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Enligt tidigare forskning utgor bristen pa vardare och en stigande personalomsittning ett globalt
problem. En orsak till detta kan vara vardares brist pa arbetstillfredsstéllelse, vilket bland annat
anses bero pa ledarskapet inom organisationen. Detta kan tolkas som att ledaren har mgjligheter
att utveckla strategier i syfte att forbattra virdarnas arbetstillfredsstéllelse.

Syftet med denna studie &r att beskriva véardares upplevda arbetstillfredsstéllelse samt faktorer
1 ledarskapet som paverkar vdrdarnas arbetstillfredsstéllelse. Fragestéllningarna som besvaras
dr: Vad innebér arbetstillfredsstillelse for véardare? Hur inverkar ledaren pa vardares
arbetstillfredsstéllelse? Svar pd fragestillningarna har samlats in genom kvalitativa
semistrukturerade intervjuer. I intervjuerna efterstrdvades en viss struktur med hjélp av en
intervjuguide, samtidigt som deltagarna i intervjun kunde komma med inslag utifran sina
erfarenheter. I studien deltog tio véardare som arbetar runtom i Finland. De som deltog ér
anstéllda som ndrvardare, sjukskotare eller hdlsovérdare.

Resultatet av studien visar att vardarna beskriver arbetstillfredsstéllelse som att de trivs pa sin
arbetsplats och med det arbete de utfor. Beloningar, mojligheter till att paverka, professionell
utveckling, personaldimensionering och gruppanda ar faktorer som péverkar vardarnas
arbetstillfredsstéllelse. Vardarna var eniga om att ledaren har en betydande roll d4 det kommer
till vardarnas arbetstillfredsstillelse. Det som uppskattas dr bland annat om ledaren ar
ndrvarande, lyhord, réttvis, forstdende och beaktar 6nskemal som vardarna har. En ledare som
bland annat &r oprofessionell, delegerande, innehar en dilig attityd och svag

problemldsningsforméga upplevs forsimra vérdarnas arbetstillfredsstéllelse.
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According to previous research, the shortage of nurses and a rising staff turnover pose a global
problem. One reason for this may be the nurses’ lack of job satisfaction which, among other
things, is considered to be affected by the leadership within the organization. This can be
interpreted as the leader having opportunities to develop strategies with the aim of improving
the job satisfaction of nurses.

The aim of this study is to describe nurses perceived job satisfaction as well as factors in
leadership that affects nurses job satisfaction. The research questions were: What does job
satisfaction mean for nurses? How does the leader affect the job satisfaction of nurses? Answers
to the research questions have been collected through qualitative semi-structured interviews.
The interviews were carried out with the help of an interview guide, while the participants also
were allowed to come up with own elements based on their experiences. Ten nurses working
across Finland participated in the study. Those who participated are employed as practical
nurses, registered nurses, or public health nurses.

The results of the study show that nurses describe job satisfaction as enjoying their job and the
job they do. Rewards, opportunities to influence, professional development, staffto patient ratio
and group spirit are factors that affect the nurses job satisfaction. The nurses agreed that the
leader has a significant role when it comes to the nurses’ job satisfaction. What is appreciated
is, among other things, whether the leader is present, responsive, fair, understanding and
considers the wishes of the nurses. A leader who, among other things, is unprofessional,
delegating, possesses a bad attitude and weak problem-solving ability is perceived to impair the

nurses job satisfaction.



1. Inledning

Coronapandemin och det stora antalet insjuknade och ddda till f6ljd av viruset har lett
till en hog efterfrdgan av hélso-och sjukvérdstjanster 6ver hela virlden. Kraven pa
vardare har o©kat 1 samhillet, pa vardanstalter och inom tjanster for
inldrningssvarigheter samt den mentala hélsan. Dessa forhdjda krav maste besvaras av
en arbetsstyrka som redan fardigt ar utmattad. Vardarbetet dr redan 1 sig stressfyllt och
nya forfaringssétt till foljd av coronapandemin kan upplevas gora arbetet dnnu
stressigare for personalen. Personalen har inte endast mérkt av en 6kad méangd och
intensitet av arbetet, utan personalen har ocksa behdvt anpassa sig till det sé kallade
nya normala. (Maben & Bridges, 2020). Det har ldnge talats om att vardarbetet bor
effektiviseras samtidigt som vardarna kénner sig trotta och personalomsittningen ar
hog. Dessutom har uppmérksamhet fésts pa vardare som har valt att ldmna branschen
pa grund av coronapandemin dd branschen inte ldngre kénts lockande. Hir kommer
vardares arbetstillfredsstillelse och alla péverkande faktorer in, som &r av stor

betydelse for att i framtiden ha vardare som vill arbeta inom vardbranschen.

Studier visar att ledarskapet har en stor betydelse dd det kommer till anstélldas
arbetstillfredsstéllelse (Kvist et al., 2013; Sanner-Stiehr et al., 2021; Ylitorméanen et
al., 2018). Syftet med denna magisteravhandling ar att beskriva vardares upplevda
arbetstillfredsstéllelse och faktorer 1 ledarskap som péaverkar vérdarnas
arbetstillfredsstéllelse. De fragor som avhandlingen efterstrivar besvara dr: Vad
innebér arbetstillfredsstillelse for vardare? Samt hur inverkar ledaren pa vardares

arbetstillfredsstéllelse?

Bristen pé vardare och en dkande personalomséttning anses vara ett globalt problem.
P& grund av detta kan det uppfattas vara viktigt att ledare utvecklar strategier for att
forbéttra vardarnas arbetstillfredsstéllelse (Niskala, et al., 2020). Bade motivation och
arbetstillfredsstéllelse har visat sig vara faktorer som bidrar till att virdare véljer att
avga fran sitt arbete (Koch, Proynova, Paech, & Wetter, 2014). P4 basen av artalet frdn
den sistndmnda studien kan slutsatser dras om att det redan innan coronapandemin
funnits ndgon form av svérigheter med att f4 vardbranschen att framstd som attraktiv,

men kan tinkas vara ndgot som har forsvarats ytterligare till f6ljd av coronapandemin.



De yngre sjukskotarnas arbetstillfredsstillelse har sjunkit medan &ver 64-aringarnas
arbetstillfredsstéllelse har Okat. Sdmsta arbetstillfredsstéllelsen ligger enligt
undersokningen gjord ar 2020 hos sjukskdtare 1 &ldern 26—35 4r. Enligt
undersokningen 1 fraga krdver sjukskotare i denna é&lder mera av ledarskapet &n
sjukskdtare 1 andra aldersgrupper. (Hahtela & Karhe, 2021). I och med att
undersokningen visar att unga sjukskdtare kidnner sig mindre tillfredsstéllda med sitt
arbete dn dldre sjukskotare, dr dven det en motivering till magisteravhandlingens
relevans. Genom att gora ledare alltmer medvetna om vilka faktorer i ledarskapet som
paverkar anstélldas arbetstillfredsstillelse, erbjuds ledarna en méjlighet till reflektion
over sitt eget ledarskap. Det hdr dr i sin tur viktigt for att kunna gora eventuella
fordndringar 1 verksamheten sa nyutexaminerade vardare erbjuds arbetsplatser dér det
utdvas ett ledarskap som framjar en god arbetstillfredsstillelse och som far

arbetsplatsen att kdnnas vilkomnande for nyanstéllda.

For att ta del av olika vardares upplevelser av arbetstillfredsstéllelse har det i1 den hir
studien gjorts kvalitativa forskningsintervjuer med nédrvardare, sjukskdtare och
hélsovardare. Det har samlats ihop ett mangsidigt material som behandlar vérdares
upplevelser med olika arbetsuppgifter inom flera olika organisationer runtom i
Finland. Det insamlade materialet har analyserats enligt en kvalitativ innehallsanalys
som har resulterat i flera teman som tangerar olika faktorer och forvéntningar géllande

ledarskapet som paverkar vardares arbetstillfredsstéllelse.



2. Tidigare forskning

I en studie som har strackt sig over flera generationer av sjukskotare 1 Finland, Italien
och USA har man kommit fram till att ledarskap &r det mest inflytelserika da det
kommer till arbetstillfredsstéllelse 1 samtliga av de deltagande linderna och
generationerna. Detta ger ledarna en stor betydelse som pdverkare av
arbetstillfredsstéllelsen. (Sanner-Stiehr et al., 2021). Detsamma visar en studie pa
universitetssjukhuset 1 Kuopio dir ledarskap forklaras som ett delomrédde som

paverkar den upplevda arbetstillfredsstéllelsen (Kvist et al., 2013).

Arbetstillfredsstéllelsen hos sjukskotare har beskrivits och jamforts mellan Finland
och Norge. I bida ldnderna ar sjukvardsanstdllda mattligt tillfredsstdllda med sitt
arbete och ledarskapet visade sig vara betydelsefullt for arbetstillfredsstillelsen. Aven
andra faktorer hittades som paverkar arbetstillfredsstéllelsen, dessa beskrivs senare.

(Ylitdrmaénen et al., 2018).

2.1. Faktorer som frimjar arbetstillfredsstallelse

Respekt visade sig vara det mest relevanta temat i relation till arbetstillfredsstéllelse i
en studie gjord 1 Italien. En del av respekten &r professionell kdnnedom som
exempelvis forklaras genom att ledaren beaktar anstilldas syn pd saker och ser virde
1 deras asikter. (Morsiani et al., 2017). Nar anstéllda far delta i beslutsfattande stods
dartill anstilldas arbetstillfredsstéllelse eftersom deltagandet i beslutsfattande paverkar

arbetstillfredsstéllelsen positivt (Schwendimann et al., 2016; Ylitorménen et al., 2018).

Rittvisa dr en del av respekten och ledare anses visa respekt ndr de dr réttvisa och
objektiva mot alla, visar respekt for regler och vidtar nddvindiga atgérder. Ett annat
tema 1 relation till tillfredsstéllelse ar att kdnna sig omhéindertagen genom att bli
foresprdkad, lyssnad pd och uppbackad av ledaren. Ledarens roll dr att forsvara
yrkesgrinser samtidigt som ett gott samarbete med andra yrkesgrupper framhalls. Att
bli stottad av ledaren innebdr att ledaren till och med genom sma handlingar visar sitt
stod da exempelvis arbetsméngden Okar, vilket 1 sin tur visar att ledaren ar redo att
hjdlpa till. Att lyssna innebdr att ledaren kan lyssna pd de anstédlldas problem, utan att

fa de anstillda att kdnna skuld for nagot som skett. (Morsiani et al., 2017).

Ledarskap som beskrivs som stodjande &r nagot som forenas med hog

arbetstillfredsstéllelse. Sjukskotare som uppgett att deras relation till ledaren &r



stodjande, samarbetande eller forstdiende har &dven wuppgett en hog
arbetstillfredsstéllelse. (Saleh et al., 2018). Detsamma menar Schwendimann et al.
(2016) och fordjupar att stodjande ledarskap innebér att ledaren kinner till anstilldas

insatser och stoder dem.

Arbetsmiljon dr ocksa ndgot som kan ha en positiv inverkan pa de anstilldas upplevda
arbetstillfredsstéllelse (Karlsson et al., 2019; Ylitorménen et al., 2018). Ett kreativt
arbetsklimat ses som nagot som har starkast samband med arbetstillfredsstéllelse dar
ledaren har en viktig roll for att skapa detta klimat. For att skapa ett kreativt
arbetsklimat méste ledaren stoda nya idéer och initiativ som kommer fran anstillda.
Nér ett kreativt arbetsklimat uppritthdlls, ar det troligt att anstillda kénner
arbetstillfredsstillelse. Ledaren behover utveckla sitt ledarskap sé att ledarskapet
motsvarar en sa kallad superledare. Med en superledare menas att ledaren bryr sig om
andra minniskor i organisationen, tinker pa produktivitet och vet hur forandringar
hanteras. Nar det sker fordndringar inom organisationen och arbetsmiljon blir ostabil,
ar det ledarens roll att behalla lugnet och motivera personalen. (Fransson Sellgren et
al., 2008). En liknelse till detta beskrivs av Schwendimann et al. (2016) som menar att
ett sdkerhetsklimat som en delfaktor i arbetsmiljon dr en bidragande faktor till hogre
arbetstillfredsstéllelse samtidigt som dven Storey et al. (2009) beskriver att nivan av
sikerheten 1 arbetet starkt kopplas till arbetstillfredsstéllelsen. Vidare beskriver
Nurmeksela et al. (2021) att vardare kénner starkare arbetstillfredsstillelse da ledaren
far dem att kdnna sig sdkra genom ett ledarskap som stoder en sdker och

patientcentrerad vard.

Morsiani et al. (2017) lyfter fram ett tema inom arbetstillfredsstillelse som behandlar
att ledaren ska visa uppskattning och frimja utvecklingen bédde hos anstillda som
individer och som grupp. Aven anstillda forvintar sig ha méjlighet till personlig
utveckling genom kurser, aterkoppling eller genom att lira sig av sina misstag utan att
skuldbeldggas (Morsiani et al., 2017). Faktorer i likhet med det som nimns av
Morsiani et al. (2017) beskrivs dven av Gardulf et al. (2008) som tar upp faktorer som
att vara tillfredsstilld med ndrmaste ledarens stod till vardforskning och utveckling, ha
mojlighet till att utveckla sin egen kompetens for det nuvarande arbetet, bilda sig en
uppfattning om karridrmgjligheter inom den egna professionen och ha arliga
utvecklingssamtal med ndrmaste ledaren. Genom utvecklingssamtal kunde

sjukskdtarnas samlade resurser anvidndas effektivare som 1 sin tur leder till



organisatoriska fordelar och mer tillfredsstéllda sjukskotare (Gardulf et al., 2008).
Mojligheter till utveckling som en positivt bidragande faktor till arbetstillfredsstéllelse

ar nagot som dven Deriba et al. (2017) och Karlsson et al. (2019) hdller med om.

Behov av gruppanda ér en faktor som paverkar arbetstillfredsstillelse, vilket framkom
i en studie under en rubrik berérande utveckling av en arbetsgrupp, i och med att de
som deltog i studien inte kdnde att de var en del av en grupp med gemensamma mal
och strategier (Morsiani et al., 2017). Betydelsen av gemenskap och ett sorts lagarbete
tas dven upp 1 andra studier (Kalisch et al., 2010; Kvist et al., 2013; Schwendimann et
al., 2016; Ylitorménen et al., 2018). Intraprofessionell kommunikation ar dértill nadgot
som visat sig ha en paverkan pa arbetstillfredsstillelse; om kommunikationen dr god
ar dven arbetstillfredsstédllelsen hogre hos de anstillda (Adams & Bond, 2000). Den
relation som anstillda 6verlag har med varandra pa arbetsplatsen dr nigot som starkt

sammankopplas med den upplevda arbetstillfredsstéllelsen pa arbetsplatsen (Storey et

al., 2009).

