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The aim of this study was to investigate the health and job satisfaction in Swedish elderly care. The
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Forord

Vi vill forst och framst tacka var handledare Annika Capelan som hjalpt oss genom denna resa.
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har varit till stor hjalp.

Elias Rodman och Sven Svensson
Lund, Januari 2016
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9.2 Intervjuguide



1. Problemformulering

| en varld av personalbrist, vanvard och nedskarningar funderar vi ofta dver de aldres livssituation
och valmaende. Kanske har vi en aldre slakting eller bekant som ifragasatter sin vard och

personalen som utfér den. De berattar om hur de upplever att de varken blir sedda eller hérda. Det
ar vanligt att prata om och se till brukarens behov. Vad som daremot inte blir lika uppmérksammat

ar personalens situation.

Under det senaste decenniet har enligt flera studier arbetsbordan okat stadigt for anstallda pa
alderdomshem i Sverige. Skovdahl et al. (2008) skriver att behandling av sjukdomar relaterade till
alderdom ofta kraver mycket tid av personal, och att den allt storre andelen éldre i populationen
medfor denna standigt 6kande arbetsborda. Parallellt med den tyngre arbetsbelastningen befinner vi
oss ocksa i en tid da mycket socialt arbete omorganiseras och effektiviseras, med bland annat

mindre och mer kostnadseffektiva personalstyrkor som en konsekvens (s. 323).

En av de konsekvenser som uppstar ar en storre andel okvalificerad personal inom aldrevarden. | en
studie av Engstrom, Skytt och Nilsson (2011) jamférs personalhélsan mellan kvalificerad och
okvalificerad personal inom &ldrevarden, och resultaten visar att de som saknar formell kompetens
mar samre pa sina arbetsplatser (s. 739). Tillsammans pekar dessa studier pa en allt tyngre
arbetshorda och ett allt samre maende bland personalgrupperna som knappt ar hallbart i nulaget,
och som sannolikt blir &nnu mer problematiskt om utvecklingen fortsatter. Jonson identifierar
problemets orsaker i ett nedvarderat vardyrke, bristfalliga organisatoriska system och

effektiviseringar i form av bland annat nedskérningar (Jénson 2010 s. 87).

Organisationer och personal har en intressant relation till varandra. Att organisationer drar nytta av
sin personals kompetens, kunskaper och fardigheter for att det dnskvérda arbetet ska kunna
bedrivas, kan ses som sjalvklart . Ddremot ar det inte alltid lika tydligt hur personalen drar nytta av
sin arbetsplats i detta samspel. Det ligger i personalens intresse att fraga sig hur organisationen kan
tillgodose den anstalldes egna behov (Bolman & Deal 2013 s. 154). Samtidigt kan det bero pa
organisationens upplagg och resursfordelning, hur dessa behov ges plats och tas tillvara. Detta

dilemma ser vi som sarskilt intressant att férdjupa oss i.

Med denna uppsats Vvill vi undersoka hur personalen pa en arbetsplats inom aldrevarden resonerar

omkring sin situation och om sina majligheter att fa sina behov vad géller sitt arbete horda.



1.1 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att undersodka hur anstéllda vid en organisation i det sociala arbetet med
aldre anser att organisationen tar tillvara deras arbetsrelaterade intressen och behov, och hur detta i
sin tur paverkar deras halsa. Vi vill undersoka detta utifran de anstélldas egna berattelser om

arbetsplatsen och om sin arbetssituation. Vi utgar fran foljande fragestallningar:
1.2 Fragestallningar

e Hur upplever personalen att organisationen tillgodoser deras behov, som vardare och som

anstalld?
e Pa vilka satt paverkas de anstalldas arbetssituation av deras kompetens och yrkesroll?

e Pa vilket satt paverkar personalens arbetsbérda deras syn pa sin arbetssituation?

2. Kunskapsorientering

Att orientera sig pa forskningsomradet som behandlar personalhélsa kan vara utmanande.
Forskningsomradet ar oerhort brett, och behandlar manga branscher med olika teoretiska och
metodologiska ingdngar. Personal &r ju verkligen ingen homogen grupp méanniskor, utan
aterfinns inom alla samhallets delar och arbetar med valdigt olika saker. Ibland &r det intressant
att studera den fysiska halsan inom ett arbetsomrade, ibland &r det den psykiska halsan som ar i
fokus. Ibland &r det intressant att gora intervjuer, medan andra undersékningar gors via enkater.
Bara inom organisationsteori, som vi anvander oss av, finns det olika ingangar till ett eventuellt
forskningsproblem. Vad vi dérfor har gjort ar att soka pa studier som faller i linje med de teman
vi har i vara fragestallningar. For att avgransa, och anda ge en god 6verblick i enlighet med vart
syfte, har vi valt att lata just vart eget syfte styra urvalet i sokningarna och att lata vara

fragestéllningarna styra upplagget av kapitlet.

For att orientera oss kring befintlig forskning har vi anvant oss av sékmotorn LUBsearch, och
filtrerade vara sokresultat med alternativet “peer reviewed”. Vara s6kord var ‘elderly care’,
‘caregiver’, ‘formal caregiver’, ‘job satisfaction’, ‘health’ och ‘stress’. Alla sokorden har
anvants, men inte nodvandigtvis i samma sékning. Vi fann att dessa sokord gav ett relativt smalt
urval av studier, gjorda bade i Sverige och utomlands. Vad vi letade efter i studierna var just
temat personalhélsa avgransat till aldrevard. Bland sokningarna kom det upp flertalet studier som

behandlar aldrevard utford av slaktingar, men dessa studier &r inte lika relevanta for var del da vi



avgransat oss till vardgivare som ar anstallda av en organisation.

Vi har valt att anvénda oss av fem studier som ger 0ss en inblick i det befintliga kunskapslaget
och som é&r relevanta for var egen studie. Tre av de utvalda studierna &r gjorde i Sverige och tva i
Brasilien. Vi bedomer att innehallet i dessa studier ar fullt tillrackligt for att ge djup till analysen

av vara intervjuer.

2.1 Personalhélsa i relation till vardarrollen
Hur personalen paverkas av sin roll som vardare &r en sak vi, med var studie, ar intresserade av.
En av vara fragestallningar handlar om vilken vard de anstallda vill kunna ge, om den skiljer sig

fran den vard de i praktiken kan ge och hur detta paverkar deras maende i arbetet.

Maria Betanea dos Santos Souza och Irani Iracema de Lima Argimon (2014) gjorde en kvalitativ
studie kring det har, dar de genom semistrukturerade intervjuer tog reda pa vad
intervjupersonerna tycker om sitt arbete (s.3069-3075). Studien ar gjord i Brasilien, och alla
intervjuade arbetar pa aldreboende i Brasilien. Forfattarna anvander namn pa véxter som
pseudonym for att anonymisera sina undersokningsdeltagare. Studien ar relevant i vart
sammanhang, da den bidrar till att illustrera faktorer som kan besvara sarskilt en av vara
fragestallningar. Liksom forfattarna var, ar vi intresserade av hur anstallda ser pa sin roll som
vardgivare. Har anstélld och organisation samma mal med verksamheten? Souzas och Argimons
studie visade att det ar mycket viktigt for de anstallda de talat med att kunna ge en vard som gar
utéver vardtagarnas basbehov. De stéllde bland annat fragan om hur de anstéllda definierar vard;

It is being able to give them attention [...] we also have to give them affection, [...] walk, talk
with them [...] because the elderly feels very lonely so they just need a person to talk to [... ].

(Sunflower, Souza & Argimon s. 3071)

Souza och Argimon (2014) ger fler exempel i sin studie, men vi véljer att inte anvanda utrymme
till fler citat har. Istallet &mnar vi presentera ett svar som handlar om en kénsla av hjalploshet

som forfattarna identifierar i sin studie, som existerar i relation till vardarrollen.

[...] Sorrow [...] helplessness because I'm seeing that person so needy, so weak, I'm here to take care
of him, but what I do is not enough to get him out of that situation, that depression, that’s it, it is a

feeling of helplessness. (Pink Dahlia, Souza & Argimon s. 3072)

Resultaten av studien visar att for de intervjuade ar syftet med att ge vard inte bara att tillmétesga
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de grundlaggande behoven hos vardtagarna, utan dven att méta de psykosociala behoven av en
ménsklig individ. En 6kad grad av tillfredsstallelse i yrkesrollen intr&ffar nar socialarbetaren har
tid att stanna upp och verkligen lyssna pa vardtagarna, och fa stimulera fler manskliga behov an
bara de fysiska. Kénslan av hjalpldshet som beskrivs i citatet ovan infinner sig bland annat nar
det inte & majligt for vardgivarna att tillmétesga dessa behov, men dven nar det slit vardgivarna
utfor till slut inte raddar de gamla fran att bli samre och samre pa grund av alderdom (Souza &
Argimon, 2014 s. 3073).

lone Carvalho Pinto et. al (2014) gjorde en studie som undersokte tillfredsstéllelse i yrkesrollen,
inom vardyrket generellt. Aven denna studie ar gjord i Brasilien. Studien anvinde ett antal
faktorer, déribland interaktion, som av intervjupersonerna fick rankas efter vilket varde de hade
for tillfredsstallelse i jobbet. Interaktion innebar i det héar fallet bland annat méjligheten att
kommunicera med vardtagarna som medmanniskor. Faktorn interaktion var den som
intervjupersonerna ansag vara allra viktigast for att de skulle kanna sig tillfredsstallda med
arbetet. Resultatet av studien visar dock att vardpersonalen hade en relativt l1ag grad av
tillfredsstéllelse jamfort med andra yrkesgrupper som testats enligt samma modell. En slutsats
som forfattarna drar ar att vardorganisationer bor satsa pa att 6ka den rent humanitara aspekten

av vardyrket for att i hogre grad tillfredsstalla vardgivarnas yrkesrelaterade behov.

2.2 Personalhélsa i relation till arbetsborda

En vanligt forekommande tanke &r att det &r stressigt och hart att arbeta inom aldrevarden. Vi hor
talas om nedskarningar, organisationer som drivs med vinstintresse, en hogre andel av
populationen som lever allt langre och utbranda underskoterskor. Da vart syfte delvis har att gora
med hur val organisationen och den anstallde kan utnyttja varandra, ar forskning kring detta
intressant. Vi tanker att en hdg arbetsborda far konsekvenser for bade anstalld och organisation, i
och med att den anstéllde ska hinna med mer arbete pa samma tid, och i slutdndan kanske

branner ut sig vilket far konsekvenser for organisationen.

Kirsti Skovdahl et. al (2008) gjorde en studie kring hur mycket arbetsbordan for vardgivande
organisationer inom aldrevarden har okat i Sverige under senare ar, och vilka konsekvenser det
mojligen har fatt (s. 323-330). Studien genomfordes med enkater, som stallde fragor kring
personalens maende och deras arbetsborda. For att illustrera skillnader gjordes den bade 1993

och 2002, och resultaten sammanstélldes sedan for att kunna urskilja eventuella 6kningar.

