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Forord

Vi som forfattat denna studie vill borja med att ta tillfédllet i akt och tacka de respondenter
som generdst har bidragit med sina tankar och reflektioner. Utan dem hade inte studien varit
mojlig. Vi vill ocksa rikta ett varmt tack till var handledare Eva Karlberg som bidragit med
vardefull input, engagemang och nya infallsvinklar som bidragit till att arbetet med uppsatsen

gétt framat.

Vi som har gjort denna fallstudie tar gemensamt ansvar for innehéllet och har forfattat alla
delar av den tillsammans. Aven intervjuerna genomfordes gemensamt och allt innehall i

studien kan darfor harledas till oss bada.



Sammanfattning

Syftet med den hir fallstudien dr att undersdka hur anstédllda upplever att det ar att arbeta 1 en

organisation dér det finns en diskrepans mellan organisationens viardegrund och dess praktik.

Fallstudie har utforts med fyra semistrukturerade intervjuer av anstéllda som alla arbetar 1
samma verksamhet inom vard- och omsorgskoncernen Ambea, ett av de marknadsledande

privata omsorgsforetagen i stora delar av norden.

For att forsta fenomenet anvidnds de sociologiska begreppen alienation med dimensionerna
meningsloshet, maktldshet, normldshet och framlingsskapande fran sig sjélv samt
identitetsreglering. I analysen finner vi att de anstéllda anvinder olika strategier for att

motverka kédnslan av alienation och olika rollkonflikter.

Nyckelord: Aldreomsorg, vard och omsorg, virderingar, virdeord, alienation,

identitetsreglering, rollkonflikt



Abstract

The purpose of this case study is to investigate how employees feel about working in an
organization with a value foundation where there is a discrepancy between the value base and

the employees' perceived reality of the workplace.

The case study has been conducted with four semi-structured interviews of employees, all of
whom work in the same business within the healthcare-concern Ambea, one of the

market-leading private care companies in much of the Nordic region.

To understand the phenomenon we have used the sociological concepts of alienation with the
dimension meaninglessness, powerlessness, normlessness and alienation from oneself and
identity of regulation. In the analysis we find that the employees use different strategies to

counteract the feeling of alienation and different role conflicts.

Keywords: Elderly care, healthcare, values, key values, alienation, identity regulation, role

conflict



Populirvetenskaplig sammanfattning

Att arbeta inom dldreomsorgen &r tungt och krivande. Personalomséttningen dr hog och
sjukskrivningarna dr mer 4n dubbelt s& hga som pé arbetsmarknaden i allménhet. Samtidigt
har Ambea, som dr en stor aktor inom dldreomsorg, hoga ambitioner. Amebas vérdeord -
respekt, ansvar, enkelhet och kunskap - skall genomsyra all deras verksamhet och hela
koncernen. Anstillda upplever dock inte att Ambea som organisation lever upp till dessa
vardeord. Tvértom blir virdeorden en provokation for de anstillda da de inte upplever att de

far forutsdttningar for att arbeta efter dem.

De anstéllda upplever inte att de som styr verksamheten forstar hur verkligheten "pa golvet"
ser ut. De upplever inte att de har chefer som lyssnar eller forstar deras forutséttningar. Att
det finns en tskillnad mellan de som fattar beslut och de som far bira konsekvenserna av
besluten ér ett problem som gor att skillnaderna mellan de med maktpositioner och de utan

okar. Vilket gor detta till ett samhéllsproblem.

For att hantera det glapp som de anstédllda upplever finns mellan Ambeas varderingar och
verkligheten pa arbetsplatsen anvinder sig de anstillda av olika strategier. Till exempel s6ker
de motivation och stdd hos de boende, de anvinder sig av sma tricks for att f4 vardagen att
flyta. De identifierar sig starkt och kénner stolthet med sitt yrke som underskdterskor och de

skapar distans mellan sig sjdlva och arbetet nér det dr mdjligt.

Resultatet av den hér studien kan anvéndas for att fylla en lucka 1 den aktuella forskningen
om organisationers virdegrundsarbete da vi anser att den saknar de anstélldas perspektiv pa
upplevelsen av glappet mellan en organisations virdeord och dess praktik. Déarutdver kan
resultatet av studien anviandas praktiskt 1 olika vardverksamheter for att hdja medvetenheten
om hur anstéllda kan uppleva sin arbetsplats nér det finns en skillnad mellan en organisations

vérderingar och dess praktik.

Studiens resultat dr baserat pa en fallstudie av en arbetsplats inom Ambeakoncernen och har
genomforts genom djupintervjuer med tre anstillda underskoterskor. Intervjuerna har
analyserats med hjélp av en vetenskaplig referensram bestdende av begreppen alienation,

identitetsreglering och rollkonflikt.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Under det senaste aret har det rapporterats i nyhetsmedia om flera vardskandaler inom
dldreomsorgen. Till exempel har anhoriga slagit larm om vanvérd i form av bland annat
smutsiga lokaler, otillrdcklig kompetens och boende som fatt d6 ensamma. I ett av hemmen
det rapporterats om har kommunen begért vite av vardforetaget som driver boendet eftersom
avtal brutits. Underbemanning och lag kompetens menar artikelforfattarna vara faktorer som
bidrar till dessa larm om vanvard. Enligt vardforetagets ledning &r problemet att det finns en
oroskénsla hos bade anstéllda pa foretaget och patienterna, som uppstar vid fordndringar, som
nér ett dldreboende byter regi. Vardforetaget koper upp fler och fler vardhem, nagot de sjilva
menar ir hanterbart trots dessa klagomal och brist pa personal (Strand och Ivarsson 2019).
Det finns dven andra situationer som tas upp 1 media. Tidningen Kommunalarbetaren tar till
exempel upp 1 en reportageserie de kallar “Sveriges sjukaste jobb” att forsdkringskassans
statistik visar att sjukfrdnvaron néstan ar dubbelt sa stor inom dldreboenden &n pé ovriga
arbetsmarknaden (Gunnarsson 2019 och Forsdkringskassan 2017). I reportaget beréttar en
anstélld pa ett dldreboende 1 Mald kommun, som toppar sjukskrivnings statistiken, att “du ska
hinna mer saker men med samma personal”. Andra réster som kommer fram i reportaget
vittnar om att arbetet dr utmattande och aterhdmtningen for kort mellan arbetspassen samt att

upplevelsen ér att besparingarna gors pé “oss pd golvet” (Gunnarsson 2019).

Enligt Kommunal, det fackforbund som organiserar flest underskoterskor, ér stress den
vanligaste orsaken till sjukskrivning. Orsaken till stress menar de dr exempelvis 14g
bemanning, vilket dr sdrskilt vanligt inom dldreomsorgen diar manga anstillda kdmpar med
tidspress och psykiskt tunga arbetsuppgifter (Kommunal 2019). I en annan rapport skriver
Kommunal att personalomsittningen dr hog och att 27 % av deras medlemmar som arbetar

inom sektorn siger sig vill sluta inom tre ar (Kommunal 2018).

I ovanndmnda fall och rapporter finns ett glapp mellan ledningens och de anstélldas
upplevelse av situationen. Ledningen menar att "oron" beror péd fordndring medan de
anstéllda vittnar om stress, sjukskrivningar och ldg bemanning. Trots de alarmerande

rapporter som till exempel forsékringskassans vars statistik visar att sjukfrdnvaron néstan ar
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dubbelt s stor inom &dldreboenden dn pd ovriga arbetsmarknaden (Forsdkringskassan 2017)
sa finns det stora ambitioner och fina ord hos nagra av de privata storsta vard- och
omsorgsforetagen. Till exempel beskriver Attendo pé sin hemsida att de tre varderingar som
ska “fungera som riktlinjer till allt” de gor ar “kompetens, engagemang och omtanke”
(Attendo 2020). Ambea beskriver att de virderingar som skall genomsyra hela deras
organisationen och all verksamhet bland annat &r "Hos oss har vi medarbetare som vagar och
vill och chefer som lyssnar och leder" och " Hos oss ér det enkelt att pdverka och att vara

medarbetare eller omsorgstagare" (Ambea 2019a).

