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1 INLEDNING

| dagens arbetsvarld vill medarbetarna utvecklas och forverkliga sig sjalva. Det lyckas
bast da det egna arbetet kdnns meningsfullt. I praktiken betyder det att formannen bor ge
sina medarbetare utrymme och fria hander for att de skall kunna forverkliga sig sjélva. |
tanke pa arbetsvalmaende och utveckling av verksamheten skall formannen se till att
medarbetarna har mojlighet att paverka och vara delaktiga samt att forméannen ar flexibla
mot sina medarbetare. Ansvaret for medarbetarnas utveckling kommer fran en sjalv, men
en forman bor stoda och ge mojligheter for utveckling. Da formannen kanner sina
medarbetare och har en bra véaxelverkan med dem sa hittas nya satt hur man kan stoda
dem pa basta mojliga sattet (Repo et al. 2015, 5.10-11).

For att gora arbetet allt mer flexibelt sa anvander manga organisationer och kontorer idag
sig av aktivitetsbaserade arbetsutrymmen vilka skapar en kreativ och flexibel arbetsmiljo.
Man arbetar i 6ppna utrymmen for att gora verksamheten mera effektivt bland annat
genom att man kommunicerar mera med sina kollegor (Mansson&Nyberg 2014, s.1) En
aktivitetsbaserad arbetsmiljo skall utformas enligt de arbetsuppgifter som skall goras.
Aktivitetsbaserad arbetsmiljo bestar av olika zoner dar man kan utféra sina
arbetsuppgifter; mera tysta zoner samt dppet landskap. Da medarbetarna har valfriheten
att valja sin arbetsmiljo sa okar dven kanslan av kontroll. Enligt en undersokning sa blir
en aktivitetsbaserad arbetsmiljo fungerande da man planerat och analyserat arbetsmiljon
tillrdckligt bra och har tagit i beaktande medarbetarnas arbetsséatt och ser till att det finns

ett produktivt arbetsséatt for olika personligheter (Cardeberg 2017).

For att en forandring pa arbetsplatsen skall bli lyckad sa behover alla medarbetar fa ansvar
och ha auktoritet. Att géra hela arbetsgemnskapen delaktig i en férandringsprocess gor
det enklare att fora en forandring i mal. Férutom att man har en ledare som for
forandringar i mal sa behdvs det dven kunskap for att alla medlemmar skall kunna leda
sig sjalv. Da man har mojlighet att kunna leda sig sjalv sa far var och en den kénslan att
man hor till teamet och darmed forbinder man sig till de gemensamma malen battre. Da

man kan leda sig sjalv sa blir man motiverad i att forandringen skall lyckas, istallet for att



sjalviskt na sina personliga intressen (Heikkila&Heikkila 2005, s.188, 190). | dagens
arbetsvarld bor man se pa ledarens och medarbetarnas roll fran en ny synvinkel.
Organisationer ar mera beroende av sjalvstdndiga medarbetare som kan gora egna
bedémningar men som till lika respektera organisationens gemensamma varderingar och
strategiska riktlinjer. Sjalvstandighet Gkar pa prestations- och kunskapsformagan hos
medarbetarna. Ledarens roll &r att skapa goda forutsattninga och en god inlarningsmiljo
som tillfredsstaller medarbetarnas behov, till exempel att dela med sig information och
att satta upp mal for medarbetarna och folja upp hur malen uppnatts (Sandberg et al. 2013,
s.27, Lindberg&Vingard 2012, s.46, Lammintakanen et al. 2016, s.10).

Da det sker forandring i arbetsmiljon och arbetsutrymmen forandras sa vacker det stora
tankar bland medarbetarna. Da man &r van att arbeta i ett eget rum och plétsligt hamnar i
en Oppen arbetsmiljo sa kravs det goda forberedelser infor det nya. Arbetsidentiteten
spelar en stor roll hur man reagerar och vanjer sig med den nya arbetsmiljon. Ifall man
starkt identifierar sig med sitt arbete och kanner att arbetet &r en del av sig sjalv sa finns
det goda chanser att trivas i den nya arbetsmiljon. Da man kan identifiera sig med sitt
arbete & man mera engagerad i arbetsuppgifterna, kommunikationen med andra
medlemmar 6kar och man kanner stark anknytning till organisationen. (Pearce&Hinds
2018). Men det finns ocksa risker med att identifiera sig for starkt med sitt arbete. Ju
starkare arbetsidentitet man har, desto mera tid och energi satter man i sitt arbete. Detta
kan bidra till obalans mellan arbetslivet och det privata livet och Oka pa

arbetsbelastningen och bidra till stress (Roos 2014, s.3).

Aven ledarens attityd mot forandring spelar en stor roll for medarbetarna. Om ledaren har
en positiv installning till den nya arbetsmiljon och kan sjalv ger bort sin individuella
arbetsrum och arbetar istallet bland sina medarbetare, sa mottas den nya arbetsmiljon av
medarbetarna mycket béttre. En ledare som har ansvar 6ver forandringsprocessen bor
gora klart for medarbetarna varfor den nya arbetsmiljon behévs och 6ppna strategin
bakom forandringsbehovet. Detta medfor storre entusiasm bland medarbetarna och kan
aven forstérka arbetsidentiteten. Att géra medarbetarna delaktiga i forandringsprocessen
bland annat genom att alla far vara med och planera hur det fysiska utrymmet skall se ut

och mdblera utrymmet som passar var och en sa vaxer engagemanget bland medarbetarna.



Att kunna paverka den plats dar man vill sitta, privathet, ljudddmpning och belysning har

en stor betydelse for arbetsidentiteten (Pearce&Hinds 2018).

2 DEN FYSISKA ARBETSMILJON

For att fa en inblick i vad tidigare forskning séager om det fysiska arbetsrummet sa har
sokningar gjorts pa Google Scholar, Sage och PubMed. S6korden som anvants har varit
foljande: physical working environment, open-plan office och activitybased workplace.
Jag har inkluderat artiklar dar forandring av arbetsmiljon har skett fran egna rum till en

mera aktivitetsbaserad arbetsmiljo.

2.1 Det fysiska arbetsrummet

Den fysiska arbetsmiljon ar den miljo eller omgivning som méanniskor arbetar i. For att
en fysisk arbetsmiljo skall vara optimalt att arbeta i sa maste man ta i beaktandet ljudet,
klimaten, ljuset och och hur man planerar sjalva utrymmet sa att dessa egenskaper skall
stoda manniskors arbetssatt. Forutom dessa element sa har den fysiska arbetsmiljon dven
en stor betydelse pa sociala relationer bland medarbetare och medarbetarnas hélsa.
Studier visar att storleken pa arbetsutrymmet och hur de &r inredda paverkar ocksa pa hur
man trivs pa arbetet. Man har forskat mycket i faktorer som paverkar medarbetarnas
valmaende. Det ar framfor allt ljud (Haapakangas et al. 2008), temperatur (hett, kallt),
klimat/luft/féroreningar (Wyon 2004), belysning, dagsljus ljus, utsikt och féarger (t.ex.
solljus, fonster, utsikt) och arbetsrummet (t.ex. storlek, méblering). Ifall medarbetarna
upplever forsamrad fysisk stimuli i det fysiska arbetsrummet sa paverkar det pa
stressnivan och arbetseffektiviteten. (Badaya et.al 2012). Finska arbetarskyddslagen
(finlex.fi) har bland annat har tagit upp villkor som arbetsgivaren skall folja for att uppna
en god fysiska arbetsmiljo. Till exempel manniskor som arbetar i aktivitetsbaserade

utrymmen pa sjukhus har konstaterat att foljande faktorer minskar pa arbetstrivseln;
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tranga utrymmen, brist pa forvaringsutrymmen, hdg ljudniva och okontrollerbar varme.
Som positiva faktorer ansags bland annat justerbara utrymmen. Da det gar att flytta pa
vaggar, moblera om miljon till sddan som anpassar de egna arbetsuppgifterna sa 6kar det
pa arbetstrivseln. Andra positiva faktorer ar frisk inneluft, mycket dagsljus och att man
ser ut (Peltokorpi et.al 2018, s. 28-29).

2.2 Arbetsmiljon som en artefakt

Edgar.H.Scheins teori om organisationmodeller beskriver olika nivaer i en
organisationskultur. Den synligaste nivan utgors av artefakter, dvs. sadant som ar latt att
se och berdra. Det kan vara arkitektur, kladsel eller slogans, rutiner eller ritualer som finns
i organisationen. For en utomstaende &r det latt att se och réra dessa artefakter, men svara
att forsta eftersom man inte vet vad som ligger bakom artefakterna. S& om man som
utomstaende forsoker tolka en organisationskultur, sa ger artefakterna inte svar pa den
fragan. Man maste ga djupare in i organisationsmodellen for att veta vad som ligger
bakom dessa artefakter. Vad ar det som ar tanken bakom att personalen anvénder
arbetsuniform eller ifall man andrar pd mobleringen i kontoret sa skulle personalens
beteende forandras? Svaren far man genom att vistas en langre tid i organisationen eller

via intervju av “insiders” som arbetar inom organisationen (Schein, 1987).

