var forforstaelse’ av problemet kan bekriftas eller inte. Vér priméra forforstaelse av
stressproblematiken har varit att stress inom varden ar ett mycket vanligt och forekommande
problem. Vi har sett pa speciellt hemvéirden som ett mycket belastat arbetsomrdde da det giller
stress. Efter att sedan ha last litteratur och tidigare forskning inom d&mnet har denna priméra
forforstaelse bekriftats. Svensson & Skanse skriver att arbetssituationen i hemvardens Sverige bl.a.
har inneburit 6kande krav, beroende pa att det blir allt fler dldre och vardkrdvande personer. Andra
faktorer dr minskade resurser, snabba forédndringar och personalens allt storre utsatthet (Svensson &
Skanse, 1994). Cox menar att det generellt sett blivit alltmer aktuellt och vanligt med stress inom
arbetslivet och att det for med sig mycket negativa konsekvenser. Detta géller bade for individen
som drabbas samt organisationen som denne arbetar inom (Cox, 2000).

Detta har alltsé blivit var forforstelse innan vi givit oss ut och genomfort véra intervjuer med
personalen inom Hemvarden Vister 1 Lund. Vi har vidare 6nskat utféra en relevant tolkning av vara
intervjupersoners livssituation angéende stress i deras arbetsmiljo. Genom att sedan ha jamfort vara
svar med vad som skrivits inom litteratur och 1 tidskrifter och annan forskning i &mnet, hoppas vi
dérmed ha uppnétt syftet med uppsatsen.

1.2 Avgransningar

Stress i varden kan innefatta manga olika typer av situationer, och berora olika kontexter sa darfor
bestdmde vi oss forst for att skriva om arbetssituationen inom hemvérden, eftersom denna enligt vér
forforstaelse, tillhor ett av de mest stressfyllda arbetsomradena. Hemvérden dr ett mycket belastat
och stressigt arbetsomride, dér sjukfrdnvaron dr hog, skriver bl.a. Svensson & Skanse (Svensson &
Skanse, 1994). Séledes har vi valt att koncentrera oss pé arbetsforhdllandena inom Hemvérden
Vister i Lund.

1.3 Pedagogisk relevans & perspektiv

Stress kan ofta anknytas till psykologin framfor pedagogiken och déarfor har det behovts en
precisering huruvida vi knyter an stressproblematiken till pedagogik. Som kommer att beskrivas
vidare under avsnittet som behandlar definiering av stress visar ofta bristen pa motivation,
delaktighet, mojlighet till uppsatta mal osv. pa arbetsplatsen en risk for att negativ stress skall
uppkomma. Vidare anger avsnittet om det mellanménskliga perspektivet pedagogiska uttryck for

! Forforstaelse dr ett centralt begrepp i hermeneutiken och ett begrepp som infordes framst av Hans-Georg
Gadamer. Gadamer menar att det inte dr mojligt att ldra sig ndgonting av och om tillvaron om man inte borjar
i ndgon slags forforstaelse. Han talar ocksé om detta fenomen som fordomar. Ménniskan har alltid en
forforstaelse av ndgot, en forviantan. Denna forforstielse forvandlas och bekréftas till en forstaelse eller
oforstaelse. Man maste forstd saken pi ett annat sitt och samtidigt i en forklaring (Odman, 1979, 1988).



hur arbetsmiljon pé arbetsplatsen bor vara, for att motverka otillfredsstélldhet och ohélsa. Detta med
vikt pd organisationens, gruppens och individens betydelse.

Organisationsperspektivet dr vidare av vikt for var undersokning, dé detta &r utgangspunkt for
eventuell arbetslivsproblematik. Har stér stdndiga fordndringar och processer 1 fokus, vilka kan leda
till ohdlsa. Organisation centrerar ledarens betydelse d& det d4r denne som delger de direktiv som
skapar fordndring. Ekonomiska, administrativa, tekniska och sociala faktorer samverkar 1
organisationen och skapar en harmonisk jdmvikt for bdde individen och organisationen som helhet.
Utifrdn denna problematik vill vi forsoka skonja eventuella fordndrings- och utvecklingsmojligheter
med avstamp 1 organisationen for att kunna forbattra den psykosociala arbetsmiljon. Vi har i var
undersokning lagt vikt vid den psykosociala arbetsmiljon, vilken beskriver hur de psykosociala
arbetsvillkoren (hur arbetet dr organiserat), pdverkar individen. I de fall som pdverkan &r storre &n
resurserna kan foljden bli en kénsla av otillfredsstilldhet och stress. Se figur nedan. Som Agervold
tar upp &r psykosociala arbetsmiljofaktorer som inflytande, medbestimmande, kontroll, samarbete,
social kontakt och ledningsforhédllanden viktiga delar inom arbetslivet, vilka kan avgoéra en individs
psykiska och fysiska hilsa (Agervold, 2001).

Individ
Kapacitet
/ Motiv \
. Virderande Psykiskt
Psykosociala N
Tk upplevelser av vilbefinnande.
Vvitkor R arbetet, R Psykosomatisk
tillfredsstéllelse sjukdom

Figur. Agervold, 2001, sid. 40.

Ovanstdende modell dr av betydelse vid beskrivning av den psykosociala arbetsmiljon. Emellertid
vill vi &n en géng trycka pé att vir utgangspunkt &r att se arbetslivsproblematiken ur ett pedagogsikt
perspektiv. I och med detta blir Eppler och Nelanders modell avseende framforallt orsaker mer
relevant och av storre intresse. Vart huvudfokus ér att studera paverkningsfaktorerna arbetstyngd,
ledarskap, uppsatta mal, arbetskamrater, motivation, delaktighet och inflytande utifrén det
mellanménskliga perspektivet. Dock tycker vi dnda att Agervolds modell &r intressant nér man talar
om psykosocial arbetsmiljo i och med att det ar en typisk traditionell och enkel arbetsmiljomodell.

1.4 Uppsatsens disposition

I litteraturgenomgangen presenteras forst hur vi gatt tillvdga vid urvalet av litteratur. Dérefter
kommer ett avsnitt om det mellanménskliga perspektivet, som vi utgdr ifran. Detta bestar av ett
organisatoriskt, socialt och individuellt perspektiv. Vidare presenteras definitioner psykosocial
arbetsmiljo, stress och empowerment-begreppet. I metodavsnittet presenteras forst vér teoretiska



ansats, vilken ar tolkande men dven kritisk teoretisk. Darefter motiveras varfor vi valt den
kvalitativa metoden for var undersokning och hur vi genomfort denna. Harefter redovisas resultaten
vi kommit fram till genom intervjuer som gjorts med anstéllda och enhetschefer inom Hemvéarden
Vister 1 Lund. Till sist kommer en diskussion dér vi for samman de empiriska resultat vi fatt med
litteraturen, och slutsatserna vi drar av var studie. Detta genom uppdelningen: resultatdiskussion,
slutdiskussion och avslutande reflektioner.

2 Litteraturgenomgang

Inledningsvis diskuteras det mellanménskliga perspektivet som delas in i det organisatoriska,
sociala perspektivet individuella. Definieringar av psykosocial arbetsmiljo, stress och
empowerment, som vi tycker det dr viktigt att analysera ndrmare, tas sedan upp.

2.1 Urval av litteratur

Nér vi borjade var litteratursokning hade vi precis fatt biblioteksinformation, s vi borjade med att
sOka igenom bibliotekskataloger som LOVISA och LIBRIS for att hitta relevanta kéllor. Vi sokte
framst pa begrepp som stress, motivation, arbetsliv, kompetens och ldrande. Genom detta fick vi
ménga triffar pd kéllor som kunde vara anvindbara. Sedan forsokte vi att soka pd olika
ordkombinationer och fick d& dnnu fler resultat. Genom databaserna ERIC och ELIN fann vi
envindbar litteratur med hénseende till vart intresse av empowerment. Genom att titta i
litteraturforteckningen fran tidigare publicerade C-uppsatser med liknande &mne som det vi skriver
om, fann vi en del intressanta bocker. Vi fick dven tips pa litteratur frin andra bockers
litteraturforteckningar och av handledare, larare och kurskamrater p& seminarier. Allt eftersom vi
blivit medvetna om vilket preciserat fokus vi ville ha med uppsatsen hittade vi fler sokvégar. Vi
anvinde oss dven till stor del av litteratur vi redan kinde till, som kéndes relevant. Som Patel &
Davidsson anger ska man, for att kunna precisera problemet med uppsatsen, ha en bra uppfattning
om vilket problemomrade man vill undersoka. Detta genom att ta sig an delar av litteraturen.
Litteratursokningen &r ocksd nigot som inte endast hor till en forberedande del till arbetet. Detta ar
nagot som fortgér under hela uppsatsen i och med att man far fler infallsvinklar, skapar detta storre
forstaelse och man blir mer och mer inforstddd pd vad man skall fokusera pa (Patel & Davidsson,
2003).

Av en del ldrare fick vi ocksa rdd att i sa stor utstrickning som mgjligt anvinda oss av
primérlitteratur och att en del litteratur 4r mer relevant dn annan. Vi har forsokt ta hénsyn till detta
men har dndé anvint oss av mestadels sekundérlitteratur. I dessa fall har vi sokt efter litteratur dér
forfattarna inte tolkat primarlitteraturen utifrdn dem sjilva utan har endast atergett
primédrforfattarnas utsagor. Dock skall framfOras att vi har anvint oss av Moxnes, vilken ldgger stor
grund for var tolkning av den psykosociala arbetsmiljon, inte alltid klassas som relevant litteratur
for en c-uppsats. Emellertid har vi valt att tolka Moxnes syn pa arbetsmiljéon genom att ta fasta pa
tre av de fyra delar som han anser kan beskriva arbetsmiljon och dess mojligheter till utveckling och
larande. Utifrin detta har vi valt att bendmna de tre delar vi tar upp organisation, det sociala och det
individ, som det mellanménskliga perspektivet dd Moxnes ldgger storst vikt vid dessa delar. Detta
blir alltsé vér tolkning och bendmning pa de tre faktorer vi centrerar oss vid. Vidare har vi igenom
uppsatsen valt att inte alltid anvénda oss av typisk pedagogisk eller hogre akademisk litteratur dé vi



funnit intressanta och relevanta aspekter som kan behandla vart perspektiv och undersékningsfokus
pa ett bra sitt.

Som Patel & Davidsson skriver ar det av stor vikt att se till vilken litteratur man anvander.
Exempelvis kan man se till bokens utgivningsdatum for att se hur aktuell den dr. Andra forslag &r
att se om forfattaren hinvisar till andra verk som kan vara av betydelse for uppsatsen eller om
boken ir ett klassiskt” verk. Ar det en artikel man vill anviinda kan det vara intressant att se var
den dr publicerad, for att kunna faststélla dess tillforlitlighet (a.a.).

2.2 Det mellanménskliga perspektivet

Vi har valt att i var undersokning utga frin Moxnes bok At ldra och utvecklas i arbetsmiljon.
Utifrdn Moxnes fyra perspektiv som hindrar och underldttar ldrande (individ, det sociala, det
organisatoriska och samhaéllet) har vi valt tre perspektiv: individuellt, socialt och organisatoriskt
perspektiv, som vi anser relevanta och viktiga for var undersdkning av den psykosociala
arbetsmiljon. Moxnes bendmner dven dessa delar som de mest centrala. Dock finns det alltsa en
fjarde faktor, samhéllet, som dven spelar in. Samhéllet ett perspektiv som ligger runt om de dvriga
delarna dér dessa utgar i fran och i vilket dessa befinner sig i. Detta har vi valt att kalla det
mellanméanskliga perspektivet da detta dr var tolkning av begreppet. I modellen som vi visar nedan
finnes dessa fyra perspektiv vi ovan ndmnt. Dessa vaxelverkar och &r beroende av varandra. Ju
ndrmare delarna ligger varandra desto mer beroende dr de av varandra. Samhéllet inverkar pd de tre
Ovriga omradena, alltsa det individuella, sociala och organisatoriska som vi kallar ”det
mellanménskliga perspektivet”, men mest pd det organisatoriska och minst pd det individuella. Se
figur nedan.

Det

Det sociala
Det opeamisatoris
Samhillet

Figur. Faktorer som hindrar och underlattar larande (Fritt efter Moxnes, 1981, s. 177)

2.2.1 Det individuella perspektivet

Det individuella perspektivet indelas 1 sjdlvbild, angest, tva grundliggande behov: stabilitet och
sjalvforverkligande, alder, motivation och status (Moxnes, 1981).



Som vuxen anger var sjdlvbild oftast hur vi anser oss vara inom hem, familj, vinkrets och som
arbetstagare. Som vuxen kan det vara svart att ta en roll som en larande individ. Nar individen inom
en viss situation méaste dndra sina handlingar till den grad att dessa nya rutiner ersitter de gamla kan
detta vara svért att hantera. Som en foljd av att sjdlvbilden hotas uppstar ofta dngest. Genom olika
slags utvecklingsprocesser kan vi mota angest som vi antingen kan hantera eller inte. Nér vi kénner
oss trygga 1 var arbetssituation kan vi hantera denna, vilket leder till att inga obehagliga tendenser
uppkommer. Hér talar man om hur motivationen kan sammanslutas med dngesten da dngest kan
motivera till utvecklande. Daremot kan s& mycket angest uppkomma att utveckling och motivation
stoppas och att man istéllet tar till ett defensivt handlande i och med att sjélvbilden blivit angripen. I
radslan av fordndring 1 var tillvaro soker vi stabilitet och trygghet. Genom en 6kad sjdlvkdnnedom
kan vi bjuda in ldrandet trots fordndring och bibehalla en hanterlig dos av dngest, vilket ger oss ett
battre liv. Samtidigt som vi har denna rédsla infoér det nya har vi &nda en onskan att soka
utmaningar och nya uppgifter. Detta behov av dels stabilitet och dels sjdlvforverkligande leder oss
till Maslows behovsteori och det individuella perspektivets tva grundldggande behov. Enligt denna
teori utesluter de bada behoven varandra. Onskan efter det ena blir p4 bekostnad av det andra och
tvart om. Undersokningar visar att de arbetstagare som &r vana vid vélstrukturerade och
vildefinierade arbeten hade svart att hantera oklarheter i kontrast till de som har osékra
arbetsuppgifter som kunde hantera oklarheter och nya uppgifter mycket lattare. Just den forsta typen
av arbetstagare dr en sddan egenskap som ofta tillskrivs en vuxen dlder. Unga méanniskor tillskrivs 1
storre grad én dldre att ha en 6nskan att utvecklas och anta utmaningar. Detta behdver dock inte
betyda att dldre inte kan eller har 6nskan att véxa och ldra sig. Tviartemot har manga &ldre en inre
Onskan att kunna ldra sig mer och utvecklas. Det personliga behovet att 1dra sig ma ej vara lika
starkt som en ung persons men viljan att lira sig kan dndé vara lika stark. Just viljan att ldra sig ar
en stark motivationsfaktor. Motivation ir ndgot som maste komma fran individen sjélv da ett
larande inte kan patvingas en person. En ledare kan inte patvinga detta men ska vara dér som en
hjélp 1 sokandet efter kunskap och utveckling. Den enskilda ménniskan skall ha ett syfte med det
han/hon gor, ska anse att det som gors ar viktigt, ska ha en vilja att gora det man gor, kdnna
tillfredstéllelse i arbetet osv. Genom detta blir man motiverad. Enligt Maslows behovshierarki visar
det sig att beroende pa vilken socioekonomisk bakgrund man har innehar man olika motiv. De som
har hog status lagger vikt vid sjalvstindighet, larande och sjidlvforverkligande medan de i lagre
statusgrupper ldgger vikt vid sékra jobb och regelbunden 16n (a.a.).

2.2.2 Det sociala perspektivet

Det sociala perspektivet omfattar gruppen, feedback, normer och arbetsledaren. Arbetsgruppen har
en stor inverkan pé den enskilde individen. I gruppen kan det finnas stora motséattningar mot
fordndringar, vilket kan forsvéara situationen for de enskilda medlemmarna. De dverordnade i
gruppen kan t.ex. ha svart att ta till sig dsikter fran 6vriga medlemmar och dels kan ytterligare
problematik uppsta vid motsdttningar att férdndra de sociala etablerade positionerna som finns i
gruppen. Hér ter det sig ofta sa att man blir kvar i en social position &ven om man méar daligt i den
pa grund av rddslan infor fordndring. Till f6ljd av detta kan detta bli ett problem i motivationssyfte.
Detta da gruppmedlemmen inte kdnner att han/hon kan vara den hon &r, da detta inte accepteras.
Vidare inom gruppen ér feedback en mycket viktig faktor. Gruppmedlemmar som inte far positiv
feedback blir otillfredsstillda och mindre effektiva i sin arbetssituation. Det mest foredomliga ar nér
gruppen som helhet far positiv feedback, vilket leder till en gemensam tillfredsstdlldhet. Emellertid
kan feedback vara délig om den endast visar de negativa delarna. Detta gor gruppmedlemmarna
defensiva och forhindrar utveckling och viljan att lira. Vidare finns det ofta inom gruppen uppsatta
normer som medlemmarna forutsitts folja. Dessa kan vara hindrande pa de sitt att de anses vara
regler som motsétter sig fordndring och att vi inte far arbeta utifrdn vara egna forutséttningar, utan



ifran redan uppsatta normer. Daremot kan normer vara positiva da de anger avstand fran att frysa ut
medlemmar och betonar det positiva med nytidnkande och kreativitet. Mycket av detta kommer frén
arbetsledaren som 1 sitt agerande emot dvriga medlemmar kan tillféra missndje eller ej. En
arbetsledare som uppmuntrar och belonar gruppens medlemmar erbjuder en kéinsla hos
medlemmarna att de ricker till och motiverar dem till att utvecklas och vilja ldra. Samtidigt kan en
mycket kritisk arbetsledare som standigt tillfor en negativ kritik till medlemmarna eller dr totalt
likgiltig bidra till icke tillfredsstéllda, omotiverade medlemmar. Nagot som ocksa &r av stor vikt dr
att arbetsledaren sitter upp mal for de anstillda/gruppen. Om en uppgift har ett klart preciserat mal
blir inldrningen avseviért ldttare och effektivare. En klar malsittning har som positiv effekt att
uppgiften redogors pa ett littillgangligt och tydligt vis. Denna klara definition av malet skapar
ordning i ndgot som tidigare kéints oklart (a.a.).