Nar ledningen ser verkligheten pa ett sétt, som framkommer genom en organisations
varderingar, och de anstillda, som &r pd golvet, upplever verkligheten pa ett annat sitt skapas
ett samhéllsproblem. De som tar beslut, sitter pd makten och styr dver verksamheten ér inte
medvetna om vilka konsekvenser besluten far i verksamheten. Vardtagarna riskerar att fa
samre vard och omsorg, de anstélldas arbetstillfredsstillelse blir forsdmrad och i slutindan
blir samhallet lidande. De anstillda har hog arbetsbelastning och upplever hilsofarlig stress
vilket leder bade till sjukskrivningar och risk for forsdmrad vard for vardtagarna.
Sjukskrivningar och den hoga personalomséttningen dr dyr for vardgivaren och 1 slutdnden
samhéllet som betalar. Dessutom blir samhéllet dven lidande av de fortroendekriser som
uppstar vid skandaler om vanvard. De anstélldas upplevelse av glappet mellan virderingarna
och verkligheten dr den del av detta samhéllsproblem som denna sociologiska fallstudie

kommer att berora.

1.1.2 Styrning genom virdegrund

Det finns en diskrepans mellan vardforetagen viarderingar och de anstilldas upplevelse av
verkligheten, ndgot som kan péverka arbetstillfredsstéllelsen hos de anstédllda. Hir kommer vi
darfor kort presentera hur styrning i form av vérderingar har redogjorts for i1 aktuell

forskning.

Att styra med hjilp av visioner och virderingar, som kan forstds som en del av en
organisationskultur, har 6kat starkt sedan 1980-talet (Granberg 2011:192) och dven om
foretagskultur beskrivs med “mjuka virden” 1 jamforelse med struktur och regelstyrning

(Torrington m. f1 2002:94) sé ar foretagskultur starkt styrande och kontrollerande (Granberg



2011:234). Att foretagskultur, som ses som nagot “mjukt”, ar starkt styrande och
kontrollerande gor det intressant att undersdka upplevelsen av att bli styrd via visioner och
varderingar. En god 6verensstaimmelse mellan anstédlldas och foretagets varderingar innebér
ofta att den anstéllda dr n6jd och tillfredsstilld med sin situation, men om arbetet inte
stimmer 6verens med individens virderingar och preferenser leder det ofta till missndje
(Berglund 2017:468). Att styra genom foretagskultur och dess vision och virderingar kan
alltsd vara ett effektfullt sitt som fir positiva konsekvenser for anstillda och foretaget. Denna
typ av styrning sker genom att anstillda sjédlva internaliserar foretagets kultur och agerar

dérefter och behover dé inte ledas med hjélp av regler och struktur (Granberg 2011: 193).

Inom foretagsekonomin anviands begreppen profil, image och identitet, for att forklara de tre
delarna av ett foretags “employer brand” alltsa ett foretagets varumérke som arbetsgivare.
Identitet ar det sétt som foretaget uppfattar sig sjilv, profil dr det sitt som foretaget vill
uppfattas av andra och image dr hur omvérlden faktiskt uppfattar foretaget. Det ar viktigt att
dessa tre delar overlappar och stimmer dverens for att foretagets employer brand ska vara bra
det vill sdga att vara attraktiva som arbetsgivare for potentiella, nuvarande och tidigare
anstillda (Granberg 2011:456). Det finns ett flertal studier som visat att foretags arbete med
employer branding dr gynnsamt i en virld som kdnnetecknas av konkurrens dd employer
branding &r en av de faktorer som kan stérka ett foretags rykte samt generera god
produktivitet hos de anstédllda (Sivertzen m. fl 2013, Purusottama och Ardianto 2019). Det
finns dven studier som séger att arbetet med ett foretags employer branding pé intern niva
skapar en god arbetsmiljo som resulterar i lojalitet och engagemang frén de anstillda
(Aldousari m. f1 2017), dven detta en gynnsam faktor for bade foretag och anstéllda. Ett sétt
foretag arbetar med employer branding dr genom Corporate Social Responsibility (CSR').
CSR ér omtalat 1 organisationsforskning och de flesta studier belyser vikten av arbetet med
CSR for att gynna foretaget 1 form av ekonomisk vinst samt for att utveckla och behalla lojala
anstillda (Cuervo-Cazurra 2018, Lee 2015, Utgard 2018). Arbetet med CSR inom hélsovard
skapar dock en intressekonflikt (Russo 2016) pé grund av att verksamheten bade tjénar ett

socialt syfte i form av vard till minniskor, samtidigt som hélsovarden stindigt méaste ta

' CSR (Corporate Social Responsibility) ir ett foretags sociala ansvar och bygger ofta pa tre

héllbarhetsdimensioner, den etiska-, sociala och miljomaéssiga héllbarheten (Granberg 2011:202).



hénsyn till de kostnader som finns inom vérden. Russo belyser att organisationskulturen
darfor blir ett verktyg for att fa olika behov frin ledning, personal och andra utomstaende
parter att ses som en cirkel som behdver slutas, dér alla delar dr viktiga for att resultatet i

slutdndan ska bli god vard at patienterna (ibid).
1.3 Syfte och frigestillning

D4 vardtagare far simre vard och omsorg, anstédlldas arbetstillfredsstéllelse blir forsamrad
och sambhiillet blir lidande, ar detta en situation vérd att undersoka och forsoka forsta. Syftet
med den hér studien att undersoka hur anstéllda upplever att arbeta i en organisation med en
uttalad virdegrund dér det finns en diskrepans mellan vdrdegrunden och de anstélldas
upplevda verklighet av sin arbetsplats.

Vi utgick fran foljande fragestéllningar:
e Hur upplever de anstillda arbetsplatsens vardeord?
e Hur upplever de anstillda att virdeorden anvinds i praktiken?

e Hur hanterar de anstéllda den diskrepans som existerar mellan viardeord och

verklighet?
1.4 Uppsatsens disposition

I ndsta avsnitt kommer vi att ge en bakgrund till forskningsfaltet och vilken roll var studie
kan spela. Dérefter kommer vi att beskriva vér teoretiska referensram for att forklara var
teoretiska utgdngspunkt som analysverktyg. Var teoretiska referensram bestér av begreppen
alienation och identitetsreglering. For att vara transparenta med vir metod och mojliggora for
lasaren att bedoma studiens trovérdighet behandlar avsnittet darefter de metoder vi anvént i
studien. Vi beskriver var ansats, hur genomforandet av intervjuer gick till, vért urval, hur vi
utfort analysen samt vilka forskningsetiska dverviganden som utforts. Vi tar ocksa upp
studiens tillforlitlighet och metodproblem som vi stott pa. I avsnittet efter kommer vi
presentera vért resultat och vér analys. Vi redogdr for de anstélldas syn pa virdeorden, till
exempel att de mestadels ser dem som “fina ord”. Vi redogor vidare for de rollkonflikter och
dubbla krav som upplevs samt den syn de anstéllda har pa chefer och ledning och att de borde

lyssna mer pa dem som jobbar pa golvet. Resultat och analysavsnittet avslutas med att



redogdra for de anstélldas relation till de boende, en killa for motivation, trots tuffa
arbetsforhallanden. Sist for vi en diskussion som bade mer explicit besvarar studiens

fragestillningar samt resonerar kring vilka ytterligare fragor studien véckt.
2. Tidigare forskning

