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Sammanfattning 

Sjukfrånvaron och personalomsättningen är hög inom vård- och omsorgssektorn och 
medarbetarnas arbetssituation är många gånger krävande. Ändå har vissa verksamheter 
lyckats med att upprätthålla låga sjuktal. Vad föranleder att medarbetare inom dessa 
verksamheter håller sig friska? Syftet med studien är att undersöka vilka åtgärder med-
arbetare inom den kommunala äldreomsorgen vidtar för att hålla sig friska och vad de 
anser bidrar till friskare arbetsplatser och mer hälsofrämjande och hållbar arbetsmiljö. 
Med hjälp av innehållsanalys har intervjusvar från nio medarbetare granskats. Resultatet 
pekar på att medarbetarna har utarbetat strategier samt besitter ett slags inre driv som 
hjälper dem hantera sin arbetssituation. Det som förhöjer arbetsglädjen, inger trygghets-
känsla och skapar trivsel är arbetsgruppen. Arbetsgruppens betydelse är central i resulta-
tet. Genom att skapa rutiner, ställa upp på varandra och ha roligt tillsammans lyckas ar-
betsgruppen med gemensamma krafter axla vardagens utmaningar. Ledarskapet däremot 
anses relativt osynligt. En avvägd balans mellan återhämtning och stimulerande syssel-
sättning på fritiden genererar ny energi som medarbetarna anser är en viktig förutsätt-
ning för att klara av arbetsdagen med hälsan i behåll. Ambitionen med studien är att be-
svara syftet men även att föra en diskussion kring resultatet utifrån ett hållbarhetsper-
spektiv. Detta för att den fortsatta verksamhetsutvecklingen inom vård- och omsorgs-
sektorn ska bli så hälsofrämjande och hållbar som möjligt, både för nuvarande och 
kommande generation.    
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Abstract 
Sick leave and staff turnover is high in the healthcare system where its professionals 
work environment is very often demanding. Nonetheless, some organizations have suc-
ceeded in maintaining low absence due to sickness. What keeps the personnel in these 
organizations healthy? The aim of this study is to investigate which strategies employe-
es in the public healthcare system apply to maintain their health and what they acknow-
ledge to be a contributive factor for a healthier workplace and a more health promoting 
work environment. We have, with content analysis as a working tool, reviewed a total of 
nine health workers interviews. The result shows that the employees have developed 
both strategies and acquired a sort of inner drive that helps them to handle their working 
situation. What improves their happiness at work are the colleagues, that gives them a 
sense of security and creates comfort. The importance of the working group is central to 
the result. Through the creation of routines, by helping and having fun together the 
group succeeds in pushing through day-to-day challenges. Leadership on the other hand 
is considered to be relatively inexistent. A balance between recovery and stimulating 
activities contributes in replenishing energy that health workers consider to be key to 
guarantee a healthier work-life. The ambition with this study is to provide answers re-
garding the purpose but also serve as a basis for a discussion from a sustainability per-
spective. This in order to that organizations in the healthcare business continue develo-
ping whilst focusing on promoting health and sustainability as much as possible, both 
for the present and future generations. 
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INLEDNING 

Vård- och omsorgspersonal utgör en av grundpelarna inom äldreomsorgen och har en 
samhällsviktig funktion, utan dem fungerar inte verksamheterna och våra äldre får inte 
den viktiga vård och omsorg de behöver för att ha ett gott liv. Föreliggande studie 
kommer utgå från ett medarbetarperspektiv och fokuserar på faktorer som bidrar till att 
de håller sig friska. 

Fram till 2035 uppskattas behovet av arbetskraft inom äldreomsorgen uppgå till 170 000 
medarbetare, vilket innebär ett rekryteringsbehov på 52 000 nya undersköterskor som 
ska utgöra den framtida vård och omsorgspersonalen (Stärkt kompetens i vård och om-
sorg 2019, s. 80). Hur ska arbetsmiljön utformas för att bli så hälsofrämjande som möj-
ligt även för denna grupp? Kunskapen om och intresset för hälsofrämjande arbetsmiljö 
och hållbara arbetsplatser är stort och flera studier undersöker området utifrån chefers, 
sköterskors eller från ett organisatoriskt perspektiv (Strömgren, Dellve & Eriksson 
2017). Färre studier fokuserar hur undersköterskor och vårdbiträden uppfattar sin ar-
betssituation och vad de gör i sina försök att hålla sig friska. Eftersom alla har olika för-
utsättningar och är unika individer borde större fokus läggas på att kartlägga medarbe-
tarnas subjektiva upplevelser, för endast de kan svara på vad som håller dem friska. 
Som ett bidrag till detta hållbarhetsarbete presenteras medarbetarnas egna tankar kring 
friskare arbetsplatser och en mer hälsosam och hållbar arbetsmiljö. 

Bakgrund 
Kommunen som äldreomsorgsansvarig 
Kommunen ansvarar för äldreomsorgen, vilket omfattar både hemtjänst och särskilda 
boenden som tillhandahåller service, vård och omsorg dygnet runt för personer med be-
hov av stöd (Henningson 2018). Äldreomsorgen har genomgått och genomgår fortsatt 
strukturförändringar och omorganisationer där ledorden är effektivitet, managerialism, 
marknadsföring och nöjd kund. Dessa kan ses som följder av marknadsmässiga influen-
ser också kallade New public management (NPM) (Keisu, Öhman & Enberg 2016). 
Förändringarna påverkar vård- och omsorgspersonalens arbetsvillkor och det verkar 
finnas en stark koppling mellan NPM-strategier och ökade hälsoproblem (Orvik & Ax-
elsson 2012). Innebörden i ledorden kan även skapa värdekonflikter inom verksamhe-
terna. Exempelvis hävdar Rämö och Skålén (2008) att det är kontraproduktivt att ställa 
sunda finanser mot nöjda personal- och patientmål. 

Statistik visar att sjukfrånvaron inom äldreomsorgen är högre än inom andra branscher 
(Burman 2019). Hög sjukfrånvaro kan kopplas till hög arbetsbelastning, problem i ar-
betsrelationer, stressreaktioner samt muskel och ledbesvär kopplade till tunga arbets-
moment (Bernal, Campos-Serna, Tobias, Vargas-Prada, Benavides & Serra 2015). Att 
arbetsmiljön inte är tillfredsställande visar sig också genom att undersköterskor övervä-
ger att lämna sitt arbete (Stärkt kompetens i vård och omsorg 2019, s. 134). Samtidigt 
beräknas behovet av personal till äldreomsorgen öka med 65% fram till 2035 (SCB 
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2017, s. 44). Inom kommunerna fanns det 2017 ca. 120 000 undersköterskor och ca. 75 
000 vårdbiträden anställda. Statistik visar att kommunerna sedan 2014 ökat sin anställ-
ning av vårdbiträden i ungefär lika stor omfattning som de tappat undersköterskor 
(Stärkt kompetens i vård och omsorg 2019, s. 73). Kommuner, till skillnad från lands-
ting, tummar på sina anställningskrav vilket påverkar kvalitet och säkerhet (Stärkt kom-
petens i vård och omsorg 2019, ss. 115, 136). 
Oavsett personalkategori måste åtgärder vidtas för att få personal att välja äldreomsor-
gen. Förutom nyrekryteringar bör åtgärder även inriktas mot befintlig personal så att de 
väljer att stanna kvar och ges förutsättningar för att hålla sig friska (SKL 2017, s. 49). 

Medarbetarna 
För att arbeta med stöd och hjälp till äldre rekommenderar Socialstyrelsen (SOSFS 
2011:12) att personalen bör ha vissa grundläggande kunskaper. Kunskaperna inbegriper 
exempelvis insikt om värdegrund, ”måltid, mat och näring”, preventivt arbete för att 
förhindra fallskador och sår. Det inbegriper också kunskap om det regelverk som rör 
äldre personer, vilka framförallt är Hälso- och sjukvårdslagen (SFS 2017:30) och Soci-
altjänstlagen (SFS 2001:453). Dessutom bör personalen ha administrativ kunskap för att 
kunna lägga beställningar, föra dokumentation och hålla sig uppdaterad med ny infor-
mation och förändringar inom verksamheten. Medarbetarna på särskilt boende eller i 
hemtjänsten har sällan sköterska eller andra professioner på plats. Undersköterskan ut-
för därför en rad uppgifter som delegerats av sjuksköterskan. Det ställer krav på att de 
innehar en generell förmåga, bred kompetens och god bedömningsförmåga (Allvin, 
Aronsson, Hagström, Johansson & Lundberg 2006). Det kan innebära att bedöma avvi-
kelser i hyresgästens hälsotillstånd, förstå sin kompetens och kunna ta beslut om att till-
kalla annan profession vid behov. Undersköterskan ska också ha kunskap om olika 
sjukdomstillstånd, agera professionellt gentemot hyresgäster, anhöriga, närstående och 
kollegor (Stärkt kompetens i vård och omsorg 2019). De krav som ställs för att bli god-
känd från undersköterskeutbildningarna, anses av arbetsgivare för alltför lågt ställda, 
vilket ger ojämn kunskapsbas och ett större behov av yrkesintroduktion än tidigare 
(Stärkt kompetens i vård och omsorg 2019, ss.76, 114). Det kan medföra att underskö-
terskan också behöver ha förmåga att handleda nya kollegor, praktikanter eller studen-
ter. För att möta arbetsplatsens krav krävs kreativitet, flexibilitet och kompetens på 
många nivåer, vilket tydliggör betydelsen av kontinuitet och att deras arbetssituation är 
hållbar så att de kan bibehålla hälsan. 

Flexibilitet 
Flexibilitet kan ha olika innebörd beroende på vems perspektiv man utgår från. Om en 
verksamhet ska kunna uppnå flexibilitet förutsätter det att medarbetarna är flexibla (Er-
iksson 2007). Vem som mår väl av flexibiliteten och vem som vinner på den kan disku-
teras. Trots kunskap om vikten av kontinuitet strävar dagens arbetsliv enligt Thunborg 
och Ohlsson (2016) ofta mot att skapa ökad standardisering och högre flexibilitet. Inom 
äldreomsorgen används verksamhetsanpassad arbetstid som bemanningsstrategi ef-
tersom hyresgästernas behov styr (SKL 2018; SKR 2020).Verksamhetsanpassad arbets-
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tider innebär att medarbetarna måste vara beredda på arbete utanför den schemalagda 
arbetstiden när verksamheten har behov av personal. Eftersom behoven ska tillfredsstäl-
las, utan extra resurser måste medarbetarna ofta vara flexibla över avdelningsgränser, 
vilket kan upplevas mer eller mindre tillfredsställande. Enligt Ede och Rantakeisu 
(2015) kan flexibel arbetstid skapa osäkerhet hos medarbetarna. Andra menar att flexi-
bel arbetsform kan vara utvecklande och främja möjligheten att balansera privat- och 
arbetsliv genom byte av skift (Weale, Wells & Oakmans 2017).  