Bland annat anvands begreppet krdvande beteende som en faktor, och forfattarna definierar det
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som ett beteende fran vardtagarens sida som kraver atgéard av personal. Bland annat visar studien
en signifikant 6kning av individer som konstant soker uppméarksamhet, och &ven av personer
som skriker ofta. Antalet personer som visar rastlést och aggressivt beteende har ocksa okat
mycket. Detta har lett till att den fysiska arbetsbérdan har 6kat kraftigt under perioden.
Anledningarna som presenteras for den 6kade fysiska arbetsbdrdan, har att géra med att de
boende generellt &r aldre idag an vid periodens borjan och déarmed i sdmre fysisk form. De
anstallda behover alltsa i hogre grad hjélpa vardtagarna rent fysiskt. Dessutom visar studien att

de generella arbetsforhallandena har forsamrats for personalen. (Skovdahl et. al 2008 s. 326-328)

Studien visar inte en 6kning av den psykologiska arbetsbordan totalt sett. Daremot gar det att se
en 6kad psykologisk arbetsborda i samband med en 6kning av vissa beteenden fran vardtagarna,
bland annat konstant sokande av uppmarksamhet och aggressivitet. Dessa krdvande beteenden
fran vardtagares sida gar hand i hand med hog stress bland personalen, och just stress ses som en
stor anledning till den 6kade arbetsbordan tillsammans med trétthet och hjalploshet/matkloshet
(Skovdanhl et. al 2008 s. 328).

2.1.3 Personalhdlsa i relation till kompetens och yrkesroll

Ovan namnda studier visar pa en 6kande arbetshorda inom aldreomsorgen, och for att spinna
vidare pa Skovdahls studie (2008) skriver Engstrom, Skytt och Nilsson (2011) om att detta leder
till problem med att rekrytera personal med formell utbildning. Deras studie visar att upp emot
30-40% av arbetskraften inom dldreomsorgen ar okvalificerad, pa grund av hég omsattning
bland personalen. Studien syftar till att jamfora personalens hélsa baserat pa vilken kompetens de
besitter. Studien genomfdrdes i Sverige, och forfattarna anvande enkater for att samla in sin
empiri. Deltagarna fick dar svara pa ett antal fragor som rorde tillfredsstéllelse i arbetet,

vardkvalitet och personlig psykosomatisk halsa.

Studien visade att personer utan formell utbildning mar samre pa jobbet, upplever mer stress och
sover samre pa natterna. De upplever ocksa generellt arbetsbérdan som tyngre, jamfort med
utbildad personal. Anledningar till detta ar enligt forfattarna att k&nslan av kontroll, kdnslan av
att man bemastrar arbetsuppgifterna och ledarskapsformagan ar betydligt samre bland den
okvalificerade personalen (Engstrém, Skytt & Nilsson 2011 s. 737-739).

En annan studie pa omradet syftar till att tydliggora vikten av utbildning. Den &r gjord av
Nilsson, Andrén och Engstrom (2014). Studien, en pilotstudie som genomfordes i Sverige,

testade den okvalificerade personalen i bade praktiska och teoretiska arbetsmoment, som utfors
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pa daglig basis. Ingen av de testade klarade av alla uppgifter. Framfor allt visar studien pa brister
i den teoretiska kunskapen, dar nastan halften av deltagarna misslyckades pa flertalet teoretiska
omraden. Forskarna skriver att studien visar betydelsen av att organisationer identifierar omraden
dar personalen behover utveckla sin kompetens, och att studien kan ses som en ingang till det (s.
1-10).

Framfor allt visar bada ovan namnda studier ett stort behov av kompetensutveckling inom
yrkeskaren, med tanke pa hur utbrett det &r med okvalificerad personal och det faktum att dessa
manniskor mar samre pa jobbet pa grund av brister i kompetensen. Vi har tagit med oss detta till

insamlingen av empiri, dér vi pratat med bade utbildad och outhildad personal.

3. Metod
3.1 Metodval

Da vi har varit intresserade av att gora en analys hur manniskor uppfattar sin sociala verklighet
och arbetssituation har vi valt att anvanda oss av kvalitativ metod. En kvalitativ metod bygger pa
ett tolkande synsatt (Bryman 2011 s. 340). Saledes anser vi att den passar béttre in i forhallande
till vara fragestéllningar an vad en kvantitativ metod hade gjort. Var intervjutyp kan beskrivas
som en form av den djupintervju som presenteras av Eriksson-Zetterquist och Ahrne i "Handbok
i kvalitativa metoder” av Ahrne och Svensson (2015). Denna typ av intervju bygger pa langre

samtal dar intervjupersonen ges tid for egen reflektion 6ver sina tankar och svar (s. 38).

| insamlingen av var empiri har vi valt att gora intervjuer med vardpersonal pa ett aldreboende.
Intervjuerna har skett genom personliga méten och har en semi-strukturerad karaktar dér vi har
en forberedd intervjuguide. Genom att forhalla oss till en semi-strukturerad intervjumetod gav vi
oss sjalva mojligheten att stalla foljdfragor for att be personalen att ytterligare utveckla
resonemang och beréattelser som kommer upp i samtalen (Bryman 2011 s. 414). For att fa svar pa
vara fragestallningar var det av storre vikt att ge intervjupersonen utrymme att lyfta fram sina
synpunkter och upplevelser snarare an att som forskare ga efter egna intressen. Har anvands den
kvalitativa intervjun med fordel da man ger intervjupersonen mer utrymme att i samtalet fa rora

sig i olika riktningar, nagot som inte & mojligt i en striktare struktur (Bryman 2011 s. 414-415).
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3.2 Beskrivning av oganisationen

Organisationen vi valt att utféra denna studie pa ar ett sarskilt boende for aldre i en svensk
stadskommun. For att fa plats pa boendet ska du ha fyllt 65 ar. Boendet omfattar ca 60 boende
och personalen bestar av ca 50 anstallda. Bland proffessionerna finns sjukskoterskor,
underskaterskor och vardbitraden dér de tva sistnamna finns pa plats dygnet runt. Aven
sjukgymnaster och arbetsterapeuter finns i anslutning till boendet. Boendet & kommunalt och

drivs av en socionomutbildad enhetschef.

3.3 Urval

Som ovan namnt har vi intervjuat anstalld vardpersonal pa ett dldreboende i en svensk
stadskommun. Aven om det inte finns nagra direkta regler att ta hansyn till i urvalet i en
kvalitativ undersokning (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015 s. 40) sag vi anda manga fordelar
med att vara noga med hur vi valde ut individer att intervjua utifran de riktlinjer som finns. Vi
anvande oss av en tvastegsmodell som innebar att vi forst gjorde ett urval bland organisationer
for att darefter gora ett individurval (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015 s. 40). | vart fall var
valet av organisation enkelt da en av oss tidigare jobbat pa ett aldreboende, och hade kontakter
redan etablerade dar. Da undersokningen far ses som relativt liten har vi dven valt att begransa
oss till en organisation. Det gjorde inte bara att vi visste att vi hade mojlighet att intervjua
personal utan ocksa att vi visste utifran egna erfarenheter att det fanns en radande problematik i
personalens arbetsvillkor. Denna forstaelse kan dven haft paverkan pa var studie och vart sétt att
styra intervjun mot ett mer redan betankt forhallningssétt. Vi ser dock forforstaelsen som en
fordel da den gav oss ett fokus som vi sedan, med hjalp av studien, kunde fordjupa oss i. En
annan fordel var &r att vi inte behdvde ga genom nagon enhetschef for att fa tillgang till
personalen och pa sa sétt paverkade denne inte urvalet. Det ar inte helt ovanligt att ledningen hos
en organisation forsoker manipulera urvalet for att fa organisationen att se béattre ut om tillfalle
till detta ges (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015 s. 40). Vi har under studien genomfort totalt

fem intervjuer.

Nar det kommer till individurval valde vi att intervjua anstallda pa olika avdelningar och aldrig
mer an en anstélld per avdelning. Detta var for att undvika att intervjua personer i arbetslag eller
kompiskrets. Vi valde dven att lata den av oss som inte jobbat pa boendet utfora intervjuerna
ensam for att géra samtalen mellan oss och intervjupersonen sa lite paverkad som mojligt av
intervjareffekten. Den andra av 0ss var dock ndrvarande under hela intervjun for att fora

anteckningar och stalla foljdfragor som den huvudsakliga intervjuaren ansags ha missat.
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3.4 Metodens for- och nackdelar

Forutom det faktum att intervjuer passar vart syfte, finns det flera andra fordelar med metoden.
En kvalitativ intervju ger oss en bredare kunskapsbild genom mdjligheten att anpassa fragorna
efter tillfalle vilket inte varit mojligt om vi enbart férhallit oss till standardiserade
fragestallningar (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015 s. 54). En semi-strukturerad intervju gor att
man med hjélp av de uppsatta fragestallningarna kan ticka alla omrade man vill studera i en
intervju utan att paverka flexibiliteten i samtalen (Bryman 2011 s. 414). Vi kan se manga fordelar
i det har. Dels upplevde vi att samtalet kandes naturligare nar vi stallde féljdfragor snarare an att
noja oss med det forsta svaret som gavs for att sedan ga vidare till nasta fraga. Férhoppningen
var da att aven intervjupersonen kande sig tryggare i samtalet och pa sa sétt inte heller kande

sig obekvéam att dela med sig av sina upplevelser och erfarenheter. En annan fordel var att
intervjuerna gick relativt snabbt att genomfora och att det var relativt I4tt att hitta personer att
intervjua (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015 s. 54), nagot som passade vart begransade
tidsutrymme bra. Aven om det var svarare an vad vi inledningsvis trott att hitta tider for

intervjuerna kanner vi att vi inte varit hindrade av detta i vart arbete.

Det finns ocksa nackdelar med intervjumetoden. En nackdel kan vara att intervjupersonen i fraga
sager en sak under intervjun som skiljer sig fran hur arbetet ser ut i praktiken. Ofta anvands
observationer for att komplettera en intervjustudie da man genom observationer kan se om bada
delar stammer Gverens (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015 s. 53). Eftersom var studie handlar
relativt lite om de praktiska arbetsuppgifterna ansag vi att vi inte behévde gora nagra

kompletterande observationer vid sidan av vara intervjuer.

En annan nackdel ar att vi som intervjuare i stort sett saknade erfarenhet av att genomféra
kvalitativa intervjuer, vilket blev tydligt da vi transkriberade intervjuerna. Dels blev var
osakerhet som intervjuare tydligare da vi lyssnade pa samtalet, nagot som vi inte tyckte oss
maérka av under intervjutillfallet. Kanske kan man tanka sig att detta gjorde intervjupersonen
nagot obekvam med situationen och utifrén det gav oss sparsammare svar Aven om vi
genomfort intervjuer tidigare vid ett fatal tillfallen markte vi i efterhand att vi missat foljdfragor
som kunnat vara av vikt for oss. Daremot var detta nagot som vi tyckte oss bli battre pa allt
eftersom vi gjorde fler intervjuer. Fast an vi till viss del kdnde att vi saknade utfyllnad i mindre
delar av empirin ansag vi oss anda ha tillrackligt med material for att kunna genomfora en bra
analys och darfor valde vi att inte i efterhand hora av oss till intervjupersonerna for att stalla
kompletterande fragor eller dylikt.
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3.5 Metodens reliabilitet och validitet

Undersokningens reliabilitet ar viktig att reflektera kring av flera anledningar, framfér allt for att
vi i var roll som intervjuare ska tolka en annan persons verklighet, och det ar viktigt att vi gor
detta pa ett rattvist satt. Eftersom vi ar tva stycken som ska tolka materialet minskar risken for att
subjektiva antaganden ska styra var tolkning (Bryman 2011 s.368). Denna fordel har vi anvant
oss av i samtliga delar av arbetet; fran transkribering och kodning till komponerandet av var

uppsatsanalys.

