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Sammanfattning

Syfte
Syftet med studien ar att undersoka faktorer som medarbetare upplever
motverkar medarbetarskap.

Bakgrund

Studien ansluter sig till Tengblads m.fl. definition, vilket innebér hur
medarbetare hanterar relationen till sin arbetsgivare och arbetskamrater samt till
situationer som kan uppsta pa arbetsplatsen. Medarbetarskap handlar om att de
anstéllda bor ha en aktiv och ansvarskidnnande roll pa sin arbetsplats, dir de har
mdjlighet till ldrande och utveckling, gemenskap och samarbete. Det i sin tur
leder fram till ett arbetsklimat som gynnar savél produktion som arbetstagare.

Metod

Studien har genomforts med en kvalitativ metod dér sju semistrukturerade
intervjuer har genomforts. Intervjupersonerna var underskoterskor samt
sjukskoterskor pa ett sjukhus i Mellansverige. Intervjuerna har transkriberats och
analyserats enligt Graneheim & Lundmans kvalitativa innehdllsanalys.

Resultat

Resultatet visar att bristande samarbete, 6kad arbetsbelastning, bristande
ledarskap samt att man kénner sig trygg i arbetsgruppen har stor betydelse for
medarbetarskap och kinslan av det som pa ett tvirvetenskapligt sitt inom
forskningen bendmns som empowerment. Den allt mer 6kande
personalomséttningen paverkar detta och bildar ddrmed ett tema i analysen. Det
ar svart att samarbeta ndr man inte kénner varandra eller om man inte kinner till
avdelningen ordentligt. Det i sin tur paverkar arbetsbelastningen som har 6kat
p.g.a. sjukare patienter i en allt mer slimmad organisation. Att kidnna sig trygg i
sin arbetsgrupp och att kdnna att man vagar komma med idéer och forslag for att
utveckla arbetsplatsen paverkas dven det av en 6kad personalomséttning.

Nyckelord
Medarbetarskap, personalomséttning, samarbete, trygghet, ledarskap.



Abstract

Aim
The aim of this study is to investigate factors that co-workers believe hamper
co-workership.

Background

The study is based on Tengblad’s definition of co-workership, that is how co-
workers manage relationships with employers and fellow co-workers, as well as
how they deal with situations which can arise in the place of work. The idea of
co-workership revolves around the thought that employees not only play an
active role in the workplace but that they are also conscious of their
responsibilities towards it. The workplace is a space where co-workers should
have the possibility to learn, grow, co-operate and feel a spirit of community.
This in turn leads to a working climate that is good for both production and
employees.

Method

The study has been done with a qualitative method and consists of seven semi-
structured interviews. The interview participants consisted of assistant nurses
and nurses in a hospital in Central Sweden. Granheim & Lundman’s qualitative
content analysis serves as a model for how the interviews in this study have been
transcribed and analysed.

Results

The results show that lack of co-operation, increased workload, lack of
leadership and the sense of not feeling safe in the work group is significant for
co-workership and the feeling of that, which in a interdisciplinary way is
referred to as empowerment. The constantly increased employee turnover affects
this, and is therefore included as a theme in the study’s analysis. It is hard to co-
operate when staff members do not know one another, or if an employee does
not know the department properly. That places extra strain on the workload, a
workload which in turn has increased due to sicker patients in a slimmed down
organization. To feel safe in one’s work group and be confident enough to bring
forward ideas and suggestions to develop the work place is also something that
is affected by an increased employee turnover

Keywords
Empowerment, staff turnover, collaboration, feelings of confidence, leadership
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Inledning

Vi som fOrfattare har i vart arbete som mellannivachefer minga génger funderat
over medarbetarskapet pa respektive arbetsplats. Vid exempelvis moten undviker
medarbetare manga ganger att oppet uttala sig. De véntar i stdllet med att vadra
kénslor och sikter under mer informella former.

Hallstén och Tengblad bendmner det som ett motarbetarskap, dir medarbetarna
endast framfor sina dsikter vid chefens franvaro, beslut forl6jligas och motsitts i
det tysta. Det tyder pa att klimatet for medarbetarskap inte ar helt fordelaktigt d&
oppenhet och tillit dr viktiga delar i medarbetarskap (Tengblad m.fl, 2007).

Vara forhoppningar ér att arbetet med vér studie skall hjélpas oss att i stillet
uppnd medledarskap. Tengblad m.fl (2013) ser det som den mest utvecklade
formen av bdde ledarskap och medarbetarskap. Det innebér att chefen
tillsammans med medarbetarna leder utvecklingen. Medarbetarna kanner dé ett
storre engagemang for sin verksamhet vilket leder till att de ocksa tar storre
ansvar for verksamhetens utveckling (Tengblad m.fl, 2013). I ett medledarskap
har ledaren 6verblicken och langsiktigheten, men dr samtidigt medveten om att
planerna aldrig kommer f6ljas fullt ut. Inom hilso- och sjukvarden stélls ledaren
dessutom infor utmaningen att kunna kombinera kraven pé effektivitet med
medmaénsklighet (Kullén Engstrom, 2009)

1 Bakgrund

Begreppet medarbetarskap har blivit alltmer aktuellt och utvecklingen har gjort
att rollen som anstilld blivit mer ansvarsfylld (Tengblad, 2013).

Under 1970-talet togs de forsta stegen mot det mer aktiva medarbetarskapet i
Sverige, for att sedan under slutet av 1980-talet leda till en storre forandring av
medarbetarrollen. Reformer genomfordes for att stirka inflytandet for
arbetstagarna. USA var bland annat en stor forebild dir synen pa den ideala
medarbetaren dndrats fran trotjinare som gjorde det arbetsgivaren dnskade till en
person med karridrsmdjligheter med ett stort egenansvar (Tengblad, 2003).
Medarbetarna ldgger idag storre vikt pd den egna utvecklingen och moéjligheterna
att paverka (Tengblad, 2013). Méanga foretag har enligt Kinlaw (1995) de senaste
artiondena bevisat att engagemang och deltagande frdn medarbetarnas sida
verkligen ger resultat. Kinlaw (1995) menar att det ar tydligt att
medarbetarskapsbegreppet inte dr ndgon ny idé. Men det forefaller som om tiden
forst nu dr helt mogen for den. Forst nu uppfattas medarbetarskap som négot
mera én bara en teoretisk 1mdjlighet eller experimentell idé. Historiskt sett &r



medarbetarskapstanken kopplad till idéer och initiativ som engagemang frn
medarbetaren, deltagande foretagsledning, program for forbéttringsforslag fran
anstéllda, kvalitetscirklar och ett stort antal initiativ pd omradet lagbildning och
lagsamverkan. Alla dessa tidiga idéer och aktiviteter dr former av
medarbetarskap och har visat sig vara framgéngsrika 1 olika grad. Manga av dem
fungerar fortfarande och &r ett bra exempel pa de olika former som
medarbetarskap kan anta. Bildandet av arbetslag/team har blivit oerhort viktigt
och kan enligt Kinlaw (1995) fortsdtta vara en viktig strategi for medarbetarskap
(Kinlaw, 1995).