Hälsobegreppet  
Att arbeta inom äldreomsorgen kan vara både fysiskt och psykiskt betungande. Psykiska 
hälsoproblem utgör de främsta orsakerna till sjukfrånvaro och leder till problem både 
för individen, organisationerna och för samhället (Dellve & Eriksson 2017). I arbetet 
har psykosociala- och organisatoriska faktorer betydelse för den belastning som medar-
betarna kan uppleva i form av alltför höga krav och för få resurser samt brist på åter-
hämtningsmöjligheter. Detta leder till lägre arbetstrivsel och ökad förekomst av psykisk 
och fysisk ohälsa (Sverke, Falkenberg, Kecklund & Magnusson Hansson 2016, s. 124; 
Boschman, Noor, Sluiter & Hagberg 2017; Boström, Sluiter, Hagberg & Grimby-Ek-
man 2016). Att få ta ansvar har däremot visat sig främja positiv psykisk hälsa och upp-
muntrar till engagemang, tillväxt och lärande (Davenport, Allisey, Page, LaMontagne, 
& Reavley 2016). Hälsa kan ses utifrån flera dimensioner. Enligt Folkhälsomyndigheten 
(2019) definieras hälsa som ”ett tillstånd av fullständigt fysiskt, psykiskt och socialt 
välbefinnande”. Kopplar vi hälsobegreppet till äldreomsorgen kan organisatorisk hälsa 
definieras genom hur väl en organisation hanterar den konflikt som uppstår mellan or-
ganisationens olika och konkurrerande värden (Orvik & Axelsson 2012), eftersom en 
specifik budget är avsatt till att utföra ett visst uppdrag.  

God arbetsmiljö 
God arbetsmiljö är en arbetsmiljö som har positiva, gynnsamma effekter på individen. I 
ett vidare begrepp kan en arbetsplats med en arbetsmiljö som har gynnsamma effekter 
på både individ och verksamhet benämnas ”frisk arbetsplats” (Lindberg och Vingård 
2012, s. 4). Det är av vikt att främja arbetsmiljön då ett accelererande antal medarbetare 
inom hälso- och sjukvården rapporterar ökade hälsoproblem (Orvik, Dellve & Eriksson 
2013). En god arbetsmiljö har positiva och gynnsamma effekter på individen och indi-
videns mående påverkar i sin tur arbetsmiljön (Dellve & Eriksson 2016, s. 5). Vårt na-
tionella regelverk sörjer också för att säkerställa en god arbetsmiljö. Exempel på styrdo-
kument som definierar vad organisationen kan och skall göra för att arbetsmiljön ska 
vara hälsofrämjande är, Arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160), föreskrifter om systematiskt 
arbetsmiljöarbete (AFS 2001:1) och föreskrifter och allmänna råd om organisatorisk 
och social arbetsmiljö (AFS 2015:4). I Lindberg och Vingårds kunskapsöversikt (2012, 
s. 4) presenteras ett antal faktorer som anses indikera god arbetsmiljö. De mest frekvent 
omnämnda faktorerna är: att utvecklas och växa i arbetet; lagom arbetstempo och ar-
betsbelastning; erkännande; samarbete/teamarbete; autonomi/empowerment; rolltydlig-
het med tydliga förväntningar och mål; positivt, socialt klimat; medinflytande/delaktig-
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het; utvecklad kommunikation samt tillgängliga och rättvisa ledare. Inom forskning po-
ängteras ofta ledarskapets betydelse, som anses kunna påverka medarbetarnas hälsa, 
välbefinnande, arbetstillfredsställelse, sjukfrånvaro och sjuknärvaro (Skakon, Nielsen, 
Borg & Guzman 2010). Ledaren kan även bidra till att stärka medarbetarnas hälsa ge-
nom att förebygga rollkonflikter, skapa en högkvalitativ arbetsmiljö och bidra till ett 
positivt arbetsklimat (Ljungblad, Granström, Dellve & Åkerlind 2014). De hälsofräm-
jande insatser som ledarna planerar att implementera måste dock alltid vara förankrade 
hos och accepterade av medarbetarna, då medarbetarengagemanget är avgörande för om 
insatserna är möjliga att genomföra eller ej (Larsson, Stier, Åkerlind & Sandmark 
2015). 

Forskningsmässigt föreligger stort behov av att utforska möjligheter att identifiera indi-
katorer för god arbetsmiljö. Dessa bör baseras på inhemska förhållanden eftersom kon-
texten för arbete och arbetsmiljö varierar kraftigt (Lindberg & Vingård 2012, s. 31). Vi-
dare är det inom arbetsmiljöforskningen väsentligt att fokusera på positiv psykisk hälsa. 
I dagsläget relateras kopplingarna mellan arbete och psykisk hälsa, oftare till negativa 
effekter av ohälsosam arbetsmiljö (Davenport et al. 2016). 

Krav och strategier 
Medarbetarengagemanget kan stärkas genom att nivån av utmanande krav balanseras 
mot de resurser som finns att tillgå. Alltför höga krav i kombination med bristande indi-
viduella och organisatoriska resurser kan bidra till utmattning med sjukskrivning som 
följd (Dellve & Eriksson 2016, s. 10). Varje individ, arbetsplats och verksamhet har re-
surser som kan användas för att bevara och utveckla hälsan. Utmaningen är att kunna 
identifiera sin egen eller organisationens utgångspunkt och att utifrån dessa fokusera på 
de resurser som bidrar till positiv utveckling. Höga krav kan hanteras genom att skapa 
meningsfullhet i arbetet eller genom att vidareutveckla sociala relationer, men också 
genom att förstå processerna som pågår och därigenom få en känsla av sammanhang 
(KASAM) (Antonoysky 1987). Ett annat sätt att hantera kraven är att utveckla strategi-
er. Exempel på individuella strategier är job- crafting, gränssättning mellan arbete och 
fritid och återhämtning (Dellve & Eriksson 2016, ss. 28- 29; Demerouti 2015).  

Job- crafting är ett sätt att optimera balansen mellan krav och resurser som enligt Dellve 
och Eriksson (2016, s. 28) innebär att medarbetaren formar sitt arbete utifrån befintliga 
förutsättningar och resurser så att det blir så optimalt som möjligt för individen utan att 
leda till negativa konsekvenser för verksamheten. Demeroutis (2015) forskningsresultat 
pekar på att individer tycks använda job crafting för att ändra jobbets egenskaper så att 
det blir mindre hindrande och mer motiverande, vilket anses vara en viktig utgångs-
punkt i arbetet med att skapa friskare arbetsplatser. Att medvetet koppla bort arbetet un-
der fritiden och att prioritera återhämtning är andra strategier. Återhämtning är viktig för 
att orka med arbetet. Hur väl individen återhämtar sig kan kopplas till medvetenhet om 
de egna resurserna (Dellve & Eriksson 2016, ss 28-29). Detta kan bidra till att stävja 
gränslösa krav och få kontroll över återhämtningens omfattning och regelbundenhet. 
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Individuella strategier, som omnämns bottom- up strategier (Demerouti 2015) är väsent-
liga att identifiera eftersom de kan bidra till att minska risken för utbrändhet för indivi-
den. Vidare är de nödvändiga för att balansera upp de top-down-interventioner som ini-
tieras av organisationen. 

Hållbarhet 
Hållbar utveckling som samlat begrepp introducerades av Lester Brown redan 1981 och 
började spridas internationellt 1987 när Världskommissionen för miljö och utveckling, 
också kallad Brundtlandskommissionen, lanserade begreppet (FN-förbundet 2012).  
Begreppet innebär att människor idag ska kunna tillfredsställa sina behov utan att för-
störa för nästkommande generationer. Rapporten belyser vikten av att tillväxt och ut-
veckling måste ske på miljöns villkor. För att nå hållbar ekonomisk tillväxt och social 
utveckling måste vi värna jordens naturresurser. Regeringskansliet (2015, s.3) lyfter ut-
veckling på det sociala, etiska och kulturella planet i 17 globala hållbarhetsmål. 

Applicerat på arbetslivet handlar hållbar utveckling om att ta tillvara mänskliga resurser 
istället för att förbruka dem (Dellve & Eriksson 2016, ss. 5-6). Arbetet kan definieras 
som hållbart när det främjar utveckling av personliga resurser som kan stärka medarbe-
tarnas förmåga att arbeta hållbart (Kira, van Eijnatten & Balkin 2010). Personliga resur-
ser är enligt Hobfoll (2002) sådant som är värdefullt som enskild enhet (t.ex. självkäns-
la, hälsa och inre frid) eller sådant som kan användas för att anskaffa något med centralt 
värde för individen (det kan till exempel vara professionella färdigheter som används 
för att tillgodose sin försörjning). Enligt Kira, van Eijnatten och Balkins (2010) forsk-
ningsresultat kan en individs hållbara arbetsförmåga ses som en flerdimensionell kon-
struktion. Denna är byggd på utveckling av personliga resurser som relateras till indivi-
dualitet och socialitet samt mentala modeller, känslor och beteendemönster. Hållbarhet i 
arbetet beror också på autonomt och socialt agerande baserat på individens förståelse av 
arbete. Förståelsen gör det möjligt för individen att påverka omvärlden positivt och 
därmed bidra till utvecklingen av sociala, ekologiska och ekonomiska resurser, vilket 
främjar en hållbar arbetsförmåga. En anställds hållbara arbetsförmåga bör därför vara 
ett relevant mål för arbetsdesign och arbetsdesign bör ses som en samverkande process, 
snarare än en top-down planeringsprocess. 

Problemformulering 
Behovet av personal till äldreomsorgen kommer att öka (Stärkt kompetens i vård och 
omsorg 2019, s. 80). Samtidigt är sjukfrånvaron inom denna sektor högre än inom andra 
branscher (Burman 2019). För att kunna täcka behovet bör vi förutom att nyrekrytera 
även sörja för att befintlig personal har arbetsförhållanden som främjar deras hälsa. 
Forskningsresultat fokuserar ofta på orsaker till och effekter av en ohälsosam arbetsmil-
jö och mer sällan på vad som bidrar till friska arbetsplatser. Dessutom utgår forsknings-
resultaten oftast från ett chefs- eller organisationsperspektiv, mer sällan utifrån medar-
betarens perspektiv. Det föranleder att studien kommer utgå från ett medarbetarperspek-
tiv och fokusera på faktorer som bidrar till hälsa. Vi menar att en ökad förståelse för vil-
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ka åtgärder medarbetarna vidtar för att bibehålla hälsan samt vad de anser bidrar till 
friskare arbetsplatser, är ett viktigt steg mot en mer hälsofrämjande och hållbar arbets-
miljö.  

Syfte 
Syftet är att undersöka vilka åtgärder medarbetare inom den kommunala äldreomsorgen 
vidtar för att hålla sig friska och vad de anser kan bidra till friskare arbetsplatser och en 
mer hälsofrämjande och hållbar arbetsmiljö. 

Frågeställningar 
Vilka åtgärder vidtar medarbetarna själva för att hålla sig friska? 
Vad anser medarbetarna främjar friskare arbetsplatser? 

METOD 

Inledningsvis beskrivs forskningsansatsen. Därefter följer en presentation av urvals-
gruppen och datainsamlingsförfarandet. Vidare redogörs för hur materialet analyserats. 
Kapitlet avslutas med reflektioner kring forskningsetiska överväganden. 

Ansats 

För att besvara studiens syfte genomfördes en kvalitativ undersökning där medarbetare 
inom vård- och omsorgssektorn intervjuades. Metodvalet motiveras av att kvalitativ 
forskning används för att undersöka människors upplevelser rörande ett visst fenomen 
och utgår från att varje människa är unik och att individens verklighetsuppfattning är 
subjektiv och formas genom dennes tolkningar (Bryman 2011, s. 341). Ambitionen var 
att undersöka respondenternas livssituation som inbegriper både arbete och fritid, ef-
tersom fritiden kan påverka individens upplevelse av exempelvis de krav som ställs på 
arbetet.  