2.2.3 Det organisatoriska perspektivet

Det organisatoriska perspektivet erbjuder en inblick i de positiva och negativa aspekterna av
struktur, beloningssystem, foretagsledningens beteende, organisationsformen, atmosfaren pa
arbetsplatsen, filosofi, inflytande och kommunikation. Genom att ha en struktur som erbjuder
flexibilitet kénner sig de anstéllda och ledningen friare och mer tillfredsstéllda i sina positioner, da
det finns utrymme for nytankande och personlig fantasi. Ett stelt system motsdtter sig istdllet detta
och inriktar sig pa fasta normer och regler, med litet utrymme for fordndring. Detta har en negativ
inverkan pa de anstéllda som inte kan jobba utifrin sig sjélva utan ifran det stela systemets
forutfattade regler. Den organisatoriska filosofin bor ge en kénsla av frigorelse for arbetstagarna,
vilket blir en mer individualiserad fokusering. Med detta menas att en personlig pragel tillats
framfor en stark organisatorisk kontroll dir individerna kénner sig 6vervakade och hotade. Vidare
vad géller beloningssystemet erbjuder en fast 16n och befordringsmdjligheter en positiv kénsla hos
arbetstagarna, da detta motverkar negativ stress och en kénsla av att kunna utvecklas om man sa
vill. Att jobba péd ackord med & mdjligheter till befordring skapar ett stort missndje och negativ
stress Over den osdkra inkomsten. Vidare bor foretagsledningen och hela organisationsformen ha ett
Oppet sinne i forhdllande till forédndring och vara stidndigt kunskapssokande for att forbattra
arbetsmiljon, da detta leder till effektivitet och tillfredsstidlldhet. Organisationsformen bor vara
fokuserad pa individen, sd att arbetstagarna ska fi arbeta utifrén sina individuella forutsittningar, da
detta leder till 6kad motivation. En organisation och arbetsledning som inte vill ta in ny kunskap,
omotiverat vill bevara konservativa monster och som sitter sig emot ett analyserande och insikt 1
organisationen leder till déliga forédldrade arbetsmetoder, dalig motivation och i sin tur daliga
arbetsprestationer. Atmosfdiren skall vara inbjudande, personlig och dppen dé detta dkar trevnaden
hos arbetstagarna 1 stéllet for att de dagligen utsétts for konkurrens, rivalitet och en allmén kinsla av
opersonlighet. Kommunikationen bor vara 6ppen och tilldta individualitet och personlig prigel.
Vidare ska det finnas stora mdjligheter till inflytande oavsett formell status. Har ska den enskilde
arbetstagaren utifrdn dennes egen kompetens kunna ha ett inflytande i en viss frdga och bli
accepterad utifran detta (a.a.).

2.3 Psykosocial arbetsmiljo

Genom att utgd frdn den psykosociala arbetsmiljon centrerar man sig vid faktorer som
arbetsorganisation, arbetsinnehall, samarbetsformer och psykiska och sociala konsekvenser av den
fysiska arbetsmiljon. I den psykosociala arbetsmiljon lagger man fokus pé orsak och verkan. Med
detta menas de orsaker som finns vilka bidrar till den psykosociala arbetsmiljon. Se figur nedan.



Orsak Upplevelse > Verkan

Arbetsinnehall Kroppsliga och
fysiska reaktioner

Arbetsorganisation T
& hos individen

Samarbetsformer

Figur. Eppler & Nelander, 1992, sid. 9

Orsakerna arbetsinnehall, arbetsorganisation och samarbetsformer kan definieras sa till vida att
arbetsinnehallet hdnvisar till planering, uppldggning, upplevd mening av arbetet, kénsla av socialt
virde och mojligheter till individuell utveckling och sjalvforverkligande. Arbetsorganisationen
innefattar arbetsplatsens formella och informella struktur, 6vergripande planering, 16nesystem,
formandet av ledarstilar, medbestimmande, relationsprocesser, formandet av arbetsuppgifter etc.
Med samarbetsformer menas de relationer som finns inom arbetsorganisationen, mellan individ och
grupp, mellan grupp och organisation och mellan olika organisationer. Utifrdn Moxnes fokusering
pa det organisatoriska, det sociala och det individuella har vi framhallit arbetstyngd, ledarskap,
uppsatta mal, arbetskamrater, motivation, delaktighet och inflytande som viktiga paverkansfaktorer
for den psykosociala arbetsmiljon.

Med upplevelse menas den kénsla av olust och trotthet man upplever nér ett arbete dr enformigt, om
man har samarbetsvarigheter etc. Verkan syftar till den reaktion som blivit en f6ljd av den orsak och
den upplevelse man fatt. Denna verkan kan t.ex. vara (i de fall upplevelsen dr negativ) magsér, hogt
blodtryck och stress. Upplevelse och verkan kan ses som mer psykologiska faktorer och dérfor
lagger vi den huvudsakliga vikten vid orsakerna, i och med deras pedagogiska karaktar.

Enligt Eppler & Nelander uppkommer negativ stress nir en person upplever stora skillnader mellan
vad denne behdver och formar relaterat till vad miljon krdver och erbjuder honom/henne. Stress kan
ocksa uppkomma nér personen i fraga upplever stor skillnad mellan vad han/hon forvéntar sig
relaterat till den verklighet denne upplever (Eppler & Nelander, 1992).

Vidare tar Agervold, genom att referera till en modell som Karasek utvecklat, upp vikten av arbetets
krav relaterat till den mdjlighet till kontroll den anstéllde har 6ver sin arbetssituation inom den
psykosociala arbetsmiljon. Se figur nedan.

Psykologiska krav
Lag Hog Lirande
/1 utveckling
Hog Lag belastning Aktiv
Kontroll
Lag
Passiv Hog belastning
\ Psykisk
belastning
och stress

Figur. Agervold, 2001, sid. 42.
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Ovanstaende modell visar pa den samverkan som finns mellan arbetets krav och den kontroll
individen har Gver sitt arbete. Har kan man se hur stora krav i samverkan med liten kontroll leder
till hog belastning och risk for stress. Detta medan hoga krav i samverkan med stor kontroll ger en
aktiv situation ddr individen mdjligges utveckling och ldrande (Agervold, 2001).

Som Agervold tar upp &r psykosociala arbetsmiljofaktorer som inflytande, medbestammande,
kontroll, samarbete och social kontakt viktiga delar som skall finna mdjliga for varje individ i sin
arbetssituation, for att denna skall kénna tillfredsstéllelse. Likasé dr ledningsforhallandena, vilka
star 1 néra relation till medbestimmande och kontroll, viktiga for hur arbetstagaren skall kénna sig
pa arbetsplatsen. Nir man talar om ledningsforhéllandena tar man ofta upp tva perspektiv. Dels den
auktoritira ledaren vilken har den totala kontrollen, utesluter medbestimmande och inflytande frén
ovriga arbetstagare och dels den deltagande ledaren som é&r lyhdrd for Gvriga arbetstagares
synpunkter och som tilliter inflytande och medbestimmande fran dvriga anstéllda (a.a.).

2.4 Stress - vad ar stress?

I och med vart val att undersoka den negativa stressen ar det viktigt att klargora att det bade finns
positiv och negativ stress. Positiv stress kan beskrivas som en stimulerande dragkraft nidr man sétts i
en viss situation. Liksom den negativa stressen kan uppkomma om en anstélld t.ex. forlorar sitt jobb
kan positiv stress uppkomma vid exempelvis befordringar eller om man stélls infor en svir uppgift
som man ser fram emot att gora. Stressen blir hér ett tillfredsstéllande stimuli som ger individen en
kick. En del personer foredrar att kéinna av stress infor t.ex. en deadline i sitt arbete, d& de presterar
ett battre resultat och mar bra av denna kénsla. Det vi fokuserar pa &r den slags stress som blir till
ett hot mot individens fysiska och psykiska vélbefinnande: negativ stress (Smither, 1998). Det har
mer och mer aktualiserats att stress blir allt vanligare inom arbetslivet och att det for med sig
mycket negativa konsekvenser. Detta géller bade for individen som drabbas samt organisationen
som denne arbetar inom (Cox, 2000). Stress kopplas ibland ihop med god hilsa och god prestation.
Det handlar om att klara av de krav som stélls pa arbetsplatsen, att vara effektiv och ha kontroll
over situationen. Men for manga bidrar stress med minskad tillfredsstéllelse, bdde psykiskt och
fysiskt, vilket kan komma att paverka hélsan avsevért. Undersdkningar bevisar att stress bidrar med
fordndrat beteende hos de arbetande och dven fordndringar i deras fysiska funktioner. Negativ stress
intréffar nir en individ dverpresterar och jobbar mycket hart utan att fa ndgon positiv feedback.
Detta kan vara i form av t.ex. 10n, berdm osv. Negativ stress uppkommer nér en individ kdnner att
han/hon inte kan tillmotesgé de krav som stélls, ndr han/hon har stort behov att klara av en uppgift
for att kdnna sig tillfredsstélld och nér hans/hennes arbetssituation gér honom/henne deprimerad
och angestfylld. En upplevelse av negativ stress kan beskrivas som att man forst inte kdnner att man
klarar av en arbetsuppgift samtidigt som man forstar vikten av att klara av uppgiften, vilket leder till
att man maste hantera t.ex. depressioner som uppkommer. Individuella skillnader kan ocksé vara en
faktor som bidrar till hur en viss person kan bemoéta de krav som stélls inom arbetslivet. En person
som har starka band till sitt arbete, vilken alltid kidnner av konkurrens och alltid pressar sig for att
klara tidspressen, 10per stor risk att bli offer for stressrelaterade sjukdomar och framfor allt
hjartsjukdomar. Det dr svart att sdkerstélla hur utbrett stressrelaterade problem &r. Minga ldnder gor
rutinkontroller av antalet sjukdagar, arbetsskador osv., men dessa resultat ar inte helt tillforlitliga.
Det dr svart att faststilla reliabilitet och validitet fran de olika l&nderna. For att bittre kunna
sdkerstilla bade reliabilitet och validitet behdver man komplettera sina bevisfaktorer med mer &n att
bara se till individernas virderingar och emotionella upplevelser av stress. Dértill behdvs objektiva
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och subjektiva beskrivningar av en persons tidigare upplevelser av stress och dven undersékningar
som kontrollerar individens beteendefordndringar och psykiska hilsa (a.a.).

2.4.1 Stress - ett svenskt fenomen?

Det &r svért att sdga om stress dr ett typiskt svenskt fenomen, men man vet att graden av stress har
Okat 1 Sverige under 1990-talet och framat (Marklund (Red.), 2000). Under den djupa ekonomiska
kris som Sverige hade i borjan av 1990-talet upplevde svenskt arbetsliv stora férdndringar, bade i
den privata och offentliga sektorn. Manga av dessa fordndringar har 6kat pressen pa de anstillda,
framst 1 form av stress, 6kade krav och minskad grad av frihet i arbetet (a.a.). Wikman skriver att
nagra av ’det nya arbetslivets” konsekvenser 1 Sverige géller just den psykosociala arbetsmiljon
(Wikman, 2000). For olika grupper av minniskor tycks inflytande och kontroll éver den egna
situationen, tva av kdrnfaktorerna inom stressforskningen, ga i sar. Under 1990-talet har inflytandet
for vissa blivit storre medan det for andra har minskat. Detta innebér att vissa ménniskogrupper i
arbetslivet far en forsvagad position och samre mojligheter att pdverka sin arbetssituation. Samtidigt
innebdr detta att riskerna for ohélsa skiljer sig 4t mellan olika grupper. Vidare, menar Wikman,
satsar inte foretagen i lika stor utstrickning som tidigare pa att utveckla mojligheterna for anstédllda
som fran borjan har begrinsade forutséttningar. Det tycks alltmer ha blivit den enskildes ensak att ta
ansvar for vidareutbildning och kompetensutveckling (a.a.). Backman och Edling anser att den
fysiska arbetsmiljon i Sverige generellt blir bittre, medan den psykosociala arbetsmiljon tycks
forsdmras for sa gott som samtliga grupper forvirvsarbetande (Bickman och Edling, 2000).

2.4.2 Stress 1 hemvardens Sverige

Arbetsmiljéproblemen i hemvérden har varit aktuella under en lang tid. Problemen har blivit alltmer
akuta pd grund av att antalet dldre och vardkrdvande personer i samhillet 6kar samtidigt med
minskade resurser, snabba fordndringar och personalens allt storre utsatthet. I och med detta dkas
ocksé stressen och péfrestningen for personalen. I boken Hemtjdinsten — utveckling och 6-
timmarsdag behandlas olika forsok till att forbattra arbetsmiljon for personal inom hemvéarden. Man
genomforde ett utvecklingsprojekt i sex olika kommuner i Sverige. Gemensamt for de olika
kommunerna var att man hade en helhetssyn dér arbetstiden, organisationen, arbetsledningen och
verksamhetskraven sdgs som nigot som samverkade och som starkt beroende faktorer for att
forbattra arbetsmiljon. Nar man genomforde projekten satte man vardbitrddena att spela en central
roll. I undersdkningen framkom att det framfor allt var tiden och organisering som 6kade risken for
stressymptom och svarigheter att aterhdmta sig fran arbetet. Tidsmassigt var det t.ex. svart att
kombinera hem- och yrkesarbetet for vardbitradena. I stresstudien framkom dessutom att
stressymptomen hingde samman med méngden fysiska besvir, mojlighet till aterhdmtning,
relationer till arbetsledningen, hog &lder och relationer till vardtagarna. Sammanfattningsvis
medforde projekten, trots svarigheter att forbattra den fysiska och psykosociala arbetsmiljon, en
utveckling av hemvérden i de allra flesta av de deltagande kommunerna. Detta framforallt nér det
gillde grupparbetet, kontakter “utat”, aktiviteter med vardtagarna och relationer till chefer och
politiker. Den viktigaste upptdckten var en 6kad kunskap om utvecklingsarbete hos de anstillda
deltagande Forfattarna analyserar ocksa projektresultaten pa olika nivéer. Vi tycker det kan vara
intressant att ta upp detta pga. det mellanméanskliga perspektiv som vi har antagit i uppsatsen. Pa
individnivan ledde projekten till att vardbitrddena enskilt fick ett storre inflytande och ett eget okat
ansvar, bl.a. 0ver den dagliga planeringen, kontakter med anhdriga, skoterskor och ldkare. Pa
gruppnivdn gav projekten upphov till att vardbitrddesgrupperna blev mer sjdlvstindiga, bl.a. nér det
géllde schemaldggning, arbetsfordelning och administration. Pa organisationsnivdn var
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fordndringar ddremot mer séllsynta. I en del kommuner bildades dock ledningsgrupper vilket bidrog
till 6kade kontakter mellan chefer, politiker och underordnad personal (Svensson & Skanse, 1994).

2.4.3 Stress - ett regionalt problem inom hemvarden?

Genom forskning av hemvarden i region Malmo har det visat sig att vardbitrddena inom hemvérden
saknar adekvat utbildning, vilken ar en betydande faktor i arbetet med att forbattra arbetsmiljon, d&
hemvarden &r av stort behov av en kvalificerad arbetskraft. Hemvarden har dven svart med att
behélla sin personal pa grund av den daliga arbetsmiljon och yrkets lga status. Detta tvingar
organisationen att anstdlla okvalificerad arbetskraft. Vidare visar det sig att de som blir nyanstéllda
inte har for avsikt att stanna inom yrket pé grund av de daliga arbetsforhallandena. Den ldga 16nen
samt anstéllningsformer som ofta inte kan erbjuda mer @n vikariat gor att yrket skapar
otillfredsstilldhet. D4 en stor del av vardpersonalen dr outbildad skulle det kravas utbildning, for att
dessa skall vara sa kvalificerade sa att de kan klara av det krdvande arbetsklimatet. D4 vikarierande
personal tyvirr inte kan erbjudas denna utbildning hamnar hemvéarden i en ond cirkel. Ohélsan pa
arbetsplatsen har ocksa till stor del att géra med arbetsforhallandena som krdaver ménga timmar och
oregelbundna tider for de arbetande. Det visar sig att denna vardtyngd som géar hand i hand med
dalig arbetsmiljo 0kar i snabbare takt dn befolkningsutvecklingen, vilket skapar storre problem. I
och med att arbetstiderna dr olika och mycket oregelbundna kan inte arbetstagarna planera sitt
arbete. Detta ger en kédnsla av att arbetsforhallandena dr mycket déliga, vilket i sin tur kan skapa
ohélsa och negativ stress (Strom, 1989).

