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Sammanfattning

Den psykosociala arbetsmiljon handlar om méendet pé arbetsplatsen i relation till bland
annat krav, resurser, fordelning av arbetsuppgifter, ledning, kommunikation, socialt
samspel och delaktighet. Det diskuteras ofta i media om svarigheter med
personalférsorjning inom dldreomsorgen och signaler om stress fran de anstillda. Syftet
med studien var att underséka hur omvardnadspersonal inom hemtjinst upplever sin
psykosociala arbetsmiljo. For att uppfylla syftet ar studien baserad pa semistrukturerade
intervjuer och det framarbetade materialet har analyserats med hjidlp av kvalitativ
innehéllsanalys. Analysen genererade 1 fem huvudkategorier; Arbetstrivsel,
arbetsuppgifter, ledarskap, samarbete och stress och ett antal underkategorier som
namngivits efter innebdrd. Utifran kategorierna framkom att det kollegiala stddet &r
betydelsefullt pd arbetsplatsen for en god arbetsmiljo. Arbetet upplevs som viktigt och
det kdnns meningsfullt att hjdlpa andra. Kommunikation och information anses
grundlidggande utifran ledarskap och en mer synlig chef 6nskas. Samarbetet upplevs
overlag bra men &sikter framkommer om att det borde kunna fungera bittre. Kénsla av
stress gOr sig pataglig utifrdn att det inte séllan rader tids och personalbrist. I
diskussionen fors fram att det finns flera orsaker till fysisk och mental trotthet inom
yrkeskategorin och respondenterna upplever flera av dessa i1 vilket avseende fragan

vicks om hur vida de i en forlingning ska orka.

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljé, hemtjanst, omvardnadspersonal, stress.
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INLEDNING

Det patalas ofta 1 media om den utmaning samhéllet stir infor vad géller
personalforsorjning kontra en aldrande befolkning. Det kommer ocksa larm ifran
omvéardnadspersonal om hur de ”gér pa knéna”. Vi dr sedan ménga ar verksamma inom
dldreomsorgen och kinner vél igen problematiken med personalbrist utifrdn véra
yrkesroller. Dels som omvardnadspersonal, dels som ansvariga sasom planerare,
gruppchef, enhetschef och verksamhetschef. Det dr ocksa anledningen till att vi vill
undersdka hur omvérdnadspersonalen inom hemtjénsten sjélva ser pa sin psykosociala

arbetsmiljo.

BAKGRUND

Hemtjénstpersonalen star infor stora utmaningar, befolkningen blir dldre och mer
sjukvérd flyttas fran sjukhus till att bedrivas i hemmet. Sektorn karaktdriseras av hoga
sjuktal, hog personalomséttning och svérigheter i att rekrytera. (Arvidsson, Holgersson,

Johansson, Persson, Rydenfilt & Ostlund 2017).
Lagstiftning

I Arbetsmiljolagen, 1 kap. 1 § (SFS 1977:1160) framgar att lagens dndamal ar att
forebygga ohélsa och olycka pa arbetsplatsen samt att i Gvrigt uppna en god arbetsmiljo.
Arbetsmiljolagen ger ram &t arbetsmiljoverkets foreskrifter. I detalj anges krav och
skyldigheter for arbetsgivaren samt andra skyddsansvariga om att arbeta for att nd upp
till och upprétthélla detta. I lagen finns dven regler om samverkan mellan arbetsgivare
och arbetstagare, exempelvis bestimmelser kring skyddsombudets verksamhet. Den
psykosociala arbetsmiljon omfattar villkor och forutsittningar for arbetet som
inkluderar ledning och styrning, kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme,
fordelning av arbetsuppgifter samt krav, resurser och ansvar. Vidare handlar den om
socialt samspel, samarbete och socialt stod frdn chefer och kollegor. Detta skiljer fran
den fysiska arbetsmiljon som kan handla om tunga lyft, rétt utrustning, ergonomi, ljud

och ljus som exempel (Arbetsmiljoverket 2018).



Psykosocial arbetsmiljo

Studien @mnar bidra till att fylla eventuell kunskapslucka inom omradet psykosocial
arbetsmiljo for omvardnadspersonal inom hemtjénst. Studien fordndrar inte tidigare
forskning utan snarare bekriftar tidigare resultat. Darigenom kan studien vara till nytta

vid ett forbéttringsarbete kring den psykosociala arbetsmiljon inom hemtjénsten.

Arbetsmiljon ar viktig for savil medarbetare som brukare. En stor del av livet tillbringas
pa arbetet. Varat mdende pd arbetsplatsen paverkar det dagliga livet likvdl som det har
inverkan pd vara forutsdttningar att gora ett gott jobb. Bra prestation pa jobbet kan leda
till vinning av en effektiv arbetsplats och ndjda hjélptagare. Alla tjanar pa en god

arbetsmiljo (Dellve, Eriksson & Stromgren 2017).

I en svensk studie grundad pé erfarenheter inom dldreomsorgen framgér det att arbetet
upplevs som en stindig kamp med negativ inverkan pd den egna hélsan.
Arbetsbelastningen dr hog och jobbet upplevs utmattande och tdommande pa energi,
bade fysiskt och psykiskt. Detta i sin tur paverkar privatlivet negativt. Kraven upplevs
orimliga 1 relation till resurserna och i kombination med den hdga ansvarskédnslan
gentemot de édldre (Elweér, Aléx & Hammarstrom 2010). Vissa psykosociala
arbetsforhallanden kan kopplas samman med bristande resurser. Resurser ska vara till
hjilp for att nd mal i verksamheten samt anvidndas for larande och utveckling (Dellve,
Eriksson & Stromgren 2017). Enligt jobb-krav-resurs-modellen kan hélsa och
vilbefinnande antas ha sin grund i1 balans, krav och resurser emellan. Enligt denna
modell behover krav i1 arbetet inte vara negativt men resurser kravs for att kunna hantera
kraven (Schaufeli & Taris 2014). Den storsta belastningen upplevs vid sjukfranvaro
bland kollegorna (Elwer, Aléx & Hammarstrom 2010). I Blombergs, James &
Kihlgrens (2013) studie framkommer det upplevd otillricklighet vid for lag
personalstyrka. Tidsbristen som konsekvens av personalbortfall omojliggér att
tillgodose de édldres behov fullt ut. Upplevelser om att ha tid att utféra sina
arbetsuppgifter och dven kunna ge det lilla extra, som att umgas och prata kan generera
arbetstillfredsstillelse (Tufte, Clausen & Nabe-Nielsen 2012). Ahnlund & Sauer (2008)
beskriver rekryteringsproblematik och svérigheten att behalla redan anstélld personal

inom dldreomsorgen (Ahnlund & Sauer 2008). Organisationer kan forbéttra



arbetsvillkor for personal genom att till exempel, mojliggdra ansvarsfordelning, hdja 16n
och synen pa insatserna inom omsorgsarbete samt att utbilda och handleda personalen
till ritt kompetensniva. Sadana insatser skulle kunna medfora att personal viljer att
stanna kvar 1 yrket och pa sikt minska personalomsittningen (Astvik 2003). I Tufte,
Clausen & Borg (2008) studie framkommer att avsaknad av kompetens &r ett problem
som kan leda till stress, dels d& det kan pdverka arbetssituationen men dven da det ir

tidskriavande att introducera vikarier 1 arbetet.