Urvalsgrupp 

Studien bygger på intervjuer med nio medarbetare, en man och åtta kvinnor. Samtliga 
arbetade som undersköterskor på korttidsavdelning eller permanent äldreboende. De 
tjänstgjorde på sex separata avdelningar lokaliserade i två olika städer. Arbetslivserfa-
renheten hos respondenterna var mellan 11–31 år med ett medelvärde på 23,5 år. Ål-
dersspannet varierade mellan 30–58 år med en genomsnittlig ålder av 41,5 år. Inklu-
sionskriterierna var att respondenterna skulle arbeta som undersköterskor eller vårdbi-
träden då sjuktalen representerar dessa kategorier. Deras arbetsplats skulle ha sjuktal 
lägre än 5 procent eftersom vi ville studera vad som håller medarbetare friska. Äldrebo-
endet skulle bedrivas i kommunal regi då de privata alternativen är färre, vilket kunde 
ha påverkat tillförlitligheten negativt. 
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 En projektgrupp i en mellanstor stad hade av kommunstyrelsen fått i uppdrag att sänka 
sjuktalen till 5 procent till december 2021 som en hälsofrämjande insats. Projektgrup-
pens enhetschef hjälpte oss förmedla kontakt med ett äldreboende som bedriver kort-
tidsvård för demenssjuka. Ambitionen var att genomföra ett bekvämlighetsurval och 
därför önskade vi att få komma till avdelningarna för att muntligt informera om studien 
samt personligen överlämna vårt missivbrev (bilaga 1, se vidare under Etiska övervä-
ganden). Bekvämlighetsurval innebär att samtliga tillgängliga personer som finns i ett 
visst sammanhang tillfrågas, vilket möjliggör att på ett snabbt sätt få ihop tillräckligt 
många deltagare (Kristensson 2014, s. 129). Enhetschefen föredrog i stället att göra ett 
strategiskt urval. Strategiskt urval innebär att de personer som antas ha värdefull infor-
mation att bidra med väljs ut. Metoden lämpar sig bäst om den som väljer känner till 
den miljö som ska studeras (Alvehus 2019, s. 71). Under intervjuprocessens gång fram-
kom berättelser av känslig natur. Med hänsyn till detta utökades urvalet till att även om-
fatta medarbetare från en annan stad som arbetade med somatisk- eller demensvård för 
äldre. Här skedde urvalet med hjälp av bekvämlighetsurval. 

Datainsamling 

Insamling av data skedde med hjälp av semistrukturerade individuella intervjuer. En 
intervjuguide (bilaga 2) utformades där övergripande frågor strukturerades utifrån te-
man. Intervjuguiden skapades med inspiration från COPSOQ (Copsoq Sverige, u.å) vil-
ket är ett validerat verktyg, framtaget för att mäta centrala aspekter av den organisato-
riska och sociala arbetsmiljön vid praktiskt arbetsmiljöarbete. Under intervjuns gång 
kompletterades temafrågorna med följdfrågor vilket enligt Polit och Beck (2012, s. 537) 
bidrar till att förtydliga och fördjupa respondenternas svar. En provintervju föranledde 
att ordningsföljden på frågorna ändrades och frågor om vikarier adderades. Första inter-
vjun genomfördes tillsammans för att säkra samstämmighet i vår intervjuteknik medan 
övriga genomfördes enskilt. Intervjuerna varade 45-60 minuter och ägde rum i lugna 
miljöer på medarbetarnas arbetsplatser. Den information medarbetarna delgav oss visa-
des ett genuint intresse såsom Kvale och Brinkmann (2014) förespråkar. Intervjuerna 
bandades för att ingen information skulle gå förlorad. Att banda inspelningar ger dess-
utom enligt Ryen (2004, s. 56) möjlighet att korrigera intervjutekniken om man vid 
uppspelningen upptäcker förbättringsområden. Samtliga intervjuer transkriberades avi-
dentifierade och intervjuerna återgavs ordagrant där även pauser och andra känsloytt-
ringar inkluderades. I resultatdelen benämns de som erhåller vård och omsorg hyresgäs-
ter. 

Dataanalys 

Materialet bearbetades utifrån kvalitativ innehållsanalys (Elo & Kyngäs 2008) och ana-
lysprocessen innebar att data strukturerades så som exemplifieras i tabell 1. 

Kategori Underkategori Kod Meningsbärande enhet
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Tabell 1. Innehållsanalysens steg. 

Innehållsanalys syftar till att finna skillnader, likheter och mönster i en text samt möj-
liggör flexibilitet mellan yta och djup. Metoden är en kvalitativ forskningsteknik som 
har använts flitigt inom hälsostudier under de senaste åren och kan delas upp i konven-
tionell, riktad eller summativ metod (Hsieh & Shannon 2005). Vid konventionell inne-
hållsanalys härrör kodningskategorierna direkt från textdata, vilket är den metod som 
anammats i föreliggande studie. Materialet tolkades utifrån en induktiv ansats vilket en-
ligt Kristensson (2014, s. 40) innebär att en slutsats formulerats genom att gå från del 
till helhet. Analysen kan genomföras antingen på manifest- eller latent nivå (Kristensson 
2014, s. 142). I föreliggande studie eftersträvades latent nivå vilket innebär en högre 
grad av abstrahering än vid manifest. 

Under förberedelsefasen använde vi oss av triangulering som enligt Kristensson (2014, 
s. 125) innebär att två eller flera personer tillsammans analyserar och tolkar materialet 
för att på så sätt stärka resultatet. Det transkriberade materialet genomlästes ett flertal 
gånger enskilt för att undvika intern påverkan och meningsbärande enheter noterades i 
marginalen. Här beaktades väsentligheten av att materialet ska betraktas som en helhet 
oberoende av vem som sagt vad samt att endast de delar av materialet som relaterar till 
studiens syfte inkluderas (Kristensson 2014, s. 143). Efter att det enskilda arbetet fär-
digställts summerades de meningsbärande enheterna. Processen fortlöpte genom att tex-
ten i de meningsbärande enheterna kondenserades till koder. Bland koderna eftersöktes 
sedan likheter och skillnader. Koder som hade samhörighet sammanfattades till en un-
derkategori. Syftet med en sådan kategorisering är enligt Elo och Kyngäs (2008) att till-

Arbets-situ-

ationen

Att hantera 

stress

Stress ”Nej man får ju göra det som är vik-

tigast liksom, försöka att inte jaga 

upp sig. Ta det lugnt och försöka... 

det är ju oftast effektivast än om man 

inte stressar omkring liksom”.  

Relationer 

på arbets-

platsen

Arbetsgruppen Samverkan ”Jag har fantastiska arbetskamrater, 

så om jag behöver vara ledig en dag, 

så ställer dom oftast upp och hoppar 

in och tar min tur.”
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handahålla ett sätt att beskriva fenomenet på, så att förståelsen ökar och genererar ytter-
ligare kunskap. 

Det textmaterial som besvarade syftet genomlästes ett flertal gånger enskilt för att möj-
liggöra pendling mellan helhet och del. Därefter diskuterades ånyo vad vi kommit fram 
till. Nya kategorier och underkategorier framträdde och bidrog till att analysen nu kunde 
lyftas till en mer latent nivå. Avslutningsvis lästes intervjuerna igenom på nytt och ställ-
des i relation till kategorierna och underkategorierna. 

Etiska överväganden 

Kvale och Brinkmann (2014, s. 297) menar att etiska aspekter alltid ska stå i förgrunden 
vid forskning som berör människor vilket innebär att den valida forskningsdesignen ska 
göra gott och producera kunskap som är till nytta för människor och samtidigt minimera 
de skadliga konsekvenserna. Studenter behöver inte ha etiskt tillstånd för att genomföra 
en studie och omfattas därmed inte av Lag om etikprövning av forskning som avser 
människor (SFS 2003:460). Det innebär dock inte att en studentuppsats kan vara fri från 
forskningsetiska ställningstaganden, ha lägre forskningsetiska krav eller vara fri från 
granskning (Kristensson 2014, s. 54). Under arbetets gång ställdes vi inför en rad forsk-
ningsetiska ställningstaganden. Det var dessa överväganden som styrde forskningspro-
cessen. Det innebar bland annat att missivbrevet (bilaga 1) utformades med hänsyn till 
kraven på informerat samtycke, konfidentialitet och nyttjande. Informerat samtycke in-
nebär att deltagarna ger sitt samtycke först efter att de informerats om studiens innehåll, 
vilka personer studien vänder sig till, vad det innebär att medverka, potentiella risker 
och fördelar med studien. Vidare hur data kommer att hanteras, hur de kan få tillgång 
till lämnad information, hur studien kommer redovisas, att medverkan är frivillig och 
möjlig att avbryta närsomhelst samt vilka som ansvarar för studien. Konfidentialitet be-
tyder att deltagarna garanteras att insamlat material är avidentifierat, att det inte sprids 
till obehöriga och att det förvaras inlåst. Nyttjandekravet innebär att insamlat material 
använd endast till avsedd studie (Kristensson 2014, ss. 50-53). Innan intervjuerna fick 
samtliga respondenter varsitt exemplar av missivbrevet. Skriftliga samtycken insamla-
des både från verksamhetscheferna och från de medarbetare som valde att delta. Re-
spondenterna påmindes om konfidentialiteten även under intervjuerna. 

Vid några av de första intervjuerna framkom värdefull men känslig information, vilket 
ställde oss inför ett etiskt dilemma. För att inte röja respondenternas identitet valde vi att 
utöka urvalet med ytterligare verksamhet i en annan stad. Det strategiska urvalet innebar 
också etiska reflektioner. Om de utvalda personerna känt sig tvingade att delta hade det 
inte varit etiskt försvarbart. Här fick vi rikta vår tilltro till enhetschefens goda omdöme. 

RESULTAT 

Studiens syfte var att undersöka vilka åtgärder medarbetare inom den kommunala 
äldreomsorgen vidtog för att hålla sig friska och vad de ansåg kunde bidra till friskare 
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arbetsplatser och en mer hälsofrämjande och hållbar arbetsmiljö. Resultatet visade att 
samtliga respondenter skattade sin hälsa som utmärkt, mycket god eller god, även om de 
beskrev att deras arbetssituation kunde vara stressande. I följande avsnitt beskrivs de 
delar av intervjuerna som besvarar studiens syfte. Resultatet av innehållsanalysen pre-
senteras som tre huvudkategorier enligt tabell 2. 

Tabell 2. Kategorier och underkategorier 

Relationer på arbetsplatsen 

Respondenterna beskrev att en stor del av arbetsdagen åtgår till att hantera relationer 
med andra människor. Kategorin redogör för medarbetarnas tankar kring kollegornas 
betydelse, ledarskapet och hur det är att arbeta med vikarier.  

Kategori Underkategori

Relationer på arbetsplatsen Arbetsgruppen 

Ledarskapet 

Vikarier

Arbetssituationen Arbetsglädje 

Inre driv  

Påverkansmöjlighet 

Stresshantering

Fritidens betydelse Stimulerande aktiviteter 

Återhämtning
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Arbetsgruppen  

Samtliga respondenter ansåg att goda relationer med arbetskollegorna var viktigast av 
allt för att trivas. Flertalet respondenter upplevde att samarbetet fungerade mycket bra 
och poängterade att medarbetarna var en bidragande orsak till att de stannade kvar på 
arbetsplatsen. Många ansåg att kollegorna gjorde arbetet roligt och det var viktigt att 
kunna skratta och skoja med varandra och att lösa problemen tillsammans. Det beskrevs 
att i en väl fungerande grupp kände man sig trygg och känslan av trygghet blev till en 
slags motivator. 