Ett annat betydande problem som upptéacktes i Malmo-regionens hemvard var att da
arbetsorganisationen dr centralstyrd kan den inte erbjuda ndgot inflytande fran arbetstagarna, varken
ndr det giller langsiktiga fragor eller de problemfaktorer som finns i det vardagliga arbetet. Denna
brist pa inflytande skapar missbelatenhet och brist pad motivation. De som arbetar lever ofta i ett
konstant missndje déa deras problem inte tas upp. Detta leder till att den grupp individer som vill ha
inflytande, fatta egna beslut osv. inte vill arbeta inom hemvérden (a.a.).

2.4.4 Stresshantering pa arbetsplatsen

Utifran den enskildes liv utanfor arbetet har man genom forskning kring stress foreslagit att
foretagen skall uppmuntra de anstéllda till ett sunt leverne. Exempel pa detta dr sunda matvanor,
traning, meditation, mental traning och avslappning. I och med detta blir den anstéllde mer fysiskt
och psykiskt forberedd att hantera de konflikter som kan uppsté pd arbetsplatsen. Men det finns
dven fordndringsfaktorer man kan ldgga stor vikt vid inom foretaget. Exempelvis borde man ta
hénsyn till om de anstéllda har kontroll ver sitt arbete och har ett inflytande. Detta dr en
foresittning for vilbefinnande pa arbetsplatsen. Genom att kartldgga arbetssituationen for de
anstillda genom intervjuer och frageformuldr kan de anstéllda beritta om sin situation och ange de
orsaker som leder till otillfredsstélldhet och negativ stress. En annan tanke &r att engagera de
anstillda 1 frdgor om arbetsmiljon genom att de far delta i foretagskonferenser, dar de fér tillgang
till att fora fram bade bra och daliga sidor av arbetsmiljon. Dessa forslag tar sedan en projektgrupp
hand om, som utifrn de anstilldas dnskemal kan komma med konkreta forslag pad vad man kan
gora (Agervold, 2001).

Genom undersokningar har det visat sig att anstdlldas mojlighet till inflytande dr en mycket
betydande faktor for att motverka negativ stress. Genom att sjdlvstdndigheten 6kar genom egen
kontroll och planering 6ver sitt arbete blir de anstdllda mer motiverade. Genom att ldgga vikten vid
att reducera antalet ledningsnivaer och istéllet 1adgga vikten vid sjdlvstyrande grupper, fortbildning,
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teamutveckling, sjilvstindigt arbete osv. fordndras forutsittningarna for de anstéllda och minskar
till f6ljd av detta ohélsan pé arbetsplatsen (a.a.).

Vidare maste ledarskapet bli av ett mer deltagande slag, dér beslut fattas med hjélp av de anstéllda.
P& detta sétt blir de anstillda mer tillfredsstillda, arbetsmiljon blir mer trivsam samt att kvaliteten
pa arbetet blir battre. DA vistvérlden har ett stort problem med stressjukdomar &r det viktigt att de
anstéllda ocksé fir vara med i olika beslut. Det dr ocksé av stor vikt att arbetsledaren forstar
situationen han/hon befinner sig i och agerar utifrdn denna. Vad dr bra i en viss situation och vad
motiverar de anstillda bast? Detta leder till vikten av social interaktion, da relationen mellan ledare
och f6ljeslagare dar mycket viktig. De anstdllda influerar ledaren och tvartom. De skapar ett gott
ledarskap tillsammans (Smither, 1998).

2.5 Empowerment

Det ar svart att pa ett lattfattligt vis definiera vad empowerment egentligen dr, men exempel pa vad
det inte dr, alltsd dess motsatser kan vara: alienation, hjélploshet, maktloshet eller hoppldshet.
Starrin menar att man bést kan associera empowerment till egenskaper som t.ex. sjilvtillit,
delaktighet, makt, egenkontroll eller kompetens. Det dr av vikt att midnniskor betraktas som subjekt
och da dven i princip kan ges rétten att styra over sina egna liv. Starrin m.fl. menar att det &r viktigt
att man ifragasitter professionella gruppers ensamrétt pa kunskap och kompetens inom olika
omraden och vill betona s.k. ’vanligt folks” formaga att ta hand om fragor som dr av betydelse for
dem sjdlva och den egna gruppen. Om man ser pd empowerment som ndgot som avgrénsas till att
gélla strdvanden mot att 0ka méanniskors kontroll 6ver sina liv kan dessa anstrangningar innefatta
tva saker: dels en utveckling mot ett speciellt tankesétt om sig sjilv (t.ex. att man tror pa sig sjilv
och kanner sig virdefull) dels att man blir medveten om att strukturerna i samhallet har en mdjlighet
att fordndras och modifieras. Alltsa hidnvisar empowerment bade till subjektiv erfarenhet och en
objektiv verklighet, till minniskans inre och yttre forhallanden, insikt och utsikt och till kénsla och
kunskap. Detta betyder att empowerment bade 4r en process och ett mal (Starrin m.fl., 1997).

Starrin menar vidare att empowerment betonar horisontella relationer mellan ménniskor.
Mobilisering, patryckning och informella I6sningar dr komponenter av vikt inom ramen for denna.
En grundtanke ar att minniskor har kompetenser och féormagor som kan utvecklas men som bl.a.
auktoriteter, formyndarskap och professionalisering sitter stopp for. Starrin talar ocksa om
preventionstdnkande 1 jamforelse med empowerment. Empowerment initierar eller sétter igdng
nagot och siktar mot framtiden. Prevention hindrar nagot fran att handa, eller hejdar ndgot som
redan &r i rorelse. Men empowerment strategier kan ocksa vara tydligt preventiva och ha som syfte
att forebygga uppkomsten av sociala och hidlsoméssiga problem. Nir ingripanden bygger pa
samarbete, handlar om att hjdlpa till att 6ka sjdlvkontrollen och formégan for de hjilpsdkande,
hjilpen sker i ett ssmmanhang som undviker hierarkiskt tdnkande etc., &r det forebyggande arbetet
att forena med ett empowerment-tinkande. Exempelvis hdlsobefrdmjande aktiviteter som vill 6ka
kompetens, socialt stdd och handlingsutrymme for att ddrigenom reducera stress har pa samma géng
inslag av empowerment och preventiva aktiviteter (a.a.).

Harley menar att ndr man i organisationer velat gora forbattringar har man lagt stor vikt vid
operationella frdgor som olika system och planer, policys och processer och en relativt liten vikt vid
att frigéra méanniskors formégor och kraft som ett led i en forbattringsstrategi. Organisationer maste
darfor balansera de operationella och ménskliga faktorerna i en fordndringsprocess for att kunna
genomga en lyckad forbattring (Harley, 1995). Denna balans borjar uppsta nir ledarna internaliserar
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atta avgorande faktorer som dr nddvindiga for empowerment. Den forsta handlar om att skydda de
anstdlldas dignitet. Att skada ndgons dignitet kan innefatta allt ifrén att gora narr av ménniskor,
forneka deras roller, ignorera deras behov eller vilka andra former av féornedring som helst som gors
pa en annan manniskas bekostnad. Harley menar att nir ledarna och organisationen skapar eller
tolererar en arbetsmiljo dér de anstdlldas dignitet inte &r vaksamt och till fullo skyddad, héller
manniskan inne med sina mest grundldggande energier och darigenom blir ocksa organisationens
potential lidande (a.a.).

Den andra faktorn &r att hantera och synliggdra uppfattningar, inte bara ’fakta som syns”. En
traditionell uppfattning dr att ledarens roll r att identifiera fakta och sedan fatta beslut som gor att
organisationen fungerar effektivt. Detta handlande &r karaktéristiskt for en ledare som ser
foretagsamheten ur endast en operationell synvinkel. Men, menar Harley, problemet med detta
begrinsade perspektiv dr att manniskor 1 vilken social situation som helst dr mer styrda och
influerade av sina uppfattningar én av rena fakta. De anstélldas uppfattning om ledningens motiv,
attityd, varderingar och beteende bestammer 1 sin tur till stor del de anstélldas motivation,
produktivitet och beteende. Det &r dérfor personen med den formella auktoritetens ansvar att skapa
en arbetsmiljé dir den anstilldes uppfattningar utgor de fakta som man utgar fran. Nésta steg av de
atta faktorerna dr att anvéinda organisationens auktoritet for att, istéllet for att hindra ménsklig
potential, sldppa den fri. Det finns bade negativa och positiva tillvigagéngssatt. En ledare med
auktoritet ska inte utnyttja och missbruka sin position pd de anstilldas bekostnad och hivda att de
vet battre. Ett sadant upptradande, dven 1 obetydlig utstrackning, leder till att de anstillda upplever
en kinsla av motstand och orittvisa, vilket resulterar i disempowerment” och ett passivt-aggressivt
beteende. I motsats kan ett positivt sitt att utova auktoritet vara hdlsosamt i organisationer nar
ledaren ser sig sjdlv som att ha blivit anfortrodd auktoritet och har som mal att frigéra ménsklig
potential for att uppna organisationens mal. Den fjarde faktorn bestar i att anvinda sig av ett
beslutsfattande med samtycke. Detta kan ske i form av en problemldsningsmetod dér beslut tas nir
alla enas kring den béasta mojliga 16sningen for gruppen vid en viss tid (Harley, 1995). I manga
organisationer fungerar det tyvérr sa att man endast delar med sig av information till de anstillda
om beslut som redan tagits av ledningen. Faktor nummer fem innebir att klargora visioner,
uppdrag, objektiv, mal och arbetsbeskrivning. Harley tar hdr upp Herzberg’s motivationsfaktorer.
Kénslan av att uppna nagonting tillhor en av de starkaste motivationsfaktorerna och detta gor att
man forstdr ménniskors behov av att vilja forverkliga saker och ting. Genom att organisationen har
klara beskrivningar av arbetet, mal, objektiv och uppdrag, gor detta att man kan knyta an det till
Herzberg’s motivationsfaktor att ménniskan vill uppnd och forverkliga saker i sitt arbete. Det blir en
del av empowerment eftersom det relaterar till en grundldggande kélla av mansklig motivation.
Harley’s sjétte faktor handlar om att fordndra ménniskans 6nskan att sta till tjinst for andra. Enligt
Harley ar de fem ovan nimnda faktorerna till stor hjilp for att gora detta men de ar andé inte
tillrackliga. Ledningen maste anvinda sig av ytterligare tva steg. Dessa innebér att de anstéllda
forstar hur de kan vara till hjilp for andra, genom att forsta vilka produkter eller tjénster de skapar,
samt for vem. Genom att de anstéllda far insikt om detta frigdrs bdde motivation och en
meningsfullhet i arbetet. Den sjunde faktorn bestar i att identifiera varderingar. Idag finns en 6kande
trend som innebdr att det &r vanligt for organisationer att identifiera vilka virderingar man har, men
man gor det utan att tinka pé varfor. Det fraimsta syftet med detta blir enligt Harley att ledsaga
minniskor nir man vill finna losningar pa problem. Det blir alltsd av vikt for en ledare med en
anfortrodd auktoritet inom en organisation att hjdlpa de anstéllda att klart och tydligt uttrycka
virderingarna och principerna de vill leva efter och sedan driva igenom dessa vérderingar i

% Det iir svart att direkt oversitta ordet disempowerment men begreppet star for motsatsen till empowerment
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praktiken. Den attonde och sista faktorn behandlar hur man kan erbjuda feedback som de anstéllda
behover och onskar. Nar man forstar malet med sitt arbete, och arbetsmiljon erbjuder feedback av
hur man skd&ter arbetet samt att man har skickligheten och sjilvfortroendet till att gora
sjalvjusteringar, bildas grunden for en kontinuerlig forbattrad arbetsmiljé. Men det dr, menar
Harley, av vikt att feedback finns i ett klimat som tillater den anstéllde att kénna sig trygg, att
medarbetarna vill se att man lyckas och att ledningen stddjer ens anstrangningar. Tyvirr erbjuder
ménga organisationer idag de anstdllda otillrackligt med feedback, antingen genom vilken mangd
eller slaget av den. Ofta har ledningen bestdmt vilken sorts feedback de anstéllda ska fa och genom
att man inte involverar den anstéllde i vilken feedback han/hon bist behdver eller vill ha, ger man
ocksa de anstéllda ett tydligt budskap. Detta budskap bestér 1 att organisationen inte erkdnner vardet
av sina anstéllda och inte anser dem vara likvardiga parter i forbattringsprocessen. I ett sddant
arbetsklimat ar de anstillda inte trygga eller stottade av ledningen att ta de personliga risker som en
fordndring innebér (a.a.).

Nar ledningen inom en organisation later sig guidas av dessa atta steg kommer saledes operationella
och minskliga frdgor i balans nér organisationen fullfoljer fordndringsprocesser. Detta har som
foljd att forbattringen blir forenande, nyskapande, kontinuerlig och bestdende (a.a.).

2.5.1 En kritisk virdering av empowerment-begreppet

Collins menar att empowerment inte alltid behdver innebéra positiva effekter. Det krévs ocksa att
man kan se pé den ur ett kritiskt perspektiv och gora en legitim kritisk virdering av empowerment-
begreppet 1 organisationsmiljéer (Collins, 1994). Det dr litt att man glommer bort ledningens,
istdllet for de anstélldas, intresse av empowerment och risk att man bortser fran faktorer som gor det
svart att uppnid empowerment. Collins menar att det nuvarande fokus som finns pa empowerment
understdds av en logik som finns med disempowerment (se fotnot nr 2). Som en f6ljd av detta gor
han en analys av begreppen delaktighet och medverkan. Det finns en tvetydighet med begreppet
delaktighet och det dr héri problemet ligger (a.a.).

Informationen

kommer Gemen-
endast fran ) samt
ledningens besluts
sida fattande
De
Ingen anstéllda
delaktighet | | | | har
utformad for kontroll
de anstéllda over
Gemen- arbetet
sam
konsulta-

tion

Figur. En logisk foljd av de anstélldas delaktighet och medverkan (Collins, 1994, s. 17)

Problemet som gor att det blir svart att definiera vad delaktighet for de anstédllda egentligen innebér
ar att det finns en s.k. flytande gréins mellan begrepp som delaktighet, medverkan och konsultation.
Alla dessa begrepp innehaller olika idéer och potential, och detta gor det svart att bestdimma vilken
utgdngspunkten for de anstélldas delaktighet verkligen blir. (Figuren ovan beskriver delaktighets-
begreppets variationer fran dér de anstillda inte alls ar delaktiga till dér allt beslutsfattande gors
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gemensamt och de anstéllda har kontroll 6ver arbetet. Biagge poler dr dock extremiteter). Tyvirr
ligger kontroll ofta ledningen nérmast till hands och delaktighet har i ménga fall kommit att
innebdra en slags begransad form av informationsutbyte genom vilken ledningen kommunicerar
direkt med de anstéllda for att pa ett enkelt sitt uppna forandringar eller utveckling inom
organisationen. Detta utgor saledes endast delaktighet i den mén att de delaktiga fér ta del av
informationen men inte &r med och paverkar besluten. Collins hdvdar att ett sadant slag av
delaktighet istéllet leder till disempowerment och inte utgdr empowerment i dess verkliga mening.
Nar man analyserar empowerment-begereppet pa ett kritiskt sitt dr det saledes av vikt att ha 1 dtanke
att empowerment ldttast uppkommer dér organisationen &r strukturerad for en representativ
delaktighet av de anstéllda och inte genom att den endast blir ett utbyte av information till f6ljd av
ledningens behov av kontroll (a.a.).

2.5.2 Hur empowerment kan appliceras pa var studie

Genom var studie tar vi fasta pa empowerment-processen som en mdjlig I6sning for att forbéttra
den psykosociala arbetsmiljon. Som Starrin anger fokuserar empowerment pa individens
mojligheter till delaktighet och medverkan och kdnslan att man uppnar nagot med sitt arbete, vilket
kan ge upphov till motivation. Genom den positiva verkan pé arbetsmiljon som uppkommer kinner
sig individen tillfredsstélld. I och med att psykosociala arbetsmiljoproblem forebyggs och
elimineras blir empowerment en bra strategi for att bibehalla en god arbetsmilj6. Exempel pa
sddana preventiva atgiarder ar hdlsobefrimjande aktiviteter som vill 6ka kompetens, socialt stod och
handlingsutrymme for att ddrigenom reducera stress (Starrin m.fl., 1997).

Av Harley’s atta steg centrerar vi oss pa att organisationen bor utgd fran de anstilldas uppfattningar
och virderingar av sin arbetssituation, mdjlighet for de anstéllda att anvdnda sin potential, att en
organisation bor anvénda sig av ett beslutsfattande med samtycke, att man ska ha klara mal och
direktiv for de anstéllda och att ge de anstéllda feedback.