1.1 Medarbetarskap

Medarbetarskap dr inte ett entydigt begrepp. Det kan tolkas pé olika sétt
beroende pé nér och i vilket samanhang det anviands (Kilhammar, 2011). Olika
forfattare ger olika beskrivningar av medarbetarskapsbegreppet och anvénder sig
av olika definitioner.

Tengblad & Hillstén (2006) menar att medarbetarskap ar en individuell
egenskap och handlar om ”hur medarbetaren hanterar relationen till sin
arbetsgivare och till det egna arbetet.” I begreppet ’det egna arbetet” ingar
medarbetarens ansvarstagande, ledning av sig sjilv, formaga att skilja mellan
arbete och privatliv samt relationen till chef, kollegor och &vriga arbetskontakter
(Tengblad m.fl, 2006).

Kinlaw (1995) definierar medarbetarskap som ’nagot som uppstar i samband
med processen att forsoka forbéttra ett foretags prestationer i produktion genom
att utveckla och vidga individens, och arbetslagets kompetensinflytande pa de
omrédden och i de funktioner som péverkar deras resultat och hela foretagets
produktionsprestationer”. Till skillnad frén Héllstens & Tengblads definition om
medarbetarskap som en individuell egenskap, menar Kinlaw att det &r
organisationen som genomgar en process nar man talar om medarbetarskap
(Kinlaw, 1995).

Kinlaw (1995) 6versitter medarbetarskap med det engelska ordet empowerment
och centrerar begreppet kring ”power”, dvs. makt. Enligt Kinlaw beskriver
begreppet vérden, forhoppningar och initiativ som férknippas med
maktfordelning och delegering i olika foretag. Att pa olika sétt anvinda
formagan och kompetensen hos ménniskor pa nya och kreativa sitt, vilket i sin
tur forbattrar foretagets prestationer. Man flyttar makten fran ledningen ner till
medarbetarniva Kinlaw (1995).



Hallsten & Tengblad (2006) kritiserar Kinlaws definition av medarbetarskap. De
pastar att Kinlaw menar att orsaken till att inféra medarbetarskap handlar om
effektivisering i form av bemanningsminskning. Pa sa sitt 6kar produktionen och
medarbetarna méste ta mer ansvar eller anstranga sig mer. Men Hillsten &
Tengblad menar att ett langsiktigt medarbetarskap skall fungera dven efter
inforandet av medarbetarskap. Nér entusiasmen har lagt sig sa méste
medarbetarna orka och vilja motivera sig till att bli engagerade. Om syfte &r att
infora medarbetarskap pga. minskning av bemanning dr sannolikheten stor att det
utvecklas en uppgivenhet och mindre god arbetsmoral. Nar det giller att
effektivisera verksamhet menar Hillsten & Tengblad att det istéllet bor fokuseras
pa att utveckla arbetsmetoder och samarbete inom organisationen (Tengblad
m.fl, 2006).

Den hér studien kommer utga fran Tengblads m.fl. definition av medarbetarskap
- "medarbetarskap stdar for hur medarbetare hanterar relationen till sina
arbetsgivare och till det egna arbetet, inklusive forhallandet till
arbetskamraterna” (Tengblad m.fl. 2013, s.20).

I grunden handlar det om att de anstéllda bor ha en aktiv och ansvarskidnnande
roll, dar de har mdjlighet till ldrande och utveckling, gemenskap och samarbete.
Det handlar om en vision om ett arbetsliv dér effektivitet och goda resultat
forenas med socialt ansvarstagande, arbetsglddje och vilbefinnande (Tengblad
m.fl, 2006).

Medarbetarskapshjulet dr en processorienterad modell som bestar av fyra
samverkande begreppspar. Att de samverkar betyder att de paverkar varandra.
Om det pé en arbetsplats finns fortroende och dppenhet, bidrar det till att stirka
samarbete och gemenskap, vilket leder till 6kat engagemang och meningsfullhet.
Det i sin tur leder till att viljan att ta ansvar 6kar och medarbetarna blir mer
benégna att ta initiativ. Vilket i sin tur kan leda till att fortroende och oppenhet
Okar. Nér hjulet snurrar skapas en positiv spiral, ddr medarbetarna trivs och
verksamheten forbéttras (Tengblad, m.fl, 2013). Se figur 1.
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Figur 1 Medarbetarskapshjulet utifran Tengblad m.fl. 2013 s.100.

Aven Moller (1994) beskriver medarbetarskap utifrn begrepp som paverkar
varandra och utgar fran tre delar; ansvarstagande, lojalitet samt initiativtagande.
Om medarbetare inte kdnner ansvar kan de inte heller vara lojala och ta initiativ.
Lojala medarbetare kénner glddje nér det gar bra for organisationen, kénner
stolthet i att tillhora organisationen samt star upp for organisationen om den ar
hotad. Det tredje och sista elementet &r initiativtagande, medarbetare kan inte ta
initiativ om de inte kénner bade ansvar och lojalitet. Nar medarbetare kénner sig
engagerade i foretagets 6verlevnad och utveckling, uppnér organisationen en
medarbetarskapskultur (Méller, 1994).

1.2 Medarbetarskap och ansvar

Danielsson (2005) har i sin forskning studerat det goda medarbetarskapet. Bade
medarbetare och chefer var respondenter och hon undersdkte deras uppfattningar
angdende goda kvalitéer i medarbetarrollen. Ansvartagande visade sig vara



centralt. Arlighet, 5ppenhet, rak kommunikation och omtanke framkom #ven
som gemensamma begrepp.

Begreppet medarbetaransvar har behandlats 1 en avhandling av Wajda Irfacya
(2008) dér hon visar pa tre dimensioner av det personliga ansvaret i arbetet. Det
handlar om: att kénna plikt, att sta till svars for sina handlingar och att ta initiativ
(Kilhammar, 2011 genom Irfaeya, 2008).

Enligt studien betyder de tre dimensionerna lika mycket for begreppet, da de alla
ar beroende av varandra. Studien visar dven tydligt att upplevelsen av
meningsfullhet i arbetet har en positiv effekt for ansvarstagande. Det personliga
ansvarstagandet visade sig ocksa positivt paverka hur arbetet utfors och dven i
viss mén arbetstillfredstéllelse (Kilhammar, 2011 genom Irfaeya, 2008).

For att kunna ta ansvar méste medarbetare dven vara medvetna om vilka mél
som finns, ha ndgot som de kan ta ansvar for samt kénna delaktighet i arbetet
med att nd malen. Medarbetare som kénner ansvar kommer vara lojala med
organisationen och dess mél och kommer vara delaktiga i att skapa och behalla
teamkénslan. De kommer ocksa ta initiativ for att fa det dagliga jobbet att
fungera genom att t ex forbittra och utveckla organisationen (Moller, 1994).

1.3 Medarbetarskap och ledarskap

Forskning om medarbetarskap tenderar att fokusera pa dmnet ur ett
ledarskapsperspektiv. Flertalet studier som gjorts beskriver hur en ledare ska fa
sina medarbetare att ta storre ansvar och arbeta mer sjélvstandigt, hur ledaren ska
tanka och delegera for att f& medarbetarna att 6ka produktiviteten och utveckla
sitt medarbetarskap. Tengblad & Haéllstén (2006) beskriver ddremot en
samarbetsfilosofi, dir arbetsgivare och medarbetare har bade rittigheter och
skyldigheter att anpassa sig till, i en fortroendefull relation. Vilket innebir att
ledarskap och medarbetarskap inte skall std i motsatsforhéllande till varandra,
utan tvdrtom fungera som varandras forutsattningar.