Goda relationer och ett bra klimat i arbetsgruppen upplevs till viss del dock kunna véga
upp den tunga arbetsbelastning. Att vara en del i gruppen, skratta tillsammans,
samarbeta och stotta varandra upplevs positivt och energigivande (Elwer, Alex &
Hammarstrom 2010). Socialt kapital har visat sig ha formaga att jdmna ut andra
utmaningar inom hélso- och sjukvarden och bidra till mer héllbara organisationer
(Strémgren, Eriksson, Bergman & Dellve 2016). Aven relationerna till dem &ldre och
givande samtal dr motiverande (Blomberg, James & Kihlgren 2013). 1 en europeisk
studie om psykosociala arbetsforhallanden i relation till vélbefinnande har man kunnat
kopplat foljande faktorer som betydande for ohidlsa: lag meningsfullhet i arbetet, ldga
mojligheter till utveckling, 1&g ledarskapskvalitet, otrygghet i anstillningen, 14gt socialt
stod, dalig gemenskap, rollkonflikter, obalans arbete och privatliv emellan, kvantitativa
krav, krav om att dolja kénslor, diskriminering och mobbing (Schiitte, Chastang,

Malard, Parent-Thirion, Vermeylen & Niedhammer 2014).

I Danmark har det gjorts en studie i fraga om varfor anstidllda inom dldreomsorgen
viljer att avsluta sin anstidllning med resultat dels kopplat till den psykosociala
arbetsmiljon. Ett orsakssammanhang som inkluderade hdga kénslomissiga krav,
rollkonflikter, déligt inflytande dver jobbet, lagt ledarskapsengagemang och upplevelse
av lagt organisatoriskt engagemang ligger till grund (Clausen, Tufte & Borg, 2012). Att
kdnna stod av sin 6verordnad och att chefen har ett stirkande ledarskap &r faktorer som
har positiv effekt pd hemtjanstpersonals psykosociala arbetsmiljo (Lundgren, Ernsth-
Bravell & Kareholt, 2016). Betydelsefullt for en god psykosocial arbetsmiljo &r
erkdnnande, meningsfulla arbetsuppgifter, social gemenskap, stod, mojligheter till
utveckling, delaktighet, inflytande och trygghet i sin anstédllning (Dellve, Eriksson &
Stromgren 2017). I Elwer, Aléx & Hammarstrom (2010) studie framkommer det att



beloning fran de édldre i form av erkdnnande kan hirledas till arbetsrelaterad hilsa och

menar vidare pd ett samband till 6kad motivation.

PROBLEMFORMULERING

Aldreomsorgen stir infor stora utmaningar. Rapporter om stress och underbemanning
bland omvérdnadspersonal och hog personalomséttning avloser varandra bade i media
och i rapporter ifran myndigheter och forskare. Den hoga personalomsittningen medfor
att manga anstdlls utan erfarenhet och/eller utbildning. Arbetsformedlingen betraktar
omvardnadsyrket som ett bristyrke och det tillsammans med ovan ndmnda
omstdndigheter, medfor att det dr viktigt att undersoka hur omvérdnadspersonal sjédlva
ser pa sin psykosociala arbetsmiljo. Detta for att finna orsaker till personalomséttningen
samt att mojliga forbattringsomradden inom hemtjdnsten ska kunna identifieras, for att i

forlangningen fa personal att vilja stanna kvar inom yrket.

SYFTE

Syftet dr att, genom kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer undersdoka hur

omvéardnadspersonal inom kommunal hemtjénst upplever sin psykosociala arbetsmiljo.

METOD

Data

Den hér studien har genomforts utifrdn kvalitativ metod med induktiv ansats.
Intervjubaserad med atta respondenter. Kvalitativ metod, som forskningsmetod, syftar
till att ta del av minniskors upplevelser av olika saker eller deras syn pa verkligheten.
Induktiv ansats innebidr att forutsdttningslost analysera manniskors egna upplevelser
(Lundman & Hillgren Graneheim 2017, s.221). I denna studie dmnades undersdka
omvardnadspersonal inom kommunal hemtjénst. Undersokningsgruppens
sammansattning landade 1 sex kvinnor och tva mén 1 &ldrarna 29 - 59 &r och med mellan

7 och 35 ars erfarenhet inom hemtjénst.

Datainsamling



Denna studie &r baserad pa semistrukturerad intervjuteknik. Kdnnetecknande for denna
typ av intervju &r att utgd frén ett par forberedda fragor dar eventuella foljdfragor ges
mojlighet att stdllas déar det lampar sig (Bryman 2019, s 260). Det dr visentligt att
formulera fragor som mdjliggdr att fa svar om den som intervjuas varldsbild. Att
undvika alltfor specifika fragestillningar mdjliggor till idéer och synsitt som inte ar
begrinsade till fragans riktning att komma fram (Bryman 2019, s. 260). Da det fanns
geografiska skillnader betraffande bostadsort oss studenter emellan foll det sig naturligt
att genomfora intervjuerna pa skilda hall. Fyra intervjuer dr gjorda i en hemtjanstgrupp i
sOdra Sverige och motsvarande dr genomfort i norra Sverige. En forsta kontakt togs via
mejl med verksamhetschef inom hemtjinst i var kommun dér férfragan om intervjuer
stilldes och information och syfte uppgavs. Vi valde bort att efterstrdva variationer pa
respondenterna och ansdg att oavsett alder, kon etc. sa kan det finnas en upplevelse
kring den psykosociala arbetsmiljon att redogéra for. Det ansdgs obetydligt for den
stillda forskningsfragan. Urvalet gjordes sedan pd var hemtjinstomrade av dess chef
med forfrigan till omvardnadspersonal om intresse for deltagande. Onskvirt var
intervjuer genomforda ansikte mot ansikte men pa grund av en radande pandemi
behovde vi till viss del kringgad detta. Tre intervjuer genomfordes pd arbetsplatsen i
kontorsmiljé och fem intervjuer per telefon. Fem stycken 6ppna utgéngsfragor stilldes
till alla respondenter som en gemensam grund och utifran svaren kunde foljdfragor
stillas 1 syfte om att na ett djupare perspektiv. Intervjuerna pagick i 20 - 40 minuter
beroende pa hur mycket information de tillfrigade hade att formedla. Alla intervjuerna

spelades in f6ljt av en ordagrann transkribering.
Dataanalys

Innehallsanalys utfordes enligt Elo & Kyngés (2018) i syfte om att identifiera och visa
pa omvéardnadspersonals sjdlvupplevda psykosociala arbetsmilj6. Det finns manga sétt
att analysera kvalitativa data. Denna metod ldmpar sig vél for analys av kénsliga och
mangskiftande foreteelser. Fordel med innehdllsanalys dr att storre méngder textdata
kan hanteras och anvindas som bekréftande. Processen representeras i fas om tre -
forberedelse, organisering och rapport (Elo & Kyngés, 2018). Inledningsvis ldstes
transkriberingen igenom vid upprepade tillfdllen for att bli bekanta med materialet och

soka forstdelse for dess innehdll (Wihlborg 2017, s. 118). I det utskrivna materialet



urskiljdes sedan ord och meningsbyggnader av gemensam innebord som gick att
aterfinna, forst i den enskilda intervjun, dérefter i alla intervjuer sammantaget och
noterades med hjélp av koder i marginalen. Frdn marginalen samlades dessa koder
tillsammans med tillhoérande innehdll sedan i1 nytt dokument och gavs kategorier och
underkategorier utifran tolkning om vad det samlade innehéllet tycktes handla om. Ur
materialet utformades fem huvudkategorier — Arbetstrivsel, arbetsuppgifter, ledarskap,
samarbete och stress, dessa med varierande antal underkategorier vilka namngivits med

karaktéristiskt ord for innehallet.