Aven genom emotionell intelligens kan en ledare &ka anstilldas effektivitet och
arbetstillfredsstillelse (Feather, 2009). Emotionell intelligens har att gora med
huruvida en ledare kan hantera kidnslor och kdnslobetonad information, vilket kraver
att ledaren har kinnedom av bdde egna och andras kénslor (Thylefors, 2016). Andra
faktorer som nidmnts som péverkande for anstdlldas arbetstillfredsstillelse &ar

meningsfull administration och tillrécklig personalstyrka (Schwendimann et al., 2016).

Vardare beskrev att arbetstillfredsstillelsen okar av beloning som i sin tur okar
vardarnas engagemang, motivation och inspiration till att arbeta. Vardarna beskrev en
okad motivation av beloning som var kopplat till deras arbete. (Seitovirta et al., 2015).
Deriba et al. (2017) forklarar dértill att I16n och andra motivationsfaktorer dr saker som

paverkar arbetstillfredsstillelsen positivt.

2.2.Faktorer som hindrar arbetstillfredsstallelse

Bristande stod for personlig professionell utveckling har tagits fram av sjukskotare 1
Sverige eftersom majoriteten av sjukskotarna inte ansdg det vara mojligt att utvecklas
karridrméssigt under arbetstiden. Ledarens utforda ledarskap ansags som nagot som

kunde forbattras. (Gardulf et al., 2008). Liknande kommer fram i en studie bland

hemvardare 1 Finland dér det sigs att de generellt sett dr ndjda med sitt arbete, men



arbetsprocesser och ledarstilar &r ndgot som paverkar deras upplevelse av
arbetstillfredsstéllelse och stress negativt. Vardarna kédnner att de &r ldgst ner i
hierarkin och saknar mdjlighet att paverka hur arbetet utfors, vilket i sin tur drar ner
pa vardarnas trivsel. (Ruotsalainen et al., 2020). Aven Han et al. (2015) tar upp att
sjukskdtare har uttryckt missndje genom att utpeka den begrinsade sjélvstindigheten

som lett till forsimrad arbetstillfredsstillelse.

I en studie vars syfte var att redogora for orsaker till unga sjukskotares avsikter att
lamna yrket kom det fram att en av de starkaste faktorerna hade att géra med lig
arbetstillfredsstéllelse. Andra faktorer som framkom i diskussionen om avsikter att
lamna yrket var utbrindhet, daliga mdjligheter till utveckling, svagt kdnsloméssigt
engagemang inom yrket och konflikter mellan arbete och familjeliv. (Flinkman et al.,
2008). I intervjuer med nagon som ldmnar ett arbete framkommer det ofta att det inte
handlar om att ledaren inte skulle f sitt jobb gjort, utan att det handlar om brist pé
ledaregenskaper. Att hjélpa en ledare med kunskap inom emotionell intelligens kan
gora ledaren mer effektiv och minska omséttningen av sjukskotare. (Feather, 2009).
Sjukskotare som rapporterar en negativ relation till sin ledare, rapporterar dven en lag

arbetstillfredsstillelse (Saleh, et al., 2018).

Fel dimensionering av patienter och personal samt brist pa ledarskap och stod ar
faktorer som paverkar arbetstillfredsstillelsen negativt. Fel dimensionering av
patienter och personal leder till personliga, fysiska och kidnsloméssiga konsekvenser
hos anstédllda di ingen klarar en situation dér det finns for mycket arbete. Brist pa
ledarskap och stod diskuteras, dir det menas att brist pd stdd av ledare har upplevts
genom ignorering av anstédlldas och patienters behov men ocksé genom att ledare har
fatt de anstdllda och kdnna sig inkompetenta och skyldiga till den diliga patientvarden.
Att inte fa stod av ledaren leder i sin tur till att det uppstar risksituationer dir patienten
blir utan ndédvéndig vard och anstéllda riskerar sin egen hélsa och sdkerhet. (Senek et
al., 2020). Det faktum att arbetstillfredsstéllelsen forsamras till foljd av l1agt stod fran
arbetskamrater och ledare 4r ndgot som dven beskrivs av Han et al. (2015). De tre
teman som har beskrivits dr nagot som bidrar till ett misslyckande att erbjuda den bésta
varden, som 1 sin tur paverkar anstélldas vélbefinnande och arbetstillfredsstéllelse

(Senek et al., 2020).



Stress som dr relaterad till personalfragor har visat sig vara avgorande dd det kommer
till bade utbrandhet och arbetstillfredsstillelse. I detta fall handlar personalfrdgor om
délig personalledning, brist pa resurser och bristfillig sikerhet pd arbetsplatsen.
(Khamisa et al., 2015). Enligt sjukskotare 1 dldersgruppen 26 — 35 ar paverkas deras
arbetstillfredsstéllelse negativt av daligt verkstdlld arbetshélsa, inskolning,
arbetshandledning samt déliga mdjligheter till karridrutveckling. Dirtill 4r de heller
inte ndjda med rekryteringen, personalmingden eller arbetsstrukturen da dessa inte
motsvarar arbetets komplexitet eller kompetenser som behovs. (Hahtela & Karhe,

2021).

Vardare 1 England beskriver att 16nen i relation till erfarenhet, kommunikationen och
hur fordndringar och innovationer implementeras dr faktorer som paverkar den
upplevda arbetstillfredsstillelsen negativt. Dessutom kénner dldre vardare sig mindre
uppskattade och upplever att organisationen erbjuder dem mindre mojligheter att
utvecklas inom sin karridr. (Storey et al., 2009). Kommunikation tas dven upp av Begat
et al. (2005) som menar att kommunikation i form av den psykosociala arbetsmiljon
dr nagot som upplevs vara stressande och dven det paverkar vardares

arbetstillfredsstillelse negativt.

2.3. Arbetsklimat, motivation och arbetstillfredsstallelse

En studie bland holldndska anestesiskotare pavisar ett samband mellan
organisationskultur och arbetstillfredsstéllelse. Hogre arbetstillfredsstéllelse uppnas
ndr faktorer 1 organisationskulturen som har en positiv inverkan pa
arbetstillfredsstillelse ofta gor sig ndrvarande. 1 studien visade sig uppskattning,
uppmuntran till utveckling, uppdragsbeskrivning, utveckling och ldrande vara sddana
faktorer 1 arbetsklimatet som hade en positiv inverkan pa arbetstillfredsstéllelsen.
(Meeusen et al., 2011). Aven Egan et al. (2004) bekriftar att en organisatorisk
larandekultur har en positiv inverkan pad anstilldas arbetstillfredsstillelse. Med en

organisatorisk larandekultur menas att organisationen satsar pa larande och utveckling.

(Egan et al., 2004)

Det ovanndmnda angiende arbetsklimat och faktorer som péaverkar positivt
arbetstillfredsstillelsen har en koppling med de faktorer som tagits upp under rubrik
2.1. I rubrik 2.1 behandlades mdjligheter till att pa arbetsplatsen f& uppskattning for

det arbete som utfors och ha mojlighet till att vdxa och utveckla sin yrkesroll och darfor



ansdgs detta om arbetsklimat vara relevant att ta med. I och for sig var klimatet pa
arbetsplatsen pad en generell nivd nagot som ocksd behandlades redan tidigare i
samband med faktorer som har en positiv inverkan pa arbetstillfredsstillelse, vilket

starker arbetsklimatets relevans ytterligare.

Ett arbete bestar av tva olika perspektiv, uppgifien som ska utforas och ménskliga
relationer kopplat till arbetet. Ibland kan uppgifter pa arbetet vara stressfulla och svéra
att utfora, ibland kan uppgifter vara létta och trevliga att utfora. Om en person kdnner
sig ddligt behandlad eller krdnkt, dr en forsamrad arbetstillfredsstéllelse sd gott som
garanterad. Som det dven tidigare kom fram, ldmnar anstillda inom social- och
hilsovérden sillan sitt arbete av den orsaken att arbetet 1 sig skulle vara for svart
eftersom anstillda dr professionella och kunniga, utan anstédllda ldmnar oftare arbetet
for att de kdnner sig daligt behandlade. Hir kommer ledarens roll starkt med i bilden,
eftersom ledaren har ett ansvar for att behandla anstéllda bra och erbjuda bade en
personlig och professionell utvecklingsmojlighet till alla. Motivation i sig dr vildigt
komplext, och fortfarande finns det mycket att ldra sig om anstilldas motivation.

(Timmreck, 2001).

Arbetstillfredsstéllelse och motivation dr bada tvé centrala da det kommer till att lugna
ner personalomsittningen, producera kvalitativt arbete, halla kostnader rimliga och
bilda tillfredsstéllande och produktiva arbetsrelationer. Om ledaren saknar forstaelse
for en god administration och motivationsfragor kan det leda till att ledaren mera leder
arbetsplatsens riktlinjer &n ménniskorna pa arbetsplatsen. Pa sa vis kan ledare i onddan
orsaka en forhindrad arbetstillfredsstéllelse, eftersom de da 4r mera koncentrerade pa
riktlinjerna dn pa malet och syftet med arbetet. D& en anstéllds behov och
arbetsuppgifter stimmer Overens, dr den anstidllda mer motiverad till att prestera. En
effektiv teori for behov och tillfredsstillelse har utvecklats av Frederick Herzberg som

anses vara fungerande d4ven inom hilsovarden. (Timmreck, 2001).

I en studie bland ldkare, tandldkare och sjukskotare pa Cypern visar det sig att
beldning, jobbets egenskaper, medarbetare, prestationer och arbetstillfredsstéllelse &r
de fem faktorer som péverkar motivationen. Med beloning menas 16n, férmaner,
pension och tidsplan for semestrar. Motivationsfaktorer som kom fram under jobbets
egenskaper dr beslutsfattande, kreativitet och utnyttjande av kunskap. Medarbetarnas

roll kommer med genom att ha professionella relationer med kollegor och ledare som



en killa for motivation och tillfredsstéllelse. Under prestationer behandlas faktorer
som stolthet, uppskattning, respekt och social acceptans. Hog arbetstillfredsstillelse
associeras med alla dessa olika motivationsfaktorer (Lambrou et al., 2010). Aven
Harkonen (2008) tar fram 1 sin studie att en hog arbetstillfredsstéllelse starkt
forknippas med den motivationen man har for sitt arbete, det vill sédga, utan en hog

arbetstillfredsstéllelse 4r &ven motivationen lagre.

Toode et al. (2011) beskriver fem kategorier av faktorer som péaverkar vardarnas
arbetsmotivation. Dessa fem kategorier dr: Egenskaper pé arbetsplatsen,
arbetsforhéllanden, personliga egenskaper, individuella prioriteringar och interna
psykologiska tillstind. Dessa kategorier forklarar vad som kan vara avgorande for att
bade ha och uppritthalla en motiverad arbetskraft. (Toode et al., 2011). Aven en kiinsla
av kollegial solidaritet bland anstéllda dr betydande for badde motivationen och

arbetstillfredsstillelsen hos anstéllda pé arbetsplatsen (Goktepe et al., 2020).

I en studie berdrande sjukskotares arbetsmotivation kom det fram att en vinlig
atmosfar dir sjukskotarna upplever sig bli respekterade och litade pa av ldkare ar viktig
for arbetsmotivationen. En annan aspekt var att det ar viktigt att framsteg som gors ar
synliga, alltsé att vardarna far aterkoppling for det arbete de gor och har mojlighet till
att utveckla sitt kunnande. Som tredje aspekt framstod det viktigt att sjukskotare far
mojlighet till att arbeta sjdlvstandigt tillsammans med andra sjukskotare. (Ahlstedt et
al., 2019).
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3. Teoretiska utgiangspunkter

Under denna rubrik presenteras de teoretiska utgangspunkter som dr nédvéndiga att
kénna till med tanke pé studiens syfte och fragestillningar samt tolkning av resultat.
Resultatet 1 studien har analyserats i relation till den teori som nedanfor behandlas.
Teorin i sin korthet presenteras nedanfor i rubrik 3.1. Vidare presenteras under 3.2
nagra centrala begrepp som dr vésentliga att kdnna till for att forsta sig pd studiens

syfte och fragestdllningar.

3.1. Motivations- och hygienfaktorer

En tva-faktorteori har utarbetats av Frederick Herzberg som behandlar behov som en
person har som pédverkar motivationen for att arbeta. Faktorerna delades upp i tva
grupper, ndmligen hygienfaktorer —som  hindrar tillfredsstillelse  och
motivationsfaktorer som frimjar tillfredsstillelse. (Tappen, 2001). Denna teori
implementeras i avhandlingen och tolkningen av resultatet eftersom teorins innehéll
pa manga hall faller in i det som &r intressant for avhandlingens syfte, ndmligen
faktorer i ledarskapet som paverkar arbetstillfredsstdllelsen och vardares upplevelse
av arbetstillfredsstéllelse. Dock ligger avhandlingens intresse pa faktorer i ledarskapet,
men dven ledarskap och faktorer omkring ledarskap inkluderas i Herzbergs tva-
faktorteori. Tva-faktorteorin lyfter fram faktorer som &r av sddana slag att de endera
frimjar arbetstillfredsstillelse, eller rentav forhindrar arbetstillfredsstéllelse. Teorin
implementerades som teoretisk utgdngspunkt i hopp om att hitta liknelser men dven
skillnader mellan det som tas upp i teorin, och det som tas fram av vardarna i denna

magisteravhandling.

Tvé-faktorteorin har sitt ursprung i observationer som gjorts bland 203 ingenjorer och
revisorer som arbetade inom flera olika organisationer. Efter observationerna gjordes
semistrukturerade intervjuer bland alla anstéllda dir de ombads beritta om ett tillfélle
dir de ként sig exceptionellt bra eller daliga 1 relation till deras arbete och fick ge
detaljrik information géllande dessa tillfdllen. Den information som varje intervju
erbjod brdts ner till kategorier som kopplades till en endera god arbetstillfredsstéllelse
eller forhindrad arbetstillfredsstillelse. D& detta var gjort, gjordes en analys angéende
om dessa kategorier var mer eller mindre forknippade med positiva eller negativa

attityder eller positiva eller negativa beréttelser. (Pinder, 2008). Det som
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efterstravades 1 studien var att fa fram faktorer som endera skapar eller forhindrar
arbetstillfredsstéllelse samt av vilken natur dessa faktorer dr. Da respondenterna i
studien beskrev sig vara ndjda med sina jobb, kombinerades det oftast med faktorer
relaterade till deras arbetsuppgifter som tillgav dem en kénsla av att de framgéngsrikt
utfor sina uppgifter och har mgjlighet till professionell utveckling. D4 det ddremot
beskrevs missnoje associerades det inte med sjdlvaste jobbet utan med forhallanden
kring jobbet. Dessa forhdllanden kan i1 sin tur beskrivas som ndgot som for
arbetstagaren dr ordttvist eller oorganiserat som leder till att arbetstagaren befinner sig

1 en ohidlsosam psykologisk arbetsmiljo. (Herzberg et al., 2017).