Studien dr dmnad att undersoka hur anstéllda upplever att arbeta i en organisation med en
uttalad vardegrund dér det finns en brist pa dverensstimmelse mellan vardegrunden och de
anstélldas upplevda verklighet av sin arbetsplats. Vi har darfor valt att fokusera pa forskning
inom omrédet virderingsarbete inom organisationer och styrning. Véar studie blir relevant i
forhallande till den forskning som presenteras nedan dé det finns fé sociologiska studier om
organisationer och virderingar och ingen med var teoretiska referensram. Det finns dven {4
studier fran de anstélldas perspektiv, de flesta utgér istéllet fran ett ledningsperspektiv med
fokus pé prestation och effektivitet. Det forskningen nedan belyser ar kortfattat att vardeord

kan resultera i goda effekter for bdde organisationen och de anstédllda om vissa kriterier

uppfylls.
2.1 Varderingar paverkar

Hur vérdeord och virdegrundsarbete anammas och arbetas med inom en organisation ir av
stor vikt om det ska fa den effekt organisationen ar ute efter (Sheehan och Isaac 2014 &
Guiso, Sapienza och Zingales 2015). I en fallstudie utford av Sheehan och Isaac (2014) tas de
upp att néstan alla organisationer idag har virderingar men att alla inte far ut en effekt som
faktiskt gynnar organisationen dd viardeorden inte anvénds pa ritt sitt. De menar att virdeord
ofta kan komma att ses som “feel-good” ord och ndgot som enbart existerar utanfor de
anstillda och inte ses som ett system for att paverka anstélldas beteenden utifran de mal och
visioner som fOretaget har. Sheehan och Isaac belyser att virderingar kan paverka anstélldas
beteenden och att varderingar kan fungera som reglering, motivering och guidning i det
dagliga arbetet pa ett sitt som regler inte kan. En viktig aspekt ar att deras fallstudie utfordes
pa ett foretag dar 50 000 medarbetare involverades i framtagningen av organisationens

varderingar for att de skulle forankras hos de anstillda och generera en 6kning 1 prestation.

Att hogre prestation och motivation &r resultatet av varderingar i hogre omfattning én regler

och mal ar d4ven nigot som Guiso, Sapienza och Zingales (2015) tar upp. Deras studie



behandlar 100 arbetsplatser belédgna i USA som blivit rankade som de mest eftertraktade
organisationerna att arbeta pa efter métningar av anstilldas uppfattning om organisationens
varderingar. Med studien vill forskarna visa vilka dimensioner av kultur som é&r relaterade till
organisationens lonsamhet och varfor. De menar att virderingar och véirdeord dr anvindbara
nir det kommer till att kontrollera de anstédlldas beteenden for att 0ka deras prestation. Det
som utmérker synen pé virdeord i den hér studien r att viarderingar ska skapa ett slags
normativt beteende hos de anstillda for att kontrollera att alla agerar likvardigt vid olika
tillfallen. Det normativa beteendet ska skapa en integritet hos de anstillda genom att normer
och virderingar blir ndgonting som de anstéllda internaliserar och dédrmed géirna efterfoljer.
Studien tar ocksa upp att ledningen bor dela organisationens vérderingar, foregd med gott
exempel och ses som etiskt korrekta, vilket ska leda till béttre prestationer hos de anstéllda.
Det kan vara relevant for studiens resultat att forskarna valde de mest populéra
arbetsplatserna for studien. Resultatet skulle troligen bli att annat om foretagen valts ut med
en annan urvalsmetod, till exempel om de gjort ett slumpmaéssigt urval eller valt att undersdka
de 100 minst eftertraktade arbetsplatserna. I den hér studien har de anstillda troligen sokt sig
till och har en positiv syn pé foretagen eftersom de ér eftertraktade arbetsgivare, vilket kan ha
gjort de extra mottagliga for foretagens normer och varderingar. Nagot de kanske inte skulle

vara om det var andra foretag som undersoktes.

2016 utfordes en studie med fokus pa kommunal vard och omsorg pa den svenska
arbetsmarknaden och ledningens betydelse for organisatorisk framgéng. Studien jAimfor tva
kommuner och tar upp att vigledande principer i form av véirdeord &r ndgot som stindigt
arbetas med inom vardsektorn och ndgot som bor genomsyra hela organisationen (Kajonius,
Kazemi och Tengblad 2016). De tva kommunerna som behandlas i denna studie skilde sig
markant it gillande de anstélldas prestationer och hur de dldre som anvéinder sig av
kommunens tjanster upplevde sin vard. Den ena kommunen var kidnd for sin goda vard 1
nationella jimforelser och den andra kommunen var genomsnittlig 1 det avseendet. Den
kommun som var hogpresterande inom vérd och omsorgssektorn kidnnetecknades av
oppenhet och engagemang hos ledningen, ndgot som sipprade ut i hela organisationen.
Medan den andra kommunen kdnnetecknades av regler och styrning. Studien belyser ocksa

att ett positivt arbetsklimat dr en viktig aspekt for hog prestation hos de anstéllda.



Ett positivt arbetsklimat dr inte bara positivt for de anstilldas prestation utan paverkar ocksa
sjukfranvaron. I en studie dédr 60 svenska kommuner fick svara pa en enkédt om sjukfranvaro
och ledarskap visade det sig att det finns ett samband mellan sjukfrdnvaro och hur
organisationer leder och organiserar arbetet, exempelvis styrning genom vardeord. Studien
visar att det finns ett indirekt samband mellan ledarskap och ett positivt arbetsklimat och

mindre sjukfranvaro (Akerlind, Larsson och Ljungblad 2013).
2.2 Forankra virdegrund hos medarbetarna

Ett genomgdende tema i den forskning vi tagit del av dr att en organisations

virdegrundsarbete och vérdeord dr ndgot som stindigt behdver arbetas med.

I en studie av Hill och Carley (2011) synliggors tva andra viktiga faktorer som paverkar en
organisations vérderingsarbete, ndmligen dess storlek och livsldngd. Studien behandlar tva
organisationer som funnits olika ldnge och som ddrmed priglas av skilda konstellationer i
form av sociala relationer. Hill och Carley problematiserar att organisationsforskning ofta
fokuserat pa heltidsanstillningar da dessa utgors av tydliga strukturer och sociala relationer
som standigt skapar och aterskapar de véarderingar som kdnnetecknar foretaget. Vilket inte &r
en sjilvklarhet i andra typer av anstillningar. Vidare tar forfattarna upp att varderingar
reproduceras i alla slags organisationer i form av relationer oavsett organisations livslangd
eller storlek. I yngre organisationer blir relationen med ledningen av yttersta vikt for att
overfora viarderingar medan overforingen 1 dldre organisationer som kdnnetecknas av fler
relationer kan ske genom andra anstéllda. Det &r viktigt att arbeta med implementeringen av
vérdeord i alla delar kontinuerligt dd nyanstallningar sker som behover ta del av de
gemensamma virderingarna. Det viktiga dr att ledningen ser till att Overforingen av
organisationens kultur och vérderingar gors “rétt”, speciellt 1 storre organisationer for att

vérderingsarbetet ska bli effektfullt pa alla nivaer i en organisation.

Aven Sheehan och Isaac (2014) tar upp vikten av att implementera virderingarna hos
anstillda for att 6ka deras prestation. De skriver att virdeorden bor ges mening och
internaliseras hos de anstéllda sé att virderingarna delas av alla, vilket menas generera en
Okad prestation och motivation hos de anstillda, ndgot som inte kan dstadkommas genom

enbart efterfoljande av regler.



2.3 Vira tankar kring den presenterade forskningen

Det forskningen ovan belyser dr kortfattat att virdeord kan resultera i goda effekter for bade
organisationen och de anstéllda om vissa kriterier uppfylls. Ledning och styrning genom
varderingar ses som viktiga verktyg for att uppna goda prestationer och resultat. Varderingar
anvinds som styrning och kontroll av anstéllda och kan ha bittre effekt dn styrning genom
regler. Styrning genom vérderingar kan bidra till 6kad motivation sa linge organisationen
forstér vikten av implementering. Vérderingar behdver dven stidndigt arbetas med och det ar
viktigt att ledning och alla anstéllda delar virderingarna for att skapa ett normativt

sammanhang.