Kopplat till detta finns dven respondentvalidering, som ger oss mojlighet att ater ta kontakt med
de medverkande for att vara sikra pa att vi forstatt deras berattelse pa ratt satt (Bryman 2011 s.
355). Detta visade sig vara vardefullt vid kodningen da vi inséag att det fanns delar som vi inte
riktigt forstod.

Kontexten i vilken en intervju ager rum &r en faktor som inte ska forringas. Bryman (2011 s.
363) menar att miljon har stor betydelse for manniskors agerande. Vi hade ett par olika alternativ
vi valde mellan da vi diskuterade var intervjuerna skulle aga rum. Det forsta alternativet vi
overvagde var att gora intervjuerna pa offentlig plats, t.ex. ett café, nagot vi bada har tidigare
erfarenhet av. Daremot kan en offentlig plats ha inverkan pa hur mycket de medverkande vagar
beratta, och vi ville garna ha mojlighet att ga pa djupet i de medverkandes upplevelser. Dérfor
valde vi istéllet att utfora intervjuerna i de konferensrum som fanns pa arbetsplatsen. Detta gav
oss inte bara en avskild plats att jobba pa, utan dven en plats som intervjupersonen kénde igen
sig i. Dessutom behdvde intervjupersonen inte ta sig nagonstans for att medverka.

Slutligen ar vi medvetna om att de resultat vi kommit fram till i férsta hand inte kommer att vara
generaliserbara i en storre kontext, utan framst géller for det aktuella boendet och inte
nddvandigtvis for personal vid andra aldreboenden. Detta ar kopplat till vad Bryman (2011)
beskriver som extern validitet, alltsa i vilken utstrackning studien kan generaliseras i andra
sociala kontexter (s. 352). Trots detta far vi genom var kodningsprocedur och analys en inblick i
det sociala fenomen som aldrevard och personalhalsa representerar, och som vi valt att
undersoka, pa ett mer generellt och samhélleligt plan. Géllande den interna validiteten, som har
att gora med forhallandet mellan den insamlade empirin och de idéer som vi som forfattare

kommer fram till, &r var metod passande (Bryman, 2011 s. 352).
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3.6 Analys av empiri

Under intervjuerna spelades samtalen in med hjalp av vara mobiltelefoner. Som komplement till
detta har en av oss ocksa antecknat stodord under intervjutillfallena for att tacka upp eventuella
missar vid inspelningen. Det kan dven handla om att redan vid detta tidiga stadium identifiera
monster eller amne i de sétt som intervjupersoner valjer att besvara sina fragor pa. For att lattare
kunna ga igenom det transkriberade materialet upprepade ganger valde vi att koda
intervjumaterialet i efterhand utefter teman vi ansag vara lampliga. Exempel pa dessa teman kan
vara att vi skiljde pa nar intervjupersonen pratade om sitt privatliv och sitt arbetsliv. Vi skiljde
ocksa pa nar det tydligt marktes att intervjupersonen pratade utifran egen erfarenhet och sina
egna upplevelser om hur organisationen fungerade i relation till sig sjalv, och nar
intervjupersonen pratade om saker den inte sjalv upplevt men genom samtal med sina kollegor
hade fatt hora om. Vi sag till att de teman vi kodade foljde de begrepp som tas upp i var teori och
var anvandbara for hur vi ville utforma var analys. Nagot som vi inledningsvis tankte ta med i
var analys av empirin var om vi kunde uppleva nagot férandring i tonfall hos intervjupersonen
beroende pa vad vi pratade om och hur vi pratade om ett &mne. Daremot ansag vi att detta skulle
leda till missforstand och feltolkningar snarare an att berika var analys. | var analys kommer vi
dels att anvanda oss av direkta citat fran transkriberingen men vi kommer ocksa i de fall vi anser

det vara behovligt gora egna tolkningar av empirin utifran var teori.

3.7 Etiska O6vervéganden

Nar man ska intervjua manniskor om kansliga fragor, som detta &nda &r da vi ber de
medverkande om information som skulle kunna sétta deras arbetsgivare i dalig dager, var det
oerhort viktigt for oss att forhalla sig till de etiska kraven som finns pa forskare. Vetenskapsradet
(2002) listar fyra olika principer som &r viktiga, och nedan tar vi upp hur vi har forhallit oss till

dessa forskningsetiska krav.

Informationskravet &r det forsta, och innebdr att forskaren ska informera de av forskningen
berérda om den aktuella forskningsuppgiftens syfte (Vetenskapsradet 2002 s. 7). Rent konkret
innebér detta krav att vi infor varje intervju har berattat for de medverkande vad intervjun ska
anvandas till, och aven gett dem mojlighet att stalla fragor om var studie under tiden sa att de
medverkande ska kanna att de forstar vad de deltar i. Vi gjorde det ocksa tydligt att alla
medverkande nar som helst kunde avbryta sin medverkan och att ingenting de sagt da skulle
komma att anvandas. Kopplat till detta ar &ven samtyckeskravet, som innebér att vi inhdmtat

samtycke fran de medverkande innan intervjuerna och att deras medverkan avbryts omedelbart
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om samtycket skulle upphdra (Vetenskapsradet 2002 s. 9).

Konfidentialitetskravet innebér att vi maste hantera personuppgifter och allmant
integritetskanslig information pa ett sadant satt att ingen utomstaende far tillgang till dem, och pa
sa satt kan identifiera de medverkande (Vetenskapsradet 2002 s. 12). Detta géller bade under
insamlingen av empirin och under skrivandet av uppsatsen. Vi har varit noggranna i texten med

att inte namnge nagra vardhem eller personer.

Nyttjandekravet &r det sista av de fyra, och betyder att information insamlad under studien inte
ska anvandas till nagot annat an till just studien (Vetenskapsradet 2002 s. 14). Detta krav menar
vi var enkelt att folja, da eventuella intressenter kommer fa ut lika mycket av att lasa uppsatsen.
Vi tror inte att vi kommer fa utsta nagra patryckningar om att lamna ut nagra uppgifter till en
tredje part, och far vi det s ar vi medvetna om vilka regler som galler. Da vi ar helt fardiga med

studien kommer vi att destruera intervjumaterialet.

3.8 Arbetsfordelning

| sa stor utstrackning som majligt har vi sett till att arbeta med uppsatsen tillsammans. Detta galler
framst nar det kommer till att fa ut ndgonting i text pa ett papper. Vi ogillade idén att dela upp for
stora delar av det fysiska arbetet eftersom vi har erfarenheten av att det ofta kan upplevas som
splittrat och svarare att folja da det ar alltfor tydligt for lasaren att materialet har skrivits av tva
personer. Med valdigt fa undantag har vi tillsammans suttit och skrivit pd uppsatsen. De ganger Vi i
efterhand enskilt har gjort andringar i texten har vi varit noga med att stimma av med varandra
innan dessa andringar tagits med i en uppdaterad version. Ibland har det kravts att vi delat upp
arbetet da vi haft olikheter i vara scheman. De ganger vi delat upp ansvaret for arbetet handlade det
framst om da vi sokte litteratur och tidigare forskning inom omradet. Da nagon av oss hittade
material som den anséag vara anvandbart for var studie presenterade han detta for den andra for att fa

samtycke innan det togs med i uppsatsen.

4. Teoretiskt perspektiv

| det har avsnittet kommer vi att redogora de teorier vi valt att utga fran da vi analyserar vart

material. Bolman och Deals organisationsteori som den beskrivs i "Nya perspektiv pa

organisation och ledarskap™ (2013) ligger som grund for var teoretiska infallsvinkel och har

praglat vart fokus da vi orienterat oss i kunskapslaget och studerat tidigare forskning, samt

hanterat vart empiriska material i var analys. For att uppfylla vart syfte, att undersoka hur en
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organisation i det sociala arbetet med &ldre tar tillvara sina anstélldas intressen och behov, ar det
av betydelse att ge en generell bakgrundsbild av organisationsteorin och att sedan vidareutveckla
den inriktning vi valt att anvanda oss av i var analys, namligen Human Resource-perspektivet.
Denna inriktning fokuserar sarskilt pa samspelet och relationen mellan organisation och anstalld.
Vi anser att Bolman och Deals bok ar tillrackligt omfattande for att ensam kunna anvandas som
teoretiskt utgangspunkt for denna studie. Daremot ser vi ocksa fordelar med att komplettera
Bolman och Deals organisationsteori med annan litteratur, for att inte lasa oss till en teoretisk
modell. Den bok vi dven kommer anvanda oss av ar "Hur moderna organisatione fungerar"
(2008) av Jacobsen och Thorsvik, en bok vi anser ligger ndra Bolman och Deal nar det kommer

till att definera vad en organisation ar och hur individ och organisation samspelar.

Det finns en rad centrala begrepp, eller teman om man sa vill, som ocksa varit aterkommande i
vara intervjuer och darfor visat sig viktiga for att orientera oss i den inhamtade empirin. Dessa
kommer vi avslutningsvis att ta upp i foljande avsnitt for att tydliggdra hur vi anvander

begreppen i var analys.

4.1 Allman bakgrund till organisationsteori

Organisationer blir allt mer omfattande i vara liv. | takt med den véxande rollen i dagens
samhélle har organisationer utvecklas for att anpassa sig till den kollektiva massa som omfattas
av organisationen. Organisationer blir darav mer komplexa och svarare att forsta sig pa samt att
skota vélfungerande (Bolman & Deal 2013 s.46). Organisationsteorin har de senaste 50 aren
sakta men sakert vaxt fram som ett verktyg for att lattare kunna orientera sig i organisationernas
olika problem (Bolman & Deal 2013 s. 38 & 47). Malet har varit tydligt med detta och syftar till
att agera som ett hjalpmedel for att fa organisationer att fungera béattre (Bolman & Deal 2013, s.
31).

Organisationsteorin vaxte ursprungligen fram ur kritik mot chefers satt att leda organisationer
efter daligt individanpassade modeller. Darefter har det utvecklats till att bli betydligt mer
omfattande och beréra fler omrade an chefers sétt att leda en organisation. Bolman & Deal
(2013) anser att det kravs ett mer manniskonara forhallningssatt da man leder en organisation for
att systemet ska vara valfungerande for savél organisation som dess anstallda (s. 46). Det finns
en rad olika idéer och antaganden som chefer skapar utifran sina egna erfarenheter och egen
personlighet och sedan anvander som universella sanningar. Detta kan i sin tur inneb&ra problem
for organisationers utveckling och funktion. Den organisationsteori som Bolman & Deal

presenterar ar en sammanhangande helhet de fatt fram da de “kokat ner” idétraditioner fran den
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samhéllssvetenskapliga forskningen (Bolman & Deal 2013 s. 38).