Ingen kan utdva ett gott ledarskap om man inte skapat en relation eller tillit till
de som skall ledas. Oavsett vilken ledarformaga en chef har, sa finns det énda
medarbetare som dr mer engagerade, som tar mer ansvar och dr mer kunniga in
andra. Alla medarbetare har naturligtvis inte samma forutséttningar eller samma
instéllning till sitt arbete. Darfor gar det inte att krdva att alla medarbetare ska
topprestera. Ett rimligt krav dr dock att man som medarbetare gor sitt bésta och
att man utfor ett arbete. En medarbetare som presterar bra pa arbetet bor ocksa fa
uppskattning, bekréftelse och beloning for det. Att ge bekriftelse dr ndgot som
borde vara en naturlig del i chefers arbete men tyvirr sa brister de ofta i det



avseendet. Om medarbetarna far allt for lite bekréftelse dr risken stor att viljan att
sjalv engagera sig minskar (Tengblad m.fl, 2006).

Tengblad & Hillstén (2006) foresprakar ett ledarskap och medarbetarskap som
utspelas i samspel och menar att det bésta sittet att stirka de bada ar att stirka
relationen mellan chefer och medarbetare. Medarbetarskapet bor baseras pa en
ansvarsbalans mellan vad medarbetaren kan, vill och far ta ansvar for.

Ett ledarskap som lyfter fram medarbetaren och medarbetarskapet innebér att
chefen med sitt agerande hjilper medarbetaren ta ansvar och agera sjélvstindigt.
P4 samma sétt ska medarbetaren ses som en jamnbordig deltagare och vars idéer
ska respekteras i det lokala utvecklingsarbetet. (Tengblad m.fl, 2006)
Medarbetarnas krav och forvéantningar pa arbetet har forandrats genom aren och
har pad ménga sitt 6kat. En hog 16n ér inte ldngre tillrdckligt, utan man vill ha en
bra chef, mgjlighet till utveckling och ldrande, inflytande 6ver sitt arbete och bli
lika behandlad oavsett, kon, alder, etnicitet osv. Saknas dessa mojligheter blir
medarbetare ofta missndjda med sin arbetssituation. Men ritt tillimpat, leder ett
utvecklat medarbetarskap till att medarbetare upplever sitt arbete mer
meningsfullt och engagerande och tar mer ansvar i organisationen (Tengblad,
m.fl, 2013).

Hilso- och sjukvardens organisation dr ett komplext socialt system med en hog
grad av interaktion mellan ledare och medarbetare. Engstrom (2009) menar att
kdrnan i det effektiva ledarskapet ér att hjdlpa medarbetare att tolka innebdrden
eller meningen med olika forédndringar. Det dr viktigt att medarbetarna &r
motiverade for att kunna fa en effektivare organisation och kunna hantera
fordndringar framgangsrikt. Detta kan vara speciellt viktigt nir fordndringstakten
ar hog och fordndringarna paverkar flera delar av medarbetarnas liv. Enligt
Engstrom (2009) finns det ocksé en risk om medarbetare &r aktivt involverade 1
att 16sa problem och fatta beslut, att det kan uppsta en inte dnskvérd spiral dér
medarbetarna forvintar sig allt storre inflytande for att kinna sig engagerade.

Tengblad menar att medarbetarna &r ansvariga for sitt medarbetarskap, men
patalar vikten av att som chef frimja medarbetarskapet. Dels genom regler och
rutiner, dels att visa engagemang for bade arbetet som utfors samt ménniskan
bakom. Chefen har ett ansvar att frimja fortroende och 6ppenhet, samarbete och
gemenskap, engagemang och meningsfullhet samt ansvarstagande och
initiativformaga. Med andra ord behdvs nirvarande chefer som kan stodja och
coacha sina medarbetare (Tengblad m.fl, 2013).

Att vara chef dr en krdvande uppgift och forvintas dessutom chefen att ta ansvar
for att utveckla medarbetarskap ér det viktigt att antalet medarbetare inte ar fler
an att man har mojlighet att utveckla en personlig relation till samtliga
medarbetare (Tengblad m.fl, 2013).



1.4 Narliggande begrepp till medarbetarskap

Medarbetarskap ar framforallt ett skandinaviskt begrepp och har inte nagon
direkt motsvarighet i det engelska spraket. Forskningen har ddrmed varit nagot
begrinsad, men det finns liknande begrepp som berérts internationellt.
Empowerment och followership ér inte direkt jimforbara med medarbetarskap,
men forskning och litteratur kring dessa begrepp har anvénts och tagits intryck
av nir man skrivit om medarbetarskap (Kilhammar, 2011).

En annan anledning till den begransade forskningen i detta &mne &r enligt
Bjurstad m.fl, (2006) missuppfattningen att ledarskapet dr s mycket viktigare &n
medarbetarskapet (followership) da det dr ledaren som styr medarbetaren.

Begreppet followership ér kopplat till ledarskapsbegreppet, dir relationen dem
emellan dr central. For att nd framgang betonas ledarnas och organisationens
beroende av sjélvstindiga och aktiva foljare. Forskningen kring followership
behandlar framst relationen mellan ledare och foljare. Medan medarbetarskap
oftast anvénds i1 en vidare betydelse och innefattar dven andra relationer samt
tydligare berdr medarbetarens roll 1 organisationen. Empowerment handlar i
grunden om att tilldela makt och bemyndiga ménniskor. Begreppet kan betraktas
som en process som dr avsedd att leda till fordndring, framforallt i syfte att skapa
effektivitet och goda resultat i organisationen. Det &r hdr man hittar
berdringspunkter till medarbetarskapsutveckling om &n nagot begrinsad, da
medarbetarskap dven innefattar rollen som medarbetare oavsett hur den hanteras
(Kilhammar, 2011). Som ledare forflyttar man sig dagligen mellan ledar- samt
foljeslagarollen, det dr darfor extra viktigt att studera “foljeslagaren”. Vikten av
followership fér inte undervirderas (Bjurstad m.fl, 2006.

1.5 Problemformulering

Idag finns mycket litteratur som tar upp dmnet medarbetarskap och hur man ska
gé till viiga for att uppna en vilfungerande arbetsplats och medarbetarskap. Anda
brister det pd ménga stdllen och det finns stora problem i personalgrupperna.
Forutsittningarna for att utveckla ett gott medarbetarskap finns inte alltid for
medarbetarna, vilket i sin tur kan medfora problem som, splittrade yrkesgrupper,
negativt informellt ledarskap och personkonflikter (Tengblad m.fl, 2013).

Trots att det finns ménga studier om hur man ska uppnd medarbetarskap sa ser
verkligheten annorlunda ut. Varfor dr det sa svéart att fa till stdind medarbetarskap
och hur kan man gora for att vinda pa detta?



1.6 Syfte

Syftet med studien ar att undersdka faktorer som medarbetare upplever
motverkar medarbetarskap.