Motivationsfaktorer Hygienfaktorer

Faktorer som kan upplevas frimja | Faktorer som kan upplevas hindra

arbetstillfredsstillelse arbetstillfredsstillelse om det rader brist pa
dessa

+ Meningsfullt och tillfredsstiillande - Adekvat 1on

arbete - Tillfredsstillande ledning

+ Mojligheter till framsteg och - Goda relationer

utveckling - Sikra och uthirdliga

+ Lagom mycket ansvar arbetsforhallanden

+ Lampligt igenkénnande av

prestation

Figur 1. Herzbergs motivations- och hygienfaktorer (Tappen, 2001).

Som motiverande faktorer kdnnetecknas; ett meningsfullt och tillfredsstdillande arbete,
mojligheter till framsteg och utveckling, lagom mycket ansvar och Ilimpligt
igenkdnnande av prestation (Tappen, 2001). I relation till ett meningsfullt och
tillfredsstéllande arbete forklaras att den vanligaste orsaken till tillfredsstillelse ar
klientrelationer, da det kommer till servicearbete. Framsteg och utveckling handlar om
att pd arbetsplatsen fa mdjlighet till utbildning som leder till ett kunnande pa
expertniva. Vidare vill anstéllda ha ansvar som ger dem réttighet till att utfora ett gott
arbete utan att behdva ténka pa hierarkin. Slutligen &r det dven viktigt att prestationer
kdnns igen och fas aterkoppling till, for att inte prestationer ska bli en hygienfaktor

och leda till missngje. (Herzberg et al., 2017).
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Hygienfaktorer star i sin tur for miljéfaktorer som kan paverka arbetstillfredsstéillelsen
negativt. Hygienfaktorer framkommer inte 1 relation till sjélvaste arbetet, utan har att
gora med forhdllanden som arbetet utovas i. Dessa hygienfaktorers verkan gar att
jdmfora med hygienen som pratas om inom medicin, ddr man vill hilla en god hygien
for att det inte ska finnas hélsorisker i ménniskans omgivning. Hygienfaktorer dr alltsa
inget som kan bota problem, men nog forebygga problem. Genom hygienfaktorer kan
anstélldas arbetsrelaterade attityder dndras till endera positiva eller negativa attityder.
(Herzberg et al., 2017). Till hygienfaktorer hor; en adekvat Ion, tillfredsstdllande
ledning, goda relationer samt sdkra och uthdrdliga arbetsforhdallanden (Tappen,
2001). Men nidr dessa hygienfaktorer gér under det som den anstdllda anser vara

acceptabelt, uppstdr missnoje 1 arbetet (Herzberg et al., 2017).

Béade motivationsfaktorer och hygienfaktorer dr av sddana slag, att en anstélld behdver
dem béda tva. Diremot ses motivationsfaktorer som sddana som kan bidra med den
arbetstillfredsstillelse som pdverkar positivt prestationen 1 arbetet medan

hygienfaktorer paverkar attityder. (Herzberg et al., 2017).

3.2. Centrala begrepp

For att forsta de begrepp som anvénds i avhandlingen beskrivs nedan nagra centrala
begrepp som dterkommande framkommer i texten som &dven dr visentliga for syftet
och resultatet i avhandlingen. Genom att definiera begrepp gors det lattare for ldsaren
att hinga med i vilken mening begreppen i friga anvénds, som i sin tur leder till att

lasaren lattare forstar skribenten.

3.2.1 Arbetstillfredsstillelse

Mainniskan kdnner olika grad av ndje och missndje nir det kommer till olika jobb och
olika sidor av ett och samma jobb. Arbetstillfredsstillelse dr didrmed en ritt
komplicerad reaktion péd ett jobb. Arbetstillfredsstillelse kan definieras som det
njutbara kdnslomaissiga tillstdndet som &r ett resultat av bedomningen av ens jobb som
att uppna eller underlitta uppnaendet av ens jobbmaéssiga varden. Da man icke kinner
arbetstillfredsstéllelse dr man i ett kdnsloméssigt tillstaind som dr ett resultat av
bedomningen av att jobbet ér frustrerande eller blockerande for uppnédendet av ens
jobbvérden. Arbetstillfredsstillelse och missndje med jobbet dr en yttring av den

upplevda relationen mellan vad man vill ha av sitt jobb och vad man upplever att man

far av sitt jobb. (Locke, 1969).
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3.2.2 Ledarskap

Det finns méanga olika definitioner av ledarskap. Ledarskap kan ocksd ha olika
betydelse for olika personer. Ledarskap &r ingen egenskap som finns utan &r snarare
en hindelse och interaktion mellan ledare och foljare. Ledarskap innefattar att
ledarskap utdvas 1 grupper dér ledaren i1 frdga har inflytande 6ver medlemmarna 1
gruppen. Vidare riktas ledarskap mot fenomenet att ha gemensamma mal med de
Ovriga medlemmarna i gruppen som det dven krdvs att ledare och anstillda

tillsammans jobbar mot. (Northouse, 2010).

Med andra ord &r en ledare den som utovar ledarskap, och dem som ledarskapet riktas
mot kallas for foljare. Bade ledare och foljare dr inblandade i1 ledarskapsprocessen

eftersom en ledare behover foljare, och foljare behover ledare. (Northouse, 2010).

Ledarskap kan utdvas pa flera olika nivder inom en och samma organisation. I
avhandlingen admnas beskriva faktorer i1 ledarskapet som paverkar vardarnas
arbetstillfredsstéllelse, och i1 avhandlingen riktas uppmaérksamheten endast mot

vardarnas narmaste ledare som exempelvis kan vara en avdelningsskotare.

3.2.3 Anstilld och vardare

I avhandlingen synliggdrs badde begreppen anstilld och vardare i olika sammanhang.
Dé det 1 avhandlingen specifikt talas om dem som 1 studien deltagit, anvidnds alltid
begreppet vardare. D& begreppet vardare anvinds kan det i denna avhandling innefatta
personer som dr verksamma som nirvédrdare, sjukskotare eller hdlsovardare. Dar
emellan di det inte direkt eller inte alls hinvisas till dem som deltagit i studien kan
bade anstélld och vardare anvdndas. Med anstélld menas en person som arbetar inom

en organisation och har forbundit sig till arbete genom ett arbetsavtal.
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4. Syfte och fragestillningar

Syftet med avhandlingen &r att beskriva vardares upplevda arbetstillfredsstéllelse och

faktorer 1 ledarskapet som pdverkar vardarnas arbetstillfredsstéllelse.

Fragestillningarna ar:
Vad innebdr arbetstillfredsstdllelse for vardare?

Hur inverkar ledaren pa vdrdares arbetstillfredsstillelse?
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5. Beskrivning av forskningsprocessen

Da en studie planeras och @mnet har valts, borjar forskningsprocessen fran att vilja en
strategi for studien. Strategin kan vara endera kvalitativ eller kvantitativ vilket styrs av
vilken funktion, vilken syn pa kunskap och vilka ontologiska stillningstaganden teorin
har. (Bryman & Nilsson, 2018). I denna studie har en kvalitativ forskningsstrategi
anvénts, eftersom det dr en social verklighet som studerats, vilket &r i enlighet med det

som Bryman och Nilsson (2018) uttrycker om den kvalitativa forskningsstrategin.

Nedan beskrivs hela forskningsprocessen for denna studie. Under rubrikerna nedan
behandlas ndrmare studiens design, urval, datainsamlingsmetod och hur de insamlade

data analyserats for att sedan mdjliggéra en resultatbeskrivning.

5.1.Design och kontext

Nér en studie utfors bor val kring bade forskningsdesign och forskningsmetod goras.
Som begrepp kan dessa tva lata vildigt lika men har trots det olika betydelser for
studien i sig. Forskningsdesignen beskriver hur metoden som valts anvinds och hur
data som samlats in analyserats. Forskningsmetoden beskriver daremot med vilken

teknik data samlats in. (Bryman & Nilsson, 2018).

I studien har ett kvalitativt ndrmelsesétt anvénts eftersom en kvalitativ studie beskrivs
av Bryman och Nilsson (2018) som en studie dir fokus ligger mer pa ord an siffror.
Dessutom menar Yin och Ratzleff (2013) att en kvalitativ forskning lyckas aterberétta
personers uppfattningar. Dessa yttranden av Bryman och Nilsson (2018) samt Yin och
Ratzleff (2013) pavisar alltsé att denna studie har ldmpat sig for en kvalitativ forskning
1 och med att studiens syfte var att utreda upplevelser och da hade informanternas
utsagor 1 ord en stor betydelse. Backman (2016) uttrycker att den kvalitativa
traditionen inom forskning ofta innebér att forskningsfrdgan ror sig kring *’hur’’ eller
7varfor’’, vilket dr ndgot som stimt Overens med denna studie. Genom studien har
vérdares upplevda arbetstillfredsstéllelse och upplevelser av faktorer i ledarskapet som
paverkar arbetstillfredsstéllelsen tagits fram bland annat genom att {4 svar pa fragan
hur en ledare inverkar pa vardares arbetstillfredsstéllelse. Informanterna wvars
upplevelser studerats bestir av en grupp nédrvardare, sjukskotare och hélsovardare som

ar yrkesverksamma pd olika enheter inom en vardkontext.
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Studier dr ofta av sin ansats bdde deduktiva och induktiva. Med en deduktiv studie
menas att teorin dr den fOrsta kunskapen som finns varifrdn det sedan utvecklas
hypoteser som i sin tur testas mot det empiriska materialet som genom studien fas in.
En induktiv studie dr i sin tur en studie vars utgangsldge ligger i det empiriska
materialet vars resultat leder till en teori. En abduktiv ansats beskriver hidndelsen da
studier ofta ror sig mellan bade den deduktiva och induktiva ansatsen (Eriksson &
Kovalainen, 2008). En induktiv ansats har sin grund i det empiriska materialet och
aterspeglas inte mot teori. Att pasté att en studie ar induktiv ar latt ohallbart eftersom
man séllan gor en tolkning utan att anvéinda sig av nagon sorts teoretisk forstaelse. Har
kommer abduktion in, som &dr en blandning av reflektion mellan empiri och teori
eftersom det forst arbetas med teori, sedan med empiri, for att senare kunna dterga till
teorin for att se vad empirin innebar 1 relation till teorin. (Alvehus, 2013). Hirmed har
det dven i denna studie tillimpats en kombination av bdde den deduktiva och induktiva

ansatsen 1 olika skeden av forskningsprocessen.

I borjan av forskningsprocessen har en deduktiv ansats anvints eftersom teori har
samlats in och granskats for att bilda en uppfattning av den verklighet som i studien
studerats. Genom att som forskare ha en bild av &mnet och en teoretisk grund att sta
pd forblir det léttare att i den egna studien fa svar pa de kunskapsluckor som for
tillfallet inom dmnet i fraga finns. Den induktiva ansatsen syns i forskningsprocessen
1 det skede d& materialet som fatts in genom intervjuer analyserats for att bilda en
uppfattning om vad som sigs i det empiriska materialet. Efter analysen har empirin
och teorin jamforts for att hitta bade likheter och skillnader som presenteras under

diskussionsrubriken i studien.

5.2.Urval och deltagare

Deltagarna i studien valdes ut enligt ett bekvamlighetsurval. Med bekvamlighetsurval
menas att deltagarna 1 studien har valts ut pd grund av att de &r littillgéngliga
(Denscombe, 2018). For just denna studie menas det med detta, att organisationen och
deltagarna utanfor organisationen som urvalet bestar av dr bekanta for den som utfort
studien frdn tidigare. D& forskningsprocessen inleddes var tanken att urvalet endast
skulle besta av personer som arbetar inom en organisation som erbjuder vard for dldre,
men urvalet fick modifieras under processens gang for att bli tillrdckligt tickande. Fran

organisationen 1 frdga som erbjuder vard for dldre stidllde endast en vardare upp, och
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resterande nio vérdare dr alltsd yrkesverksamma inom andra organisationer. Som
tidigare i avhandlingen har framkommit dr vardpersonalen for tillfillet belastad
overallt 1 vdrlden, och detta kunde ténkas vara en orsak till att det behdvdes rekryteras

ytterligare informanter.

I enlighet med Henricson och Billhult (2017) efterstravades det i studien att hitta
personer som kan ge en rik information om fenomenet som studeras, i stillet for att ha
som mal att fa ett stort urval men med mindre erfarenhet. Ett bekvimlighetsurval gav
mojlighet till att vdlja ett urval som &r tillgéngligt, och i detta fall bestod urvalet
dessutom av personer som med sékerhet har den erfarenhet som i studien efterstrivats,
vilket inte nddvéndigtvis vore fallet om urvalet hade valts pd ett annat sitt. Enligt
Alvehus (2013) riskeras det genom ett bekvimlighetsurval att studera endast en grupp
1 stillet for ett fenomen. Urvalet som slutligen valdes bestar av en grupp vérdare som
utfor sitt arbete pa flera olika falt med olika arbetsuppgifter, men trots det lyckades ett

relativt sammanhallande resultat fas in.

Som tidigare ndmndes behdvdes urvalet modifieras for att deltagarantalet skulle vara
tillrackligt tdckande. Slutligen bestod urvalet av 10 vardare som arbetar som
ndrvardare, sjukskotare eller hilsovardare pa olika stédllen runtom 1 Finland. For ett
deltagande kridvdes att vardaren &r yrkesaktiv inom varden som nérvardare,
hilsovardare eller sjukskotare. Utdver dessa kriterier stélldes inte andra kriterier for
deltagandet i1 studien eftersom exempelvis kon, &lder eller andra exklusionskriterier.
Slutligen bestod urvalet dock av personer av olika kon, varierande élder och olika lang

erfarenhet.

5.3. Datainsamling och material

Som datainsamlingsmetod anvéndes intervjuer, som enligt Denscombe (2018) innebér
att svar pa forskningsfridgor som fis av minniskor anvinds som kélla for data.
Intervjuer ar lampliga att utféra bland annat da man vill {4 fram &sikter, uppfattningar,
kénslor eller erfarenheter och forstd dem mer djupgéende én endast genom nagra ord.
(Denscombe, 2018). I denna studie efterstravades att fa fram vilka upplevelser vardare
har av faktorer i ledarskapet som pédverkar vardarnas arbetstillfredsstillelse, och
ddrmed 4r intervjuer enligt Denscombes (2018) beskrivning motiverat att anvidnda.
Intervjumetoder finns det flera olika av med endera Oppna fragor eller mera

strukturerade frdgor. Genom att samla in ett specifikt innehdll 1 enlighet med syftet
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utesluts ett innehall som inte for studien &r relevant. (Danielson refererad i Henricson,

2017).