”Hade man jobbat med folk man inte trivs med alls då hade man nog inte stan-
nat kvar länge…en stor del i att man trivs, det är jobbarkompisarna” 

Respondenterna beskrev att i en trygg arbetsgrupp utvecklas en vetskap om vem som 
ska göra vad och när, vilket upplevdes betydelsefullt. Vårdtyngden ansågs påverka ar-
betsbelastningen, som i sin tur hade inverkan på den sammanlagda upplevelsen av ar-
betssituationen. Respondenterna uttryckte dock att de nästan kunde klara av vad som 
helst om de hade kollegor de kunde lita på när arbetsbelastningen var hög.  

”…men det är ju jättetryggt när man har dom omkring sig som man litar på, då 
är det aldrig något problem… då kan man orka hur mycket som helst” 

Respondenterna beskrev att deltagarna utvecklade en omsorg om varandra i grupper där 
de trivdes tillsammans och kände sig trygga. Gruppmedlemmarna ställde upp på och 
försökte underlätta för varandra genom att exempelvis byta helg eller ta enstaka turer 
för någon som behövde vara ledig. Kollegornas förhållningssätt gentemot hyresgästerna 
angavs också påverka samarbetet.  

”…för första gången på många många år så känner jag ju verkligen att det är 
jättebra alltså…jag känner att det är många som är där av rätt anledning, dom 
vill...väl liksom, så det är jätteskönt” 

Respondenterna ansåg att tid med gruppen i det dagliga arbetet och fler planeringsdagar 
kunde bidra till ännu bättre gruppsammanhållning. För att planeringsdagarna skulle bli 
effektiva och givande menade respondenterna att personalen behöver få vara bortkopp-
lade från det löpande arbetet för att få tid att lära känna varandra och utbyta erfarenheter 
utan att bli störda. 

Några respondenter beskrev samarbetsproblem. För att underlätta samarbetet hade ar-
betsgruppen upprättat rutiner. Rutinerna hjälpte dem att tydliggöra vem som skulle göra 
vad vilket underlättade arbetet både för den enskilde respondenten, men också i situa-
tioner som krävde gruppsamverkan. Respondenterna påtalade att det inte bara var inom 
arbetsgruppen samarbetet var viktig för trivseln, utan även mellan avdelningarna. På 
enheter där samarbetet inom gruppen upplevdes som mindre väl fungerande beskrevs 
benägenheten att hjälpa varandra över gränserna som låg. Motsatt förhållande rådde på 
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avdelningar där gruppsamarbetet upplevdes fungera väl. Där flöt även det avdelningsö-
verskridande arbete bra vilket bidragit till att personalgrupperna lärt känna varandra och 
antalet vikarier kunnat reducerats. 

Ledarskapet 

En chef bör enligt respondenterna visa vägen och ta täten i det dagliga arbetet men det 
ska ske tillsammans med medarbetarna. Chefen behöver visa engagemang, dock inte på 
ett kontrollerande sätt. 

”Jag trivs i våran grupp och vi har det jättebra...även om vi är vuxna människor 
så behöver man någon som tar täten, någon som visar vägen, någon som 
leder...att man gör det tillsammans...inte för att kontrollera utan för att finnas 
där och se att det flyter” 

Respondenterna ansåg att en chef bäst stödjer medarbetarna genom att kunna hantera 
konflikter, lyssna, se varje individ och sörja för tillräcklig bemanning. Vidare bör chefen 
stå upp för sin personal, tillgodose deras önskemål om kompetenshöjning, visa förtro-
ende samt vara lyhörd för deras idéer. Chefsegenskaper som av respondenterna om-
nämndes som viktiga för att skapa ett positivt arbetsklimat var; förmåga att se saker uti-
från olika perspektiv, avsaknad av maktlystenhet, lyhördhet, kunnighet, rättvisetänk, 
tydlighet, medmänsklighet, ödmjukhet och empati. 

” dom ska kunna ta reda på fakta, det e viktigt att dom kan se saker från olika 
håll…kunna stå upp för sina medarbetare...å bara kunna vara mänsklig. En chef 
behöver inte visa att det är den som har makt.” 

Någon respondent beskrev att hen anpassade sig till hur chefen ville ha det och fick på 
så sätt samarbetet att fungera. Det mest genomgående åsikten bland respondenterna var 
dock att den trivsel de upplevde på arbetsplatsen hade låg koppling till ledarskapet. En 
respondent tog det ytterligare ett steg och påtalade att trivseln på arbetet var oberoende 
av ledarskapet. 

”Jag tycker inte att ledarskapet har någon inverkan på min trivsel här på job-
bet? Jag trivs bra här hela tiden.” 

Många ansåg att chefen var osynlig och passiv och de efterfrågade ett större engage-
mang. Respondenterna beskrev att det var svårt att få tid till att planera och strukturera 
de arbetsuppgifter som krävde samarbete och gemensam planering. De önskade att che-
fen i dessa situationer hade trätt in och hjälpt dem överblicka, planera och strukturera 
arbetet.  
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Vikarier 

Ibland måste sjukluckor täckas upp av vikarier. Samtliga respondenter påtalade betydel-
sen av och vinsterna med att ha fasta vikarier. Dels för att hyresgästerna, särskilt de de-
menta; har svårt för nya ansikten. Dels för att arbetsbördan lättar för ordinarie personal 
eftersom de lär känna vikarierna och deras förmågor och därmed vågar överlåta fler 
uppgifter än det rena omhändertagandet av hyresgästerna. Dels för att fasta vikarien 
snabbare blir ”en i gruppen” vilket främjar samarbetet. 

”Det är en belastning för ordinarie personalen, då är det ditt ansvar om du för-
står, hela våningen på dig...Jag skulle önska att va… ha våra egna vikarier. Fas-
ta vikarier som kan det hela liksom, det underlättar” 

På vissa enheter hade respondenterna återkopplat till sin chef när vikarier varit bra, vil-
ket gjort att chefen i högre grad hade bokat upp dessa utvalda vikarier, speciellt inför 
sommarsemestrarna. Andra respondent beskrev att det inte hade varit möjligt, vilket in-
neburit att den vikarie som hade bokats inte haft full kompetens. Detta innebar att vika-
rien bara kunde hjälpa till med den dagliga omsorgen kring hyresgästen. Övriga områ-
den som exempelvis läkemedel, beställningar, dokumentation, in- och utskrivningar och 
transportbeställningar fick hanteras av ordinarie personal. Somrarna beskrevs som extra 
utmanande eftersom hälften av ordinarie arbetsstyrka då ersattes av vikarier. 

”…det är höga krav under sommarsemestern…eftersom man då får ta hand om 
alla mediciner och hålla koll på allt… med obalans då vikarierna inte har dele-
gering och ordinarie personal har hela ansvaret för allt.” 

Förutom vikarier fanns ibland även extrapersonal på avdelningarna. Denna extraperso-
nal, som inte räknades in i grundbemanningen och som inte var vård- eller omsorgsper-
sonal, var till stor hjälp menade respondenterna. Den avlastade personalen med köksbe-
styr och viss städning vilket underlättade för personalen att prioritera bland övriga upp-
gifter. Extrapersonal gjorde också skillnad om en ordinarie medarbetare skulle bli sjuk 
och det inte gick att få tag på vikarier. 

Arbetssituationen 

Denna kategori presenterar respondenternas tankar kring vad som bidrar till arbetsglädje 
och trivsel. Den beskriver även hur de förhåller sig till deras begränsade möjlighet att 
påverka beslut och den många gånger höga arbetsbelastning de står inför, där flera ar-
betsområden ska pusslas ihop till en helhet. 
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Arbetsglädje 

Arbetet inom vård och omsorg beskrevs av respondenterna som socialt, meningsfullt, 
roligt och omväxlande och de flesta menade att de tyckte om att gå till arbetet. Parallellt 
berättade några respondenter att det hade känts bättre och mer tillfredsställande om de 
hade kunnat ha mer aktiviteter och gått ut i större utsträckning med hyresgästerna. Det 
hade kunnat bidra till roligare och mer meningsfulla dagar för dem och det hade skänkt 
personalen större arbetsglädje. Att kunna ge det där lilla extra till hyresgästerna om-
nämndes av flera som viktigt och meningsfullt för att uppleva arbetsglädje.  

”Det är ju ändå ett meningsfullt jobb...om man kunde få göra det lite roligare 
för dom gamla, för jag tror att det är det dom saknar här...det är lite tråkigt och 
då blir dom ju rastlösa” 

Att kunna ge lite extra upplevdes många gånger svårt på grund av tidsbrist, vilket de 
menade hade kunnat avhjälpas genom stöd från chefen. Det fanns en samlad förståelse 
för att vissa basala behov, som fick utgöra en lägsta nivå, hade prioritet. De områden 
som pekades ut som prioriterade vid arbetsanhopning var att alla skulle blir hela, rena, 
få mat i sig och komma upp. Respondenterna uttryckte att det kunde vara svårt att prio-
ritera eftersom det för det mesta bara var det basala som hanns med. 

”…den där andra biten den är svår att hinna med tycker jag… Den skulle jag 
vilja att man fick lite hjälp och stöttning…för det är ju det som är roligt det är 
ju då man känner sig nöjd när man går hem. När man vet att ah… dom har haft 
lite bra så…” 

Respondenterna berättade att de hade försökt styra upp arbetsuppgifterna. Genom att 
schemalägga vissa arbetsområden upplevdes större ro och viss möjlighet att genomföra 
nödvändiga uppgifter utan att bli avbrutna. Några arbetspass var förlagda till 17.00 vil-
ket underlättade. Det gav möjlighet att hinna med framför allt dokumentationen som var 
ett område respondenterna lyfte speciellt då den upplevdes ta mycket tid i anspråk. Någ-
ra uttryckte att de kunde känna ett visst motstånd till att gå till arbetet innan de lämnat 
hemmet, men att glädjen över att få träffa kollegorna och att få arbeta med dementa per-
soner i de flesta fall övervann motståndet. 

”Ja! ja… det tycker jag...inte alltid men liksom… när det är ett bra...a… då 
trivs jag på jobbet...jag tycker om mina kollegor väldigt mycket. Och jag tyc-
ker att det är jätteroligt att jobba med personer med demenssjukdom” 

Om respondenterna hade fått göra om sina yrkesval menade de flesta att de fortfarande 
skulle ha valt en karriär inom vård och omsorg. De hade svårt att tänka sig vad de skulle 
gjort istället. Dock menade flera respondenter, med facit i hand, att de kanske hade valt 
att läsa vidare. Någon respondent hade valt en helt annan karriär, men var trots allt nöjd 
med omsorgsarbetet eftersom det är ett roligt arbete. Respondenterna menade att arbets-
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glädjen och benägenheten att vilja stanna kvar inom yrket hade kunnat stärkts ytterliga-
re om statusen höjts, vilket de menade att högre lön och bättre arbetstider hade kunnat 
bidra till. 

Inre driv 

Under intervjuerna fick respondenterna själva spekulera kring varför deras enheter hade 
låga sjuktal. Några respondenter menade att det kunde bero på att de flesta i arbetsgrup-
pen var äldre och inte hade lika hög risk att bli smittade av virus och att äldre inte kände 
efter i lika hög grad som yngre personer. Träning ansågs också som en bidragande orsak 
till låga sjuktal. Andra orsaker kunde vara att det fanns en uttalad tolerans i arbetsgrup-
pen och en allmän omsorg och förståelse från deras kollegorna om att människor inte 
alltid kan vara på topp. Denna tolerans menade respondenterna bidrog till att de gick till 
jobbet trots viss sjukdomskänsla. 

”Det är ju ganska hög snittålder … vi kanske är lojala... yngre känner kanske i 
vissa fall efter lite mer.  Det kan säkert vara så här i huset….Men sen visst det 
är ju också många som tränar lite och så.” 