2 Metod

Studien dr utférd med en kvalitativ ansats. Da vi har fokuserat pa ett litet antal
personer som pa ett mer djupgaende sitt redogjort for sin syn pa medarbetarskap
och faktorer som motverkar detta, dr ansatsen att betrakta som kvalitativ.
Kvalitativa metoder kdnnetecknas av att de inbegriper eller resulterar i verbala
formuleringar som &r skrivna eller talade (Backman, 2008). Den kvalitativa
forskningsintervjun syftar till att utforska intervjupersonens upplevelser och
utifrdn dennes synvinkel dterberétta en situation eller ndgot intervjupersonen
varit med om (Kvale & Brinkmann, 2009).

2.1 Datainsamling

En intervjuguide har anvénts, dvs. en lista dver vissa specifika omraden som
berorts under intervjun, se bilaga I. Frdgorna i guiden har tagits fram utifrén
Tengblads (2013) “medarbetarskapshjul”.

En pilotintervju gjordes for att prova fragor och fi en uppfattning om
tidsatgangen, vilken uppskattades till knappt en timme. Inga &dndringar av
fragorna gjordes efter intervjun. Forfattarna valde dock att inte ta med
pilotintervjun i resultatet, da intervjupersonen inte dr en medarbetare inom
sjukvarden som dvriga intervjupersoner som ingar i studien.

Béda forfattarna deltog i alla intervjuer, Den ena holl i sjélva intervjuen och den
andra kunde fokusera mer pd innehéllet av vad som sades. I slutet av varje
intervju kunde forfattaren som suttit och lyssnat eventuellt stélla fragor som
ledde till djupare och tydligare svar. Intervjuerna gjordes pé intervjupersonernas
arbetsplats under betald arbetstid och tog ca 20-30 min.

Intervjuerna spelades in med iPhone. En av fordelarna med att spela in intervjun
och sedan skriva ner, i stéllet for att skriva under sjélva intervjutillfdllet, &r att
man ordagrant kan dterge vad intervjupersonens har sagt och séttet att uttrycka
sig. Risken dr annars stor att man forlorar viktig information, eftersom fokus inte



ligger pd intervjupersonen (Bryman, 2011). Intervjuerna transkriberades sedan av
forfattarna sjilva.

Kvale & Brinkmann (2009) menar att en forforstaelse hos intervjuaren ar viktig
for att kunna f6lja upp intervjupersonens svar med foljdfragor. Studiens bada
forfattare har erfarenhet som sjukskdterskor néstintill 15 ar, samt som bitradande
chefer senaste 3-5 éren, vilket medfor en god forforstaelse.

2.2 Urval

Sju semistrukturerade intervjuer har utforts pé en slutenvérdsavdelning inom
akutsjukvérden pa ett sjukhus i Mellansverige. Urvalet borjade med ett
bekvémlighetsurval. Ansvarig chef pd utvald enhet kontaktades och
informerades om studien. Chefen gav sin tillatelse att genomfora intervjuerna pa
arbetstid. Informationsbrev om studien samt en forfrigan om att medverka
mejlades ut till samtliga underskoterskor och sjukskoterskor pa avdelningen.
Information gick dven ut pd avdelningens APT.

Da svar uteblev skickades ytterligare ett mejl ut tvé veckor senare, da angavs
dven tvd mojliga datum for intervjuerna att 4ga rum. Tre medarbetare horde efter
det av sig och tackade ja till att medverka och tider bokades in. Vil pé plats pa
avdelningen dndrades rekryteringen av intervjupersoner till sndbollsurval. Efter
de inbokade intervjuerna fragade forfattarna om de kunde rekommendera
ytterligare kollegor, vilket det gjorde och fyra personer till tackade ja till att
medverka. Intervjuerna tog mellan 20-30 minuter.

Fyra sjuskoterskor samt tre underskoterskor, 25-57 ar gamla har deltagit i
studien. De hade varit verksamma 1 sin profession fran 6 manader till 26 ar, samt
fran 2 manader till 15 ar pa befintlig arbetsplats.

Valet av akutsjukvarden avgjordes av att det dr det vi sjélva kdnner till och har
kunskap om. Vi hoppades ocksa att mojligheterna till en 6nskad bredd i urvalet,
av medarbetare gillande alder samt ar i yrket kunde 6ka pd en virdavdelning
med allminutbildade sjukskoterskor. Da kravet for vidareutbildning (VUB) ofta
ar att man ska tjénstgjort som sjukskoterska i flera ar.

Likare ingar inte i studien. De har sin anstdllning pé kliniken och inte pa en
specifik avdelning, vilket innebér att ldkare inte ingér 1 de dagliga teamen och
sdllan deltar pA moten med Ovrig personal, sdsom till exempel arbetsplatstréaftar
(APT).



2.3 Analysmetod

En kvalitativ innehallsanalys enligt Graneheim & Lundman (2004) har
genomforts. Denna metod valdes da den pa ett systematiskt sétt bryter ner och
analyserar texten. P4 detta sitt tas essensen ur intervjuerna fram pa ett
systematiskt sdtt som gar att f6lja. Exempel i tabell nedan.

De utskrivna och avidentifierade intervjuerna har lists igenom flera gdnger for
att fa en kénsla for helheten. Meningsbirande enheter har plockats ut, de beskrivs
som ord, meningar eller fraser som hor ihop eller relaterar till varandra genom
dess innehdll eller ssmmanhang (Graneheim & Lundman, 2004). Det &r viktigt
att man tar med sa pass mycket text sé att sammanhanget finns kvar. Dessa
meningsbédrande enheter har sedan kondenserats till koder i syfte att korta ned
texten men dnda behalla innehallet. I nista steg grupperades koderna till
kategorier. Koderna med samma innehall under varje kategori har kopplats
samman och bildat underkategorier. Alla meningsbérande enheter ska kunna
hora till en relevant kategori och inga meningsbirande enheter ska hamna under
mer dn en kategori. Mérker man att det finns ett hierarkiskt férhallande mellan
kategorierna kan det vara en hjalp att dela upp kategorierna i underkategorier
(Graneheim & Lundman, 2004).

Tabell 1. Exempel pa analysforfarandet

Meningsbirande | Kondenserad | Kod Underkategori | Kategori
enhet enhet

Jag upplever att Alla ar Samarbetet | Mellan Bristande
alla ar valdigt hjélpsamma, mellan professioner samarbete
hjélpsamma kunde vara usk/ssk

egentligen, att bittre mellan

viljan finns, men | underskdterskor
mellan och
underskoterskor | sjukskoterskor
och
sjukskoterskor
tycker jag det
skulle kunna vara
bittre.
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2.4 Etiska aspekter

Frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet for de som deltar i studien
ar grundlidggande for etiken. Etiska principer som géller dr; att man méste
informera berdrda personer angdende studiens syfte, informera om att de sjélva
far bestimma om de vill medverka eller inte, sé kallat samtyckeskrav.
Personuppgifter méste bevaras konfidentiellt och information som kommer fram
i studien fir endast anvindas till den forskningen (Bryman, 2011).