I denna studie anvéindes det semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod,
som innebar att det anvdndes fardigt formulerade fragor som besvarades av
informanterna. Intervjun var Oppen pa det sittet att ordningsfoljden i1 frdgorna gick att
dndra om och den intervjuade hade dven mojlighet till att utveckla sina svar och
berittelser. (Denscombe, 2018). Att anvinda semistrukturerade intervjuer som metod
innebdr dven att det i intervjun anvinds Oppna frdgor som inte gar in pa allt for sma
detaljer, utan tillaiter en mera Sppen interaktion mellan intervjuare och informant
(Danielson refererad i Henricson, 2017). Infor de semistrukturerade intervjuerna
utvecklades en s kallad intervjuguide (bilaga 2) dér det framkommer olika teman som
under intervjuns lopp togs upp, samtidigt som frdgornas ordningsfoljd var fri (Bryman
& Nilsson, 2018). Semistrukturerade intervjuer ger ocksa forskaren mgjlighet till att
under studiens gang forbéttra och dndra om fragorna som anvinds i intervjun
(Denscombe, 2018). Eftersom ingen pa forhand kan séga vilka svar som fas in av
informanterna dr det viktigt att semistrukturerade intervjuer 6ppnar upp mojligheten
till att gora forandringar i frigorna och teman som behandlas under intervjun, for att
f4 ett s4 brett och indamalsenligt data som m&jligt. Aven i denna studie var det relevant
att dndra om fragor och teman precis av den orsaken att kunna sikerstélla ett rikt

material, vilket i slutdindan var lyckat.

For att fa en sd bra och givande intervju som mdojligt krdvs en god och trygg milj6é déar
intervjun utfors (Danielson i Henricson, 2017). I och med att intervjuerna utforts da en
global pandemi fortfarande var aktiv, har sdkerheten varit véldigt viktig att ta i
beaktande da intervjuer bokats in. Alla informanter hade mojlighet till att vdlja om de
hellre deltar i intervjun under en fysisk triaff eller via en virtuell uppkoppling. De flesta
informanterna valde att delta via en virtuell uppkoppling och dirmed behovde séllan
storre sidkerhetsatgérder goras da det kommer till att undvika smitta. For att gora
intervjutillfillet genom den virtuella uppkopplingen s& bekvimt och tryggt som
mojligt borjade skribenten med varje informant med en inledande diskussion som inte
alls berdrt &mnet som studerats. Da informanten visat sig vara lugn och bekvdm i
situationen har skribenten sakta rort sig mot bakgrundsfragor och sedan vidare till de
egentliga intervjufragorna sd motet har fatt en naturlig gdng. Med de fa som dnskade

en fysisk traff ordnades utrymmet déir sikerhetsavstand kunde beaktas. Dartill var det
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viktigt att tréffen skedde 1 ett utrymme som for informanten var tryggt. Med andra ord

fick de som valde en fysisk traff sjdlva vilja var de onskade tréaffas.

5.4. Analys av data

I och med att det i denna studie anvénts intervjuer, har ljudinspelningar varit ett maste
for att senare kunna &terga till intervjun for att granska det som diskuterats under
intervjun. Ljudinspelningarna fran intervjuerna har sedan transkriberats for att sedan
vidare analyseras. Genom transkriberingar dr det ldttare att hitta detaljer 1 intervjuer
och jamfora data som fatts in samtidigt som det dr mojligt att lyssna till vad och hur
informanten sidger nagonting (Bryman & Nilsson, 2018; Denscombe, 2018). Efter

transkriberingen gjordes en kvalitativ innehdllsanalys pa det material som fatts in.

En kvalitativ innehéllsanalys dr ett av de vanligare tillvigagingssitten nir det kommer
till analys av kvalitativa material (Bryman & Nilsson, 2018). Samtidigt &r en kvalitativ
innehéllsanalys ndgot som ofta anvinds inom vérdvetenskap for att tyda texter
(Lundman & Hallgren-Graneheim, 2008). Med kvalitativ innehallsanalys menas att
det i materialet som analyseras sokes efter olika teman som sedan belyses pa olika sétt
(Bryman & Nilsson, 2018). Det som alltsd fokuseras pd vid en kvalitativ
innehéllsanalys ér att hitta bdde motsvarigheter och skiljaktigheter i texter som sedan

fér sitt utlopp i olika kategorier och teman (Lundman & Héllgren-Graneheim, 2008).

Merparten av kvalitativa analyser borjar fran att data kodas med hjdlp av passande
fragestéllningar. D& koder formulerats for data granskas koderna kritiskt for att hitta
eventuella liknelser och samband mellan flera olika koder. I denna avhandling gjordes
en tematisk analys, vilket innebidr att de koder som hittades likavil blev teman i
resultatpresentationen. Ett tema &r nigot som har en anslutning till det som ligger i
fokus i avhandlingen och byggs upp av olika koder. Teman identifierades bland annat
genom att leta efter repetitioner, metaforer, kopplingar samt likheter och skillnader,
liksom det forklaras av Bryman och Nilsson (2018). Pa fragan hur? svarar olika teman
och innebér att en beskrivning pa innebdrden anges. Inom den kvalitativa forskningen
efterstridvas dven att tolkningar gors som Ookar forstaelsen for ett fenomen men likasa

bidrar med négot betydelsefullt for andra (Alvehus, 2013).

Den kvalitativa innehallsanalysen gjordes enligt beskrivningen ovan, genom att koda

data med hjilp av fragestéllningar som sedan jimforts med varandra for att hitta
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liknelser och faktorer som skiljer olika koder frdn varandra. Liknande koder forenades
till ett tema som sedan behandlades och 6ppnades upp i resultatdelen. Ett tema beskrivs
av Bryman och Nilsson (2018) som igenkidnda koder och utgdr en del av det som varit
1 studiens centrum. Underkategorier till teman utarbetades for att gora resultatet
lattforstaeligt och allt mera tydligt. Viktigt var att varje tema hade en stark koppling
till det som dmnades studeras och slutligen bestar teman i denna studie av;
Informanternas arbetstillfredsstéllelse, faktorer som péaverkar informanternas
arbetstillfredsstéllelse och bade ledarens positiva samt negativa inverkan pé
informanternas arbetstillfredsstéllelse. Under faktorer som paverkar informanternas

arbetstillfredsstéllelse utvecklades fem underkategorier for att gora helheten tydlig.

Inom kvalitativ forskning dr en slags kvantitet nirvarande eftersom det inom den
kvalitativa forskningen vill fis svar pd huruvida ett fenomen ar vanligt forekommande
eller ej. Om ett antal intervjupersoner uttrycker sig lika ar det sjalvklart nagot som ar
intressant. Om ett liknande beteende framtrider i olika sammanhang betyder det heller
inte att det dr ointressant. Att ndgot framtrdder sillan behover heller inte betyda att det
ar information som inte har ndgon betydelse alls. Med andra ord spelar kvantitet en
roll &ven inom den kvalitativa forskningen, men inte alls pa samma sétt som inom den
kvantitativa forskningen. (Alvehus, 2013). Det hir &r ndgot som beaktades vid
analysskedet av intervjuerna och har forsokts tas fram dven i resultatet av

avhandlingen.
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6. Etiska fragestillningar

Sedan borjan av avhandlingsprocessen har Forskningsetiska delegationens riktlinjer
(2012) géllande god vetenskaplig praxis beaktats i alla val som gjorts géllande syfte,
metod, urval och vid granskning av tidigare forskning. I och med att avhandlingen till
en stor del bestdr av hdnvisningar till andra forskares material har det med noggrannhet
granskats att hdnvisningarna ar korrekta och att materialet av de andra forskarna inte 1
avhandlingen har forvriangts. Studiens syfte, metod och urval har dvervdgts och valts
pa basen av riktlinjerna for god vetenskaplig praxis for att inte 16pa risk for att kranka

ndgon.

Dirtill var det viktigt att gora deltagarna medvetna om att deltagandet &r frivilligt och
nagot som de kan dra sig ur nér som helst under processen, utan att behdva ange orsak.
I studien genomfordes semistrukturerade intervjuer, diar noggranna val gjordes
gillande fragorna som stélldes i intervjun. For att handla etiskt fick ingen fraga i
intervjun formuleras sé att fragan kunde tolkas som att informanten behdvde tala om
sin nuvarande ledare. Genom det hdr fOrfaringsséttet har det tryggats att inga
identiteter har blivit avslojade vare sig direkt eller indirekt. Fragorna var av sin natur
latta, for att inte patvinga ndgon informant till att ga in pé ett djup som kunde upplevas
pafrestande. Daremot har frigorna nog formulerats sé att var och en informant har

kunnat vilja hur in pa djupet personen 1 fraga har velat ga.

Enligt Forskningsetiska delegationen (2012) bor insamlat data lagras pa det sétt som
det kridvs for vetenskaplig information. Det hdr innebér att inga bandningar pa
intervjuer har lagrats nagonstans utan att finnas bakom l6senord, men inga bandningar
har heller forvarats ldngre dn nodvédndigt for att kunna analysera det som sagts.
Bandningarna har forstorts med omsorg efter att de blivit noggrant transkriberade till
text. Transkriberade intervjuer behandlades med omsorg, innehdll aldrig information
som skulle ha kunnat goéra informanten igenkdnnbar och fanns inte under nagot skede
av processen till forfogande for ndgon annan én skribenten sjilv. Da resultatet hade

utarbetats klart, forstordes dven de transkriberade intervjuerna.

D4 det kommer till hur informanternas svar i intervjun har utformats till ett helt
resultat, &r nadgot som kan diskuteras. Informanterna var for skribenten bekanta fran
tidigare eftersom ett bekvimlighetsurval behovde tillimpas da det radde brist pa

informanter fran andra hall. Amnet i sig 4r inget som har kinnetecknats som kénsligt
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och har darfor fallit skribenten ratt naturligt att intervjua personer som for skribenten
har varit bekanta. Ett professionellt forhallningssétt har hallits av skribenten under hela
forskningsprocessen. Att informanterna till ndgon del varit bekanta fran tidigare ar
nagot som kan anses paverka resultatet och de utsagor som har producerats av
informanterna. Skribenten kan omdjligt siga om det &r fallet 1 just denna studie, men
vill papeka att risken finns. Aven tolkningen av de svar som fatts in pa de olika
frdgorna under intervjuerna kan forvringas pa vdgen pa grund av skribentens egen
forforstaelse av amnet som diskuteras. Det har dock varit viktigt for skribenten att
under hela processen vara 6ppen sinnad och lystra noggrant till informanternas ésikter,
for att framkalla ett sa verklighetstroget resultat diar skribentens asikter asidositts sa
bra som mojligt. En styrka med att anvédnda sig av ett bekvamlighetsurval som inte
fokuserar pa en specifik organisation, ir att det inte finns varken en kdnslomaéssig eller
rentav ekonomisk koppling till en organisation som kunde styra hurdant resultat

skribenten slutligen framkallat.
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7. Resultat

Nedan presenteras i sin helhet resultatet av de tio intervjuer som gjordes. Allt det som
behandlas under rubrik 7 4r med andra ord endast asikter och upplevelser beskrivna av
informanterna i frdga och har dnnu inte bearbetats i relation till vare sig teori eller

teoretisk utgdngspunkt.

7.1. Informanternas arbetstillfredsstallelse

For informanterna innebér arbetstillfredsstéllelse att de trivs bade pa jobbet och med
det jobb som de gor men dven att det finns mgjlighet till att arbeta inom en trygg miljo.
Arbetsmiljon dr betydande och en av informanterna tar upp vikten av att f& stod 1 sitt
tdinkande om arbetet, si varken arbetsinsatserna eller motivationen dras ner.
Arbetstillfredsstillelse innebdr att saker och ting inte blir hingande i luften och att
konkreta problemomraden exempelvis angéende trivsel tas pa allvar for att kunna 16sas
pa bista mojliga sitt. Bidragande faktorer till en upplevelse av arbetstillfredsstéllelse
beskrivs redan i detta sammanhang vara delaktighet, arbetsgemenskap, bra kollegor,
anvindbara arbetsredskap samt mdjligheter till paverkan och respekt. Aven en av
informanterna lyfter upp att klienterna ar en av de viktigare kéllorna till en upplevelse

av arbetstillfredsstéllelse.

"’ ...Det forsta jag tinker pd ndr jag tinker pa arbetstillfredsstdllelse sd
dd tanker jag kanske pd bdde arbetsplatsen och arbetarnas vilmdende...
det att man far arbeta inom en trygg miljé var det dr gott samarbete och
god stamning, var man bade blir hord och lyssnad pd men att man dven

far... ska vi sdga att man har ldtt att fd svar pd det som man funderar

o s

pd.

En av de frimsta sakerna som tas upp i samband med god arbetstillfredsstéllelse dr
motivation som bidrar till en wvilja att héllas kvar pa en arbetsplats. Om
arbetstillfredsstéllelsen upplevs vara god gor man bra ifrdn sig pd arbetet d4& man
kdnner att man orkar arbeta. Genom en god arbetstillfredsstillelse kinner man en vilja
att gd pd jobb, vilket bidrar till att man vill utveckla och paverka positivt pa
arbetsplatsen. En informant beskriver att motivationen paverkas av hur man lyckas
uppna konkreta mal som man lagger upp for sig sjdlv under en arbetsdag. En god

arbetstillfredsstéllelse paverkar hela arbetsgemenskapen 1 och med att man da littare
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d& hdmtar ndgonting positivt till arbetsgruppen samtidigt som goda relationer dr nagot
som paverkar motivationen positivt. Om arbetstillfredsstéllelsen anses vara lidande
kan det hinda att viljan till att hjdlpa kollegor rubbas, da det ar littare att tdnka att det

inte hor till personen 1 fraga.

...Jag dr till person en sadan som vdldigt ldtt om jag mdrker att jag inte
trivs eller att jag inte far den respekten som jag bor fa som arbetare sad....

IR

kommer jag inte att stanna kvar...

En av informanterna tog upp att en god arbetstillfredsstéllelse forbdttrar hur man
upplever sig ma bade fysiskt och psykiskt. Om arbetstillfredsstillelsen déremot
upplevs vara forsdmrad kan det paverka viljan till att utfora arbetet, vilket syns genom
att det konstant framkommer tankar om nér man slipper hem. D& kdnner man heller
inte ett lika stort intresse till att vara med och paverka eller utveckla saker pa
arbetsplatsen for att det kiinns som att det inte har nagon betydelse. Verksamheten som
utfors kan helt enkelt upplevas bli mindre effektiv. Genom en forsamrad
arbetstillfredsstillelse kan det hinda att arbetsgemenskapen paverkas negativt
eftersom man nddvéndigtvis inte orkar stoda sina kollegor tillrackligt eller lyssna pa
dem. Personalomséttningen kan stiga pa grund av en forsdmrad arbetstillfredsstéllelse
eftersom inget band till arbetsplatsen byggs upp. Da kan det hinda att endast 16nen ar
det som lockar medan arbetsuppgifterna gors halvhjartat.