Flera respondenter berättade att de avstod att stanna hemma på grund av dåligt samvete 
eftersom de visste att det blev tufft för kollegorna när man inte var där. De menade att 
de även lärt sig från barnsben att ta ansvar och uträtta det som var planerat. Responden-
terna beskrev sig själva som en grupp lojala medarbetare som var medvetna om att de-
ras möjlighet att påverka sin arbetssituation många gånger var begränsad. En anledning 
till denna acceptans som nämndes var ekonomiska förpliktelser. Den anledning som 
flest omnämnde var dock inte relaterad till ekonomi. 

”… det e liksom den goda viljan det e liksom det där Florence Nightingale, det 
sitter i liksom…det e fantastiskt med så många människor som ger allt som 
bryr sig så mycket” 

Respondenterna beskrev att det hos merparten av de som arbetar inom vård och om-
sorgssektorn, finns ett driv, ett driv som bara är där och som gör att de infinner sig på 
arbetet dag efter dag. Ett driv som är svårt att förklara var det kommer från eller vad 
som gör att det lever vidare. Respondenterna menade att de som arbetar inom äldre-
omsorgen har detta driv för de vill göra gott och de bryr sig om. 

Påverkansmöjlighet  

Respondenterna ansåg att deras engagemang hade främjats av utökad delaktighet i de 
beslut som rörde den egna arbetsplatsen och bättre återkoppling för om besluten var 
möjliga att genomföra eller ej. Vissa ansåg att politikerna resonerade alltför kortsiktigt 
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eftersom de inte reflekterar kring vad besparingarna innebär för personalen mer långsik-
tigt, kopplat till att flera kollegor redan idag led av fysisk smärta. De menade att mer 
resurser hade främjat arbetsmiljön både kort- och långsiktigt. Respondenterna önskade 
använda resurserna till ökad personaltäthet, mer material till enheterna, särskild aktive-
ringspersonal till hyresgästerna och sex timmars arbetsdag. Respondenterna var med-
vetna om att de accepterade situationer som inte var optimala men tvivlade starkt på att 
nästa generation skulle komma att göra detsamma. 

”Jag tror att ungdomar som kommer ut idag köper inte detta som vi har funnit 
oss i sedan vi var små. De kanske inte vill jobba varannan helg och då gör de 
inte det...” 

Arbetstiderna på samtliga enheter reglerades med hjälp av så kallade verksamhetsanpas-
sade scheman. Respondenterna beskrev att det i dagligt tal hette att de fick vara med 
och påverka genom att lägga sina egna önskescheman. Under intervjuerna ventilerades 
dock många tankar kring schemanas för- och nackdelar. Samtliga respondenter var eni-
ga om fördelen med att kunna lägga in personliga önskemål. Det upplevdes positivt att 
ha veckodagar ledigt, eftersom det är enklare att utföra ärenden på en vardag och det är 
skönt att få ensamtid. Alla respondenter var också positiva till tanken bakom öns-
kescheman men flera påtalade att de kände besvikelse eftersom det i praktiken fungera-
de sämre och sämre i takt med att besparingskraven ökade. Några respondenter poängte-
rade att vissa hade svårt för förändringar, att de hade en annan personlighetstyp, vilket 
innebar att önskeschema kunde upplevas stressande. Att så var fallet bekräftades av and-
ra respondenter och det framkom att flera ansåg att det vore tryggare att återgå till de så 
kallade grundschemana och sinsemellan byta turer med varandra vid behov. 

Det som ansågs mest negativt med schemana var enligt respondenterna att arbeta två 
helger av fyra. De var inte negativa till helgarbete i sig, men varannan helg var för ofta 
eftersom det bidragit till att många duktiga undersköterskor inom kommunen sagt upp 
sig. Att arbeta varannan helg innebar enligt respondenterna inskränkt socialt liv och det 
upplevdes som en återgång till åttiotalet. Var tredje helg framfördes av merparten av re-
spondenterna som en åtgärder för att få medarbetare att stanna kvar och för att få en 
bättre balans mellan arbete och fritid. På vissa enheter benämndes schemat överrask-
ningsschema eftersom oönskade förändringar ofta dök upp vilket respondenterna mena-
de berodde på att verksamhetetens behov prioriterades framför individens. 

“…lite olika hur man lägger …önskeschema…heter det ju inte längre …utan 
nu heter det verksamhetsanpassat …det blir ju inte alltid som man lagt sig alla 
gånger … Överraskningsschema brukar vi kalla det.” 

Eftersom verksamhetens behov alltid gick i första hand enligt respondenterna innebar 
det inte garanterad ledighet på önskade dagar. Inte ens på de så kallade VETO dagarna, 
vilka infördes just för att säkerställa ledighet på förhandsmarkerade dagar. Flera respon-
denter påtalade att det var viktigt för hälsan att veta med säkerhet att arbetsfria dagar 
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förblev lediga. Den flexibilitet som många gånger krävs av personal inom vård- och 
omsorgsarbetet väckte blandade känslor hos medarbetarna.  

”…löparpassen och även att vi kanske får en tur på [avdelning] eller något sånt 
där man aldrig har varit … alla kanske inte tycker det är obehagligt men jag 
tycker…att det är jobbigt ” 

Några respondenter menade att det var skönt och roligt att växla avdelning och att täta 
byten av hyresgäster gjorde att arbetet inte blev tråkigt. Just detta angavs vara det avgö-
rande när de valt arbetsplats. Andra upplevde att flexibiliteten som krävdes var stressan-
de och osäkerheten den medförde kunde upplevas som ett hinder för psykisk hälsa. 

Stresshantering 

Respondenterna beskrev varierande strategier för att hantera stress. Vissa respondenter 
menade att de som personer var ”stresståliga” och hade självmant lärt sig att hantera sin 
stressnivå. Några angav att ett sätt att hantera arbetsanhopning kunde vara att ta en sak i 
taget, jobba på och försöka att inte stressa upp sig, andra menade att de sprang lite forta-
re och jobbade mer effektivt. Att få lov göra det som kändes mest naturligt för varje in-
divid i en pressad situation beskrevs som väsentligt för att stävja ”stresspåslaget”. Några 
respondenter menade att de upplevde en stegring av stresspåslaget om de tvingades att 
ta det lugnt när de själva ville jobba på. I intervjusvaren framkom även betydelsen av att 
kunna fokusera här och nu, att kunna stänga av, men också att kunna släppa taget när 
dagen var slut eller situationen hade löst sig. 

”Annars så tänker jag att man kan bara ta en i taget och bara jobba på och för-
söka att inte stressa upp sig… fokusera här och nu på vad jag ska göra just då 
och så får man liksom hålla det bakom det andra som ska göras.” 

Några av respondenterna menade att de såg stress som en naturlig del av livet, vilket 
kunde hjälpa dem att lättare hantera den stress som oundvikligen uppstod i arbetet. Till-
fällen när respondenterna menade att de lätt kunde drabbas av stress var vid oväntade 
händelser eller när de blev ställda inför situationer som var svåra att hantera, till exem-
pel att vara ensam ordinarie personal på avdelningen, att en gäst blev aggressiv eller 
våldsam eller att någon hyresgäst blev dålig och snabbt behövde hjälp. 

”…det är klart det är lätt att känna lite stress, det är ju inte konstigt…man kan 
ju inte undvika all stress för det ingår ju i livet” 

Respondenterna menade att det var viktigt att i det akuta skedet veta vem som skulle 
kontaktas för att kunna få hjälp och att ha en krisberedskapskedja som var välkänd för 
alla medarbetare. Även möjligheten att kunna vända sig till både sjuksköterskor och 
chefen för att ventilera efter situationer som upplevts stressande gjorde arbetet mer han-
terbart. 
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”…om det händer något dramatiskt uppe hos oss så ringer vi automatiskt ner 
till våningen under, som ringer ner till nästa våning, så då vet alla om det så då 
kommer det folk” 

Respondenterna uttryckte förståelse för de individuella skillnader som påverkar hur man 
upplever och hanterar stress och påtalade att de kollegor som hade behov av stöd och 
hjälp borde erbjudas det.  

Fritidens betydelse 

Respondenterna beskriver i följande kategori hur stimulerande aktiviteter i kombination 
med återhämtning kan ladda deras batterier och därmed göra fritiden till en viktig del av 
arbetslivet.  

Stimulerande aktiviteter 

Det fanns en uttalad medvetenhet hos respondenterna om att arbetet inte fick ta för stor 
plats i livet men att det var komplicerat att upprätthålla en ”lagom” balans mellan arbete 
och fritid. För att få ut maximalt av fritiden beskrev samtliga respondenter att de lämna-
de arbetet bakom sig när de slutade för dagen. Respondenterna beskrev att det var vik-
tigt att hinna med familj och vänner på fritiden för att må bra, men poängterade att det 
krävdes planering och lite pusslande för att få ihop det relaterat till arbete varannan 
helg. I intervjuerna framkom att respondenterna ägnade en stor del av fritiden åt fysisk 
aktivitet för att må bra. Några av respondenterna tränade för att det var roligt och med 
målsättningen att delta i någon tävling. Andra för att ”behandla” smärta i kroppen och 
för dem sågs träningen som ett andra jobb. Några beskrev att de brände så mycket ener-
gin på arbetet att de inte orkade med någon avancerad träning på fritiden, men även des-
sa respondenter var fysiskt aktiva i form av promenader. 

”På något sätt jobbar man väl lite för hårt...jag går ju inte hem och tränar så… 
fast jag promenerar ju mycket innan jobbet…för att få ner stressen” 

Flera respondenter beskrev att det för dem var viktigt att fokusera på betydelsefulla sa-
ker för att må bra, sådant som bringade lycka. Det beskrevs att det var genom att arbeta 
med äldre människor som insikten om vad som är viktigt i livet hade vuxit fram. I inter-
vjuerna framkom att respondenterna ansåg det väsentligt att andras åsikter och tankar 
inte fick påverka eller styra deras liv. Det skapade en frihetskänsla som var viktig för att 
må bra. Ett psykiskt välmående ansågs ha minst lika stor betydelse som fysiskt enligt 
respondenterna. Respondenterna uppgav att de samlade energi på fritiden om den var 
harmonisk och om den hade ett stimulerande innehåll. 
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”Jo jag tror att om du har det tufft hemma, om du inte är lycklig hemma så tror 
jag det här jobbet blir väldigt svårt för då blir det så tungt här också så det blir 
inte bra tror jag. Inte för de gamla heller för de känner kanske att du är stressad 
eller inte mår bra eller så...” 

Stimulerande innehåll kunde vara träning, social samvaro, sömn, meditation, avslapp-
ningsövningar, serietittande, promenader eller att göra ingenting. 

Återhämtning 

Lika viktigt som stimulerande aktiviteter ansågs återhämtningen vara. Samtliga respon-
denter uttalade att återhämtning mellan arbetspassen var viktigt för dem och prioriterad. 
Sätt att återhämta sig på som framkom i intervjusvaren var att meditera, att göra av-
slappningsövningar och att sova ut på ledig tid. Ett annat sätt att koppla av på var att 
göra saker med barnen även om man var trött. Respondenterna beskrev att de kände sig 
avslappnade om de visste att barnen och familjen mådde bra. 