Som Harley foresprakar maste en organisation for att kunna genomfora empowerment i praktiken,
balansera de operationella och ménskliga faktorerna i en forandringsprocess for att kunna
genomga en lyckad forbattring (Harley, 1995). Nar man anvander sig av empowerment ska
organisationen fokusera pa samarbete, att 6ka sjélvkontrollen, delaktigheten och inflytandet for de
anstdllda samt genom detta undvika ett hierarkiskt tinkande (Starrin m.fl., 1997).

3 Metod

Vad dr metod? Som Alvesson & Deetz tar upp handlar metod inte bara ldngre om att med
reliabilitets - och validitetskontroller’ pavisa forskningsresultat. Detta visar den kvalitativa metoden,
som vi har valt att anvdnda oss av. Metod dr grundpelaren for forskarens handlande av empiri. Av
storsta vikt dr hur forskaren tar sig an @mnet ifrdga och stéller relevanta frdgor som ger relevanta

svar, insikter som uppkommer osv. Metoden sammanbinder teorin med empirin (Alvesson & Deetz,
2000).

3 Reliabilitet hanvisar till palitligheten hos data medan validitet visar pa giltighet eller héllbarhet, att man
t.ex. 1 ett test méter vad som &r avsett att mitas.
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“Metod dr hur man utvecklar forskningsfrdagor, hur man ger akt pa den sociala verkligheten, vilka
vokabuldrer som anvdnds for att klargora och tolka det som kommer fram i berdttelserna fran
undersokningspersonerna. Metod dr ocksa hur man uppndr en viss nivd av systematik och logik i
behandlingen av ett empiriskt material, till exempel principer for hur man ska handskas med
tvetydigheter och motsdgelser i intervjuuttalanden, observationer och annat empiriskt material.”
(Alvesson & Deetz, s. 10, 2000).

3.1 Var teoretiska ansats

I och med vara djupintervjuer anser vi att ett kritiskt - tolkande stéllningstagande och utgangspunkt
har varit det mest foredomliga for var undersékning. Hér nedan foljer en presentation av var
forskningsansats som blivit en del av den metod vi anvint oss utav.

3.1.1 Det tolkande men dven kritisk-teoretiska synsittet

Som Alvesson & Deetz skriver dr all forskning kritisk pd ndgot sétt. Det som géller for den kritiska
forskningen dr att man just stéller sig kritisk till pdstdenden genom att kontrollera dessa utifran de
uttalanden som stodjer dem. Genom att studera brister och utvirdera samhillet intar den kritiska
granskningen en viktig del av dagens forskning (Alvesson & Deetz, 2000). Den kritiska
forskningsansatsen vi har valt i vart arbete ska hjdlpa oss att utreda det problem som dominerar
stressens betydelse inom hemvarden. Sa som Alvesson & Deetz anger, kan den kritiska forskningen
hjdlpa oss att ifrdgasétta handlingar som &r djupt rotade i samhéllet, kulturens och den sociala
tillvarons makt 6ver var forstdelse och handlande. Den kritiska forskningen har tre uppgifter: Insikt,
kritik och transformativ omvirdering. Insikten visar pa det intresse vi ger ett fenomen for att uppna
forstaelse. Med den kritiska delen menas att de analytiska delarna sétts 1 centrum for den kritiska
forskningen. Slutligen innebir transformativ omvérdering att kritiskt tdinkande kan utgdra
mojligheter for fordndringar utifran praktisk forstaelse av fenomenet (a.a.).

Den forskningsansats vi har valt tycks vara en till storsta delen tolkande forskning men har d@ven en
grund i den kritisk-teoretiska forskningsansatsen. Som Alvesson & Deetz anger, kan vi genom den
tolkande forskningsansatsen centrera oss vid de faktorer som &r av stor tyngd for vér tillvaro.
Genom att anvédnda oss av undersokningspersoner kan dessa, genom att framfora de viktigaste
delarna av sin virld, ge upphov till intressanta insikter for forskningen. Som tolkande forskare
lagger man stor vikt vid djupintervjuer. Detta kan vara en intressant ansats att anvianda pa
arbetsplatsen, dir man kan synliggora faktorer som man inte vanligtvis lagger marke till. Har kan
olika fenomen bevaras med hjélp av olika traditioner i vér sociala samvaro och tillvaro. Man
forsoker synliggdra de problem som kan uppkomma som f6ljd av modernisering och
effektivisering, vilket dagens samhéllen kan medfora. I och med detta studerar man olika
spanningar och konflikter som kan uppsta inom olika situationer. Alvesson & Deetz menar att det
kan 16na sig att ssmmanfora den tolkande ansatsen med den kritiska, da dessa kan komplettera
varandra. Kritiska forskare fokuserar pa etiska och moraliska fragor och girna vid det faktum att
sociala institutioner dr produkter av en maktkamp, dér dominansen frén en viss part undertrycker
konflikter hos en annan. Medan det finns en positiv bild av sociala institutioner som producenter av
personlig utveckling, avgorande i konflikter, inkomstfordelning sé& finns det en negativ sida dér
makt lett till snedvridna beslut och skador pé det sociala planet. Genom att anvénda sig av den
kritiska forskningen synliggdr man dessa problem och kan i och med detta finna l6sningar, vilket
leder till rattvisare fordelningar och samforstand (a.a.).
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Genom spraket erhalls, genom inlevelse, forstaelse for oss sjdlva och var omgivnings subjektiva
verklighet. Manniskor lever 1 en kontext bestdende av en sammanslutning av nutid och historia, dir
deras olika begrepp och symboler, leder till motiv som blir till handlingar. Det ar spraket som ger
upphov till vara handlingar och tankar, som ger oss var verklighetsuppfattning, forstaelse, social
gemenskap osv. Med spréket forstar vi alltsd oss sjdlva och andra. Sjdlva tolkandet star for ett méote
mellan t.ex. en text och den som tolkar texten. Den livssyn och de vérderingar man besitter ligger
till grund for hur man tolkar en text. Detta blir forskarens forforstaelse. Tolkningen dger rum i ett
sammanhang, i ett historiskt perspektiv utifran tolkarens forforstaelse. De olika delarna som bildar
en text dr i beroende av varandra. Textens helhet faststéller delarnas innebord och vice versa.
Forskaren &r en del av detta da dennes tolkningar ar en produkt av forforstdelsen, samtidigt som
denna kan komma att &ndras under tolkningens géng (Patel & Tebelius, 1987).

3.2 Val av kvalitativ metod

Eftersom kvalitativ forskning ofta forknippas med beskrivningar och koncentrerar sig pa att studera
ett fatal enheter med ett litet antal ménniskor eller situationer involverade, har vi funnit den
passande for var undersokning (Denscombe, 2000). Méalet med studien har ndmligen varit att
forsoka beskriva stress och dess verkningar i arbetsmiljon inom hemvarden, samt hur den negativa
stressen kan forebyggas. Vi har intervjuat ett begrénsat antal anstéllda och enhetschefer inom
Hemvérden Vister i Lund for att fa svar pd vara fragor. Kvalitativ forskning associeras vidare med
ett holistiskt perspektiv, dvs. den betraktar saker i dess kontext och visar pa hur de hénger ihop och
ar beroende av varandra (a.a.).

Vi har som sagt velat studera stress i hemvardens kontext och se hur ménniskors relationer till stress
paverkas av varandra eller & sammanbundna.

3.2.1 Beskrivning av den kvalitativa metoden.

Vi har valt att anta den kvalitativa metoden for vart arbete i och med vér forskningsansats som ar
bade tolkande och kritisk-teoretisk. Kvalitativ metod handlar om hur man karaktériserar eller
gestaltar ndgot. Den dr alltsa systematiserad kunskap om hur man gér tillviga for att gestalta
beskaffenheten hos nagot (Larsson, 1994). Nir det géller kvalitativa studier handlar resultaten ofta
om att gestalta ndgot sé att nya innebdrder uppstar, ett centralt virde for den kvalitativa forskningen
och en avgorande kvalitet dr darfor just innebordsrikedom. Det dr ocksé viktigt hur man kan
formedla sina resultat till praktiker och tala om vad resultaten har for betydelse i verkligheten (a.a.).

Starrin menar att det dr forskningsfrdgorna som avgransar och ger ett forskningsprojekt en
inriktning (Starrin, 1994). Fragor som behandlar vad ndgot innebir eller vad ndgot handlar om leder
in analysen i en kvalitativ riktning (a.a.).

Syftet med vér uppsats dr att fi en forstaelse av vad stress 1 arbetsmiljon inom hemvérden kan vara,
och hur negativ stress kan forebyggas, frimst med inriktning p4 empowerment. Vi har alltsé forsokt
att tolka och forstd médnniskors syn pd och upplevelser av stress. Ddrmed anser vi att den kvalitativa
metoden, med inriktning pa kvalitativa intervjuer har passat bast for var studie.
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Kvale skriver att kvalitativa metoder inte bara 4r en ny mjukteknologi* som sammanvivs med
samhillsvetenskapernas harda kvantitativa metoder. Han menar att den kvalitativa forskningens
forstaelseform snarare dr forenad med en alternativ syn pa social kunskap, mening, verklighet och
sanning inom samhillsvetenskaplig forskning. Det ror sig inte langre om att kvantifiera objektiva
data utan om att tolka meningsfulla relationer (Kvale, 1997). Vi har i uppsatsen just velat efterstriva
att tolka ménniskors relationer till stress och inte mita dessa, nir vi forsokt uppna syftet med vér
uppsats. Kvale menar vidare att den kvalitativa forskningen kommit att betraktas som progressiv
och kvantitativ forskning som repressiv. Med detta menas att den kvalitativa forskningen ar kénslig
for médnniskans situation, den forutsétter empatisk dialog med undersdkningspersonerna och den
kan bidra till deras frigorelse. Nar det giller den kvalitativa forskningsintervjun bygger den upp
kunskap, det ror sig om ett samspel eller utbyte av synpunkter mellan tvd personer som samtalar om
ett amne av gemensamt intresse, enligt Kvale. Han kallar intervjusamtalet for inter views - det som
sker mellan tvd seenden. Genom samtal lir man kdnna andra ménniskor, man far veta ndgot om
deras erfarenheter, kidnslor och forhoppningar och om den vérld de lever i (a.a.).

Genom véra kvalitativa intervjuer har vi ocksé hoppats kunna lirt kéinna véra intervjupersoner
battre, framst tdnker vi da pd deras kénslor och tankar kring stress 1 arbetssituationen, och deras
forhoppningar om vad som kan goras for att forebygga den negativa stressen.

3.2.2 Vad finns det for mojligheter med den kvalitativa metoden?

Vid valet mellan den kvalitativa forskningen och den kvantitativa har vi, som sagt, valt att anta den
kvalitativa metoden. Detta di vi, som Alvesson & Deetz tar upp, har funnit att denna metod ger en
mer utforlig och djupare beskrivning av individers uppfattningar kring sin livssituation och de
problem som finns dér. Utifran detta kan man sedan skapa strategier fran individernas 6nskemal for
att forbéttra livssituationen. En kvantitativ metod kan ses som nagot distanserat och ytligt, vilket
inte kan knytas till den individuella personens livssituation och uppfattningar (Alvesson & Deetz,
2000). Populariteten hos den kvalitativa forskningen har blivit stdrre i och med den kvantitativa
metodens kénsla av irrelevans gillande resultat och att man inte utgér fran individen. Den
kvalitativa metoden sdker genom en tolkning kunna beskriva de fenomen som finns i var sociala
tillvaro och som kan behova synliggoras och férdndras. Observationer och intervjuer dr framfor allt
aktuellt inom den kvalitativa forskningen. Vi har valt att anvdnda oss av intervjuer, dé vi anser det
vara ytterst komplicerat och tidsddande att observera stress pa ett foredomligt vis. Att anvidnda sig
av intervjuer dr foredomligt i och med att man pa ett bredare och djupare vis kan studera individers
uppfattningar och erfarenheter. Genom att intervjupersonen har direkt kontakt med intervjuaren kan
utrymme for forhandlingar, djupare forstielse, idéer osv. komma att berika det som skall
dokumenteras (a.a.). Som Widerberg anger gor detta den kvalitativa forskningen intressant, dd man
anvénder sig av analyser. Hir anvéinder man sin egen kreativitet och kan genom detta fa kunskap
om sig sjdlv och andra (Widerberg, 2002).

3.2.3 Vad finns det for begransningar med den kvalitativa metoden?
Eftersom vi koncentrerat oss pa kvalitativa intervjuer har vi ansett att det &ven kan vara intressant
att ta upp nagra av de begriansningar som finns inom dessa. Som Alvesson & Deetz skriver finns det

4 Begreppet kvalitativ star for arten eller beskaffenheten av nagot, och inom forskning menas att forsta
vérlden ur den enskildes synvinkel. Inom forskning menas med begreppet kvantitativ tvirtom att man soker
en vetenskaplig forklaring. Darav Kvales ordval att den kvalitativa metoden dr mer "mjuk” och den
kvantitativa metoden ~hérd”.
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dven problem med denna metod, som man maste ta i beaktande. Detta pa grund av att det kan vara
svart att se vad som dr intervjupersonens subjektiva bild av verkligheten under intervjun jamfort
med vad de verkliga erfarenheterna dr. Svaren dr i sammanslutning med intervjun och blir darfor
situationsbaserade, da intervjupersonen svarar pa ett visst satt som passar enligt dennes kulturella
forestillningar pd hur man bor svara. D4 intervjun dr ett samtal kan det bli svart att finga
fenomenets verklighet nér svaren blir relaterade till den kontext som intervjupersonen och
intervjuaren befinner sig i just d4. Intervjupersonen kan komma att svara pa ett séitt som “passar” for
den specifika situationen framfor den verklighet som erfarenheterna har visat. Ocksé genom att
intervjuaren riktar sig mot intervjupersonen, i en for situationen speciell position, kan
intervjupersonen svara pa ett siatt som passar for just denna position. Detta kan exempelvis vara att
sdtta intervjupersonen i en roll som man, kvinna eller chef (Alvesson & Deetz, 2000).

3.2.4 Metodvalets inverkan pa vér studie

Genom den kvalitativa metoden har vi lagt vikt vid att forsoka tolka och analysera vér sociala
tillvaro och forsoka skonja faktorer som kan behdva synliggoras och fordndras. Vi har undersokt
véra intervjupersoners upplevelser och erfarenheter pa ett djupgiende vis i och med att de haft
direkt kontakt med oss vilket har mdjliggjort utrymme for djupare forstaelse, idéer etc. I och med
detta har valet av den kvalitativa metoden kunnat bidra med insikt, ny kunskap och andra liknande
faktorer som kunde berika utfallet. Man kan utifran detta utforma metoder att forbéttra arbetsmiljon,
utifran individens 6nskningar. Det kdnns dessutom positivt att vi genom den kvalitativa metoden
har kunnat anvinda vér egen kreativitet for att kunna ldra oss om oss sjidlva och andra. Dock ar vi
inforstddda med att vart val av metod kan ha medfort negativa konsekvenser. Svaren fran
intervjupersonerna kan ha varit situationsbaserade, dé de uttryckt sig utifran deras kulturella och
sociala forestillningar. Vidare har metoden med att anvédnda kvalitativa intervjuer i vissa avseenden
begrénsat oss. Eftersom vi varken kunde eller hann intervjua ett s& stort antal personer som vi
kanske skulle velat har det ddrmed blivit svart att se t.ex. spridning av asikter eller att gora
generaliseringar. Vidare kan det ha legat en fara i att inneborden i data gétt forlorad eller fordndrats
nér texten kodats eller kategoriserats. Detta har naturligtvis varit nadgot vi tinkt pa nir vi behandlat
vara insamlade data. I kvalitativa analyser kan det dessutom ofta te sig sa att forklaringen blir alltfor
forenklad. Det kan ha funnits en risk, vid bearbetning av slutsatser, att vi kédnt oss tvingade att vara
aterhdllsamma eller att forbise data som inte ”passar in”. Detta har vi i1 storsta mgjlig man forsokt ta
avstidnd 1 fran. Dock dr vi medvetna om att risken finns att detta kan ha uppkommit.

3.3 Hur har vi praktiskt gatt tillvaga?

Genom att vi anvint oss av kvalitativa intervjuer, har vart mal varit att fa en forstaelse av de
anstéllda vid Hemvérden Visters arbetssituation. Detta genom intervjuer med anstdllda och ledning.
Vi valde att anvidnda oss av bandspelare vid intervjuerna, da ljudupptagningar ger en permanent och
fullstindig dokumentation nér det géller det som sdgs under intervjun. Dessa skrevs ned i exakt
form direkt efter intervjuerna och raderades senare. Vi har dessutom forsokt att komplettera med
stddanteckningar for att pd sé satt ge vart intryck av situationen (Denscombe, 2000). Var
intervjuguide har bestatt av en fardig lista med fragor som skulle besvaras, den har alltsé varit
semistrukturerad. Kriterierna for skapandet av de frdgor vi anvént oss utav var baserade pa var
forforstaelse av stress och de centrala begrepp som Moxnes centrerar sig i gillande arbetsmiljo.
Detta var t.ex. motivation, delaktighet, ledarskap, organisation osv. Vidare har vi velat inrikta oss pé
att vara sa flexibla som mojligt och lata den intervjuade utveckla sina tankar och idéer och tala
utforligt om &mnena som tagits upp. Man kan kanske sédga att var intervjuguide ocksé gréinsat till
den ostrukturerade intervjun. Ostrukturerade intervjuer betonar annu mer den intervjuades tankar
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och hir dr forskarens roll att ingripa i s liten utstrickning som mdjligt. Semistrukturerade och
ostrukturerade intervjuer har gemensamt att de tillater den intervjuade att anvénda sina egna ord och
utveckla egna tankar, och om man vill upptédcka saker i komplexa frdgor &dr det ett battre sétt att ge
den intervjuade en chans att sdga sin mening. Semistrukturerade och ostrukturerade intervjuer
efterstravar dessutom oftast “upptéckt” istéllet for “kontroll” och erbjuder typer av undersékningar
som utforskar personliga erfarenheter och kénslor (a.a.). Vi valde att endast anvinda oss av ett fatal
fragor i1 intervjuguiden, detta just for att ge vara intervjupersoner mojlighet att utveckla sina svar
och tankar kring hur de ser pa stress. Vi har inte heller varit ute efter att kontrollera svaren
intervjupersonerna givit utan 14ta dessa tala for sig sjdlva.