2.3 Psykosociala faktorer

Da man studerat arbetsutrymmets betydelse for manniskan sa koncentrerar man vanligtvis
pa hur utrymmet ser ut och hur det fungerar. Mycket litet fore ar 2010 har blivit forskat
i vad sjalva utrymmet har for betydelse for manniskan. Psykologer som undersokt
arbetsomgivningens betydelse fér manniskan har kommit fram till att var och en av oss
reagerar olikt pa den omgivning vi arbetar i. Det beror pa att vi alla reagerar olikt pa de
psykosociala omstandigheter som finns runt omkring oss pa arbetsplatsen. En del reagerar

starkt pa kollegor och ledare man arbetar med, da andra igen kan utesluta battre
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psykosociala faktorer och koncentrera enbart pa sina arbetsuppgifter. Darmed ar det svart
att fa tydliga resultat pa vad sjalva fysiska arbetsmiljon har for betydelse for manniskan
(Bodin-Danielsson 2010, s. 8-11).

Det ar inte enbart den fysiska arbetsmiljon som paverkar hur manniskor mar pa arbetet
utan &ven den psykosociala arbetsmiljon ar minst lika viktig. Det visar bland annat
Hawthorne-studierna som bestod av flertal undersdkningar pa 1920-talet. Man undersokte
flera olika yttre miljofaktorer och hur de paverkar medarbetarnas prestationsférmaga.
Resultatet var att oberoende hur goda fysiska omstandigheter manniskor arbetar i sa ar
det att man blir sedd och hord den viktigaste faktorn fér medarbetarna (Zanderin 2005,
5.137, 140-141).

Manniskor som arbetar i aktivitetsbaserade utrymmen rapporterade i allménhet ett gott
halsotillstand visar en studie i Sverige. Man studerade sju olika kontorstyper, bl.a.
individuella arbetsrum, delade arbetsrym, olika storlekar av kontorslandskap, samt olika
typer av aktivitetsbaserade arbetsutrymmen. Aktivitetsbaserade arbetutrymmen och
delade arbetsrum fick bésta resultat i vilken attityd medarbetarna har till sitt arbete och
Overlag var méanniskorna som arbetar i dessa kontorstyper mest ndjda med sitt arbete
(Bodin-Danielsson et al. 2008). Den miljo man arbetar i paverkar medarbetarnas
valbefinnande, sjukfranvaro och arbetsplatskonflikter. Kontorsmiljo paverkar &ven
prestationsformaga och till och med formaga att stanna kvar i arbetslivet sager en annan
studie. D& man planerar en aktivetetsbaserad arbetsmiljo sa skall utformningen och
bekvamligheten av arbetsplatsen vara val uttankt. Dessa har en stor betydelse for hur
medarbetarna uppfattar sin halsa. Det talas om miljokomfortmodellen som innebér orden
territorialitet, avskildhet och kontroll. Territorialitet binder ihop psykosociala faktorer
med design av den fysiska miljon, vaxelverkan mellan medarbetare och ledarskapet och
kanslan att hora till arbetsplatsen. Avskildhet berattar om hur tillgdnglig man &r inom
arbetsgemenskapen och kontroll anvénds for att beskriva hur man sjalv kan kontrollera
och forandra den fysiska arbetsmiljon och ha egenmakt. Betydelsen bakom orden ligger
i hur bra olika faktorer i den fysiska arbetsmiljon &r anpassade till medarbetarnas
arbetsuppgifter. Ifall det finns brister mellan den fysiska arbetsmiljon och

arbetsuppgifterna sa upplever medarbetarna stress 6ver det (Berthelsen et.al. 2017)
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2.4 Sammanfattning

Det fysis ka e arbetsplatsens design

e arbetsplatsens regler och matbara
rummet gransvarden som skall foljas

e synbart och patagligt
e svara att tolka

Artefakter

PSVkOSOCia [E1 | © ménniskans samspel med arbetsmiljén
e krav i arbetet

faktorer e resurser i arbetet

Figur 1. Element som paverkar medarbetarnas valmaende

Figuren ovan visar i sin korthet vilka element som ar viktiga for att medarbetarna skall
ma bra i sin arbetsmilj6. Da den psykosociala arbetsmiljon fungerar sa &r det lattare att
kunna fornya den fysiska arbetsmiljon. | fordndring av arbetsrummet skall flera yttre
miljofaktorer iakttas och en god planering fér med sig ett gott resultat. En fysisk
arbetsmiljo upplevs olikt av olika manniskor och darmed ar det svart att ge en tydlig
beskrivning vilken betydelse det fysiska arbetsrummet har for ménniskan. Aven
utomstdende, outsiders” kan fa en egen uppfattning om organisationskulturen, men att
fa en djupare uppfattning om kulturmodellen, behdvs det lyssnas pa organisationens

“insiders” eller sjdlv bli mera bekant med organisationen.
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3 FORANDRINGSLEDARSKAP OCH DELAKTIGHET

Att hitta relevanta forskningar som handlar om férandringsledarskap och delaktighet har
foljande s6kord anvénts i Google Scholar; management of change, participation in
change, empowerment, employee participation. Sékningen gjordes malmedvetet for att

lyfta fram aktuell literatur pa omradet forandringsledarskap och delaktighet.

3.1 Foéréandringsledarskap

Forandringsprocesser betyder uppbrytning fran det trygga och stabila och eventuellt att
maktforhallanden forandras. | forandring behovs det personer som kan fatta nya beslut,
planera framtiden och halla fast i tradarna dven om forandring leder ofta till motstand och
osakerhet. | forandringsprocesser pa arbetsplatser stiger ledarskapets viktighet fram.

Da man talar om forandringsledarskap sa behover det inte betyda att forandring leds av
personer med ledarposition. Ledarskap kan utféras av vem som helst som har kontroll
Over situationen, oberoende vilken maktposition personen har i arbetsgemenskapen.
Forandringar pa arbetsplatser brukar vara planerade, dvs. det finns ett behov for
forandring. For att forandringen skall kunna genomféras sa behévs det nagon som maste
ta initiativet och leda férédndring (Jacobsen 2005, s. 265 - 266).

Motstand brukar vara en vanlig reaktion i arbetsgemenskapen da man talar om forandring.
Motstandet beror pa att man ar radd for den, inte ser nagot behov for forandring eller
anser att forandring medfor sig nagot sémre &n det man nu har. Da det uppstar motstand
sa brukar man fa nya synvinklar pa férandringen som skall genomforas och det kan till
och med dyka upp sadant som man inte tidigare fast uppmarksamhet pa. (livonen 2017,
s.11). | forandring sa kan man jamfora drivkraft med motkraft. Det finns personer som
drar sig mot férédndring och personer som motsétter sig fordndring. For att kunna kora
igenom en forandring sa maste man géra drivkrafterna starkare an motkrafter. Det ar har
det behovs ledare som ser till att tillrackligt manga medlemmar &r engagerade, accepterar

férandring och &r aktiva kring forhandlingen (Jacobsen 2005, s. 267 - 269).

Ledarna kan anvinda sig av sé kallade harda” och “mjuka” inflytelsetekniker for att gora

drivkrafterna hos medlemmarna starkare. Den harda tekniken innebar att man forsoker
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Overtala personalen via argument och motivera tillrackligt bra varfor foréandringen
behovs. Ledarna talar ocksa om vilka atgarder som behdvs och vilka effekter férandringen
kommer att ha. Allt det har grundar sig pa empiriska undersokningar. Ledarna anvander
sig av nagon form av dialog och ar dven 6ppna for att dndra sina tankar ifall det kommer
tillrackligt goda motargument.

Den mjuka tekniken innebdr att man uppmarksammar medlemmarnas kénslor. Man vill
vara en mera “’personlig” ledare for arbetsgemenskapen dér man ser till att alla personer
blir sedda och man stéder dem och ger personligen positiv feedback at medlemmarna.
Den hér tekniken medfor det att medlemmarna kan identifiera sig med ledarna och vill
bli som de (Jacobsen 2005, s. 270 - 272). Nyberg (2009) som forskat kring hélsoframjande

ledarskap i sin avhandling sammanfattar ledarskapet pa foljande satt:

” Ett hdlsoframjande ledarskap fann vi vara att férse medarbetare med férutsdttningar
att utfora sitt arbete pa ett sjdlvstandigt sdtt (ge information, befogenheter och
tydlighet), att uppmuntra medarbetarna att delta i utvecklingen av arbetsplatsen, att ge
stad, att inspirera medarbetarna, att visa integritet (rdttvisa) och att integrera team-
medlemmar sq att de ska kunna arbeta vdl tillsammans. Negativt fér medarbetares
hdlsa fann vi vara bade chefers aktivt destruktiva beteenden (t.ex. att agera diktatoriskt,
tvinga egna vdrderingar pad medarbetare, vara odrlig och aktivt ovanlig) och passivt
destruktiva beteenden (att dra sig undan fran medarbetare) (Nyberg 2009).