Intervjupersonerna informerades om studiens syfte och att intervjuerna skedde pa
frivillig basis samt att de nir som helst kan vélja att avbryta sitt deltagande i
studien. Alla gav sitt muntliga samtycke. De informerades d4ven om att det endast
ar forfattarna som kommer ta del av intervjuerna samt att de, efter att uppsatsen
blivit godkdnd, kommer att kasseras och inte anvéndas i nagot annat
sammanhang. De olika yrkeskategorierna presenteras inte var for sig i analysen,
for att vidhélla anonymiteten hos intervjupersonerna. Vidare kommer dessa
beskrivas som intervjuperson, IP 1, IP 2 osv.

3 Resultat

Det som visade sig vara centralt i intervjuerna har lyfts fram och samlats under
ett tema, personalomsdttning och fyra kategorier, bristande samarbete, hog
arbetsbelastning, ledaregenskaper samt brist pd trygghet. Under varje kategori
presenteras dven de underkategorier som framkommit. Sjukskdterskor och
underskdterskor redovisas inte var for sig utan som intervjupersoner.

3.1 Personalomsattning

Under de intervjuer som utforts framkom att arbetsplatsen som studerats tidigare
préglats av en stabil arbetsgrupp med kompetenta och initiativtagande
medarbetare, samt ett tydligt ledarskap. De senaste dren har en hel del dndrats pd
arbetsplatsen och det har enligt intervjupersonerna paverkat medarbetarskapet.
Under intervjuerna framkom det att det varit en gungig och rorig period. Ménga,
med 14ng erfarenhet och hog kompetens, har valt att avsluta sin anstéllning pa
kliniken. Dessa har i stor utstrackning ersatts av ung och nyutexaminerad
personal. Det beskrevs att till skillnad fran tidigare har unga sjukskdterskor sin
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karridr utstakad. De dr kvar till dem kénner sig fulldrda och byter sedan
arbetsplats. Detta leder till korta anstéllningar och en stindigt pdgaende
inskolning av ny personal.

“Vi har helt nyutbildade som kommer direkt fran skolan och det hdr dr en
vdldigt avancerad vard det dr inte riktigt, rakt ifrdn skolan vard. Det gdr ju bra
om man har en och annan ny, men om halva personalstyrkan till slut bestar av
det. Det dr klart att det fallerar da. 1P1

“Det ser vi ju pd de hdir unga som kommer ocksd. De planerar ju redan ndr de
kommer ut utbildningen, om 2 ar dd dr de i princip forskare eller nagot annat.
/...../ sd som man aldrig tdnkte sjdilv ndr man bérjade. Dd var man sjukskoterska
och det var det man tinkte vara. Men nu dr man sd fokuserad pd vad man ska
gora och utveckling och man vill gora annat pd viss tid, man vill inte bara gneta
pd, och det ddr dr varden inte riktigt klar for” IP1

3.1.1 Bristande samarbete

Underkategorier som framkom i denna kategori var: mellan professioner,
teamarbete samt kommunikation.

Samarbetet och dess brister var dterkommande i intervjuerna. Inom den egna
professionen tyckte man att det fungerade bra. Det beskrevs en medvetenhet och
forstaelse for varandra, hur fort en situation kan dndras och hur man kan bli fast
inne hos en patient som till exempel hastigt forsdmrats.

Men i samarbetet mellan yrkeskategorierna kédnde alla av en hel del brister, alla
var dverens om att det behdvde bli béttre. T.ex. séger en av intervjupersonerna:
"Vi forsoker ju det hir med teamarbete, alla dr egentligen hjdlpsamma, men har
man mycket att gora hamnar man i sin bubbla, dd dr det svart att se” 1P2

Det ségs positivt pd implementeringen av teamarbete pa avdelningen, men man
kunde dven se svérigheter. De olika yrkeskategorierna har olika arbetsuppgifter
och man méste dirmed samarbeta i flera olika team under ett arbetspass.
Sjukskoterskorna har ménga uppgifter som bara de kan géra och som
underskoterskorna inte kan hjélpa till att avlasta med. Sedan finns det
arbetsuppgifter som bara underskoterskorna gor, och dd maste de samarbeta 1 ett
team, som vid stddning eller runt maltider.

”Det dr pd ett annat sdtt nu, det blir tufft ibland for man jobbar inte sa mycket

underskoterskor eller sjukskoterskor ihop. Det dr underskoterskan och
sjukskoterskan som jobbar och dd blir det ju jobbigare ibland saklart” 1P4
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”Det finns ju ocksd saker som bara underskoterskorna gor, eller
sjukskoterskorna. Och dd tappar vi som lite samarbetet med dom egna, om ni
forstar? For nu har vi gdtt mer dat att jobba i team. Sd nu jobbar man mera
ensam’ 1P6

I stort sett alla intervjupersoner svarade angdende samarbetet att det ar

£ 99

personbundet, “’det dr personkemi”, "personligt

2999

vissa funkar man bdttre med
2 »

dn andra”, “men mdrker man att det inte funkar mdste man dnda fd till det”
menade nagon. IP1, 2,4,5,6,7

I samband med att samarbetet beskrivs, nimner de flesta dven kommunikation.
Det beskrivs som viktigt, men ndgot som sédllan hinns med.

”Vi hinner inte kommunicera, men vi vet ju att kommunikationen dr vildigt
viktig, man mdste hitta varandra pd ndgot sdtt, for att det ska fungera” 1P2

Négon uttryckte dven att ansvaret for kommunikation ligger hos alla.

"Man kan ju inte gissa sig till vad jag vill om jag inte sdger ndagonting, sd det
ligger ju lika mycket pa mig. Sa egentligen dr det vil inga problem om man
verkligen ber om ndgonting, att vi ska géra ndagonting ” 1P6

3.1.2 Hog arbetsbelastning

Underkategorier som framkom i denna kategori var: Neddragningar och
besparingar, simre arbetsvillkor, manga nyanstdllda, engagemanget minskar
samt ansvarstagande.

Av de som arbetat ldngre kdnde alla att arbetsbelastningen blivit tyngre.
Besparingar och neddragningar har paverkat arbetsplatsen genom 4ren. Aven att
patienterna &r sjukare idag beskrevs som en orsak till den 6kade
arbetsbelastningen. Man vardar dldre, vilket medfor att vardtyngden blir hogre
och vardtiderna blir ldngre. Hogt tempo och stress medfor att man inte heller
hinner eller orkar kommunicera.

“Det dr for hog arbetsbelastning, man hinner liksom inte med "1P2

”Vi hinner inte prata, kommunicera, for att vi stressar, allting héinger ju
ihop ’TP6

Att arbeta med ny personal leder till 6kat ansvar for kollegorna runt omkring.
Tidigare ndr arbetsgruppen var mer stabil var det latt att komma in som ny med
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ménga att luta sig mot. Idag &r det annorlunda, de nya fér stort ansvar véldigt
fort.

Som ny har man inte formdgan, man maste jobba ett tag for att kunna ta initiativ,
innan dess dr det jdttesvdrt, for man kan ju inte. Man har tillrdckligt med att ldra
sig yrket.’IP5

"Ndr det dr manga nya som kommer hela tiden, det dr dd det sliter” 1P6

Alla intervjupersonerna kopplade begreppet ansvar till det praktiska arbetet,
gentemot patienter och kollegor.