Etiska overviganden

Inom forskningen ses individskyddskravet grundliggande. Det handlar om att skydda
individen mot fysisk och psykisk skada, forddmjukelse och krankning. Detta ska héllas
som utgangspunkt for etiska overviganden inom forskningen. Individskyddskravet kan
delas in 1 fyra Overgripande kategorier — informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet innebar att upplysa
respondenten om villkor for deltagandet — deltagandet i studien &r frivilligt och kan
ndrsomhelst véljas att avbrytas om s& onskas. Den hér informationen nadde ut till
deltagarna 1 ett informationsbrev. Informationen upprepades dven muntligt vid
intervjutillfallet, fore start, for ett fortydligande. Samtyckeskravet innebar for forskaren
att inhdmta samtycke fran respondenten om att ingd i studien. Muntligt samtycke har
inhdmtats infor intervjutillfillet. Konfidentialitetskravet forklarar att uppgifter kring
respondenten forvaras pa ett sadant sétt att obehoriga inte kan ta del av dessa. Det ska
heller inte gé att spara uppgifterna till den som ldmnat ut dem. Deltagarna har skriftligen
gjorts medvetna om hur uppgifterna hanteras, samt informerat om att materialet raderas
vid studiens slut. Nyttjandekravet innebdr att insamlade uppgifter kring enskilda
personer 1 denna studie endast far anvéndas till studien tilltinkta syfte (Vetenskapsradet

2002).

RESULTAT

Fem huvudkategorier identifierades och dessa innefattas i sin tur av varierande méngd

underkategorier per huvudkategori. Nedan presenteras resultatets kategoriuppstéllning.



Huvudkategorier Underkategorier

Arbetstrivsel Kollegor
Feedback
Arbetsuppgifter Meningsfullhet
Huvuduppdrag
Ledarskap Organisatorisk niva

Strategisk niva
Ratt forutsattningar
Personalbrist

Samarbete Arbetslaget
Ovriga yrkeskategorier
Stress Tidsbrist
Arbetsbelastning
Kontroll

Aterhamtning

Arbetstrivsel

Under intervjuerna framkom arbetstrivsel som en viktig aspekt i beskrivningen av den
psykosociala arbetsmiljon. Det gavs uttryck for att kollegor och att fa feedback var det

som utgjorde storst betydelse for den upplevda trivseln pé arbetet.
Kollegor

De flesta av respondenterna uppgav sig ha en bra relation till kollegor och ansdg detta
vara en bidragande faktor till att ma bra och trivas pé sin arbetsplats. Det framkommer
att kunna skratta och skoja tillsammans gor det roligare att komma till jobbet. Att inte
bara prata jobb utan dven knyta privata vinskapsband mellan varandra, uppgavs hoja

effekten.
“Jag har manga vdnner som jobbar hdr och dd dr det roligt att komma till jobbet”.

Enligt respondenter dr relationerna del i att jobbet méktas med och det formedlas

tacksamhet till arbetskamraterna. Det framkommer dven att det finns lojalitet och



villighet att stélla upp for varandra péd arbetsplatsen. En respondent menar pa att

arbetsdagar som upplevs extra anstrdngda kan det dras nytta av den goda kamratandan.
Feedback

Flera respondenter berittar att de far aterkoppling 1 medarbetarsamtalet som genomfors
en gang per ar vilket upplevs positivt men det 6nskas mer aterkoppling 1 vardagen. En
respondent sdger sig inte fa nagon aterkoppling alls pd sitt arbete av sin chef. Ytterligare
en respondent berdttar ocksa att hen har skrivit till sin chefs chef men inte fatt svar, trots

paminnelser, vilket upplevs nonchalant.
“man vill att nan ska lyssna pd en, att man blir sedd”.

Respondenter uppger sig har uppmuntrande chefer och att de far feedback och blir
sedda av cheferna. Respondenter upplever sig ofta bli positivt uppmarksammade av de
dldre och deras anhdriga for gott jobb. Den &terkopplingen uppges vara viktig och

genererar en bra kénsla.

”Brukarna framforallt. Det kinner man ocksa och det kdnns bra. Man blir liksom ldttad
i hela kroppen ndr man fdar just fran brukaren for det dr ju dnda for deras skull man

utfor jobbet.”

Bekriftelse for sin arbetsinsats bidrar till motivation och en vilja om att gora det lilla
extra, enligt respondenterna. I materialet framkommer det att uppskattning ibland kan
komma frén sjukskdterskor och kollegor men att det hade varit roligt om det kunde ske

oftare.

Arbetsuppgifter

Samtliga respondenterna ger uttryck for att tycka om sitt arbete, det dr dock ett par
respondenter som lyfter frigan, vart gir grinsen? Ar det exempelvis en rimlig
arbetsuppgift for hemtjanstpersonal att bira in ved? Samtidigt som variationen &r en del

som lyfts fram som gor arbetsuppgifterna roliga.

Meningsfullhet



Samtliga respondenter sdger sig trivas med att hjdlpa andra, att det ar ett viktigt jobb.

“For mig dr arbetsuppgifterna vildigt tillfredsstillande. Jag hjdlper gamla mdnniskor,
jag ser ett vdrde i detta. Jag har ett intresse av mdnniskor. Jag kdnner mig
tillfredsstdlld ndr jag fdar hjdlpa de hdr gamla och det dr kvalitet for dem att fa bo

hemma. Hade vi inte funnits hade de inte bott hemma”.

Att det dr meningsfullt och att brukarna blir glada och att arbetsuppgifterna péverkar

deras vardag i positiv mening dr respondenterna dverens om.

Huvuduppdrag
Tva respondenter ndmner att sjélva varden av en person édr det som de vill arbeta med.

Att det &r bra att t.ex. stddning lyfts bort fran arbetsuppgifterna.

“Det var inte ddrfor jag studerade till underskoterska, jag tinker att jag vill inte vara

stdaderska, jag vill inte ga och handla, jag vill inte... Jag vill ta hand om sjdlva kunden”

Sjukvérdsuppgifter for omvardnadspersonal dr en bristvara inom hemtjansten, det &r

mer som ett pigjobb beréttar en respondent.