Ledarnas stod for medarbetarna under en forandringsprocess och aven hur ledarna ska fa
sina medarbetare att forbinda sig med forandring i en langre period har studerats i en
forskning. FOr det forsta kom man fram till att ledarens roll &r betydlig under en
forandringsprocess. Ledarens attityd och forhallande mot en forandring smittar sig pa
arbetstagarna. En ledare som oppet kan kommunicera med medarbetarna och haller dem
informerade ger medarbetarnaa kanslan av samhdrighet och att de kan var delaktiga i den
kommande forandringen. En ledare med transformella egenskaper sa som kunskap att
kunna vara inspirerande och kunskap att kunna motivera sina medarbetare har en positiv
inverkan pa medarbetarnas upplevelser av forandring. En transformell ledare far
medarbetarna att se forandring som nagot positivt och har tendens att kunna ¢ka pa

entusiasmen hos medarbetarna. Da ledaren kan tydligt motivera varfor forandring behovs
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och kan ge sitt stod pa personlig niva genom hela férandringsprocessen sa forbinder sig
medarbetarna battre till forandringen. For det andra sa har en person med positiv
installning till forandring fran forsta borjan tendens att forhalla sig positiv aven i
fortsattningen och chansen att hen stannar kvar i organisationen for en langre tid &r storre
an for en med negativ attityd. Da en ledare kan 6ka pa medarbetarnas effektivitet och
delaktighet samt att fa medarbetarna att kianna sig sjalvsékra i arbetsgemenskapet sa har
en forandring béattre chans att lyckas och fa framgang (Shin et al. 2015).

Da arbetsmiljon forandras till aktivitetshaserat sa har ledaren dven har en viktig uppgift
att fa sina medarbetare att kanna sig bekvama. Fast medarbetarna arbetar mera
sjalvstandigt, har storre ansvar och kanske arbetar distans i en aktivitetsbaserad miljo, sa
galler det sig for chefen att forsta sin roll i den nya miljon. Vissa kan behéva mera stod
av ledaren an andra och goda rutiner pa arbetsplatsen bor finnas fast man inte ses varje
dag. Ifall ledaren inte haller i tradarna sa finns det risken att det blir oorganiserat
(Toivanen 2018).

3.2 Delaktighet

| delaktighetsmodellen ar det brukarna som star i centrum och man vill fa brukarnas roster
horda. Delaktighetsmodellen &r helhetstdnkande och ett salutogent synsatt, dvs element
som fokuserar pa halsan istallet an att orsaka ohalsa. Halsofaktorerna kommer fran
brukaren sjalv, omgivningen och nérstaende. Da en delaktighetsmodell fungerar bra sa
far brukaren oOkad sjalvbestimmande, inflytande, medverkande och deltagande
(Gullacksen 2016).

Empowerment ar ocksa starkt forknippad med delaktighet. Da man talar om
empowerment i en arbetsgemenskap sa betyder det att medarbetarna kanner till sina egna
resurser och kan anvanda dem vid olika tillfallen. Empowerment anses vara lyckad da var
och en kanner sig sjalvstandiga och oberoende av andra. Empowerment betyder ocksa att
man utvecklar sin sjalvkansla och respekterar sig sjalv och sina kunskaper. En
arbetsgemenskap med stark empowerment brukar vara effektivt och hitta pa goda
I6sningar dven i kravande situationer. Speciellt i forandringsarbete pa arbetsplatser har

15



empowerment en positiv inverkan pa att forandringen skall bli lyckad. En manniska med
empowerment har vanligtvis vilja till férandring och kan komma med mycket nya ideén
som arbetsgemenskapen har nytta av. Samtidigt lar manniskan mycket nytt om sig sjalv
och kan fa nya synvinklar gallande sitt arbetssatt och sina mal fér det egna arbetet
(Heikkila&Heikkila 2005 s. 28-33, 40-42, WHO 1986)

Att medarbetarna far vara delaktiga brukar leda till friskare arbetsplatser. Att kunna
kontrollera och paverka sin egen arbetssituation minskar pa stressen hos medarbetarna.
Att ha demokratiska beslutsprocesser pa arbetsplatsen 6kar pa kanslan av delaktighet
(Angelow 2002, s. 51).

Delaktighetens betydelse i arbetslivet har forskats i en studie. Man ville ta reda pa hur
nyblivna sjukskotare upplever delaktigheten pa arbetsplatsen. Forskningen grundar sig pa
Kanters teori om delaktighet vilket sager att en arbetsplats dar personalen far vara
delaktiga paverkar personalens attityder och hur man beteer sig. | forskningen ville man
veta hur delaktighet paverkar sjukskotarnas arbetsborda, kontroll ver det egna arbetet,
hur man blir belénad, sin roll i arbetsgemenskapen, rattvisa och véarden. Resultaten visar
att mest delaktighet kande sjukskotarna att de hade inom arbetsgemenskapen och i
relationen mellan andra kolleger. Mest missndje var det inom informationsflodet.
Sjukskotarna ansag att informationen mellan organisationen och arbetstagarna inte
fungerade bra och att de inte var medvetna 6ver vad som hander i organisationen.
Sjukskotarna skulle gérna veta vilka visioner organisationen har samt de gemensamma

malen man stravar till (Cho et al. 2005)
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3.3 Sammanfattning

Figur 2. Hallbar forandring

For att en forandring skall bli hallbart och framgangsrikt sa behovs det ledare som kan
fa med sina medarbetare med i forandringsprocessen. En ledare ar villig att halla 6ppen
dialog med sina medarbetare och kan argumentera varfor det beh6vs en forandring. Da
ledaren gor sina medarbetare delaktiga i forandringsprocessen sa kan hela
arbetsgemenskapet vara med och paverka. Med hjalp av delaktighet kan medarbetarna fa
nya synvinkel pa sitt arbete och aven fundera kring hur man sjalv som medarbetare vill
utvecklas i sitt arbete. Delaktighet ar demokratiskt beslutsfattande av en arbetsgemenskap

med kansla av empowerment.

Vilja att vara med i férandring och att kunna anpassa sig till forandring kommer fran oss
sjalva (medarbetare). Av en utomstaende person (ledare) kan man fa stdd, trygghet och
uppmuntran men den positiva attityden till férandring maste var och en ta ansvar 6ver
sjalv (Heikkila&Heikkila 2005 s.1).
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4 SYFTE OCH FRAGESTALLNING

| denna studie forskas det hur medarbetarna pa en dagkirurgisk enhet kan vara delaktiga
i en forandring av arbetsmiljon samt hur de ser pa forandringsledarskap. Foretaget i fragan
har inte velat bli identifierad. Studiens syfte ar att diskutera och synliggtra delaktighetens
och forandringsledarskapets betydelse under férandring av den fysiska arbetsmiljon.

Studiens fragestéllningar ar foljande:

- hur vill personalen vara delaktiga da en forandring av arbetsmiljon pagar?
- vilka ar de centrala teman ur medarbetarperspektivet som lyfts fram da den fysiska

arbetsmiljon forandras till en aktivitetsbaserad arbetsmiljo?

5 METOD OCH DESIGN

Min avsikt med studien har varit att vela lyfta fram medarbetarnas tankar kring
forandringsarbete pa arbetsplatsen. Denna studie kan forhoppningsvis ocksa vara som
stod for ledarna da det sker forandringar pa arbetsplatsen, framfor allt da fysiska
arbetsmiljon férandras. Studien &r gjord med hjélp av halvstrukturerad intervju och jag
har varit intresserad av att veta vilka tankar medarbetarna har av den fysiska arbetsmiljon,
hur ser medarbetarna pa forandringsledarskap i sin enhet och hur medarbetarna anser att
de kan vara delaktiga i en forandring. Intervjuerna ar gjorda i maj 2018 under tva dagars
tid.

5.1 Datainsamling - halvstrukturerad intervju

Metod for insamling av data har gjorts med hjalp av halvstrukturerad intervju vilket
innehaller oppna fragor (bilaga 2). Individuell intervju som datainsamlingsmetod

gentemot temaintervju valdes for att det ar en liten arbetsgemenskap déar enbart nagra har
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lika arbetsturer at gangen. Eftersom meningen var att intervjuerna sker pa arbetstid sa var

individuell intervju mest passande.

En halvstrukturerad intervju innebar att man staller ssmma fragor till alla man intervjuar,
vanligtvis i samma ordningsféljd. Den som intervjuar har fardigt uttankta fragor som
beror specifika temaomraden. Da man gor en halvstrukturerad intervju sa & meningen att
man diskuterar kring temat utan att diskussionen sparar ut sig mot 6ppen dialog (Hirsjarvi
et.al 2001, s. 47).

Intervjufragorna dar inspirerade av andra mastersarbeten vilka har som tema
forandringsledarskap och personalens delaktighet. Fragorna gallande den fysiska
arbetsmiljon ar uttankta enligt enhetens behov och formulerade sa att de skall betjana
enheten sa bra som mojligt. Organisationen ville fa en helhetsbild vad medarbetarna har
for tankar kring den nya arbetsmiljon; vilka mojligheter har den nya arbetsmiljon eller

vad anses som mdgjliga hot. Intervjuerna bandades for senare analysering.