Vi ser det som positivt att Bolman & Deal har manga influenser i sina organisationsteoretiska
idéer och tror pa att det kan gynna var analys, inte minst de antropologiska idétraditioner som har
gynnat vart arbete. Det Bolman & Deal gor i sin bok ar att ge en bakgrund till teorins alla
inriktningar. Denna bakgrund ar valdigt brokig och for att lyckats fa ner detta till rimlig mangd
information for en bok lyfter de fram den information de sjalv anser vara relevant. Detta ar nagot
man bor ha i atanke. Bolman & Deal dr daremot noggranna med att papeka att deras bok inte

presenterar nagra universella sanningar.

4.2 HR-perspektivet

Organisationsteori ar omfattande och ger sina forklaringar pa valdigt manga olika fenomen inom
och kring organisationer. Inom organisationsteorin finns det fyra olika perspektiv som alla
beskriver olika delar och fenomen av organisationer (Bolman & Deal 2013 s. 47).
Organisationsteori innefattar det strukturella perspektivet, det symboliska perspektivet, det

politiska perspektivet och Human Resource-perspektivet.

For att ge sig sjalv sa bra forutsattningar som mojligt for en djupare forstaelse av organisationen
kan man med fordel anvanda sig av samtliga perspektiv parallellt med varandra. Daremot ar vi
inte intresserade av att forsta organisationen som helhet utan har istallet avgransat oss till att
forsoka forsta den arbetande individen och dennes arbetssituation i relation till organisationen.
Darfor har vi valt att avgransa vart teorival till HR-perspektivet.

HR-perspektivet, eller Human Resource-perspektivet, fokuserar till skillnad fran de andra tre
perspektiven inte lika mycket pa organisationens uppbyggnad och struktur. Istallet fokuserar man
pa relationen mellan organisationen och individen, eller relationen mellan
arbetsgivare/chef/ledning och den anstéllde och hur dessa utnyttjar varandra. Grundfragan i HR-
perspektivet ar balansen eller obalansen mellan individens och organisationens behov (Bolman
& Deal 2013 s. 153). Hur organisationen drar nytta utav den anstallde kan tyckas vara sjalvklart.
Den anstallda individens huvudsakliga uppgift &r att utfora de arbetsuppgifter som
organisationen i sin roll som arbetsgivare ger denne (Bolman & Deal 2013 s. 227). Vad som inte
ar lika sjélvklart ar hur individen utnyttjar organisationen och om organisationen kan se till att
g0ra detta mgjligt, inte minst i en bransch som utmérker sig genom nedskarningar och
effektivisering. Det &r just denna problematik som gett upphov till HR-perspektivet. Arbetare

ifragasatte det radande forhallningsséttet att de saknade rattigheter utover sin 16n for det utférda
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arbetet, nagot som fick manga av dem att ga pa knana (Bolman & Deal 2013 s. 153-154).

Den moderna synen pa relationen mellan organisation och anstalld bygger pa en del
grundantaganden. Dels handlar det om att organisationer aven syftar till att uppfylla och se till
den anstalldes egna behov. Man har insett att organisationer och manniskor behover varandra pa
ett mer Omsesidigt plan. En organisation behover inte bara sina anstéllda i form av ren arbetskraft
for att utfora arbetsuppgifterna utan ocksa i form av idéer, erfarenheter och kunskaper for att
namna nagra. Nagot som ocksa blivit tydligt &r att organisationen blir lidande da deras anstéllda
inte anser att organisationen inte ser till deras behov och utveckling (Bolman & Deal 2013 s.
154). Runt 75% av det arbete som utfors av arbetarna i dag ar sa kallat intellektuellt arbete. Detta
betyder att en stor del av det arbete som utmynnar i organisationens resultat &r beroende av den
anstalldes kompetens (Jacobsen & Thorsvik 2008 s. 254). Det finns andra exempel som visar pa
varfor organisationer ar betjanta av att se till att deras personal mar sa bra som méjligt. Kanske
handlar det framst om att den arbetande personalen &r den grupp som huvudsakligen ar ansvarig
for hur pass val och effektivt arbetet bedrivs. Darfor ar det av intresse for organisationen att den
anstallde haller sig motiverad att utfora ett bra arbete. Personer motiveras av att handla da de ser
att det finns mojlighet att tillfredstélla sina egna behov i handlandet (Jacobsen & Thorsvik 2008,
s. 263). Studier visar ocksa att manniskor byter jobb i stérre utstrackning i dag an vad som
nagonsin gjorts. Pa dagens arbetsmarknad handlar det ofta om att konkurrera om den bésta
personalen, inte minst i en bransch som aldrevarden dar utbildad personal redan ar knapp, vilket
leder till att man som organisation har ett stort intresse av att behalla den 6nskvérda personal som
redan finns pa arbetsplatsen. Detta gors med fordel genom att se till att arbetstrivseln haller en
hog niva inom organisationen (Jacobsen & Thorsvik 2008 s. 257).

Organisationer brottas ofta med ett organisatoriskt dilemma. Det &r av stort intresse att halla nere
kostnaderna. Det dgnas mycket tid och eftertanke pa hur man ska skara ner pa personal. Det blir
allt vanligare att man anstaller folk pa visstid eller deltid for att t.ex. lattare kunna gora sig av
med dessa. Problem med den hér typen av besparingar blir att organisationens kompetens satts
pa spel. Organisationer behover inte bara en kompetent och utbildad ledning utan dven personal
av kvalitet. Da en organisation gatt emot detta tankesatt och istéllet haft installningen att hog
arbetsgladje prioriteras har det visat sig att utfallet blivit mer lyckat (Bolman & Deal 2013, s.
173-174.) 1 de fall da en organisation av olika anledningar mister énskvard personal ar det harda
ekonomiska klimatet inte heller till organisationernas férdel. Nyrekrytering, utbildning och
inskolning av ny personal medfor ofta hdga kostnader for organisationen (Jacobsen & Thorsvik

2008 s. 257).
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4.3 Centrala begrepp

Organisation — Det finns en allmangiltig forstaelse om vad organisation innebér: manniskor har
i alla tider organiserat sig omkring olika aktiviteter. Men vilken betydelse ger man begreppet just
inom organisationsteorin? En organisation bygger pa tva huvudelement dar man skiljer pa
formella och informella element. Det formella elementet handlar om att den grupp av manniskor
som organisationen omfattar har gemensamma mal och forhallningssatt. Det informella
elementet kannetacknas av de maktforhallande som finns inom organisationen (Jacobsen &
Thorsvik 2008, s. 30). Att manniskor arbetar tillsammans mot samma mal ar dock inte den enda
forutsattningen for att denna samverkan ska tas for att en organisation. Det som utmarker en
organisation &r att denna grupp méanniskor av olika anledningar gjort sig betjant av en
maktstruktur dar professionella chefer styr. Det har i stort handlat om att formalisera
verksamheten, nagot som var nédvandigt for att den enskilde arbetaren skulle hinna med i den
industriella utvecklingens hoga tempo. Organisationer har blivit en plats dar den enskilde
individen forsékrar sig om sin éverlevnad. Organisationen &r en plats som erbjuder individer nya
utmaningar och mojlighet till personlig utveckling om de anvands pa ratt satt (Bolman & Deal
2013 s. 28, 55).

Behov ér ett begrepp som tidigt blev centralt i var uppsats, inte minst for att man i HR-
perspektivet lyfter individens behov hogt. Med begreppet behov asyftar Bolman & Deal (2013)
de faktorer som gor att vi som individer 6verlever och utvecklas (s. 155). Behov behdver med
andra ord inte bara handla om att individen far sina mest grundléaggande behov tillfredsstallda for
att 6verleva, utan de menar pa att behov dven utgors av de faktorer som far oss att utvecklas som
individer. Problemet med begreppet behov ér att det kan tyckas vara ett for abstrakt begrepp och
svart att observera eller mata. Vissa forskare menar ocksa pa att det ar ett for individberoende
och inte kan anvandas for att forklara manniskors beteende (Bolman & Deal 2013 s. 156). Detta
skulle kunna vara problematiskt om man &r ute efter nagon form av generell forklaring kring
organisationer och individers relation, daremot &r detta inte nagot vi syftar till, vi undersoker de
intervjuades tankegangar om obalanser mellan sina egna och organisationens behov och med
detta deras tankegangar om hur det kunde vara battre. Det finns fler exempel da man
problematiserat begreppet behov men faktum kvarstar att vara manskliga behov &r en stor del av
var vardag. Organisationer utformas ofta efter att tillgodose brukarens behov och som namnt i
tidigare avsnitt aven den anstélldes behov pé senare tid (Bolman & Deal 2013 s. 155). Aven om
de behov man stravar efter att uppfylla pa en arbetsplats kanske inte ar direkt livsnodvéandiga ar
de viktiga pa andra satt. Nar de basala behoven blivit uppfyllda dyker nya behov upp som i

stunden kan kéannas vitala for individen. Eftersom vi som manniskor formas mycket utifran var
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omgivning finns det ingen anledning att forsoka forsta manniskans behov pa ett universellt plan
(Bolman & Deal 2013 s. 155).

Slutligen ser vi att det ar av vikt att vi presenterar en definition pa begreppet problem. Problem
ar ett begrepp som ligger till grund for hela teorin. For att lattast satta en definition pa vart satt att
bendmna problem och identifiera organisatoriska problem vill vi beskriva det som enligt HR-
perspektivet ar dnskvart. Detta &r kopplat till balansen mellan organisationens och individens
behov. Perspektivet bygger pa en del grundantagande som kommer presenteras mer utforligt i
nasta avsnitt. Nar en eller flera av dessa grundantaganden inte uppfylls pa ett onskvart satt valjer
vi att bendmna detta som ett problem eller ndgot som &r problematiskt. Det handlar helt enkelt
om de tillfalle da organisationen misslyckas med att uppréatthalla en god balans mellan sina egna
och sina anstalldas intressen. Det ar viktigt att ha i atanke att problemen inte &r lasta till antingen
individ eller organisation. Ofta innebar ett problem for den ena parten aven ett problem fér den

andra.

Mindfulness: Da mindfulness namns i ett par av vara intervjuer bor en bakgrund till begreppet
finnas med. Mats Hilte menar (2014) att mindfulness ar ett begrepp med manga olika
definitioner. Begreppet harstammar fran buddhistisk meditationspraktik och tillampades till en
borjan i religiosa sammanhang (s. 10). Vi véljer att fokusera pa hur mindfulness kan tillampas i
socialt arbete. Hilte (2014 s. 8) igen:

Mindfulness ar ett fruktbart verktyg som kan anvandas dels for att odla de formagor som kréavs
vid ett framgangsrikt klientarbete, dels for att starka den egna formagan att hantera stress,
utmattning och utbréndhet. Mindfulness bidrar med en tankeram och en praktik som framjar

utvecklingen av ett professionellt hjélparbete och en 6kad sjalvomsorg.