”Då e jag med barnen, då hittar vi på någonting......och då blir det ju en av-
koppling för mig med, då blir det att, nu e vi här, nu e det vi som gör det här… 
det brukar vara en kravlös dag...Jag tar hellre det så att det inte påverkar bar-
nen… för det mår jag bättre av också. Det blir ju en avkoppling…” 

I intervjuerna framkom att många respondenter ansåg sig behöva två dagars samman-
hängande ledighet för att hinna återhämta sig mellan arbetspassen, eftersom en enda-
garsledighet oftast åtgick till att klara av förpliktelser. De som ansåg att de hann åter-
hämta sig både mellan arbetspassen och under en endagarsledighet hade som strategi att 
lyssna på kroppens signaler. 

”Man måste ju lyssna på kroppen, men det är det nog inte alla som gör. De ser 
så många måsten som man egentligen bara skapar själv och det är klart att man 
måste städa, men det kan ju vara en annan dag” 

Många poängterade att återhämtning prioriterades mellan arbetspassen men att det kun-
de vara problematiskt att få till mellan kvälls- och dagpass. Kvällspasset slutar klockan 
22.00 och dagpasset startar oftast klockan 07.00. Flera beskrev att de hade svårt att var-
va ner eller var oroliga för att inte vakna på morgonen. Respondenterna beskrev strate-
gier de tagit till för att avhjälpa sömnbristen. En var att meditera för att komma till ro 
snabbare, en annan var att lura sig själv genom att intala sig att hen bara skulle vila en 
stund och inte sova för natten. En tredje strategi var att rent schematekniskt försöka få 
beviljat flera kvällar i rad eller att starta åtta eller nio dagen efter ett kvällspass. Den 
energi som stimulerande sysselsättning i kombination med återhämtning genererade, 
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angavs vara en viktig förutsättning för att orka vara engagerad i arbetet och för att kun-
na ge en god vård och omsorg till hyresgästerna. 

DISKUSSION 

Resultatdiskussion 
Syftet med studien var att undersöka vilka åtgärder medarbetare inom den kommunala 
äldreomsorgen vidtog för att hålla sig friska och vad de ansåg kunde bidra till friskare 
arbetsplatser och en mer hälsofrämjande och hållbar arbetsmiljö. Resultatet pekar på att 
arbetsgruppens betydelse är central i resultatet. Ledarskapet däremot anses relativt osyn-
ligt. Med gemensamma krafter lyckas arbetsgruppen axla vardagens utmaningar genom 
att skapa rutiner, ställa upp på varandra, och ha roligt tillsammans. Arbetsgruppen har 
utarbetat strategier samt besitter ett slags inre driv som hjälper dem hantera sin arbetssi-
tuation. En viktig förutsättning för att klara av arbetsdagen, med hälsan i behåll, är att 
ladda ny energi på fritiden genom återhämtning och stimulerande aktiviteter. Resultat-
diskussionen belyser några av huvudfynden utifrån ett hållbarhetsperspektiv. 

Arbetsgruppen och känsla av sammanhang 
Kollegornas betydelse för trivsel på arbetet framkom tydligast i respondenternas berät-
telser, vilket kan tolkas som att välfungerande arbetsgrupper kan påverka medarbetarnas 
hälsa positivt. Respondenterna beskrev att de själva fick planera, organisera och skapa 
rutiner för det dagliga arbetet. Ofta med tillfredställande resultat även om de var under-
bemannade, saknade stöd från ledaren eller hade vikarier som inte tog lika stort ansvar 
som ordinarie personal. Gruppens centrala betydelse omnämndes vid flertal tillfällen 
under intervjuerna. Dock kan det finnas risker med alltför sammansvetsade arbetsgrup-
per. Om gruppen blir alltför självgående kan man befara att den skapar egna normer och 
regler samt att informella ledare tar kommandot (Angelöw & Jonsson 2000, s. 128). För 
att stärka gruppsammanhållningen ytterligare efterfrågade respondenterna bland annat 
mer tid och fler planeringsdagar. Vinsten med att tillmötesgå deras önskan anser vi hade 
kunnat bidra till en fördjupad och utökad känsla av sammanhang (KASAM) (Antonov-
sky 1987). Får gruppen möjlighet att dela erfarenheter och gemensamt förstå samband, 
kan det innebära att gruppen tar till sig arbetet på ett mer begripligt, hanterbart och me-
ningsfullt sätt (Dellve och Erikssons 2016, s. 13). KASAM är en viktig ingrediens för 
att uppleva arbetsglädje och motivation. Det innebär att om arbetet kan bli mer begrip-
ligt, hanterbart och meningsfullt borde det kunna bidra till friskare arbetsplatser även 
utifrån ett hållbarhetsperspektiv. Vid analys av intervjusvaren fanns indikationer på att 
det inte var helt enkelt för respondenterna att uppnå KASAM. Funderingar väcks om 
vilka strukturer som påverkar deras upplevelse av KASAM och deras individuella möj-
ligheter att klara av de krav som arbetssituationen gav upphov till. Exempelvis beskrev 
respondenterna att arbetsuppgifterna ofta var svåra att överblicka, vilket kunde tänkas 
försvåra möjligheten att uppleva KASAM. I intervjumaterialet framkom även att med-
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arbetarna försökte skapa KASAM för sig själva genom att ta till skyddande åtgärder, 
som till exempel att distansera sig och på så sätt skapa ett skydd för sitt känsloliv. Den-
na skyddande strategi verkade respondenterna ha utvecklat genom att ha ställts inför 
situationer som varit alltför svåra att hantera. Det tycktes som om strategin, utifrån re-
spondenternas perspektiv, var viktig för att klara av arbetet både på kort- och lång sikt. 
Man kan dock ifrågasätta om det utifrån ett hälsoperspektiv kan tänkas vara en långsik-
tigt hållbar lösning? 

Strategier 
Resultatet visade hur arbetsdagen kantades av respondenternas försök att uppnå balans 
mellan de krav som ställdes och de resurser som fanns att tillgå. Hur respondenterna 
klarade av att hantera kraven tycks ha påverkat upplevelsen av arbetssituationen. Re-
spondenterna beskrev att det var svårt att veta från dag till dag om resurserna skulle räc-
ka till, vilket skapade osäkerhet kring kraven som ställdes på dem. Enligt Dellve och 
Erikssons (2016, s.10) tolkning av ”jobb–krav–resurs-modellen (modifierad efter De-
merouti och Bakker 2011)” kan medarbetarens hälsa och hållbarhet främjas genom ba-
lans mellan verksamhetens krav och medarbetarens känsla av att klara sina uppgifter, i 
kombination med att medarbetaren vet vilka resurser som finns att tillgå. Analysen indi-
kerar att respondenterna balanserade kraven med hjälp av en rad strategier. Två frekvent 
använda strategier var att skapa utrymme för sig och sin arbetsuppgift samt att ta en sak 
i taget och försöka att inte stressa upp sig. Strategierna kan tolkas som job- crafting vil-
ket innebär; det sätt på vilket medarbetaren formar sitt arbete på, utifrån befintliga för-
utsättningar och resurser, så det blir så optimalt som möjligt för individen utan att leda 
till negativa konsekvenser för verksamheten (Dellve och Eriksson 2016. s. 28). Analy-
sen vittnade om att det även sker job- crafting inom gruppen. Enligt vår tolkning lycka-
des arbetsgrupperna med hjälp av denna strategi hantera situationer även om förutsätt-
ningarna inte var optimala. I stället för att slås omkull hade de utvecklat ett arbetssätt 
där de gemensamt tog sig an uppgifterna. De ”backade upp” varandra och ställde upp 
genom att till exempel försöka undvika att sjukanmäla sig på kvällen då personaltäthe-
ten var låg. Respondenterna stannade också kvar på enheten under sin rast så att kolle-
gan inte stod ensam om något skulle hända. Dessa utvecklade job-crafting strategier, 
både på individ och gruppnivå, kan tolkas som bottom-up strategier. Att skapa denna 
typ av strategier kan minska risken för utbrändhet och sjukskrivningar och är nödvändi-
ga för att balansera top-down interventioner initierade av organisationen (Demerouti 
2015). När gruppmedlemmarna trivdes ihop skapades god stämning i gruppen som gav 
positiva följdeffekter, vilket troligen avspeglar sig i sättet de bemöter och omhändertar 
hyresgästerna på. När personalen förmedlar en känsla av harmoni kan det tänkas ha en 
lugnande effekt på hyresgästerna med möjlig sänkt läkemedelsförbrukning som följd, 
vilket är samhällsekonomiskt gynnsamt. 
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Inre driv 
Analysen visar att ett påtagligt driv identifierats då respondenterna trots begränsad möj-
lighet att påverka sin arbetssituation klarade av sitt arbete och kämpade sig igenom tuffa 
arbetssituationer. Detta driv tycktes finnas hos samtliga respondenter och kan associeras 
med ordet ”grit”. Begreppet myntades av den amerikanska psykologen Angela 
Duckworth och översätts ofta på svenska till ”gry”, driv, karaktärsstyrka eller jävlar 
anamma. Grit handlar om en förmåga att hålla fast vid långsiktiga mål, och att inte ge 
upp vid motgångar (Otto 2016). En annan aspekt som utifrån ett hållbarhetsperspektiv 
kan vara viktig att beakta är personalens beskrivna glädje över att få tid till att göra lite 
extra för hyresgästen och få återkoppling från dem i form av välmående, tacksamhet 
och leenden. Denna interaktion antyddes vara den främsta anledningen till responden-
ternas yrkesval. De val som gjordes för flera år sedan och som flertalet skulle upprepat 
idag. Det kan betyda att interaktionen mellan personal och hyresgäst har en positiv ef-
fekt på medarbetarnas hälsa, och därför bör prioriteras både idag och i framtiden. Ett 
möjligt problem kan vara att den är svår att beskriva betydelsen av. Det kan leda till att 
de resurser som krävs för att främja och utveckla interaktionen uteblir eftersom det 
många gånger handlar om att kunna argumentera för de behov som ligger till grund för 
att få resurser tilldelade. 

Fritiden 
Resultatet vittnade om att fritiden hade stor betydelse för hur respondenterna upplevde 
sin arbetssituation. Genom en stimulerande fritid laddades respondenternas batterier och 
energin nyttjades sedan på arbetsplatserna. Detta omnämndes vara en viktig förutsätt-
ning för att orka med kraven och förpliktelserna. Den energi medarbetarna erhöll på fri-
tiden kan ses som viktig för att bibehålla friska arbetsplatser och främja en hälsosam- 
och hållbar arbetsmiljö. Hälsa och välmående relaterades inte enbart till fysiska faktorer 
utan lika ofta till psykiska. Fysisk hälsa verkade inte heller vara en förutsättning för att 
uppleva psykisk hälsa. Det som tycktes vara viktigt var att de på sina individuella sätt 
fick finna vägen till välmående. Att vår tolkning kan tänkas stämma bekräftas av att 
samtliga respondenterna själva skattade sin hälsa som god, mycket god eller utmärkt. 

Tidigare inom vård- och omsorgssektorn var all arbetstid förutbestämd och förlagd till 
samma arbetsplats med kända arbetskamrater och omsorgstagare (Ede & Rantakeisu 
2015). Nu ställs högre krav på flexibilitet, vilket medför en osäkerhet kring när och var 
den verksamhetsflexibla arbetstiden kan arbetas in. Enligt vår uppfattning kan det på-
verka fritiden negativt. Om den värdefulla fritid som kan ladda medarbetarens batterier 
beslöjas med en osäkerhetskänsla riskerar energipåfyllnaden att utebli. Genereras ingen 
ny energi på fritiden upplevs arbetsbelastningen tyngre vilket kan tänkas leda till en 
nedåtgående spiral. För även om man kortsiktigt vinner på verksamhetsflexibla arbetsti-
der så menar vi att studien bekräftar att det varken bör ses som en hälsofrämjande eller 
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hållbar lösning. Låt medarbetarna få känna sig fria när de har fritid, den energin kan bi-
dra till att de håller sig friska. 