Precis som Hill och Carley (2011) ndmner 1 sin studie bygger de flesta artiklar som &r
publicerade om styrning via varderingar pa fast- och heltidsanstillda. Detta dr ett problem da
stora delar av arbetsmarknaden pa sa sitt osynliggors®. Det &r dven ett problem att
forskningen (Sheehan och Isaac 2014 och Kajonius, Kazemi och Tengblad 2016) inte
fokuserar i tillrickligt hog grad pa de anstilldas, eller vardtagarens perspektiv. Akerlind,
Larsson och Ljungblad (2013) tar dock upp att ett bra arbetsklimat ger mindre sjukfranvaro
och detta dr ndgot som narmar sig det arbetstagarperspektiv som vi 1 var studie helt och hallet
fokuserar pa. Att vardtagarnas och de anstélldas perspektiv far s lite utrymme leder till att de
osynliggors och att helhetsbilden blir missvisande. Den forskning som vi redogjort for ovan
fokuserar i stor grad pa positioner med makt i form av ledningens eller organisationens
perspektiv, att ta upp faktorer som vikten av implementering eller gott arbetsklimat for att
oka de anstilldas prestationer, for att i forlaingningen skapa mervérde at organisationen. Att
endast fokusera pad makthavares perspektiv forstarker maktpositionen och skapar en storre

atskillnad mellan de som innehar makt och de som inte gor det.

Vi fokuserar 1 den hér studien pé de anstélldas perspektiv och lyfter dirmed fram en aspekt
som inte behandlats tillrdckligt mycket tidigare, nimligen hur de anstillda ser pa en
organisations viardeord nir det finns en diskrepans mellan orden och praktiken. Vi undersoker
ocksa hur de anstéllda ser pé sjdlva glappet och hur glappet hanteras av dem. Att undersdka

det hir fenomenet ar inte mdjligt utan att utgd ifran de anstélldas egna upplevelser istéllet for

2 Utifran uppgifter fran oktober 2019 uppgick antalet anstillda till 4 604 000 personer och antalet personer som
hade en tidsbegriansad anstillning uppgick till 728 000 personer (Statistiska Centralbyran, 2019).



att enbart utgd fran ett ledningsperspektiv niar det kommer till en organisations viardeord som

styrmedel.
3. Teoretisk och begreppslig referensram

Vi utgar fran de tva teoretiska begreppen alienation och identitetsreglering i vér teoretiska
referensram. Alienation kommer kort presenteras i form av Karl Marx beskrivning av
alienation och i form av tvd nyare tolkningar av begreppet. Identitetsreglering anvinder vi
som ett begrepp som ligger néra alienation och kompletterar det. Alienation och
identitetsreglering har gemensamt att de belyser frdmlingskap fran sig sjédlv men dven
framlingskap frén sitt arbete. Studien dmnar att undersoka de anstilldas upplevelse av
diskrepansen mellan ett foretags vardegrund och dess praktik och i en sddan situation kan det
skapas avstand och framlingskap, vilket gor att vi finner denna teoretiska referensram

anvandbar.

3.1 Alienation

3.1.1 Alienation enligt Marx

Marx skriver i “De ekonomisk-filosofiska manuskripten” 1884 att arbetaren, vars natur ar att
vara aktiv och kraftfull kidnner sig passiv och maktlos gentemot arbetet som utfors dé det sker
at kapitalisten och inte sig sjdlv, vilket gor arbetaren alienerad fran sig sjdlv. Marx menar att
det alienerade arbetet gor att ménniskan kénner sig frimmande inf6r sig sjalv och sin
omgivning och dirigenom ocksa frimmande for andra ménniskor och deras arbete (Liedman

1995:71).

3.1.2 Nutida tolkningar av alienation

Erdem (2014) och Tummers och Den Dulk (2013) tolkar alienation pa ett séitt som ar
anvindbart for var studie. Alienation beskrivs genom fyra dimensioner: meningsldshet,
maktloshet, normloshet och frimlingsskapande frén sig sjilv (vdr dversittning av engelskans
“self-estrangement” som anviands 1 studien). Tummers och Den Dulk (2013) fokuserar pa

meningsloshet och maktloshet i en studie om barnmorskor. Erdem (2014) menar att



arbetsgivaren ser alienation hos de anstédllda som en odnskad attityd till organisationen och

studerade kvalitet i arbetslivet hos grundskollédrare for att forutséiga alienation i arbetet.

Alienation definieras som nér en anstilld upplever sina arbetsuppgifter som orelaterade till
dennes insatser. Begreppen maktldshet, meningsloshet, normldshet och framlingsskapande
fran sig sjilv anvinds for att beskriva hur alienation kommer till uttryck i arbetet. Maktloshet
innebér forlusten av kontroll 6ver sina omstdndigheter medan meningsldshet innebér att
héndelser runt om dr meningslosa och arbetaren betraktar sig som isolerad fran miljon. Nigot
som kan leda till misstolkning av hindelser som sker i omgivningen. Normloshet innebdr en
kdnsla av att regler och principer som samhéllet i stort eller arbetsplatsen stéller dr
meningslosa. Vilket gor att arbetaren anvander metoder och beteenden som inte stdds av
samhdllet eller arbetsplatsen. Den sista dimensionen av alienation som Erdem (2014) tar upp
ar framlingsskapande fran sig sjilv vilket 1 det hidr sammanhanget betyder att den anstéllda
kénner sig som en framling och betraktar beteenden som yttre och utan inre drivkraft och
motivation, individen upplever sig som en robot (Erdem 2014). Tummers och Den Dulk
(2013) menar att maktloshet och meningsloshet ér tva starka dimensioner i forhéllande till
alienation inom arbete da dessa paverkar arbetstillfredsstillelse, organisatorisk tillhorighet
och organisatoriskt beteende. Nér en anstdlld upplever motsatsen till maktloshet eller

meningsloshet menar de dven att effekten blir hogre motivation.

3.1.3 Vir anviindning av alienation

Eftersom syftet dr att belysa arbetstagarnas perspektiv genom att undersoka de anstilldas
upplevelse av att arbeta i en organisation dér det finns en diskrepans mellan viardegrund och
praktik, finner vi det fruktbart att anvénda oss av begreppet alienation. De nutida
tolkningarna av begreppet dr anviandbara nér vi analyserar vara respondenternas berittelser.
Marx beskrivning av begreppet alienation har vi med dé den har lagt grunden f6r mer nutida
tolkningar. Erdems (2014) och Tummers och Den Dulks (2013) tolkning av alienation blir
intressanta da det skapar ett fortydligande vad alienation kan innebéra idag och hur anstillda
kan uppleva alienation. Vi anvinder oss alltsa av begreppet alienation i allmédnhet och med
nutida tolkningar som komplement. Dartill anvénder vi oss av identitetsreglering som
begrepp som kan forklara styrningens paverkan pé individen och individens identitet 1

forhéllande till alienation och framliggorande.