5. Analys

Analysavsnittet ar upplagt enligt vara fragestéllningar och teman. Vi &mnar i detta avsnitt redovisa
maendet hos de personer vi intervjuat i relation till sin roll som vardare, sin arbetsb6rda och till sin
kompetens och yrkesroll. Vi kommer att studera vart empiriska material, tillsammans med den
tidigare forskning vi presenterat och var litteratur for att kunna dra slutsatser kring vara
fragestallningar. Vara undersokningsdeltagare kommer att bli citerade i texten, och de heter E, J, T,
L och S.
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5.1 Vardarrollen

For att analysera hur val vara undersokningsdeltagare anser att deras behov och intresse blir
tillgodosedda i sina roller som vardgivare stallde vi ett antal fragor kring deras tid tillsammans med
klienterna. Fragorna rorde saval relationsskapandet som vad som sker nar personalen interagerar
med vardtagarna inom ramen for arbetet. En sak som ganska snabbt kom fram var det faktum att det

ofta saknas tid till att bygga en bra relation:

...tja, alltsd man ér ju lite av en "husa”...vissa tror att man &r en betjant som liksom serverar dem mat och
stddar &t dem... kanske beror pa bristen pé tid. Bristen pa tillfalle att skapa en djupare relation till brukarna,

forutom den hér rent praktiska och ytliga. Det kénns ibland som att det bara finns tid for det hér, betjantjobbet.

(E)

E ar inte ensam om att tdnka i de banorna, dven J hade intressanta saker att séga. J gar in och pratar

om det psykosociala valmaendet hos vardtagarna, och sig sjalv:

Det tar mycket pa psyket, det ar mycket att géra. Sen ger det mycket ocksa, det kanns bra nar man kan prata
med de gamla och fa dem att ma bra. Sen &r det saklart ibland jobbigt att f4 dem att ma bra, att trosta nagon

som gett upp pa livet eller si. Annu jobbigare &r det att kinna att en person har det behovet av stéd, men du

maste ga och gora négot annat pa grund av tidsbrist... Den pressen bryter ner en lite. Det maste fixas, det ar

inte hallbart. (J)

Pa foljdfragan om J upplevde att det skulle bli battre for bade personal och vardtagare om de hade

mer tid att prata med varandra, fick vi svaret:

Ja, verkligen. Att finnas dar for dem ar liksom nummer ett, det ar darfor vi jobbar med det vi gor. Och da ar
det att finnas dar for alla, inte bara den som for stunden mar samst. Alla de andra kanske ocksa mér daligt. Har

behovs forandring. (J)

Sista citatet som tar plats i just denna del kommer att svara pa fragan om hur viktigt det ar att kunna

forbattra vardtagarnas livsgladje och livskvalitet. T svarar:

Det ar valdigt viktigt for att jag ska ma bra, for att jag ska kunna kann att jag gor ett bra jobb. Sa 4r det ju. Om
jag lamnat en vérdtagare som &r ledsen eller mar daligt fysiskt s& kanner jag ibland att jag inte gjort vad jag

ska. D& mar jag inte bra nér jag gér darifran. (T)

Dessa uttalanden understryker hur viktigt det ar for personalen pa vardboendet att kénna sig

delaktiga aven i den sjalsliga vardnaden av de gamla. De racker uppenbart inte med att tillgodose de
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boendes fysiska basbehov. De forestallningar vi fick genom var kunskapsorientering pa detta
omrade, Souza & Argimon (2014) och Pinto et. al (2014), bekréaftades till valdigt stor del. Att kunna
mota vardtagarnas psykosociala behov, att finnas dar for dem, &r en stor anledning fér manniskor att
soka sig till vardyrket. Darfor ar det ocksa viktigt att de ges majlighet till det, for att kanna att de
kan gora ett bra jobb. Att enbart anvénda sin personal till att utféra de arbetsuppgifter som ligger i
organisationens mest grundldggande funktionsintresse hade fungerat om man férutsatter att den
anstallde &r en maskin som inte har egna personliga behov den maste tillgodose for att fungera som

manniska. Intervjumaterialet visar att sa ar dock inte fallet.

Den hjalploshet som Souza & Argimon (2014) namner, som infinner sig bland annat nar det inte ar
mojligt for vardgivarna att tillmotesga de psykosociala behoven hos en klient och dven néar klienten
till slut blir samre och dor, ar lite svarare att identifiera hos vara undersokningsdeltagare (s. 3072).
Visst gar det att tolka svaren som att det finns en slags hjalpléshet. Man har inte tid for mer an
hushallsjobbet, och sa vidare. Ingen av personerna vi intervjuade anvande dock ordet hjalplos for att
beskriva hur de kénde sig, och darfor blir det problematiskt for oss att dra den slutsatsen. Inte heller
var det nagon av vara undersokningsdeltagare som namnde dédens narvaro som en forsamrande
faktor for sitt maende, dven om ddden standigt ar narvarande vid arbete med véldigt gamla
manniskor. En tankbar orsak till det skulle mojligtvis kunna vara kulturella skillnader mellan
Sverige och Brasilien.

Studien av Pinto et. al (2014), som undersokte tillfredsstallelse i yrkesrollen inom vardyrket 6ver
lag, anvénde bland annat interaktion for att mota tillfredsstéllelse i jobbet. Deras slutsats, att
vardpersonal i Brasilien generellt rankar sitt maende samre &n andra yrkesgrupper som testats enligt
modellen (Pinto et. al, 2014 s. 26), behdver inte sdga sa mycket om hur det forhallandet ser ut i
Sverige. Vi kan inte heller dra ndgra valgrundade slutsatser kring det, da vi inte har gjort den
undersokningen. Vad vi daremot kan gora ar att konstatera att vara undersokningsdeltagare mar
samre pa jobbet nar de inte kan interagera med vardtagarna pa ett mellanmanskligt sétt.

Behovsbegreppet blir centralt i det har sammanhanget. Bolman och Deal (2013) menar pa att det
inte finns nagon anledning att prata om universella behov eftersom allt star i relation till
omgivningen som man formats utefter (Bolman & Deal 2013 s. 155). Utifran det ovannamnda
pastaendet blir det extra viktigt att organisationen i forsta hand ser till sin egen personal. | just detta
tema blir det tydligt att organisationen inte ar séarskilt bra pa att se till den anstélldes behov. Av var
empiri kan vi utlésa att undersokningsdeltagarna har ett stort behov av kdnna att de kan vara

bidragande till att halla en god livskvalitet hos den boende.
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Pa boendet utfors en del insatser som syftar till att forbattra arbetsforhallandena for den
anstéllde. Exempelvis utdvas “mindfulness” under arbetstid bland personalen. Mindfulness
beskrivs som en slags meditationsévning som bland manga aldrevardsorganisationer anses vara
modern och &r trendig. Syftet med mindfulness ar att personalen ska léra sig att fokusera pa att
utveckla en positiv sinnesstamning. De undersokningsdeltagare som namnde mindfulness i vara
intervjuer pratade inte om det som nagot positivt. Istallet 1ag fokus pa att de fanns for lite tid till
att skapa goda relationer till brukarna och ge dessa den egentid man ansag att de fortjanar.
Intervjupersonerna anser att resurser kan anvandas pa andra sétt, kanske finns det valdigt lite
behov for mindfulness pa just den arbetsplatsen. Vi misstanker att den kanske har kommit langre
I utvecklingen, eller fastnat i ett tidigare stadium? Vid forsta anblick skulle man kunna misstanka
att det rader bristande kommunikation mellan personal och ledning. Detta &r daremot inte nagot
vi fatt stod for i vara intervjuer, dar det inte ar ovanligt att man som anstalld anser att ledarna

visst lyssnar pa vad man har att saga.

5.2 Yrkesroll och kompetens

Idén till detta tema fick vi genom kunskapsorienteringen, da vi laste en studie som fastslar att
okvalificerad personal mar samre pa jobbet an personal med adekvat utbildning (Engstrom, Skytt &
Nilsson 2011 s. 738). Detta ar ocksa kopplat till var andra fragestallning, namligen hur personalens
arbetssituation paverkas av deras kompetens och yrkesroll. For att ta reda pa vara
undersokningsdeltagares syn pa saken inkluderade vi ett antal fragor som ror betydelsen av deras
anstallningsform och kompetens. Vi sdg ganska snabbt ménster som tydde pa att det kan finnas en
viss betydelse i vilken yrkesroll och kompetens personalen besitter, och det finns &ven intressanta

jamforelser att gora.

E, J och L arbetar som vardbitraden, med sa kallade manadsanstallningar. Det ar en slags
tillsvidareanstéllning. Alla tre saknar formell kompetens for yrket underskoterska, men de forvantas
utfora samma uppgifter. Anda gar det att se en tydlig skillnad i hur de bemoéts pé arbetsplatsen. E

beskriver sin relation till chefen:

...chefen har jag en, kanske inte dalig, men obefintlig relation till. Jag vet att chefen finns i byggnaden och jag
vet vad chefen heter, men jag kan inte satta ett ansikte pa namnet. Det siger val egentligen det som behover

sagas om var relation. (E)

Vidare fick E fragan om det fanns nagon tvekan med att ga till chefen med synpunkter eller

onskemal pa verksamheten:
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...samordnaren kanns mer tillganglig att ta upp sadana saker med an vad chefen gor. Sen ibland kanner man att

man &r lite maktlos ocksa. Det ar inte 16nt att ta upp saker hér, for att de... Det blir inget av det anda, liksom.