5.2 Urval av informanter

Forskaren informerade personalen pa en avdelningstimme om den kommande intervjun
och bad personalen att meddela sitt intresse att delta i forskning at sin forman. Malet var
att 6 - 8 stycken skall intervjuas. 5 personer anmaélde sitt intresse. Darefter skickades &nnu
e-post at alla 15 som arbetar pa enheten och efter det var det annu en som ville delta i
intervjun. Allt som allt blev det 6 intervjuer. Organisationen ville att bade medarbetare
som arbetar inom patientvarden och de som arbetar med kundbetjaning skall delta i

forskningen. De blev 3 stycken intervjuer av vardera grupp.
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5.3 Metod for bearbetning av data

Materialet har analyserats med hjalp av abduktiv innehallsanalys. | abduktiv
innehallsanalys utgar man fran den teori och tidigare forskning man anvant i sin studie
men analysséttet ger samtidigt forskaren friare hé&nder att tolka det empiriska.
Innehallsanalys som metod fungerar som ett verktyg for forskaren for att gora iakttagelser
och att kunna fokusera pa det empiriska (Alvesson & Skéldberg 2008). Ett abduktivt
narmelsesatt beskriver Alvesson & Skoldberg som den metod som anvands i
verkligheten. Den har drag bade av det deduktiva och induktiva analyssattet och som dels
rattar till och finslipar teorin for att battre passa det empiriska materialet.

| innehallsanalys gar man igenom materialet man samlat in och grupperar svaren enligt
amne eller kategorier. Efter det galler det att titta ifall man hittar ett samband mellan
kategorierna och vilken ny data man far fran materialet. Varje innehéllsanalys ar unikt
eftersom det &ar ens egen forskning det ar fragan om. Forskaren skall sjalv fora fram det
vad hen tycker att ar viktigt och understryka det i sin studie (L6fgren 2013).

| den hér studien har man borjat med att lyssna igenom intervjuerna flera ganger och
skrivit upp allt det som forskaren tycker att ar viktigt. Det viktiga anses vara det som
upprepats flera ganger i intervjuerna, det som den intervjuade sjalv papekat att ar viktigt
och saker som speglar tillbaka till tidigare forskning som anvants i studien. Efter det har
forskaren grupperat svaren enligt &mne; fysiska arbetsrummet, fordndringsledarskap och
delaktighet (se tabell 1). Déarefter har varje kategori analyserats &nnu skilt for sig; vilka
teman stiger upp och finns det teman som kan slas ihop? I resultatet kommer varje

kategori att presenteras sKilt.

5.4 Etiskareflektioner

Forskningsetiska delegationen i Finland séger att vetenskaplig forskning &r acceptabel
och palitlig om forskningen foljer god vetenskaplig praxis. Forskningspersonen kan ge

sitt samtycke muntligt eller skriftligt. Ifall forskningspersonen gar med pa att delta i en
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intervju sa har hen gett sitt samtycke till forskningen. Materialet som fas far anvandas
endast for forskningsandamal och forskaren skall iaktta tystnadsplikten.

Nar man undersoker en organisation eller arbetsplats sa avgér man anonymiteten fran fall
till fall. De personer som undersgks deltar i forskningen som enskilda foretradare for den
yrkesmaéssiga stéllningen. Man kan inte lova fullstaindig anonymitet for
forskningspersonerna ifall man som forskare inte ar saker pa det. Viktigt for forskaren ar
att valja ett skrivsdtt som respekterar alla deltagare och stdmplande bor undvikas
(Forskningsetiska delegationen 2012 s. 5, 12, 18).

Deltagandet i forskningen har varit frivilligt och deltagarna har nar som helst under
forskningsprojektet ratt att avbryta deltagandet. | inbjudan till intervjuerna kommer de
etiska 6vervaganden att framga. Organisationen kommer att fa ett exemplar av det fardiga

mastersarbetet vilket kan utnyttjas i kommande férandringsprocesser.

Eftersom de som deltagit i forskningen har meddelat sitt samtycke at sin férman sa kan
en heltdckande privathet inte garanteras. Resultaten har anda forsokts tolkas pa ett korrekt

satt sa att det inte gar att identifiera ndgon av svaren.

5.5 Case beskrivning

Detta mastersarbete har gjorts at en dagkirurgisk avdelning som inte velat bli identifierad.
Den dagkirurgiska avdelningen ar en del av en stdrre organisation. Organisationens
strategiska linjer grundar sig pa att ha en stark position bade pa den privata och den
offentliga halsovardssektorn. Som mal har koncernen att véxa till den ledande
halsovardsaktoren i Finland som ansvarsfullt &r en banbrytare inom hélsovarden och dar
patienterna far snabbt vard. Organisationen vill bli den mest populéra arbetsgivaren och
sammarbetsparten. De gemensamma malen for alla organisationens enheter for ar 2018
ar att kunden/patienten skall st i centrum i all verksamhet. Alla enheter har ett
gemensamt mal man stravar till och det ar att 6ka pa tillvaxten och att forbattra pa

I6nsamheten. Ett viktigt mal ar dven att utveckla arbetsgemenskapen.
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Eftersom den dagkirurgiska enheten idag fungerar under en storre organisation, sa ar det
meningen att alla enheter blir identiska och igenkéannliga at kunderna. Darfor kommer
den dagkirurgiska enhetens reception och arbetsrummen att andras till en mera
aktivitetsbaserad arbetsmiljo dar personalen betjanar kunderna pa olika servicestallen.
Med den aktivitetsbaserade miljon vill man gora arbetet mera flytande for personalen,
bland annat genom att satsa pa arbetsergonomin. Kunbetjaningen skall bli mera
individuellt och i den aktivitetsbaserade miljon prioriserar dataskyddet. Forandringen

berdr mer eller mindre ca 15 personer.

Ledarnas och formannens 6nskan av detta mastersarbete &r att arbetet skall ge dem battre
verktyg och resurser for forverkligandet av en fungerande, ny arbetsmiljo. Samtidigt far

personalen sin rost hord och mojlighet att vara med och paverka.

6 RESULTAT

Intervjufragorna ar uppbyggda sa att de &r delada i tre delar med tva fragor per del. Den
forsta delen handlar om den fysiska arbetsmiljon, andra delen om forandringsledarskap
och den tredje delen om medarbetarnas delaktighet. Artefakt kéndes viktigt att ta med i
studien eftersom det behandlar ocksa det fysiska rummet fran en utomstaendes syn. Men
eftersom ingen namnde artefakterna i sjalva intervjun sa kommer inte det att behandlas i

resultatet desto mera.

6.1 Den fysiska arbetsmiljon

De tva forsta fragorna handlar om den fysiska arbetsmiljon. Med hjalp av den forsta
fragan "Mitkd ominaisuudet ovat sinulle tirkeitd tyotilassa jossa tydskentelet?” har man
velat synligg0ra att i hurudan arbetsmiljé medarbetarna vill arbeta i och vad de anser att

ar viktiga egenskaper i den fysiska arbetsmiljon dar de umgas. Svaren har delats in i tva
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kategorier, det fysiska rummet och psykosociala faktorer. Som redan tidigare ndmnts
i studien under rubriken “tidigare forskning” s& har psykosociala faktorer en stor
betydelse da man talar om det fysiska arbetsrummet och dess betydelse fér medarbetarna.
| intervjuerna upprepades olika psykosociala faktorer flera ganger och darfor har

skribenten aven velat ta med dem i studien.

| den andra fragan “Mitdi odotuksia tai huolenaiheita sinulla on uuteen tyéympiiristoon
liittyen?” har man varit intresserad av vilka méjligheter och eventuella hotbilder den nya

aktivitetsbaserade arbetsmiljon vécker hos medarbetarna.

6.1.1 Det fysiska rummet

Det som ansags vara viktigt i det fysiska rummet dar man arbetar var att man har tillgang
till fungerande arbetsredskap och att alla saker har sin egen plats. Rummet man arbetar i
bor vara vélfungerande for olika arbetsuppgifter. Utrymmet bor ha stéllen for egen ro och
individuellt arbete men dven gemensamma utrymmen boér finnas for socialt umgange. 2
av 6 tyckte att ett eget arbetsrum &r viktigt. Alla 6 stycken ndmnde arbetsergonomin som
en viktig faktor. Datasakerheten namndes av 2 som en viktig faktor samt att datorer och
dataprogram skall fungera bra sa att inte kundservicen eller patientarbetet lider pa grund

av dessa.

6.1.2 Psykosociala faktorer

Psykosociala faktorer som steg upp i intervjuerna var en bra och fungerande arbetsteam
dar det rader respekt mellan alla. Alla 6 ansag att 6ppen kommunikation mellan kollegor
hojer pa arbetstrivseln. En av de intervjuade namnde att det borde inte finnas stangda
dorrar mellan medarbetarna, utan hen ansdg att Oppna dorrar leder till mera fri

kommunikation mellan medarbetarna vilket igen kan forbattra pa arbetstrivseln.
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6.1.3 Modjligheter och hotbilder med den nya arbetsmiljon

5 av 6 hade i allménhet positiva tankar gallande den kommande aktivitetsbaserade
arbetsmiljon. En av de intervjuade var mera skeptisk men &ven hen kunde se vissa saker

forbattras med den nya arbetsmiljon.

Nedan i figuren finns alla méjligheter och hotbilder listade som medarbetarna ndmnde.

Dérefter sammanfattas de i l6pande text.