10



3.2 Identitetsreglering

Som tidigare ndmnt finns det en del forskare som menar att kultur och vardeord idag kan ses
som en form av kontroll och reglering av anstéllda (Granberg 2011:234 & Sheehan och Isaac
2014 & Guiso, Sapienza och Zingales 2015). Alvesson och Willmott (2002) kritiserar dock
detta och menar att kulturens kontrollerande effekt ar verdriven. De lyfter istdllet fram
ytterligare en form av kontroll som inte studerats lika mycket, nimligen identiteter. Alvesson
och Willmott har i sin studie undersokt identiteter 1 organisationer och mer specifikt
identitetsreglering som en form av organisatorisk kontroll. De menar att identitetsreglering ar
ett sitt for foretag att skapa den mest passande individen béde for foretaget och den roll som
individen intar pa foretaget och i sitt arbete. Forfattarna belyser att organisationer idag ér
multidimensionella och att de priglas av komplexitet da det det finns ett flertal olika
subjektiva positioner, identiteter och roller som behover intas. De menar helt enkelt att
individen behdver inta olika roller 1 sitt arbete, exempelvis rollen som medarbetare, vardare
eller anstélld, alla som innebér krav pa anpassning av individen. Vidare menar Alvesson och
Willmott att den identitet som skapas genom den roll individen har pé foretaget kan bli en
kélla till sitt egna subjektiva identitetsskapande, den anstédllda kan alltsa borja se sitt arbete,
den roll och identitet som den har dir, som en del av sin egen identitet 1 dvrigt. Detta kan leda
till en starkare kénsla av tillhorighet till foretaget hos den anstillda. Samtidigt kan detta d&ven
skapa ett motstdnd. Om den anstéllda till exempel starkt forknippar sin egen subjektiva
identitet med den identitet hon har pa sitt arbete och dessa pd nigot sitt inte stimmer dverens
kan det skapas en “det hér ar inte jag-effekt” och ett frimliggérande. For att forklara
identitetsreglering och “det hér dr inte jag-effekten” som kan skapas vid diskrepanser har vi
vidare valt att anvinda oss av bendmningen rollkonflikt. Rollkonflikt innebir att en person

har olika roller i livet som kan leda till upplevelsen av motstridiga forvantningar pa dessa.
3.3 Alienation och identitetsreglering

Alienation och identitetsreglering &r tva begrepp som bada innehar ett maktperspektiv och
som vi ser kompletterar varandra. Studien om identitetsreglering berittar inte hur regleringen
sker, enbart att den sker. Vi har ddrmed gjort antagandet att identitetsreglering som
organisatorisk kontroll, en slags maktutdvning, i sin tur kan ske genom en organisations

véarderingar och visioner. D4 virderingar och visioner ses som en typ av styrning och
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kontrollerande menar vi att styrning, arbetets utformning och den anstélldas identitet hinger
thop med alienation och dess fyra dimensioner, maktloshet, meningsldshet, normldshet och
frimlingsskapande fran sig sjdlv. En individs fraimlingsskapande frén sig sjélv och den
rollkonflikt som kan uppsta, kan skapa en kénsla av framlingskap i forhallande till de
beteenden individen har i sitt arbete och kan séledes forknippas med den anstélldas identitet

och identitetsreglering.
4. Metod

I det hér avsnittet kommer vi redogora for var metodologiska ansats, hur intervjuerna
genomfordes och de dvervdganden som utforts. Vi kommer ocksa beskriva studiens
malstyrda och strategiska urval, analysmetoder, forskningsetiska dverviganden, studiens
tillforlitlighet samt de metodproblem som uppstatt under processen. I slutet av avsnittet finns

dven en avslutande metodreflektion.
4.1 Metodologisk ansats och forberedelser

Da syftet med studien dr att undersoka anstédlldas upplevelser av att arbeta 1 en organisation
dér det finns en diskrepans mellan vérdegrunden och de anstilldas upplevda verklighet av sin
arbetsplats finner vi att en kvalitativ forskningsmetod i form av en fallstudie med
semistrukturerade intervjuer bast lampad (Aspers 2011:143). En fallstudie innebér att
forskaren analyserar och undersoker ett sociologiskt fenomen (Yin 2007:31). Det fenomen vi
dgnar den hir fallstudien at &r glappet mellan ett foretagets virderingar och dess praktik. Vi
har valt en arbetsplats dir vi vet att anstéllda upplever ett sadant glapp, ett boende for dldre
med demens som drivs av ett foretag inom Ambeakoncernen. Flyvbjerg (2003) menar att ett
strategiskt, mélstyrt, urval &r battre ldmpat dn ett representativt eller slumpméssigt nir det
géller att uppna storsta méngd information om ett visst fenomen. Och dérfor forefaller en

fallstudie med ett strategiskt urval som den mest ldampade metoden for studiens &ndamal.

Innan intervjuerna utformade vi en semistrukturerad intervjuguide® innehéllandes teman
(bakgrundsfragor, viardegrund, implementering och vardegrund i vardagen) samt forslag pa

fragor som exempelvis,“beritta om en vanlig arbetsdag”, “vad motiverar dig i ditt arbete” och

“vad har du for tankar kring vardegrunden”. Dartill hade vi mojliga foljdfragor som kunde

3 Se bilaga 1
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tankas vara anvdndbara om vi fick outtdommande svar. Intervjuguidens utformning gav oss en
bra védgvisare samtidigt som den mdjliggjorde en dialog under samtalet med dem vi
intervjuade (Aspers 2011:143). Vi anvinde alltsa inte intervjuguiden som ett manus vi strikt
holl oss till, utan forsokte anpassa oss efter situationen och hur samtalet 16pte samt forsokte
stdlla fragor 1 den ordning som passade bist. I en av intervjuerna anvédnde vi exempelvis sé
gott som endast vara teman och stéllde frdgor helt fritt utifran de svar vi fick.
Semistrukturerade intervjuer har fordelen gentemot strukturerade intervjuer att de kan ge svar
pa fragor vi inte stillt, vilket kan ge en mer nyanserad bild av fenomenet som undersoks
(Eriksson-Zetterquist och Ahrne: 2015:38). Vi reviderade intervjuguiden efter forsta intervjun
da vi markte att vissa frdgor var svara att forsta, overflodiga och kom i fel ordning.
Exempelvis tog vi bort fragan om hur viardegrunden pé arbetsplatsen 16d da vi mérkte att
fragan upplevdes som ett “laxforhor” och inte som en Sppen fraga. Vi la ocksa till ett

intressant tema (andra styrdokument) i intervjuguiden som den forsta respondenten tog upp.

Som en del av fallstudien och for att komma forberedda till intervjuerna studerade vi till att
borja med Ambeas hemsida, tog del av nyhetsartiklar och relevant forskning. Vi utgick ocksa
fran nigra av var egna erfarenheter nar det kommer till att arbeta i ett foretag med en uttalad
virdegrund. Vi har bade goda och mindre bra erfarenheter med oss av viardegrundsarbete
utifrén vara egna arbetsliv. Till exempel i form av att arbeta i en idéburen organisation dir
viarderingarna fungerade som ett positivt styrinstrument och som hjélpte till att skapa stolthet
och végledning for organisationen. Vi har ocksa erfarenhet av att virdegrunden mest blivit
tomma ord utan forankring 1 praktiken och inte fungerat som végledning eller givit ndgot
virde hos de anstéllda. Dessa erfarenheter bidrog med ett intresse och en forstéelse for
fenomenet samtidigt som vi kdnde att vi kunde relatera till de vi intervjuade och dédrigenom

skapa ett fortroende hos dem.
4.2 Genomforande av intervjuer och 6verviaganden

Att vi utforde intervjuer gar i linje med studiens syfte, de anstélldas egna subjektiva
upplevelser och syn pa det glapp som upplevs existera pa deras arbetsplats mellan
vérderingar och verklighet. Vi dr sdledes medvetna om att det dr just de anstélldas subjektiva
upplevelser som vi undersokt och inte en helhetsbild. Om vi till exempel utfort observationer

hade vi istillet uppméarksammat vad som gors pé faltet och inte hur de anstillda sjélva
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upplever sin arbetsplats. Om urvalet varit annat och vi utfort intervjuer med personer med
ledande befattningar pé foretaget hade vi dven gjort andra fynd. I den hér studien far vi fatt i
vad respondenterna sdger och deras upplevelse av fenomenet och dven om det inte ger en
helhetsbild finns det en styrka i att lyfta de anstélldas erfarenheter, da deras rost ofta saknas i

organisationsforskning som berdr viardegrund.