(E)

E ar inte ensam om att ha de har upplevelserna. J gar redan tidigt i intervjun in pa de skillnader som

finns mellan sig sjalv och underskéterskorna:

...man tankte ju fran borjan att det skulle vara tanter pa 50+ som kort sitt race i x-antal ar, och det stamde val
ganska bra generellt. De gor pa sitt satt, och man forsoker smalta in s gott det gar s att de inte ska séga till

om nagot. Det &r liksom deras arbetsplats, en slags hierarki. (J)

Pa foljdfragan om J trodde att det hade varit pa ett annat satt om J haft en underskaéterskeutbildning

fick vi féljande svar:

Ja, det tror jag. Aven som nyutbildad underskéterska kommer du in med uppdaterad kunskap i yrket. Du kan
hiivda dig p4 ett annat sitt mot de “gamla” underskdterskorna om du har en formell utbildning. D& hade de

lyssnat mer ndr man tycker att ndgot borde goras annorlunda i ett moment. (J)

J’s iakttagelser stimmer dverens med E’s svar pa fragorna om relationen till chefen och sin

mojlighet att paverka sin arbetssituation:

Mojligheterna &r daliga... Alltsa, nar vi har personalmoten och sant handlar det mest om de boende och hur de
mar. Dessutom ar det i storre grupp, och da undviker man gérna att prata om sina egna problem. Sa det blir att

man struntar i det och hoppas pa béttring, typ. Det kanns lattare att halla saker for sig sjalv. (J)

L &r inne pa samma spar, men ser anda att det finns en majlighet att fora fram sina synpunkter.
Daremot ar L, liksom E och J, skeptisk till sina chanser att fa gehor for nagra férslag och énskemal:

Ja, vi har saklart mojlighet att prata med ledning och chef. Men det &r ju fortfarande de som bestimmer om de
ska agera eller inte. Cheferna sager géarna att de lyssnar pa oss anstallda. Men lyssna &r ju en grej, sen gor de
som de vill 4nda. De har saklart ingen enkel uppgift, men det gors inte mycket for att forbattra for oss. |

praktiken kan man inte gora s mycket for att paverka, sarskilt inte som manadsanstalld. (L)

Med dessa upplevelser som finns bland vardbitradena ar det inte svart att se varfor det finns manga
som mar daligt pa jobbet. Enligt Engstrém, Skytt och Nilsson (2011 s. 738) mar den okvalificerade
personalen samre pa grund av att kompetensen brister. Bristande kompetens leder till en storre

osakerhet i arbetsmomenten som far arbetet att upplevas som mer kravande. Mojligtvis &ar det ocksa

sa att det ar avsaknaden av kompetens som gor att cheferna inte tar vardbitradenas krav och
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onskemal pa lika stort allvar. Nar vi jamfor ovan namnda citat med uttalanden fran underskoterskor
ser det namligen helt annorlunda ut. T svarade sa har pa fragan om mojligheter att paverka

arbetssituationen:

Vi styr det ganska mycket sjalva, kanner jag att jag vill gora nagot sa forsoker jag gora det. Om inte idag sa en
annan dag... Jag har ganska god kontakt med min chef, jag tycker att chefen lyssnar pd mig nér jag pratar. Hon
har ju inget val heller, jag &r ju facklig. Haha. Nej, men vi har en bra relation. Chefen gér allt for att uppfylla

vara dnskemal. Behovs mer folk sa sitts det in mer folk. Kanske inte med en gang, men chefen forsoker. (T)

T:s avslappnade installning till &mnet sade néstan mer om saken &n svaret i sig. Nu slumpar det sig
sd att T faktiskt ar fackligt ombud pa arbetsplatsen, sa aven om T skojade lite i sitt uttalande sa
ligger det sakert nagot i det som sades. Det férefaller troligt att ett fackligt ombud har lite mer
inflytande pa en arbetsplats. Men dven S, som ocksa ar underskéterska, haller med sin kollega, och

pratar dessutom om nagot som inte kommit pa tal forran i sista intervjun:

Vi har APT (arbetsplatstraff) med jamna mellanrum dér vi kan ventilera saker med ledningen, och jag

upplever att de lyssnar pa oss da (S)

Nar vi namnde for S att detta ar forsta gangen vi hor nagot om arbetsplatstraffar berattar S att det
bara ér de fast- och deltidsanstéllda underskéterskorna som ar med pa dem. | forra avsnittet utlaste
vi fran empirin att det finns ett missnoje hos stora delar ur personalstyrkan. Detta missnoje var alltsa
inte nagot som var unikt for vardbitradena. Det finns flertalet problem med det har. Som vi varit
inne pa i kunskapsorienteringen sa menar Engstrém, Skytt och Nilsson (2011) att uppemot 40% av
de anstallda inom svensk aldreomsorg &r okvalificerad personal, pa grund av bland annat hég
arbetsborda och hdog omsattning pa personal (s. 733). Vi kommer att aterkomma till det narmare i
kommande avsnitt. VVar empiri visar har att organisationen i stort sett utesluter halften av sin
personalstyrka fran paverkan. Det kan naturligtvis finnas anledningar bakom att det ser ut som det
gor. Enligt HR-perspektivet ar en organisation som stravar efter att utvecklas och vara valmaende
beroende av den anstélldes idéer, fardigheter och kunskaper (Bolman & Deal 2013 s. 154). Om
detta ar nagot man som organisation tar hansyn till har vi anledning att fundera 6ver vilka motiv
som ligger bakom. Om fallet &r sa att underskoterskorna av organisationen anses vara de enda med
tillracklig kompetens for att vara delaktiga i utveckling och planering av verksamhet &r det
intressant att man trots det forvantar sig att de bade yrkesrollerna anda ska utféra samma typ av

arbetsuppgifter.

Da personal upplever problem i att de inte blir lyssnade pa kan det bli att denna frustration yttrar sig
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pa nagot satt som paverkar arbetet. Ett vanligt satt detta kan visas pa ar att personalen drar sig
undan, antingen genom aterkommande sjukfranvaro eller att till och med sluta (Bolman & Deal
2013, s. 162).

Att inte kunna tillfredsstalla sin personal tillrackligt for att ens halla personalen kvar pa
arbetsplatsen ar saklart problematiskt. Det som blir extra problematiskt ar nar detta hander i en
bransch dar det inte finns nagon personal att anstalla. Arbetsplatsen kraver egentligen att personalen
ar utbildade underskoterskor. Pa pappret ar detta en forutsattning for att fa en anstallning. Daremot
ser verkligheten annorlunda ut. Pa grund av bristen pa underskoterskor har man inget annat val &n
att anstalla folk som vardbitrade. Kanske ar det sa att organisationen ser denna delen av personalen
som en temporar losning. Organisationen varnar inte lika mycket om sina vardbitraden som man
gor om underskoterskorna, man valjer helt enkelt att lagga de resurser som finns tillgangliga pa att i
forsta hand tillfredsstélla sina underskoterskor. Detta skulle ga i linje med Bolman och Deals
beskrivningar av fenomenet. Trots att det &r dnskvart for organisationen att halla kvar vid den
personal, da man ofta investerar i denna genom utbildningar och dylikt &r det vanligt att
organisationen misslyckas med att skapa forutsattningar for en engagerad och valmaende
personalstyrka (Bolman & Deal 2013 s. 171).

| de fall da den otillfredsstallda personalen valjer att stanna kvar pa arbetsplatsen trots en langre tid
av missnoje riskerar nya problem att uppsta. Personalen utfor da fortfarande sina uppgifter men med
en likgiltig installning (Bolman & Deal 2013 s. 162). Nar det kommer till att jobba med ménniskor
ar detta problematiskt. T forklarar detta val nar vi stéller fragan om hur relationen till vardtagarna

ser ut:

Den &r bra, man maste ga hit och ha ett hjarta med sig. Man maste tycka om det man gor, for gér man inte det
sd laser de boende av det. Gar man hit och mar daligt en dag s& marks det pa en, da kan det uppsta krockar.
Om jag inte har samma talamod en dag som jag brukar s& marker de av det och blir oroliga, mer pa hugget.
Men tycker man om att ga hit, och man gar hit for att man kanner att man gor nytta, sa blir det oftast bra

relationer till de boende. (T)

En hogpresterande personal ar béattre pa att tillgodose brukarens behov, och en vag till att fa
hogpresterande personal ar genom att investera i personalen (Bolman & Deal 2013 s. 172). Ett satt
att investera i personalen far vi exempel pa i en annan studie som vi inkluderade i
kunskapsorienteringen, skriven av Nilsson, Andrén och Engstrém (2014, s. 6-8). Studien patalar
vikten av fortbildning for personalen, eftersom stora delar av den okvalificerade personalen

uppvisade kunskapsluckor kring stora delar av arbetet de utfor. Forfattarna menar att
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organisationerna behdver se dessa kunskapsluckor och fylla dem genom utbildning. Vi kan inte géra
annat &n att halla med. Majligtvis kan utbildning gora personalen mer jamstalld och géra alla lika
delaktiga, till fordel for alla inblandade. Utbildning ar &ven ett av de psykologiska jobbkrav som
Jacobsen och Thorsvik beskriver (2008 s. 279). Som nummer tva pa listan aterfinns ett behov av att
lara sig nagonting pa jobbet, att utvecklas i sin roll som vardgivare. Detta behov géller saval
kortsiktigt som langsiktigt. Kortsiktigt kan det innebara att som ny pa arbetsplatsen komma in i
rutiner och bli effektivare, medan det pa lang sikt handlar om utbildning och ett tillagnande av ny

kompetens.

Enligt vara undersokningsdeltagare pagar det viss typ av fortbildning pa det aktuella hemmet, men
det handlar om mindfulness. Enligt J utfors detta med ett daligt upplagg:

Ja, de satter vl inte lite smé utbildningar har och dar, typ mindfulness. Det ar till for personalens valmaende,
typ att man ska kunna leva i nuet. Det ar en positiv tanke. Problemet &r att den utbildningen kan vara pa en
ledig dag, och d& maste folk som &r lediga ga till jobbet for att vara med pa utbildningen. Tanken &r bra, men

upplagget daligt. Det maste kunna ske pa arbetstid. (J)

Vi fragade darefter J om det ar sa att personalgruppen onskat att fa den har utbildningen specifikt,

eller om det ar ett beslut som ledningen fattat 6ver deras huvuden:

Nej, det var inte var idé. Det &r liksom en ny trend inom kommunen, mindfulness har borjat bli en stor grej.
Det syftar till att folk ska vara mindre stressade och kunna hantera nuet pa ett bra sétt. De har implementerat
det pa arbetsplatser med hdg arbetshelastning och héga sjuksiffror. Personalen ar sjuk ofta, det ar val darifran
det kommer. (J)

Slutligen fragar vi J om den har utbildningen medfort personlig utveckling i yrkesrollen:

Nej alltsa, jag tycker inte att... Det funkar sékert i vissa arbetskulturer. Men det ar svart att leva i nuet pa ett
boende, det gar knappt. Du har grejer som maste planeras hela tiden. Om du inte planerar och tanker framéat sa
kommer inte var verksamhet att fungera. (J)

Av de svaren drar vi slutsatsen att denna utbildning inte motsvarat det krav pa larande som Jacobsen
och Thorsvik presenterar (2008 s. 279). J uttrycker anda att tanken varit god fran organisationens
sida, men att utforandet blivit daligt. Det visar pa att J &r intresserad av att fa utbildning och
utveckling i sin yrkesroll, det psykologiska jobbkravet existerar. Men organisationen misslyckades
med utférandet och skapade dessutom 6kad stress genom att tvinga in folk som var lediga for att ga

utbildningen.
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5.3 Arbetsborda

Effektivisering ar ett ord som ofta hors i den privata sfaren, men har pa senare ar aven blivit
vanligare inom offentlig sektor. Det skars ner pa personal for att kommuner dras med krav pa
besparingar. Detta paverkar givetvis dven vara undersokningsdeltagare. Tanken om att detta tema
skulle finnas med hade vi redan innan vi borjade med arbetet, just pa grund av att det pratats flitigt
om fenomenet i media i flera ar nu. Vi gick in med forestallningen att personalen gar pa knana
under en tung arbetsborda, och darfor inkluderade vi ett antal fragor om den biten i vara intervjuer.
Nar schema laggs pa arbetsplatsen far de som arbetar pa avdelningen i forsta hand tillsammans
foroka att komma Overens om hur uppdelningen bland arbetspassen ska goras. Detta &r daremot
nagot som inte har fungerat pa egen hand pa detta boende vilket har lett till att cheferna har fatt ga
in och satta upp personalens arbetsschema. Som vi forstar det ar detta den storsta anledningen till att
obekvama schema finns. Chefer gor givetvis inte detta for att de 6nskar sin personal illa, utan for att
man &r tvungen till det. Vikten av att anstalla personal med ratt profil har visat sig vara ett
framgangsrecept bland manga framgangsrika organisationer varlden dver (Bolman & Deal 2013 s.
179). Har kan vi tanka oss att var organisation har brustit, bevisen finns i de oregelbundna och
obekvama schemat som vara intervjupersoner staller sig kritiska till. Att rekrytera personal med en
passande profil, t.ex. att anstélla personal som ar villig att jobba kvallstid pa en avdelning déar de
flesta befintliga anstallda vill jobba dagtid hade varit fordelaktigt. Arbetstiderna var det forsta som

kom pa tal i intervjun med E:

