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Sammanfattning

Denna uppsats syftar till att bidra med o6kad kunskap kring hur virde skapas internt i
manniskobehandlande verksamheter, samt dess paverkan pa arbetsmiljon och vidare det externa
viardeskapandet. Fokus har foljaktligen varit pd att skildra medarbetarnas perspektiv och
redogora for hur de upplever att kontroll och handlingsutrymme péaverkar deras forutséttningar i
skapandet av védrde pa arbetsplatsen. Undersokningen har mojliggjorts genom en
konstruktionistisk ontologi dér nio sjukskdterskor har intervjuats och deras uppfattning av den
sociala verkligheten har fingats. Det empiriska materialet har vidare analyserats med hjélp av
tidigare forskning kring implementering av styrmodeller i den offentliga sektorn samt
tjanstelogikens perspektiv virdeskapande och virdesamskapande. Med detta som utgdngspunkt
har studien frangétt organisationens perspektiv pa styrning och istéllet fokuserat pa att skildra
medarbetarnas perspektiv pa hur virde och en organisatorisk hélsa kan skapas pé arbetsplatsen,

och vidare avspeglas i det externa virdeskapandet.

Resultatet av uppsatsen lyfter foljaktligen fram att en fungerande interaktion mellan samtliga
parter dr grundldggande for att internt virde och siledes en organisatorisk hilsa skall uppsta.
Studien har ytterligare synliggjort betydelsen av att verksamheterna finner en balans mellan
kontroll och handlingsutrymme som medarbetarna anser tillfredsstdllande, for att sidkerstélla att
medarbetarna kan leva upp till de forvintningar cheferna presenterar och samtidigt upprétthalla
en god kvalitet i utférandet av arbetet och sédledes skapa virde. Uppsatsens resultat synliggdr
saledes vikten av att verksamheterna sékerstéller att samtliga parters behov tillgodoses och
foljaktligen kan integrera pa ett tillfredsstidllande vis for att detta scenario skall uppnas. Saledes

blir resultatet skapandet av internt virde, en organisatorisk hélsa och ytterligare ett extern vérde.

Nyckelord: Kontroll, Effektivisering, Tillit, Handlingsutrymme, Flexibilitet, Virdeskapande,

Virdesamskapande, Organisatorisk hilsa, Arbetsmiljo.
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1. Inledning

1.1. Jakten pa effektivitet i manniskobehandlande verksamheter

Den svenska offentliga sektorn har under de senaste aren préglats av omstruktureringar och
fordndringar. Under den senare delen av 1900-talet introducerades New Public Management,
(NPM) styrmodeller bestdende av strukturella effektiviseringar som tidigare kénnetecknat den
privata sektorn (Colak, 2019). Det overgripande syftet med att influera den offentliga sektorn
med dessa karaktdrsdrag menar Alonso, Clifton och Diaz-Fuentes (2014) var att det medforde
tekniska och medicinska framsteg som ansdgs gynnsamma for hantering av en dldre population.
NPM innefattas siledes av olika metoder och styrsétt for att effektivisera organisationsstrukturer
och stimulera ekonomiska intressen, 1 syfte att implementera den privata sektorns

kostnadseffektiva tiank i den offentliga sektorn (ibid.).

Inforandet av NPM pé arbetsplatserna inom offentliga sektorn resulterade i en omstrukturering
av kirnverksamheterna, da modellerna krivde oOkad Overvakning av medarbetarna samt
maélstyrda aktiviteter for att garantera att arbetet utfordes i enlighet med effektiviseringens nya
riktlinjer. De nya arbetsvillkoren genererade kritiska pdpekande varav motstandarsidan hdvdade
att omstruktureringen inte tog i akt det faktum att den offentliga sektorn préiglades av
ménniskobehandlande verksamheter. I denna typ av verksamheter avser relationen mellan
medarbetaren och klienten utgora kdrnan, varav den ménskliga faktorns oforutsdgbarhet stéller
krav pd medarbetarnas forméga att anpassa sig utifrdn varje motes forutsittningar (Forsberg
2019). Saledes blev konsekvensen av introduktionen av NPM:s principer i den offentliga sektorn
att det tidigare omfattande handlingsutrymmet begrénsades och ersattes med ledningens kontroll
och styrning, i syfte att upprétthalla de organisatoriska mélen. Resultatet konstaterades i minga
fall som ett vixande missndje hos medarbetarna vilket resulterade i simre arbetsengagemang och
ytterligare orsakade sdmre prestationer i1 utforandet av arbetet (Stromgren, Dellve & Eriksson,

2017). Orvik, Dellve och Eriksson, (2013) menar att NPM utifran denna premiss medférde en



okad hilsoproblematik och stora slitningar for medarbetarna, d& kombinationen av en 6kad
tidspress och stark styrning resulterade 1 ytterligare stress och utmattningssymtom och saledes

en storre sjukfranvaro (Orvik et al., 2013).

Som ett svar pa problematiken uppstod Post-NPM trender under borjan pa 2000-talet, som en
motkraft mot NPMs paradigm och i behovet av alternativa sitt att styra och leda verksamheter pé
for att aterigen 6ka medarbetarnas vilmaende (Colak, 2019). Post-NPMs styrmodeller avser att
integrera fragment som har for avsikt att fokusera pa organisationen som en helhet, och
kombinera medbestimmande med organisatoriska riktlinjer (Colak, 2019). Regeringen
presenterade 1 samband med det nya seklet och den nya trenden Tillitsreformen, som en process
vars dndamal syftar till inrdttandet av en tillitsbaserad styrning (TSL) i den offentliga sektorn
(Regeringskansliet, 2019). Ar 2016 utformade regeringen Tillitsdelegationen, vars syfte avsag att
arbeta inom ramen for regelverken med att utveckla ideér och projekt som frimjar
vélfardssektorns arbetsplatser. Séledes arbetade Tillitsdelegationen &r 2016 till 2018 med att
omstrukturera den offentliga sektorns arbetsformer genom att utveckla sitt att kombinera
behovet av kontroll och ekonomiska mal med att bevara medarbetarnas professionella kunskap
och erfarenhet (Tillitsdelegationen, 2018). Begreppet tillit implementerades som en fundamental
del 1 TSL, och forklaras foljaktligen som strdvan efter att initialt ha fortroende for de personer
som ingér i relationen samt ha positiva forvéntningar pa interaktionens utfall (Tillitsdelegationen,

2018).

Post-NPM har foljaktligen visat sig ha en stark koppling till #dnstelogiken, varav
utgangspunkten &r att virde skapas i anvéndande av tjdnsten och saledes anses det fordelaktigt
for verksamheter att betrakta medarbetarna som en primir resurs i processen (Skalén, 2016).
Tjénstelogiken har tidigare kinnetecknats av ett priméart fokus pa de externa relationerna och att
varde skall uppsté 1 relationen mellan medarbetare och klienten, varav effektiva arbetsprocesser
blev resultatet (Becker, 2019). Appliceringen av tjénstelogikens perspektiv pa Post-NPMs
principer mojliggor séledes dven en skildring av de interna relationerna och ett dkat fokus pa

skapandet av virde 1 relationen mellan medarbetare och chefen pa arbetsplatsen, 1 syfte att 6ka



medarbetarnas védlmaende (Skélén, 2016). I takt med att Post-NPM viéxte fram inom de
manniskobehandlande verksamheterna okade ndmligen fokuset pa det interna skapandet av
virde. Fokuset pa att bibehélla en tillfredsstillande relation mellan chef och medarbetare dkade
och likasa belystes vikten av att omfamna medarbetarnas efterfragade resurser (Becker, 2019).
Saledes resulterade omstruktureringen 1 att begreppet handlingsutrymme applicerades i
verksamheterna som nédgot grundldggande for inforandet av Post-NPMs principer och ddrmed
som en forutsittning for medarbetarnas skapande av viarde pa arbetsplatserna. Ponnert och
Svensson (2016) menar ndmligen att handlingsutrymme utgér en grundlidggande resurs for
medarbetare inom ménniskobehandlande verksamheter i skapandet av vdrde dd det mojliggor
tillfredsstidllande arbetssitt. Detta utifrdn premissen att varje mote med kunden dr unikt och
stiller krav pa medarbetarnas formaga att agera flexibelt och anpassa agerandet utifran varje
situations fOrutsdttningar. Samtidigt anser Ponnert och Svensson (2016) att grundliggande
riktlinjer dr nddvéndiga for att upprétthalla en réttvis bedomning av klienterna samt for att inte

sdtta for stor press pd medarbetarnas omdome.

Saledes stélls krav pa cheferna att tillgodose samtliga aktorers behov och forvantningar och
vidare skapa en omsesidig tillit som mojliggdr en kommunikation géllande vilka resurser som
skapar vdrde for medarbetarna och dédrmed bidrar till skapandet av vérde (Tillitsdelegationen,
2018, Becker, 2019). Cheferna besitter ur detta perspektiv formagan att forse medarbetarna med
verktyg som mojliggdr internt skapande av vdrde. De besitter dirmed ett stort ansvar i att
upprétthalla Post-NPMs principer och Tillitsdeligationens (2018) syfte, varav tillfredsstidllande
resurser 1 kombination med en fungerande interaktion mellan parterna anses grundlidggande
(Becker, 2019). Vidare har det interna skapandet av vérde pa arbetsplatsen ett tydligt samband
med medarbetarnas vidlmaende, vilket dérfor avspeglas pa arbetsmiljon. Arbetsmiljon agerar
plattform for skapandet av internt virde och dess utformning blir dirav grundliggande for
medarbetarnas forméga att leverera ett tillfredsstdllande kundméte och séledes ytterligare bidra
till klientens vérdeskapande, det vill sdga det externa skapandet av virde. Forskning visar

ndmligen att vdlmaende medarbetare tenderar att uppritthdlla kvaliteten pa tjinsten i storre



utstrdckning och siledes resulterar ett fungerande internt virdeskapandet i att samtliga

involverade parters behov 1 storre utstrackning kan tillgodoses (Skélén, 2016).

Orvik et al., (2013, s. 849) presenterar saldes organisatorisk hélsa som ett uttryck som syftar till
verksamheter som uppnatt det ideala scenariot och tagit optimal hinsyn till bade effektivitet och
arbetstillfredsstdllelse. Forfattarna menar att medarbetarnas missndje som uppstatt till f6lj av
NPM i stor utstrdckning handlar om en spanning mellan de professionella medarbetarnas krav pa
kvalitet och foretagsekonomiska krav pa produktivitet och effektivitet varav medarbetarnas
arbetssituation paverkats negativt (Orvik et al., 2013). Utgdngspunkten i organisatorisk hélsa
innebdr att kvalitet dr en viktig forutsittning for produktiviteten och effektiviteten, men att ett for
begriansat fokus kan leda till sdmre arbetsmiljo. Séledes tydliggors vikten av att verksamheterna
tillhandahéller en optimal hinsyn till bdde effektivitet och arbetstillfredsstéllelse for att samtliga

led 1 verksamheten skall ta del av ett gynnsamt utfall (ibid.).

1.2. Problembeskrivning

Arbetssituationen for medarbetarna inom minniskobehandlande verksamheter resulterade till
foljd av NPM 1 en sdmre arbetsmiljo dér sjukfrdnvaro, stress och utmattningssymtom i storre
grad uppkom som en konsekvens av 6kad kontroll pé arbetsplatsen och okad tidspress for
medarbetarna (Orvik et al., 2013). Forskning tyder dérmed pa att styrmodellerna som NPM
bestdr av haft en negativ inverkan pd medarbetarnas vélmaende di effektiviseringen och
produktivitet statt 1 fokus, vilket resulterat 1 missndje, sdmre arbetsengagemang hos

medarbetarna samt en reducering av arbetsmiljons kvalitet (Stromgren et al., 2017).

Kritiken resulterade i att Post-NPM trender uppstod i syfte att reducera medarbetarnas missnoje
och sdledes introducerades handlingsutrymme for att 6ka det interna védrdeskapandet. For att
Post-NPMs arbete ska fungera i praktiken inom ménniskobehandlande verksamheter kravs en
fungerande interaktion mellan samtliga aktorer géllande medarbetarnas behov (Becker, 2019),
samt att cheferna forser medarbetarna med tillrdcklig méngd handlingsutrymme for att internt

viarde skall uppstda (Echeverri & Skélén, 2011). Samtidigt krdvs det fortfarande en grad av



chefens kontroll och styrning fOr att garantera en trygg arbetsmiljo, ett sdkert arbetssitt (Ponnert

& Svensson, 2016) och vidare mojliggora ett internt skapande av viarde (Becker, 2019).

Det tydliggors att jakten pd effektivitet i ménniskobehandlande verksamheter har resulterat i att
medarbetarna introducerats for olika arbetssétt och stéllts infor en rad strukturella fordndringar
under de senaste drtiondena (Stromgren et al., 2017). Baserat pd omstruktureringarnas utfall
tenderar det att finnas en svarighet i att introducera effektivitet i yrken som kidnnetecknas som
minniskobehandlande, dd en aspekt i yrkesutforandet utgérs av det ménskliga behovet vilket
stdller krav pd att virde skapas for uppkomsten av en tillfredsstillande arbetsmiljo (Ponnert &
Svensson, 2016). Forskning har sédledes tydliggjort NPMs styrmodellers praktiska brister
géllande den minskliga aspekten (Stromgren et al., 2017), vilket genererar funderingar kring
vilka brister de nya styrmodellerna mdjligen kommer inneha i praktiken. Annu finns det lite
forskning som synliggér Post-NPMs stymodellers effekt 1 midnniskobehandlande verksamheter
likt sjukvérden. Utifran denna premiss finns det en relevans i att ifragasétta hur implementering
av styrmodeller likt NPM och Post-NPM fungerar i det praktiska arbetet 1 manniskobehandlande
verksamheter. Det anses saledes relevant att applicera ett viardeskapande perspektiv pa den
offentliga sektorns arbetsplatser for att undersdka styrmodellernas paverkan pa medarbetarnas

valmaende och foljaktligen klienternas skapande av virde.

1.3. Syfte och forskningsfraga

Syftet med detta arbete dr att bidra med okad kunskap kring hur vérde skapas internt i
ménniskobehandlande verksamheter, och hur det paverkar arbetsmiljon och det externa

viardeskapandet. Utifran syftet har foljande forskningsfrdga utformats:

- Hur upplever medarbetarna i ménniskobehandlande verksamheter att kontroll och

handlingsutrymme péverkar deras forutséttningar i skapandet av viarde?



1.4. Disposition

Kapitel 2: Teoretisk referensram

Kapitlet inleds med en introducering av den teoretiska referensramen och avslutas med en
sammanfattning. [ det forsta avsnittet lyfter vi fram befintlig forskning kring forsok till
effektivisering i offentliga verksamheter dir NPM presenteras som begrepp. Vidare handlar det
andra avsnittet om Overgangen till Post-NPM. Daérefter presenteras det tredje avsnittet som
behandlar hur virde skapas internt pa arbetsplatsen och begrepp beskrivs som ér relevanta utifran
uppsatsens syfte och forskningsfraga. I det fjarde avsnittet presenteras tidigare forskning kring

organisatorisk hélsa som underlag for att besvara syftet och forskningsfragan.

Kapitel 3: Metod

Uppsatsens kvalitativa tillvigagangssitt och konstruktionistisk ontologi som utgéngspunkt
beskrivs inledningsvis 1 detta kapitel. Vidare presenteras intervju som tillvigagingssitt for
insamling av data foljt av bearbetning av den insamlade datan. Avslutningsvis presenteras
studiens hallbarhet och kunskapsbidrag dér tillforlitlighet och etisk reflektion diskuteras i

forhallande till val av intervju som metod.