“Om jag fatt en uppgift att [0sa sa loser jag den, eller ser till att ndagon annan
loser den. ’TP1

“Jag tar ansvar for mina arbetsuppgifter "1P3

Intervjupersonerna beskriver att de dlskar sitt jobb men kdnner att de inte hinner
med patienterna. Det uttrycktes starkt att tid eller ork for idéer eller fordndringar
inte langre fanns, att man hade fullt upp med att 6verleva dagen.

“"Man har ingen mdjlighet till att komma pd egna idéer och kommer man pa dem
sd har man ingen mojlighet att testa dem. Och det dr ingen som vill jobba sa
langre” TP1

3.1.3 Ledaregenskaper

Underkategorier som framkom i denna kategori var: ndrvarande, fortroende
samt tydlighet.

Chefen ar relativt ny pa arbetsplatsen, vilket alla kommenterade. Alla ndmnde
ocksa att hon ar borta pa mycket moten, men att hon ér tillganglig och lyssnar
nér hon ir pé plats.

Négon beskrev henne som nédrvarande bade fysiskt och psykiskt.

“Hon dr sa att sdga ndrvarande mentalt, trots att hon dr inne i nagonting sd kan
hon fokusera over och ta ett beslut, hjdlpa till hir och nu. ’IP1

Att hon har sitt rum placerat mitt pa avdelningen ndmnde flera som positivt och
oftast dr dorren Gppen, om hon inte sitter upptagen med besok eller liknande.
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Alla kinde fortroende och att de hade en bra kommunikation med sig chef. De
kinde alla att de vagade gé till henne om de hade problem med nagonting eller
nagot annat det vill ta upp.

“Hon ger alltid dterkoppling och dr vdildigt tydlig, det har vi behovt pd den hdr
avdelningen” 1P5

3.1.4 Brist pa trygghet

Underkategorier som framkom i denna kategori var: rddsla/osdkerhet att tala i
grupp, aktivt deltagande pd maéten.

Flera av intervjupersonerna kédnde sig trygga pa arbetsplatsen och menade att de
vagade komma med forslag och idéer for att utveckla och fora kliniken framaét.
Sedan fanns det andra som uttryckte svirigheter med att gora det samma pga.
osédkerhet och farhdgan att det &nda inte dr ndgon som lyssnar. En rddsla
uttrycktes att prata infor ménniskor fast de ér kollegor. Man &r radd att tankar,
idéer och asikter inte ska tas emot vil, man &r rddd for att det ska bli personligt.

“Det dr ganska manga faktiskt som dr rddda att prata infor manga mdanniskor
dven om det dr pd en arbetsplats. Man tycker att man kdnner alla, men ndr alla
dr samlade da kan det kdnnas svart/...../ av nagon anledning.” IP7

I intervjuerna framkom &dven att man valde att lata de som ér lite starkare prata
och ”besluta” da man inte klarar eller vagar ifrdgasitta. Da var det léttare att
diskutera 1 andra forum, utanfér moten, som i korridoren.

4 Diskussion

Syftet med studien var att undersdka faktorer som motverkar medarbetarskap.
Aterkommande i intervjuerna ir hur stéindigt “ny personal” paverkar samarbetet
negativt, varfor den hoga personalomsittningen har bildat ett tema i resultatet.
Det ér svérare att samarbeta ndr man inte kénner varandra eller nir avdelningen
bestar av minga oerfarna som har fullt upp med sitt. Arbetsbelastningen dkar och
det dr latt att bara se sitt arbete istéllet for helheten. Det &r svart att lara kéinna
varandra och kinna trygghet nér det hela tiden kommer in ny personal eller nér
man sjilv dr ny. D& dr det svart att vara aktivt deltagande pa mote och det ar
svért att komma med idéer nér man inte riktigt kdnner till avdelningen (Cleary
m.fl, 2013). En framgéngsrik organisation dr beroende av bade cheferna och
medarbetarna och samspelet mellan dem. For att fa ett samspel maste man kénna
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varandra och om man ska lira kidnna varandra maste medarbetarna stanna kvar
tillrackligt for att det ska kunna ske (Moller, 1994).

Med modellen "medarbetarskapshjulet” menar Tengblad (2013) att om det pa en
arbetsplats finns aterkommande problem som inte blir 10sta kan orsaken vara att
det saknas en 6ppen kommunikation mellan medarbetarna En sadan brist pa
Oppenhet kan bero pé att det saknas fortroende. Samarbetet stirks om det finns
en bra gemenskap mellan medarbetarna. Om det sedan finns gemensamma regler
som respekteras, stirks d&ven medarbetarnas fortroende for varandra. For
medarbetarnas allménna vélbefinnande, &r det av stor betydelse att ha ett arbete
som kdnns meningsfullt och att de upplever att de kan vara med och paverka hur
arbetet ska utforas och vilka spelregler som ska gilla pa arbetsplatsen. En
arbetsplats fungerar heller inte utan ansvarstagande, och for att medarbetarna ska
kdnna det meningsfullt och engagerande att ta ansvar behdver de kunna ha
inflytande dver sitt arbete och kunna paverka hur det ska utdvas. Finns det
inflytandet starker det &ven medarbetarnas formaga att ta initiativ till
forbattringar och utveckling av arbetsplatsen (Tengblad, 2013).

Som nidmns inledningsvis i diskussionen visar studien att en stor orsak till de
problem pa arbetsplatsen som numera finns, dr den 6kade personalomséttningen.
Samma utmaning ses pd méinga stéllen idag och framforallt inom hélso- och
sjukvdrden. Man stannar inte pd en arbetsplats lika ldnge i samma utstrickning
idag. Nar det sedan géller en stor del av personalstyrkan som det ofta gor forloras
kompetensen, men ocksa tryggheten i gruppen. Det finns inget fortroende eller
gemenskap for man kdnner inte varandra, och ddrmed brister d&ven samarbetet.
Korte (2010) menar att relationer mellan medarbetare pa arbetsplatsen paverkar i
stort mdjligheten for ny personal att ldra sig arbetet i organisationen och for att fa
forstaelse for kultur och klimat pa arbetsplatsen (Korte, 2010).

Intervjupersonerna i studien fick borja intervjun med att beskriva vad
medarbetarskap betyder for dem. Samarbete var aterkommande i alla intervjuer
och de beskrev att det fungerade vél inom den egna professionen. Man hade en
forstaelse for varandra om man hade mycket att gora och kinde stéd fran sina
kollegor. Men mellan yrkeskategorierna upplevde alla att samarbetet behdvde bli
bittre. Ofta knyts samarbetssvérigheter till att det &r enskilda individers fel. Flera
intervjupersoner nimnde “personkemi” ndr de pratade om samarbete. Hesslefors
Persson & Hakansson (2003) menar att samarbete inte bestdms av kemiska
processer utan paverkas utav organisatoriska frdgor. Hur en arbetsplats ér
organiserad paverkar bade hur enskilda ménniskor och grupper arbetar
(Hesslefors Persson & Hakansson, 2003). Samarbete uppstar sedan nar
medlemmarna identifierar sig med gruppen, virdesatter den och verkligen ar
motiverade att stodja den. Samarbetet underlattas ocksa av ett dmsesidigt
fortroende. Det dr inte ovanligt att bristande tillit och 14g grad av samhorighet
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uppstér inom nybildade grupper eller i grupper dar medlemmarna ofta byts ut
(Yukl, 2012).