Genom analys av vara svar, och jamforelse med vad som skrivits inom litteratur och i tidskrifter och
annan forskning 1 &mnet, har vi dirmed hoppats uppna syftet med uppsatsen; naimligen att forsta vad
stress 1 arbetsmiljon inom hemvéarden kan vara, detta med fokus pd de anstillda vid Hemvarden
Vister. Vidare med sikte pé att kunna forebygga negativ stress vill vi genom empowerment visa pa
mojligheter till positiv fordndring for bade individ och organisation.

Niér det géller resultat inom kvalitativ analys bér man bdrja med att presentera helheten for att sedan
Overgé till delarna som ingar i helheten (Starrin, 1994). Den kvalitativa analysens syfte ar att
uppticka interna relationer mellan delarna medan delarna endast kan forstas i ljuset av helheten
(a.a.). Vi tror att detta sétt att redovisa véra resultat passar in med vért hermeneutiska och tolkande
synsitt.

3.3.1 Varfor intervjuer?

Som Widerberg tar upp dr det viktigt att man vid kvalitativ forskning anvénder sig av den metod
som kan besvara de fragor man stiller sig. I och med detta valde vi att anvdnda oss av intervjuer for
att belysa problematiken kring stress inom hemvarden, da det kan vara svért att observera stress i
den mening att stress inte alltid syns utanpa och att det ar ett mycket tidsddande arbete att
observera. Dessutom anser vi det mycket viktigt att se hur individer uppfattar sin livssituation i
arbetsmiljon utifran stressperspektivet. Genom att personerna far reflektera och tolka sin situation
hoppas vi {4 en forstaelse dver problematiken kring stress (Widerberg, 2002). Intervjuer kommer
oftast till anvindning som informationskélla och tillfér djup och detaljer (Denscombe, 2000). Det ar
ockséd den mest flexibla metoden for insamling av data genom att man kan gora justeringar av
undersokningsinriktning under sjélva intervjun. Nar det géller validitet innebér direktkontakten
under intervjun att man kan kontrollera data betrdffande relevans och riktighet under tiden som de
samlas in (a.a.).

3.4 Urval

I studien har vi intervjuat sammanlagt sju personer. Tva av dessa ér enhetschefer och anvénds
endast som informanter om de anstilldas arbetssituation. Ovriga fem bestér av kvinnliga anstillda,
vilka arbetar som vardbitridden. Intervjupersonerna antogs via intresseanméilan, dér det visade sig att
endast kvinnor var villiga att delta. Dessutom, forutom de tva enhetscheferna, var det bara dessa
fem kvinnliga vérdbitrdden som anmailde sig och deltog. I och med detta kan utfallet av intervjuerna
vara begransat och bristfdlligt i och med att vi inte kunde sétta upp négra kriterier for vilka som
kunde deltaga. Utifran detta kan det vara svrt att generalisera de svar vi fétt in bl.a. pd grund av
antalet intervjupersoner och deras kon. Emellertid har vi &nda forsokt gora en sammanstillning som
kan visa pé olika tendenser 1 arbetsmiljoproblematiken inom Hemvérden Vister. Av de tillfragade
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inom hemtjinstsektorn hade endast Hemvarden Véster en dnskan att stélla upp pa véra intervjuer,
vilket kan ha lett till mojliga brister géllande urval och tillforlitlighet i1 resultaten.

Urval vid kvalitativa undersdkningar baseras ofta pa icke-sannolikhetsval och kvalitativa forskare
dgnar sig ofta at ett litet antal enheter 1 undersokningen (Denscombe, 2000). En motivering for att
anvinda icke-sannolikhetsurval bygger pé idén om att forskningsprocessen snarare ar en
"uppticktsprocess" én ett provande av hypoteser (a.a.).

Niér det géller fragan om hur stort urvalet ska vara skriver Trost att vid alla studier, sévil kvalitativa
som kvantitativa, dr det viktigaste att kvaliteten kommer 1 forsta hand. Det ar battre att ha ett fétal
vil genomforda intervjuer dn flera daligt genomforda intervjuer (Trost, 1997).

4 Empiriskt resultat

Hir presenteras vart resultat av den empiriska undersékningen. Detta genom att redovisa utfallet vi
fick frén intervjuerna med anstillda och ledning, intervjupersonernas arbetsbakgrund samt
hemvardens bakgrund. Vi kallar enhetscheferna fér A och B.

4.1 Hemvardens och intervjupersonernas bakgrund

Hemvarden Vister dr indelad i fyra grupper for att kunna minska arbetsbordan for enhetscheferna.
Det finns tva enhetschefer vilka har tva sektorer var. Detta ocksé for att de skall kunna dgna tid till
varje grupp s& mycket som mojligt. Grupperna utgor tillsammans ca 100 personer. Genom denna
verksamhet far vardtagarna hjilp 1 sitt eget hem. Det finns inga ramar for hur manga vardtagare
man kan ta emot, det dr inga ramar som visar detta. I och med det kan vardtyngden periodvis bli
valdigt stor. Varje vardtagare har en s.k. gul kontakt parm dar det star vem deras kontaktperson é&r,
vilka speciella behov de har, vilka mediciner de tar osv. Det blir pa sa sitt enklare om de t.ex. maste
tas in pa sjukhus, da man direkt kan se vardtagarens sirskilda ”profil .

Forst fanns s.k. hemtjénst, sjukvard, kvéll - nattverksamhet. Numera har Hemvérden Vister inte
samma arbetsuppgifter. Den stora massan av arbetstagare arbetar med service inom hemtjansten,
men pa Vister har man gétt ver till att jobba med omvérdnad. Man skiljer hiar pa hemtjénst och
hemvérd. Detta gor att man inom Hemvarden Vister fokuserar pa att ldra sig mer om just
omvéardnad och att de som jobbar dir vill arbeta med just detta. Detta leder till att de dldre
arbetstagarna kan tycka det kdnns svart att fordndra sina arbetsuppgifter sé radikalt och att dels
behova vidareutbilda sig. Emellertid finns det fortfarande en liten del av Hemvarden Vister som
dgnar sig at tvitt och stdd da de inte dr intresserade av omvardnadsdelen, utan trivs bra med det de
alltid héllit p4 med.

Pa Hemvarden Vister arbetar forutom vardbitraddena, som for det mesta har en
underskoterskeutbildning eller liknande i1 botten, ocksd en arbetsterapeut, en sjukgymnast och tva
distriktsskoterskor. Over hela omridet finns dessutom en enhetschef. Manga av vérdbitridena har
arbetat over tio dr inom hemvarden. En &r for tillfdllet sjukskriven. Den som arbetat ldngst tid har
varit hér i femton ar, och den som jobbat kortast tid har varit anstélld 1 tre ménader. Véardbitrddena
har traditionella uppgifter. Allihop planerar vad som ska goras under dagen, vem som helst kan ga
in och planera. Ett av vardbitradena skoter dessutom tidrapportering syftande flextid, rapporterar
franvaro, och har ansvar for den ekonomiska delen. I arbetet ar det hela tiden saker som fordndras.
Vérdbitradden kan vara franvarande och vardtagare kan plotsligt behdva hjéalp. Allihop trivs mycket
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bra med sitt arbete och har det gemensamt att de tycker om att hjdlpa ménniskor och vill géra en
insats. De tvéd enhetscheferna arbetsuppgifter ér bl.a. budgetansvar, planering av vardbitradenas
insatser och scheman, rekrytering, lonesamtal och medarbetarsamtal och att skapa en bra
arbetsmiljo. Enhetschef A tycker arbetet dr intensivt och trivs med det, men ser arbetet just som ett
“arbete”. A anser att det limnas bakom en nér man gir hem. Enhetschef B ser arbetet som nigot
stimulerande, och att det dr en utmaning, ingen dag ar den andra lik.

Det politiska styret gor det svart for enhetscheferna att sjdlva paverka arbetssituationen i Lund. Man
maste vara flexibel, kunna tdnka om och vara redo for fordndringar.

4.2 Intervju med enhetscheferna

Intervjupersonerna bestir av tva enhetschefer. Vi har hir forsokt se skillnader i vad de anser om
stress, motivation, delaktighet och uppsatta mél, for de anstillda pa arbetsplatsen. Vidare har vi
ocksé frigat om deras mojligheter att vilja ordna arbetsmiljon pé arbetsplatsen, med bésta mojliga
resultat for individens fysiska och psykiska hilsa. Till sist har vi velat se vad de anser krévs av en
bra arbetsledare.

4.2.1 Stressen pa arbetsplatsen

I perioder &r arbetsbordan stor. Det dr inte den egna planeringen som brister utan att det dyker upp
saker uppifrdn som man inte dr beredd pd och som det inte alltid finns tid for. Det ar 1dtt att man
fastnar i den administrativa delen, och latt att man fokuserar pé fel frdgor. Enhetschef A tar inte
med sig stressen eller arbetet hem. A forsoker att ha struktur pa arbetet.

Niér det géller stressen bland de anstillda anser A att den absolut finns. Detta gar dock 1 perioder.
Det finns risk att ramarna fallerar, detta kan ske nir man fér in en 6kad vardtyngd eller hog
franvaro. Jobbigast dr det tidigt pd morgonen nér alla vardbitrdden kommer till arbetsplatsen och
man uppticker en del franvaro som gor att man méste omplanera dagen. Vissa har da ldttare att
hantera detta medan andra upplever det som stressigt. De anstillda jagar latt upp varandra vilket
skapar missndje. Det finns ingen gréns for hur mycket arbete man kan ta, darfor att man inte kan
neka nigon hjélp. Pa t.ex. ett dldreboende har man ett begransat antal platser, detta har ej
hemvarden. En arbetsmiljogrupp arbetar med dessa fragor, t.ex. vad man skall gora vid ett stort
antal vardtagare och ett for litet antal vardbitrdden. Denna grupp har ldmnat ut en enkdt till de
anstillda for att se hur de upplever arbetsmiljon. Vissa arbetslag hanterar olika faktorer sdmre dn
andra. Detta visar sig 1 dilig framforhéllning och délig struktur. Dalig struktur leder till oordning
och blir likt en negativ spiral. Det visar sig ocksa att de personer som jobbat fran den tid da
arbetsplatsen betecknades som hemtjénst kunde uppleva stress. Detta innebér att man hénger sig till
serviceuppgifter som att tvitta, stida osv. Genom en snabb omorganisation har man istéllet blivit en
omvardande sektor som tar ansvar for ménniskors personliga behov, som att tvétta sig, ta pa sig osv.
Detta kan vara stressigt for vissa d& man inte hanger med i utvecklingen. Det innebér att man méste
inrikta sig pd omvérdnad och dven utbilda sig inom detta omrdde mer for att kunna f6lja med. Detta
leder till att en del anstéllda inte vet om det ar detta de vill jobba med. Enhetscheferna forsoker
uppmuntra de anstillda genom olika svéra uppgifter och fordndringar. Just att uppmuntra och 6ka
flexibiliteten mellan arbetslagen dr av betydelse, da det ibland ar en hérd belastning pa négot
arbetslag som dd behover hjdlp. Enhetschef A menar ocksi att det rader en brist i den nédrhet och
samverkan som skulle kunna behovas for att forbéttra arbetssituationen. Man forsoker forebygga
stress genom att prata om det pd veckomoten.

Enhetschef B resonerar i likhet med sin kollega att en stor del av stressen for de anstillda
uppkommer nér de vid ankomst pa arbetsplatsen maste vara beredda pd plotsliga fordndringar t.ex.
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pa grund av personalbrist. Detta stor deras planering vilket kan leda till stress. Olika
arbetssituationer kan dra ut mer pa tiden dn vad det finns tid for, vilket gor vardbitrddena stressade.
Nir det ror sig om stressen 1 B:s egen situation kénner B att det dr svart med rekrytering i och med
att det inte alltid finns tillrdckligt med personal och att man inte hinner tinka 6ver budgeten,
arbetsmiljo och utveckling tillrdckligt. B har stora krav pa sig sjélv att kunna hinna med och
behover dven vara ifred for att kunna fokusera pa sina arbetsuppgifter vilket inte alltid later sig
goras da B avbryts hela tiden. Man forsoker motverka mycket av stressen genom att skapa ett storre
lugn genom att kunna slappna av pa morgonen nir man kommer innan arbetet borjar. Marker man
att det finns ménga vardtagare forsoker man avhjilpa detta genom att s6ka upp tillgénglig personal
sé tidigt som mojligt. Vidare 1dgger man stor vikt vid att personalen har tid att ta lunch dér de ater
igen skall kunna varva ned och slappna av. Dessutom skulle det behovas ytterligare hjalp med
planering och rekrytering for att minska arbetsbérdan. Enhetschef B understryker att det ar viktigt
att man kan fa utlopp for sina kénslor ndr man dr ledsen eller arg for att kunna avlasta sig sjilv.
Vidare anser B att man inom Hemvarden Vister dr bra pa att hjdlpa och avlasta varandra nér
arbetstyngden blir for stor vilket skapar en béttre balans.

4.2.2 Motivation pa arbetsplatsen

Nar det géiller motivationen for de anstillda gillar de att arbeta med ménniskor, menar enhetschef A.
Man uppmuntrar och ger personalen beloningar for att de ska kénna sig uppskattade. Men detta kan
ocksa vara svart dd man inte alltid kan ge beloning vid ritt tillfélle.

Enhetschef B tar ocksé upp vikten av uppmuntran och beldning. B ndmner dven att man forsoker
avsitta tid for personalen att slappna av. Vidare ordnar man utbildning och fortbildningar for
langtidsvikarier och fast anstillda som ett viktigt led 1 forsdken att motivera personalen. Har verkar
inte kollegorna skilja sig ndgot ndamnvért 1 uppfattningar.

4.2.3 Delaktighet och uppsatta mél pa arbetsplatsen

Det finns manga forum man kan vara delaktig i sdger enhetschef A. Det finns fyra arbetsgrupper
som hanterar arbetsmiljo, bemanning, schema och kvalitet. I dessa grupper ska det finnas
representativa fran olika arbetslag och arbetskategorier. Har pratar man om idéer och 16sningar
kring eventuella problem. A anser att det dr viktigt med lyhordhet fran ledningen, sa att man &r
overens. Enhetschef B ndmner ocksa arbetsmiljogrupperna som mojlighet for de anstéllda att fa
inflytande pé arbetsplatsen. Enhetscheferna beréttar att alla vardtagare ska ha en arbetsplan och en
gul parm och likasa en kontaktperson. Man forsoker bryta ned mélen da de ofta sitts for hogt, sa att
man inte kan tolka dem. De séger ocksa att man har olika mél i forhallande till arbetskategori.

4.2.4 Mojligheter att ordna arbetsmiljon 1 forman for psykiskt och fysiskt

vilbefinnande

I denna fréga &r viktigt att man far kdnna sig behdvd och fér jobba utifrdn sin kompetens, sdger
enhetschef A. Rétt person ska vara pa ritt plats. Dér kan det vara bristfilligt pa arbetsplatsen. Det
géller att motivera de anstéllda att vara flexibla och trygga i hela organisationen, inte bara i
arbetslaget.

Enhetschef B siger att man kan minska sjukskrivningar genom rehabilitering sa att personalen kan
komma tillbaka tidigare. Man kan ocksa infora en del littare arbetsuppgifter sa att fler kan arbeta
kvar. Detta &r t.ex. administrativa uppgifter. Blir man sjukskriven kommer man bort fran
verksamheten och far svart att komma tillbaka. Vidare skulle det behdvas mer fysisk trdning och da
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det krévs bade psykisk och fysisk uthallighet och styrka for att klara arbetsuppgifterna. Det visar sig
att vardpersonal dr de som dr sdmst pa att trina men vilka som kanske skulle behdva det mest sdger
enhetschef B. Mer tid borde avsittas tid for detta. Vidare skulle det finnas ett rum {or avslappning
for att fa lugn och ro, utan dator, telefon m.m. Tekniska hjdlpmedel kunde dven underlétta arbetet
genom att hjélpa till vid tunga lyft osv.

Enhetschef A ndmner forst och framst arbetsorganisation som skal till att ordna arbetsmiljon pa
bésta mojliga sétt for individen. Enhetschef B tycks se mer till individens speciella behov, som t.ex.
traning och avslappning.