Mojligheter Hotbilder

forsdmrad dataskydd
béattre arbetsergonomi

forsamrad akustik

kunden star mera i

centrum ingen privathet for
kunden

kunden far mera

individuell service otrygghet for personalen
da det inte finns dorrar

som gar att lasa

béattre ro att betjana

kunden .
rorigt

béttre tillvaro, inga rum
att gomma sig i

mera flexibel
arbetshbild

Figur 3. Mojligheter och hotbilder med den aktivitetsbaserade arbetsmiljén
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Alla 6 namde att den nya arbetsmiljon kommer att forbattra pa arbetsergonomin pa grund
av justerbara stolar och bord. I det nya arbetsutrymmen kan man valja om man sitter eller
star bakom sitt bord vilket man i de nuvarande arbetsrummen inte kan gora. | den
kommande arbetsmiljon star kunden mera i fokus och man kommer att koncentrera sig
allt mera pa personlig betjaning. Det aktivitetshaserade utrymmet mojliggor till friare
kommunikation med kunden och man kommer kunden “mera ndra”. 1 av 6 var av den
asikten att det nya utrymmet kommer att bli mera rérigt an vad det nu ar och att
patientsakerheten och dataskyddet kan drabbas av detta. 1 av 6 namnde ocksa att nu nar
man arbetar kvallstur och &r ofta ensam kvar pa arbetet sa kdnner man sig saker eftersom
det finns skilda rum som gar att lasa ifall man skulle bli hotad av nagon. Eftersom det nya
arbetsutrymmet kommer att vara mera éppet sa kan man kéanna sig otrygg.

En av de intervjuade namnde att det kommer ocksa att gora arbetshilden mera flexibel.

6.2 Forandringsledarskap

De tva foljande fragor handlar om forandringsledarskap. Fragorna ar uttankta sa att de
skall ge perspektiv pa vilka forvantningar medarbetarna har pa sin forman och ledare da
det sker forandringar pa arbetsplatsen samt hurudant stéd man onskar sig att fa av dem.

Den forsta fragan lyder ”Mitd mielestési johtajan/esimiehen tulee tehdd kun muutos
pannaan alulle? (Minkalaisia esimiehen toimintatapoja pidat tarkednd muutosta
suunniteltaessa/muutoksen alkaessa?)  Svaren &ar delade in i tva kategorier,

kommunikation och tillit.
| den andra fragan ”Minkdlaista tukea olet saanut esimieheltdisi aikaisemmissa tyopaikan

muutoksissa?” har man velat fa en syn pa att pa vilket satt formannen kan ge sitt stod at

medarbetarna under férandringsprocesser.
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6.2.1 Kommunikation

Kommunikation och informationsflode steg som de tva viktigaste teman da det handlar
om att genomféra nya férandringar pa arbetsplatsen. Alla 6 intervjuade namnde att
samspelet mellan medarbetarna och formannen maste fungera for att forandringen skall
bli lyckad. “Det talas for lite har pa arbetsplatsen, kommunikationen i
arbetsgemenskapet borde vara mera dppet.” Medarbetarna ansdg att de bor vara
informerade om forandringar i god tid och férmannen skall vara tydlig med att varfor
forandringen gors och vilka mal man har med forandringen. 2 av 6 namnde ocksa att
aktuell informering om hur férandringen framskrider och hur tidtabellen ser ut med
forandringen ar viktigt att ge at medarbetarna, dven om formannen inte sjalv heller vet
exakt vad som kommer att ske till nast.

”Dd det talas om fordndringar pad arbetsplatsen sd vacker det latt oroliga tankar om hur
framtiden skall se ut for oss.” Oppen kommunikation om vad som kommer att handa i

framtiden ger trygghet bland medarbetarna och minskar pa oron.

Andra faktorer som steg fram i intervjuerna var att man onskar sig professionell
forandringsledarskap. Ledandet far inte vara for prestationsbaserat for att det leder till
stress och prestationsangest hos medarbetarna, namnde en som intervjuades. “Det dr Litt
att ta upp dven svara frdagor med formannen”.

En annan som intervjuades tog upp att ledarens instéllning till férandring spelar en stor
roll hur medarbetarna upplever férandringen. En ledare med positiv installning kan smitta

det positiva dven at medarbetarna.

6.2.2 Tillit

Som en annan viktig kategori steg tillit mellan ledaren och medarbetarna upp. Alla 6
intervjuade namnde att da en forandring planeras eller paborjas sa vill man fa sin rost
hord och man vill vaga séga sina asikter. Da ledaren iakttar sina medarbetare och ger dem
chansen att vara med och paverka och beréatta sina asikter sa okar det pa tilliten. En som

intervjuades sa att en bra forandringsledare ger medarbetarna alternativ att vélja mellan
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da en forandring planeras. Med det menade hen att man tillsammans som ett team planerar
och forverkligar forandringen istallet for att ledaren ger fardiga planer a medarbetarna.
"Att tillsammans med sin forman ha mojlighet att diskutera och planera férandringar,
forstdrker pd tilliten mellan oss.”

Da en aktivitetsbaserad arbetsmiljo planeras sa Onskades det av medarbetarna att
anskaffning av till exempel arbetsbord och stolar samt annan redskap som dagligen

anvands av dem skulle fd medarbetarnas godkannande.

6.2.3 Medarbetarnas 6nskan om stod

Med den andra fragan under kategorin forandringsledarskap har man velat fa en syn pa
hurudant stod medarbetarna har fatt av sin forman/ledare under fordandringar pa
arbetsplatsen och aven hurudant stod medarbetarna 6nskar sig tas upp.

Alla 6 intervjuade ansag att de far stod av sin forman/ledare under forandringar. 2 6nskade
sig fa annu mera personligt stod och diskussion med sin férman, de 4 andra ansag att de
stod de fatt varit tillrackligt. Det var en som namnde att hen far mycket ansvar av
formannen men skulle samtidigt behdva motivation och mera stod for att kunna
genomfora alla givna uppgifter. “Ibland skulle man énska mera stod fran formannen.
Arbetsdagarna ar hektiska och ibland tunga. Nagra stodande ord fran formannen skulle
kdnnas bra att fa.”

Fast alla 6 dverlag var mera nojda &n missndjda med den stod de fatt, s namnde alla
anda att mera dppen diskussion och kommunikation énskas mellan medarbetarna och
ledarna. En sa att det pratas for lite pa arbetsplatsen, vilket kan leda till misstankar hos
medarbetarna.

5 av 6 tyckte att det ar latt att narma sig formannen och det ansags dven som ett maste av

alla 6 for att atmosfaren pa arbetsplatsen skall vara bra.
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6.3 Delaktighet

Den tredje kategorin i intervjun handlar om delaktighet. Har har man velat synligg6ra hur
medarbetarna kanner sig delaktiga pa arbetsplatsen och hur de ser pa mojligheter att vara
delaktiga i forandring. Med den forsta fragan “Kuinka koet mahdollisuutesi vaikuttaa
tyopaikan muutosprosesseissa?” har man velat fA medarbetarna att fundera kring vilka
mojligheter arbetsplatsen ger till delaktighet i forandring. Fraga ett beskriver hur
medarbetarna ser pa sina mojligheter att vara med och paverka (citaten ar Gversatta till

svenska).

Med den andra fragan “Millaisena néiet oman roolisi tydyhteiséssi?” har man velat fa

medarbetarna att fundera kring hur den egna rollen ser ut i arbetsgemenskapen.

6.3.1 Mojligheter till delaktighet p& arbetsplatsen

"Svart att vara med och pdverka eftersom ordern kommer uppifrdan nerat.”

”Som arbetstagare har man inga mojligheter att vara med och pdaverka i fordndringar.”
"Visst har jag kunnat vara med och paverka hur min egen arbetsbild ser ut, men
fordndringar som beror organisationen har jag inget att sdga till.”

“Den egna arbetsrollen gar att paverka med i stora helhet kan man inte vara delaktig.”
Fem av sex tyckte att deras mojlighet att vara delaktiga i forandring inte i stora fragor &r
mojligt eftersom man skall géra sa som den hdgsta ledningen sager. Sma saker som till
exempel hur den egna arbetsdagen ser ut eller i vilken ordning man véljer att skota sina
arbetsuppgifter gar det lattare att paverka.

“Jag far min rost hord i fordndringar men det kinns svart att vara med och paverka.”
Det var en som ocksa sa att man blir bra sedd och hérd i arbetsgemenskapen och av
ledarna, men till sist och slut, hur mycket vikt har ens egna asikter? Kan det handa att det

sista ordet dnda alltid kommer uppifran organisationen?
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“Beroende pa dina arbetsuppgifter sa har vissa battre mojligheter att vara delaktiga &n
andra.”
En svarade att hen sjalv & ndjd med sin egen insats i fordndringsarbete men hen &r

medveten om att alla inte har samma mdjlighet att vara delaktiga i forandringar.

6.3.2 Den egna rollen pa arbetsplatsen

Den andra frigan under katergorin “delaktighet” har velat fa de intervjuade att tanka pa
sin egna roll pa arbetsplatsen. Det som kom tydligt fram &r att beroende pa vilka
arbetsuppgifter man jobbar med sa har det en betydelse pa hur man ser sin roll i
arbetsgemenskapen. De som arbetade med patientarbete ansag att den egna rollen inte &r
lika betydlig som igen de som arbetade inom kundservice och kontorsarbete. De som
arbetade med patienter ansag att de ar ensamma med sina arbetsuppgifter och far inte sa
mycket hjélp eller stdd av andra. ”Det ar en sjalvstandig roll att arbeta som skotare.
Arbetsrollen har forandrats mycket och man har mycket ansvar i sitt arbete. Man kanner

sig ganska ensam i sitt arbete”.