Modern sjukvard kriver att vi samarbetar som vilfungerande team for att
sdkerstilla en god patientsidkerhet. For att team ska bli effektiva behovs kunskap
och forstéelse for varandras roller och kunskap om vikten av tydlig
kommunikation. Det finns olika definitioner pd team men de flesta dr §verens om
ndgra delar; teamet behover tydliga mal, ha en god kommunikation med
regelbundna avstdmningar och medlemmarna ska ha tydliga roller. Det skapar
fortroende till varandra. Alla i teamet ska kénna sig sé trygga att de vagar séga
ifrdn om de ser ndgot som skulle kunna vara en sdkerhetsrisk for patienten
(Véardhandboken, 2016)

Pa avdelningen arbetade man hért med att implementera teamarbete. Alla var
egentligen positiva till teamarbete och sidg minga fordelar med det. Men med de
olika ansvarsomraden de har, gor att det blir svart att arbeta over grénserna i
team. P4 manga stéllen, inklusive arbetsplatsen som studien utforts, arbetar
underskoterskan med flera sjukskdterskor som har olika patienter. Man har alltsé
inte ansvar for samma patienter som alla personer man ska samarbeta med, vilket
skapar motsdttningar ndr arbetsuppgifter ska prioriteras. Sedan har
underskoterskorna tillsammans arbetsuppgifter som ska utforas under ett
arbetspass, som viss stddning och mathantering. Men de ingér i olika team, med
olika patienter och det blir dirmed ibland svart att 14gga upp arbetet och
samarbeta runt dessa arbetsuppgifter.

Studier av team i olika verksamheter har visat att organisera personalen i team
inte automatiskt leder till att motséttningar mellan yrkesgrupper minskar, utan
kan istdllet forstirkas och yttra sig genom att personer frin olika yrkesgrupper i
ett team fornekar eller degraderar varandra. Aven om man pa ett plan kan
samarbeta finns motséttningarna nirvarande under ytan (Nilsson, 2005).

Sebrant (2000) visade i sin avhandling att det finns skillnader mellan
yrkesgrupperna i hur man tdnker om begreppet team och vad begreppet
representerar. Sjukskoterskorna har sina forebilder i omvérdnadsteori, medan
underskoterskorna ser det praktiskt som en uppdelning av arbetet och som en
frAga om demokrati (Sebrant, 2000). Ar det svarare att arbeta i team néir man ir
olika yrkeskategorier, eller beror det pa hierarkin som finns inom sjukvarden.
Alla har egentligen samma fokus, patienten, men har dndé olika arbetsuppgifter
och ansvarsomraden. Nilsson (2005) menar att konflikter mellan professionerna
delvis kan forklaras med att man under en ldngre tid inom sjukvarden har
konverterat underskotersketjinster till sjukskotersketjinster 1 ett
kompetenshojande syfte. Det har gjort att underskoterskorna kénner sig
ifrdgasatta som yrkesgrupp. Samtidigt har sjukskoterskorna haft svért att hivda
sin roll gentemot underskoterskorna, eftersom de kréver att sjukskdterskorna ska
“hjélpa till” 1 vardarbetet och inte helt accepterar att ledas av sjukskoterskor
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(Nilsson, 2005). Intervjupersonerna pa arbetsplatsen i studien uttryckte dock en
respekt for varandras kompetens och da underskoterskorna var mindre utbytta
var det i hog grad de som stod for tryggheten och kompetensen i gruppen.

Flera av intervjupersonerna i studien vittnade om en period pa tva &r dir mycket
fallerat. Man fick en oerfaren chef som inte heller fick rétt befogenheter for att
kunna skota sitt jobb. Under denna period valde flera i personalen att sdga upp
sig. Dessa har sedan blivit ersatta av ny oerfaren personal som tidigt fatt ta
mycket stort ansvar.

Det finns ett samband mellan arbetsmiljd, att man trivs pa jobbet och
personalomséttning. Det finns ett visst samband mellan chefens
ledarskapsforméga och personalomséttning, detta samband ar ddremot inte lika
tydligt (Fransson Sellgren, 2007).

Hilften av sjukskdterskorna pa avdelningen i studien &r idag nyutexaminerade.
Intervjupersonerna aterkom ofta till det stora stdd de nyanstillda behover for att
lara sig arbetet samt de rutiner som finns. Samtidigt som de tidigt méste ta ett
mycket stort ansvar. Aven underskdterskorna tvingas ta storre ansvar, ett ansvar
som de kanske inte dr utbildade for, da de maste hjélpa till och stotta de nya
sjukskoterskorna. I en studie publicerad i Journal of Clinical Nursing, kom man
fram till att stod till nyutexaminerade sjukskoterskor dr av stor vikt om man vill
ha en stabil och kompetent arbetskraft (Cleary m.fl, 2013).

Parallellt med att arbetslivet har fordndrats och blivit alltmer komplext och
ansvarsfullt har ocksa arbetstempot okat, vilket kan bidra till en kénsla av
otillracklighet och stress hos medarbetarna (Engstrém, 2009)

Aven intervjupersonerna i studien beskriver hur vardtyngden 6kat efter r med
besparingar och neddragningar. I och med att gruppen éldre blivit fler har
andelen patienter som vardas pa sjukhus for multisjuklighet blivit betydligt
storre. Det i sin tur medfor att sjukhusens patienter blivit mer vardkravande.
Personalen &r trott och stressad. Dessutom ér det idag pa manga sjukhus vanligt
med schemamodeller dér personalen ska arbeta treskift, utan neddragen
veckoarbetstid. En tydlig fordndring fran tidigare dr att man inte nojer sig med att
arbeta under déliga arbetsforhdllanden och med liten mgjlighet till utveckling.
Manga unga sjukskoterskor har redan sin bana utstakad d& de pabdorjar sin
karridr. Dér ingdr inte att slita pa en och samma arbetsplats ar ut och ar in. De
vill ha en snabb utveckling och nér de tycker att de kan sitt jobb soker de sig
vidare. En studie visar att 43 % av de sjukskoterskor som jobbat i 2-4 ar vill séga
upp sig. Detta for att det dr ont om personal och hogt arbetstryck men &ven for
att de vill utvecklas och gora karridr (Chan & Morrison, 2000).