Kapitel 4: Analys

Analyskapitlet behandlar tre avsnitt. Det fOrsta avsnittet, implementering av styrmodeller 1
sjukvérden, skildrar sjukskdterskornas uppfattning om hur styrmodellerna péverkar deras
forutséttningar att skapa virde, varav fyra underrubriker anvénds. I det andra avsnittet analyseras
fortsdttningsvis vad som krdvs for att internt vérde skall uppsta. Séledes analyseras
kombinationen av virdeskapande och virdesamskapande, varav avsnittet innehaller fyra
underrubriker som behandlar vad som mojliggdér och begrinsar skapandet av vérde. Slutligen
presenteras organisatorisk hédlsa som avslutande avsnitt dar tre underrubriker behandlar vad som

anses mojliggora en organisatorisk hilsa.

Kapitel 5: Slutsats och Diskussion

10



Slutligen presenteras resultatet dir de priméra slutatserna fran analysen lyfts fram. Dessa

diskuteras sedan pa ett mer overgripande sétt under diskussionen, foljt av forslag till vidare

forskning inom dmnet.
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2. Teoretisk referensram

2.1. Introduktion

Foljande kapitel presenterar tidigare begrepp och teorier som utgor det teoretiska ramverket.
Inledningsvis redogors for tidigare forskning gdllande den offentliga sektorns forsok att
effektivisera arbetsprocesser och dirmed NPMs utveckling. Vidare presenteras overgdngen till
Post-NPM som styrningsform, samt vilfdirdsstatens avsikt att introducera tillit som ett
grundldggande styrningsbegrepp i den offentliga sektorn. Foéljaktligen fokuserar det tredje
avsnittet pd inneborden av att skapa vdrde internt i verksamheter, ddr begreppen kontroll,
handlingsutrymme, flexibilitet och internt vdrdeskapande introduceras. 1 detta avsnitt
presenteras dven betydelsen av en integrerad arbetsplats ddr tjidnstelogik, internt
virdesamskapande samt det potentiella medarbetarperspektivet intern marknadsforing agerar
centrala begrepp. I det avslutande avsnittet presenteras slutligen tidigare forskning kring

begreppet organisatorisk hélsa som framjar medarbetarnas hdlsotillstdand.

2.2. Styrning utifran New Public Management

NPM medforde bland annat ansatser att mélstyra effektivitet, 6ka kund- och resultatfokuset samt
att driva kostnadsmedvetna strategiska handlingsplaner (Colak, 2019). Omstruktureringen av den
offentliga sektorn berdrde samtliga inblandade aktdrer, dd@ medarbetarna drevs mot att anpassa
sig utifran omstdndigheterna och var hart styrda av ledningens kontroll samtidigt som de
forvintades prestera i enlighet med de mal ledningen utformat (Evetts, 2009). Evetts (2009)
menar att omorganiseringens konsekvenser for medarbetarna franskrider hur ménniskor
innehavandes av yrkestitlar inom ménniskobehandlande verksamheter tidigare blivit behandlade,
d& medarbetarna forknippats med en hog kompetens och trovirdighet som foljaktligen resulterat
1 ett stort handlingsutrymme 1 utférandet av sitt arbete. Forsberg (2019) menar vidare att det stora
handlingsutrymme ur detta perspektiv dven varit grundldggande for utférandet av arbetet, da

relationen med klienten anses vara kirnan i méinniskobehandlande verksamheter vilket kraver

12



mdjlighet till anpassning. Yrkeskategorin bendmns vidare som en profession innebdrandes att det
krdvs en lang teoretisk utbildning for att tillhora yrkesgruppen, vilket ytterligare innebédr att
medarbetarnas kompetens vérderas hogt. Till foljd av detta har deras arbetssétt praglats av hog

autonomi och stor frihet i att utforma arbetsuppgifterna pé basis av deras kunskap (ibid.).

Utvecklingen medforde vad som kan tolkas som en av-professionalisering av yrkeskategorin, dér
organisatoriska krav prioriteras over de professionellas omdome- vilket pa langre sikt visade sig
ha en negativ inverkan pad medarbetarnas generella vilméaende (Stromgren et al., 2017). Berlin
och Carlstrom (2013) talar vidare om tre grundldggande doméner som besitter inflytande dver
hdlso- och sjukvédrden: profession, administration och politik. De tre doménerna har olika
drivkrafter, forutsattningar och arbetar mot olika mal, vilket resulterat i kontinuerliga oenigheter
gillande frdgor som stdndigt behdver balanseras mellan kostnadseffektiva 16sningar och en
stabilitet pa arbetsplatsen. Meningsskiljaktigheterna mellan de tre doménerna kan vidare ses som
en primdr anledning att fordndringar av styrmodeller visat sig ta lang tid att genomfora, att
resultatet ofta frangatt det planerade utfallet samt att korrigeringar av styrmodellen gjorts innan

det slutliga utfallet utvarderas (Berlin & Carlstrom, 2013).

Forskning visar dock att en appliceringen av styrningsformen efterliknade de positiva effekter
som efterstrivades ur ett effektiviserings- och finansiellt perspektiv. Samtidigt anses
avvigningen mellan ett finansiellt fokus och tillfredsstéllandet av minskliga behov som en
balansgéng, som tenderar att prioritera effektiviseringens formaliteter (Simonet, 2016). Alonso et
al. (2014) instimmer géllande potentiella negativa konsekvenser betrdffande den sociala
vilfarden, som ett resultat av intressekonflikter vid inforandet av aspekter fran den privata till
den offentliga sektorn. Schmidt och Diestel (2011) ndmner exempelvis orimliga jobbkrav och en
hog grad av kontroll som primdra konsekvenser, och siledes blev resultatet en hog andel
utbrandhet hos medarbetarna. Ytterligare en konsekvens av implementeringen av NPMs
styrmodeller i ménniskobehandlande verksamheter var att medarbetarna stalldes infor moraliska
dilemman dér de inte forsdgs med forutsittningar for att bade kunna upprétthalla den kvalitet

som ansdgs nddvindig samt fo6lja de nya riktlinjer som cheferna utformat (Orvik et al., 2013, s.
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850). Det nya arbetssittet resulterade séledes i att medarbetarna tvingades arbeta hérdare i
stravan efter att uppréatthalla en god kvalitet 1 arbetet, och ansvara for att pa egen hand finna sétt
att kombinera en god kvalitet och samtidigt leva upp till chefernas forvintningar (Forsberg,

2019).

Forskning tyder pd att om organisationsstrukturen fringar vertikala beslutsfattanden och later
medarbetarna besitta en grad av kontroll kan en lindrande effekt uppsta vid hog arbetsbelastning,
vilket istéllet har en positiv effekt pd medarbetarnas vilmaende. Dock anses den réddande
underbemanningen som kédnnetecknar flertal arbetsplatser, resultera i en svérighet i att besitta
kontroll pa arbetsplatsen. I denna situation anses det relevant att forse medarbetarna med

tillrdckligt socialt stod for att 6ka kénslan av kontroll (Schmidt & Diestel, 2011).

2.3. Styrning utifran Post-NPM

Henson (2019) menar att dagens sambhille priaglas av en hog utvecklingshastighet som stéller
krav pd organisationer inom den offentliga sektorns anpassningsformaga. Utifran denna premiss
blev det nddviandigt att applicera Post-NPM trender for att bibehalla ett langsiktigt perspektiv pa
den offentliga sektorns utveckling (Colak, 2019). Colak (2019) beskriver vidare att Post-NPMs
styrmodeller ldgger fokus pa ménskliga interaktioner snarare dn ekonomisk aktivitet. Strukturen
ersétter siledes kortsiktiga ekonomiska vinster med ett grundldggande intresse for ett gemensamt
forhédllningssitt 1 verksamhetens utveckling. I takt med att linjerna mellan de organisatoriska
nivaerna alltmer suddas ut, dr samtliga integrerade parter i behov av att utveckla en gemensam
forstaelse for de olika professionernas arbete. Strukturella fordndringar har resulterat i att den
offentliga sektorn préglas av ett 6kat fokus pa samarbete, vilket kriver mdjliggorande verktyg
som tillit och samskapande av offentligt virde (Henson, 2019). Den svenska regeringens
adaption utifrdn Post-NPMs trender resulterade i1 skapande av TSL, som ett svar pd efterfragan

att ddmpa NPMs negativa effekter, dar tillit 4r en fundamental del (Tillitsdelegationen, 2018).

Tillit och dess innebord har under en lidngre tid &ven diskuterats som ett fenomen inom

organisatoriska studier, och anses vara en grundldggande faktor for att uppna organisatoriska och
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individuella ml (Mayer, Davis & Schoorman, 1995). Problematiken géllande appliceringen av
tillit 1 organisatoriska kontexter kan enligt Mayer et al. (1995) bland annat vara svarigheten 1
definitionen av tillit och en diffushet i relationen mellan tillit och risk. Mayer et al. (1995, s. 715)
presterar vidare modellen “Proposed model of trust” som beskriver hur ett kretslopp baserat pé
tillit uppstér. Det finns enligt modellen grundldggande faktorer for att tillit skall uppstd som
bendmns som integritet, formaga och vilvilja. Besitter individen eller kollektivet dessa
fardigheter kan tillit uppsta. De som ingar i relationen tar saledes en risk géllande dess utfall, och

resultatet skapar forutséttningar for utformningen av framtida situationer (ibid.).

2.4. Att skapa varde internt

Post-NPM har foljaktligen en stark koppling till #dnstelogiken, som innefattar att virde skapas i
anviandandet 1 tjinsten. Perspektivet skiljer sig frdn den kontrast som tidigare kdnnetecknat den
offentliga sektorn, ndmligen varulogiken, som innebér att det frimsta fokuset dr det ekonomiska
véirdet (Skélén, 2016). Virdet skapas utifrdn varulogiken nir tjénsten produceras internt inom
organisationen (ibid.) vilket kan liknas med Colaks (2019) beskrivning av. NPM, dar fokus &r pa
att effektivisera arbetsprocesser for att uppnd kostnadseffektivitet. Tjanstelogiken har likt
Post-NPMs trender fokus pd vérde och dess uppkomst, varav virde anses skapas i anvindandet
av tjdnsten snarare dn nir tjansten produceras internt i organisationen (ibid.). Skélén (2016)
beskriver att virde kan skapas pa olika sétt och definierar en skillnad mellan virdesamskapande
och virdeskapande. Internt virdeskapande nimns som en av de tvd grundlaggande premisserna
for uppkomsten av virde pa arbetsplatsen och foljaktligen skapandet av en tillfredsstillande
arbetsmiljo. Det syftar till att medarbetarna behover forses med forutsittningar i form av resurser
for att kunna skapa vérde (Skélén, 2016). Vidare forklarar Skalén (2016) att vérde ytterligare kan
skapas i interaktionen mellan aktorer, vilket bendmns som internt virdesamskapande, dir viarde

skapas tillsammans och interaktionen mellan aktdrerna avgor vérdets utfall.

2.4.1. Att samskapa varde

Chen, Yang och Leo (2017) definierar virdesamskapande som ett gynnsamt utfall av att olika

aktorer interagerar resurser i klientens servicenitverk, genom interaktioner och aktiviteter.
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Becker (2019) ndmner vidare hur en organisation och dess arbetsmiljo kan betraktas som
bestdende av ett ekosystem som involverar samtliga aktorer inom verksamheten, da
medarbetarna anses besitta den huvudsakliga uppgiften av att skapa virde 1 tjansten. Becker
(2019, s. 25) presenterar en modell som genererar forutsdttningar for att ett samskapande av
viarde skall uppstd pa arbetsplatsen. Modellen bendmns som “Leadership co-creation trickle
down model” och innebér att ledarna besitter ansvaret att forse medarbetare med resurser att
integrera 1 service-ekosystemet for att ett samskapande av vérde skall kunna uppsta. De finns tre
grundlaggande dimensioner for att medarbetarna skall vara redo att ingd i en
samskapande-process, ndmligen tydligheten i den anstélldas roll, de anstilldas rollférmaga och
de anstédlldas motivation i den befintliga rollen. Ledarnas agerande avspeglas vidare ner i
organisationen och medarbetarnas aktioner tar utgdngspunkt i de fOrutséttningar ledningen
presenterar (Becker, 2019, s. 25). Genom att applicera ett virdesamskapande perspektiv i
organisationen Okar forutsdttningarna for att ett msesidigt virde uppstar pa arbetsplatsen vilket
resulterar 1 ett gemensamt vélmaende inklusive ekonomiska och sociala framsteg for
verksamheten. Fordelarna anses dirmed gynna samtliga aktorer och samtliga tar del av utfallet

av tillvigagangssittet (Chen et al., 2017).

Echeverri och Skalén (2011) instimmer 1 fenomenet samskapande som en process som genererar
virde genom interaktion mellan aktorer. Det krivs ett samspel mellan aktorerna och tydliga och
gemensamma riktlinjer som samtliga parter upplever bekvidma, for att varde skall uppstd. Ur
detta perspektiv blir det relevant att tillgodose samtliga inblandade aktorers behov och
forvantningar for att samskapa vérde. Vid eventuella motséttningar i mdtet och oenigheter kring
dess utformning kan virdet av interaktionen istéllet samfGrstoras, vilket far en negativ effekt for
samtliga aktdrers upplevelse. Det blir sdledes relevant att besitta formégan att tolka andras
perspektiv och handlingar for att kunna forhélla sig till dessa och ytterligare sdkerstilla ett
viardesamskapande av tjansten. Det dr ndmligen inte enbart den verbala 6verenskommelsen som
spelar roll for processens utfall, utan konsumenten och producenten behdver besitta en liknande
uppfattning om hur befintliga resurser skall anvdndas for att sékerstilla ett virdesamskapande

(ibid.).
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2.4.2. Kontroll i skapandet av varde

For att uppné en god arbetsmiljé 1 mianniskobehandlande verksamheter krdvs det dven en viss
kontroll fran chefen (Jalilian, Shouroki, Azmoon, Rostamabadi & Choobineh, 2019). Skalén
(2016) benamner detta som en del i det interna vdrdeskapandet, dar chefen tillskrivs ansvaret att
underlitta for medarbetarna att skapa virde. Gronroos (2015) beskriver intern marknadsforing
som ett potentiellt verktyg 1 virdeskapandet dir medarbetarna skall betraktas som interna klienter
och forses med interna tjdnster pa samma sétt som de externa klienterna. Det &r alltsa viktigt att
fokus laggs pa att motivera medarbetarna eftersom det indirekt resulterar i tillfredsstillda klienter
(Gronroos, 2015). Vidare betonas syftet med intern marknadsforing dér interna relationerna ska
skapas, vidmakthalls och utvecklas oavsett position, sa att motivation kan uppnés hos samtliga
medarbetare. For att detta ska fungera i praktiken krdvs det att medarbetarna trivs med de
forvantningar som finns utformade, kan lita pa varandra samt att det finns resurser och stéd fran
chefer sa att prestationen kan matcha forvéntningarna (Gronroos, 2015). Stromgren et al. (2017)
menar dessutom att engagemang och arbetstillfredsstéllelse dr viktiga forutsdttningar for
medarbetarna 1 ménniskobehandlande verksamheter om de ska kunna utféra arbetet pd ett

kvalitativt sdtt och kunna skapa vérde.

Henson (2019) menar vidare att uppréatthéllandet av en god engagemangsniva pé arbetsplatserna
inom den offentliga sektorn, med virdeskapande som verktyg, kan uppmuntra ett generellt
samhillsengagemang for samtliga aktorer inom den offentliga sektorn. I detta arbete blir
ledarskapet aterigen grundlidggande utifrdn premissen att kunna ta beslut utifrdn interna och
externa behov, vilket stéller krav pa organisationens formaga till mingsidighet och anpassning.
Ur detta perspektiv anses det fordelaktig for den offentliga sektorn att utveckla den allménna
pedagogiken med ett okat fokus pd virdeskapande, for att samtliga parter fortsittningsvis skall

forstd vikten av allmént vérde och hur det uppstér (Henson, 2019).
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2.4.3. Handlingsutrymme i skapandet av varde

Som ovan ndmnt anses medarbetarnas handlingsutrymme betydelsefullt i mdnniskobehandlande
verksamheter eftersom varje mote dr unikt, varav samtliga parter gynnas av mojligheten till ett
mote utformat efter situationens behov (Forsberg, 2019). Ponnert och Svensson (2016) beskriver
ytterligare vikten av ett Oppet sinne med forméga att tolka information fran olika perspektiv i
medarbetarnas fall, vilket kraver ett visst handlingsutrymme i arbetet. Det mojliggor ytterligare
ett fortroende for professionella kunskaper nér riktlinjerna och reglerna dr vaga eller riskerar att
ha en negativ inverkan pa klienten. Samtidigt dr fortfarande standardisering och kontroll inom
organisationen nddvindiga for att frimja en réttvis bedomning av klienterna. Detta agerar
ytterligare sikerhet for medarbetarna da riktlinjerna ger upphov till att klientens bedomning inte
helt baseras pa den professionellas individuella, moraliska beddmning, utan dven kontrolleras av

regler (Ponnert & Svensson, 2016).