4.2.5 Chefens betydelse

Enhetschef A anser att en god chef bor vara en bra lyssnare, han/hon ska vara lyhord, tydlig och
drivande. Enhetschef B menar att man som chef bor vara tydlig, réittvis och tillgdnglig. Man ska
kunna leda rent praktiskt, kinna av vad granserna gar och ha forméga att ldsa av personalen. Vidare
ska man uppmuntra personalen och ta hansyn till individen, dé alla &r olika. Man ska dock vara
konsekvent 1 sina uttalanden. Det dr viktigt att man som chef kan slappna av pa fritiden genom att
syssla med ndgot stimulerande och avslappnande sa att man kan ta nya tag nista dag.

4.3 Intervju med de anstallda

Fem av intervjupersonerna ér vardbitrdden. Vi har fragat de anstédllda om stress 1 deras
arbetssituation, motivationen pa arbetsplatsen, om de kinner delaktighet i sitt arbete samt vad de
anser om uppsatta méal pa arbetsplatsen. Vidare har vi velat se vilka mdjligheter de anser finns for
att ordna arbetsmiljon for individens bésta mdjliga psykiska och fysiska hélsa. Slutligen har vi velat
ta reda pé deras uppfattning om chefens betydelse.

4.3.1 Stressen pd arbetsplatsen

Manga pa arbetsplatsen upplever stress men en del menar att det 4ven finns de som inte upplever
den i lika hog grad. Stressen yttrar sig framfor allt i forhallande till hur man &r som person och det
ar individuellt hur man klarar av den. For en del handlar det inte s& mycket om hur enhetscheferna
ar utan hur man sjélv dr. Arbetsbordan dr dven mycket olika. Ibland finns det “arbetstoppar” da
mangden arbete 4r mycket stort. Vid de situationer dér arbetsbérdan blir f6r stor for ndgon av de
arbetande, kan en av enhetscheferna hoppa in for att avhjélpa situationen. Den intervjuperson som
arbetar natt anser dock att nétterna inte ar lika stressiga. Det ar viktigt att skilja mellan positiv och
negativ stress, alltsa stimulerande eller nedbrytande stress. En del upplever néstan bara stimulerande
stress genom att man stindigt méste forandras da alla dagar ser olika ut. Dessa personer mar alltsa
bra av stress och vill kdnna av den, da trivs de bést. En intervjuperson menar att hon kan stressa
sjalv utan att mé daligt av det, dd hon kan hantera situationen och har lang erfarenhet. Ju ldngre tid
hon arbetat inom yrket ju sékrare kdnde hon sig och ju bittre kunde hon hantera stressfulla
situationer. Ménga andra pé arbetsplatsen upplever dock en nedbrytande stress 1 och med alltfor
stora fordndringar. Framfor allt dr det bristen pa inflytande, delaktighet och omorganisationer som
kan skapa stress. Andra orsaker som kan ge upphov till negativ stress dr t.ex. om det finns manga
nya vardtagare i forhdllande till hur ménga vardbitrdden som finns tillgéngliga. Brist pd personal
blir 1 langden inte hallbart. Det dr som varst nér sjukfranvaron dr hog och man “’pressar in” mycket
pa sitt eget schema. Dé finns det ocksa risk att man gor fler misstag. Om man har med sig ndgon
person som jagar pa mycket och sjilv ér stressad kan detta ocksa ha en negativ inverkan. Ett annat
stressmoment dr ndr personal behdvs men gar ivdg for att delta i ndgon av de olika
arbetsmiljogrupperna. Denna personal skulle behdvas ute pa filtet 1 stillet. Ytterligare ett
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stressmoment dr ocksa den laga 16nen. Enligt en intervjuperson ér det stressande att veta att hur
mycket man dn utfor och presterar ger det bara en viss summa pengar. Hon anser dirfor att hon inte
vill pressa sig sjilv och stressa sonder sig, hon far ju trots allt inte mer betalt for det.

Nér det géller stressen och hur den yttrar sig ser det lite olika ut. En intervjuperson menar att man ar
nagon annanstans i tankarna, man ligger hela tiden “ett steg fore”. Hon &r i tankarna redan hos nista
vardtagare och sdger att det ocksa mirks pa humoret i den mening att man blir lite ddmpad. Andra
menar att migrin ar det faktum som stiandigt dterkommer nér arbetsbordan blir for stor. Har giller
det att man faktiskt stoppar nér arbetssituationen blir for jobbig och att man tillater sig sjélv att vila.
Om man ser till hela arbetsplatsen &r det generellt sa att stress hos arbetskamraterna brukar yttra sig
1 humdrsvingningar.

4.3.2 Motivationen pé arbetsplatsen

Variation visar sig vara viktigt ndr man diskuterar hur en idealisk arbetsplats ska vara. Nagon tycker
att hon har det idealiskt pd arbetsplatsen d& hon inte bara &r ute pa féltet utan dven spenderar tid
med tidsplanering och annat kontorsgora. I och med denna variation anser hon sig ha en idealisk
situation. Hon har inflytande pé arbetsplatsen genom att hjdlpa till med att tillsétta personal,
medverka 1 olika moten och liknande. P& detta sétt blir det mojligt att varva ned innan hon beger sig
ut till vardtagarna. Men dé inte alla har denna mdjlighet utan méste arbeta som vardbitrade ute pa
faltet hela dagarna kan stress uppkomma. Vidare anser man att en arbetsplats ska erbjuda de
anstéllda ett stort inflytande dér de dr delaktiga i alla beslut som ska tas. For att uppna en idealisk
arbetsplats tror en del att de skulle vara mer motiverade om lonen var hogre. Ytterligare ett
Onskemal &r att det vore mojligt att ha samma vérdtagare varje dag, bade for vardbitradenas och
vardtagarnas egen skull. Eftersom hemvérden har mycket med dementa personer att gora kan det
uppsté forvirring niar manga olika manniskor kommer och gar. Det hade varit ldttare att se till en
enskild médnniska och dennes behov och rutiner. Man fér dé dven en storre helhetsbild.
Intervjupersonen som arbetar natt tycker att man mer dn vad man gor idag kunde samarbeta mellan
olika omraden och hjilpas at i storre utstrackning. Dock skdter man sig sjdlv mer pa natten &dn vad
man gor pé dagen, detta dr bra och ndgot hon inte vill dndra pa.

4.3.3 Delaktighet och uppsatta mél pd arbetsplatsen

Vérdbitradena anser att de dr delaktiga i arbetet i och med att detta betyder jattemycket for dem. De
har ett stort socialt ndtverk da det finns hundra personer att tillga. Arbetet ar dven ett sitt att tjdna
pengar pad men framfor allt tycker de anstéllda att det ar roligt att arbeta med ménniskor, det kénns
bra att hjdlpa andra. Detta gor att arbetet kinns betydelsefullt och personalen kénner att de gor en
insats. Vardbitradena anser att arbetskamraterna innebdr mycket for dem och dessa ér dven personer
de kan umgas med pa fritiden. De flesta kdnner att alla dr pd ”samma niva”, ingen dr annorlunda an
ndgon annan och det ar létt att umgas med alla. Det dr inte bara vissa arbetslag utan hela “huset”
som har en bra stimning menar en intervjuperson. Detta &dr véldigt viktigt, fungerar det j 1
arbetsgruppen kan det kénnas tungt, man maste vara solidarisk mot varandra och forsta varandra.
Nar det géller uppsatta mal ar de flesta Gverens om att det dr viktigt att de anstéllda ska kdnna sig
delaktiga i beslut som fattas, utover detta ndmner man inga speciellt uppsatta mal.
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4.3.4 Mgjligheter att ordna arbetsmiljon for psykisk och fysisk

vilbefinnande pé arbetsplatsen

I fragan om hur man kan forebygga stress pé arbetsplatsen dr man dverens om att det &r av vikt att
utgd frin individen déa vi alla har olika forutsittningar och behov. De arbetande arbetar olika
effektivt och dérfor ska man ta hansyn till individuella forhallanden framfor den stora massan. Inom
Hemvérden Vister forsoker man utgé ifrdn detta synsitt genom att lata en del individer ha ladngre tid
pa sig for att utfora nagot visst goromal for att denne inte ska ma daligt. Sa linge man hjélps at med
arbetsuppgifterna anser de flesta ocksa att stressen kan forebyggas. Vidare ér det viktigt att de
anstillda maste ha inflytande. Alla i gruppen ska tillsammans diskutera problem och andra faktorer
som maste goras eller fordndras. Det gar ej att ha en utomstaende person som ska ta alla beslut da
han/hon inte kan utgé fran gruppens bista, dessutom kommer individens 6nskemal inte heller fram,
vilket skapar missnéje pa arbetsplatsen. Inom ett par &r kommer dock detta slag av férédndring att
ske genom att en utomstaende person, en s.k. samordnare, kommer att ta alla beslut. Manga av
intervjupersonerna tror inte att detta kommer vara ett bra sétt nir det géller att forebygga psykisk
och fysisk ohélsa. En intervjuperson anser att enhetscheferna borde ta mer ansvar for att skota fler
konflikter for att forhindra att stress uppstar. Enhetscheferna borde dven se till att individuella
scheman inte blir for fullspackade. Ett ytterligare sitt att motverka stress kan vara genom att man
skulle kunna anstilla en person till nédr det dr som stressigast. Det hade rackt med en halvtidstjanst
som arbetar formiddagar, da det 4r som mest stressigt.

4.3.5 Chefens betydelse

Nir det géller intervjupersonernas syn pa enhetscheferna har de flesta av virdbitrddena bra kontakt
med chefen. Enhetscheferna leder inte arbetet sa konkret, di man som vardbitriade arbetar
sjalvstindigt. Dock skapar enhetscheferna ramarna, ser till att det finns personal och sétter in
vikarier. Det &r viktigt for klimatet att man kan diskutera problem med ledningen. Det kan t.ex.
uppstd kommunikationsproblem mellan vérdbitrdde — vardtagare och deras anhoriga. Dock skulle
en av intervjupersonerna vilja att enhetscheferna ”fanns dar” lite mer. Ibland kan man stélla sig
frdgan om de tar saker pd allvar. Enhetscheferna borde ocksa skota fler konflikter.

5 Diskussion

I var diskussion presenteras forst en metoddiskussion dér vi reflekterar kring var metod relaterat till
var undersokning. Detta foljes av en resultatdiskussion dir vi sorterar
orsakerna/paverkansfaktorerna, vilka har varit centrala for var studie, utefter var tolkning av det
mellanménskliga perspektivets organisatoriska, sociala och individuella perspektiv. Till sist har vi
en slutdiskussion dir vi sammanbinder resultaten med vad vi kommit fram till genom uppsatsen
som helhet. Detta for att uppnd syftet med var uppsats, nimligen att analysera hur stress upplevs for
de anstéllda inom Hemvérden Vister, for att visa pa mojligheter pa hur den psykosociala
arbetsmiljon kan forbéttras och hur stress kan forebyggas.
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5.1 Metoddiskussion

Genom att ha tagit del av relevant litteratur och de intervjuer som varit till vért forfogande har vi
kunnat studera eventuella brister och utvirdera arbetssituationen inom hemvarden i samhaéllet, i och
med det kritiska stéllningstagande vi haft. S& som Alvesson & Deetz skriver har den kritiska
forskningen kunnat hjélpa oss att ifragasétta handlingar som ar djupt rotade i samhéllet, kulturen
och den sociala tillvaron. Vidare dé& vi kombinerat vér kritiska forskningsansats med en till storsta
delen tolkande forskning har vi kunnat synliggdra faktorer som man inte vanligtvis ldgger mirke
till. Problem som kan uppkomma som f6ljd av modernisering och effektivisering, vilket dagens
samhéllen kan medfora, har vi forsokt blottlagga genom véra djupintervjuer med hiansyn till det
mellanménskliga perspektivet. D4 man i den kritiska forskningen forsoker finna 16sningar pé de
problem som synliggjorts, kan detta leda till rittvisare fordelningar och storre samforstand inom
arbetslivet (Alvesson & Deetz, 2000). Vi d4r medvetna om att resultatet blivit paverkat av den teori
vi valt, var metod och intervjuguidens utformning. Genom att anvdnda en kvalitativ metod har vi
forsokt tolka de fenomen som finns i var sociala tillvaro och som kan behdva synliggéras och
fordndras. Genom vara intervjuer har vi kunnat undersoka individers uppfattningar och erfarenheter
pa ett bredare och djupare vis. Vara intervjupersoner har haft direkt kontakt med oss vilket har
kunnat skapa utrymme for forhandlingar, djupare forstéelse, idéer. Detta kan ha kommit att berika
det som skall dokumenteras. Emellertid dr vi medvetna om att vart val av metod kan ha piverkat
resultatet negativt. Intervjun i kombination med de svar vi fatt kan ha situationsbaserade, da
intervjupersonen svarar pa ett visst sitt utifran dennes kulturella och sociala forestdllningar.

Da vi inte kunnat intervjua ett sa stort antal personer kan det ha svart att se spridning av asikter och
att gora generaliseringar. Vidare kan det ha funnits en risk att vid bearbetning av slutsatser att vi
ként oss tvingade att vara aterhillsamma eller att forbise data som inte “passar in”. Detta har vi i
storsta mojlig man forsokt att ta avstand 1 frdn. Dock dr vi medvetna om att risken finns att detta kan
ha uppkommit.

Litteraturen kan ha medfort att vi blivit styrda att utforma var intervjuguide och vart sitt att
analysera resultatet pa ett visst sitt vilket kan ha paverkat utfallet. Emellertid har vi forsokt att ta
avstand fran detta genom att anvénda oss av litteratur som i sin 6ppenhet och i storsta mojliga man
”objektivitet” inte styrt var undersokning &t ndgot negativt hall.

5.2 Resultatdiskussion

I resultatdiskussionen sorterar vi resultaten utifran det mellanménskliga perspektivet. Detta genom
att dela in de olika orsakerna/paverkansfaktorerna utefter organisation, det sociala och det
individuella. Saledes hor arbetstyngd, ledarskap och uppsatta mél till organisationsperspektivet,
arbetskamrater till de sociala samt motivation, delaktighet och inflytande till det individuella.

5.2.1 Arbetstyngden och stress

Genom vara intervjuer visade det sig att arbetstyngden inom Hemvérden Vister periodvis kan vara
sa stor att den leder till fysisk och psykisk ohélsa. For enhetscheferna del var det ofta inte den egna
planeringen som brast utan att det plotsligt dok upp akuta problem som maste prioriteras. Géllande
vardbitriddena upplevde ménga stress, bade av positivt och negativt slag. Stressen yttrade sig
framfor allt 1 forhéllande till hur man &r som person, vilket visar hur man klarar av den. En del
upplevde néstan bara positiv stress, genom att man stindigt maste forédndras, dd alla dagar ser olika
ut. Dessa personer madde alltsé bra av stress och ville kénna av den, da trivdes de bast. Ménga
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andra pa arbetsplatsen upplevde dock en negativ stress i och med allt for stora fordndringar.
Framfor allt var det bristen pa inflytande, delaktighet och omorganisationer som kan skapa stress
och ioch med detta kar arbetstyngden. Andra orsaker som gav upphov till negativ stress bland
bade vardbitrdden och ledning var t.ex. om det fanns manga nya vardtagare 1 forhallande till hur
ménga vardbitriden som fanns tillgéingliga. Brist pd personal blir i lingden inte héllbart. Detta dr
som vérst nar sjukfranvaron dr hog och man ”pressar in” mycket pa sitt eget schema. D4 man inte
har en grians pa hur mycket arbete hemvarden kan ta pd sig, kan arbetstyngden periodvis bli allt for
stor. Detta dr ndgot som man inom Hemvérden Véster arbetar med genom att en arbetsmiljogrupp
jobbar med dessa fragor och har ldmnat ut en enkdét till de anstéllda for att se hur de upplever
arbetsmiljon. Enhetscheferna trycker ocksa pa att arbetstyngden kan vara en f6ljd av délig struktur.
Strukturen &r ett maste for att forbéttra arbetsmiljon.

Vissa arbetslag hanterar olika faktorer, som exempelvis forhallanden, situationer och uppgifter 1
arbetslivet, simre &n andra. Detta visar sig 1 dalig framforhallning och dalig struktur. Délig struktur
leder till oordning och blir likt en negativ spiral. For att kunna gora forbéttringar av arbetsmiljon ar
det med avstamp 1 empowerment av vikt att arbetsklimatet tilldter feed-back sa att de anstéllda kan
kdnna sig lugna, att medarbetarna vill se att man lyckas och att ledningen stédjer ens
anstrangningar, detta kan pa sd sétt hjélpa till att forebygga dalig struktur (Harley, 1995).

Som Skanse anger har arbetsmiljoproblemen i hemvarden varit aktuella under en lang tid. Da
antalet dldre och vardkravande personer i samhillet 6kar samtidigt med minskade resurser,
forandringar och personalens stora arbetstyngd har arbetsmiljoproblemen blivit akuta. Detta leder i
sin tur till 6kad negativ stress hos personalen. Det rdder framfor allt tidsbrist da personalen vill
kombinera det hektiska arbetslivet med familjelivet, vilket kan bli ohallbart. Dessutom har faktorer
som relationer till virdtagare, relationer till cheferna, fysisk ohélsa, svarigheter att aterhimta sig
m.m., varit av stor betydelse for den negativa stressens utveckling inom hemvarden (Svensson &
Skanse, 1994).