Ledarskap

Kommunikation dr en viktig del av ledarskapet framkommer det i en intervju. Det och
information onskas av respondenter och den forviantas komma ifran ledningen for att

skapa tydlighet.

Organisatorisk niva
Halften av respondenterna lyfter ledarskapet bakom det ndrmsta chefsledet, den stora

organisationen (kommun) som en del av ledningsproblemet.

“Jag tycker att det dr, att det kommer mycket nya direktiv uppifrdn organisationen. Men

det kommer liksom aldrig riktigt igang, for ingen vet exakt hur man ska gora”.



I intervjuerna framgér att det tar for lang tid att forandra saker som inte fungerar och att
implementeringar inte genomfors for att forutsdttningar for det inte ges till ndrmaste

chef. Vilket skapar frustration och uppgivenhet hos de medarbetarna.

Strategisk niva

Flera respondenter patalar att de har ett bra samarbete med sin/sina nédrmaste
chef/chefer, men att de onskar ett mer nédra ledarskap och en synligare ledning. En
respondent ndmner att chefen har tvd verksamheter och méinga anstéllda vilket gor att
det dr svért for hen att vara narvarande. En annan respondent berdttar att hen har tva
chefer vilket gor det otydligt vem som ansvarar for vad, som en fOrsvarande
omstdndighet for ett ndra ledarskap, ytterligare en sdger att cheferna ar mycket
franvarande. Overviigande del av respondenterna menar att det #r svart att i tag pa sin

ledning.

“Hon dr svar att fa tag pa helt enkelt och det tycker jag dr synd. Jag tycker hon skulle

inte ha sa mdnga anstdllda som hon har, for hon hinner liksom inte med oss”’.

Sérbehandling pd arbetsplatsen ndmns ocksd av en respondent som ett
irritationsmoment. En annan sak som kommer fram &r att ndgra respondenter anser att
ndrmaste chef bjuder in till delaktighet i att pdverka arbetsplatstriaffar och att arbetsmiljo
ar en del av det motet. Medan ndgra séger att det sdllan finns tid for att diskutera
arbetsmiljo, utan att det mest & ekonomi som avhandlas och att personal endast dr

passiva deltagare pad mdtena, for att inte sticka ut ur gruppen.

Ritt forutsittningar

Det framkommer att respondenter ibland kan komma hem till ndgon som just kommit
hem ifrén sjukhus dir det saknas forutsittningar att kunna utfora arbetet. Exempelvis
kan hjdlpmedel som behovs saknas, vilket kan innebéra att brukaren kan bli singbunden
en hel helg eller att personal kan gora sig illa om de tar upp personen, berdttar en

respondent.
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“Det dr ju mdnga som blir hemskickade ifran sjukhus och sa kommer vi, for ofta blir de
hemskickade pd fredagarna och sa kommer vi pa kvillen och det finns ingenting.

Varken hjdlpmedel eller underldigg och blojor”

Detta dr vanligast infor helg och beror enligt respondenten péd att brukaren &r
utskrivningsklar ifrdn sjukhus och att handliaggare pratar med brukaren i telefon och

beddmer behov dirigenom.

Personalbrist

Respondenter uppger en uppfattning om att det 1 det stora hela rader personalbrist.
Nagon ndmner att det inte gor sig mérkbart i den egna grundbemanningen men det
framkommer att det vid sjukdom, semester och annan frdnvaro saknas vikarier att
tillsdtta. Enligt respondenterna dr detta patagligt 6ver hela aret men framforallt under

sommaren dd uppfattningen finns om att det &r svart att anskaffa personal.

“Jag ska inte ha en till sddan hdr sommar.”

Det uppges vidare att det kan ha att géra med att rekrytering inte startar 1 tid. Den egna
semestern kan enligt respondenterna pa grund av detta komma att paverkas. Just brist pa
personal eller besparingar tros vara anledningen till underbemanningen. Nagon
respondent uppger att det krdvs mer dn tvd personer som dr frdnvarande for att vikarie
ska fa tillsdttas och ar det 3 - 4 luckor sé tillsdtts en. Nagon annan ndmner att det

faktiskt finns vikarier men i relation till sjukluckorna som anses manga ar dem fa.

Samarbete

I de genomf6rda intervjuerna framkommer att samarbetet paverkar den sociala
arbetsmiljon. Samarbetet dr viktigt bdde 1 den egna arbetsgruppen men ocksa gentemot
andra yrkeskategorier sasom hélsocentral, sjukskoterska, samordnare, planerare och

chef.

Arbetslaget
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Det framkommer att respondenterna ser olika pa hur vil samarbetet fungerar. Fem av
atta respondenter sdger att samarbetet skulle kunna vara béttre 1 arbetslagen och att det

inte borde vara samarbetsproblem egentligen.

"Det kunde varit bdttre. Det dr fa som man kan kinna fullt stéd av sda att man hjdilper

varandra, men av de allra flesta kdnner man inte att man har det stodet .

Tva respondenter beréttar att det dr skont att avsluta det som de ar élagda, att hinna
klart. De vill inte lasta sina kollegor, déarfor berdttar en respondent, dr det bra om samma
personal hamnar hos samma brukare hela dagen s& det som inte hinns med pa morgonen
hinns med pa ndsta besok. Nagra respondenter berittar att olika personal hinner olika

mycket, att detta paverkar arbetsfordelningen 1 arbetslaget.

Ovriga yrkeskategorier

Alla respondenter ndmner att samarbetet med sjukskoterskor inom hemsjukvarden &r
vilfungerande dagtid, hilften av respondenterna patalar att samarbetet med
hilsocentraler kan vara svérare. Det framkommer ifrdn en respondent att det dock
fungerar lite simre pd kvillstid och under helger. Konsultsjukskoterska kan da sdga att
de inte har tid och att det dr langt att dka. Virt att lyfta fram &r att det patalas att nir
sjukskoterskor och omvardnadspersonal tidigare delade lokal, var samarbetet dnnu

bittre, att det da skedde mer naturligt.

"Fér ndagra ar sedan hade vi gemensamma lokaler med skéterskor och det var biittre.
Sdg man ndn av skéterskorna sd kom man pa — a just det, det skulle vi kunna prata om

men nu dr det ju bara via telefon och mejl dd om det dr nanting”.

Samarbetet med yrkeskategorier sdsom rehab-personal, chef, samordnare och planerare
fungerar béttre dn 1 arbetslagen enligt storre delen av respondenterna dven om det finns
Onskan om ett dnnu nidrmare samarbete ibland. Dock lyfter tva respondenter att

samarbetet med bistdndshandldggare inte fungerar sa bra.

Stress
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Av intervjuerna framkom stress som ett hot i den psykosociala arbetsmiljon. Stress kan
enligt respondenterna upplevas utifran flera olika aspekter. Tidsbrist, arbetsbelastning

och brist pa kontroll lyfts fram som anledningar till upplevd stress.