Enligt schemat s jobbar vi ofta tre dagar och sen ar vi lediga en dag, sen jobbar vi tre dagar till innan vi ar
lediga en dag. Det blir liksom ingen ordentlig ledighet daremellan s& man hinner inte riktigt aterhamta sig,
eller vad man ska séga. Sen kan man ocksa ha kvallspass schemalagt en dag, och sluta 22:00, for att sedan ga
pa ett morgonpass dagen efter och da borja klockan 07:00 igen. Da far man absolut inte sina 8 timmars somn.
Arbetsgivaren tanker val att man kommer hem och somnar direkt, men sa ser ju inte verkligheten ut. Det ar

inte optimalt. (E)

E ar dock lite villradig pa fragan om huruvida organisationen bor andra pa det har:

Det &r ju lagstadgat att man ska ha minst 11 timmar mellan arbetspassen, men jag vet att det finns en dispens
dar som det ar vanligt att organisationer inom varden far. For att kunna lagga den hér typen av schema och fa
det att ga ihop. Jag vet att samordnarna séger att de forsoker undvika det i den grad det gar, men det hander
anda. Nu bor jag ju i stan, men jag har kollegor som kommer utifrdn med kollektivtrafik som inte sover mer

&n 4-5 timmar mellan de passen. Det tycker jag ju inte &r helt okej. (E)

Att ha distans till arbetet &r nagot som vi lart ar viktigt. Oavsett vilken typ av socialt arbete man
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jobbar i finns det mer eller mindre sorgliga ménniskodden inblandade, och dven om det ar viktigt att
bry sig sa ar det ocksa viktigt att man kan slappa arbetet pa sin fritid. Annars &r risken stor att man
aldrig lamnar jobbet, rent mentalt, vilket kan vara forédande for orken. L berattar under sin intervju

att det &r svart att sldppa jobbet, men inte bara pa grund av vardtagarnas halsa:

Det ar svart, mycket pa grund av schemat. Alltsa, du hinner aldrig koppla av mellan arbetspassen. Sen tar man
ocksa hand om liv, man hjélper nagon att leva, och det &r klart att man bryr sig &ven nar man kommit hem. Ar
det ndgon som ligger och mar daligt s& tanker jag pa dem nar jag kommit hem. Hade jag varit ledig nagra

dagar &t gdngen hade det nog gatt, men nu &r det bara en. Ens mindset ar liksom fortfarande kvar pé jobbet da.

(L)

| flera av intervjuerna framkom ocksa att det ar vanligt med sjukanmélningar pa grund av schemat.
Att arbeta med vikarier beskrivs som vanligt, och inte sallan stors ledigheten av att telefonen ringer.
L beréttar:

...men det &r cheferna som forstor lite ocksa. De gor det ofta samre for oss. Som manadsanstalld &r du dar nar
du behdvs, de ser oss typ som vikarier aven om vi gar pa schema, och det tar jag illa upp och mar daligt av
aven nar jag ar ledig. Sen vagar man knappt ha pa sig mobilen nar man har en ledig dag, fér man vet att de
kommer ringa och be en jobba. Man vill inte tacka nej, for man vet att det gar ut éver de boende, men man

behover ocksa den dar lediga dagen. (L)

T, som &r underskoterska till skillnad fran E och L, svarar pa vad hur schemalaggningen paverkar

privatlivet:

Jag har en bit att pendla, jag far dka hemifréan tidigare och kommer hem senare. Det kan vara jobbigt ibland,
sarskilt pa helgerna da kollektivtrafiken gar samre. Hemifran tidigt, hemma sent och sen upp tidigt igen dagen

efter. Ibland sover jag 6ver pa jobbet, men jag har ingen i hushallet som inte klarar sig utan mig. (S)

Skovdahl et. al skriver (2008) att saval den fysiska som psykiska arbetsbordan har 6kat for
vardpersonal. Den fysiska bland annat for att vardtagarna blir &ldre och &ldre, och befinner sig i allt
séamre fysisk form vilket kraver med av personalen. Framforallt ndmns dock att den psykiska
arbetsbordan okat, och det framst pa grund av stress (s. 328). Det ar latt att se Skovdahls slutsatser i
de svaren vi fatt av undersokningsdeltagarna. Genomgaende for de citat som presenterats har ar att
det inte gar att slappna av mellan arbetspassen, av olika anledningar. Oavsett om det beror pa att
man har saker att géra i hemmet, tanker pa jobbet, tvingas sova Gver pa jobbet eller om man rent av

blir inringd och far jobba, sa har personalen svart att koppla av under ledighet. Har syns inte heller
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nagra direkta skillnader mellan underskoterskor och vardbitraden, en tankbar anledning till det ar att
de trots allt gar pa liknande scheman. S har jobbat pa arbetsplatsen i dver tjugo ar, men det finns
siffror som visar oroande statistik. | tanken om att organisationen ska uppfylla den anstélldes behov
ar det latt att stirra sig blind pa det som hander pa arbetsplatsen. P4 samma satt som att vi som
foraldrar vill att vara barn ska ha det bra dven nar vi inte ar narvarande, exempelvis i skolan borde
det ocksa vara av intresse for organisationen att jobbet inte paverkar den anstallde negativt utanfor
arbetstid, eller att jobbet inte hindrar individen fran att fa sina 6vriga behov som inte ar i direkt
anslutning till jobbet tillfredsstallda. Vi manniskor forutsatter ofta att vi &r en hogt kognitivt
utvecklad art, &ven om det i sig ar sant sa innebéar det ofta att vi forbiser saker som att betingelser
fortfarande har en stor paverkan pa oss (Bolman & Deal 2015 s. 155). Att t.ex. fa daliga handelser i
livet forknippade med sin arbetsplats borde saledes kunna paverka individens prestation pa

arbetsplatsen negativt.

Som vi redan namnt, uppemot 40% av de anstallda inom &ldreomsorgen saknar formell utbildning
(Engstrom, Skytt & Nilsson 2011 s. 733). Detta beror pa den 6kade arbetshérda, delvis orsakad av
stress som Skovdahl et. al fastslar (2008 s. 328), som leder till hog omséttning pa personalen
eftersom manga slutar. Det ar en negativ trend for alla inblandade. En utbrand vardpersonal som
sager upp sig gynnar varken de med vardbehov eller organisationerna som utfér varden. Det borde
ligga i samtliga parters intresse att bryta trenden.

6. Sammanfattande analys

Syftet med undersokningen var att undersoka hur anstéllda vid en organisation inom socialt arbete
med &ldre ser att deras behov och intressen blir tillgodosedda. De anstalldas beréattelser har,
tillsammans med de studier vi fann i var kunskapsorientering och var valda litteratur, fullgjort det

syftet och besvarat vara fragestallningar.

6.1 Hur upplever personalen att organisationen tillgodoser deras behov, bade i sina

roller som vardare och som anstélld generellt?
Som litteraturen och forskningen antyder finns det flertalet olika behov och intressen som behover
tillgodoses for att anstéllda vid en vardgivarorganisation ska ma bra i sin arbetssituation. Pinto et. al
(2014) och Souza & Argimon (2014) fastslar att en anstalld inom vardyrket inte ar néjd med att
enbart tillgodose vardtagarnas fysiska behov, utan d&ven maste vara delaktiga i att tillgodose de
psykosociala behoven hos en mansklig individ. Enligt det material vi fick genom vara intervjuer ar
detta en dimension som saknas for vara undersokningsdeltagare. Flera av citaten vi anvant oss av i
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analysdelen talar om att det inte kanns bra att bara kunna finnas dar for den som for stunden mar
samst, bland annat. De uttrycker dven en vilja att kunna sitta ner med en person och trosta nér det
behdvs, men att tid till detta séllan finns.

| organisationsteori anvands behovsbegreppet (Bolman & Deal 2013), och att organisationen forst
och framst behover se till sina egna anstélldas behov. Universella behov ar ointressanta i
sammanhanget, da man i huvudsak formas efter den aktuella kontext man befinner sig i (s. 155).
Var empiri visar tydligt att det finns behov inom personalgruppen som inte tillgodoses, vilket ar ett
problem. Ett annat problem som organisationsteorin tar upp handlar om det monotona arbetet. Att
bara tillgodose vardtagarnas mest grundlaggande behov leder till att arbetet blir av monoton
karaktér. Det ar valdigt outvecklande for individen och har en tendens att leda till att folk l&mnar
arbetsplatsen i det langa loppet, nar entusiasmen dver att tjana pengar forsvunnit (Bolman & Deal
2013 s. 162).

Slutsatserna vi drar utifran denna fragestallning &r att organisationen i mangt och mycket inte lyckas
med att tillgodose de undersokningsdeltagarnas behov i sina roller som vardgivare, och att
undersdkningsdeltagarna hade ként att de gjort mer nytta om det fanns mer tid till att tillgodose
vardtagarnas psykosociala behov. Viljan att gora nytta ar i sin tur nagot som ar viktigt for
undersokningsdeltagarnas sjalvkansla, vilket kan utl&sas av flera citat i analysdelen.

6.2 Pa vilka satt paverkas de anstalldas arbetssituation av deras kompetens och

yrkesroll?

Inom detta tema talar forskningen tydligt. Den okvalificerade personalen mar samre an den personal
som har adekvat utbildning for tjansten. Detta ska bero pa att de kunskapsluckor som finns hos den
okvalificerade personalen leder till osakerhet kring arbetsmoment, vilket leder till att momenten
upplevs som mer kravande och darmed utsatter personalen for mer stress (Engstrom, Skytt &
Nilsson 2011).

Vad som i sammanhanget ar intressant ar att det inte ar den biten som undersékningsdeltagarna lagt
storst vikt vid, utan snarare forefaller problemet vara att organisationen inte lyssnar pa den
okvalificerade personalens dnskemal och synpunkter. Det ena & mojligen en konsekvens av det
andra, dock. Ledningen anser kanske inte att de okvalificerade har tillrdcklig kompetens for att vara
med i utvecklingsprocessen. Daremot ser vi ingen rimlig anledning alls till att det inte finns nagra

arbetsplatstraffar dar den okvalificerade personalen bjuds in.
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Enligt teorin ar detta agerande fran organisationen problematiskt. Enligt HR-perspektivet &r en
organisation, som stravar efter att utvecklas pa ett positivt satt, beroende av den anstalldes idéer,
fardigheter och kunskaper (Bolman & Deal 2013 s. 154). Om detta ar nagot man som organisation
ser hansyn till &r det inte hallbart att bara inkludera halva arbetsstyrkan. Da personal upplever
problem i att de inte blir lyssnade pa &r det oundvikligt att denna frustration till slut yttrar sig pa
nagot satt som paverkar arbetet. Ett vanligt satt detta kan visas pa ar att personalen drar sig undan,
antingen genom aterkommande sjukfranvaro eller att till och med sluta (Bolman & Deal 2013 s.