Ponnert och Svensson (2016) betonar dock att ett alltfor stort fokus pé standardisering och
riktlinjer inom organisationen inte uppskattas av medarbetarna dé riktlinjerna inte innefattar
samtliga omstidndigheter samt att det gett upphov till minskat handlingsutrymme och autonomi
(ibid.). En balans mellan reglerna och det professionella handlingsutrymmet kan vara mgjligt da
standardiseringen varken blockerar handlingsutrymmet eller gér det ldttare for medarbetarna,

varav mellanldget innebér en stor press pa medarbetarna (Ponnert & Svensson, 2016).

2.4.4. Flexibilitet i skapandet av varde

Desombre, Kelliher, Macfarlane och Ozbilgin (2006, s. 140) beskriver funktionell flexibilitet som
innebdr att uppgifterna omfordelas mellan medarbetarna, det vill séga, specialisering av
arbetsuppgifter ersitts med att medarbetarna multitaskar (ibid.). Detta menar forfattarna skall
bidra till 6kad produktivitet, da fler skickliga anstdllda utfor ett mer varierat arbete (ibid.).
Fordelarna som identifieras ar en storre arbetsvariation och 6kad kunskapsbredd som kan leda till
utvecklingsmojligheter for de anstillda samt ge upphov till att “bygga broar” mellan olika
professionella och yrkesgrupper, vilket kan framja kommunikationen mellan individer fran olika

grupper (Desombre et al., 2006). Det har dock dven identifierats risker vid implementering av
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funktionell flexibilitet i form av okad stress, dd en Okad komplexitet i arbetet uppkom vid
implementeringen (Desombre et al., 2006). Utifran detta betonas vikten av att specificera vilket
ansvar en flexibel arbetare forvintas ta sa att alla i organisationen har vetskap om vad som

forviantas av medarbetarna (ibid.).

Vredenburg och Bell (2014) forklarar vidare att f6ljderna av ett 6kad fokus pa klientdeltagandet
har blivit en 6kad variation och osdkerhet i motet vilket krdver utrymme for flexibilitet hos
medarbetarna (ibid.). Medarbetarnas flexibilitet maste dock omfamnas med viss forsiktighet da
minniskobehandlande verksamheter har liten marginal for brister (Vredenburg & Bell, 2014).
Vredenburg och Bell (2014) menar dock att alltfér kontrollerade tillvigagangssitt inom
minniskobehandlande verksamheter begrinsar flexibiliteten hos medarbetarna och séledes dven
det externa samskapandet med klienten, vilket anses grundldggande for klienttillfredsstéillelsen.
Flexibilitet ger alltsd utrymme att agera pa ett flexibelt och anpassningsbart sétt 1 varje situation

varav konsekvensen blir att varje klients behov kan tillgodoses (Vredenburg & Bell, 2014).

2.5. Organisatorisk hélsa

Internt virdeskapande och internt vérdesamskapande har vidare en stark koppling till
arbetsmiljons utformning (Skélén, 2016, Orvik et al., 2013), varav arbetsmiljon enligt WHO
innefattas av flertal olika faktorer som i kombination med varandra har en inflytelserik paverkan
pd individen (Arbetsgivarverket, 2020). Utformningen av arbetsmiljon péverkar vidare utfallet av
medarbetarnas engagemang, vilket Stromgren et al. (2017) menar avspeglas 1 dess
forutsittningar att forse klienten med ett kvalitativ bemdtande. Ur detta perspektiv blir det
gynnsamt for samtliga delar av sjukvarden att arbeta for att frdmja medarbetarnas hilsa pa
arbetsplatsen, med arbetsmiljon som verktyg. En hilsofrimjande arbetsplats karaktériseras av en
stabil kombination mellan krav pé arbetets utfall och resurser péd arbetsplatsen. Erkidnnande, stod
och tillit anses vara grundldggande hilsofrimjande faktorer som bor finnas i1 arbetsmiljon for
uppkomsten av medarbetarnas engagemang samt en god medarbetarhilsa (ibid.). Jalilian et al.
(2019) talar vidare om hur minniskobehandlande verksamheter ingdr 1 en yrkeskategori som

priglas av handlingsutrymme och besitter dirmed en hog press gillande riskfyllda

19



beslutstaganden. De anses ingé i denna kategori med hoga krav pd arbetets utfall med minimala
oonskade resultat, och pd grund av denna aspekt krdver motivationsfaktorer pa arbetsplatsen for
bibehéllet engagemang. Jalilian et al. (2019) menar darfor att medarbetarna behover forses med
resurser som reducerar arbetsrelaterad stress och eventuell trotthet, for att bibehalla den mentala
och fysiska hidlsan. Den organisatoriska ledningen anses besitta det dvergripande ansvaret att

generera det sociala stodet 1 forebyggande arbete (ibid.).

Orvik et al. (2013, s. 849) definierar behovet av att mojliggora en visualisation av arbetsrelaterad
hédlsa ur ett systemperspektiv och talar vidare om organisatorisk hdlsa som ett begrepp.
Organisatorisk hdlsa syftar till organisationens formaga att mandvrera eventuella motséttningar
mellan diverse virden som kan konkurrera med varandra pa arbetsplatsen, i syfte att generera
gynnsamma utfall f6r samtliga inblandade parter. Det blir séledes grundldggande att hantera bide
kraven pa effektivitet och samtidigt bibehélla arbetstillfredsstéllelsen (ibid.). Det primira syftet
med en applicering av detta begrepp bendmns som att generera en god kvalitet, vilket anses
krdva en vél anpassad kombination av produktivitet och effektivitet. Orvik et al. (2013, s. 850)
presenterar vidare figuren “organisatorisk hilsa som en omvand vérdepyramid i en hélso- och
sjukvardsorganisation”, som beskriver medarbetarnas integritet och intressen som vérda att
prioritera Over fOretagets ekonomiska intressen 1 syfte att skapa en hallbar organisation ur

samtliga aspekter.

2.6. Sammanfattning av teoretisk referensram

Kapitlet presenterar den offentliga sektorns utveckling frdn att inledningsvis fokusera pa att
effektivisera arbetsprocesser och 6ka den ekonomiska vinsten, till att dven arbeta for att

stimulera det mdnskliga behovet. Uppsatsen syftar till att

bidra med okad kunskap gdllande hur virde skapas internt i

Internt viirdeskapande
Inlernl virdesamskapande

Tillin
Hamdlingsatrvmme
Fles iblited

Fini I'lllj

mdnniskobehandlande verksamheter och hur det paverkar

arbetsmiljon och det externa vdrdeskapandet. Begreppen

tillit, handlingsutrymme, flexibilitet och kontroll har ddrfor

applicerats, vilket figur 2.1 till hoger illustrerar. De valda

Fagur 2.1 = Owversakt av teonctisk referensmum
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begreppen avser mojliggéra att forskningsfragan kan besvaras, som foljaktligen behandlar hur
medarbetare inom  mdnniskobehandlande  verksamheter upplever att kontroll och
handlingsutrymme pdverkar deras forutsdttningar att skapa vdrde. Det beskrivna teoretiska

ramverket ligger slutligen till grund for att forsta och forklara det empiriska materialet i kapitel

fyra.
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3. Metod

3.1. Metodologi

Iden till studien vixte fram under en tidigare kurs under utbildningen, dar vi ombads genomfora
ett projektarbete som innefattade den offentliga sektorn. Under arbetets gang framkom
information som indikerade pé att det finns forbattringsmojligheter inom den offentliga sektorn,
som Vi ansag vara intressanta att undersoka vidare. Vi valde att rikta in oss pa sjukvarden och
intervjua sjukskoterskor dd vi under en ldngre tid forsetts med medial information géllande
bristfilliga arbetsvillkor och en otillfredsstillande arbetsmilj6. Utifrdn detta utformades en
forskningsfrdga som avgrinsar inom ramen for hur virde skapas internt, och mojliggér en
undersokning gillande hur medarbetarna inom sjukvérdens verksamheter upplever att kontroll

och handlingsutrymme péaverkar deras forutséttningarna att skapa véarde pa arbetsplatsen.

For att kunna besvara forskningsfragan och syftet har en kvalitativ metod fortséttningsvis
anvéands, som intresserar sig for inneborder och meningar snarare dn statiska samband (Alvehus,
2019, s. 20). Anvéndandet av en kvalitativ metod gav oss mojlighet att mita de olika foreteelser
intervjupersonerna presenterade. Saledes kunde medarbetarnas upplevelser, kédnslor och tankar
samlas in och presenteras péd ett representativt vis, vilket anses relevant utifran studiens syfte
(Bryman, 2018, s. 454). For att forstd medarbetarnas upplevelser har vidare en hermeneutisk
epistemologi anvédnds som utgangspunkt, da studien intresserar sig for att forsta och tolka
intervjupersonernas kénslor och handlingar (Thurén, 2019, s. 110). Vidare tar studien
utgdngspunkt 1 en konstruktionistisk ontologi som mojliggdr vér forstdelse av
intervjupersonernas uppfattning av den sociala verkligheten de befinner sig i samt hur deras
beteende formar sammanhanget (Bryman, 2018, s. 58-59). Med denna ontologiska standpunkt
utgdr vi ifrdn att det sociala sammanhanget skapas och aterskapas av de individer som lever i
den, och saledes underlittar perspektivet studiens syfte att undersdka medarbetarnas skapande av

varde (ibid.).
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Vidare har uppsatsen tagit utgdngspunkt i en abduktiv ansats dér en véxling mellan empiri och
teori har utfors (Alvehus 2019, s. 113-114). Ansatsen innebér att vi stindigt véxlat mellan att
arbeta med teori och empiri, for att utdka infallsvinklarna och finna nya aspekter pd det studerade
dmnet (ibid.). Denna ansats paborjades redan under var forsta intervju da vi gick in med en
forforstielse géllande dmnet som sedan fortlopte genom hela insamlandet av empiri dé teorin
successivt kunde utvecklas allt eftersom mer empiri samlades in. Férdelen med denna ansats &r
att varken teorin eller empirin dr huggen i sten utan de ses som tvd dimensioner som stiandigt
kommer i kontakt med varandra och omformas (Alvehus, 2019, s. 114). Denna ansats gav oss
darfor mojlighet att korrigera den teoretiska referensramen sa att det ansags intressant for att

forsta det empiriska materialet, och saledes agerade intervjupersonernas uttalande studiens kérna.

3.2. Insamling av data

Da studien bygger pa en abduktiv ansats var det relevant for oss att pdborja insamlingen av det
empiriska materialet i ett relativt tidigt stadie av uppsatsskrivandet. Nio stycken sjukskoterskor
som dr verksamma inom Region Skane pé olika avdelningar och mottagningar kontaktades
dérfor 1 det priméra stadiet av studien och ombads delta i en kvalitativ intervjustudie. Vi valde att
intervjua sjukskoterskor eftersom de anses representativa for en yrkeskategori inom
minniskobehandlande verksamheter, och dagligen arbetar under sjukvardens forhallanden.
Materialet de nio intervjuerna genererade ansdgs tillrickligt for att kunna dra slutsatser och se
sammanhang utifran studiens syfte. Intervjuerna utférdes under april manad och transkriberades

efter hand, figur 3.1 nedan illustrerar en dversikt av den insamlade datan.

Typ av data Lingd pa intervjun Datum

Sjukskoterska 1 1 timme 2020-04-08
Sjukskoterska 2 | 40 minuter 2020-04-08
Sjukskoterska 3 | 1 timme 2020-04-13
Sjukskoterska 4 | 1 timme och 10 minuter 2020-04-15
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Sjukskoterska 5 | 1 timme och 5 minuter 2020-04-16
Sjukskoterska 6 | 1 timme och 10 minuter 2020-04-20
Sjukskoterska 7 | 1 timme 2020-04-23
Sjukskdterska 8 | 50 minuter 2020-04-23
Sjukskoterska 9 | 1 timme 2020-04-24

Figur 3.1 - Oversikt av insamlad data.

De utvalda sjukskoterskorna besitter olika 1dng arbetslivserfarenhet, vilken varierar mellan sju
veckor till fem ar. Intervjupersonernas breda arbetslivserfarenhet okar mojligheten for
generalisering ur ett teoretiskt perspektiv (Bryman, 2018, s. 485). Valet av kvalitativa
djupintervjuer grundar sig péd studiens ontologiska stidndpunk, och syftet att fanga
sjukskoterskornas tolkande synsitt géillande dess arbetssituation, vilket metodvalet mdjliggor
(Bryman, 2018, s. 62). Syftet med anvidndandet av en kvalitativ metod grundar sig i var ansats
att fdnga intervjupersonernas uppfattning, varav metodvalet forsdg dem med mdojligheten att
uttrycka sig fritt gillande studiens frigestdllningar och leverera tolkande subjektiva perspektiv.

Detta i enlighet med den hermeneutiska epistemologi studien innefattar (Bryman, 2018, s. 484).

Studien bygger vidare pd en kombination av tva olika urval, varav det forsta utgor ett mélstyrt
urval d& deltagarna valdes utifrdn erfarenheter och kompetens (Alvehus, 2019, s. 71). Fem
sjukskdoterskor som dr bekanta med forfattarna tillfrdgades att delta i studien. Vid intervjutillfallet
rekommenderade sjukskoterskorna vidare potentiella intervjupersoner, som vi kontaktade och
saledes utgjorde resterande fyra deltagare. Valet av de fyra sista intervjupersonerna utgors darfor
av ett snobollsurval, d& de redan intervjuade personer bidrar med ytterligare personer att
intervjua (Alvehus, 2019, s. 72). Strategin géllande kombinationen av intervjupersoner anses
relevant da vi forst sdkerstdllde att ett &ndamalsenlig urval omringades, varar de tillfrdgade gavs

tydliga instruktioner gillande vilka personer som efterfragades i det andra urvalet.
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Datainsamlingen skedde genom semistrukturerade intervjuer, vilket innebér att en intervjuguide
(bilaga 3) utformades 1 syfte att garantera att diskussionen berdrde de teman som utformats
utifrdn studiens syfte (Bryman, 2018, s. 563). Intervjuprocessen var flexibel da fokus var att
mojliggdra och uppmuntra intervjupersonen att tala fritt inom ramen for tematiseringen, for att
garantera att studiens syfte att samla in intervjupersonernas fria tolkningar uppnaddes. Ur denna
aspekt hade vi ett fritt forhallningssétt till frdgorna som anpassades utifrén intervjuprocessens
utveckling och riktning, exempelvis 1 form av foljdfragor eller for att knyta ann till
intervjupersonens uttalande (ibid.). Vid utformning av intervjufragorna lag fokus pa att
sakerstdlla skapandet av breda frdgor som mojliggjorde alternativa synsitt 1 syfte att finga
intervjupersonens virldsuppfattning. Spraket som anvéindes var relativt vardagligt 1 syfte att
sakerstdlla en tydlighet, och vi var noga med att leverera tydliga alternativa forklaringar vid

oklarheter géllande frigor (Bryman, 2018, s. 265-266).