"’Men sen tror jag nog alltsd vildigt nog dven det att du far ju inte
seriosa arbetare. Att da blir det den ddir principen tror jag for manga att
du kommer dit for att fa din l6n men du har ingen egentligen pa det
viset... du har inget band till arbetsplatsen, du har ingen liksom
anknytning pd det viset. Vet du att det blir en vdldigt ytlig plats, for ndr
du inte kdnner dig trygg ddr sa ger du heller inte ditt allt for
arbetsplatsen och for att det skall vara bra. Att da blir det vildigt lditt det
hdr att du utfor dina arbetsuppgifter men du utfor dom just sa mycket
som du behover. Det blir vildigt ytligt.”’

En av informanterna tar d&ven upp att en forsdmrad arbetstillfredsstéllelse innebar att
arbetets betydelse tappas i samma viva samtidigt som det leder till en kénsla av att det
inte bidras med nagot gott inom branschen. En annan synpunkt som tas upp av en

informant dr det faktum att det kan ske flera misstag pa arbetsplatsen om
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arbetstillfredsstéllelsen ér lidande, dd4 man nodvandigtvis inte dr alert eller har en vilja

att satsa pa samma sitt.

7.2. Faktorer som paverkar informanternas arbetstillfredsstillelse

I intervjuerna framkom flera olika faktorer som paverkar informanternas upplevda
arbetstillfredsstéllelse. For att halla resultatet sa tydligt som mojligt behandlas

underkategorierna en och en nedanfor for att halla resultaten sa tydliga som mojligt.

7.2.1. Beloningar

Rent generellt visar resultaten av intervjuerna att anstillda inte upplever sig fa
beloningar av sina ledare i den mén de hade Onskat. De anstdllda upplever att
beloningar i olika former &r nagot som ledare till nagon grad nog ger, men i en allt for
sndv utstrdckning. De beloningar som informanterna séger sig fa dr att fa tack och
positiv aterkoppling for ett vélskott arbete. Anstéllda upplever dock att beloningar i
olika former dr ndgot som forbdttrar deras upplevda arbetstillfredsstéllelse, och da
behdver det inte handla om storre beldningar én att fa ett tack eller positiv dterkoppling
for ett vélskott arbete. Tva av informanterna tog upp att 16n och arbetsformaner ar
viktigt med tanke pa arbetstillfredsstéllelsen. Dé anstéllda gjort ndgonting bra eller haft
en tyngre period pa arbetet dr en beldning i form av ett tack nagot som anstéllda girna

tar emot av sina formén for att kdnna sig motiverad till att fortsdtta med arbetet.

. Atminstone sddana gdnger om man sjilv tycker att man har gjort
liksom ndgonting jdttebra eller har haft det jdttetungt pd jobbet och dndd
klarat det jdttebra och sa har man inte fdtt ens det ddr tacket eller

nagonting annat’’

En av informanterna ansdg sig ofta fa aterkoppling for ett vilskott arbete och
kommenterade att det dr viktigt med tanke pa utvecklingen pa arbetsplatsen och lyfte

daven upp senare att aterkoppling ar viktigt med tanke pa arbetstillfredsstéllelsen.

”’...Och sen dr det viktigt for ledaren att ge feedback till oss sa vi kan léira

och bli bdttre pd det vi gor och sen just beromma om det behovs, eller om

’

vi har gjort nagonting bra.’
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7.2.2. Méjlighet till att paverka

Gemensamt for dem som deltog 1 studien var att mojligheten till att fa sin rost hord
och erbjudas mojligheter till att pdverka pd arbetsplatsen var viktigt med tanke pa
arbetstillfredsstéllelsen. Bland dem som var ndjda med hur de har kunnat paverka pa
arbetsplatsen togs upp bland annat veckomoten som en form for hur de har kunnat féra
fram sina dsikter pd gruppniva. D4 forslag som tas fram beaktas formedlar det en

kéinsla av att de som &r anstéllda dr viktiga.

Alla var inte helt ndjda med till vilken utstrdckning de har kunnat fora fram asikter och
darmed paverka verksamheten och hir finns ett exempel pé det som en av de missndjda

informanterna tog upp:

“Jag tycker att ledaren kunde i framtiden ta lite i beaktande nya
arbetstagare sa roster faktiskt kan bli horda. Det blir vildigt ldtt sd att

de som arbetat i 30 dr dr de som fdr sin rost hord.”’

En av informanterna var av den asikten att hur ldnge man har varit i en viss position
pa en arbetsplats dr en faktor som paverkar huruvida ens rdst blir hord eller inte och
nagra upplevde till och med att de inte under sin karridr alls har haft mgjlighet till att
paverka pé arbetsplatsen. En annan informant menade att var och en har mgjlighet till
att paverka men att det dr nagot som paverkas av hurdan personlighet personen har.
Om man &r social som person kan det vara léttare att ta fram bade positiva och negativa

saker.

”...Skulle man inte haft nagon mojlighet att delta sa skulle jag nog sdga
att den delen har forsdmrat arbetstillfredsstdllelsen. Men... men eftersom
man dndd har kunnat och jag har nog dndd alltid kdnt att jag har kunnat
Iyfta fram vad jag tycker fast jag inte har blivit given den mdjligheten.

’

Men det dr ju ocksad fast i hurdan man dr som person.’

Av informanterna lyfte en upp att informanten har jobbat inom en sa pass liten
arbetsgemenskap, att mdjligheten till att paverka har varit 14tt. Informanten tillfragades
om mojligheten till att paverka skulle kunna se annorlunda ut, om det skulle ha varit

frdgan om en storre arbetsgemenskap, varpa informanten svarade jo.
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7.2.3. Professionell utveckling

Mojligheter  till  professionell — utveckling & ndgot som  pdverkar
arbetstillfredsstillelsen, men en av deltagarna i intervjuerna tog upp synvinkeln att en
anstélld har béttre mojlighet till att utvecklas professionellt om arbetstillfredsstéllelsen
ar god. Genom att kunna utvecklas pa arbetsplatsen vaxer ocksa viljan till att stanna
kvar péd arbetsplatsen. Professionell utveckling dr nigot som varje informant ansag

vara viktigt med tanke pd virdarbetets karaktér.

V..Vi har liksom varje vecka skolningar och sa har vi dd sddana
skolningar som man far vilja att gd pad sd det okar pa den ddr viljan att
vara ddr pd jobbet och det gor da det ddr jobbet mera intressant att man

1

har sa ddr chans att fa utveckla sig inom sitt yrke.’

Om det inte pd arbetsplatsen finns mojlighet till en professionell utveckling kan det
paverka huruvida anstédllda kdnner sig motiverade till att komma med 16sningar till
olika problem. Enligt informanterna dr de nddvéndigtvis inte lika kreativa eller
medvetena om sin omgivning ifall det kdnns som att de inte spelar nagon roll for
gruppen och dirfor inte orkar bry sig. Dartill kan brist pd mojligheter till professionell
utveckling ha en negativ effekt pa hur ldnge anstillda halls kvar pé arbetsplatsen. Med
tanke pa brist pad mojligheter tog en av informanterna fram en synpunkt férknippat med

mojligheter till att visa vad man gér for, som en faktor som paverkar utveckling.

" Ledaren kunde ge mera ansvar rdttvist dat alla sai man kunde bevisa

vad man kan oberoende av utbildning och arbetserfarenhet.’’

Ledarens roll dr viktig dd ledaren bor kunna stirka andra och lata anstillda vara
delaktiga. Informanterna 1 studien ansig det vara viktigt att ledaren fragar anstéllda
vad de onskar och behover. For att ledaren ska kunna frémja anstilldas professionella
utveckling kunde ledaren komma med direkta forslag pa skolningar som riktar sig till
enskilda anstdllda eller till alla anstéllda. Genom detta kunde ledaren visa kdnnedom
och intresse for vilka utvecklingsbehov som finns hos var och en av de anstéllda. Att
ledaren erbjuder utvecklingsmojligheter dr nigot som anses vara en killa till
motivation. Utvecklingssamtal dr en annan sak som informanterna tog upp som en
viktig del av professionell utveckling for att anstdllda ska kunna sitta upp

malséttningar for sitt arbete.
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“Att fa ldra sig mera och fa mera ansvar sd da kan man kanske bli bdttre.
Jag tror det dr ganska stor roll nog vid ledaren att hur vi kan bli mera

professionella.”

En av informanterna tar upp en synpunkt som inte ndgon annan dver huvud taget har
tagit fram. Namligen tankesdttet att d& man sjdlv som vérdare har mojlighet till
professionell utveckling och kan bredda pa sin kunskap, bidrar det samtidigt med
ndgonting positivt it kollegorna runtomkring. Informanten menar att dd man sjélv har
kunskap och végar lita pd sin kunskap, leder det till att man inte lika ofta behdver gé
och fraga efter hjilp av kollegorna. Det hir menar informanten att kan tdnkas bidra
med en forbéttrad arbetstillfredsstéllelse hos kollegorna da det kan upplevas som tungt

att ofta behdva stdda en kollega i olika arbetsrelaterade fragor.
7.2.4. Personaldimensionering

Personaldimensioneringen pa arbetsplatsen péaverkar huruvida anstidllda kdnner
arbetstillfredsstéllelse eller inte. En informant tar upp att bradska pé arbetet inte alltid
kopplas direkt till personaldimensioneringen, eftersom arbetet kan sacka fast
dimensioneringen ér tillfredsstéllande. Pa arbetsplatsen kan det finnas bade anstillda
som arbetar ldngsammare dn andra och anstillda som arbetar riktigt effektivt. Om
arbetet dr osmidigt uppbyggt kan frustration byggas upp av ett osmidigt arbete, och
detta leder i sin tur till missndje géllande arbetstillfredsstillelsen hos anstidllda. Om
personaldimensioneringen ar fel orsakar det en mental stress pa grund av brist pa tid,
ork och lust som gor att kommunikationen mellan anstillda inte fungerar optimalt. En
av informanterna tar upp att fel personaldimensionering kan leda till utbrdndhet och

sdmre motivation.

" Jag dlskar det jobb jag gor, men vi alla dr mdnniskor och vi behover
dven vila for att kunna bidra med vart bdsta inom vdrt arbete. Ddrmed
kdnner jag att det dr mer dn viktigt att det finns tillrdckligt med personal
for att skota olika arbetsuppgifter, i mitt fall att det finns tillrdckligt med
vardare i proportion till patienter vi skoter. Blir arbetsbérdan for tung
finns det risk for burnout, minimerad motivation och allt méjligt annat
som paverkar ens arbete negativt och ddrmed dven ens

arbetstillfredsstdllelse.’’
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Att ha en for sndv sammansittning av anstédllda 1 arbetsskiftet leder till att anstillda
ocksé ar tvungna att géra nagon annans jobb ocksa, vilket kan leda till att man inte
orkar i ldngden. Tvédrtom sdger dven en informant att trots brdda dagar kan en bra
gruppanda och formdaga till teamarbete ridda dagen, men inget utesluter det att
arbetstillfredsstéillelsen trots det hir inte skulle vara sdmre till foljd av for sndv
personaldimensionering. En av informanterna séger dven att personaldimensionering

inte har ndgon betydelse da det kommer till arbetstillfredsstéllelse.

7.2.5. Gruppanda

Informanterna som deltog i studien ansédg alla att gruppanda har en stor betydelse for
arbetstillfredsstillelsen. Flera av informanterna ansdg gruppanda till och med vara
bland det viktigaste dd det kommer till arbetstillfredsstéllelse och beskrivs som en av
grundpelarna dé det talas om arbetstillfredsstillelse. En informant beskrev en bra
gruppanda som en positiv miljé dir alla trivs och kénner att de vagar och kan siga

olika asikter rakt ut.

... Jag tror att om du har en dalig gruppanda i ett foretag eller i en
arbetsplats sd kommer inte den ddr helheten varken for kunder, arbetare
eller arbetsgivare nagonsin vara bra. Fére man jobbar pa ndgonting
annat sd madste man lésa den ddr daliga andan man har, ndr den dad dr
[6st sa kan man bérja l6sa pa andra saker. Och ddr tror jag det handlar
jdttemycket om respekt, att man kdnner att man dr hord och att

i)

kommunikationen funkar’

En informant ser inte sig sjdlv arbeta pa en arbetsplats dér det adr dalig gruppanda. Flera
informanter siger att anstéllda genom en bra gruppanda far mycket stod och hjélp. De
menar att utan stdd och hjilp blir arbetet ensamt och drar ner pa kénslan av

tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen.

"’Gruppanda tror jag att dr det som ndstan dr for mig det som spelar den
storsta rollen. Att vi alla kommer 6verens, det finns ju helt jdttemycket
olika personligheter till exempel i ett team och vi kan alla vara som
mdnniskor helt jdtte olika. Men just det ddr att inom vdrden dr det
Jjatteviktigt att du dr oppen och kommer overens med olika mdnniskor da

alla inte kan vara som du eller tinka pa samma sdtt som du varje gang.
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Men just det ddr att man forstar varandra och kan lita pd varandra och

har ett bra teamwork dr nog helt superviktigt...”’

Att det pé arbetsplatsen finns en grupp med personer som kommer en sa néra att man
till och med triffas pa fritiden Gver till exempel en kopp kaffe, beskriver en informant

som véldigt drivande faktor for att vilja ga till arbetet.

7.3. Ledarens positiva inverkan pa informanternas

arbetstillfredsstillelse

[ studien tas det upp att ledaren i allminhet kan péverka anstélldas
arbetstillfredsstéllelse genom att vara nirvarande, vilket ansags vara en forutséttning
for att kunna lyssna till anstdllda och se helheter pd arbetsplatsen. Da ledaren dr
ndrvarande kan ledaren ldgga mérke till nagonting pa arbetsplatsen som ar utmanande
eller bristfilligt och ddrmed komma fram till 16sningar som bidrar med ndgonting
positivt till de anstilldas arbetstillfredsstéllelse. Ett allméant stod till det dagliga arbetet
ar likasa ndgonting som onskas av de anstillda, eftersom de anses paverkas positivt da
det kommer till arbetstillfredsstéllelsen. Nyutexaminerade vardare borde beaktas mera
av ledaren pa arbetsplatser for att se till att de far det stdd de behdver med tanke pa

inskolning.