5.2.2 Ledarskap och stress

Vad som framgétt av vara intervjuer var att en chef bor vara en bra lyssnare, lyhord, tydlig,
drivande, réttvis och tillgdnglig. Man skall kunna leda rent praktiskt, kénna av var granserna gar och
ha forméga att lasa av personalen. Vidare ska man uppmuntra personalen och ta hansyn till
individen, da alla &r olika. Man ska dock vara konsekvent 1 sina uttalanden. Det dr dessutom viktigt
att man som chef kan skilja pd arbete och privatliv for att motverka pafrestningar och negativ stress.

Vérdbitrddena ansdg sig ha bra kontakt med enhetscheferna och tryckte pa den positiva faktorn att
de inte leder arbetet sa konkret, dd man som vardbitrdde arbetar sjdlvstindigt. Dock skapade
enhetscheferna ramarna, sdg till att det finns personal och sétter in vikarier.

Det framgick av empirin att det fanns 6nskeméal om att enhetscheferna borde vara mer tillginglig
och ta saker mer pd allvar. Enhetscheferna borde ocksa skota fler konflikter, for att forhindra att
negativ stress uppstér. Det ér viktigt for klimatet att man kan diskutera problem med ledningen. Det
kan t.ex. uppstd kommunikationsproblem mellan vardbitrdde — virdtagare och deras anhdriga.
Cheferna borde dven se till att individuella scheman inte blir for fullspackade. Ett ytterligare sétt att
motverka negativ stress kan vara genom att anstélla en person till nir det &r som stressigast.

Som Moxnes tar upp ér det viktigt att ledningen och organisationen dr uppmérksam pé problem och
att de dr Oppna for forandring om det skulle behdvas. Ledningen och organisationen ska vidare
centrera sig vid personalen som olika individer, vilka har olika forutsittningar och potential, da
detta leder till 6kad motivation hos de anstéllda. En arbetsledning som sétter sig emot nytidnkande,
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fordndringar och inte tar tag i problem kommer att fa omotiverade anstéllda, vilket i sin tur leder till
ineffektivitet och allmint missndje (Moxnes, 1981).

Som Smither anger dr ett deltagande ledarskap att foredra, dir beslut fattas med hjilp av de
anstillda. De anstéllda blir utifran detta mer tillfredsstillda vilket paverkar arbetsmiljon 1 positiv
riktning. I och med vistvirldens problem med stressrelaterade sjukdomar ér det av stor vikt att
arbetsledaren sétter sig in i personalens arbetssituation for att se vad som kan motivera dem. Hér
ligger stor vikt vid den sociala interaktionen mellan chef och anstélld, da en gynnsam
kommunikation dér de anstédllda influerar ledaren och tvért om, skapar ett bra ledarskap (Smither,
1998). Om man ser till empowerment perspektivet ar de anstilldas uppfattning om ledningens
motiv, uppfattningar, virderingar och beteende beroende av deras egen motivation, produktivitet
och beteende. Darfor ligger ansvaret pa personen som besitter den formella auktoriteten att skapa en
arbetsmiljo dér de anstillda uppfattningar blir de faktorer man utgér frdn (Harley, 1995).

5.2.3 Uppsatta mal och stress

Malsittningen vid Hemvarden Vister tar sig uttryck i att alla vardtagare bl.a. skulle ha en arbetsplan
och likasa en kontaktperson. Vidare forsokte man underldtta forstaelsen av malen genom att bryta
ned dem i1 mindre delar. Man hade dessutom olika mal i forhdllande till vilken arbetskategori man
tillhor. En av de atta steg Harley beskriver som delar av empowerment innebér att man beskriver
visioner, uppdrag, objektiv, mal och arbetsbeskrivning pa ett klart sitt for de anstillda. Detta bidrar
till en kénsla av motivation och upplevelsen av att uppnd ndgot tillhor en av de starkaste
motivationsfaktorerna. Genom att en organisation klargor beskrivningar av arbetet, mal, objektiv
och uppdrag, gor detta att de anstillda strévar efter att uppnd och forverkliga saker i sitt arbete
(Harley, 1995). Enhetscheferna lade vidare stor vikt vid att man far kinna sig behovd, far jobba
utifran sin kompetens och att rétt person ska vara pa rétt plats. Detta var ndgot vilket kunde
upplevas som en brist inom Hemvérden Vister. Som Moxnes anger ér det viktigt att arbetsledaren
satter upp klara mél som de anstéllda skall f6lja. Ju mer preciserat malet dr desto lattare blir
inldrningen. Genom klara mélséttningar blir arbetsuppgiften klart och tydligt definierad. Som
arbetstagare kan man utifran detta gora arbetsuppgifterna béttre och effektivare, dd man vet vad
som forvintas. Forskning visar att genom att anta malséttningar i arbetet uppkommer en
effektivisering, da detta bringar ordning i en oklar situation. Bristen pa mél i arbetslivet skapar
oklarhet och forvirring, vilket i sin tur kan leda till psykiska pafrestningar (Moxnes, 1981).

5.2.4 Arbetskamrater och stress

Utifran vara intervjuer framgér det att arbetskamraterna betydde mycket for hur man upplevde
arbetsmiljon. De flesta kdnde att alla var pa ”samma niva”, ingen var annorlunda dn nagon annan
och det var latt att umgas med alla. Det var inte bara vissa arbetslag utan hela Hemvarden Vister
som hade en bra stdmning. Detta ar véldigt viktigt i och med att en ej fungerande arbetsgrupp kan
upplevas vildigt pafrestande. Det dr viktigt att man 4r solidarisk mot varandra och att man forstar

varandra.

Som Moxnes anger har arbetsgruppen en mycket stor betydelse for den enskilde individen. Genom
sina arbetskamrater fir man stdd och feedback, vilka dr viktiga faktorer. Gruppmedlemmar som inte
far positiv feedback blir otillfredsstillda och mindre effektiva i sin arbetssituation. Genom att
arbetskamrater i ett arbetslag ger varandra feedback och att hela gruppen far positiv feedback frdn

31



ledningen okar tryggheten, tillfredsstéllelsen och kénslan av gemenskap. Emellertid kan for mycket
negativ feedback gora gruppmedlemmarna defensiva och forhindrar utveckling och viljan att lara.
Darfor dr det viktigt att de positiva delarna prioriteras. De flesta grupperingar innehar normer som
kan bidra med positiva effekter, da de skapar gemenskap, en familjar stimning, nytdnkande och
kreativitet (Moxnes, 1981).

5.2.5 Motivation och stress

Motivation dr ndgot som vager tungt inom arbetslivet. Detta visade véra intervjuer liksom
litteraturen vi tagit del av. S4 som Maslows behovsteori pévisar fokuserar den pa drifter hos
individen, vilket kan appliceras pa arbetsmotivationen. Genom att den enskilde individens
motivation dr hierarkiskt indelad &r det av stor vikt att grundldggande behov tillgodoses for att
hogre mal skall kunna forverkligas. I arbetslivet kan behovsteorin appliceras helt och héllet genom
att olika nivaer maste laggas som grund for att sedan kunna bygga vidare pa behovstrappans hogre
nivéer. De grundldggande behoven handlar kanske om att genom sitt arbete kunna forsorja sig sjalv
och eventuell familj. Vidare framtrdder hogre nivaer genom Onskan att utveckla sociala relationer,
kénna sig respekterad pa arbetsplatsen osv. Detta i sin tur bereder vigen for hogre nivéer si som att
forbattra sjalvfortroende, kinna sig kompetent och genom detta kunna anvianda och utveckla de
potential och formagor individen besitter.

Enhetscheferna vid Hemvérden Vister tryckte pa vikten av motivation genom att ge uppmuntran,
beloning och att man forsokte avsétta tid for personalen att slappna av. Vidare ordnades
utbildningar och fortbildningar for 1dngtidsvikarier och fast anstédllda som ett viktigt led i forsdken
att motivera personalen.

Harley beskriver att nar man forstdr mélet med sitt arbete, och arbetsmiljon erbjuder feed-back av
hur man skéter sitt arbete samt att man kénner att man har kapacitet och litar pa sig sjéalv for att
kunna gora sjdlv korrigeringar, bildas grunden for motivation och ddrav kommer en kontinuerlig
forbattrad arbetsmiljo (Harley, 1995).

Det &r enligt vara intervjupersoner mycket viktigt att man motiverar utifran det faktum att utgé fran
individen dé vi alla har olika forutséttningar och behov. Effektiviteten dr olika for olika individer. I
och med detta ska man ta hinsyn till individuella forhallanden framfor den stora arbetsmassan.
Inom Hemvérden Vister forsokte man ta denna faktor pa allvar genom att 1ita en del individer ha
langre tid pa sig inom négot visst géromal. Dels for att motivera sa att arbetet inte blir s tungt och
dels for att forebygga ovrig psykisk och fysisk ohélsa. Dessutom arbetade man efter den filosofin att
man hjilps &t vid for stora bordor, vilket leder till att man kan forebygga negativ stress. En
ytterligare motivationsfaktor man anvénde sig av inom Hemvarden Vister var att erbjuda
delaktighet och inflytande i olika beslut som ska tas. Exempelvis finns arbetsmiljogrupper som
personalen har mojlighet att delta i. Majoriteten av de intervjuade vardbitrddena ansag dock att en
stark motivator, som skulle gora arbetsplatsen mer idealisk och motiverande, r om 16nen vore
hogre. Aven det faktum att kunna ha samma vérdtagare varje dag, bide for vérdbitridenas och
vardtagarnas egen skull, skulle vara en stark motivator och en stressforebyggande atgérd.

Som Moxnes anger dr arbetsledaren av stor betydelse nér det géller att motivera personalen. Att
motivera genom uppmuntran och beldning bidrar oftast i sin tur till en motiverad personal med dkad
sjdlvkénslan och en vilja att ldra. I motsats kan en arbetsledare som endast tillfor gruppen negativ
kritik bidra med missndjd, omotiverad, ineffektiv personal. Vidare kan det som vuxen vara svart att
ta en roll som en ldrande individ. Nér individen inom en viss situation méaste &ndra sina handlingar
till den grad att dessa nya rutiner ersétter de gamla kan detta vara svért att hantera. I och med detta
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ar det viktigt att arbetsledaren finns till hand for att uppmuntra och motivera. Da man genom olika
slags utvecklingsprocesser kan uppleva angest som vi antingen kan hantera eller inte ar det viktigt
att det finns ndgot eller ndgon tillhands som kan hjélpa oss att hantera det. Nér vi kénner oss trygga
1 var arbetssituation kan vi hantera angesten, vilket leder till att inga obehagliga tendenser
uppkommer. Hér &r motivation en mycket positiv faktor for individens kinsla av trygghet och
tillrdcklighet. Daremot kan en individ kinna sig sd hotad att utveckling och motivation stoppas och
att man istdllet intar ett defensivt forhallningssétt (Moxnes, 1981).

5.2.6 Delaktighet, inflytande och stress

Inom Hemvérden Vister erbjuds delaktighet genom att det finns fyra arbetsgrupper som hanterar
arbetsmilj0, bemanning, schema och kvalitet. Har erbjuds personalen frén olika arbetsgrupper och
arbetskategorier att delta. I dessa grupper representeras alla olika arbetslag och arbetskategorier.
Har diskuterades idéer och 16sningar kring eventuella problem. Som Starrin m.fl. skriver dr det ur
empowermentperspektivet viktigt att man betonar vanliga ménniskors formaga att ta hand om
frdgor som ar av betydelse for dem sjdlva och den egna gruppen. Det dr alltsd viktigt att ledningen
ser till de anstilldas egna formagor och kunskaper i de frdgor som ror dem och arbetsgruppen
(Starrin m.fl., 1997). Vidare framgar det av intervjuerna att det var viktigt med lyhordhet fran
enhetscheferna, sa att man var dverens. Ett stort problem kan komma att uppstd inom Hemvarden
Vister 1 och med att stor del av bestimmelserna inom ett par ar ska komma att ligga hos en person
utanfor Hemvarden Vister, vilket minskar de anstdlldas mdjligheter till inflytande. Detta kommer
att medfora mindre kontakt mellan de som sétter upp reglerna och de som faktiskt utfor arbetet. Till
foljd av detta skulle stort missndje kunna uppkomma bland de anstéllda inom Hemvarden Vister.
Detta problem ér ett faktum 1 Malmo-regionens hemvard, dir arbetsorganisationen redan ar
centralstyrd. Detta system kan alltsa inte ge de anstéllda inflytande eller delaktighet i ndgon storre
man. Effekten av detta har varit otillfredsstilldhet och brist pd motivation hos de anstéllda. De
upplevde en kronisk kinsla av missndje, da deras ritt till medbestimmande och mgjlighet att fora
fram sina asikter var minimal. Detta kan alltsé bli ett faktum dven vid Hemvérden Vister vilket kan
leda till dessa negativa foljder (Strom, 1989).

Undersokningar visar att anstélldas mojlighet till inflytande ar av stor betydelse for att motverka
negativ stress. Genom sjdlvstindigt arbete, egen kontroll och planering dver sitt arbete blir de
anstdllda mer motiverade. Vidare skulle en reducering av antalet ledningsnivaer for att istédllet
trycka pa betydelsen av teamutveckling, sjilvstindigt arbete, sjilvstyrande grupper, fortbildning
osv. forbéttra forutsittningarna for de anstéllda och minska ohélsa pa arbetsplatsen (Agervold,
2001). Som Moxnes anger ér det viktigt att en arbetsplats kan ge personalen mojlighet till
inflytande, flexibilitet, utrymme for nytdnkande och personlig fantasi. I och med detta kidnner sig de
anstéllda friare och mer tillfredsstdllda i sina positioner. Ett stelt system som motsétter sig detta,
genom att endast forsoka bevara de konservativa normer och regler som kanske inte fungerar, bidrar
till ett stort missndje och ineffektiva, omotiverade anstillda (Moxnes, 1981). Empowerment
perspektivet betonar vidare att beslutsfattande maste baseras pa samtycke. Detta kan ske 1 form av
en metod som 16ser problem och dér beslut tas nér alla enas kring den bésta mdjliga 16sningen for
gruppen vid en viss tid (Harley, 1995).
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5.3 Slutdiskussion

- Mgjligheter att kunna forebygga stress inom Hemvarden Vister och
forbattra den psykosociala arbetsmiljon

Genom att ha tagit fasta pa den psykosociala arbetsmiljons fokus pa orsak och verkan har vi forsokt
synliggora arbetsinnehallets, arbetsorganisationens och samarbetsformernas paverkan pa de
anstélldas upplevelser av sin arbetsmiljo. Utefter detta har vi forsokt skonja den verkan som
orsakerna har dstadkommit. I och med vart pedagogiska perspektiv ldgger vi vikten pa orsakerna
som 1 vér studie utgdrs av arbetstyngd, ledarskap, uppsatta mal, arbetskamrater, motivation,
delaktighet och inflytande. Vért huvudfokus har varit att finna 16sningar pa hur man kan férebygga
stress och genom detta forbéttra arbetsmiljon pd Hemvarden Vister. Som Eppler & Nelander anger
produceras negativ stress nér en person upplever stora skillnader mellan individens resurser och
forvantningar relaterat till vad arbetet och arbetsmiljon i sin helhet kréver (Eppler & Nelander,
1992).

I var undersokning har vi fokuserat pa olika delar for att kunna 16sa problemen kring
arbetsmiljoproblematiken inom hemvarden, med stress i centrum. For att all eventuell
arbetslivsproblematik 6verhuvudtaget ska existera maste organisationen finnas med som en
utgangspunkt. Detta har vi hela tiden haft 1 beaktande. Eftersom en organisation stindigt utvecklas
och fordndras &r det viktigt att man podngterar de anstdlldas delaktighet i de fordndringar som
omfattar denna och dven de forhallanden som ber6r den enskilde individens arbete. Mojligheter till
utveckling méste dven finnas, vilket ger de anstéllda en 6kad kompetens som i sin tur kommer att ha
en positiv effekt pa organisationen. Fordndring har som naturlig f6ljd att arbetsledaren inom en
organisation fér ett stort ansvar eftersom en sddan endast kan ske utifran dennes riktlinjer. Med
detta tankesdtt om organisationen har vi sdledes knutit an till det mellanménskliga perspektivet.

Sett ur det mellanménskliga perspektivet ska organisationen som helhet erbjuda en struktur av
Oppenhet och flexibilitet med en individualiserad fokusering. Genom att tillata individualitet, 6ppen
kommunikation och inflytande oavsett formell status, dér en arbetstagare utifrdn dennes kompetens
och potential har tillgédng till medbestimmande och personlig préigel, 6kas motivationen och
arbetsmiljon forbéttras (Moxnes, 1981). Till f6ljd av att arbetsledaren sétter upp normer som
antingen hindrar eller positivt vigleder, paverkas individens upplevelser av arbetet. Det ér av stor
vikt att arbetsledaren uppmuntrar och belénar gruppens medlemmar och sitter upp klart preciserade
mal. Detta for att 6ka motivation, 6ka de anstélldas sjilvkinsla och for att underlétta och
effektivisera inldrning (a.a.).