Intervjuerna med de nio legitimerade sjukskoterskorna varade 1 allt fran 40 minuter till 1 timme
och 10 minuter (figur 3.1) varav vi under dessa varierande minuterna agerade aktiva och goda
lyssnare for att garantera att samtliga viktiga punkter samlades upp, och att vi snabbt kunde
konstruera ldmpliga foljdfrdgor vid behov (Bryman, 2018, s. 265-266). P& grund av de rddande
omstandigheterna géllande spridningen av coronaviruset begrinsades mojligheten att utfora
fysiska mdten, varav intervjuerna istillet genomfordes pé distans genom digitala videosamtal pa
messenger. Detta reducerade mojligheten att bjuda in till en trygg och d&ndamalsenlig miljo, dé
det istéllet var intervjupersonen som tillskrevs valet av omgivning. Samtliga intevjupersoner
valde dock att befinna sig i sin hemmiljd, vilket bidrog till en 6kad trygghet och ett lugn (ibid.).
Vidare anvindes ett lampligt inspelningsprogram vid inspelning av intervjuerna, i syfte att finga
en detaljrik helhet vid transkribering och finga intervjupersonens egna ord.
Inspelningsprogrammet testades 1 forhand for att sdkerstilla en god funktion (Bryman, 2018).
Eftersom intervjuerna genomfordes pa distans over videosamtal kunde uppkopplingen ibland
vara bristfillig vilket ledde till att allt som sades inte uppfattades, vilket dven paverkade

kommunikationen. Detta kunde i vissa fall leda till upprepning av fragorna for att sikerstélla att
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samtliga teman diskuterades, vilket vi anser att varje intervju bidrog med utifrén resultatet av det

insamlade materialet.

3.3. Bearbetning av data

Bearbetning av den insamlade datan pabdrjades redan efter den forsta intervjun da vi diskuterade
intervjuns utfall. Med var abduktiva ansats som utgédngspunkt har vi dessutom vixlat mellan
empiri och teori och har déarfor kontinuerligt lagt till relevant teori och tagit bort delar som inte
ansags relevant i teorikapitlet beroende pa intervjuernas riktning. Intervjuguiden har dven dndrats
under tiden eftersom fokus flyttades och syftet preciserades ytterligare ju fler intervjuer vi
utforde. Detta gjordes 1 syfte att minimera risken for att ett for overskadligt material skulle
samlas in som inte skulle vara relevant for uppsatsen. P4 detta sétt kunde vi undvika att alltfor
stor mingd relevant material samlades in, och ddrmed att vad Kvale och Brinkman (2014, s. 229)

namner som “tusensidorsfrdgande” uppkom.

Innan analyskapitlet kunde paborjas var en sortering av materialet nodviandig for att fa en
overblick over materialet (Rennstam & Wasterfors, 2015, s. 69). Olika teman valdes darfor ut
som kodades med olika farger vilket vidare gav upphov till att vi kunde se hur de olika teman
hingde ihop med varandra (Kvale & Brinkman, 2014, s. 241), samt konstatera likheter och
skillnader géllande intervjupersonernas uttalande och upplevelser. Vart material visade sig
innehdlla manga intressanta och relevanta teman som inte alla hade fatt plats i analysen, varar en
reducering av ansdgs materialet nddvandig. For att kunna nd en hanterbar miangd material att
analysera valdes tre teman ut som utgjorde en rdttvisande bild av helheten pd det empiriska

materialet (Rennstam & Wisterfors, 2015, s. 103).

De tre teman vi valde att utforma var implementering av styrmodeller i sjukvdrden,
kombinationen av vdrdeskapande och virdesamskapande samt organisatorisk hdlsa.
Anledningen till att vi valde implementering av styrmodeller i sjukvarden som ett tema var for
att kunna skildra arbetsforhdllandena inom maéanniskobehandlande verksamheter, och saledes hur

medarbetarna upplever att det paverkar deras forutséttningar att skapa virde internt. Vidare
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syftar det andra temat, kombinationen av virdeskapande och virdesamskapande, till att
ytterligare fa en djupgéende inblick i vad medarbetarna anser mojliggérande och begriansande for
skapandet av virde pé arbetsplatsen. Det tredje och sista temat, organisatorisk hilsa, valdes for
att synliggéra medarbetarnas perspektiv pd hur det interna skapandet av vérde pédverkar

arbetsmiljon samt deras perspektiv pa vad som kravs for uppkomsten av en organisatorisk hilsa.

Slutligen pabodrjades analyskapitlet som krédver argumentation for att kunna komplettera och
bidra till tidigare forskning inom &mnet (Rennstam & Waiésterfors, 2015, s. 137). Detta

paborjades da empirin knots samman med de valda teorierna.

3.4. Studiens hallbarhet och kunskapsbidrag

3.4.1. Tillforlitlighet

For att kunna bedoma kvaliteten 1 var studie har vi forhéllit oss till kriterier om tillforlitlighet
under uppsatsskrivandet i syfte att uppnad en hog kvalitet (Bryman, 2018, s. 467). De kriterier
som uppsatsen har forhéllit sig till &r trovdrdighet, overforbarhet, palitlighet samt mojlighet att

styrka och konfirmera (ibid.).

Trovirdighet innefattar hur vl forfattarens uppfattning av deltagarnas sociala verklighet speglar
deras egen sociala verklighet (Bryman, 2018, s. 467). Att, som i vart fall, anvdnda intervju som
metod mdjliggér en okad trovérdighet dd vi hade mojlighet att sékerstélla var uppfattning av
deltagarnas sociala verklighet genom att kommunicera och stilla foljdfrdgor som kan utveckla
svaren ytterligare. Genom att vid olika tillfillen upprepa vad deltagarna sade under intervjuerna
for att bekrifta att var uppfattning stimde Overens med deras uppfattning, ndmligen

respondentvalidering, 6kade trovirdigheten ytterligare (Bryman, 2018, s. 466).
Overforbarhet handlar om hur vil uppsatsens resultat kan generaliseras (Bryman, 2018, s. 468).

Eftersom var studie efterstrdvar djup snarare dn bredd och dr kontextberoende kan det vara svart

att dra generella slutsatser utifran resultatet (ibid.). Dock arbetar vdra nio intervjupersoner pa
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olika avdelningar och mottagningar inom Region Skéne vilket mdjliggor en generalisering. Detta
eftersom vi far en inblick 1 hur deras uppfattning dr pa olika arbetsplatser och om vi hittar
monster 1 virt material dar uppfattningen dr lika hos de olika intervjupersonerna. Det som dock
bor finnas 1 dtanke &r att samtliga sjukskoterskor dr verksamma inom Region Skéne, och ddrmed
den offentliga sektorn, vilket betyder att generaliseringen gors utifrdn de forutsittningarna. Aven
att de intervjuade sjukskoterskorna har varit verksamma upp till fem ar mojliggor att resultatet ar

specifikt for nutid.

Vi har sikerstillt studiens padlitlighet genom att ta hinsyn till de forskningsetiska principerna
under intervjuinsamlandet och didrmed haft ett granskande synsitt (Bryman, 2018, s. 468).
Handledaren har dven bidragit med dkad palitlighet d& hon har granskat studien 16pande under
processen vilket har gett oss mdjlighet att 6kat kvaliteten. Vart flexibla forhallningssitt till teorin
och empirin har resulterat 1 att fokus lagts pa att kontinuerligt anpassa de teoretiska
utgéngspunkterna utifrdn vad som uppkommit i empirin, vilket okar palitligheten gillande att

studien levererar en verklighetsenlig skildring.

Anvindandet av var abduktiva ansats har 1 det sista kriteriet, mojlighet att styrka och konfirmera,
varit positivt eftersom teorin har kunnat dndras utifrdn det insamlade materialet och slutsatsen
har dirfor inte formats efter den ursprungliga referensramen. Véra egna virderingar och
teoretiska inriktningar har dérfor inte paverkat utfallet av slutsatserna fran undersdkningen
(Bryman, 2018, s. 470). Vi har ur detta perspektiv forhallit oss till studiens upptéickter och

analyserat empirins faktiska utfall.

3.4.2. Etisk reflektion

Dé intervjuerna utférdes pa distans blev det centralt for oss att sdkerstélla att vi befann oss 1 en
position som garanterade att intervjupersonernas integritet bevarades och dirmed att intervjun
forblev ostord. Eftersom intervjupersonerna sjdlva fick bestdmma vilken plats de Onskade
befinna sig pa under intervjun, dkar chansen att deras valda plats utgjorde en trygg miljo enligt

deras tycke.
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Vidare har de etiska forskningsprinciperna préaglat intervjuprocessens samtliga delar, for att sédkra
intervjupersonernas integritet och frivillighet samtidigt som deras anonymitet har garanteras
(Bryman, 2018, s. 170-171). De fyra etiska forskningsprinciperna utgdrs av informationskravet,
samtyckeskravet, konfidalitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet innebdr att
intervjupersonen skall vara vél informerad gillande dess frivillighet och forméga till att avbryta
sin medverkan vid samtliga tidpunkter, samt géllande studiens syfte och innehall.
Samtyckeskravet grundar sig i att intervjun dr en dmsesidig process, varar intervjupersonen har
ritt att besluta over sin egen medverkan. Konfidalitetskravet sékerstéller att det insamlade
materialet och intervjupersonens identitet behandlas konfidentiellt 1 storsta mojliga maén.
Nyttjandekravet innebir slutligen att det insamlade materialet inte far anvéndas i andra syften an

for studiens dndaméal (Bryman, 2018, s. 170-171).

Samtliga av ovanstdende etiska forskningsprinciper behandlades forebyggande genom att ett
informationsbrev och ett skriftligt samtycke skickades ut till varje intervjuperson.
Informationsbrevet (bilaga 1) innehdll kriterier gidllande deltagandet och syftet med uppsatsen,
och det skriftliga samtycket (bilaga 2) bestod av ytterligare information med samtliga detaljer
gillande intervjuns innehall. Da syftet och forskningsfrdgan har reviderats under arbetets gang ar
inte dessa identiska i bilagan och det slutgiltiga arbetet, dock ar de inom ramen for vad uppsatsen
stdr for. Eftersom intervjuerna skedde pa distans fanns det inte mdjlighet att samla in det
skriftliga samtycket. Istillet skickade vi ut informationsbrevet och det skriftliga samtycket 1 god
tid innan intervjuernas genomforande och sédkerstéllde sedan att samtliga last och var inforstddda

med forutsdttningarna.

Vidare behandlades det insamlade materialet konfidentiellt och bevarades oatkomligt for
utomstédende parter. Materialet har inte heller anvédnds 1 nagot annat syfte én for studiens. For att
ytterligare garantera efterlevnaden av de etiska principerna bdrjade vi varje intervju med att
forklara studiens faktiska syfte och intervjupersonernas réttigheter, och sdkerstillde att

intervjupersonerna accepterade villkoren. Att vi presenterade denna sanningsenliga information
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reducerade dven risken att intervjupersonerna skulle ger falska forespeglingar, vilket Bryman
(2018, s. 181) forklarar betyder att intervjupersonerna ges inkorrekt information och blir forda
bakom ljuset géllande studiens syfte. Vi valde dven att avsluta varje intervju med att fraga
intervjupersonerna om de hade nigra fragor de dnskade stélla, vilket ytterligare sikerstéller att de
ges en fullstindig redogorelse for studiens forutsittningar och dndamal (Bryman, 2018, s.
181-182). Kombinationen av dessa atgarder anser vi garantera intervjupersonernas anonymitet,

frivillighet, konfidalitet och integritet (Bryman, 2018, s. 170-171).
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4. Analys

4.1. Implementering av styrmodeller i sjukvarden

4.1.1. Balansgangen mellan kontroll och handlingsutrymme

Sjukskdterskornas  uppfattning om implementeringen av. NPM 1 maénniskobehandlande
verksamheter tenderar att variera beroende pa arbetssituationen sjukskoterskorna befinner sig i.
Majoriteten av de tillfragade besitter erfarenhet frin flertal arbetsplatser och uppger att det finns
olika former av fOrdndringar som genomfGrts 1 strdvan efter effektivare losningar, vilket
genererat olika konsekvenser for medarbetarna. Flertal uppgav en uppfattning om att ekonomisk
vinst dr ledningens bakomliggande motiv till effektivisering av arbetsprocesserna, vilket stillt
krav pd nya arbetssitt for medarbetarna att anpassa sig utifrdn. Henson (2019) menar att
verksamheter inom den offentliga sektorn varit tvungna att besitta en god anpassningsformaga
gentemot omvirldens fordndringar for att sdkerstdlla Overlevnaden pd marknaden, vilket de
genomforda  strukturella fordndringar troligtvis &r utfallet av. Dock tydliggors det att
verksamheternas arbetssitt troligtvis priaglas av varulogikens influenser, dér fokus ligger pé att
efterstrava ekonomiskt vinst och effektivisera interna processer. Saledes tenderar perspektivet att
negligera den méanskliga faktorn och dirmed hdmma det interna viardeskapandet vilket kan agera

anledning till medarbetarnas reducerade vilmaende pa arbetsplatserna (Skalén, 2016).

Flertalet svarspersoner beskriver ndmligen situationer dér chefen bortprioriterat att ersétta
ordinarie personal vid sjukskrivning och personalbrist, och hinvisar till ekonomiska
kostnadsbesparingar som bakomliggande anledning. Sjukskdterska 5 uttrycker foljande gillande

hur verksamhetens forsok till ekonomisk besparing kan tas 1 uttryck:

Tidigare holl man pé ganska mycket med bemanningspersonal men det plockade
man bort och borjade istéllet beordra oss att jobba 6vertid och dubbelpass for att
det dr billigare &n bemanningspersonal. Det pratas mycket om ekonomi och det
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som ségs ar att man vill effektivisera och spara pengar [...] D4 far man jobba
extra och det &r klart det paverkar en.

(Sjukskoterska 5)

Sjukskoterskan uttalar att chefen forvintar sig att de resterande sjukskoterskorna ska hantera en
hog arbetsbelastningen genom ett 6kat tempo och omstrukturering till mer effektiva arbetssitt,
for att i storsta mén undvika kostnaden for bemanningspersonal. Sjukskdterskan beskriver vidare
situationen som ohallbar ur ett langsiktigt perspektiv, med anledning av betydligt hogre
arbetsbelastning och dkad stressniva. Orimliga jobbkrav dr foljaktligen en bakomliggande orsak
till att NPM medforde en hég andel utbrdndhet bland medarbetarna (Schmidt och Diestel, 2011)
och arbetssituationen &r séledes en trolig anledning till att ménga sjukskoterskor byter arbetsplats

1 hopp om att det &r béttre pa ett annat stélle.

De bristande fOrutsdttningarna tenderar ytterligare att paverka patientsikerheten da
sjukskoterskorna uppger att de inte har mdjlighet att uppratthdlla den kvaliteten som Onskas i
motet med patienten. Saledes forses sjukskoterskorna heller inte med korrekta forutséttningar
och resurser for att generera ett externa viardeskapande (Skalén, 2016). Vredenburg och Bell
(2014) forklarar att varje kundmote dr unikt inom ramen for vad som klassificeras som
manniskobehandlande verksamheter, och att ett flexibelt forhallningssatt blir grundldggande for
att sdkerstilla varje individs tillfredsstillelse. Ett flexibelt arbetssdtt okar namligen
medarbetarnas formaga till anpassning, vilket innebér att sjukskoterskorna kan tillgodose varje
patients behov och séledes stimulera det externa virdeskapandet (ibid.). Ett alltfor stort
handlingsutrymme och flexibilitet kan dock ge upphov till stress likt situationen ovan (Desombre
et al., 2006), da forvintningarna ar orimliga och inte matchar de givna forutsittningarna. For hog
flexibilitet kan i detta avseende fa en negativ effekt som reducerar det interna och externa

vérdeskapandet.