Ledarskapet 
Respondenterna ansåg att ledarskapet var relativt osynligt och hade låg påverkan på 
trivseln, vilket var överraskande. Dels för att empirin insamlats på arbetsplatser med 
låga sjuktal, där man hade kunnat ana en koppling till ett väl fungerande ledarskap. Dels 
för att en rad forskningsstudier (Ljungblad, Granström, Dellve & Åkerlind 2014; 
Strömgren, Eriksson, Bergman & Dellve 2016; Dellve & Eriksson 2016, s. 16) poängte-
rar ledarens centrala betydelse för medarbetarnas trivsel på arbetet. Respondenterna 
uppgav att det saknades engagemang hos ledaren. Enligt respondenterna var det viktigt 
att ledarens engagemang inte kom till uttryck på ett auktoritärt sätt, där ledaren ser med-
arbetarna som redskap för att nå bra resultat. Ett auktoritärt ledarskap kan leda till att 
medarbetarna inte förstår varför saker måste utföras (Önnevik 2010, s. 36). Responden-
terna efterfrågade en ledare som engagerade sig utifrån arbetsgruppens önskemål och 
ledaren förväntades stödja och hjälpa gruppen men inte styra den. Det efterfrågade le-
darskapet kan tolkas som ett självstyrande ledarskap. I det självstyrande ledarskapet 
finns ledaren med som en resurs om medarbetarna får problem eller kör fast. Målen 
formuleras gemensamt och sedan tilldelar ledaren de resurser som gruppen behöver för 
att uppnå dessa (Önnevik 2010, s. 40). Litteraturen beskriver ledarstilar som anses främ-
jande för arbetsglädje och trivsel. Som exempel kan nämnas det autentiska ledarskapet 
(Dellve & Eriksson 2016, s. 20) vilket bland annat innebär att ge människorna i organi-
sationen omfattande ansvar för att utveckla sin egen arbetssituation. Utifrån studiens 
resultat väcks frågor kring ledarskapet. Om ledarens engagemang är bristfälligt har det 
då någon betydelse vilken ledarstil som anammas och i så fall hur bör ledarskapet lämp-
ligast vidareutvecklas inom vård- och omsorgssektorn? Är det, utifrån ett samhällseko-
nomiskt- och hållbarhetsmässigt perspektiv bättre att lägga resurserna på att stödja ar-
betsgrupperna och att stärka medarbetarskapet i stället för ledarskapet? Kan det vara så 
att det finns en övertro på ledarskapets betydelse? Idag sitter enhetscheferna sällan på 
avdelningarna, ibland inte ens i huset där kommunal vård- och omsorg bedrivs, vilket 
innebär att ledaren distanserats från det dagliga arbetet (Tengblad 2009). De som får 
tillse att arbetet flyter blir istället arbetsgruppen. Hållbara och hälsofrämjande verksam-
heter kan skapas bland annat genom att låta ledarskapet understödja medarbetarens och 
gruppens möjligheter att ta ansvar, arbeta tillsammans och bygga ett starkt socialt kapi-
tal (Dellve och Erikssons (2016). Å andra sidan kanske utvecklingen av ledarskapet 
måste anpassas till nästkommande generation om den ska vara hållbar, vilken enligt 
forskningsstudier förväntas efterfråga ett mer aktivt och kommunikativt ledarskap (Ben-
son 2016; Clifton 2016; Pihl 2011). Då kan man tänka sig att ledarna bör flytta tillbaka 
in på enheterna för att kunna tillfredsställa behoven. 
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Framtiden  

Som undersköterska är det vanligt att bli ställd inför komplicerade situationer vilket 
förutsätter rätt förkunskaper. En debatt kring undersköterskans kompetensområde och 
en utredning pågår om yrkeslegitimation för att kunna beteckna sig som undersköterska, 
vilket vi välkomnar. Inom hälso- och sjukvården föreslås att yrket undersköterska ska 
bli ett legitimationsyrke senast 2025 (Stärkt kompetens i vård och omsorg 2019, s. 35). 
Det är inte bara undersköterskan kompetens man bör reflektera kring, utan även vikari-
ernas kompetens. Respondenterna beskrev hur sjukluckor täcktes av olika vikarier, 
många gånger med bristande kompetens. Temporaliteten påverkar vikariens möjlighet 
att lära sig hur kollegorna och hyresgästerna fungerar. Kontinuitet är viktigt i den rela-
tionella processen mellan medarbetare (Döös 2004). För att skapa djupare förståelse för 
arbetet, uppstår tankar kring vilken kunskap som anses viktig att ha. Respondenterna 
beskrev hur temporaliteten påverkar det vi kan se som skapande av gemensam förståel-
se av arbete. Kanske är det flexibiliteten och anpassning som då blir de viktigaste kom-
petenserna att utveckla för en vikarie? Ur ett hållbarhets- och hälsofrämjande perspektiv 
borde dessa processer i så fall vara klargjorda eftersom medarbetarens hälsa och håll-
barhet påverkas av att förstå och känna hanterbarhet (Dellve & Eriksson 2016). 

En annan intressant reflektion utifrån ett hållbarhetsperspektiv var att respondenterna 
tvivlade på att kommande generation skulle gå med på vård- och omsorgssektorns rå-
dande villkor. Innebär det att de som är födda runt millenieskiftet (generation Y) och 
som idag väljer yrkesbana kommer ställa andra krav än dagens personal? Viss forskning 
menar att så är fallet. Studier visar att varken generation Y (gen Y) eller den ännu senare 
generation Z (gen Z), uppskattar rigida ledarskap, order, regler eller hierarkier. Gen Y 
karaktäriseras som en grupp med behov av aktivt ledarskap med kontinuerlig feedback 
(Benson 2016; Clifton 2016; Pihl 2011). De önskar en chef som bryr sig om och 
coachar individen till utveckling (Pihl 2011; Clifton 2016). Balans mellan karriär och 
familjeliv, påverkansmöjlighet beträffande sina arbetsuppgifter samt att få uppleva frihet 
i sin arbetsroll verkar vara viktigt för gen Y (Pihl 2011). 

Gen Z är uppvuxna i den digitala eran vilket innebär nya kommunikations-vägar och 
sätt att kommunicera (Klein 2018). De binder sig till en idé snarare än ett företag och 
deras önskan är att göra skillnad i världen. Gen Z ser flexibel arbetstid både som hot och 
möjlighet. Hot, då det kan utnyttjas av verksamheten. Möjlighet eftersom medarbetaren 
själv kan påverka. Det vi vill ha sagt är att om forskningsstudierna besannas kan det in-
nebära att innebörden i hälsofrämjande arbetsplatser kommer förändras. Det i sin tur 
medför att förhållandena inom vård- och omsorgssektorn bör anpassas så att de blir 
hållbara både för befintlig personal och nästkommande generation. Utifrån vår studiens 
resultat kan vi redan identifiera en utmaning relaterat till ledarskapet. Det osynliga le-
darskapet som respondernterna gav utryck för samstämmer dåligt med det nästa genera-
tioner efterfrågar. Ett scenario skulle kunna vara att dessa generationer anpassar sig till 
rådande normer. Dock kan sätten de uppfattar sin egen, gruppens och organisationens 
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roll driva på ett nytt förändrat sätt att leda och också att organisera verksamheter (Klein 
2018). 

Pandemins effekter 
I skrivandets stund befinner vi oss mitt i en pandemi. En pandemi som slår hårt mot 
kommunala äldreboenden där många äldre har avlidit efter att ha smittats av Covid 19 
(Folkhälsomyndigheten 2020) vilket är högst beklagligt. En redan belastad sektor ut-
sätts för en om möjligt ännu större belastning. Men mitt i kaoset väcks ett hopp. Ett 
hopp om förbättrade förhållanden. I studien har en rad faktorer och strategier presente-
rats som respondenterna använder sig av för att hålla sig friska, men deras vardagsbe-
skrivningar vittnar även om en rad utmaningar. Vi menar att äldreomsorgen till stor del 
fungerar för att den består av en rad lojala, tålmodiga och godhjärtade medarbetare. 
Även om de gör sina röster hörda har utomstående svårt att förstå hur deras arbetssitua-
tion egentligen ser ut. Men kanske kan omgivningen förstå dess effekter. Effekter som 
kommer visa sig som X antal avlidna på våra äldreboenden när pandemin summeras. 
Om pandemins effekter härleds till arbetssituationen på äldreboendena, väcks hopp om 
förbättrade förhållanden och på sikt en än mer hållbar och hälsofrämjande arbetsmiljö. 

Metoddiskussion 

Att valet föll på en kvalitativ metod motiveras av att syftet med kvalitativ forskning är 
att få en djup och detaljerad förståelse för ett fenomen genom att skapa en trovärdig 
bild, modell eller teori. Metoden har en tydlig holistisk ansats, vilket innebär att allting 
betraktas utifrån sitt sammanhang och att varje del betraktas utifrån en helhet. Den är 
inte ute efter att generalisera resultatet, vilket är fallet inom kvantitativ forskning (Kris-
tensson 2014, s. 116). Enkätundersökning som insamlingsmetod valdes bort eftersom 
det skulle inneburit att numerisk data insamlats och en objektiv syn på verkligheten 
hade presenterats (Bryman 2011 s. 150). I en enkätundersökning hade respondenterna 
behövt ansluta sig till en på förhand bestämd betydelse av centrala begrepp. En inter-
vjustudie möjliggör friare beskrivningar, vilket bättre besvarar studiens syfte. En enkät-
undersökning hade tagit mindre tid i anspråk vad gäller att administrera, analysera och 
rapportera (Kvale & Brinkmann 2014, s. 143), men resultatet hade varit ointressant uti-
från föreliggande studies syfte vilket därmed hade sänkt studiens trovärdighet (Kvale & 
Brinkman 2014, s. 296). Trovärdighet avser i vilken omfattning en metod mäter det den 
avser att mäta. Önskemålet var en djupare förståelse för individens subjektiva upplevel-
se, utan påverkan från arbetsgruppen. Datainsamlingen genomfördes därför via indivi-
duella intervjuer, vilket utifrån studiens syfte bedömdes kunna generera högre trovär-
dighet i resultatet, jämfört med gruppintervjuer. 
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I en kvalitativ studie bör variation i urvalet eftersträvas för att öka studiens tillförlitlig-
het (Kristensson 2014, s. 125). Tillförlitlighet avser i vilken omfattning studiens resultat 
kan reproduceras vid andra tidpunkter och av andra forskare (Kvale & Brinkman 2014, 
s. 295). I syfte att stärka tillförlitligheten fick urvalet bestå av två olika personalkatego-
rier som arbetade i två städer på sex olika avdelningar inom två skilda verksamhetsom-
råden. Ambitionen var att genomföra bekvämlighetsurval inom båda verksamheterna. 
Bekvämlighetsurval anses som en lämplig strategi inom ramarna för uppsatsskrivning 
eftersom urvalsmetoden är tidsbesparande (Kristensson 2014, s. 84). Urvalsmetoden 
kan tänkas stärka studiens tillförlitlighet eftersom materialet består av berättelser från 
respondenter som frivilligt deltar. I den första verksamheten kunde dock inte bekväm-
lighetsurval genomföras då enhetschefen önskade göra ett strategiskt urval. Ett strate-
giskt urval kan ha en negativ inverkan på resultatets tillförlitlighet om utvalda respon-
denter blivit ålagda att delta och därigenom är fåordiga. Denna eventualitet motverkades 
genom ett utökat material. Å andra sidan kan man tänka sig att det strategiska urvalet 
hade en positiv inverkan på tillförlitligheten, eftersom enhetschefen hade möjlighet att 
skapa variation i urvalet då hen känner sin arbetsgrupp. 