Tidsbrist

Respondenter belyser att de upplever tidsbrist som en faktor till stress. Flera beréttar om
otillrackliga restider mellan besdken hos brukarna samt andra planeringstider som inte
overensstammer med verkligheten. Det framkommer att det kan handla om fel utlagd tid
for att hjélpa en vardtagare eller logistisk felplanering dd de manga ginger behdver
samaka. Samtidigt anger respondent att vederbdrande upplever att det finnas god
transporttid mellan bes6ken. Nagon berittar att det 4r ménga insatser som ska utforas pa
kort tid hemma hos brukarna och att sysslor som ér tilltdinkt morgonarbetet kan komma
att skjutas pa till nistkommande besok, som att till exempel vara nagon behjilplig med
rakning. En av respondenterna tror sig tala for hela arbetsgruppen da hen séger att detta

ar nagot personalen mar daligt Gver.

“"Man hinner inte med och det dr just dem hdr pressade schemana. Man maste alltid

’

skynda for att man inte har ndgra gang och kortider. Man maste alltid skynda...’

Respondenter lyfter fram att det ménas om brukarna och att moétet halls professionellt
for att inte gora stressen méarkbar. De anser att det priméra ar att brukaren ska fa sina
behov tillgodosedda oberoende omstindigheter och ett flertal menar att de fir komma
med egna strategier for att 16sa detta i kombination med tidsbristen. Respondenter
patalar att gora tva saker samtidigt &r ett satt. Andra tilliter sig bli forsenade framfor att
stressa. Respondenter framhéller dven att det kan behovas stjélas tid fran en brukare for
att ha mojlighet att ta sig till en annan. De talar om att kinna sig otillrdcklig och att inte
kunna gora ett bra jobb. Kvantitet kan behdva prioriteras framfor kvalitet. Det
framkommer att det darutdver heller inte finns ngra marginaler om nagot ovéntat skulle
intrdffa som att nagon skulle behdva nagot extra eller inte ma bra. Manga ganger
upplevs en jakt pd minuter for att I6sa dagen enligt flera av respondenterna. Det pétalas
vidare att om fOrsening uppstar kan det bli svart att hdmta igen tiden och rasten kan
komma att paverkas da mojligheterna att ta den fullt ut minskar. Négon av

respondenterna ndmner sig dven bli kvar ndgon halvtimme efter arbetspassets slut
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emellanat. Pauser over dagen for till exempel toalettbesdk uppger respondenterna att det
inte finns mojlighet till utan det fir pa eget vis 16sas efter omstindigheterna. Ndgon
respondent sdger ocksd att de utdver de ordinarie besdken ska svara pa larm och att
detta dr ndgot som kan upplevas stressande da det tillkommer uppgifter utéver det som
ar planerat. Det kan periodvis vara ndgon som behdver komma till toaletten flera génger
pa en dag enligt respondenterna. Vidare uttrycker respondenterna att tiden till
kringsysslor som Overrapportering och dokumentation upplevs som knapp. Négon
uppger att rapporttiden pd morgonen dr for kort da det kan vara mycket att ga igenom
och alla & mana om att komma starta arbetet hos brukarna i tid for att inte hamna efter

redan fran start.

Arbetsbelastning

Under intervjuerna framkommer det att arbetsbelastningen kan variera fran en dag till
en annan. Ena dagen upplevs arbetet hinnas med ganska bra och nista dag tycks det inte
fungera alls. Flertalet respondenter lyfter fram att olika faktorer styr paverkan av detta
och personalbrist uppges som en anledning kopplad till en forhojd arbetsbelastning. I
materialet framkommer det att dagar da det rdder brist pa personal 16ses situationen
genom att resterande &ldggs mer arbete da franvarande personernas schemarader
fordelas pa befintlig styrka. Respondenter séger att det ska hinnas med mer men pa
samma tid. Brukarnas tider uppges kan komma att skédras ner trots ett behov som
kvarstar. Nagon péstér att det vill till att springa snabbare. Enligt en respondent dr en
rimlig arbetsbelastning forenat med att kunna arbeta i egen takt. Det framkommer att en

for hog arbetsbelastning har en negativ inverkan pé det annars trivsamma jobbet.

"Gar vi nan man kort sd mdste vi dela den personens schema och da kan det bli sa att
Greta som har 25 minuter, hennes tid trimmar dem till 20 minuter men Greta behover

fortfarande 25 minuter”.

Det finns dven respondenter som anser att en hog arbetsbelastning kan hirledas till att
kompetens saknas, hos framforallt vikarier och uppger vidare pa att d& vikarier tillsétts
ar det inte sdllan dem saknar delegeringar. P& liknande vis som vid personalbrist
upplever respondenterna att det bli mer att gora dd dessa vikarier inte till fullo kan

utfora sitt arbete.
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“Arbetsmiljon dr dter igen brist pd personal, brist pa delegeringar. Det dr det stora
hela. Vi kan prata om allt méjligt men vi kommer tillbaka till samma ruta igen. Det dr

’

dar vi brister.’

Det uppges att ca atta besok kan tillkomma schemaraden som en atgérd for att vdga upp
kompetensbristen och att besoken vid dessa tillfillen handlar om att prioritera och

endast utfora det nodvandigaste.
Kontroll

Hélften av respondenterna har ett arbetssdtt innehallandes resurspass”.
Det framkommer i intervjuerna att resurspass innebér att personal schemaldggs med en
viss dverbemanning i syfte att vid frinvaro ticka, dels det egna omradets luckor dels for
att kunna arbeta i andra stadsdelar. Kénslan av att i forvdg inte veta vad som kommer att
hinda kan enligt respondenterna kidnnetecknas som oangendm vilket i sin tur kan leda

till stresspaslag. Ndgon uppger att detta ger sig i uttryck av dngest.

“"Man vet inte alltid vart man ska vara. Man kan fa en bokning pa morgonen ndr du
kommer till ditt jobb sd kan du fa en bokning att du ska befinna dig pd ett annat omrdde
om 10 minuter. Att inte veta vart du ska vara skapar vildigt mycket oro for

’

personalen.’

I materialet framkommer vikten av en god kontinuitet i det egna arbetslaget. 1 en
intervju framkommer att en respondent arbetar i en stor hemtjanstgrupp dir det kan
behova tickas upp pa flera olika hill beroende pa vart det saknas personal och siger att
manga upplever detta som en stressfaktor. Att ofta besdka ménga olika brukare som det
saknas kdnnedom om ger upplevelse om att tiden inte racker till pd grund av ovanan

som gor att det inte flyter, enligt ndgra av respondenterna.
“Man hittar inte, man kéinner inte personen da”

Samtidigt lyfter respondenter dven fram att man vid de flesta arbetstillfdllen far ga till

”sina” brukare och att det kinns skont.

Aterhimtning
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Flertalet respondenter uttalar stress och hog arbetsbelastning som en psykisk
pafrestning. De uppger att det kan vara svart att begridnsa denna kénsla till arbetets tid
och att privatlivet kan komma att paverkas av olika grad. Orkeslos, trotthet och ingen

energi till ndgonting annat uttrycks av en respondent.

“Jag orkar inte sa mycket ndr jag kommer hem. Det blir bara att man gor minimalt, det
man mdste gora i princip ndr man kommer hem. For att koppla av for att kunna ga ivdg

’

dagen efter sen da.’