I studien upplevde intervjupersonerna sin chef som nérvarande nir hon var pa
plats, men kommenterade ocksé att hon var pa mycket moten. De senaste drens

fordndringar 1 sjukvarden har medfort storre krav och forvintningar pa cheferna
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inom varden. De har idag ansvar for ekonomi, utveckling, personal och
omvardnad. Chefen ska leda personalens arbete och deras vard av patienter och
samtidigt hushalla med ménskliga och materiella resurser (Nilsson, 2005). Sedan
tillkommer numera ofta stora personalgrupper, dér chefen forvéntas hinna ge
aterkoppling och coacha medarbetarna till motivation och arbetsglddje for att
prestera pa basta sétt (Tengblad, 2013). Det ér viktigt att fa feedback bade av
chefer och kollegor, det leder till 6kad trivsel pa jobbet (Alverén, Andersson,
Eriksson, Sandoff & Wikhamn, 2012)

Chefer som vill frimja medarbetarskap maste undvika att hamna i ”den
administrativa féllan”, det vill séga att enbart styra verksamheten genom
administration. En chef behover ldgga tid pd administrativa arbetsuppgifter, som
exempelvis skriftliga policys, men viktigast dr att det finns tid for ledarskap
genom att chefen syns ute i verksamheten och forklarar vad dessa policys
innebar for verklig handling (Tengblad, 2013). Ett gott ledarskap kan gora att
medarbetare 1 l14gre grad upplever press och restriktioner i sitt arbete. Tillit &r ett
viktigt begrepp i1 detta sammanhang och innebér en psykologisk trygghet som ér
viktig for relationerna i en organisation. Tillit till organisationen och dess ledning
kan reducera negativ och fridmja positiv stress hos medarbetarna. Det dr dirfor en
viktig uppgift for en ledare att forsoka skapa sédan tillit (Engstrom, 2009)

Sékert brister medarbetarskapet dven pa arbetsplatser dar personalomséttningen
inte dr sérskilt hog och dven tidigare nir ménniskor stannade ldngre pa
arbetsplatser fanns det samarbetsproblem. Vi ser forvisso i var studie
personalomséttningen som en stor bidragande orsak till att medarbetarkapet
brister, men det l9ser ju inte att alla kuggar 1 "medarbetarskapshjulet” fungerar
automatiskt. Arbetet maste kdnnas meningsfullt och medarbetarna kénna
engagemang fOr att ta initiativ och ansvar for arbetsplatsen. Att de kdnner
fortroende och har en 6ppen kommunikation med varandra, stirker deras
gemenskap och samarbete. Vi tror dock att alla dessa kuggar underléttar att {3 till
i en trygg, kompetent och stabil personalgrupp.

4.1 Metodologiska overvaganden

En styrka med studien dr variation 1 urval vad géller intervjupersoner, olika
yrkeskategorier med varierande erfarenhet bade inom professionen samt pa
arbetsplatsen. En annan styrka &r att vi har varit tva stycken som gjort studien
tillsammans. Det har gjort att vi pa ett meningsfullt sdtt kunnat diskutera tankar
och sétt att ndrma sig olika fragor. Vi har fatt argumentera for vdra staindpunkter,
vilket i sin tur bidragit till validering av resultat och ddrmed ett starkare underlag
1 analysarbetet.
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En svaghet med studien kan vara att intervjuerna endast utforts pa en arbetsplats.
Planen var att minst tva avdelningar skulle ingd, men pd grund av plotsliga och
kraftiga sparbeting med risk for uppsidgningar och missndjda medarbetare pa
utvalt sjukhus, valdes ett sjukhus i ett annat ldn. Det blev ddrmed svarare att fa
avdelningar att delta i studien. Avdelningen representerar dock en typisk
akutvardsavdelning i Sverige i storlek, vardtyngd samt antal medarbetare.
Faktorer som kan ha paverkat resultatet dr att implementering av teamarbete just
pabdrjats. Aven att chefen pa avdelningen ir relativt ny samt den hdga
personalomsittningen pa arbetsplatsen.

En ytterligare svaghet &r att det missbeddmdes hur lang tid intervjuerna skulle ta,
detta kan ha medfort att potentiella intervjupersoner kan ha valt att inte delta. Det
blev till slut fler intervjuer @n planerat, men de flesta plockades direkt ur
verksamheten vilket kan ha lett till att de kinde viss stress under intervjun. En
annan svaghet kan vara att det bara ir kvinnor som intervjuats.

5 Slutsats

Studien visar att arbetsgivare inom varden och dess chefer kommer behdva vinja
sig vid en 6kad personalomsédttning. Det ér viktigare 4n ndgonsin att stirka
teamkénslan, inte bara inom den egna professionen utan ocksa mellan de olika
professioner som finns pa en enhet. Aven om medarbetare inom sjukvérden
oftast drivs av och kénner engagemang for att de élskar sitt arbete, visar det sig
att den 6kade arbetsbelastningen &r ett stort problem och en anledning till den
okade personalomsittningen. En narvarande och tydlig chef som fokuserar och
uppmuntrar till kommunikation och samarbete, ger en trygg och stabil grupp som
har forutsdttningar att uppna ett gott medarbetarskap.

5.1 Implikationer for fortsatt forskning

Det skulle vara intressant att se vilka resultat man skulle komma fram till om en
liknande studie skulle genomforas i1 en annan icke sjukvardsbunden verksamhet.
Detta pa grund av att den landstingsdrivna varden dr en komplex organisation
med 14nga beslutsvigar och som préglas av en stark hierarki som vi inte tror
finns pa samma sétt i ndringslivet.
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5.2 Implikationer for praxis

Forhoppningsvis kan studien bidra till en 6kad forstaelse hos arbetsgivare att den
okade personalomsittningen paverkar medarbetarskapet.
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Bilaga |

Intervjugquide for individuell intervju med
medarbetare.

Inledning
”Syftet med den hir studien ér att undersdka medarbetares upplevelse av faktorer
som motverkar medarbetarskap. Intervjun kommer att spelas in.”

Ar det ok med dig?
(Inspelning startar hdr)

Vi uppskattar att intervjun kommer paga hogst en timme. Allt som sdgs under
intervjun kommer att behandlas konfidentiellt och kommer enbart vara
tillgéngligt for oss samt var handledare. Resultatet kommer att presenteras i
avidentifierad form. Din medverkan ar frivillig och kan nir som helst avbryta ditt
deltagande.”

Om det éir ok med dig sa borjar vi nu?

2 Om personen
Yrkeskategori
Alder
Kon
Ar i yrket
Ar pa befintlig arbetsplats.

3 Beskriv vad medarbetarskap betyder for dig

Hur upplever du medarbetarskapet pa din arbetsplats?

4  Asikter kring medarbetarskapsbegreppen.
Fragor for att fi med de fyra begreppsparen: fortroende - 6ppenhet,
gemenskap - samarbete, engagemang — meningsfullhet,
ansvarstagande -initiativformaga
Vad far dig att kdnna engagemang i ditt arbete? (Meningsfullhet)
Kdnner du dig trygg i din arbetsgrupp? Kdnner du dig bekvim med

att uttrycka dsikter, forslag, idéer? Varfor? Varfor inte? Utveckla...
(Fértroende-Oppenhet)
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Vad innebdr ansvarstagande for dig? (Initiativformaga)
Hur upplever du samarbetet pa din arbetsplats? Mellan olika
yrkeskategorier? (Gemenskap-samarbete)

5 Ledarskapet
Nirvarande chef, kommunikationen, fortroende.
”Upplever du din chef som ndrvarande?” Pd vilket sdtt? Ge exempel.

"Hur upplever du kommunikationen mellan dig och din chef?”

"Har du fortroende for din chef?”

”Sammanfattning”

* Kan du vilja de 3 faktorer du tror dr orsaken till/hindrar medarbetarskap.

Avrundningsfrdagor

* Tycker du vi fatt med allt eller 4dr det ndgot mer du vill tilligga?
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