Ledaren bor visa till nigon mén empati och forstaelse for anstillda. Forstaelse ar
viktigt eftersom ledaren behdver besitta kunskap for att kunna sétta sig in 1 anstilldas
positioner och granska saker ur anstilldas synpunkter. Omsesidig respekt dr nigot som
ocksd tas upp eftersom anstdlldas gidrna ser att ledaren &r en bland alla i
arbetsgemenskapen och inte ndgon person som befinner sig pa arbetsplatsen och
endast utovar makt. Om ledaren visar dmsesidig respekt skapas tillit for ledaren och
anstéllda har lattare for att 6ppet diskutera om saker med ledaren. Ett ord som togs upp

av flera av informanterna var att ledaren bor vara manniskonéra.

"’Nog dr det jdtteviktigt med god kommunikation, att man kan liksom
prata med sin ledare... dr det fragan om vad som helst. Att ledaren kan
vara ndrvarande och lyssna och ta emot det vi sdger, for det kanske inte
alltid héinder tror jag pa arbetsplatser. Och sen det hdr just att ledaren
hdller fast vid allting som dr overenskommet och att ledaren kan

delegera jobben dt oss rittvist...”’
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Ledaren &r en person som bor vara palitlig och en person som kan talas med oberoende
av drende. Positiv instéllning, god kommunikation och pélitlighet dr saker som tas fram
som viktiga. Dirtill 4r saker som kommer §verens om ocksé viktiga att faktiskt hallas
fast vid. Jamlikhet pé arbetsplatsen spelar roll med tanke pa arbetstillfredsstillelse.

Ingen ska behdva kinna sig sdrbehandlad pé en arbetsplats av sin ledare.

Att ledaren finns néra till hands och &r latt att kontakta var ndgot som togs upp av en
av informanterna. Det &r viktigt som anstélld att kdnna att ledaren kan kontaktas nir
som helst under arbetsdagen, sa anstéllda kdnner att det far svar pa fragor vid behov.
Att faktiskt ocksa snabbt fa svar pa frdgor under samma dag ar nagot som uppskattas
och anses paverka arbetstillfredsstédllelsen positivt. Inom varden kan det forekomma
svara fall som anstillda gérna vill diskutera med ledaren for att tillsammans komma
fram till beslut eller 16sningar till problemet. Vardbranschen &r ibland dven hektisk
och dirfor tas det upp att ledaren méaste kunna hantera olika stressituationer vl for att

halla personalen lugn.

"’Och sen just det hdr att ledaren kan ta emot berom och dela med sig
av det sd att om ett team har gjort bra sd kan inte endast ledaren ta emot
det och sd dir... Man blir mera peppad och motiverad till det som man

gor om man faktiskt ibland gér nagonting bra.”’

Informanter beskriver utifran sina egna erfarenheter att bra saker som en ledare har
gjort ar att kolla upp hur det har gétt och att det i grupp funderas pa olika problem som
framkommit pa filtet. Aven det att ledaren hér av sig och frigar hur anstiillda mar och
orkar, formedlar en kénsla av att anstillda inte 4r ensamma utan att ledaren faktiskt
bryr sig. Det dr ndgot som har wupplevts ha en positiv inverkan pi
arbetstillfredsstéllelsen. Utvecklingssamtal tas dven upp 1 detta sammanhang. Dartill
ar det bra di ledaren ger konstruktiv feedback och tackar for anstdlldas goda
arbetsinsatser. Att fa planera in ledigheter och faktiskt fi ledigt som onskat, dr nagot

som paverkat arbetstillfredsstéllelsen positivt.
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7.4. Ledarens negativa inverkan p&  informanternas

arbetstillfredsstillelse

Anstélldas arbetstillfredsstéllelse forsdmras ifall ledaren inte har en formaga till att
lyssna pa teamet och andras &sikter utan dr mera sjdlvisk till sitt arbetssidtt. Om
anstéllda kdnner att ledaren inte forstar sig pa de anstdlldas situation, eller inte ens later
anstéllda vara med till nagon del i beslutsfattandet, kdnner dven anstillda en forsdimrad
arbetstillfredsstéllelse. En ledare som inte har en formaga till problemldsning i olika
situationer ar en ledare som drar ner pa arbetstillfredsstédllelsen. Vid
problemsituationer bor ledaren kunna ta tag i saker och hilla en lika Oppen
kommunikation till anstéllda som det forvintas av de anstdllda under ledaren. En
delegerande ledarstil 4r ndgot som en av informanterna tog upp som nigot som inte
uppskattas. Byrakratisk ledarstil var ett annat begrepp som togs upp av en av
informanterna och kombinerades med att vara kénslokall och for logisk som ledare.
For logisk innebar i1 detta fall att ledaren inte kan granska verksamheten pé
arbetsplatsen pa andra sétt &n genom logik och siffror pa resultat av verksamheten som

utovas.

En av informanterna tar upp erfarenheter av en ledare som till och med har visat for
mycket empati. Ledaren ville tillfredsstéllda till 110% béade organisationens ledning
och anstillda. Det hér resulterade 1 att ledaren lovade saker till anstéllda som slutligen
var omdjliga att genomfora, vilket ledde till en motsatt reaktion fran de anstillda 4n
vad ledaren hade onskat. Anstillda borjade slutligen kénna att det ledaren lovar endast
ar prat och inget som kommer forverkligas, vilket gjorde att informanten kinde att

ledarskapet var ndgot som forhindrade arbetstillfredsstéllelsen.

Ifall ledaren inte halls professionell pa arbetsplatsen och blir mera som en kompis till
alla eller nagra anstéllda, uppskattas heller inte av anstéllda. En av informanterna
menar att ledaren da litt blir den som skvallrar pa arbetsplatsen och ddrmed inte 4r den
trygga personen som anstillda kinner att de kan och vdgar ta upp allting med i
fortroende. Aven dalig attityd av ledaren dr ndgot som paverkar hur anstillda upplever
sig vara tillfredsstillda. Med dalig attityd menas att ledaren kommer till jobbet och ar
negativ storsta delen av tiden, bryr sig inte om hur anstidllda mér eller hur resurserna

ser ut pa arbetsplatsen.
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’Dd tinker jag kanske pa sdadana som dr oprofessionella. Att ledaren
blir mera som en kompis som man kan skvallra om allt méjligt med. Jag
tianker framst pd att man dr oprofessionell och sen kanske just det att

man inte tar i beaktande andra sa som man borde.’’

En av informanterna lyfter fram en erfarenhet av en ledare med en dalig attityd och
stora humorsvingningar s ledarskapet gav en kinsla av ostabilitet.
Humorsvingningarna paverkade informanten mycket sa informanten slutligen inte
ville g& pa jobb pa grund av ledaren. Slutligen diskuterades saken tillsammans 1 hela

teamet, varefter allting vinde och arbetsplatsens trivsel blev béttre.

Hur ledarskapet utdvades var nagot som en annan informant tog upp. Informanten
beskrev hur ndrmaste ledaren inte var en teamledare. Ledaren kringgick méanga regler
och orkade inte bry sig om regler som borde ha beaktats. Samma informant beréttar att
en annan ledare har gett en bra kédnsla genom att vara intresserad av anstilldas intressen
dé det kommer till skolningar och var en sddan person som holl fast vid 6verenskomna
principer. Mycket sopas under mattan av ledare i stéllet for att sakerna skulle tas tag i.
Informanten menar att ledaren sagt att man inte kan gora nigot at sakerna, fast
situationen nog kunde ha skotts pa ett annat sitt for att lugna ner anstédllda och bidra
med en kénsla av trygghet. Ett annat problem ir att ledaren &r frinvarande som orsakar

oroligheter inom gruppen eftersom gruppen skulle behdva en nirvarande ledare.

Ledare som inte har personlig erfarenhet och dirmed heller inte direkt kunskap
géllande arbetet som utfors pa enheten var ndgot som togs upp som faktorer i

ledarskapet som forsdmrar arbetstillfredsstillelsen.
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8. Diskussion

Likasom Harkonen (2008) sdger, menar dven informanterna att motivation kopplas
starkt ihop med arbetstillfredsstillelse. Med en god arbetstillfredsstéllelse &r
motivationen bittre och med en sdmre arbetstillfredsstéllelse 4r motivationen
forsamrad. I linje med Flinkman et al. (2008) ansdg informanterna att en lig
arbetstillfredsstéllelse bidrar till att de inte ldnge vill hallas kvar inom ett och samma
arbete. For att 6verhuvudtaget kunna kénna sig tillfredsstdlld med sitt arbete menar
informanterna att de méste kunna utvecklas inom arbetet. Det hir pastdendet stimmer
overens med det som Egan et al. (2004) beskriver, samtidigt som informanterna inte
direkt tar upp det som Egan et al. (2004) sdger om att organisationen bor satsa pa
larande for att paverka positivt arbetstillfredsstdllelsen. Ahlstedt et al. (2019)
kommenterade att det for arbetsmotivationen dr viktigt att framsteg dr synliga, att
virdarna far aterkoppling och att de har mgjlighet till att utvecklas, att fa arbeta
sjalvstindigt och att uppehalla en god atmosfir. Aterkoppling for ett vilskétt arbete
har informanterna tagit fram, men inte direkt kopplat det till arbetsmotivation utan
mera arbetstillfredsstillelse. Dock har det visat sig att arbetstillfredsstdllelse dr ndgot
som informanterna anser paverka motivationen positivt. Alltsa talar informanterna

indirekt om arbetsmotivation i samma mening.

Att kinna sig bade tillfredsstdlld och motiverad d4 det kommer till arbetet leder till att
personalomsittningen dr lugn, det utfors ett kvalitativt arbete, kostnader &dr rimliga och
arbetsrelationerna halls tillfredsstidllande och produktiva (Timmreck, 2001). Allt det
hir dr nagot som informanterna haller med om i1 och med att de har yttrat sig om att en
lag arbetstillfredsstéllelse leder till att de léattare lamnar sitt arbete medan de med en
god arbetstillfredsstéllelse orkar satsa mera och bidra. Att upprétthalla goda relationer
med kollegor var ocksd nagot som togs upp att ldttare gors med en god
arbetstillfredsstéllelse. Genom goda relationer kunde det eventuellt antas att en viss

produktivitet gor sig nidrvarande.

I studien anvdndes Herzbergs tva-faktorteori som teoretisk utgangspunkt. Teorin
behandlar bade motivationsfaktorer och hygienfaktorer som tva bidragande grupper
for den upplevda arbetstillfredsstéllelsen. Informanterna ansdg det viktigt att fa
utvecklas pa arbetsplatsen vilket innebidr att informanterna &r eniga om det som

Herzberg et al. (2017) sdger om vikten av utveckling. Dértill menar Herzberg et al.
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(2017) att ett meningsfullt och tillfredsstillande arbete kommer frén goda
klientrelationer. Detta dr dock ndgot som endast tvé av informanterna éverhuvudtaget

tar upp 1 ndgot som helst sammanhang av intervjuerna.

Vidare forklarar Herzberg et al. (2017) att 6vriga motivationsfaktorer &r: mojlighet till
utbildning som stirker kunnande, ansvar for att ha rétt till att utfora ett utméarkt arbete
och att fd aterkoppling pa prestationer. Informanter talade om utveckling och
utbildning i samma mening men holl dem bada tva viktiga for arbetstillfredsstéllelsen.
En av informanterna tog upp att mdjligheten till skolning gor att en starkare vilja till
att arbeta framkallas, samtidigt som arbetet blir mera intressant. Ansvar ansiag en av
informanterna vara ndgot som likasa paverkar ens professionella utveckling och togs
inte upp som en enskild faktor for arbetstillfredsstillelse. Aterkoppling diremot togs
upp som en sorts beloning, eftersom dterkoppling for ett vélskott arbete dr ndgot som
kinns bra. Med andra ord finns det mycket som informanterna direkt haller med om i
det som Herzberg et al (2017) skriver om, men som de inte direkt lyfter fram som
motivationsfaktorer utan faktorer som péverkar arbetstillfredsstillelsen positivt. Det
ar dock inte mdjligt att undga det fakta att &ven motivationsfaktorerna enligt Herzberg
et al (2017) dr det som utmynnar en god arbetstillfredsstdllelse. Med andra ord

bekriftar informanterna det.

Hygienfaktorer som kan dra ner pa den upplevda arbetstillfredsstéllelsen ar faktorer
som; adekvat 16n, tillfredsstillande ledning, goda relationer samt bdde sdkra och
uthdrdliga arbetsforhallanden (Herzberg et al., 2017; Tappen, 2001). Som senare tas
upp &dr lon ndgonting som endast tvd informanter lyfter upp som nagonting som
paverkar arbetstillfredsstillelsen. Om de 6vriga anser l6nen vara obetydlig da det
kommer till den uppleva arbetstillfredsstédllelsen forblir oklart. Ledaren spelar en stor
roll d& det kommer till arbetstillfredsstillelse, det hir kan tolkas genom informanternas
berittelser om erfarenheter av ledare som endera fridmjat eller forhindrat
arbetstillfredsstéllelsen hos dem. Ledarens roll tas upp i flera andra sammanhang
ocksa, vilket malar upp en bild av att ledaren ocksé indirekt i informanternas utsagor
utspelar sig som viktig. Delaktighet och arbetsgemenskap var tva nyckelord som
anvindes da informanterna beskrev vad arbetstillfredsstéllelse innebér for dem. Dessa
nyckelord blir sdlunda onekligen sadana som tyder pé att goda relationer pa
arbetsplatsen &r viktiga. Arbetsplatsens sidkerhet dr ndgot som i en liten utstrickning

tas upp av informanterna. Informanterna tar upp att en trygg arbetsmiljo och en trygg
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ledare som kan diskuteras 6ppet med, ar viktigt for arbetstillfredsstillelsen, men utover

det ar det inget som diskuteras nirmare.

Enligt Saleh et al. (2018) sammankopplas stodjande ledarskap med hdogre
arbetstillfredsstillelse, och detta 4r ndgot som Scwendimann et al. (2016) héller med
om och ytterligare tydliggor att det med ett stodjande ledarskap menas att ledaren
kénner till och stoder de insatser som anstéllda gor. D4 arbetsméingden Skar kan
ledaren visa sitt stod som formedlar ett intresse av ledaren att hjilpa till (Morsiani et
al., 2017). Flera av informanterna i studien tog upp stdd i den form att de anser stod
frén arbetsgemenskapen vara viktigt men dven att ledaren erbjuder stdd 1 det dagliga
arbetet och visar sin ndrvaro. Pdstdendet att arbetsgemenskapens stod dr viktigt

understryks av Han et al. (2015).