Vidare pratar en respondent om aterkommande tankar och funderingar kring att orka
med och tror att detta kan vara en stor anledning till sjukfrdnvaro och menar vidare pa

hog personalomséttning.

DISKUSSION

Resultatdiskussion

Malet med studien var att undersoka hur hemtjinstpersonal sjdlva ser péd sin
psykosociala arbetsmiljé. I intervjuerna identifierades 14 stycken underkategorier
kollegor, feedback, meningsfullhet, huvuduppdrag, organisatorisk nivé, strategisk niva,
ratt fOrutsittningar, personalbrist, arbetslaget, Ovriga yrkeskategorier, tidsbrist,
arbetsbelastning, kontinuitet och aterhdmtning. Dessa kunde vi sedan sortera in under
fem huvudkategorier, arbetstrivsel, arbetsuppgifter, ledning, samarbete och stress.
Stromgren, Dellve & Eriksson (2017) skriver att medarbetarnas arbetsmiljo dr en av
forutséttningarna for god och sdker vard. Det tycker vi dr en indikation till att den

psykosociala arbetsmiljon bor tas pé allvar.

Respondenterna upplever att en god arbetstrivsel dr av betydelse for den totala
upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon déar vikten av goda relationer kollegor
emellan och att fi feedback var det som belystes mest. Aven Stromgren, Eriksson,
Bergman & Dellve (2016) menar i sin studie att bland annat erkénnande, tillit och
relationer minniskor emellan &r betydande f6r att kinna engagemang och
tillfredsstéllelse (Stromgren, Eriksson, Bergman & Dellve 2016). Det framkom en

upplevelse av social Omsesidighet och att det av den anledningen kinns roligt att
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komma till jobbet vilket Stromgren, Eriksson, Bergman & Dellve (2016) bekriftar nér
de skriver att socialt kapital dr forknippat med allmin trivsel pa arbetsplatsen.
Respondenter 1 studien menar att vid krdvande arbetsdagar uppskattas det kollegiala
stodet vilket kan kopplas till Trydegard (2012) studie som visat att stod fran kollegor
och arbetsledare &r faktor till minimerad jobbstress (Trydegdrd 2012). Utifran ovan
ndmnt tolkas resultatet som motsats - avsaknad av goda relationer och dess inverkan
skulle kunna leda till ett simre méende péd arbetsplatsen vilket dven framkommer i
Oksanen et.al (2013) studie ddr de uppmérksammat samband mellan brister 1 det sociala
kapitalet och den sjdlvuppskattade hdlsan i negativ anknytning. Av var analys framkom
vidare att feedback som kan komma fran brukare, chef, kollegor och andra professioner
uppskattas men Onskas mera av, framforallt frdn chefen. Det skulle kunna vara ett
tecken pa att chefen faktiskt dr sdmre pa att ge feedback tdnker vi. Gustafsson &
Szebehely (2005) skriver att uppskattning inom &ldreomsorgen framst kommer fran
jamstéllda, sdsom arbetskamrater. Vi tror att det kan bero pé att chefer, framforallt inom
hemtjanst har simre koll pa hur medarbetarna utfor sitt arbete dd deras arbetsplats till
stor del ar brukarnas egna hem och att chefen ddrav har svérare att bekréfta insatser. I
intervjuerna uppger respondenterna att arbetsuppgifterna dr meningsfulla. Det stdds av
Kommunalarbetaren (2018) som i en undersékning fétt fram att omvardnadspersonal ser
sitt arbete som mer meningsfullt én andra yrkeskategorier. Aven Stranz (2013) resultat
visar att relationen till kunderna och att fa hjdlpa dem med det de behover éar det
meningsfulla i arbetet. Det d&r ménga respondenter som lyfter att det &r fint att hjilpa
andra minniskor. Dellve, Eriksson & Stromgren (2017) skriver att meningsfulla
arbetsuppgifter, erkdnsla och variation &r viktiga delar i arbetsuppgifterna for en
hilsofrimjande arbetsmiljo. Det dr en balansging, ndgra dr inne pa att det liknar ett
pigjobb ibland, att brukare ska ha hjdlp med nagot de kan sjélv for att de betalar for det.
Detta anser vi kan skapa en grogrund fOr irritation i arbetet, att det kan ge en kénsla av
att ndgon annan behdver mig mer. Aronsson, Bejerot & Harenstam (2012) har i sin
studie sett ett samband mellan stress och arbetsuppgifter som anses kunna utforas av
nagon annan eller som kort och gott anses vara onddiga. Det flera respondenter ocksa
lyfter dr svéarigheter med var gar griansen” och att de vill 4gna sig till huvuduppdraget
som underskoterska att varda person, inte stdda, samtidigt som ménga &ndé uppskattar

variationen inom hemtjénsten. Stranz (2013) studie visar att det finns arbetsuppgifter
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som personal vill prioritera och det handlar i regel om social samvaro och dem
arbetsuppgifter som oOnskas minimera &r framforallt stddning. Respondenterna ger
uttryck for att de vill ha tydliga direktiv for att motverka frustration och uppgivenhet
Dellve, Andreasson & Jutengren (2013) menar att medarbetares hélsa, stress och
prestation och engagemang kan péverkas av chefen. Respondenternas utsago om 6nskan
om en nirvarande chef som ger feedback pa det arbete som utfors stods av Akerlind,
Ljungblad & Granstrom (2010) som skriver att sjdlvskattad hélsa visar en koppling
indirekt till ledarskap och organisationsklimat inom kommunen. Nar medarbetare tycker
att de far stod av ndrmaste chef nidr de behover det, upplever de mindre rollkonflikter
och om de dessutom far uppskattning for sina arbetsprestationer och uppmuntras till
delaktighet sa ger det ett positivt klimat pa arbetsplatsen och att personalen trivs béattre i
arbetsgruppen, hilsan skattas hogre och det blir lidgre sjukfranvaro. Aven Dellve,
Eriksson & Stromgren (2017) skriver att det dr viktigt med ett nira ledarskap och en
verksamhetsndra utveckling. D4 flertalet respondenter lyfter att organisationen
(kommun) kommer med nya saker utan tillricklig implementering, s kan det rora sig
om en verksamhetsutveckling som inte fungerar eller att den pagéar for langt ifrén
medarbetarna tror vi. Dellve, Eriksson & Stromgren (2017) lyfter ocksa vikten av att
organisationer har god struktur, det ger friskare medarbetare. Ett annat fenomen som
aterkommer 1 intervjuerna &r att det ibland saknas rétt forutsdttningar for att gora ett bra
jobb, vilket kan ha negativ paverkan pd medarbetare. Johansson & Bergman (2014)
skriver 1 sin artikel att personal lyft dilemmat med otillrdckliga forutsittningar, vilket
skapar stress och en kénsla av otillrdcklighet. Att samarbete &r viktigt dr respondenterna
tydliga med, de dr ocksé tydliga med att det fungerar olika bra med olika kollegor. Att
det kan skapa frustration om det inte fungerar optimalt. Kjellstrom, Avby, Areskoug-
Josefsson, Andersson Gire & Andersson Béck (2017) skriver att samarbeta med
varandra &r ett sitt att uppnd den bésta vard for patienter. Nér alla arbetar for det
gemensamma malet istdllet for sin egen skull. Samarbete blir dd anvindbart for
patienter och roligt for personalen. Det framgér 1 intervjuerna att respondenterna anser
att det ar viktigt att hjdlpas at och att ett gott samarbete 1 personalgruppen ér viktigt. For
ett bra samarbete krivs gemensam malbild utifrdn en gemensam vérdegrund som leds
av chef med tydligt ledarskap i en tydlig organisation. (SOU 2004:68 s 234) Om