Intervjuerna utfordes pa respondenternas fritid och i och med att vi &r medvetna om att det
kan uppfattas som anstrdngande att bli intervjuad ville vi respektera deras tid. Med for 1dnga
intervjuer riskerar forskaren att den intervjuade avbryter intervjun eller tappar fokus (Bryman
2018:268). Vi forberedde oss pa detta samt pa risken att intervjun kunde dra ut pa tiden, d&
oforutsedda hindelser kan paverka och intressanta &mnen kan dyka upp. En av de vi

intervjuade kom exempelvis en halvtimme sent till intervjun pd grund av overtid pé arbetet.

Vi var dven noga med att inte avbryta den vi intervjuade och forsokte att inte paverkas av den
tystnad som uppstod ibland. Om vi skulle avbryta tystnaden skulle det kunnat leda till att
intervjun blev destruktiv, genom att vi skulle kunna missa viktiga aspekter, samt att det kan
skapa ett osdkert sammanhang genom att den intervjuade blir stott (Trost 2010:97). De tre
forsta intervjuerna tog runt 50 minuter och den sista, en fordjupande intervju tog 40 minuter,
nagot som visade sig vara en bra tidsram for att finga intressanta aspekter, samt for att

samtliga respondenter skulle behalla fokus.

Négot vi reflekterat Gver innan, under och efter intervjuerna dr om en eventuell maktobalans
skapats da det 1 alla situationer finns ndgon form av makt som ska balanseras (Aspers
2011:141). Eftersom det var vi som styrde samtalet var vi redan forsedda med viss makt som
vi inte ville skulle kidnnas for pataglig, skapa en negativ stimning hos respondenterna eller ett
ogynnsamt utfall for oss 1 form av riddsla for att svara pa fragorna. Vi forsokte darfor skapa en
trygg atmosfar for respondenterna for att underlétta samtalet genom att visa oss Oppna och
nyfikna. An mer viktigt blev detta da alla intervjuer genomfordes tillsammans av oss tva,
vilket kan orsaka att intervjupersonen kidnner sig underldgsen (Trost 2010:67). For att
respondenterna inte skulle kénna sig osdkra pa véra roller berittade vi inledningsvis att en av
oss skulle fora samtalet medan den andra skulle skdta inspelningen, anteckna och stélla
foljdfragor. For att ytterligare skapa en trygghet 14t vi respondenterna sjdlva vélja plats for

intervjun. Tva intervjuer skedde i hemmet hos en av oss, da detta tycktes lampligt. En

14



intervju skedde i ett rum pa ett bibliotek och en av dem genomfordes pa ett kafé. Kafé ér
ingen idealisk plats for intervjuer pa grund av stérningsljud pa inspelningen men fungerar i
nodfall (Eriksson-Zetterquist och Ahrne 2015: 43). Vi tyckte dock att ljudupptagningarna
fran intervjun som gjordes pa kafé fungerade bra, &ven om den tog lite ldngre tid att
transkribera, och att miljon inte stdrde varken oss eller respondenten ndmnvért under
intervjuns gang. Vi valde vidare att spela in intervjuerna for att fir bort storningsmomentet
det innebaér att anteckna och for att vara mer nirvarande 1 stunden. Samt for att finga det som

sdgs och kunna hantera materialet i ett senare skede i sin helhet (Bryman 2018: 577-578).
4.3 Urval

Viért urval dr malstyrt. Ett malstyrt urval innebér att vi som forskare har valt arbetsplats och
respondenter pa ett strategiskt sétt for att skapa relevans till vara forskningsfrdgor och den
forstaelse vi efterstrdvar inom en specifik social foreteelse (Bryman 2018:496 och Flyvbjerg
2003). Vart malstyrda urval har utgétt fran de teoretiska begrepp som definierats tidigare och
darfor ndrmar sig studien en deduktivt utformning (Trost 2014:37), darutover har det skett en
véxelverkan i processen mellan teori och empiri vilket kan bendmnas som ett abduktivt

forhallningssétt (Layder 1998:26).

Vi valde en organisation och arbetsplats dér vi visste att de anstéllda har en upplevelse av
diskrepans mellan virdegrund och praktik pd nagot sitt. Alla intervjuade arbetar pd samma
dldreboende och till och med pa samma avdelning. Vi fick kontakt med véra respondenter
genom en nyckelperson som vi dr bekant med sedan innan och som dven forsdg oss med
information om arbetsplatsen. Var nyckelperson har varit en forutséttning for genomforandet
av studien da det funnits en viss ovilja att delta, s utan hen hade vi troligen inte fatt tilltrade

till faltet.

Vi faststéllde inte 1 forvdg hur manga intervjuer som skulle genomforas. Dock valde vi att
efter tre intervjuer genomfora en fjirde intervju med en av dem vi intervjuat tidigare for att ga
in mer pé djupet. Vi utformade dirmed en ny intervjuguide* med nya teman, (strategier,
stolthet och Ovrigt), for att samla in ytterligare aspekter och kommer nérmare inpé fenomenet

utifran det vi fann intressant i de tre forsta intervjuerna.

* Se bilaga 3
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Att gbra ett malstyrt, strategiskt urval ar en forutséttning for att fallstudien skall vara
generaliserbar. Fallstudiens styrka dr att vi fokuserat pa ett strategiskt urval, istdllet for ett
slumpmassigt, for att komma néra inpa praktiken for det fenomen vi undersokt (Flyvbjerg
2003). Vara tre respondenter har genom sina berittelser synliggjort de fenomen fallstudien
fokuserar pé. Studien dr ddrmed analytiskt generaliserbar dd det &r fenomenet i sig vi har
analyserat utifrdn vara valda teoretiska referensram och gér alltsd att applicera pa andra
vardforetag men dven andra kontexter dér det finns ett glapp mellan viardeord och praktik for

en djupare forstaelse av arbetstagarnas perspektiv.

Effekten av den diskrepans vi studerat ser vi som ett exempel som gar att applicera i andra
kontexter i samhillet dir liknande skillnader existerar. Resultatet vi presenterar senare i den
hér studien ser vi heller inte som enbart specifik for just det hér fallet utan vi menar att de gér
att oversitta till andra sammanhang, yrken och arbetsplatser dér liknande forutséttningar

finns.

4.3.1 Arbetsplatsen

Den arbetsplats vi valt for vér fallstudie drivs av ett foretag som 1 sin tur ligger under
koncernen Ambea som beskriv i korthet nedan. Vi kommer framforallt redogora for deras

uttalade virderingar.

Ambea ir ett av de marknadsledande privata omsorgsforetagen i stora delar av norden.
Koncernen grundades 1996 och har sitt huvudkontor i Stockholms 1&n (Ambea 2019a).
Ambea sjélva beskriver att de tillhandahéiller tjanster sdsom boende, stod, utbildning och
bemanning inom véard och omsorg. Koncernen har tagit fram fyra nyckelord som ska
genomsyra all verksamhet. Dessa ér respekt, enkelhet, ansvar och kunskap, vilka ska leda
mot koncernens vision: Vi gor virlden lite béttre, en manniska i taget” (Ambea 2019b).
Virderingarna finns ocksa med i1 koncernens uppférandekod vars syfte ér att paverka de

anstilldas agerande (Ambea 2019c).
P& hemsidan forklarar de vad de olika nyckelorden betyder, det star:

Respekt: Hos oss har alla ritt till ett virdigt liv med saval fysiskt, psykiskt som
socialt vélbefinnande.

Ansvar: Hos oss har vi medarbetare som végar och vill och chefer som lyssnar och
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leder.
Enkelhet: Hos oss ér det enkelt att pdverka och att vara medarbetare eller
omsorgstagare.

Kunskap: Hos oss reflekterar vi, lar av varandra och tar tillvara allas kompetens.