Sjukskoterskornas uppfattning om strukturella fordndringar i arbetsprocesserna visade sig

foljaktligen variera beroende pa i vilken grad arbetsplatsen priglas av nya effektiviseringar.
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Resultatet av mer effektiva arbetsprocesser har blivit en 6kad tidspress pa de arbetsplatser som
har valt att applicera NPMs principer och som ursprungligen har ett hért patienttryck. Evetts
(2009) menar att detta dr en konsekvens av ledningens aktion att kombinera en stor grad kontroll
av arbetsuppgifterna med malstyrda forvintningar, dir foljande uttalande synliggér en

konstaterad konsekvens:

Det dr ofta mer rapporter och sént, da ar det mycket att det inte ska ta for l1angt tid
att ldsa pd om patienterna, man maéste trina pa hur man effektivt kan lisa in sig
snabbt. Sen har man ju sjilv hittat smé knep med allt som har med mediciner att
gora, da hittar man sétt att gora det effektivt. Dela alla mediciner pa en gang och
blandar alla antibiotika samtidigt. Det dr egentligen lite emot vad man ska gora
for det dr inte det mest patientsékra, att blanda fem antibiotika pa en géng. D4 &r
det risk att man tar fel sa det dr knep man sjélv hittar, multitasking liksom. Jag
tanker risken med det ar att tillslut blir det bara mer och mer man multitaskar och
da blir det patientsdkerheten som blir lidande och s& hinder det nagonting som
blir jéttefel.

(Sjukskoterska 6)

Ovanstaende uttalande synliggor att sjukskoterskans arbetssituation priaglas av behovet av att
balansera det egna handlingsutrymmet med effektiviseringens krav. Simonet (2016) menar att
balansgéngen &r utmirkande fOr arbetsmiljoer som arbetar med NPMs modeller, varav
effektivisering tenderar att prioriteras framfor ménskliga behov. I fallen dir tankesittet
genomsyrar verksamhetens styrsitt upplever medarbetarna att de krav som stills tenderar att
sakna en given l0sning, varav medarbetarna sjdlva forvéntas skapa effektiva l0sningar som
mojliggdr genomforandet av arbetet. Uttalandet tydliggor dven en situation som praglas av hogt
handlingsutrymme for sjukskoterskan i kombination med hoga krav frin ledningen, vilket tar
avstand fran uppfattningen om att NPM tenderar att begrdnsa medarbetarnas handlingsutrymme
(Alonso et al., 2014). Konsekvensen av effektiviseringarna har saledes istéllet blivit att
medarbetarna fOrvintas Oka arbetstempot for att nd malen. En intervjuperson beskriver att
personalens stora handlingsutrymme medfor att de méste prioritera och portionera ut tiden med
patienterna, vilket resulterat i att insulin inte kan ges vid det tankta klockslaget da vérden av ett

sjuk barn prioriteras hogre.
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4.1.2. Medarbetarnas standiga moraliska dilemma

Det empiriska materialet tydliggér att omstindigheterna inte innefattar de verktyg
sjukskoterskorna behdver for att sédkra patientsédkerheten och bidra till ett externt vardeskapande,
varav sjukskdterskorna hamnar i en position dér de tvingas balansera olika aktdrers behov.
Situationen kan vara ett resultat av verksamhetens dvergang frén att tidigare ha arbetat utifran
NPMs principer, till att nu istéllet lata Post-NPMs trender influera da en krock mellan kravet pa
effektivitet och viljan att 6ka medarbetarnas tillforlitlighet synliggors (Colak, 2019, Henson,
2019).

Orvik et al. (2013) klassificerar situationer som stiller krav pd medarbetarna att uppritthélla god
kvalitet 1 kombination med att folja chefernas forvéntningar som ett moraliskt dilemma. Vid
fragan gillande hur situationen péverkar sjukskoterskan blir svaret att en enorm stress préaglar
arbetet, vilket ses som ett resultat av en ostimulerad balans mellan det givna handlingsutrymmet
och chefens forvantningar. Det framgér att medarbetarna som arbetar under omstindigheter som
préiglas av ett stort handlingsutrymme tillsammans med stora manageriella forvantningar behdver
forses med relevanta resurser for att utfallet skall betraktas som ett internt virdeskapande och
generera virde for samtliga parter. Nér ledningen inte lyckas tillskriva medarbetarna de resurser
som efterfragas blir konsekvenserna att sjukskoterskorna kédnner sig obligerade att anstringa sig
ytterligare fOr att upprétthilla kvaliteten péd tjdnsten. Sjukskoterskornas otillfredsstdllande
forutséttningar riskerar vidare att ha en negativ inverkan bdde pd medarbetarnas vdlméende,

patientens upplevelse och arbetsmiljon i sin helhet (Stromgren et al., 2017).

Samtliga sjukskoterskor uppger dock att ett stort handlingsutrymme generellt uppskattas av
medarbetarna, pa grund av behovet av anpassning efter klienterna. Sjukskoterskorna tydliggor
ddremot ett behov av att kombinera det stora handlingsutrymmet med ett fungerande ledarskap
och tydliga riktlinjer for uppkomsten av vdlmaende pd arbetsplatsen, vilket foljande citat
tydliggor:

Ella: Tror du att ett stort handlingsutrymme for er som jobbar leder till ett béttre
vilmaende?
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Intervjuperson 5: Det tror jag. | kombination med att det 4nda finns ett ledarskap
och ndgon som kan fatta beslut. Det dr svart for det ses som nagot positivt, men
har man brist pa ledarskap blir det for stort.

Schmidt och Diestel (2011) menar att chefen exempelvis behover forse medarbetarna med socialt
stod for att 6ka deras kdnsla av kontroll pa arbetsplatsen, och for att stimulera situationer dar
medarbetarna upplever att jobbkraven &r orimliga. En mer nirvarande chef med storre inblick 1
arbetsbelastningens verklighet anses ur detta perspektiv nodviandigt for att tidigt uppfatta
eventuella obalanserade omsténdigheter géillande krav och resurser. Syftet med inférandet av
NPM i sjukvardens verksamheter var bland annat att sékerstélla patientsdkerheten genom att 6ka
kontrollen av medarbetarnas agerande (Alonso et al.,, 2014). Det tydliggdrs dock att
arbetsplatserna influerats av mélstyrda aktiviteter istillet for en 6kad forsiktighet i arbetsséttet,
vilket 1 detta fall zillater brister 1 patientvarden snarare én forebygger dem (Vredenburg & Bell,
2014). Appliceringen av effektiviseringar i denna typ av verksamhet riskerar da att leda till en
overdriven méngd flexibilitet och handlingsutrymme ur medarbetarnas perspektiv (Vredenburg

& Bell, 2014).

4.1.3. Ett organisatoriskt gehor

Samtidigt finns det arbetsplatser som enligt sjukskoterskornas tycke agerar ignorant avseende
verksamhetens utveckling och fringar ett framskridande fordndringsarbete, vilket fordndrar
forutsédttningarna pé arbetsplatsen. I detta fall anser sjukskoterskorna att verksamheten ér i behov
av effektiva 16sningar for att en utveckling skall vara mgjlig. En sjukskoterska som arbetar under

de ndmnda forutséttningarna uttrycker foljande:

Jag tycker personligen det kénns jattetrakigt, for mitt driv ligger mycket i
utveckling. Just viljan att hela tiden vilja framét och vara uppdaterad pa det
nyaste och senaste, men jag tror att inom ett sdnt hir yrke s& hénder det sé
mycket nytt hela tiden. Jag tror inte att man kan géra som man alltid har gjort,
hela samhaéllet utvecklas sa jag tror att vi maste folja med i det och det kidnns inte
riktigt som vi gor det. Jag tycker det &r jéttetrakigt och har forsokt vara drivande i
det ocksé. Jag har pratat mycket med min chef om det, hon dr jittemedveten om
vad jag tycker och vill starta upp utvecklingsprojekt, men sen tar det stopp dar.

(Sjukskoterska 5)
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Den beskrivna situationen tydliggdr att avsaknaden av utveckling pa arbetsplatsen genererat ett
behov hos medarbetarna i form av effektivisering och forandring. Ponnert och Svensson (2016)
beskriver att en viss grad av standardisering inom sjukvérden agerar trygghet for professionerna
att luta sig mot. Sjukskoterskorna uppger att avsaknaden av ledningens gehor har reducerat
chefens grad av kontroll och genererat en stor flexibilitet, som i dagsldget anses missgynna
arbetsmiljon. Det framgar att det grundldggande arbetssdttet bottnar 1 ett stort fortroende for
sjukvardens medarbetare, dock tyder chefernas bristande deltaganden pa att arbetsplatserna
priglas av fria tyglar i utforandet av arbetet snarare 4n ett stort handlingsutrymme utifran tydliga

riktlinjer (Orvik et al., 2013).

I fall dir chefen misstolkat termen handlingsutrymme, ar resultatet ofta ett missndje géillande
dess implementering da det resulterat i alltfor fria hinder att 16sa de mél chefen presenterar.
Ovanstdende situation avspeglar detta scenario, dd sjukskdterskan uppger att arbetsplatsen
praglas av alltfor okontrollerade arbetsformer, samtidigt som gehoret for fordndring 1 en vertikal
riktning anses otillrackligt. Foljande uttalande speglar en representativ upplevelse om chefen
som frdnvarande: “ ... Alltsd hon sitter mest inne pa sitt rum, jag onskar att hon vore mer ute och
faktiskt jobbade, alltsd var med och hjilpte till mer dn vad hon gor [...] Hon sitter mest inne pa

sitt kontor, och det tycker jag ir lite trakigt” (Sjukskoterska 4).

Uttalandet speglar en arbetsplats som préiglas av en franvarande chef, varav frdnvaron ersatts
med fria tyglar for medarbetarna att utforma egna arbetssétt. Syftet med att introducera begreppet
handlingsutrymme péa sjukvardens arbetsplatser var att generera goda fOrutsdttningar for
medarbetarna att agera pa arbetsplatsen och klara av att hantera varierande situationer, samt
vilkomna medarbetarnas inflytande (Ponnert & Svensson, 2016). Utifrdn definitionen é&r
genomforandet bristfélligt ur synvinkeln att sjukskoterskan uppger en svarighet 1 att bidra till en
utveckling av arbetsplatsen utdver utformningen av deras arbetsuppgifter. Det krdver dven mer
av chefens engagemang for att arbetsforhédllandet skall klassificeras som innehavande av goda

forutséttningar.
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De ovan beskrivna arbetssituationerna synliggér medarbetarnas behov av en mer niarvarande och
lyhord chef, oberoende av vilken grad av arbetsbelastning arbetsplatsen stir infor. Saledes
priglas arbetssituationen av ett stort handlingsutrymme i utférandet av arbetsuppgifterna och en
patagligt 1ag inverkan pa arbetsplatsens generella utvecklingsarbete. Schmidt och Diestel (2011)
forklarar vidare att medarbetaren har ett behov av stdd frén chefen som behover forse dem med
relevanta verktyg i utforande av arbetsuppgifterna. Detta sékerstéller deras kénsla av kontroll pa
arbetsplatsen och sdledes skapandet av internt vdrde, dd medarbetarna kriver mojliggérande
verktyg for att ingd i den virdeskapande processen (Becker, 2019). Syftet med Post-NPMs
trender var bland annat att frimja chefernas arbete med att balansera kontroll med medarbetarnas
omdome, vilket ansidgs vara gynnsamt bade ur ett individ- och verksamhetsperspektiv.
Sjukskoterskornas uttalanden tydliggér deras behov av att handlingsutrymmet 1 storre
utstrackning skall kombineras med chefernas kontroll, samt att det finns utrymme for cheferna
att ta ett storre ansvar i arbetet att efterstriva omstruktureringens syfte och utnyttja den

professionella kunskapen som medarbetarna innehar (Colak, 2019).

4.1.4. Barriaren mellan chef och medarbetare

Sjukskoterskornas uttalanden synliggor differensen i olika verksamheters struktur och arbetssétt
samt styrmodellernas brister. I situationerna framgér det att verksamheterna influerats av
Post-NPMs trender och tjénstelogiken dd medarbetarnas vardagliga professionella arbete
konstateras fria fran riktlinjer och sdledes finns det ett horisontellt forhallningssétt gillande
medarbetarnas givna arbetsuppgifter (Colak, 2019, Skalén, 2016). Dock synliggérs den tidigare
uttalande vertikala barridiren mellan chef och medarbetare géllande andra mer organisatoriska

angeldgenheter i foljande uttalande:

Alltsé jag tycker att hon lyssnar pa det vi séger, det kdnns inte som att man inte
kan komma med synpunkter, det kan man gora, men sen till att det faktiskt
héander ndgonting. Det kan ju dr6ja. Som det med rutiner har vi haft uppe ménga
ganger och forst nu efter ett ar har det dndrats lite. Sa att det tar lite tid att fa
igenom saker dven om de ar sma eller lite storre saker.

(Sjukskoterska 6)
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Det har i tidigare citat framgétt att det finns ett professionellt fortroende for sjukskoterskorna i
utforandet av deras arbetsuppgifter, da chefen séllan levererar synpunkter angdende detta eller
ifrdgasdtter ndr de multitaskar for att 16sa uppgifterna. Dock tydliggdér den bristfilliga
interaktionen att chefernas fortroende inte stracker sig bortom medarbetarnas profession och
vetenskapliga utbildning (Forsberg, 2019). Forsberg (2019) menar att de professionella
yrkeskategorierna kédnnetecknas av en strdvan att utnyttja sin kompetens maximalt, varav
missndjet grundar sig i uppfattningen om att den professionella kompetensen inte anvénds pa ett
vis som anses mdjliggorande for en utveckling bade ur ett individ- och verksamhetsperspektiv.
Majoriteten av sjukskoterskorna uttrycker ett bristande gehor fran cheferna, vilket resulterar i att
hens kompetens och teoretiska kunskap inte utnyttjas pa onskat sétt (Forsberg, 2019). Stromgren
et al. (2017) menar att en ignorans av professioners omdome och kompetens kan resultera i en
avprofessionalisering av yrkeskategorin som kan ligga till grund f{o6r sjukskoterskans

otillfredsstilldhet.

Anledningen till att sjukskoterskorna upplever en avsaknad av chefens engagemang och ett svagt
gehor vid fordndringsforslag kan grunda sig i att en eventuell oenighet préiglar arbetsplatsen
gillande arbetssdtt och organisering. Uppfattningen kring vad som anses vara relevanta
drivkrafter och mél for organisationen tenderar ndmligen att skilja mellan de olika doménerna
inom haélso- och sjukvérden. (Berlin & Carlstrom, 2013). Sjukskdterskorna uttrycker att cheferna
uppmdrksammar framforda &sikter, men att det finns en avsaknad av agerande utifran
feedbacken. En tydlig och Omsesidig interaktion med en forforstdelse for samtliga
arbetsuppgifter tenderar foljaktligen ha en positiv inverkan pa arbetsplatsen och kan agera
verktyg i samskapande av vérde (Echeverri & Skélén, 2011). Henson (2019) menar ndmligen att
den offentliga sektorns utvecklingshastighet medfort mer integrerade och horisontella
arbetsplatser, vilket séledes stiller krav pa en gemensam insikt i de olika professionernas behov
och arbete. Ur detta perspektiv dr det gynnsamt for verksamheterna att interagera de vertikala

nivéerna, for att gynna sjukskoterskornas skapande av virde (Henson, 2019).
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4.2. Kombinationen av vardeskapande och vardesamskapande

4.2.1. Inflytande som en resurs

Det stora handlingsutrymmet som samtliga sjukskoterskor uppger finnas pé deras arbetsplatser dr
fordelaktigt ur perspektivet att sjukskoterskornas arbetsuppgifter krédver olika agerande i olika
situationer (Ponnert & Svensson, 2016). N&got som kan utldsas i majoriteten av
sjukskdoterskornas uttalanden dr dock att de upplever ett begrinsat inflytande. Som ovan ndmnt
agerar inflytande en grundldggande resurs i professionernas virdeskapande, varav bristen
himmar vérdeskapandet (Skalén, 2016). Foljande citat speglar en upplevelse av chefernas
agerande 1 dagslédget: “ ... vi tar ju ofta upp forbéttringsforslag, saker som man kan forbéttra. Pa
jobbet dér jag dr nu sd upplever jag vil kanske att chefen tar &t sig vad man tycker men det
hénder inte s& mycket sen. Vi framfor vad vi tycker vi ska forbéttra men sen hdnder det inte sd

mycket tyvirr” (Sjukskoterska 3).