En ansag ocksa att rollférdelningen pa arbetsplatsen ar oklar. “Det finns en viss
osakerrhet gallande framtiden. Det borde finnas tydligare roller pa arbetsplatsen och

komma fram vem som ansvara 6ver vad. Det skulle gora arbetet enklare att forverkliga”.

De igen som arbetade inom kundservice eller med kontorsarbete sag sin roll mera viktig
och sag framtiden ljus. Oberoende med vilka arbetsuppgifter man arbetar med sa ansag
anda alla att de respekteras av sin forman/ledare och likasa respekteras férmannen av sina
medarbetare. En som intervjuades namnde att hen skulle behéva mera motivation och
stod av sin forman. “Jag har mojlighet att utvecklas i mitt arbete”. "Jag har goda

mojligheter att vara delaktig pa arbetsplatsen ochjag blir ocksa belonad av det arbete

jag gor”.
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7 DISKUSSION

I diskussionen tolkas och beskrivs resultaten genom att spegla resultatet tillbaka till det
material som anvants tidigare i studien. Aven ny information som kommit fram under

studiens gang kommer att presenteras.

7.1 Resultatdiskussion

Hur vill personalen vara delaktiga da en forandring av arbetsmiljon pagar?

Da det sker en forandringar pa arbetsplatsen sa kan man konstatera att informering i god
tid anses vara viktigt for medarbetarna. Forskning (Shin et al. 2015) tyder ocksa pa att da
formannen haller medarbetarna informerade om forandringens tidtabell, vilka mal man
har med forandring och varfor forandring behdvs sa dkar det pa tillit mellan formannen
och medarbetarna samt far det medarbetarna att se mera positivt pa férandringen.
Bristféllig informationsfléde mellan férmannen och medarbetarna anses som ett problem
sdger dven en annan tidigare forskning. (Cho et al. 2005) Medarbetarna vill gérna veta
om vad som planeras i organisationen och vilka riktlinjer organisationen har konstateras

bade i forskningen samt i det egna resultatet.

Medarbetarna kanner delaktighet da de far sin rost hérd. Till exempel att man far vara
med och valja sig sjalv sin arbetsstol eller farg pa vaggarna i den nya arbetsmiljon, 6kar
pa kanslan av delaktighet. En utveckling av den egna arbetsrollen anses ocksa viktigt i
tanke pa 6kad delaktighet. Att kunna vara med och planera framtiden pa arbetsplatsen
samt hur den egna arbetsrollen kommer att utvecklas &r viktigt, tyder studiens resultat pa.
| forandringar pa arbetsplatsen sa vill medarbetarna fa ansvar vilket 6kar pa tilliten mellan
formannen och medarbetarna (Heikkila&Heikkila 2005) samt dkar pd motivationen hos

medarbetarna. Detta skapar goda forutsattningar for att fordndringar skall bli lyckade.

Jag valjer dven att lyfta fram ett pastaende som upprepades under intervjuerna vilket inte
behandlats i tidigare forskningar i den har studien. Enligt medarbetarna ar det en skillnad
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pa hur man kan vara delaktig i forandringar beroende pa arbetsuppgifterna man arbetar
med. Vissa ansag att de har samre mojlighet att vara med och paverka an andra. | tanke
pa arbetstrivseln och atmosfaren pa arbetsplatsen sa ar detta kanske nagot att ta fasta pa.
I en forskning (Cho et al. 2005) dar man studerat delaktighetens betydelse pa arbetsplatser

sd namner man rattvisa som en faktor vilket 6kar pa delaktigheten.

Vilka ar de centrala teman ur medarbetarperspektivet som lyfts fram da den fysiska
arbetsmiljon forandras till en aktivitetsbaserad arbetsmiljo?

Da man har blivit van att arbeta i ett eget arbetsrum och arbetsmiljon forandras till
aktivitetsbaserad arbetsmiljo sa kan det vacka oro och motstand bland personalen.
Motstand ar en vanlig reaktion da man talar om forandringar pa arbetsplatsen men en
forman med férmaga att kunna leda forandringar tar motstand som en utmaning istallet
som ett hot (Jacobsen 2015). Det sdger flera forskningar som studerat
forandringsledarskap. | min studie sag medarbetarna éanda relativt positivt pa den nya
aktivitetsbaserade arbetsmiljon som i framtiden kommer att forverkligas. Sjalva fysiska
arbetsmiljon vackte inte oro hos medarbetarna utan tvartom. Storsta oron var att kommer
ljudnivan i den aktivitetsbaserade arbetsmiljon att stiga mycket. Ljudnivans inverkan pa
medarbetarnas vélbefinnande i aktivitetsbaserad arbetsmiljé har forskats bland annat av
Haapakangas et al. (2008). Speciellt kollegors prat minskade pa koncentrationsformagon
och ledde till 6kad behov till att ta paus fran sina arbetsuppgifter och darmed kan det 6ka
pa stressen.

Medarbetarna ansag en forbéattring ske inom arbetsergonomin, det socialt umgénget bland
medarbetarna och férmannen och att kundservicen kommer att bli battre och mera
personligt inriktat. Daremot steg det fram vissa psykosociala faktorer som vackte oro hos
vissa intervjuade. Som tidigare forskning (Zanderin 2015) ocksa visar sa spelar det
psykosociala en stor roll hur medarbetrana upplever sin arbetsmiljo. Det var nagra som
namnde att den aktivitetsbaserade miljon kan paverka arbetsron negativt. Ifall man inte
har behov till socialt umgange med sina kollegor sa kan den aktivitetsbaserade
arbetsmiljon oka pa stressnivan. Darfor borde man redan vid planeringsskede ta i

beaktande medarbetarnas arbetssétt och behov av tysta zoner (Cardeberg 2017).

Relationen mellan medarbetarna och férmannen lyftes ocksa fran da det galler forandring
av arbetsmiljon. Stod fran formannens sida 6nskades av alla intervjuade. Vissa var nojda
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med det stod de far och andra Onskade sig mera personligt stéd och mera 6ppna
diskussioner med sin férman. Aven om dagens arbetsvarld ar vildigt sjalvstiandigt och
medarbetarna dnskar sig ansvar sa behdvs det dnda en stottande forman som man kan lita
pa i alla situationer. Det sager bade Repo et.al (2015) och Toivonen (2018). De
intervjuade namnde att stod kan vara allt fran gemensamma diskussioner, planering och
forverkligande tillsammans till uppmuntran fran férmannens sida da det ser ut att

behdvas.

Nagra av de intervjuade niamnde att de hade funderingar kring sin arbetroll i den
kommande aktivitetsbaserade arbetsmiljon. En tyckte att det ar positivt ifall arbetsrollen
utvidgas och formas om i den nya miljon. Nagra andra igen var oroliga dver den
forandringen; de dnskade att arbetsuppgifterna och arbetsrollen inte férdndras for mycket
utan forblir den samma. Det talas om arbetsidentitet i Pearce&Hinds artikel (2018). Vissa
kanner en stark arbetsidentitet till de arbetsuppgifter och den arbetsrollen de har. Att vanja
sig i en ny arbetsmiljo &r antagligen enklare for dem &n for en som inte k&nner lika stark
arbetsidentitet. Ifll man kanner sig osaker i sin arbetsroll redan fran tidigare sa ar det
formannens uppgift att se till att den nya arbetsmiljon skall k&nnas bekvam for alla och

att allas rost blir hord da forandringen planeras.

| tanke pa organisationens strategiska riktlinjer (se kapitel 5.5) sa prioriseras kundservice
och personlig betjaning hdgt upp. De flesta intervjuade ndmnde att den aktivitetsbaserade
arbetsmiljon kommer att mojliggora béattre kundservice och att kunden star battre i fokus
i den nya miljon. Alla intervjuade var man om att man kommer att fasta uppmarksamhet
allt mera pa kundservice i framtiden och att den aktivitetsbaserade arbetsmiljon kommer
att stoda detta.
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7.2 Metodikdiskussion

| foljande kapitel kommer studiens validitet (tillforlitlighet) och reliabiliteten
(trovérdighet) att diskuteras. En del faktorer som paverkat val av metod har redan

diskuterats i kapitlet om metod (kap.4).

7.2.1 Metod och design

Den valda metoden motsvarade studiens syfte relativt val. Den forsta fragestallningen
som handlar om medarbetarnas delaktighet i forandringsprocesser kunde ha fatt ett mera
omfattande svar ifall intervjufragorna géllande delaktighet hade omformulerats. Nu anser
jag att “hur” personalen vill vara delaktig i fordndring inte exakt besvaras utan resultatet
ger mera svar pa den egna rollen i arbetsgemenskapen och vilka mojligheter medarbetarna
anser att de har att vara delaktiga i férandringar. Den andra fragestallningen besvaras
battre och har tycker jag att intervjufrdgorna ar val uttankta. D& organisationen foreslog
denna d@mne att forska i sa var det tal om att férmannen och ledarna kan anvéanda detta
arbete som stod da aktivitetsbaserade arbetsmiljon implementeras. Fran den synvinkel
anser jag att &ven om den forsta fragestéllningen inte helt blir besvarad sa kan resultatet

gallande medarbetarnas delaktighet &nda utnyttjas av organisationen.