(Ambea 2019c)

Ambea har ocksaé varit i fokus for kritik under de senaste dren da det har rapporterats om
vérdskandaler. Anhdriga till boende 1 koncernens dldreboenden har slagit larm och vittnar om
vanvard i form av bland annat smutsiga lokaler, otillrdcklig kompetens och vérdtagare som
fatt do ensamma (Strand och Ivarsson 2019). Det finns alltsa ett glapp mellan hur Ambea
framstiller sig sjdlva genom sina virderingar pa hemsidan och den bild som media visar av

koncernen.

4.3.2 Respondenterna

I fallstudien intervjuades tre personer, varav en av dem intervjuades tva ganger. De arbetar
alla pd samma arbetsplats och till och med samma avdelning. Hir foljer en kort presentation

av dem.

Abbe, har arbetat 14 ar inom dldrevarden och 5 manader pa just den hér arbetsplatsen. Abbe
ar utbildad underskdterska och har genomgatt en méngd fortbildningar och har mycket

erfarenhet och kunskap sedan innan.

Ulrika, har arbetat 10 &r 1 branschen och 4 ménader pa just den héar arbetsplatsen som
timanstélld. Ulrika ar utbildad underskdéterska och har mycket erfarenhet och kunskap sedan

innan.

Jossan, har arbetat 8 &r pa just den hir arbetsplatsen och ar utbildad underskoterska med god
erfarenhet och kunskap om verksamheten. Aven Jossan har haft liknande anstéllningar pa

andra arbetsplatser.
4.4 Analysmetod

Analysen dr nagot vi arbetat med under hela studiens géng. Dels genom att vi varvat mellan
att gora intervjuer och att pdborja analys av dem genom kodning och dels genom att vi

standigt fort anteckningar kring sadant som vi upplevt intressant for det mer slutgiltiga
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analysarbetet. Vi har himtat inspiration frdn Layder (1998:26-28) nir vi lagt upp studien och
véxlat mellan att gora intervjuer, analysera och gora intervjuer igen. Layder menar att arbetet
med analys och teori dr en vixelverkan som sker under alla forskningsprocessens delar. Att
de sker i en vaxelverkan kan innebéra att nya intressanta aspekter uppticks under studiens
géng (Bryman 2018:579), exempelvis som genom det nya temat vi la till i intervjuguiden

efter forsta intervjun.

For att kunna koda vért empiriska material borjade vi transkribera intervjuerna i sin helhet.
Redan dir gjorde vi individuella anteckningar av tankar som dok upp som vi ansig var
anvindbara 1 analysdelen. Alla transkriberade intervjuer skrevs ut for att underlétta
kodningsarbetet. Vidare foljde vi nigra av de steg som Bryman (2018:700) anser att en
forskare bor ha i dtanke vid utforandet av kodningen. Till exempel skedde en forsta
overgripande teorilds kodning efter de forsta tva intervjuerna och dérefter en teoristyrd
kodning, dir vi laste igenom helheten och kodade utforligt i marginalerna for att forsoka vara
Oppna for vad materialet gav oss. I nésta steg diskuterade vi koderna for att hitta likheter och
eventuella teman, samtidigt som vi flitigt gjorde anteckningar under tiden med fragment som
vi ansag var anvindbara for analysen. Vi var dven noga med att inte analysera for grundligt i
det hir skedet for att kunna ha ett Oppet sinne for nya teman och koder som skulle kunna
framkomma 1 de senare intervjuerna. Dérefter genomforde vi den tredje intervjun och dérefter
skedde kodningen pé ett liknande sétt. Totalt blev det 6ver 200 olika koder som vi satte ihop,
forst till lite mer heltickande koder som att “beslut uppifran” och chefen bestimmer” slogs
ithop till en kod. Dérefter sattes koderna ihop 1 kluster och fick passande rubriker. Rubrikerna
utgjorde de teman som vi anvinde i kodschemat® dir teman och koder frin bade teorin och
empirin dterfinns. Vi kom fram till foljande sju teman: bakgrund (med koder som “Hur liange
pa arbetsplatsen” och “Intervjupersonernas utbildning och erfarenhet™), boende och anhoriga,
chefer och ledning, arbetsuppgifter och personal (dér bland annat koder som behandlade
stress och kollegor aterfanns), viardegrund, identitet och alienation. De tva sistndimnda &r
teoristyrda och dvriga empiristyrda. I det sista skedet kodade vi alla intervjuer igen med
overstrykningspennor i olika farger utifran de koder som vi tagit fram, vilket bade bekréftade
de tidigare mer spontana koderna och mojliggjorde att vi hittade ytterligare bitar av materialet

att koda som vi missat vid tidigare genomlésningar. Innan vi gick in i analysfasen
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genomforde vi den fjdrde och mer djupgaende intervjun. Till den anvinde vi det nu klara

kodschemat.

Diérefter kom vi in i analysfasen dér vi besvarade vara fragestillningar med hjilp av var
teoretiska referensram och vart kodade material framfor oss. Vi upplever att vart empiriska
material var tillrdckligt innehallsrikt och att vi fick svar pa de fragor vi &mnat fa svar pa for
var analys. Materialet innehéller olika roster med skilda beréttelser samtidigt som det gav oss

en samlad bild av fenomenet vi undersoker.
4.5 Forskningsetiska overviaganden

D4 vi genomforde intervjuer med ménniskor som 1 vissa avseenden stiller sig kritiska till sin
arbetsgivare blev det viktigt for oss att berétta for respondenterna att vi skulle gora dem sé
oigenkdnnbara som mojligt 1 vart fardiga material. Vi var dock noga med att inte lova total
anonymitet eftersom det inte d4r mojligt da alla som blev intervjuade vet om varandra och
arbetar pa samma arbetsplats. Anonymisering var nagot vi tankte pd genom hela
forskningsprocessen for att inte orsaka ndgon skada hos intervjupersonerna och skydda dem
fran att fa eventuella repressalier fran sin arbetsgivare (Bryman 2018:181). For att motverka
detta har vi valt att inte skriva ut i vilken av koncernen Ambeas verksamheter de vi intervjuat
arbetar pd. Vi har heller inte skrivit ut vilken ort arbetsplatsen dr placerad pd samt
individernas riktiga namn, materialet har dven hanteras med forsiktighet genom hela
processen, ndgot som gar 1 linje med individskyddskravet (Vetenskapsradet 2017:12).
Individernas namn (Jossan, Ulrika och Abbe) som ldsaren fér ta del av i resultat- och
analysavsnittet dr pahittade av oss. I likhet med Sohl (2014:64) insdg vi under processens
gang att det inte var tillrdckligt, ddrmed ersatte vi dven vissa detaljer 1 citaten och 1
presentationerna av respondenterna for att inte de ska gé att spara till en specifik individ.
Ytterligare krav som vi tar i beaktande utgors av forskningsetiken och bendmns; forsknings-,
informations-, nyttjande- och samtyckeskravet (Vetenskapsradet 2017:7-74).
Forskningskravet innebir att den forskning som bedrivs dr en nédvandighet for ett samhilles
utveckling. Detta stéller krav pa att hgkvalitativa val gors under processen. Vi beréttar om
de val vi gjort tidigare 1 avsnittet och nedan beskriver vi vilka bidrag vi menar att vi tillfor till

forskningsfiltet. Vi har ocksé gett ut relevant information® kring studien till de som deltagit,
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for att skapa trygghet for respondenterna att delta samt forsett dem med valet att medverka
eller inte d4 deltagandet &r frivilligt (ibid: 26-27). Vi samlade in skriftliga samtycken fran
samtliga deltagande i studien gillande behandling av var insamlade empiri, i enlighet med
GDPR’. Konfidentialitetskravet och nyttjandekravet togs dven i beaktande och alla insamlade
uppgifter forvarades oundvikligt fran andra och vart insamlade material anvindes enbart for

forskningsdndamaélet, ndgot som var viktigt for att behdlla respondenternas integritet.