Citaten ovan tydliggér att chefen inte tar hénsyn till inflytande som &r en visentlig roll i
sjukskoterskornas viardeskapande (Skalén, 2016), d& deras forbéttringsforslag inte tas 1 akt eller
verkstélls. Den bristfdlliga interaktionen mellan parterna kan ytterligare leda till att
medarbetarnas motivation sjunker och virdesamskapandet med chefen forsvagas eftersom
medarbetarna inte utvecklas pa arbetsplatsen. Chen et al. (2017) talar om internt virdeskapande,
och menar att chefer besitter ansvaret att mojliggdra medarbetarnas vérdeskapande pa
arbetsplatsen genom att integrera resurser. Det synliggérs 1 ovanstdende uttalanden att chefen
inte prioriterar till att stimulera de behov medarbetarna uttrycker eller vdlkomnar deras
engagemang, varav konsekvensen far en negativ inverkan i vdrdeskapandet pa arbetsplatsen.
Becker (2019) ndmner vidare modellen “Leadership co-creation trickle down model” som ett
verktyg for verksamheter att anvinda for att utveckla medarbetarnas inflytande, 6ka den

omsesidiga tilliten och generera virde i storre utstrickning (Becker, 2019, Mayer et. al, 1995).
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Utifran modellen &r tydligheten i medarbetarnas rollinnehav en av tre grundldggande
dimensioner for att viarde skall uppsta (Becker, 2019), varav samtliga sjukskoterskor upplever att
det finns tydliga regler for deras arbetsroll genom statliga lagar samtidigt som majoriteten av
arbetsplatserna har utformat PM bestdende av arbetsbeskrivningar. Chefens forvéntning pa att
sjukskoterskorna skall forma sina arbetsuppgifter nagorlunda fritt 4&r dock en faktor som
majoriteten av sjukskoterskorna anser skapa osdkerhet i rollinnehavet. En sjukskdterska
beskriver fortsdttningsvis ett scenario dér hen tilldelats en stor roll relativt tidigt och behovt agera

handledare trots en osékerhet géllande positionen:

Det som har varit ett problem kanske bade pa min forra arbetsplats och hér ar att man har
fatt ta en stor roll tidigt, att man snabbt har blivit den mest erfarna och tvingats ut i
situationer som man annars kanske hade véntat lite med. Exempelvis handledning av
studenter och nya medarbetare, att man snabbt far ta de ansvaren och det har inte alltid

kénts jatte tryggt, for &ven om jag har varit sjukskoterska i fyra ar sa ér det inte jattelange.

(Sjukskoterska 5)

Ett flertal sjukskoterskor uttrycker vidare att stress pa arbetsplatsen édr en faktor som genererar
oklarhet i rollinnehavet, varav en sjukskdoterska uttrycker en orolighet géllande nyexaminerade
sjukskoterskor vars osdkerhet 1 sin roll kan resultera i1 ofullstindiga arbetsutforanden.
Sjukskoterskan forklarar vidare att en sddan miss kan vara pd bekostnad av patientsikerheten,

vilket sdledes bade paverkar det interna och externa virdeskapandet (Skalén, 2016).

Vidare nidmner Becker (2019) de anstilldas rollformaga samt vikten av att de upplever
motivation 1 den befintliga rollen, som ytterligare grundliggande dimensioner i chefen och
medarbetarens vardesamskapande. Som tidigare nimnt upplever majoriteten av sjukskoterskorna
att deras formégor inte utnyttjas maximalt pd arbetsplatsen, varav chefen forser medarbetarna
med frihet géllande utforande av det dagliga arbetet men utesluter deras asikter i mer
organisatoriska avseenden. Flertalet sjukskoterskor uppger dven en vilja att forses med

ytterligare vidareutbildning, for att sdledes vidare utvecklas pa arbetsplatsen och 6ka det interna
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véirdeskapandet. Bristen pad detta resursinnehav har vidare resulterat i att deras motivation pé
arbetsplatsen successivt minskat och upplevs vara bristfallig pa flertal arbetsplatser. Becker
(2019) menar att verksamheten kan tillhandahalla gynnsamma konsekvenser bade pé individ-
och organisatorisk nivd genom att betrakta arbetsmiljon som ett ekosystem, bestdende av
samtliga aktorer pa arbetsplatsen. Chefen besitter ur detta perspektiv det priméra ansvaret att
forse medarbetarna med mdjliggorande verktyg for att ett internt skapande av virde skall kunna

uppsta, varav tydliga och tillfredsstéllande roller for medarbetarna anses nddvéndigt (Becker,

2019).

Relationen mellan underskoterskorna och sjukskoterskorna ér ytterligare en &terkommande
relation som sjukskdterskorna nidmner som missunnsam for samskapande av virde pa
arbetsplatsen och som tenderar att reducera arbetsmotivationen. Vid fraga om sjukskodterskan

upplevt forsok till effektivisering svarar hen foljande:

Ja, till viss del sa har man ju gjort det for man fordelar arbetsuppgifter [...] Pa
dldreboende till exempel sa &ar det jag som sétter kateter for att jag har den
kunskapen om anatomi och mikrobiologi, s& da dr det bara sjukskoterskan som
far sitta kateter. Men pa sjukhuset dr det ndgot underskoterskorna gor [...] Det
blir inte patientsédkert, det ar fortfarande jag som dr ansvarig om det hdnder nagot,
sé det ar klart att man blir stressad.

(Sjukskoterska 9)

Citatet visar att sjukskoterskan upplever att professionernas uppgifter tenderar att forvéxlas.
Resultatet hammar det interna virdeskapandet da det resulterar i att medarbetarnas kompetens
inte utnyttjas till fullo, arbetsrollernas innebdrd blir otydlig samt att deras formaga i arbetsrollen

inte utnyttjas maximalt och pa ett tillfredsstillande vis (Becker, 2019).

4.2.2. Otydlighet i professionernas rollinehav

Otydliga rollinehav kan bero pé forsok till effektivisering i form av funktionell flexibilitet, 1 syfte
att 6ka produktiviteten. Detta innebér att uppgifterna omfordelas mellan personalen och att de

multitaskar (Desombre et al., 2006). Desombre et al. (2006) beskriver en rad fordelar med
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funktionell flexibilitet som bland annat en 6kad kommunikation mellan yrkesgrupper d4 de olika
professionerna blir mer integrerade 1 varandras arbete. Nackdelarna tenderar dock att 6verskugga
fordelarna da sjukskoterskan i ovan citat upplever okad stress, vilket d&ven foljande sjukskoterska

belyser:

... Dér jag jobbar s& utbildar de underskoterskor ocksa till att kunna géra mer
sjukskoterske grejer. De blir delegerade att fa gora dialyser, sé det dr ocksa for att
gora det mer effektivt. Men det gor ju ocksa att underskoterskorna gor mer av
sjukskoterskearbetet s& det blir ju underskoterska arbete kvar sé ja, jag vet inte
om det blir béttre.

(Sjukskoterska 4)

En o6kad stress kan sdledes identifieras for sjukskoterskan, eftersom underskoterskorna utfor en
del av sjukskoterskans uppgifter samtidigt som underskoterskornas arbetsuppgifter kvarblir. Det
innebér att det fortfarande &r sjukskoterskorna som har ansvaret trots att de inte sjilv har utfort
arbetsuppgifterna. Detta medfor en minskad kontroll {or sjukskdterskan vilket tenderar att agera
forstorande av det interna virdeskapandet da professionernas olika formégor bortprioriteras och
inte utnyttjas maximalt. Omstandigheten paverkar dven patientsédkerheten och saledes klienternas
externa virdeskapande, vilket ytterligare avspeglas pa medarbetarnas vilméaende (Becker, 2019).
Ostrukturerade forhdllanden har ndmligen en negativ inverkan pa medarbetarnas vilmaende dé
de fOredrar att utféra uppgifter som &r utformade efter deras fardigheter, samtidigt som
medarbetarna uppger sig virna om patientsikra tjanster (Desombre et al., 2006). Vid
implementering av funktionell flexibilitet &r det séledes viktigt att tydliggora vilket ansvar och
forviantningar den flexibla arbetaren har, vilket betyder att chefens roll och relationen mellan

chefen och sjukskoéterskan dr avgorande for en lyckad implementering (Desombre et al., 2006).

4.2.3. En fungerande interaktion

Echeverri och Skélén (2011) anser vidare att tydliga riktlinjer som samtliga parter anser vara
tillfredsstdllande &ar grundliggande for att virde skall kunna samskapas och uppstd genom

aktorers interaktion, varav processen stiller krav pd att tillgodose samtliga parters behov. En
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sjukskoterska uttrycker foljande géllande medarbetarnas och chefernas interaktion pa

arbetsplatsen:

... Det blev stressigt och det hade hon lite svart att forstd. Det &r ju baserat pé att
hon #r sjukgymnast. Ar man sjukgymnast och jobbar med rehab i kommunen s&
kan man vinta med att 1dmna den dér rollatorn till imorgon, men om vi har en
boende som blir hastigt dalig, brostsmaértor eller ndgonting, sd kan jag ju inte
vénta till imorgon med att ringa ambulans, da maste jag ju gora det nu. Men det
har hon inte riktigt kopplat dn, hon kanske gor det en vacker dag, vi jobbar pé att
fa henne att forsta.

(Sjukskoterska 9)

Situationen som beskrivs ovan dr aterkommande i flera av sjukskoterskornas uttalande,
och tydliggdér en otillfredsstidllande interaktion mellan chef och medarbetare pa
arbetsplatsen varav professionernas oenighet reducerar mojligheten till samskapande av
vérde. Ett flertal sjukskoterskor uppger att olika professioner tenderar att ha olika asikter
vilket fOrsvarar interaktionen och kan vara en bakomliggande orsak till ett
otillfredsstéllande virdesamskapande. Chefen och medarbetarna kommer i ménga fall
frdn olika yrkeskategorier och besitter utifran detta olika kompetens och kunskap
géllande vad de anser fordelaktigt for verksamheten, vilket ytterligare kan vara en
anledningen till krocken i interaktionen (Forsberg, 2019). Ponnert och Svensson (2016)
forklarar en eventuell 16sning som att kombinera det fria handlingsutrymmet med regler
som samtliga integrerade parter diskuterat fram, for att undvika oklarheter och mojliggora

ett samskapande av vérde.

For att viarde skall kunna samskapas pa arbetsplatsen krivs det alltsa att relationerna
kdnnetecknas av en god och fungerande interaktion, och att samtliga parters behov
tillfredsstélls i arbetsprocessen (Echeverri & Skalén, 2011). En tydligare och mer
Oomsesidig interaktion krdvs darfor for att fordndra de nuvarande omstdndigheterna, och
istillet arbeta for att forse medarbetarna med de resurser som kriavs for att skapa
arbetsplatser som samtliga parter anser vara till belatenhet (Jalilian et al., 2019). I citatet

ovan framgir det att den bristande interaktionen tenderar att forstora mojligheten att
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samskapa virde pa arbetsplatsen, och istéllet riskerar cheferna att bidra till samforstorelse
av véarde genom sitt agerande (ibid.). Medarbetarna besitter en ytterst viktig roll i den
samskapande processen, vilket blir anledningen till att chefernas bristande gehor for
medarbetarnas behov genererar negativa konsekvenser for den organisatoriska hilsan och
séledes reducerar samtliga parters vilmiende pa arbetsplatsen. Trots att chefen verbalt
uttrycker att hen mottar medarbetarnas ideér och asikter, behdver tilliten for deras
kompetens dven visas fysiskt genom att de resurser som finns tillgdngliga anvinds i

enlighet med bada parters samtycke for att medarbetarnas behov skall stimuleras (ibid.).

4.2.4. Att betrakta medarbetarna som klienter

Skélén (2016) beskriver att medarbetarna ytterligare behover forses med mojliggérande
verktyg for att kunna utféra sina arbetsuppgifter pd ett sdtt som genererar virde for
samtliga parter. Majoriteten av sjukskoterskorna har uppgett att de efterstravar
mojligheten att vara delaktig i beslut och paverka verksamhetens utveckling, en 6kad
tydlighet 1 arbetsrollerna och att cheferna ar nérvarande i det dagliga arbetet samt vidtar
atgdrder vid forbéttringsforslag. Saledes anses det fordelaktigt for cheferna att arbeta med
intern marknadsforing (Gronroos, 2015), 1 syfte att underlitta for medarbetarna i
skapandet av virde. Gronroos (2015) forklarar ndmligen att medarbetarna behover
betraktas och behandlas som verksamhetens fOrsta klienter och forses med tillrackligt
stod for att deras prestationer skall kunna matcha chefens forvintningar. Ur detta
perspektiv okar vikten av att arbetsplatsen genererar véirde dven for medarbetarna, i syfte
att stimulera deras motivation till att vidare leverera ett bra klientmdten sd att externt
viarde kan uppsta. I flertalet av sjukskoterskornas uttalande framgér det att bristen pa
gensvar resulterat i en minskad motivation for medarbetarna pa arbetsplatsen, vilket

foljande uttalande &r ett exempel pa:

Det ér lite frustrerande for sant gor ju att man gar i samma spar hela tiden och
stoter pd samma problem och kénner att det inte blir ndgon fordndring. Sen
saklart viger man ju for och nackdelar med alla jobb men till slut kan ju vissa
saker gOra att man ser sig omkring och ser efter andra jobb nir saker inte
fungerar.
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(Sjukskoterska 8)

Om cheferna prioriterar de forbattringsforslag som sjukskdterskorna foreslar och arbetar for att
medarbetarna skall trivas med forhallandena pa arbetsplatsen, vidlkomnas fo6ljaktligen ett
viardesamskapande d& medarbetarnas prestationer kan matcha chefernas forvéntningar, vilket
agerar en viktig resurs ur medarbetarnas perspektiv (Gronroos, 2015). Saledes anses det
gynnsamt for cheferna att premiera oliktinkande och respektera kritik, da det indirekt resulterar 1
att kvaliteten i motet med klienten 6ka och situationer likt ovan elimineras. Séledes dkar dven
motivationen bland sjukskdterskorna som vialkomnar 6ppenhet mellan de vertikala leden, vilket
foljaktligen anses agera primdr motivationsfaktor och utgér en stor anledning till
arbetstillfredsstéllelse (Stromgren et al., 2017). Henson (2019) menar ytterligare att att den
offentliga sektorns interna engagemangsniva tenderar att avspeglas externt och har kraften att
bidra till ett generellt samhéllsengagemang for samtliga involverade parter, vilket innebér att ett
internt virdeskapande vidare avspeglas externt. Sdledes stélls krav pd chefens formaga att
anpassa sina beslut efter medarbetarnas behov och ytterligare arbeta med att stimulera deras

intresse, da detta arbete for ndrvarande konstateras som bristfélligt.

4.3. Organisatorisk halsa

4.3.1. Ett omsesidigt fortroende

Stromgren et al. (2017) menar att medarbetarnas uppfattning om chefens erkidnnande, stéd och
tillit har en tydlig avspegling pd den organisatoriska hilsan. Hur vél chefen hanterar dessa
faktorer anses avgorande for huruvida arbetsmiljon kan klassificeras som hilsofrimjande for
samtliga integrerade parter. For medarbetare som arbetar inom mainniskobehandlande
verksamheter &r det av yttersta vikt att arbetsforhdllanden upplevs vara trygga och angenédma for
att sikra deras hélsotillstdnd da utforandet av arbetsuppgifterna medfor risker for patienterna. Ur
detta perspektiv blir det saledes grundliggande att stimulera medarbetarnas motivation for att
garantera en korrekthet i utférandet och ett skapande av externt virde (Skalén, 2016).
Foljaktligen behover chefen arbeta for att reducera medarbetarnas stressnivd samt trotthet.

Foljande urklipp fran en intervjuprocess uttrycker upplevelsen om den nuvarande situationen:
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Sjukskoterska 6: Det kan vara ganska mycket press fran hennes sida att detta ska
ni bara klara om det ar en vildigt jobbig dag och mycket oklarheter.

Charlotte: Sa da forvéntar hon sig att ni ska klara det?