Arbetsmiljon kan paverka enligt Ylitorménen et al. (2018) och Karlsson et al. (2019)
paverka den upplevda arbetstillfredsstéllelsen. Ett kreativt arbetsklimat har visat sig
ha stor betydelse da det kommer till anstélldas arbetstillfredsstéllelse men dven ledaren
kan paverka detta klimat. Ledaren behdver bry sig om anstéllda inom organisationen,
beakta produktiviteten och hantera fordndringar for att kunna halla personalen
motiverad och lugn, dven under ostabila arbetsforhdllanden. (Fransson Sellgren et al.,
2008). Informanterna i studien tar upp att miljon inom vardbranschen kan vara valdigt
viaxlande och att ledaren behover kdnna till hur fordndringar hanteras for att halla
personalen lugn. Produktivitet &r dédremot inget som nagon av informanterna
behandlar. De tar heller inte stéllning till de utsagor som Schwendimann et al. (2016)
och Storey et al. (2009) presenterar gillande hur arbetsmiljons sidkerhet paverkar pa
arbetstillfredsstéllelsen. Nurmeksela et al. (2021) menar att arbetstillfredsstéllelsen
hojs ifall ledaren stoder en sdker och patientcentrerad vard men detta &r inget som

informanterna diskuterar.

Trots att sdkerheten péd arbetsplatsen inte var nagot som informanterna lyfte upp, var
en trygg arbetsmiljo ndgot som nidmndes paverka arbetstillfredsstillelsen. Vad
innebdrden av en trygg arbetsmiljé dr, togs inte upp av nagon informant och forblir
darfor oklart. Att varken trygghet eller sikerhet diskuteras i en bredare utstrackning
bland informanterna &r intressant da sékerhet tas upp 1 flera tidigare forskningar. Om
det hdr resultatet pdverkas av hur informanternas arbetsuppgifter ser ut

sakerhetsmaéssigt dr nagot som inte heller kan bekréftas.
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Respekt ar ett relevant tema da det talas om arbetstillfredsstéllelse. Att ledaren beaktar
anstilldas synpunkter for att anstélldas &sikter har ett virde dr en del av respekten.
Viktigt for arbetstillfredsstédllelsen dr att ledaren kan lyssna pé anstdlldas bekymmer
utan att fa anstédllda att kdnna skuld for ndgonting som har skett. En annan del av
respekt ar réttvisa, eftersom ledaren betraktas visa respekt genom réttvisa och
objektivitet (Morsiani et al., 2017). Respekt dr ndgot som dven informanterna tar upp
som viktigt med tanke pd arbetstillfredsstillelse. Specifikt diskuteras omsesidig
respekt, som for informanterna innebir att ledaren medverkar 1 arbetsgemenskapen,
vilket gor for anstéllda att fora oppna samtal. Da anstillda far delta i beslutsfattande
paverkas anstilldas arbetstillfredsstillelse positivt (Schwendimann et al., 2016;
Ylitorménen et al., 2018), men i studien kom det fram att endast enstaka upplevde sig
ha fatt paverka och delta i beslutsfattandet. De som upplevde sig ha kunnat paverka
var ndjda medan de som inte hade kunnat paverka upplevde en forsdmrad
arbetstillfredsstillelse pd grund av det. Att informanterna kidnde en forsdmrad
arbetstillfredsstéllelse da de inte hade kunnat paverka dr ndgot som stimmer dverens
med det Ruotsalainen et al. (2020) beskriver om att hemvardare i Finland har kint
forsdmrad trivsel pa arbetsplatsen da de inte haft mdjlighet till att paverka hur arbetet

utfors.

Mgjligheter till utveckling paverkar positivt anstédlldas arbetstillfredsstéllelse (Deriba
et al., 2017; Karlsson et al., 2019). Informanterna i1 studien var alla eniga om att
professionell utveckling dr ndgot som paverkar arbetstillfredsstéllelsen, om det finns
mojligheter till utveckling kdnner de dven en forbittrad arbetstillfredsstéllelse. En av
informanterna svangde dven pa saken och sade att en bra arbetstillfredsstillelse
paverkar huruvida det finns rum for att utvecklas professionellt. Anstillda raknar med
att ha mojlighet till utveckling genom kurser, aterkoppling och ldrandet av misstag
utan skuldbeldggning (Morsiani et al., 2017). Skuldbeldggning var inget som togs upp
av informanterna men mojligheter till skolning och aterkoppling kopplades starkt
samman med professionell utveckling. Gardulf et al. (2008) menar att vardforskning,
mojlighet till utveckling av kompetens for arbetet, bilda uppfattning om mojligheter
inom karridren och utvecklingssamtal med ndrmaste ledaren dr ndgot som pédverkar
anstilldas utveckling och tillfredsstillelse. Att ha skolningar som kan véljas enligt ens
egna intressen var nagot som flera informanter tog upp som viktigt, eftersom det dé

ger en mojlighet till att utvecklas inom omraden relaterat till sitt arbete.
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Utvecklingssamtal ansags dven vara viktiga och ger anstéllda redskap till att sétta upp
mal for arbetet som utfors. En av informanterna har inte hunnit vara yrkesverksam
lange och lyfter upp betydelsen av att bli erbjuden inskolning. Detta nimns under
intervjun da det diskuteras hur ledaren kan paverka arbetstillfredsstillelsen positivt.
Detsamma menar Hahtela och Karhe (2021) da de tar upp inskolning som en faktor

for forbattrad arbetstillfredsstéllelse.

Gruppanda, gemenskap och teamarbete behovs for en positiv arbetstillfredsstéllelse
(Kalisch et al., 2010; Kvist et al., 2013; Morsiani et al., 2017; Schwendimann et al.,
2016; Ylitorménen et al., 2018). Dirtill menar Adams & Bond (2007) samt Storey et
al. (2009) att en god kommunikation och relationer mellan kollegor pé arbetsplatsen
paverkar de anstélldas upplevda arbetstillfredsstillelse. Ett flertal informanter ansag
dven gruppandan vara det viktigaste dd det kommer till arbetstillfredsstéllelse. De
anser att gruppanda dr ndgot som paverkar huruvida anstillda pa arbetsplatsen far stod
och hjélp 1 olika situationer, hurudan vard som erbjuds och hur ldnge anstéllda trivs pd
arbetet som anstiilld. Aven god kommunikation tas upp av informanter i samband med
diskussionen kring gruppanda, och kommunikationsférmaga mellan anstilld och

ledare &r nagot som framstar som betydelsefullt.

Huruvida personaldimensioneringen paverkar arbetstillfredsstéillelsen fanns det delade
asikter om di @mnet diskuterades 1 forhdllande till arbetstillfredsstillelse. Vissa
informanter sag direkt personaldimensioneringen som betydande, medan vissa inte alls
sag det som betydande. I flera fall uttrycktes att teamarbetet pa arbetsplatsen har en
stor betydelse for hur personaldimensioneringen péaverkar upplevelsen av
arbetstillfredsstéllelse. Med andra ord kunde ndgot samband hittas med Khamisa et al.
(2015) uttalande om att brist pa resurser forknippas med bade utbrindhet och
arbetstillfredsstéllelse. Det forblir oklart hur ledaren kan paverka upplevelser kopplade
till personaldimensionering da det inte 4r ndgot som tas upp i nagon intervju. Senek et
al. (2020) menar diaremot att bristande stod av ledaren och for mycket arbete for

anstillda kopplas till negativa upplevelser hos anstillda.

Studiens informanter anser att beloningar inte ges i den man de sjélva hade 6nskat. De
flesta beloningar de fatt dr 1 form av ett tack for utfort arbete. Samtidigt dr de ense om
att de upplever beloningar vara ndgot som forbittrar deras arbetstillfredsstillelse.

Beloning kopplat till arbete beskrivs som nagot som frdmjar anstdlldas
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arbetstillfredsstéllelse pa samma sétt som 16n och andra motivationsfaktorer (Deriba
et. al., 2017; Seitovirta et al., 2015). Storey et al. (2009) tillagger att 16nen bidrar med
en forsimrad arbetstillfredsstdllelse da den sétts 1 relation till erfarenhet,
kommunikation och hur fordndringar samt innovationer implementeras. Intressant nog
tas 16nen upp av endast tvd informanter trots att pastiendena ovanfor géllande 16n
sikerligen 4r nigot som ménga vardare i dagens lige kan hilla med om. Aven
Lambrou et al. (2010) beskrev att beloning som péverkar motivationen kan innefatta
16n, formaner, pension och semester men endast en informant lyfter fram att ledigheter

ar ndgot som paverkar arbetstillfredsstéllelsen positivt.

Toode et al. (2011) diskuterar kategorier som pédverkar vardares arbetsmotivation
varav interna psykologiska tillstdnd &r en kategori som inte har diskuterats. I och med
att vardarbetet sikert av manga kan upplevas hektiskt och belastande bade psykiskt
och fysiskt, dr det Gverraskande att varken eller diskuteras. En av informanterna
ndmnde att god arbetstillfredsstillelse paverkar positivt bade det psykiska och fysiska
madendet, men det hér dr inget som direkt forknippas med arbetsmotivation trots att

arbetstillfredsstéllelse har visat sig gd hand 1 hand med motivation.
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9. Metodologiska overviganden

Huruvida metodologiska tillvigagangssitt har varit relevanta eller ypperliga for en
specifik studie, dr ndgot som alltid kan diskuteras. I studien har en kvalitativ metod
tillimpats eftersom kvalitativa metoder ansags bast motsvara det som efterstrdvades
med studien. Enligt Yin och Retzlaff (2013) 4r det utmérkande for den kvalitativa
forskningen att deltagares asikter och uppfattningar aterberéttas, och det ar precis det
som har varit médlet med studiens kvalitativa metod. Studien har resulterat i en
aterberittelse av informanternas asikter, erfarenhet och uppfattningar om &dmnet
arbetstillfredsstéllelse och ledarskap. Med andra ord har resultatet tagits fram genom

kvalitativa metoder, vilket var det som efterstrivades.

Nérmelsesittet for den kvalitativa studien har beskrivits som ett abduktivt
nidrmelsesitt, som enligt Eriksson och Kovalainen (2008) inbegriper att bade ett
induktivt och deduktivt tillvigagingssitt har anvédnts. Den deduktiva ansatsen
forklarades 1 denna studie som en del av processen dir teori angdende helheten som
studeras samlades in och den induktiva ansatsen togs med 1 bilden da resultatet av
informanternas utsagor bearbetades och senare analyserades i relation till teorin. Vissa
deduktiva delar har tagits med till intervjudelen i och med att exempelvis begreppet
’beldningar’’ har anvénts 1 en intervjufraga, som har sitt ursprung i den deduktiva
ansatsen, det vill sdga teorin. Samtidigt har informanterna haft mojlighet till att tolka
beloningar precis hur de vill, for att sedan komma fram med ndrmare information om
vad de anser en beloning vara. Intervjufrdgorna 1 sig har en stark grund frén teorin och
har utarbetats pa basen av vad som sagts i teorin, i syfte att komma fram till eventuella
likheter och skillnader mellan informanternas asikter och teorin. I studien har det inte
1 nagot skede av forskningsprocessen varit meningen att asidosétta eventuell ny
kunskap eller information, utan ett stort intresse under hela studiens géng har varit att

fa in variationer mellan teorin och informanternas beréttelser.

I studien utfordes semistrukturerade intervjuer vars syfte var att ta fram vérdares
upplevda arbetstillfredsstéllelse och wupplevelser av faktorer som paverkar
arbetstillfredsstéllelsen med en inriktning pd ledarskap. Urvalet byggdes slutligen upp
av ett bekvamlighetsurval, som innebér att informanterna var for skribenten bekanta
fran tidigare. Orsaken till ett bekvamlighetsurval var det faktum att vardbranschen vid

insamling av intresserade informanter var vildigt belastad till foljd av
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coronaviruspandemin, och att d& fa in tillrickligt med intresserade som inte var
bekanta fran tidigare visade sig vara mycket svart. Med bekvamlighetsurval finns det
risk for att informationen som fas in forblir bristféllig (Yin & Retzlaff, 2013). De
erfarenheter och asikter som resultatet for studien slutligen bestar av dr nagot som kan
ses som innehdllsrikt, men samtidigt kan det inte hdvdas att informanterna har berittat

allting eller att de inte rentav valt att inte dela med sig av allting.

Trovdrdighet handlar om huruvida resultatet &r exakt och om det kan bevisas
(Denscombe, 2018). I studien har det efterstrdvats att till ndgon man hitta ny
information som inte har kommit fram i teorin som anvénts for att skapa en uppfattning
om &dmnet som har studerats. Slutligen har resultatet av intervjuerna visat att
informanterna till en stor del &r av samma &sikt som i den teoretiska delen som
samlades in innan intervjuerna pabdrjades. Att informanternas asikter och berittelser
till en verkligt stor del behandlar samma saker som teorin inom det @amne som studeras,
starker tankesdttet om att trovirdigheten i studien dr bra eftersom resultatet bestyrks
av teorin. En stark tanke som foljde med da urvalet slutligen bestod av ett
bekvimlighetsurval var att ndrma sig personer som kunde tdnkas besitta en stark
kunskap och erfarenhet av dmnet som studeras. Det hdr stirker avhandlingens
troviardighet eftersom resultatet dd baserar sig pd personer som sétt en del av
arbetslivet, vilket kunde tinkas vara ndgot att foredra med tanke pa studiens syfte.
Utover olika lang erfarenhet har det 1 studien dessutom inkluderats personer i olika
aldrar och av olika kon som ytterligare starker trovardigheten dé flera trots det hér har

kommit fram till samma svar.

For att stiarka pdlitligheten som av Bryman och Nilsson (2018) beskrivs som att
tillforsidkra sig om att forskningsprocessen i sin helhet beskrivs sd grundligt som
mojligt har kapitel 5 skrivits med extra noggrannhet. I kapitel 5 beskrivs olika val som
gjorts géllande forskningsprocessen sa pa djupet som mojligt, for att ldsaren l4tt ska
kunna fa en blick av hur forskningsprocessen har sitt ut fran start till mal. For studien
ar det relevant att fa reda pa i detalj vilka val som gjorts angdende urval, metoder som
tillampats och hur resultatet har utvecklats och allt det hdr behandlas i kapitel 5, for att
trygga pélitligheten.

Bekrdftelsebarhet handlar om hur starkt resultatet har eller inte har fétt intryck av den

som forskat (Denscombe, 2018). En viss forforstaelse for det som 1 studien har forskats
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kring finns hos var och en som forskar i och med att det kréver att forskaren &r inlést 1
amnet som studeras. [ detta fall har forforstaelsen varit att vardare generellt inte alltid
ar tillfredsstdllda med arbetet och att ledarskapet paverkar den upplevda
arbetstillfredsstillelsen hos vardare i ndgon grad. Utdver detta har skribenten inte haft
nigon forforstdelse om vilka faktorer som kunde anses pa en generell niva vara
relevanta for arbetstillfredsstillelsen. Forforstaelsen och skribentens egna tankar har
inte 1 ndgot skede av intervjuerna med informanterna diskuterats eller lyfts fram, utan
ett totalt objektivt forhéllningssatt har efterstriavats under alla intervjuers gang. Det hér
innebdr att skribenten inte under nigon intervju reagerade pd svar genom personliga
tankar utan lyssnade med ett intresserat ora pa alla detaljer som informanterna hade att
komma med. Dock har forforstaelsen antagligen format frdgorna till intervjuerna till
nigon del. Enligt skribenten kan dven det hur frigorna hanterats innan intervjuerna
paverka resultatet, om informanterna exempelvis hade fétt ta del av frdgorna innan
intervjun eller inte. Det har har skribenten varit noggrann med och informanterna har
inte fatt ta del av intervjufrdgorna innan intervjun. Med andra ord har alla haft samma
utgangsldge och forutsittning; en fraga stills, informanten far fundera ut ett svar, ger

sedan ett svar och efter det har eventuella tilliggsfragor stéllts.