samarbetet inte fungerar, anser vi att det kan resultera i hogre arbetsbelastning pa nagon
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enskild omvardnadspersonal. I intervjuerna framkommer att respondenter upplever sig
arbeta olika och darmed hinner utfora olika insatser pa ett arbetspass och att ingen vill
lasta kollegor med arbetsuppgifter som inte utforts under sitt pass. Detta kan tyda pa att
en personalgrupp inte &r helt samspelt. Kjellstrom et.al (2017) beskriver att en utmaning
1 samarbetet dr att konstruktivt kunna kritisera kollegor, att det hos somliga kan ge en
kénsla av osékerhet. Det finns en upplevelse av stress vilken kan relateras till framforallt
tidsbrist och en hdg arbetsbelastning. Respondenterna ndmner ett flertal orsaker till
tidsbristen som inte sdllan far konsekvensen av att inte hinna med allt vilket kan
efterldmna kéanslor av otillricklighet. Stranz (2013) har sett detsamma i sin studie dir
tidsbrist, underbemanning och hdg arbetsbelastning visat sig leda till att behova
prioritera bort och en kénsla av att inte rdcka till. Det finns en upplevelse av att det
saknas marginaler for att kunna hantera det ovédntade och Tufte, Clausen & Borg (2008)
menar pa att detaljstyrning av omvardnadsarbetet gillande bade arbetsuppgifter och tid
innebdr mycket litet utrymme for oforutsedda handelser vilket d& Gverensstimmer med
respondenternas utsaga. Aven tid for paus under arbetspasset for till exempel
toalettbesok har visat sig saknas av respondenterna. Dellve, Eriksson & Stromgren
(2017) anger vikten av mdjlighet till paus och aterhdmtning da det ses som resurs till for
att understddja medarbetare for att kunna na maélet i arbetet (Dellve, Eriksson &
Stromgren 2017). Personalfrdnvaro &r enligt respondenterna inte séllan likstdllt med en
hogre arbetsbelastning som ofta innefattar fler antal brukare att hjilpa. Detta 1 likhet
med Eldstad & Vabo (2008) studie déar det framkommer att uppfattningar om jobbstress
1 vardarbete delvis kan relateras till kvantitativ arbetsbelastning, som att ha for manga
kunder till exempel och att detta dr ndgot som i1 hogre utstrackning blir mérkbart vid
personalbrist (Eldstad & Vabo 2008). Respondenterna menar pa att den hoga
arbetsbelastningen ar ndgot personalen méar déligt over. Vi tror att det kan ligga nagot 1
det som sdgs och Eldstad & Vabo (2008) bekriftar att detta &r nagot som paverkar
sjukfrdnvaron. Respondenterna beskriver trotthet och brist pd energi som arbetets
konsekvenser. I analysen framgar att det finns en upplevelse av periodvis hog
arbetsbelastning, kénsla av otillracklighet och tidspress. Samtidigt menar Gustafsson &
Szebehely (2005) i sin studie att det finns flera aspekter som har betydelse for savil
fysisk som mental trtthet hos personal inom dldreomsorgen. Déribland beddmningen

om att ha for mycket att géra samt kénslan av otillrdcklighet for att hjdlptagarna inte far
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rimlig hjdlp har visat pd ett tydligt samband. Vidare har &ven tidspress uppmérksammats
som en organisationsfaktor relaterad till utmattning (Rafnsdottir, Gunnarsdottir &
Tomasson 2014). Samband finns troligen mellan respondenternas upplevelser och ovan
ndamnda studier. Tankar och funderingar kring hur vida personalen, i en forlingning ska
orka spekuleras kring och Trydegéird (2012) analys visar att arbetsrelaterade problem
som mental utmattning bland vardarbetare Okar risken till att pd allvar Gvervéga att

lamna sina jobb.

Arbetsmiljoverket (2018) tar upp att en bristande arbetsmiljo ger dkad risk for ohilsa
och att det dr vanligt med organisatoriska och sociala faktorer som bakomliggande
orsaker till sjukdom relaterat till arbete inom varden. En otydlig organisation och
ledning kan ge upphov till frustration och pé sikt kanske leda till ohélsa hos
medarbetare? Manga respondenter uppger ocksa att samarbete och kollegor dr viktiga
bestandsdelar i den psykosociala arbetsmiljon. (Arbetsmiljoverket (2017) skriver att hog
arbetsbelastning och stress Okar inom &ldreomsorg, vilket studien bekréftar. Néar da
(SKL, 2015 s.7) skriver att arbetsgivare kan paverka rekryteringsbehov genom att bl.a.
utveckla arbetsmiljon s& tycker vi att det &r viktigt att undersdka hur
omvéardnadspersonal sjdlva ser pa sin psykosociala arbetsmiljo for att skapa en héllbar

samhdllsutveckling.

Metoddiskussion

Studien @mnade undersdka hur omvardnadspersonal inom hemtjinst upplever sin
psykosociala arbetsmiljo. For att lyckas med detta valde vi att anvidnda oss av kvalitativ
metod baserad pa intervjuer. Detta dr ett sdtt att nd enskilda personers upplevelser och
kénslor Eriksson-Zetterquist & Ahrne (2015, s. 34) Dédrav antog vi denna metod den
ritta for att omfamna problemomradet. Materialet har sedan analyserats utifran
kvalitativ innehéllsanalys vilken gor sig anvéndbar pa alla slags texter for granskning
och tolkning (Lundman & Haéllgren — Graneheim 2017, s. 219). Frén bdrjan var tanken
att genomfora de atta tilltdnkta intervjuerna direkt, “ansikte mot ansikte” men pa grund
av en radande pandemi 1 landet vid aktuellt tillfille fanns restriktioner i form av
besoksforbud for obehdriga pa arbetsplatser vilket resulterade i att endast tre intervjuer