7.2.2 Datainsamling — intervju

Intervju som datainsamlingsmetod ansags vara lampligt eftersom skribenten inte sjélv
arbetar inom organisationen och déarmed har ingen personlig relation med de intervjuade.
Enheten dar arbetsmiljon kommer att fordndras ar litet och darmed blev méngden

intervjuer ocksa aningen snavt. Tanken var att det skulle goras kring 8 intervjuer men det
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blev till 6 stycken. Ifall nagra till &nnu hade intervjuats, skulle materialet som behandlats
blivit mera och darmed kunde man ha fatt bredare innehall i resultatet. Daremot
upprepades flera svar och medarbetarna gav liknande svar pa manga fragor, sa nagra
intervjuer till skulle kanske inte ha gett sa mycket variation pa svaren. Halvstrukturerad
intervju som metod passade bra in i denna studie eftersom det var meningen att stalla
samma fragor at alla men ge ocksa rum for diskussion utan att avgransa fragorna for snavt.
Enligt skribenten 6kar en personlig intervju pa studiens trovardighet eftersom alla termer
gar att forklara ansikte mot ansikte gentemot att det skulle ske missforstand. Skribenten
hade ocksa forberett vissa foljefragor som kunde anvandas ifall den intervjuade inte

forstar sjalva fragan eller nagot blir oklart.

Individuell intervju som datainsamlingsmetod har flera starka sidor; den intervjuade
behdver inte ta hansyn till nagon annan utan kan fritt formulera sina tankar och
uppfattningar at den som intervjuar. Da det bara ar tva i rummet under en intervju sa

skapar man battre tillit som igen kan leda till stor 6ppenhet (Jacobsen 2012, s.98 - 99).

7.2.3 Data-analys

Induktiv innehallsanalys valdes for att analysera materialet. Deduktiv innehallsanalys
hade eventuellt begransat analysskedet for mycket, da igen en abduktiv analys gav
skribenten friare hander att tolka resultatet och se mera 6ppet pa bade tidigare forskning
samt det egna insamlade materialet. Inspiration till hur man gor en innehallsanalys
hittades pa Youtube dar en forelasare (L6fgren) tydligt steg for steg beréattade olika skeden
i innehallsanalyset. Aven Alvessons & Skoldbergs (2008) beskrivning om abduktiv

innehallsanalys har fungerat som véagledare.

| och med att skribenten lyssnat igenom intervjuerna flera ganger och forsokt fa med det
allra mest relevanta sa antas det att tolkning av data ar mycket trovardigt. Men som
Lofgren papekar sa ar varje innehallsanalys varierande eftersom det ar upp till skribenten
sjalv vad man ar intresserad av och vad man tycker att &r viktigt. Ifall en annan person

skulle lyssna igenom intervjuerna sa skulle resultatet antagligen bli annorlunda.

34



7.2.4 Etik

| denna forskningen har skribenten f6ljt forskningsetiska delegationens
rekommendationer hur en forskning skall genomféras (TENK 2012). Materialet har

behandlats omsorgsfullt och med respekt mot de intervjuade.

Aven om skribenten har forsokt halla sig opartisk i analysering av materialet och forsokt
halla sig i fakta istallet for att gora egna tolkningar, sa finns det alltid en risk att
skribentens egna uppfattningar kan paverka resultatet. Fast vissa kritiska synpunkter fran
medarbetarperspektivet kom fram i intervjuerna, sa har all material och information
behandlats lika och inga svar har uteslutits som har med intervjufrdgorna att gora
(Jacobsen 2012 s. 37, 224).

7.3 Sammanfattning

Hur vill personalen vara delaktiga da en forandring av arbetsmiljon pagar?

Personalen vill vara med fran forsta borjan da planering av ny arbetsmiljo paborjas. De
vill tillsammans med sina kollegor och ledare diskutera férandring och vad det innebér.
Personalen 6nskar att de far vara med och paverka hur den slutliga arbetsmiljon kommer
att se ut, till exampel att fa vélja sin egen arbetsstol eller planera verksamheten i den

aktivitetsbaserade arbetsmiljon.
Delaktighet forknippas av personalen ocksa med ordet paverka och nastan alla tyckte att

det gar att vara med och paverka sma detaljer vilket i manga fall &r tillrackligt. Stora

helheter som kommer upp fran organisationen ar det svarare att kunna paverka.

35



! individuell

empowerment utveckling

fortroende samspel

N

engagemang

Figur 4. Sammanfattning av resultat hur man kan oka pa kanslan av delaktighet

Empowerment pa arbetsplatsen ger kansla av sjalvbestimmande och att man har kontroll
over de beslut som beror en sjalv vilket & en viktig aspekt dd man stravar till
halsoframjande arbetsplatser (WHO 1986). Att ha bade egna mal man vill na i sitt arbete
och gemensamma mal man kommit overens om med sin forman eller i
arbetsgemenskapen ger goda forutsattningar for den individuella utvecklingen. Socialt
samspel pé arbetsplatsen ar det “lilla extra” som far medarbetarna att engagera sig mera
i arbetet. Engagemang ar ocksa ansvarstagande och att folja spelregler. Flexibilitet pa
arbetsplatsen Okar pa fortroendet mellan arbetstagare och arbetsgivare. Att forsta
manniskors olika livssituationer och som arbetsgivare ge samma rattigheter at alla i
arbetsgemenskapen okar pa fortroendet (Figuren skribentens egen, inspirerad av Telma-
lehti 2014, Hasse Harkonen).

Vilka ar de centrala teman ur medarbetarperspektivet som lyfts fram da den fysiska
arbetsmiljon forandras till en aktivitetsbaserad arbetsmilj6?

Oppenhet och &rlighet mellan ledare och medarbetare anségs vara vildigt viktigt da
arbetsmiljon forandras. Det ges mycket ansvar at medarbetarna och majlighet att vara

med och paverka den egna arbetsrollen, vilket anses i allmanhet vara en bra sak. Men till
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lika da ansvarsuppgifterna blir fler, sa 6nskades det mera stod och mera uppmuntran och

motivering av ledaren.

Aktivitetsbaserad arbetsmiljo ansags vara en positiv sak och enligt medarbetarna kommer
speciellt arbetsergonomin och sociala relationer att bli battre i den nya arbetsmiljon. Fast
det egna arbetsrummet kommer att forsvinna sa anses det att om den aktivitetshaserade
arbetsmiljon planeras val, s& kommer egen arbetsro att forvaras ocksa i fortsattningen.
Alla intervjuade var man om att en av orsakerna till férandring av arbetsmiljon ar att
betjaning av kunder skall bli &hnu mera personligt centrerat och alla tyckte att det ar

enbart en bra sak.

En viss osékerhet hur framtidens arbetsbild ser ut fanns bland medarbetarna. Vissa var
radda att de egna arbetsuppgifterna andras for mycket, da nagra andra igen véantade att

kanske i samband med en ny arbetsmiljo sa kan den egna arbetsrollen ocksa utvecklas.

7.3.1 Nytta for arbetslivet

Aktivitetsbaserad arbetsmiljo ar ingen ny trend pa arbetsplatser. Pa kontorer har man
arbetat i aktivitetsbaserade miljon redan en langre tid. Inom sjukvarden har man vaknat
till det senare, men framtida sjukhus planeras sa miljon man arbetar i blir mera flexibelt
och sd att man kommer narmare patienten och att varden blir mera kundcentrerat
(Peltokorpi et.al 2018). Nyttan av aktivitetsbaserad arbetsmiljo ar flera; besparingar, mera
socialt umgénge och kommunikation mellan medarbetarna vilket kan leda till battre
arbetsatmosfar och enligt vissa forskningar (Mansson&Nyberg 2012) gora arbetet mera
effektivt.

Medarbetarna pd organisationen vill garna vara uppdaterade av alla planerade
forandringar vilka man diskuterar om pa arbetsplatsen. De vill ocksd vara med i
planeringsskedet av den nya arbetsmiljon och vara med och paverka hur den slutliga
arbetsmiljon kommer att se ut och hur den fungerar. | tanke pa férnying av arbetsmiljon,

men ocksa i framtida forandringar som sker pa arbetsplatsen, sa ger den har studien en
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ytlig skrapning pa vad medarbetarna har for tankar da det galler forandringar. Som férman
eller ledare kan man plocka sma bitar ur den héar studien och anvénda resultatet i
framtiden. Som organisationen beskriver i sina strategiska riktlinjer att ’bli den mest
populiira arbetsgivaren” inom hilsovérden (se 5.5) sa kan den har studien ge verktyg for
ledarskapet hur medarbetarna vill vara delaktiga i férandring och vad som anses viktigt i

den arbetsmiljon déar man arbetar i .
Figuren nedan &r ett exempel pa hur man kan arbeta mot en hallbar férandring pa

arbetsplatsen. Hallbarheten byggs med sammarbete mellan ledarna och medarbetarna och

ett Oppet samspel leder till 6nskade resultat.