Overforbarhet diskuteras inom kvalitativ forskning och handlar om huruvida en
likande studie kunde goras inom en annan grupp eller situation (Denscombe, 2018).
Urvalet bestod slutligen av 10 informanter som alla hade en bakgrund inom en
vardkontext. Trots att urvalet &r litet har vildigt liknande svar fatts in av de flesta
informanter, vilket bekréftar att tankarna kring &mnet r6r sig lika hos ménga. Det hir
starker Overforbarheten eftersom knappt ndgon fraga har véckt ett alldeles unikt svar
hos ndgon av informanterna. Nagot som kan paverka resultatet 4r det faktum att
intervjuerna har utforts under en pandemi, vilken har lagt extra press pd all
vardpersonal. Pandemin kan ha péverkat vardarnas tankar till ndgon del och kan
ddrmed ge ett aningen maélat resultat som kunde se annorlunda ut om samma fragor
stdlldes nagra ar senare di pandemin hoppeligen har lugnat ner sig. Dock var pandemin
ingenting som togs upp av informanterna vilket tyder pa att det nddvindigtvis inte var
nagot som paverkade resultatet. Om studien utférdes inom en alldeles annan bransch

kunde resultaten variera stort fran det som féatts in.
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10. Slutsats

Arbetstillfredsstéllelse &r inte ett dmne som latt gar att forklara. Ménga delade men
dven gemensamma dasikter finns angdende vilka faktorer som spelar roll for den
upplevda arbetstillfredsstdllelsen. Informanterna 1 studien har fitt fran en
vérdarsynvinkel berédtta om sina dsikter och erfarenheter kring arbetstillfredsstillelse,
paverkande faktorer och ledarskap. Den allménna arbetstillfredsstillelsen innebér att
ha en vilja till att gd pa arbete, trivas med det arbete som utférs och ha mojlighet till
en trygg arbetsmiljé. Saker och ting bor tas tag i pd arbetsplatsen och inte ldmnas
sviavande i luften. Vid diskussioner kring arbetstillfredsstéllelse blir det uppenbart att
motivationen vixer genom en forbattrad arbetstillfredsstillelse och blir lidande vid en
forhindrad arbetstillfredsstillelse. Da det finns en kénsla av att arbetstillfredsstéllelsen
ar hygglig, leder det till att man orkar pa jobbet bédttre, kan bidra med ndgonting positivt
pa arbetsplatsen och kdnner en vilja till att utveckla arbetsplatsen. Inte nog med det
paverkas dven anstidlldas maende av en god arbetstillfredsstéllelse likavdl som

arbetsgemenskapen.

Om arbetstillfredsstéllelsen inte upplevs vara god syns det hos anstédllda genom att de
ofta foljer med klockan och réknar ner till nir arbetet tar slut. Arbetsgemenskapen blir
lidande dé en negativitet kan spridas av en anstélld till f6ljande. Kénslan av att arbetet
ar betydelsefullt forsvinner under en forsdémrad upplevelse av arbetstillfredsstillelse.
En vilja till att byta arbetsplats dr dven ett faktum och dédrmed finns det risk for en hog

personalomsittning.

Faktorer som péverkar arbetstillfredsstéllelsen &r beloningar, mojlighet till att paverka,
professionell utveckling, personaldimensionering och gruppanda. Beloningar handlar
oftast enligt vardarnas erfarenhet om att fa aterkoppling och tack for vilskotta arbeten,
och det hir dr uppskattat. Vardarna ansidg dock inte sig fa beloning i form av
aterkoppling eller tack i1 en tillfredsstillande utstrickning. Att fi sin rost hord pa
arbetsplatsen som vardare dr ingen sjdlvklarhet, vissa av vdrdarna kinner att de far sin
rost hord medan andra kidnner att det kunde vara béttre. Endast en av de intervjuade
anstillda upplevde att personaldimensionering inte har ndgon betydelse alls for
arbetstillfredsstillelsen, medan de andra var eniga om att den nog har betydelse.
Gruppanda ansédgs vara det absolut viktigaste da det kommer till att uppleva sig vara

tillfredsstalld.
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Genom denna avhandling har det efterstrivats att samla ihop faktorer som paverkar
anstilldas arbetstillfredsstéllelse bade generellt och pé ledarniva, for att skapa en
uppfattning for ledare om vad som onskas av vardare pa vardbranschen. Social- och
hilsovérden ar for tillfallet valdigt belastad vilket syns pa vardares vdlmaende. Vardare
kénner att de inte blir horda eller har mojligheten att piverka det dagliga arbetet dér
det rader personalbrist och tidspress. Att arbeta pa en arbetsplats dar man inte kinner
sig tillfredsstélld kan ha konsekvenser, och dérfor dr arbetstillfredsstéllelse ndgot som
bor satsas pa eftersom vardare kommer behovas en lang tid framover. Ledare kan
hoppeligen genom denna avhandling ta del av vardares asikter, ta in dem och reflektera
kring sitt eget utovande av ledarskap. Detta i hopp om att vardare i framtiden ska kunna
kédnna en allt hogre tillfredsstéllelse trots att omstidndigheterna inte genom denna

avhandling kan &ndras pa, men ledarskapet kan hoppeligen fa nya nyanser hos nagon.

En ledare bor vara nirvarande for att paverka positivt anstélldas arbetstillfredsstéllelse.
Genom att vara nédrvarande har ledaren mojlighet till att ligga mérke till olika
utmaningar pa arbetsplatsen. Stodande ledare dr betydelsefulla eftersom anstéllda
behover kdnna att de kan lita pa ledaren och kan med lag troskel kontakta ledaren i
olika drenden. Viktigt dr dven att ledaren kan visa ndgon slags forstaelse for anstélldas
olika utmaningar och besitter kunskapen att kunna sitta sig in i anstélldas positioner
och granska saker ur den synvinkeln. Alla pa arbetsplatsen behover respekt och rittvisa
pa arbetsplatsen for att kiinna att de trivs. Att bli tillfrdgad om hur man mar férmedlar

en kinsla av att ledaren bryr sig.

Om ledaren inte visar ett intresse till att lyssna pa anstélldas asikter och heller inte later
anstéllda vara till nagon del med i beslutsfattandet paverkas arbetstillfredsstéllelsen
negativt. Ledarstilar spelar roll dd det kommer till hur tillfredsstillda anstéllda kinner
sig, ledaren far ndmligen inte vara for byrakratisk eller delegerande till sitt sitt.
Problemldsningsformaga ér en viktig egenskap att besitta och om det fattas, formedlas
en kinsla av att anstéllda &r 1 otrygga hinder. Ledaren far heller inte lova saker at
anstillda som dr omdjliga att halla, da det paverkar negativt bade tillfredsstéllelsen och

kdnslan av hur starkt det gér att lita pa ledaren.

Under processens ging visade det sig att det finns fa forskningar fran Norden
berérande vardares arbetstillfredsstéllelse, och darfér kan denna avhandling ha

betydelse for forskningsomrddet. Forskningar finns 1 vérlden berdrande specifika
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ledarstilar, men allt flera forskningar kunde behovas dér inte ledare kategoriseras i
specifika ledarstilar for att fi forskningar som bidrar med en tickning Over alla

vardledare i dagens ldge oberoende av ledarstil.
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min magisteravhandling och &r just nu i behov av hiilsoviirdare, sjukskétare eller
nirvardare till min studie som berdr virdares arbetstillfredsstiillelze. Malet dr att hitta
10 deltagare till studien.

Coronaviruspandemin har utsatt virdbranschen fir alldeles nya utmaningar och
viirdarnas ork och trivsel ir nidgot som redan linge har diskuterats. For att dven i
framtiden har virdare som vill arbeta inom virden, fir det viktigt att beakta faktorer
som péverkar virdarnas arbetstillfredsstiillelse. Tidigare studier visar att ledarskapet
har betydelse di det kommer till viirdares arbetstillfredsstillelse, och dérfir ir syftet
med denna studie att beskriva virdares upplevelser av faktorer i ledarskapet som
paverkar viirdarnas arbetstillfredsstillelse. Jag hor giirna din upplevelse av faktorer i
ledarskapet som péverkar din arbetstillfredsstillelse genom en kvalitativ intervju.
Ledarskapsniviin som fokuseras pa i intervjun ir nirformin. Intervjun uppskattas ta
cirka 30-60 minuter. Var intervjun figer rum ir upp till deltagaren, men miijlighet till
endera en virtuell eller fysisk triff finns. Intervjuerna planeras utfiras i januari 2022,
men nirmare tidpunkt bestims med deltagaren skilt for sig.

Intervjun bandas in, transkriberas till text och kodas fir att bevara deltagarens
anonymitet. Ljudfilerna och texterna kommer hanteras s att obehiriga inte kan ta del
av dem, och firstors di avhandlingen dr firdig. Deltagandet i studien ir frivilligt och
kan avbrytas niir som helst under processen utan av orsak behéver anges.

Om du stiller dig positiv till deltagandet i studien ber jag dig kontakta mig per e-post.
Déirefter fir du fylla i ett samtyckesformulir. Vid eventuella frigor, ta girna kontakt
endera per telefon eller e-post.

Med vinlig halsning, Amanda Baijars
Kontaktuppgifter:

amanda.baijars@abo.fi

Telefonnummer: 040 562 4679
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INTERVJUGUIDE

Informera am:

Fokus ligger pd ndirmaste ledare, i detta fall avdelningsskitare

Frivilligt deltagande dir anonymiteten bevaras

Interviun bandas in och transkriberas, materialet firstirs efter klar avhandling

Syftet med avhandlingen &r att beskriva virdares upplevelser av faktorer i ledarskapet som
paverkar vardarnas arbetstillfredsstillelse.

BAKGRUND

1. Kan du beritta lite om dig sjilv och din bakgrund?
2. Vad #r din titel just nu?

3. Hur linge har du arbetat inom véirden?
ALLMANT OM ARBETSTILLFREDSSTALLELSE

4. Vad innebdr arbetstillfredsstillelse for dig?
5. Vilka konsekvenser anser du att en god arbetstillfredsstillelse har for cig?

6. Vilka konsekvenser anser du att en forsimrad arbetstillfredsstillelse har fir dig?
LEDARSKAP OCH ANSTALLDAS ARBETSTILLFREDSSTALLELSE

7. Hur ser du pd méjligheter till professionell utveckling i relation till
arbetstillfredsstallelse?

8. Vilken betydelse tinker du att gruppanda har for arbetstillfredsstillelsen?

9. Hurdan inverkan har personaldimensioneringen pd arbetstillfredsstillelsen?

10). Hur kan en ledare frimja arbetstillfredsstallelse?

11. Vilka egenskaper hos en ledare kan frimja arbetstillfredsstillelsen hos anstillda?

12. Vilka egenskaper hos en ledare kan forsimra arbetstillfredsstillelsen hos anstillda?

13. Upplever du att du under din karriir haft majlighet att pidverka pd din arbetsplats?

14. Vilken erfarenhet har du av en ledare som endera frimjat eller forhindrat
arbetstillfredsstallelse?

15. Kinner du att du under din karrifr blivit belonad av ledaren for dina prestationer?

16. Finns det nagonting du dnmu vill tilligga?



Informerat samtycke om att delta i forskning for magisterarbete: Virdares
upplevelser av faktorer 1 ledarskapet som phverkar virdarnas arbetstillfredsstiillelse

Alla som deltar i en forskning ska ge sitt godkannande till det. Godkdnnandet ska garna ges
skriftligt men kan ocksd ges muntligt. Deltagande r frivilligt och du kan alltid vigra delta.

Vanligen |3s igenom denna text och skriv under ifall du ger ditt samtycke. Du kan dven ge
ditt swar muntligt ifall materialinsamling sker genom en intervju = du ger ditt svar da
intervjun inleds, efter att du gett ditt tillstand till inspelning av intervjun.

1)

2]

3)

4]

5]

&)

Jag deltar frivilligt i denna forskning som genomfars av Amanda Baijars, studerande pa
uthildringsprogrammet fir virdvetenskap vid Abo Akademi, som handleds av Yvonne
Misman, docent.

Jag har fatt information om farskningens mal och innehall. Jag har fatt information om
vad mitt deftagande i forskningen konkret innebdr och hur lang tid jag forvantas lagea
ned, dws. max ca 1h.

Jag frstar att jag har ritt att avbryta mitt deltagande nir som helst utan negativa
pafiljder. lag behdver inte uppge nigot sirskilt skal till avbrytandet. lag har Even ratt
att [3ta bili att besvara fragor jag inte vill besvara.

Med avbrytande avses ritten hos forskningsdeltagaren att tillfalligt eller tills vidare
vilja att std utanfdr forskningen eller ett enskilt skede av den. Avbrytande hindrar inte
att de uppeifter som dittills insamlats kan anvandas i forskningen.

Jag forstar att jag kan annullera mitt samtycke till att delta i forskningen nar som helst
(mwuntligt, wia mejl, skriftligt etc.)

Jag har blivit informerad hur behandlingen av personuppgifter pérs. lag har Sven bilivit
infermerad hur forskningsmaterialet arkiveras. Materialet behandlas av den
studerande som studien utférs av och arkiveras pa ett sidkert sitt under studiens ging
sa inte nagon utomstaende kan ta del av materialet. Resultatet presenteras anonymt i
avhandlingen som publiceras pd nitet da den ar klar.

Jag har haft majlighet att stalla fragor gallande forskningen ach insamlingen av
material, och mina fragor har besvarats tillfredsstillande.

Jag har 135t och farstatt det som s8gs ovan och ger mitt samtycke till att delta i denna
forskning. Min underskrift betyder inte att jag avsdger mig mina lagliga rittigheter. Jag
forstér ocksa att jag kommer att 3 en kopia av denna underskrivna samtyckesblankett.
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Forskningsdeltagarens namn och underskrift Datum

Jag har farklarat i detalj hur forskningsprocessen ser ut, i vilken forskningsdeltagaren har
gett sitt sambycke till att delta. Jag kommer att behalla en kopia av demna underskrivia
samtyckesblankett.

Studérandes namn ach underskrift Datum