Sjukskoterska 6. Ja, och &r vi tva eller tre for kort far vi prioritera arbetet och losa
det pé négot sitt.

Charlotte: Hur paverkar det er da?

Sjukskoterska 6: Alltsé nidr man far s, d& blir man ju lite irriterad och frustrerad
och da kan det ju bli lite skitsnack och man ifragasitter for att hon inte verkar
forsta det tunga som vi har i det dagliga. Om vi dr tva sjukskdterskor mindre men
dnda har tva patienter for mycket s blir det ju mycket mer jobb.

Charlotte: Det blir stressigare eller?

Sjukskoterska 6. Ja, eftersom hon inte &r ute, alltsd hon dr pa kontoret och ser det
men hon vet inte alltid hur anstringande det &r for oss. Vissa patienter &r
jéttesjuka och andra inte, det &r svart for henne att ta stillning nir hon inte riktigt
forstar det kanske.

I konversationen ovan synliggors ett scenario dir arbetsmiljon priaglas av stress, och dir
chefen snarare bidrar till en 6kad stressniva dn att vidta atgérder for att forhindra och
forebygga. Jalilian et al. (2019) menar att chefen besitter det Overgripande ansvaret att
arbeta forebyggande med att reducera stressnivdn genom att erbjuda ett socialt stod for
medarbetarna. Majoriteten av sjukskdterskorna uppger vidare chefen som den priméra
anledningen till en otillfredsstidllande arbetsmiljo. For att en 6msesidig tillfredsstillelse
skall uppstd pé arbetsplatsen behover relationerna priglas av tillit, varav cheferna
behover uppmérksamma kritik géllande stress. Det tydliggors i1 uttalandet ovan att
chefens tillit for medarbetaren brister ndr medarbetaren uttrycker sin asikt géllande
faktorer som bidrar till en reducering av vdlmdendet pa arbetsplatsen samt arbetsmiljons
standard, da chefen inte vidtar atgérder. Ytterligare tydliggors ett bristfalligt socialt stod
for medarbetarna genom chefens negligation om deras arbetsbelastning, varav ett
grundldggande fortroende och en dmsesidig forstaelse troligtvis genererat tillfredsstéllda

medarbetare och mojliggjort virdesamskapandet (Becker, 2019, Jalilian et al., 2019).
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4.3.2. Balansen mellan kontroll och arbetstillfredsstallelse

Det framgédr i majoriteten av sjukskoterskornas uttalanden att chefernas tillit for
medarbetarna endast visar sig genom ett stort handlingsutrymme vid utférandet av
arbetsuppgifterna, och inte nir de yttrar sina asikter till cheferna. Nar medarbetarna méter
situationer som upplevs som stressiga och som eventuellt kan paverka kvaliteten pa
arbetsuppgifternas utforande, synliggors brister i balansgdngen mellan chefernas krav pa
medarbetaren och vilka resurser de tillskrivs. Orvik et al. (2013) introducerar begreppet
organisatorisk hdlsa déar verksamheter lyckas balansera samtliga parters behov och
védrden pa ett séitt som reducerar de motséttningar som annars riskerar att uppsta, och som
resulterar i ett allmint vdlmaende pd arbetsplatsen. Majoriteten av sjukskoterskorna
beskriver en alltfor pétaglig stress samt det svaga gehoret frin cheferna som priméra
anledningar till en eventuell reducering av vdlmiende pa arbetsplatsen, vilka saledes
agerar hinder i skapandet av en organisatorisk hélsa. En sjukskoterska som anses
representativ for minoriteten av intervjupersonerna, beskriver diremot en arbetsplats som

préglas av ett stort vilmaende och forklarar foljande bakomliggande anledningar:

P& min nuvarande arbetsplats &r vi lite mer personal med mindre stress, sa hér
hinner man mer diskutera och tinka igenom innan man gor nagonting [...] Det &r
positivt att det finns en miljo som tillater att man kan reflektera.

(Sjukskoterska 7)

... Jag tycker att hon lyssnar pé oss, dels genom moétena vi har och sen &r det en
valdigt oppen miljo s& man kan alltid komma och knacka pa hennes dorr om det
skulle vara nagonting. Det ar viktigt och det kdnns som att hon tar in alla. Hon &r
valdigt aktiv ocksa, ibland jobbar hon, allts&d som sjukskoterska om vi har ont om
personal. Det kidnns bra for d& dr hon delaktig i vér arbetsmiljo ocksa.

(Sjukskoterska 7)

Sjukskdterskans positiva uppfattning om arbetsplatsen skiljer sig avsevirt frdn de andra

intervjupersonernas upplevelser, och grundar sig i andra organisatoriska strukturer i form av en

annorlunda stresshantering samt ett annorlunda ledarskap. Orvik et als (2013) modell géllande
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hur organisatorisk hdlsa uppstar utgdrs av en viardepyramid, varav medarbetarnas integritet och
intressen placeras Overst 1 pyramiden, och verksamhetens ekonomiska intressen placeras
ddrunder. Ovanstdende uttalande tyder pa att arbetsplatsen har lyckats skapa en héllbar
organisation ur medarbetarens perspektiv, genom att balansera kombinationen av produktivitet,
effektivitet och arbetstillfredsstillelse (ibid.). Sjukskoterskan beskriver en arbetsplats som
priglas av en stressfri arbetsmiljo och engagerade chefer, vilket tyder pa att verksamheten dven
har genomfort en gynnsam implementering av Post-NPMs trender, samt lyckats finna en
tillfredsstdllande balans mellan effektivisering och arbetstillfredsstéllelse (Colak, 2019). For att
ett scenario som framjar en god arbetsmiljo och mdjliggor ett internt vardeskapande skall uppsta,
kravs det att cheferna aktivt arbetar med att forse medarbetarna med resurser som reducerar
stressen. Det krivs dven att cheferna forhaller sig till medarbetarnas asikter for att mojliggora en
stimulans och for att undvika eventuella motséttningar pd arbetsplatsen (Skélén, 2016, Orvik et

al., 2013).

Mayer et al. (1995) forklarar vidare att strdvan efter tillit kan betraktas som ett kretslopp.
Kretsloppet bestar av relationer mellan de inblandade parterna, vilka kridver en Omsesidig
vélvilja, formaga och bibehdllen integritet for att tillit och samspel skall prigla relationerna pé
arbetsplatserna. Ur majoriteten av sjukskoterskornas perspektiv framgér det att cheferna ar i
behov av att ytterligare arbeta med att forse medarbetarna med dessa psykiska faktorer, da de
anses grundlidggande for samtliga aktorers framgéng (ibid.). Dock podngterar Mayer et al. (1995)
att strdvan efter tillit medfor risken av misslyckande och odnskade utfall, vilket vidare kommer
paverka framtidens forutsittningar till skapandet av tillit och séledes kan utgora en
bakomliggande orsak till den nuvarande situationen. Det framgér ytterligare att majoriteten av
sjukskoterskorna inte upplever att relationen med cheferna bestar av en omsesidig vilvilja, da
kommunikationen brister ndr medarbetarna forsdker bidra till verksamhetens utveckling och
forbattring géillande arbetsséttet. Ur detta perspektiv synliggors sjukskoterskornas vilvilja genom
forbattringsforslag, varav de efterfragar chefernas gehor och fortroende tillbaka. Det framgar att

chefernas vélvilja for medarbetarna brister nir det stélls 1 relation till andra faktorer som anses
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hogre prioriterade, vilket fir en negativ inverkan pa medarbetarnas arbetsmiljo 1 form av okad

stress.

4.3.3. Vardeskapande som allman pedagogik

Ytterligare uttryckte samtliga sjukskoterskor att en god sammanhéllning och interaktion bland
kollegorna anses grundldggande for skapandet av en god arbetsmiljo. Sjukskdterska 1 beskriver
kollegorna som den viktigaste aspekten for att en god arbetsmiljo och trivsel ska finnas pa
arbetsplatsen. Vidare beskrivs dven att det dr kollegorna hen vénder sig till i forsta hand vid
missndje péd arbetsplatsen eller for att soka stod vid stressiga situationer. Echeverri och Skélén
(2011) beskriver att ett samskapande av véirde uppstar genom interaktion och samspel mellan
aktorer, dir allas behov och forvéntningar tillgodoses. En god sammanhallning och interaktion
mellan kollegorna kan vara en trolig anledning till att sjukskoterskorna upplever ett tillrackligt
virdeskapande pd arbetsplatsen for att fortsétta arbeta trots de befintliga virdereducerande
faktorerna, likt hog arbetsbelastning, stress och ett bristfélligt ledarskap, vilket sjukskoterska 5

understryker:

... Som gjorde att man orkade sta ut ndr det va stressigt var ocksa kollegorna. Vi
var vildigt ndra varandra och umgicks mycket privat och dér var alla &nnu mer
hjélpsamma. Det man kunde mérka var i stressade situationer, man hade fatt
jobba mycket eller hade det extra tungt, att det var manga som madde daligt
psykiskt. Ménga som var ledsna pa jobbet, ibland var man lattirriterad.

(Sjukskoterska 5)

Medarbetarna besitter den huvudsakliga uppgiften att skapa virde (Becker, 2019) och som
tidigare ndmnt anser majoriteten av sjukskoterskorna att cheferna inte tar sin roll i att forse dem
med nodvindiga resurser. I citatet ovan framgér det att medarbetarna istdllet samskapar ett virde
internt mellan varandra utan inblandning av chefen. Gronroos (2015) beskriver dven att
medarbetare som litar pa varandra dr grundlaggande vid arbete med intern marknadsforing och
for att uppna motivation, vilket ovanstaende citat tydliggdr. For att ett internt virdesamskapande
och en god arbetsmiljo skall uppstd anses ovanstdende dock inte tillrackligt (Becker, 2019). Det

krdvs dven ett internt virdeskapande dir ett fungerande ledarskap som motiverar och forser
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medarbetarna med relevanta forutséttningar behdvs (ibid.). Det krédvs ytterligare att medarbetarna
trivs med de forvantningar som finns utformade, vilket flertal av de intervjuade sjukskoterskorna

inte upplever. En sjukskoterskor uttrycker exempelvis foljande:

... Pa nagot sitt kdndes det faktiskt som att det lades lite pa mig som att det var
mitt eget fel att det var stressigt och att jag skulle forhalla mig annorlunda till det.
Men stressen fanns ju fortfarande kvar men att jag skulle typ anpassa mig efter
stressen. [...] Ja, alltsd hon visste ju ocksa att det var stressigt och det var det for
mina kollegor ocksd men att man skulle forhalla sig till det pa ett annat sétt sé att
man and4 klarade av det. Det kéndes lite som att det var mitt fel att jag kinde mig
stressad.

(Sjukskoterska 8)

Ett fungerande ledarskap med rimliga fOrvéntningar dr saledes av stor vikt for att
medarbetarna skall uppleva motivation och engagemang pa arbetsplatsen och inte riskera
sjukfranvaro som en konsekvens av otillfredsstéllande arbetsvillkor (Jalilian et al., 2019).
Som ndmnt ovan upplever majoriteten av de intervjuade sjukskoterskorna en avsaknad av
ett fungerande ledarskap, vilket foljaktligen 4ar en trolig anledning till att flertal
arbetsplatser priaglas av en stor andel utbridndhet och en bristfillig arbetsmiljo. Ur detta
perspektiv anses det fordelaktigt for verksamheten att betrakta god sammanhéllning och
interaktion som nédgot grundldggande for samtliga parter, da det troligtvis resulterar i
skapandet av hélsoframjande arbetsmiljoer och saledes organisatorisk hédlsa. Utifran
denna premiss foreslar Henson (2019) en utveckling av den allménna pedagogiken pa den
offentliga sektorns arbetsplatser med ett 6kat fokus pé att samtliga skall introduceras for
viardeskapande och dess uppkomst. Séledes kan sjukhusen arbeta for att stimulera bade

interna och externa intressen, med engagerade medarbetare som utgadngspunkt.

50



5. Slutsats och diskussion

5.1. Slutsats

Syftet med denna uppsats har varit att bidra med 6kad kunskap kring hur vérde skapas internt i
minniskobehandlande verksamheter, och hur det paverkar arbetsmiljon och det externa
véirdeskapandet. Sdledes formulerades forskningsfrdgan som behandlar hur medarbetare inom
manniskobehandlande verksamheter upplever att kontroll och handlingsutrymme paverkar deras

forutsittningar att skapa vérde.

Studiens empiriska material har synliggjort hur sjukskdterskorna upplever den nuvarande
hanteringen av kontroll och handlingsutrymme pé arbetsplatserna och vidare hur situationen
paverkar deras forutséttningar att skapa varde. Genom att forstd det empiriska materialet utifran
tjanstelogikens perspektiv vdrdeskapande och virdesamskapande, har studien mojliggjort en
skildring av medarbetarnas perspektiv pd vad som anses mojliggdrande och begrinsande i
skapandet av vdrde och ytterligare processens péaverkan pa arbetsmiljon. Det empiriska
materialet har tydliggjort betydelsen av att arbetsplatsen préglas av bade ett fungerande internt
virdeskapande och internt virdesamskapande for att organisatorisk hilsa skall uppsta, varav
medarbetarna uttrycker att chefernas nuvarande agerande stundtals himmar deras mojligheter att

skapa virde.

Majoriteten av sjukskoterskorna upplever ndmligen att cheferna varken forser dem med
tillrdckliga resurser eller interagerar pé ett tillfredsstéllande vis som mdjliggér uppkomsten av
varde. Séledes synliggdr det empiriska materialet att det interna virdeskapandet anses bristfélligt
ur medarbetarnas perspektiv och att chefernas forhallningssitt snarare agerar samforstorande én
samskapande av virde. Studien har ndmligen visat att chefernas inblick 1 det dagliga arbetet
tenderar att vara otillrdckligt 1 avsikt att generera mgjliggorande verktyg till medarbetarna,

primirt utifrdn premissen att deras fOrvantningar inte Overensstimmer med de givna
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forutséttningarna 1 form av relevanta resurser. Genom att betrakta det empiriska materialet ur ett
viardeskapande perspektiv, synliggors det att implementeringen av styrmodellerna i den
offentliga sektorn tenderar att stilla medarbetarna infor ett moraliskt dilemma dé chefernas
forvantningar inte dr anpassade efter de givna resurserna. Situationen anses upprétthdllas av en
vertikal barridr mellan cheferna och medarbetarna som hidmmar kommunikationen mellan de
olika parterna géllande vilka resurser som krdvs for uppritthdllandet av en god arbetsmiljo.
Saledes péaverkas arbetsplatsernas interna vérdesamskapande och skapandet av den
organisatoriska hilsan. Den nuvarande omstidndigheten exponeras foljaktligen genom bristen pa
en fungerande interaktion och Omsesidigt fortroende, vilka framkommit som grundliggande

resurser for medarbetarnas virdeskapande och séledes vdalmaende.