162). Citat som aterfinns i analysdelen har ocksa vittnat om just detta, att sjukfranvaron ar hog.

Slutsatserna vi drar kring fragan ar att det spelar stor roll vilken kompetens den anstéllde besitter for
hur den anstallde kommer att ma pa arbetsplatsen. Det behdver dock inte forbli pa det viset. Om det
ar sa att organisationen véljer att borja investera i den okvalificerade personalen istallet for att
stdnga den ute, finns mycket att vinna. Genom utbildning for personalen kan de kunskapsluckor
som finns bland personalen tatas. Arbetsplatsen kan mojligtvis bli mer jamstalld, och den
okvalificerade personalen kan bli mer formellt kvalificerad att utféra sina uppgifter. En
hogpresterande personal &r battre pa att tillgodose brukarens behov, och en vég till att fa

hdgpresterande personal ar genom att investera i personalen (Bolman & Deal 2013 s. 172).

6.3 Pa vilka satt paverkar personalens arbetshorda deras syn pa sin arbetssituation?
Skovdahl et. al fastslar (2008) att saval den psykiska och fysiska arbetsbdrdan okat de senaste
decennierna inom aldreomsorgen. Orsakerna bakom detta ska vara bland annat nedskérningar i
personalstyrkan, som 6kar belastningen pé& den kvarvarande personalen. Aven om véra
undersokningsdeltagare namner att storre personalstyrka hade gjort det lattare att uppratthalla en
god levnadsstandard for vardtagarna, sa ar det schemaldaggningen som far hardast kritik i vara
intervjuer. Personalen hinner inte aterhdmta sig mellan arbetspassen. Det ena kan mdjligen vara en

effekt av det andra har, da storre personalstyrka mojligtvis hade underlattat en bra schemalaggning.

Teorin talar om att rekrytering av personal med ratt profil har varit ett framgangsrecept bland manga
framgangsrika organisationer varlden 6ver (Bolman & Deal 2013 s. 179). Har tyder vara intervjuer
pa att organisationen har misslyckats. Vi anser att man borde kunnat atgarda, eller atminstone
mildrat de problem som uppstar vid schemalaggningen. Om organisationen ska ga runt pa en
mindre personalstyrka 0kar vikten av att den personal som rekryteras &ar vélbalanserad. | en av
intervjuerna ndmnde en undersokningsdeltagare att man skulle kunna ha en personalstyrka som
alltid jobbar morgon och en som alltid jobbar kvéll, och det kanske skulle vara ett bra alternativ for

forbattring.
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Vara slutsatser kring den har fragan ar att att schemalaggningen gor att arbetsbérdan pa personalen
upplevs som stor. Undersokningsdeltagarna hinner ofta inte aterhamta sig mellan passen, vilket
forefaller vara ett storre problem an sjalva arbetshérdan nar man befinner sig pa jobbet. Det positiva
med det &r att det egentligen &r en enkel sak att 16sa genom effektiv rekrytering och foérandring av
schemat. Men det behdver likval goras. Undersokningsdeltagarna vittnar om att sjukfranvaron &r
hdg, vilket vittnar om en sliten personalstyrka som antingen behover forstarkning i form av fler
kollegor eller avlastning i form av ett béattre strukturerat schema.

7. Avslutande diskussion

Vi anser, utifran det som framkommit i empirin, att vardorganisationer bor satsa pa att 6ka den
humanitara och mellanmanskliga aspekten av vardyrket, for att pa ett battre satt tillgodose
personalens behov. Som det framkommit i nagra av vara inkluderade citat menar vi att man soker
sig till vardaryrket for att arbeta med manniskor pa ett mellanmanskligt sétt. Detta antyder dven den
forskning vi refererat till. Att arbetet &r sa mekaniskt, och enbart fokuserar pa vardtagarnas fysiska
hélsa, ser vi som ett problem. Viktigt att inte glomma ar att HR-perspektivet inte bara handlar om
att organisationen ska se till och uppfylla den anstalldes behov. Det som ocksa ar intressant i
sammanhanget &r dven att det verkar som att den anstallde inte kan tillgodose organisationens
behov. Det maste dnda ses som att organisationens mal &r att se till att de boende har en god
levnadskvalitet. Da personalen bara verkar ha tid att 4gna sig at det mest vitala arbetet kan man

diskutera hur pass god man vill kalla de boendes livskvalitet.

Som vi tidigare varit inne pa utesluts en stor del av personalen fran arbetsplatstraffar. Ar det
hallbart? Ar rimligt att bara lta den utbildade delen av personalen vara med péa dessa méten och
fora en grupp som omfattas av saval underskoterskor som vardbitrades talan? Var empiri talar
dessutom om att i det praktiska arbetet forvantas saval kvalificerad som okvalificerad personal
utfora samma typ av arbetsuppagifter. Vi vet sedan kunskapsorienteringen att okvalificerad personal
mar samre pa jobbet, och vi ser en klar mojlighet till att ovan beskrivna utanforskap ar en orsak.

Hur lange personal orkar jobba under sadana forhallanden som beskrivits i var studie &r saklart
olika fran person till person. Vi har visat pa teoretiska resonemang som talar om de negativa
effekterna som den har arbetssituationen kan ha for personalen, och sedan i sin tur pa
organisationen och organisationens intressen. Vad organisationen valjer att spendera sina resurser pa
blir en central fraga for oss. Som vi ser det tror vi att det hade gynnat organisationen att investera

mer i personalgruppen. Det géller bade storleken pa personalstyrkan och fortbildning for den
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okvalificerade delen av personalen. Det &r hela tiden en svar balansgang for en organisation med
sparkrav, men for oss kanns det som att organisationen fokuserar pa att ta nasta steg pa linan och

inte pa att ta sig hela végen till andra sidan.

6.4 Vidare forskning

Syftet med uppsatsen var ju inte att presentera nagra universella sanningar eller 16sningar. Utan
en berattelse begransad till det utvalda boendet och hur dar personalen upplever att
organisationen ser till deras behov som unika individer. Ddremot har det i uppsatsen varit
ofrankomligt att sjalv forsoka tanka pa egna losningar pa diverse problem vi stott pa under

intervjuerna vi genomfort.

Det vore intressant att se framtida studier undersoka utfallet av att organisationer investerat i de
anstallda, och se vad det fatt for resultat. Ar personalgruppen néjdare? Rimligtvis borde det vara
sd. Intressantare fragor ar snarare om det har gynnat organisationen eller inte, bade ekonomiskt
och verksamhetsmassigt. Hog personalomséttning har vi varit inne pa, likasa att personalen ofta
ar sjuk. Det &r faktorer som missgynnar en organisation negativt, och som borde minska i en

organisation som satsar mycket pa personalen.
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9. Bilagor

9.1 Introduktionsbrev

2016-11-05

Hej!

Vi ar tva socionomstudenter fran Lunds universitet som just nu gar sjatte terminen och ska skriva
uppsats. Vi ar intresserade av att undersoka arbetsforhallandena i aldrevarden, varfor vi skickar
detta brev till Dig.

Vi vill intervjua Dig som arbetar inom &ldrevarden for att ta reda pA mer om amnet och fa ta del av
Din syn pa Din arbetssituation. Vi bedomer att intervjun kommer att ta ca. 45 minuter och hoppas
att Du ar intresserad av att delta.

Du kommer som deltagare att vara anonym, det vill sdga att inget Du beréttar for oss kommer kunna
kopplas till Dig. Inga namn kommer heller att forekomma nar vi redovisar vara resultat, varken pa
Dig som person, Din arbetsplats eller kommunen Du arbetar i. Dessutom kommer Du ha ratten att
nar som helst under undersokningens gang, aven efter intervjun, avsluta Ditt deltagande. Det
innebdr i sa fall att ingenting Du berattat for oss kommer att anvandas i studien. Intervjun kommer
utforas pa valfri plats utifran dina 6nskemal. Intervjuerna planeras att géras inom tva veckor.

Har Du ytterligare fragor eller funderingar far Du garna kontakta oss, eller var handledare som &r
ytterst ansvarig for studien, med dessa. Vara kontaktuppgifter finns nedan. Om Du kan ténka dig att

stalla upp, véanligen kontakta nagon av oss sa att vi kan boka in en tid.

MVH

Elias Rodman & Sven Svensson

Elias Rodman
XXX, XXX

Sven Svensson

XXX, XXX

Annika Capelan (handledare)
XXX
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9.2 Intervjuguide

Tank pa:

e Informera om anonymitet (Inget kan kopplas till person, arbetsplats, ort, etc.)
e Beratta om ratten att ta del av resultatet och ratten att dra sig ur.

e Be om samtycke till inspelning, och forklara férdelarna med det.

1. Hur kommer det sig att du arbetar har?
- Bakgrund/utbildning
- Typ av anstallning
- Sarskild roll i arbetsgruppen, skillnader fran dvriga kompetenser

(arbetsfordelning)?

2. Hur lange har du jobbat inom &ldrevarden?
- Hur lange pa den hér arbetsplatsen?

3. Hur ser en typisk arbetsdag ut?

4. Vilka forvantningar hade du nar du bdrjade arbeta har?
- Personal
- Organisation
- Arbetet
- Skiljer sig arbetet fran forvantningarna? Om ja, hur?

5. Finns det nagra skillnader i det arbete du utfor nu, jamfért med nar du forst borjade?
- Positiva
- Negativa

- Arbetsuppgifter och organisation

7. Hur tycker du att arbetet fungerar i relation till ditt privatliv?
- Arbetstider, schema/semesteruppldgg, distans till arbetet
- Finns det nagot du kan forbattra?

- Finns det nagot organisationen kan forbéattra?
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8. Vilka majligheter har du att paverka din arbetssituation?

9. Tvekar du nagon gang pa att ga till chef eller ledning med dina énskemal och synpunkter?

- Om ja, vilka orsaker finns?

10. Forsoker organisationen aktivt ta reda pa dina synpunkter och dnskemal?
- Arbetsplatstraffar?

- Personalméten?

11. Beskriv din relation till vardtagarna.
- Faktorer i arbetsmiljon som forbattrar/forsvarar relationen?
- Vad finns for hjalpmedel for att du ska kunna ge den vard du anser att

vardtagarna behéver?
12. Vad tycker du om vardtagarnas livskvalitet?
- Finns det nagot du hade velat gora for att forbattra den?
- Hur viktigt ar det for dig att kunna forbéattra vardtagarnas livskvalitet?

- Ger organisationen dig mojligheten att gora detta?

13. Finns det nagot kring din arbetssituation som du vill tillagga, som vi inte pratat om?
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