Som tidigare forskning pévisat leder en centralstyrd arbetsorganisation till minskat inflytande och
medbestimmande for de anstillda. Detta dr, som redan ndmnts, fallet vid Malmo-regionens
hemvard och visar att denna brist pé inflytande skapar missbeldtenhet och brist pd motivation. Detta
kan dven komma att bli ett faktum vid Hemvérden Véster da en stor del av bestimmelserna inom ett
par &r kommer att beslutas genom en centralstyrd ledningsgrupp. Fordndringen kan komma att
minska de anstdlldas mdjligheter till inflytande och medféra mindre kontakt mellan de som sétter
upp reglerna och de som utfor arbetet. Véra intervjupersoner trodde inte att detta kommer vara
gynnsamt nér det géller att forebygga psykisk och fysisk ohélsa. For att kunna genomfora
empowerment i praktiken maste en organisation kunna balansera de operationella och ménskliga
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faktorerna i en fordndringsprocess for att kunna genomgé en harmonisk utveckling. Detta gor att
utvecklingen blir forenande, nyskapande, kontinuerlig och bestaende. Genom att en organisation
dessutom klargor beskrivningar av arbetet, mél, objektiv och uppdrag, for de anstdllda gor detta att
de stravar efter att uppna och forverkliga saker 1 sitt arbete. Vidare ar de anstélldas uppfattning om
ledningens motiv, uppfattningar, virderingar och beteende beroende av deras egen motivation,
produktivitet och beteende. Darfor ligger ansvaret pa den eller de personer som besitter den
formella auktoriteten att skapa en arbetsmiljo dir de anstélldas uppfattningar blir de faktorer man
utgar fran (Harley, 1995). Ingripanden ska bygga pd samarbete, hjélpa till att 6ka sjélvkontrollen
och férmagan for de anstdllda och detta ska ske i ett ssmmanhang som undviker ett ledningsstyrt
tdnkande etc. Detta slag av forebyggande arbete ér alltsa att forena med ett empowerment-tdnkande
och nagot en organisation maste efterstrdava (Starrin m.fl., 1997).

En sadan fordndring som man avser att genomfora inom Hemvérden Vister leder darfor till ett &nnu
langre avstdnd frén det man 6nskar uppnd med empowerment och de positiva effekter pa
arbetsmiljon som denna producerar. For att se till organisationens bésta, bdde produktionsmissigt
och effektivitetsmassigt, dr alltsd Hemvarden Visters val av fordndring, utifran vér undersokning,
ett icke sa foredomligt tillvigagangssatt av organisationsfordndring. Denna forandring blir ett
avstdndstagande frén det ldrande som syftar till att utveckla kunskaper, fardigheter, attityder och
sjalvinsikt som skapar en god arbetsmiljo och vélbefinnande. Att frdmja hilsa forutsétter att
individen kan ta makt over sin situation och fa inflytande 6ver och ansvar for sitt dagliga liv.

Det framgér av vara intervjuer att arbetskamraterna har en mycket stor betydelse for hur man
upplevde arbetsmiljon. Hela Hemvarden Vister upplevde att man hade en bra stimning. Detta blir
vildigt viktigt 1 och med att en arbetsgrupp som ej fungerar som den ska kan upplevas vildigt
pafrestande. De anstillda p4 Hemvéarden Vister ansag att det ar essentiellt att man &r solidarisk mot
varandra och att man forstar varandra. En vél fungerande arbetsgrupp ger en kinsla av samhorighet,
vilja att lara och utvecklas osv.

Utifrén det mellanménskliga perspektivet dr kontakten med gruppen/arbetskamraterna och
ledningen av stor betydelse for upplevelsen av arbetsmiljon. Som Moxnes anger har arbetsgruppen
en mycket stor betydelse for den enskilde individen. Genom sina arbetskamrater fir man stod och
feedback, vilka &r viktiga faktorer. Gruppmedlemmar som inte far positiv feedback blir
otillfredsstillda och mindre effektiva i sin arbetssituation. Genom att arbetskamrater i ett arbetslag
ger varandra feedback och att hela gruppen far positiv feedback fran ledningen 6kar tryggheten,
tillfredsstéllelsen och kénslan av gemenskap. Emellertid kan f6r mycket negativ feedback gora
gruppmedlemmarna defensiva och forhindra utveckling och viljan att lara. Darfor ar det viktigt att
de positiva delarna prioriteras. De flesta grupperingar innehar normer som kan bidra med positiva
effekter, da de skapar gemenskap, en familjir stimning, nytdnkande och kreativitet (Moxnes, 1981).
For att kunna gora forbéttringar av arbetsmiljon dr det med avstamp 1 empowerment av vikt att
erbjuda feedback som de anstillda behdver och Onskar. Arbetsklimatet bor tillata feedback sé att de
anstillda kan kénna sig lugna, att medarbetarna vill se att man lyckas och att ledningen stddjer ens
anstrangningar. Detta kan pa sa sétt hjilpa till att forebygga dalig struktur i arbetet och detta i sin tur
bidrar till en god psykosocial arbetsmilj6. Nar man forstar malet med sitt arbete, och arbetsmiljon
erbjuder feedback av hur man skoter arbetet, samt att man har skickligheten och sjilvfortroendet till
att gora sjilvjusteringar, bildas grunden for en kontinuerlig forbéttrad arbetsmiljo. Ytterligare en
aspekt empowerment-perspektivet betonar, ar att anvénda sig av problemldsningsmetoder dir beslut
tas nér alla enas kring den bista mojliga 16sningen for gruppen Beslutsfattande maste alltsa baseras
pa samtycke (Harley, 1995).
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Enligt vara intervjusvar dr det av stor vikt att man utgar frén individen, da vi alla har olika
forutsattningar och behov. Arbetstagarna arbetar olika effektivt och darfor ska en organisation ta
hénsyn till individuella férhallanden framfor den stora arbetsmassan. Inom Hemvarden Véster
forsokte man utga ifran detta synsitt genom att lata en del individer ha léngre tid pa sig for att
utrétta ndgot visst géromal for att dessa inte skulle mé déligt. Vidare lades tonvikt pa betydelsen av
inflytande och delaktighet for de anstillda, d& det ansags vara det mest foredomliga i1 arbetet med att
forebygga problem. Det ar viktigt att individens 6nskemal kommer fram, vilket annars kan komma
att skapa missnoje pé arbetsplatsen. Ser man till det mellanméanskliga perspektivet i anslutning till
var undersokning framgar ett klart samband mellan fragan om inflytande, delaktighet och
motivation. Motivationen stér 1 centrum for att en god sjdlvbild skall bevaras, for att motverka
angest och for att individen skall kunna utvecklas. Detta leder till stabilitet och sjélvforverkligande
enligt Maslows behovsteori. Genom att tillféra positiv och negativ feedback paverkas individens
motivation och kénsla av tillfredsstdlldhet (Moxnes, 1981).

Genom att vidare utga fran individen fanns det 6nskemal fran vara intervjupersoner om ett mer
flexibelt och individbaserat forhdllningssitt for att kunna forbéttra hédlsan for de anstéllda.
Exempelvis genom att det fanns mojlighet att erbjuda léttare arbetsuppgifter for de individer som &r
1 behov av detta, tillgang till tekniska hjdlpmedel, utrymme for avslappning och mgjligheten till
variation i arbetet. Detta skulle enligt vara intervjupersoner forbéttra arbetsmiljon avsevért. En
mojlighet till 6kat medbestammande och utformande av den egna arbetssituationen var att foredra
dé individen utifran sina forutséttningar kan arbeta pd det sétt som skapar tillfredsstéllelse och
vialmaende. Hér kan man, med hjélp av empowerment, anvdnda organisationens auktoritet for att,
istdllet for att hindra ménsklig potential, sldppa den fri. Organisationen ska alltsd tillata individen att
utnyttja sin kapacitet och férmaga pa bésta mdjliga vis och efter egna forutséttningar. Ett
forhindrande av detta leder till att individen upplever en kénsla av motstdnd och orittvisa, vilket
resulterar 1 disempowerment och ett passivt-aggressivt beteende. Genom att frigora den manskliga
potentialen uppnar man ocksé léttare organisationens mal (Harley, 1995).

Utifrén de svar vi fatt frn véra intervjupersoner dr det med allra storsta klarhet sé att individen skall
sdttas i fokus for att kunna skapa en tillfredsstéllande arbetsmiljo. Genom detta, med stod av det
mellanménskliga perspektivet, har utfallet fort oss till antagandet att empowerment kan vara en
16sning inom stressproblematiken. Empowerment syftar till att se pd individen som ett subjekt och
ta fasta pd hans eller hennes mojligheter till delaktighet och medverkan. Detta i sin tur leder till
motivation, att individen kédnner att han hon uppnar nadgot med sitt arbete. Genom denna
motivationskraft blir upplevelsen av arbetet positiv och verkningarna av den psykosociala
arbetsmiljon goda. Som Starrin m.fl. skriver kan empowerment strategier vara tydligt preventiva
och ha som syfte att forebygga uppkomsten av sociala och hilsoméssiga problem. Exempel pa
sadana preventiva atgarder ar hilsobefrdmjande aktiviteter som vill 6ka kompetens, socialt stod och
handlingsutrymme for att darigenom reducera stress (Starrin m.fl., 1997).

6 Avslutande reflektioner

I helhet kdnner vi oss ndjda med de resultat vi fatt av undersokningen, med tanke pa den lilla
tid och utrymme som fanns. Dock fanns en dnskan om ett storre antal intervjupersoner vilket
kan ge ett sikrare resultat. Vidare da vart huvudfokus har varit att synliggdra

stressproblematiken inom hemvérden skulle vi 6nskat att intervjupersonerna var mer 6ppna i
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fraga om stressens negativa verkningar. Detta d& vi genom observation kunde skonja viss
aterhdllsamhet vid kénsliga fragor.

Under arbetet med vér undersokning har vi haft manga egna funderingar pa vad som kan goras for
att forbattra arbetsmiljon och forebygga negativ stress. Detta relaterat till bade intervjuer och fakta.
Nir det giller forebyggande av negativ stress menar vi att en organisation i storre grad borde
uppfatta manniskan som en individ och se till dennes séirskilda egenskaper. Utifran empowerment -
begreppet dr det viktigt att informera om verksamheten pa en arbetsplats s att de anstéllda lar
kdnna den battre och att man dven bryter ner det hierarkiska tinkandet. Det ar vidare viktigt att se
till att informationen de anstillda tar del av frén ledningen, inte leder till disempowerment nir man
inte pa ett klart sétt preciserar vad de anstédlldas delaktighet verkligen innebér. Ledningen far inte
lata sig styras av ett behov av att kontrollera de anstillda utan dessa maste vara delaktiga i
organisationen pa ett representativt sétt (Collins, 1994). Betraffande uppsatta mal och stress anser vi
att mal som tas nidrmare individen skulle minska psykiska pafrestningar och bringa klarhet 1 arbetet.
Manga nya tankar och frdgor har dven véckts hos oss. Vi undrar t.ex. hur man i framtiden kan ge
individer inflytande och delaktighet om besluten betrdffande arbetet tas allt hoge upp i
organisationen? Hur kommer minskade resurser inom hemvarden péverka ett allt storre behov av
personal och ett 6kande antal vardtagare?

I véra diskussioner har vi lagt stor vikt vid motivation. Denna resurs dr nddvandig for att individen
ska lyckas att utvecklas i sitt arbete. Dock kan det vara svért for ledningen inom en viss
organisation att lyckas uppfatta vad en viss individ behover och utga fran hans/hennes speciella
behov. Det dr dérfor viktigt att man ser till de olika personligheterna inom en organisation for att fa
basta mojliga resultat. Berom gor att en individ kdnner sig béttre till mods, han/hon far 6kad
sjdlvkinsla och trivs béttre pa sin arbetsplats. Genom att infora olika motivationsfaktorer for alla
kan ett system byggas upp dér alla tar del av denna process genom att berdomma varandra. Finns det
en allmént positiv attityd inom en organisation behdver man ej oroa sig for att forstarkningen inte
kontinuerligt ska tillforas. Motiverade, engagerade anstillda blir dessutom en potential f6r
organisationen. Vi anser att en ledare oftast bor inta en roll som den deltagande ledaren som kan
fatta beslut med hjélp av gruppens 6vriga medlemmar. P4 detta sétt blir de anstidllda mer
tillfredsstéllda, arbetsmiljon blir mer trivsam och arbetskvaliteten blir béttre. Da véstvérlden har ett
stort problem med stressjukdomar ar det viktigt att de anstillda ocksé far vara med i olika beslut for
att pé sé sitt kunna forebygga stress.

Utifrdn det mellanménskliga perspektivet vill vi understryka vikten av att en ledare maste forsta
situationen han/hon befinner sig i och agera utifrdn denna. Ledaren har det yttersta ansvaret for hur
arbetet for en individ &r organiserat och méste bedoma vad som dr bra i en viss situation och vad
som motiverar de anstéllda bdst? Hér podngteras relationen mellan ledare och foljeslagare. De
anstillda influerar ledaren och tvirt om, och de skapar ett bra ledarskap tillsammans. For oss
handlar det om att informera, motivera och forsta for att minska stress inom en organisation.
Motivation pa arbetsplatsen och gidrna ocksé fortbildningsmdjligheter for alla skulle inte bara gynna
varje individ, genom Okad sjdlvkénsla, trivsel och minskad stress, utan dven organisationer och hela
samhiéllen. Motiverade, foretagsamma personer, som tar initiativ och atnjuter ansvar, blir duktiga pa
sina arbetsuppgifter, vilket i sin tur 6kar produktiviteten. Allt detta gynnar organisationen
ekonomiskt och i forlingningen hela samhéllet.

I var studie har vi som bekant dven tagit upp betydelsen av forforstielse. Vi hianvisade till
Gadamers filosofi som anser att manniskan inte kan lara sig ndgot om och av tillvaron om hon inte
utgér frén nagot slag av forforstaelse (Odman, 1979, 1988). Forforstielsen kan i viss man ocksa ses
som fordomar. Var forforstaelse i borjan av undersdkningen var att stress inom varden dr vanligt
forekommande, och da sirskilt 1 arbetssituationen inom hemvarden. Man kan kanske sidga att var
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forforstielse 1 viss utstrackning var omringad av fordomar. Var forforstaelse nyanserades emellertid
bade genom studier av tidigare forskning och av véra egna intervjuer. Enligt Gadamer kan vi utifran
forforstielsen forstd saker pé ett annat sitt nér vi far en forklaring (a.a.). Genom bade litteratur och
empiri har vi fatt forklaringar till varfor stress inom hemvarden existerar, hur den uppkommer och
dven hur den kan forebyggas.

Gillande vidare forskning skulle det vara intressant att se om véart arbete kan ha hjalpt Hemvarden
Vister till en forbéttrad arbetsmiljo med fokus pa minskad stress. Detta genom att fokusera pa
faktorer som ror vart mellanménskliga perspektiv, alltsd det organisatoriska, det sociala och det
individuella. Dessa dr arbetstyngd, ledarskap, uppsatta mél, arbetskamrater, motivation, delaktighet
och inflytande.

Emellertid ska Hemvarden Véster inom 6verskadlig framtid omorganisera sig. Detta innebér att
beslut skall fattas genom en centralstyrd ledning, vilken kommer att ligga utanfér Hemvarden
Vister. Detta kan komma att medfora minskat individinflytande. F6ljden kan bli en kénsla av
minskad frihet for de anstillda, minskad delaktighet och mindre mgjlighet att arbeta utifran
individuella forutsdttningar i och med avstandet till den beslutsfattande ledningen. I och med detta
kan det vara intressant att undersdka den verkan forandringen kommer att ha pdA Hemvarden Visters
psykosociala arbetsmil;jo.
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Bilag/a/or

Intervjufragor till enhetscheferna

Beritta om ditt arbete. Vilka arbetsuppgifter har du? Vad betyder ditt arbete for
dig?

Beritta om stress pd din arbetsplats? Finns den? Gors det nagot for att forebygga
stress pa arbetsplatsen?

Hur ser du pd motivation for de anstillda pé arbetsplatsen?

Hur ser du pé delaktighet och uppsatta mal pé arbetsplatsen for de anstédllda?
Anser du att de anstillda har inflytande och medbestammande géllande sin
arbetssituation? Finns det uppsatta mal for de anstillda pé arbetsplatsen?

Hur skulle du som chef vilja ordna arbetsmiljon for det anstillda pa
arbetsplatsen, for bista mdjliga resultat for individens psykiska och fysiska
hélsa?

Vilka goda egenskaper ska en chef ha?

Intervjufragor till de anstillda

Beritta om ditt arbete. Vilka arbetsuppgifter har du? Vad betyder ditt arbete for
dig?

Beritta om stress pd din arbetsplats? Finns den? Hur upplever du den? Tycker
du att det gors det nagot for att forebygga stress pa arbetsplatsen?

Hur ser du pd motivation pé arbetsplatsen? Vilka faktorer motiverar dig i din
arbetssituation?



» Hur ser du pa delaktighet och uppsatta mél pa arbetsplatsen f6r dig och 6vriga
anstillda? Anser du att du har inflytande och medbestimmande géllande din
arbetssituation? Finns det uppsatta mal for de anstéllda pé din arbetsplats?

» Hur skulle du vilja ordna arbetsmiljon for dig och 6vriga anstillda pa
arbetsplatsen, for bista mdjliga resultat for individens psykiska och fysiska
hélsa?

» Vilka goda egenskaper ska en chef ha?