A
a0 1 Gor
Forstar Vill peteande

4

beteende,
kunskap och (ta ansvar) andra gamla
Ser OCh i(nsikt) P vanor)
hor

(informering)

Figur 5. Resultatsammanfattning, element for hallbar forandring (bilden inspirerad av

thefuture.se)

Det forsta steget ar att ledarna skall informera medarbetarna om den kommande
forandringen i god tid. Det betyder ocksa att ledarna skall ta emot feedback av
medarbetarna och ge dem mojlighet att vara med i forandringen. Alla skall fa siga sina
asikter, dven om det kan betyda motstand i viss grad. Det andra steget ar att fa alla att
forsta varfor forandringen behdvs. Att ha gemensamma mal hjélper alla att binda sig i
forandringen. Det tredje skedet ar att var och en skall ta ansvar 6ver att foérandringen skall
bli lyckad. Att ta mera ansvar Gver sin egna situation brukar ocksa oka pa arbetsgladjen.

Men fast dagens arbetsplatser ar valdigt sjalvstyrda och medarbetarna far mycket ansvar
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och ar sjalvstandiga, sa har det kommit fram bade i forskning (Toivanen 2018) och i denna
studie att stod fran ledarens hall behévs dnda. Stod kan ges i form av diskussion, planering
tillsammans eller mera personligt bemétande enligt medarbetarnas behov. Det sista steget
ar att kunna andra pa sin installning och inte falla fast i gamla vanor, utan att ga tillbaka

till det andra steget och forsta betydelsen bakom férandringen och samarbeta mot det nya.

7.3.2 Forslag till fortsatt forskning

Eftersom det har planerats i organisationen att den nya arbetsmiljon kommer att férandras
till en aktivitetsbaserad arbetsmiljo i framtiden, s& vore det intressant att vara med och
folja hur processen framskrider. Det ndmndes 1 intervjuerna att en god introduktion och
skolning behdvs for att medarbetarna skall bli bekanta med den nya arbetsmiljon och
eventuellt ocksa med den forandrade arbetsbilden. Da den aktivitetshaserade arbetsmiljon
har implementeras sa kunde man tanka sig att forska vidare i hur medarbetarna har
anpassat sig i den nya miljon, eventuellt ta upp de mojligheter och hotbilder medarbetarna
namnde i intervjuerna och gora en forfragan i vilka styrkor och svagheter den nya

arbetsmiljon fort med sig.
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BILAGA 1

Haastettelupyynto

Heil

Opiskelen ylempad ammattikorkeakoulututkintoa Arcadassa, suuntautumisena
terveyden edistaminen. Opinnaytetyoni aihe on tydympariston muutos ja
haluaisin saada henkilkunnan ndkemyksia liittyen henkildkunnan

osallistamisesta muutokseen, muutosjohtajuudesta seka fyysisesta tydymparistosta.

Tutkimus toteutetaan yksilohaastatteluina kevéén ja kesan 2018 aikana. Mukaan
tutkimukseen olen toivonut hoitohenkilokuntaa niin potilastyosté kuin
asiakaspalvelutydsta. Haastattelut kestavat noin 30 minuuttia ja ne toteutetaan
tyOpaikalla tydajan puitteissa. Haastattelut danitetddn analysointia varten ja kerattya
aineistoa tullaan kéyttdmaan vain tutkimustarkoituksiin. Koska kyseessa on tutkimus
joka tehddan tyopaikalla ty6ajan puitteissa ja olet ilmoittanut halukkuutesi osallistua
haastatteluun esimiehellesi, en pysty haastattelijana lupaamaan sinulle taytta
anonymiteettid. Haastattelutulokset tullaan kuitenkin esittdmaan jokaista kunnioittavalla
tavalla ilman kenenkaan leimaamista ja niin anonyymisti kuin mahdollista. Keréatty

aineisto havitetaan tutkimuksen valmistuttua.

Toivottavasti tapaan sinut pian haastattelun merkeissa. Mikéli sinulle heréasi kysymyksia

niin vastaan mielellani sdéhkopostitse karolina.keskikallio@arcada.fi

Ystévéllisin terveisin ja avusta kiittden

Karolina Keskikallio

Ohjaaja Maria Forss (maria.forss@arcada.fi)



BILAGA 2

Haastattelukysymykset

Fyysinen tydymparisto

1. Mitkd& ominaisuudet ovat sinulle térkeita tyotilassa jossa tyoskentelet?

2. Mitd odotuksia sinulla on uuteen tydymparistoon liittyen?

Muutosjohtajuus
1. Mitd mielestési johtajan/esimiehen tulee tehd& kun muutos laitetaan alulle?

- Mitd johtajan/esimiehen toimintatapoja muutoksen alkaessa pidat tarkeana?

(foljdfraga for att 6ppna fragan mera)

2. Minkélaista tukea olet saanut esimieheltési aikaisemmissa tyopaikan

muutoksissa?

Osallistaminen

1. Kuinka koet mahdollisuutesi vaikuttaa tydpaikan muutosprosesseissa?

2. Millaisena néet oman roolisi tydyhteisGssa?



TABELL 1.

Koncentrerade meningsbarande analys

tydymparistossa
asiakas saa
enemman
henkilokohtaista
palvelua. Toivon
etta
tydergonomiaan
kiinnitetaan
enemman
huomiota.
Téarkeintd on

toimivat tyovalineet

kokee mahdollisuuden
vaikuttamaan. Hyvé johtaja
huomio henkilékunnan
aanen ja hanella on hyvat

vuorovaikutustaidot.”

Informanter | Den fysiska Forandringsledarskap | Delaktighet
arbetsmiljon
1 "Kaipaan omaa “Molemminpuolinen "Kdskyt tulevat
rauhaa, uudessa luottamus on tarkeaa. Toivon | ylhaalta alaspéin,
tydymparistdssa ei | ammattitaitoa johtamisessa ja | muutokseen on
yksityisyyden avoimuutta. Nyt liikaa vaikea vaikuttaa.
suojaa. Tyérauha | tulosjohtamista joka Epavarmuus
on tarkeé ja oma aiheuttaa paineita tulevasta huolettaa,
ty6huone olisi hyva | henkilokunnalle. selkedmmat kuvat
myds jatkossa. Koulutuksiin ei kuka kehittaa ja
Akustiikka saattaa | mahdollisuutta.” mitd. Omaa
huonontua. Miten toimenkuvaani olen
kdy tietosuojan?” paassyt
kehittdmaan. Tulen
kuulluksi mutta
pystynkd
vaikuttamaan?”
2 "Uudessa ”Halu tulla kuulluksi jaettd | "Minulla on

itsenainen rooli,
tydnkuva jokseenkin
muuttunut.
Jokainen on
omillaan ja paljon
vastuuta. Kaipaisin
lisdd motivaatiota
jatukea
esimiehelta.
Tyokuvasta riippuen

mahdollisuus




ja etta tyotilat

vaikuttaa enemman

muokataan tai vihemmdn”
tydtehtéavaan

sopiviksi”

"Hyvii ”Meilld on hyvin muutoksiin | “Koen ettd minulla

tybergonomia on
tosi tarkeaa, myos
tietosuojaan
kiinnitettava
huomiota. Uskon
etté uudessa
tyéymparistdssa on
parempi rauha
palvella asiakasta.
Uutta ty6tilaa voi
my0s jakaa jotta
siitd saadaan

s

intiimimpi.’

suhtautuva esimies.
Ké&ytannon asioista on

sovittava tiimind.”

on hyvat
mahdollisuudet
vaikuttaa
muutoksissa, koen
myos palkitsemista
esimiesten puolelta.
Minulla on jatkuvaa
kehitysta tapahtunut
henkildkohtaisella

tasolla.

”QOdotan kovasti
uutta
tydymparistoa.

Uskon etta seka

“Tiedon saanti on tarkeaa,
miksi nain tehdaan seka
aikataulu muutoksen

suhteen. Nopea

" Pieniin muutoksiin
pystyn
vaikuttamaan,

isoihin linjoihin en.

tybergonomiaan tiedottaminen lisaa Konserni olisi

etta tyétiloihin luottamusta” tehtava tutummaksi.

panostetaan. ” Koen itseni
tarkeaksi tassa
tydyhteisdssa.

"Uudessa “Toivon avointa "Koen itseni

tydymparistossa
odotan ett& on
avoimet ovet seka
avoin

kommunikointi

kollegoiden vélill&.

Ei ole takatiloja
joihin piiloutua,
ollaan enemmaén

lasna asiakkaalle.

informaatiota ja
suunnitelmat avoimesti esiin.
Vaihtoehtojen antaminen
henkilékunnalle, kysya
mielipiteitd. Nyt mist&an ei
puhuta, enemman

avoimuutta.

tarkeéksi niin
henkildkunnan kuin
esimiehenkin
puolelta.
Epavarmuus
tulevasta mietityttaa

valilld.”




Uskon etta tdma
tuo mukanaan
uuden
toimintamallin ja
joustavamman

tyonkuvan.”

" Piddn tdrkednd
etté on toimivat
laitteet ja ett&
tavarat ovat omilla
paikoilla. Uudessa
tydymparistossa
asiakas tulee
olemaan enemmén

keskipisteessa.

“Koen ettd minun on helppo
l&hestya esimiesta. Sitten kun
uusi tydympaéristo on valmis
niin on esimiehen tehtava
katsoa etta kaikki ovat

saaneet perehdytyksen.

“Pystyn
vaikuttamaan
omaan tyonkuvaani
ja hoidan oman
osani tassa
tydyhteisossa. Uusi
tydymparistd tuo
varmasti nostetta
organisaation
imagolle.
Vastustelu ei
hyodyta mitaan,
tekee vaan itselleen
hallaa.”
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