Det empiriska materialet har ytterligare synliggjort hur minniskobehandlande verksamheter
influerats av styrmodellers principer, varav en svirighet 1 att implementera styrmodellernas
principer i verksamheter som baserar pd minskliga behov lyfts fram. Det tydliggors att
verksamheterna priglas av behovet att balansera kontroll och handlingsutrymme, varav de olika
styrmodellerna genererat olika konsekvenser och fOrutsittningar. Det nuvarande arbetssittet
priaglas av Post-NPMs principer och siledes ett stort handlingsutrymme, vilket troligtvis
uppkommit i syfte att reducera NPMs negativa konsekvenser for medarbetarnas tillvaro. A ena
sidan visar det empiriska materialet att medarbetarna Onskar ett stort handlingsutrymme pa
arbetsplatsen, da det genererar formagan till anpassning utifrdn varje situations behov. Detta
anses nodvindigt och grundliggande i utférandet av det professionella yrket. A andra sidan anses
inte enbart ett stort handlingsutrymme agera mdjliggorande for skapandet av vérde. Studien visar
namligen att det behdver kombineras med en grad av chefernas kontroll for att sékerstélla trygga
arbetsforhallanden och undvika att medarbetarna stills infor ett moraliskt dilemma i forsok att
uppritthdlla en god balans mellan patientsikerheten och chefens fOrvéntningar. Studien
synliggér namligen medarbetarnas behov av att kombinera tydliga rollinnehav 1 utférandet av

arbetet samt lyhorda chefer for eventuella mojligheter att expandera skapandet av vérde.
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Det givna handlingsutrymmet har foljaktligen konstaterats vara for stort i forhallande till stodet
frdn cheferna, da det genererat en osdkerhet hos medarbetarna i1 utférandet av arbetsuppgifterna.
Medarbetarna Onskar sédledes att verksamheterna arbetar for att balansera kontroll och
handlingsutrymme genom att 6ka chefernas grad av kontroll av det professionella arbetet for att
sdledes 0ka bade det interna och externa virdeskapandet. Genom att forstd det empiriska
materialet utifrdn styrmodellernas premisser synliggdr studien att majoriteten av arbetsplatserna
som utgdrs av ménniskobehandlande verksamheter kdnnetecknas av fria tyglar 1 utférandet av
arbetet snarare dn innehavandes av ett stort handlingsutrymme. Situationen har troligtvis uppstatt
som ett resultat av verksamheternas forsok att introducera storre handlingsutrymme for
medarbetarna, vilket resulterat i1 ett fritt arbete snarare dn dess ursprungliga intention- ett

tillvaratagande av den professionella kompetensen.

Saledes har implementeringen av Post-NPM trender resulterat i fria tyglar for medarbetarna att
uppnd ledningens mal, och ersatt NPMs principer gillande kontroll av medarbetarna i
upprétthallandet av ledningens mal. Missuppfattningen av termen handlingsutrymmes innebord
framstills som en bakomliggande orsak till medarbetarnas uppfattning av en bristféllig balans
mellan kontroll och handlingsutrymme, vilket for ndrvarande har en negativ inverkan pa
skapandet av vérde. Situationen som for nidrvarande praglar de minniskobehandlande yrkena
genererar dirmed otillfredsstidllande arbetsmiljoer, vilket ytterligare resulterat i en reducering av
medarbetarnas vdlmaende och siledes den organisatoriska hélsan. Séledes pdvisas ytterligare
situationens negativa paverkan pa det externa virdeskapandet, di sjukskdterskorna uttrycker hur
det bristfilliga interna skapandet av vérde tenderar att resultera i en reducering av

patientsdkerheten och ddrmed klienternas skapande av viarde i motet med verksamheterna.

Samtliga parter anses foljaktligen ansvariga for uppkomsten av vérde pa arbetsplatsen, varav
cheferna tillskrivs det yttersta ansvaret utifrdn premissen att de behover fora en tillfredsstéllande
interaktion samt leverera mojliggérande resurser till medarbetarna. Studien har visat att det krévs
en optimal hinsyn till bdde effektivitet och arbetstillfredsstillelse for uppkomsten av en

organisatorisk hilsa, varav virdesamskapande uppnds genom en god interaktion och

53



virdeskapande uppnds genom tillfredsstdllande resurser. Det framgar dock att balansen inte
forefaller pd ett tillfredsstdllande vis for samtliga parter. Ur detta perspektiv anses det
fordelaktigt for verksamheterna att betrakta skapandet av virde som ndgot grundlaggande for
samtliga parter da det visat sig resulterat i organisatorisk hélsa. Séledes 6ppnar studien upp for
mojligheten for den offentliga sektorn att interagera skapandet av vérde 1 den allminna
pedagogiken, utifrdn premissen att det skall vara grundldggande for samtliga parter att arbeta

tillsammans for en organisatorisk hélsa och pé ett vis som genererar virde for samtliga parter.

5.2. Diskussion

Den offentliga sektorns jakt pa att efterstrdva den privata sektorns effektiva arbetsprocesser
resulterade 1 introduceringen av olika styrmodeller pa arbetsplatser som innefattas av
ménniskobehandlande verksamheter. Séledes har det grundliggande syftet med dessa
styrmodeller varit att finna sitt att ytterligare kostnads- och tidseffektivisera verksamheterna.
Inledningsvis genomfordes detta genom ett 6kat fokus pd kontroll och styrning, vilket idag har
overgatt till ett 6kat fokus pa att stimulera medbestimmande for att medarbetarna skall motiveras
till att arbeta i1 enlighet med verksamhetens riktlinjer och skapa ett internt virde. D4 de valda
intervjupersonerna inte varit verksamma inom sjukvéarden under implementeringen av NPM, har
var studie endast kunnat analysera implementeringen av styrmodellen Post-NPM, samt NPMs
kvarvarande konsekvenser. Utifrdn premissen att vi finner brister 1 den praktiska
implementeringen av styrmodellerna samt dess effekter pd verksamheterna, d& medarbetarnas
behov fortfarande inte tillfredsstills, uppstar fragan gillande hur vil styrmodellerna ar anpassade

efter de praktiska forutsdttningarna pa arbetsplatserna inom den offentliga sektorn.

Tidigare forskning gillande den offentliga sektorns forsok att implementera NPM:s styrmodeller
pa arbetsplatserna har visat sig resultera i en obalans géllande forhallandet mellan kontroll och
handlingsutrymme, varav handlingsutrymmet uppfattats som for litet. Denna studien synliggor
att arbetsplatserna fortfarande priglas av en obalans som en konsekvens av Gvergangen till
Post-NPM, i from av for mycket handlingsutrymme. Sédledes kan vi konstatera att det finns en

svarighet for arbetsplatser inom den offentliga sektorn 1 att hitta en jimvikt i balansgingen
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mellan kontroll och handlingsutrymme nédr arbetsplatserna influeras av styrmodeller. Detta
tydliggdérs genom medarbetarnas problematik med att kombinera chefernas forvantningar och
samtidigt uppritthdlla en god kvalitet pa arbetsplatsen. Konsekvensen blir att medarbetarnas
moraliska dilemma uppkommer och aterkommer 1 olika former beroende péd vilken styrmodell

som applicerats.

Vi finner utifrdn detta en relevans i att ifragasitta ldmpligheten med att experimentera med
styrmodeller i manniskobehandlande verksamheter dar uppkomsten av en organisatorisk hélsa
kraver ett primédrt manskligt fokus, vilket styrmodellerna i olika man tenderar att negligera.
Samtidigt som konsekvenserna av dess misslyckande innebdr en direkt risk for patienten. Ur
denna aspekt kan forslagsvis andra grundlidggande pedagogiker appliceras for att sdkerstilla
uppkomsten av virde och siledes organisatorisk hélsa péd arbetsplatserna. Studien synliggor
namligen att det krivs ett grundliggande engagemang fran samtliga parter for att varde ska
uppstd, vilket de introducerade styrmodellerna visat sig begrdnsa baserat pa den bristfélliga

interaktionen mellan medarbetare och chefer och den tydliga vertikala barridren.

Var studie har tagit utgangspunkt i att studera medarbetarnas perspektiv, dér en balans mellan
kontroll och handlingsutrymme har visat sig grundldggande for att ett internt virde skall skapas
och en god arbetsmiljo skall uppstd. Studien synliggdr slutligen att det finns en relevans for
minniskobehandlande verksamheter att se bortom styrmodeller, d& studiens resultat ifrdgasitter
deras kapacitet att forena det manskliga behovet och effektiviseringens riktlinjer, och samtidigt
uppnd vdrdeskapande och sdledes en organisatorisk hédlsa. Studien védlkomnar mojligheten att
fringa styrmodellernas principer och 1 storre grad fokusera pé skapandet av vidrde som en
grundlidggande premiss for verksamhetens vilmaende. Séledes kan arbetsplatserna arbeta for att
interagera resurser som stimulerar en god interaktion dér samtliga parters behov tillfredsstélls,

varav en god arbetsmiljo samt organisatorisk hélsa kan uppsta.
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5.3. Vidare forskning

Med utgangspunkt i att skildra medarbetarnas tolkande och individuella aspekter kan vi forsta
hur véirde skapas inom méanniskobehandlande verksamheter ur ett medarbetarperspektiv. For att
ytterligare generera nyans till diskussionen finns det en relevans 1 att studera chefernas
perspektiv géllande styrmodellernas forutsdttningar och deras mdjligheter och begransningar
gillande skapandet av virde, da fler faktorer &n de studien berdrt har en inverkan pa processen.
Genom att vidare stélla medarbetarnas synpunkter i relation till chefernas perspektiv pa vad som
anses grundliggande for uppkomsten av virde och vilka faktorer som anses generera en god
arbetsmiljo, kan den tydliggjorda krocken kartldggas och ytterligare forstés. Ytterligare tar inte
denna studies val av intervjupersoner deras livserfarenheter i akt, sett ur antal verksamma ar, da
utgdngspunkten varit att skildra en variation av synvinklar baserade pé olika erfarenheter. For att
vidare tydliggora eventuella skillnader mellan de olika stymodellernas praktiska utfall finns det
en betydelse av att basera det empiriska materialet pd upplevelser fran sjukskdterskor som
arbetat under de nimnda strukturella foérandringarna och besitter information géllande de olika

fordndringarnas paverkan pa arbetsmiljon.
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Till sjukskoterskan
Sjukskoterskans upplevelse av handlingsutrymme pé arbetsplatsen.
Du tillfragas om deltagande 1 ovanstdende intervjustudie.

Vi ér tva studenter som ldser sista terminen pd kandidatprogrammet Health Service management.
Vi skriver en kandidatuppsats som en del av utbildningen vid Institutionen for Service
Management och tjénstevetenskap, Health Management vid Campus Helsingborg, Lunds
universitet. Syftet med studien dr att bidra med insikter som potentiellt kan 6ka sjukskdterskors
vilmdende pd arbetsplatsen. Samhéllsutvecklingen gar i dagsléget snabbt framat, vilket stéller
krav pa samtliga aktorer inom vilfardssamhaéllet att forhalla sig till nya krav pa innovation och
effektivisering. Detta stiller krav pd medarbetarna inom verksamheterna, eftersom de maéste
anpassa sitt arbetssitt utifran fordndringarna som sker. Vi vill darfér underséka hur du som
sjukskdterska upplever handlingsutrymmet pa din arbetsplats samt din uppfattning av regler och
riktlinjer som finns utformade.

Intervjun berdknas vara upp till en timme och kommer arrangeras utifrdn dina onskemal samt
utforas av undertecknade studenter. I samtycke med dig kommer intervjun spelas in och
transkriberas varav dokumenten vidare kommer behandlas konfidentiellt och ditt namn kommer
avidentifieras. Djupintervjun tar vidare hinsyn till de utformade forskningsetiska principerna,
vilket innebér att du vid vilken tidpunkt som helst har rétt att avbryta intervjun samt angra ditt
medverkande. Det insamlade materialet kommer slutligen endast anvidndas for forsknningsenligt
dndamal.

Vi kommer kontakta dig via telefon eller e-mail for att bestimma tid och plats for intervjun.

Med vinliga hélsningar

Charlotte Berggren Ella Persson
E-mail: ch4558be-s@student.lu.se E-mail: el2548pe-s@student.lu.se
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Skriftligt samtycke till att delta i studien om sjukskoterskans upplevelse av
handlingsutrymme pé arbetsplatsen.

Jag har fatt information angaende arbetets syfte samt hur mitt deltagande kommer anvindas. Jag
samtycker till att resultatet av intervjun kommer anvédndas i studien. Jag dr medveten om att
intervjun kommer spelas in och att materialet kommer behandlas konfidentiellt samt att mitt
namn kommer avidentifieras. Jag har slutligen blivit informerad om att mitt deltagande &r
frivilligt och att jag ddrmed har rétt att avsluta min medverkan nir som helst.

Datum:

Intervjupersonens underskrift:

Namnfortydligande:

Med vinliga hélsningar

Charlotte Berggren Ella Persson
E-mail: ch4558be-s@student.lu.se E-mail: el2548pe-s@student.lu.se
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Intervjuguide

Inledande fragor

Presentera oss och beritta om syftet med studien utifrén infobladet som de tidigare fatt ta
del av.

Informera om att intervjun kommer att spelas in och berdknas ta ca en timme.

Fraga hur ldnge deltagaren har arbetat som sjukskoterska och om hen jobbar pé avdelning
eller mottagning.

Temafragor

Handlingsutrymme

Hur upplever du ditt handlingsutrymme pé arbetsplatsen?
Kénner du dig sjéalvsédker i din arbetsroll?
Tycker du att du har mgjlighet att ta egna beslut 1 ditt arbete?
Tycker du att du har mojlighet att bidra till forbéttringar eller kdnner du dig begrénsad av
regler som finns utformade?
Upplever du att du har stor frihet att utforma dina arbetsuppgifter utifran vad du anser ar
bast 1 varje situation?
Kdnner du att du har mojlighet att vara med och bestimma Over hur
verksamheten/arbetsplatsen kan utvecklas till det battre?
Har du mirkt av att verksamheten har utdkat handlingsutrymmet for sjukskoterskor?
Anser du att dina chefer ger dig de verktyg som du behover for att kunna utfora ett bra
jobb?
Har ni regler/riktlinjer som &r utformade for just er arbetsplats?
o Har du haft mojlighet att forma dessa?
© Hur kénns det att vara delaktiga i sddana beslut?
o Kénner du dig ndgon gang begrinsad av dem?
Kénner du att din kompetens blir maximalt utnyttjad?
o Utvecklas du pé arbetsplatsen?
o Har du ndgon tanke pa hur din kunskap béttre hade kunnat utnyttjas?
Upplever du att din chef har fortroende for dig i din arbetsroll?
Hur upplever du arbetsbelastningen?
o Kaénner du dig trygg i att uttrycka din asikt till din chef?
Upplever du att din arbetsplats paverkas av forsok att effektivisera arbetsprocesser?
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Hur skulle du beskriva ditt fortroende for dina kollegors omdome?
Hur skulle du beskriva din chefs fortroende for medarbetarnas omdéme?
Upplever du ndgon gang att din/dina chefer har/har haft ett ekonomiskt fokus? Att de
exempelvis vill effektivisera rutiner for att spara in pengar.
o Om ja, hur paverkar det er och ert vilmaende?
o Paverkar det ert handlingsutrymme?
Hur visar din chef uppskattning for ditt arbete?
Upplever du att for mycket flexibilitet/handlingsutrymme ger upphov till stress? Eller
anser du att det dr bra?

Arbetsmiljo

Trivs du pé din arbetsplats? Vad beror det pa?
Hur upplever du att dina kollegor mar pa jobbet?
Hur skulle du beskriva atmosfaren/miljon pé din arbetsplats?
o Hur dr sammanhéllningen mellan dig och dina kollegor?
o Kénner du att du kan arbeta i ett lagom hogt tempo? Eller dr det stressigt?
Vad tror du ar viktiga aspekter for att en god arbetsmiljo ska finnas?
Pa vilket sétt arbetar din chef for att framja en god arbetsmilj6?
Upplever du att din chef virnar om er hélsa?

Kontroll

Upplever du att det finns tydliga regler pa hur du ska utféra dina arbetsuppgifter?

o Ar kraven pa dig tydliga?

o Forsvérar nagra ditt arbete?

o Arkraven pa dig ndgon gang orimliga?

o Vad blir konsekvensen for dig?
Tror du att ett stort handlingsutrymme och flexibilitet for er personal leder till bittre
vidlmaende?
Varfor tror du att det &r olika stressigt pé olika avdelningar/mottagningar?
Tror du att man hade kunnat strukturera pé ett annat sétt for att minska belastningen pa
dessa avdelningarna/mottagningarna?

Stodfragor

Kan du beritta om en situation..?
Vad gjorde du da..?

Har du fler upplevelser/exempel..?
Pa vilket sétt..?

Varfor kinns det..?

Hur kinns det da?
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e Hur upplever du det da?
e Still samma fraga igen

Uppfoljning

Avsluta med att frdga om intervjupersonen har ndgot mer att tilligga eller nagot mer hen vill
beritta eller fraga. Ta sedan upp de viktigaste lirdomarna fran intervjun.
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