kunde genomforas pd oOnskvért vis och resterande fem fick hanteras Over telefon.
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Bryman (2018, s. 262) framhaller att det finns fordelar i form av tidssparande vid
telefonintervjuer i jamforelse med direkta intervjuer. Detta gjorde sig dock inte
markbart 1 denna studie da vissa intervjuer per telefon tog ldngre tid 4n intervjuer gjorda
pa plats. En svaghet med intervjuer i denna form é&r risken att inte lyckas finga
verklighetens sanna kdnsla pd grund av att det inte gir att se varandra (Eriksson-
Zetterquist & Ahrne 2015, s. 44) Det som mojligen kan tydas genom mimik och
gestikuleringar gar forlorat (Bryman 2018, s, 263). [ detta avseende kan
telefonintervjuerna 1 denna studie ha paverkat empirins omfattning. Urvalet av
respondenterna har gjorts utav respektive enhetschef per hemtjénstomrade. Efterstravan
av variation pé si som alder och kon valdes bort di det ansags obetydligt for den stillda
forskningsfrdgan. Det &mnades intervjua étta personer. I intervjuer med minst sex-atta
personer 6kar materialets sdkerhet och blir inte beroende av den enskildes uppfattningar
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015, s. 34). P4 ett av hemtjédnstomraddena har urval
gjorts genom att “handplocka” personal till forfrigan av deltagande. En
tanke/fragestillning som vicktes 1 och med denna vetskap var om utfallet hade blivit ett
annat om deltagarna sjilva fick anmaila intresse? Har det tackats ja till ett deltagande for
att vara chefen till lags eller for att personerna ként ett intresse? Denna fundering dven i
relation till att vi uppmérksammade viss okunskap kring det belysta d&mnet. Utifran att
vi bigge forskare i den hér studien har arbetslivserfarenhet frin omvardnadsarbete inom
hemtjanst har vi forforstaelse om var yrket innebar. Vara huvudfragor bedomer vi ar
stillda utifran vad som anses rimligt att stdlla till vilken yrkeskategori som helst
betrdffande den upplevda psykosociala arbetsmiljon medan vér forforstaelse kan ha styrt
valet av vara foljdfragor. Detta kan ha lett till ha att kunna g& mer péd djupet. Lundman
& Hillgren-Graneheim (2017, s. 230) menar att forforstaelse kan ses som en mojlighet,

dels for att observera ny kunskap men dven for att nd en djupare forstaelse.

SLUTSATSER

Fem huvudkategorier identifierades som péverkansbara pd respondenternas

psykosociala arbetsmiljo: arbetstrivsel, arbetsuppgifter, ledarskap, samarbete och stress.
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Arbetstrivsel — Att ha roligt med kollegor dr viktigt for att trivas pd arbetet och att fa
feedback, bade ifrén kunder, kollegor och chef.

Arbetsuppgifter — Att gora andra glada lyfta fram som positivt for den psykosociala
arbetsmiljon. Variation i arbetet &r ocksa viktigt, men en arbetsbeskrivning skulle kunna
vara till stod for att fortydliga vilka arbetsuppgifter som utfors av hemtjénst, bade for

omvardnadspersonal och kund.

Ledarskap - Respondenterna onskar ett ndra ledarskap, god kommunikation och tydliga
direktiv ifran de olika ledningsnivderna. Det framgér ocks att rétt forutséttningar sdsom

hjalpmedel och bemanning forbéttrar den psykosociala arbetsmiljon.

Samarbete — Det &r i arbetslaget som det dr mest utmaningar i samarbetet, att olika
personer hinner olika mycket och att det kan vara jobbigt att 1dmna négot till nésta
personal. Det dr ocksa viktigt att kinna att det gér att fa hjdlp 1 olika situationer och det
ar den genomgéiende upplevelsen hos respondenterna att de hjilps at. Samarbetet med

legitimerad personal, handldggare, administration och ledning fungerar dverlag val.

Stress - Tidsbrist aterkommer som en bidragande orsak till stress (exempel ér restid och
forkortade insatser hos kund) ddrmed &r en god planering av arbetet mycket viktigt. Nér
vikarier tas in som saknar erforderliga kunskaper (delegering, person- och
lokalkdnnedom) sé okar arbetsbelastningen pé ordinarie personal. Schemat lyfts som en
del i den psykosociala arbetsmiljon utifran att det ar viktigt att veta hur ens arbetsdag

ser ut samt ha mojlighet till en god aterhdmtning.

Resultat i vér studie kan anvidndas som forslag till forbattringsarbeten inom psykosocial
arbetsmiljo 1 hemtjinsten. Arbetet kan ocksd anvdndas som en grund till vidare
forskningsfragor, kan slutsatserna paverkas av olika faktorer sdsom sjukfranvaro

respektive frisknarvaro, ledningsbyte eller personalomséttning?
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Bilaga 1

Verksamhetschefens godkinnande av datainsamling

Vi ér tva studenter som studerar vard- och omsorgsadministration p4 Hogskolan i Boras.
Som en del i denna utbildning gor vi ett examensarbete pd kandidatniva.

Syfte med examensarbetet &r att undersoka hur omvérdnadspersonal inom hemtjansten
upplever sin psykosociala arbetsmiljo. Aldreomsorgen star infor stora utmaningar, bade
media och forskare rapporterar om stress och sjukfrdnvaro bland vardpersonal och
svarigheter att hitta utbildade underskoterskor samt att det ar svért att fa de anstéllda att
stanna kvar inom yrket. Vi vill i och med detta underséka hur omvérdnadspersonal
inom hemtjansten sjédlva ser pa sin psykosociala arbetssituation.

Datainsamling kommer att ske genom intervjuer dér vi onskar intervjua 4 personer,
individuellt. Intervjun berédknas ta ca 45 min och den kommer att spelas in. Det
inspelade materialet kommer efter ordagrann utskrift att raderas och bara det utskrivna
materialet kommer att hanteras. Intervjuerna kommer att ske pa 6verenskommen plats.
Deltagandet ar frivilligt och kan ndrsomhelst avbrytas utan forklaring. Ingen obehorig
kommer att ha tillgéng till datamaterialet och inga uppgifter som kan identifiera
deltagare kommer att finnas. Vid publicering kommer det analyserade resultatet att vara
avidentifierat. Information kommer att g ut till deltagarna kring studiens syfte och vad
deltagandet innebéar for den som viéljer att delta. Informanters samtycke kommer
inhdmtas innan intervjutillfdllet.

Vi hoppas att ni vill medverka dé detta skulle betyda mycket for vért arbete. Har ni
fragor eller funderingar om intervjun kontakta oss géirna.

Hélsningar
Hanna Andersson Linda Hagberg
hannamandersson@hotmail.com lindahagberg83(@gmail.com

Vi handleds i examensarbetet av nedanstdende handledare.
Handledare: Agneta Kullén-Engstrom

Institutionen for vardvetenskap

Hogskolan 1 Boras

agneta.kullen_engstrom@hb.se

Godkiannande
Undertecknad verksamhetschef godkdnner hdarmed att Hanna Andersson och Linda

Hagberg genomfor datainsamling inom ramen for vad som ovan beskrivits.

Ort Datum Namn
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Bilaga 2
Intervjufragor

Alder?
Utbildningsbakgrund?

Antal ar inom dldreomsorgen?

1. Kan du beritta lite om hur du ser pd sin psykosociala arbetsmilj6? (vad fungerar

bra/mindre bra)

2. Hur upplever du dina arbetsuppgifter? (Arbetsbelastning, rimliga krav, stress,

resurser, personalbrist)

3. Hur upplever du arbetsklimatet? (Samspel/kommunikation med kollegor, stod

samarbete)

4. Hur upplever du din chans till inflytande/delaktighet? (Pdverka arbetssituation,

daglig planering, APT)

5. Hur upplever du ledning/styrning?(Samspel/kommunikation med chefen, stod,

dterkoppling)
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