Båda författarna har 20 till 30 års erfarenhet av att arbeta inom vård- och omsorgssek-
torn vilket innebär att förförståelsen för studiemiljön är stor. Genom exempelvis trian-
gulering (Kristensson 2014, s. 125) eftersträvades en reducering av risken att förförstå-
elsen kunde påverkat resultatets tillförlitlighet. Förförståelsen kan dock tänkas bidra till 
ökad tillförlitligheten genom att de frågor och följdfrågor som ställdes under intervjuer-
na baserades på många års erfarenhet inom verksamhetsområdena. För att ytterligare 
stärka resultatens tillförlitlighet användes ett validerat verktyg som grundsten till inter-
vjuguiden. En provintervju genomfördes eftersom det kan fungera som en test av inter-
vjuguiden och av intervjuarnas förförståelse enligt Kristensson (2014, s. 141). Den ge-
mensamma intervjun syftade till att ”synkronisera” oss för att på så sätt stärka studiens 
tillförlitlighet. 

Dataanalysen genomfördes med hjälp av innehållsanalys och eftersom analysprocessen 
inom denna forskningsteknik är relativt konkret och strukturerad anses den lämplig i en 
studentuppsats (Graneheim & Lundman 2004). Andra fördelar, som främjar studiens 
syfte, är att innehållsanalys fokuserar på att finna olikheter, likheter och skillnader i tex-
ten och möjliggör växling mellan yta och djup i analysen (Elo & Kyngäs 2008). Om 
studiens resultat ska kunna bidra till mer hälsofrämjande och hållbara arbetsmiljöer 
även på lång sikt menar vi att tolkningen bör genomföras som latent innehållsanalys 
framför manifest, vilket efterstävats i studien. Innehållsanalysen genomfördes utifrån 
konventionell strategi då önskemålet var att kodningskategorierna skulle härröra direkt 
från textdata, vilket medförde att sammanfattande- och riktad strategi valdes bort. Den 
förstnämnda då den är mer inriktad på att räkna och jämföra vissa nyckelord i texten 
och den sistnämnda eftersom den utgår från en teori eller relevanta forskningsresultat 
(Hsieh & Shannon 2005) vilka både hade motverkat ambitionen att ”låta materialet 
tala”. 
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Resultatet bör ses som en tolkning av verkligheten och inte som någon definitiv san-
ning. Genom att beskriva den miljö som studeras så detaljerat och målande som möjligt 
kan dock överförbarheten stärkas (Ryen 2004, s. 140), vilket eftersträvades i studien. 

SLUTSATSER 

Kollegorna var den viktigaste anledningen till att medarbetarna trivdes på arbetet. Det 
var i arbetsgruppen tryggheten, omsorgen om varandra och glädjen skapades. Överras-
kande nog hade ledarskapet mindre betydelse än väntat. Trots att det ställdes höga krav 
på medarbetarna lyckades de med hjälp av ett inre driv och utvecklade strategier, både 
på individ- och gruppnivå, hantera dem. Fritiden var värdefull då den alstrade ny energi 
som var viktig för att kunna stävja arbetsbelastningen och på så sätt bibehålla hälsan. 

Ambitionen med studien är förutom att besvara syftet även att lyfta de väsentligaste de-
larna från resultatet och föra en diskussion kring dem utifrån ett hållbarhetsperspektiv. 
Eftersom vi redan idag vet att rekryteringsbehovet av undersköterskor kommer att öka 
(Stärkt kompetens i vård och omsorg 2019, s. 80) är det viktigt att planera långsiktigt. 
Om den fortsatta verksamhetsutvecklingen av vård och omsorgssektorn ska bedrivas 
hållbart bör forskningsresultat granskas både utifrån dagens förutsättningar men också 
utifrån vad som förväntas av kommande generation. 
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Bilaga 1    

Missivbrev      

Kan du tänka dig att delta i vår intervjustudie?  

Vi heter Gunilla Andersson och Ulrika Stenmarck och skriver nu vår avslutande uppsats i Ma-
gisterprogrammet för hållbar organisering och hälsofrämjande ledarskap inom vård och omsorg 
på Högskolan i Borås.  

Att arbeta inom vård- och omsorgssektorn är oftast givande men det kan även vara arbetsamt.  
Ibland så arbetsamt att det leder till sjukfrånvaro. En viktig utmaning inom sektorn är därför att 
förebygga sjukskrivningar genom att erbjuda en mer hälsosam arbetsmiljö. Dina tankar och 
åsikter kring hur denna bör utformas är värdefulla och vi vill gärna ta del av dem.  

Vi söker därför undersköterskor/vårdbiträden som är intresserade av att dela med sig av 
sina funderingar kring hur vi kan skapa mer hälsofrämjande arbetsplatser.   

Dina erfarenheter kommer att samlas in under vecka 10 genom enskilda intervjuer som beräknas 
ta ca. 45 min. Vi träffas på en lugn plats som du väljer och intervjun kommer spelas in för att vi 
lättare ska kunna överföra dina tankar till text. Inga namn, uppgifter eller resultat som kan här-
ledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt material kommer att be-
handlas så att inga obehöriga kan ta del av det, i enlighet med gällande lagstiftning. Uppsatsen 
publiceras enligt sedvanliga rutiner för examensarbete vid Högskolan i Borås och kommer att 
finnas tillgängligt i databasen DIVA. Om du önskar kan högskolan tillhandahålla dig en kopia.  

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stöd av artikel 6.1 (a) i dataskyddsförordningen (samtycke). 
Högskolan i Borås är personuppgiftsansvarig och ytterst ansvarig för exemensarbetet. Som deltagare har 
du ett antal rättigheter enligt dataskyddsförordningens artikel 16-18, 20 och 22, som bland annat innebär 
att du har rätt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt få dessa rättade eller radera-
de. Du har också rätt att få behandlingen av uppgifter om dig begränsad. Kontakta ansvarig handledare 
[kontaktuppgifter nedan] i dessa fall. Det avanonymiserade materialet kan komma att lämnas ut i det fall 
någon begär det i enlighet med offentlighetsprincipen. Om du har frågor eller synpunkter kring hur hög-
skolan behandlar dina personuppgifter kan du kontakta vårt dataskyddsombud direkt via e-post, data-
skydd@hb.se. Du har också alltid rätt att klaga på högskolans behandling av personuppgifter till Datain-
spektionen, som är tillsynsmyndighet. 

Ditt deltagande är helt frivilligt, dock kommer vi be dig att signera ett skriftligt samtycke i sam-
band med intervjun. Du kan när som helst avbryta din medverkan utan närmare motivering. Vid 
frågor eller för deltagande i studien vänligen kontakta någon av oss via mail eller telefon (kon-
taktuppgifter nedan).  

Vi hoppas få träffa dig så att vi tillsammans kan göra våra arbetsplatser ännu bättre! 

Vänliga hälsningar 

Gunilla och Ulrika 

Gunilla Andersson (student)     Ulrika Stenmarck (student)                             
Mail: gunilla_andersson_@hotmail.com   Mail: ulrika.stenmarck@gmail.com              
Tel.nr: 076-2409488       Tel.nr: 070-9655100 

Handledare: Adjunkt/Doktorand Sara Larsson Fällman  
Mail: sara.larsson@hb.se              Tel.nr: 070-7305930 
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Bilaga 2 sida 1(3) 

Intervjuguide 

Beskriv att vi kommer ställa frågor kring temana: Bakgrund, arbetssituation, närmsta 
chef, hälsa och arbete/fritid MEN att vi helst ser att de fritt berättar och att de då inte 
behöver hålla sig till temana. Upprepa konfidenialiteten.  

Uppvärmningsfrågor 
(Kvinna/man) Koda  

Hur gammal är du?  

Hur länge har du arbetat som undersköterska / vårdbiträde?  

Hur länge har du arbetat här?  

Tjänstgöringsgrad? Antal helger/månad? 

Din arbetssituation 
Beskriv vad du tycker är för- och nackdelar med ditt schema och dina arbetstider 

• Lägger ni era egna scheman? 
• Är dina arbetstider flexibla? 
• Hur är din arbetstid förlagd? 
• Får du enkelt ledigt vid behov? 

Beskriv en “typisk dag” på jobbet? 

• Vad brukar fungera? 
• Vad brukar orsaka problem?  

Upplever du att det ställs rimliga krav på dig? 

• ·Hinner du med dina arbetsuppgifter? 

(Hur upplever du arbetsbelastningen på jobbet?) För lik frågan ovanför?? 

Om du kommer till jobbet och inser att arbetsbelastningen är för hög och resurserna för 
få, hur hanterar du situationen? 
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Bilaga 2 sida 2(3) 

Vad gör du för att minska din inre stress när det är mycket att göra? 

Beskriv hur samarbetet i arbetsgruppen fungerar. 
• Hur fördelas arbetet? 
• Bestämmer ni tillsammans eller är det någon som bestämmer om vem som gör vad? 
• Tycker du att dina kollegor är lätta att samarbeta med? 
• Trivs du med dem? 

Hur tycker du att det fungerar att arbeta med vikarier? 
• Hur tycker du att du påverkas av att arbeta med vikarier eller ny personal? 
• Vad skulle du behöva för att få det att fungera? 
• Är det vanligt att sjukluckor täcks upp av vikarier? 

Upplever du att ni personal får vara med och påverka hur resurserna fördelas/hur er ar-
betssituation ser ut?          Ja= Vad föreslog du?    Nej= Vad hade du föreslagit? 

Tycker du det är roligt att gå till jobbet? Varför? 

Hur skulle ditt arbete kunna bli än mer tillfredsställande? 

Din närmsta chef 
Hur många chefer har du haft på den här arbetsplatsen? 

Hur länge har du arbetat tillsammans med nuvarande chef? 

Vilka egenskaper tycker du är viktiga hos en chef/ledare? 

• Har din chef dessa egenskaper? 

……………………………………………………………………… 
• Lyssnar hen på vad du tycker? 
• Försöker hen anpassa arbetet till dina behov? 
• Är hen duktig på att se varje individ? 
• Ger hen förklaringar till varför saker och ting måste utföras? 
• Är hen ofta synlig och lätt att få kontakt med? 

Hur kan din chef bäst stödja dig i arbetet? 
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Bilaga 2 sida 3(3) 

Din syn på hälsa 
Vad är hälsa och välbefinnande för dig? 

• (I förhållande till arbetslivet). 

I allmänhet, skulle du vilja säga att din hälsa är 

• Utmärkt        /Mycket god        /God        /Någorlunda        /Dålig 

Har det hänt att du gått till jobbet även om du haft sjukdomskänsla? Om ja, vad var an-
ledningen? 

Din syn på arbete/fritid 
Beskriv vad du gör före och efter ditt arbetspass en “vanlig dag”. 

• Känner du dig ofta trött när du är ledig? 

Vilka är de största utmaningarna med att få ditt “livspussel” att gå ihop? 

Vilka förändringar hade kunnat förenkla ditt “livspussel”? 

Vad gör du om du har en ledig dag? 

Upplever du att du hinner återhämta dig mellan arbetspassen? 

Om du valt yrke idag, hade du fortsatt valt omsorgsyrket? Varför? 

Avrundningsfrågor 

Är det något du skulle vilja tillägga? 

• Tycker du att det är något vi missat att fråga om? 

• Var frågorna lätta att besvara?
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