Vi dvervigde utdver detta dven hur vi pa bista sétt skulle ta hdnsyn till var maktposition i
analysprocessen och skapandet av andra ordningens konstruktion. Andra ordningens
konstruktion skapas som ett resultat av forsta ordningens konstruktion, intervjupersonens
egna formuleringar om sin livsvérld, for att hoja abstraktionsnivan pa resultatet. Detta gors
genom att forskaren tolkar det de intervjuade sagt med hjélp av sina valda teorier (Aspers
2011:46-48). Vi ville darfor inte att vart resultat skulle hamna for l&ngt ifrdn de intervjuades
livsvérld (Aspers 2011:58) och vi ville ta hdnsyn till den paverkan som studien kan ha pa de
som dr involverade i studien (Vetenskapsradet 2017:17). Om resultatet dr missvisande utifran
berittelserna skulle de intervjuades yrkesidentitet kunna skadas. Samtidigt skulle d&ven
fallstudien forlora sin styrka da styrkan ar att komma néra inpa fenomenet (Flyvbjerg 2003).
Vi har sammanfattningsvis kontinuerligt haft ett etiskt forhallningssétt genom studien for att

inte utsétta nagon for skada.
4.6 Studiens tillforlitlighet

I det hir avsnittet vill vi visa att studien utforts pa ett trovirdigt sétt. Vi har dérfor ett
reflekterande forhdllningssétt over alla var val som vi presenterar. En faktor som har paverkat
processen dr vart eget deltagande, nagot som vi inte kan bortse fran. Vi sjdlva har med oss
erfarenheter och forestillningar som pa ett omedvetet plan har paverkat studiens resultat, och
dven dess reliabilitet (som innebdr att studiens resultat dr stabilt over tid). Reliabilitet 1
kvalitativa studier dr dock nagot som kan problematiseras da reliabilitet inte tar hdnsyn till att
den kvalitativa forskningen inte utgar ifran statiska forhéllanden (Trost 2010:131). Darfor

talar vi hellre om trovérdighet.

" GDPR ir den europeiska dataskyddsforordningen (General Data Protection Regulation) som tillsammans med
svenska lagar stéller omfattande krav pa att allt arbete med personuppgifter utfors pa ett korrekt sitt (Sodertdrns
Hogskola, 2018)
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For att halla var studie trovirdig har vi sett vikten av att stindigt vara medvetna om véra egna
bias®, d& det inte dr ndgot som gér att fringé (Aspers 2011:144-145). Enligt Flyvbjerg (2003)
har fallstudien som metod fatt kritik for att vara extra kanslig for forskarens bias och risken ar
att metoden endast bekriftar forskarens hypotes men Flyvbjerg menar att det snarare ar
tviartom. Forskaren kommer sa nira inpa fenomenet som studeras sa hens hypotes och

forutfattade meningar provas direkt mot praktiken.

For att inte lata vara bias omedvetet styra oss alltfor mycket ser vi en fordel med att vi varit
tva personer 1 denna studie. Individuella bias har troligen suddats ut ndgot da intervjuguide,
genomforandet av intervjun och analysen har filtrerats genom oss bada. Att vi pagéende

diskuterat risken kan dven hjilpt oss vara nagorlunda neutrala, mer narvarande och kritiska

till empirin, som ddrmed okat studiens genuinitet.

Ett annat sitt att se pa var paverkan ar att vart deltagande skapat en empiri som &r unik for
just den hér situationen och dédrmed inte kommer kunna upprepas om den skulle utforas vid
en annan tidpunkt eller av andra personer. Empirin har skapats i en dialog och en vixelverkan
mellan oss och den som intervjuas (Aspers 2011:132). Allt ifran vilka fragor vi valt att stélla,
pa vilket sétt vi givit respons till den vi intervjuat och vilka koder, teman och slutsatser vi
dragit har paverkats av att det dr just vi som gor den hir studien. Denna ofrdnkomliga aspekt
skapar ett tolkningsforetrade for oss som forskare, bade genom studiens gang och 1 den

vetenskapliga fardigstéllda texten (Mulinari 1999:49).

Om forskning som bedrivs bidrar till teoriutveckling och metodutveckling samt vidgar
kunskapen pa ett relevant omrade i samhéllet blir studiens kvalitet hdgre (Aspers 2011:233).
Da var studie behandlar ett vardforetag och de anstélldas syn pé att det finns en diskrepans
menar vi att detta dr ett relevant samhallsomrade att fokusera pa. Vi ser var studie som ett
mindre bidrag till organisationsforskningen som beror virdegrund genom att vi har undersokt
ett perspektiv pd ett foretags vardegrundsarbete genom de anstélldas syn pé detta, nagot det
inte verkar finnas sa ménga tidigare studier om. Dessa har mestadels behandlat
vardegrundsarbete i positiva sammanhang och utifrén ett foretagsekonomiskt perspektiv,
medan fé studier har utforts med de anstélldas perspektiv och nir det finns en negativ

upplevelse. Vi har dven i studien valt att analysera var empiri genom en teoretisk referensram

8 Bias innebdr att genom sin ndrvaro och omedvetna forestéllningar paverkar forskaren de svar hen far (Aspers
2011:144)
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som vi sjdlva skapat med hjilp av tvé etablerade sociologisk begrepp, alienation och

identitetsreglering, vilket vi menar skapar ett nytt perspektiv.
4.7 Metodproblem

Problem som vi kunde ta stéllning till innan vi pabdrjade processen har vi redogjort for ovan,
utover detta uppstod dven en del ovédntade problem som paverkade studiens fortlopande samt
mojligen dven studiens resultat. Vi tror exempelvis inte att vi lyckades fullt ut med att ta bort
den maktobalans som uppkommer genom intervjuer i en kvalitativ forskningsprocess (Aspers
2001:141) och som kan péaverka intervjupersonerna att svara pa ett visst sitt. Vi misstanker
att (ndgra av) véra respondenter upplevde situationen som att de ville sdga “rétt” saker och
visa sig och sina kollegor frdn sin “bdsta sida”. Detta var ett storre problem 1 borjan av
intervjuerna &n i slutet av dem. Efter de tva forsta intervjuerna blev vi &n mer medvetna om
vér egen paverkan pé situationen och borjade reflektera over vara egna privilegier och den
makt dessa innebdr. For att forsta och sétta ord péd detta anvénde vi oss av Sohl (2014:90) som
menar att vi som forskare alltid dr paverkade av strukturer och den makt de férser. Hon menar
att utmaningen &r att synliggora maktforhdllanden som uppstar och att dessutom ocksa forsta
hur den maktposition som forskaren har paverkar studien. Vi som genomfort studien har bade
en medelklasstillhorighet och genomf6r en akademisk utbildning, vilket vi kan anta skiljer sig
frdn dem vi intervjuat som arbetar inom ett arbetaryrke utan krav pd akademiska studier,
vidare kan vi anta att var position sdkert inte dr helt olikt de chefer vi indirekt ber dem att
kritisera. Det dr latt att forsta att de (medvetet eller omedvetet) forsoker visa sig fran sin bista

sida vilket kan ha paverkat de svar vi fick.

I de senare intervjuerna var medvetenheten om maktobalansen storre och vi gjorde ytterligare
anstrangningar for att minska pa den. For att gora detta pratade vi mer om vara egna
erfarenheter av omsorgsyrket och forsokte tona ner “det akademiska” en aning samt var noga
med att belysa att det inte fanns nagra rétta eller felaktiga svar innan vi pabdrjade intervjun,
nagot som vi upplever bidrog till att respondenterna talade mer utifran sig sjilva. En viktig
faktor att belysa dr att vi, trots att vi bdda har utfort intervjuer i andra sammanhang tidigare
(béde akademiska och andra sorters intervjuer) inte dr helt vana i intervjusituationer. Vi ér
darfor medvetna om att vi kan ha upplevts som inte helt avslappnade av respondenterna,

nagot som blev béttre allteftersom nér vi ldrde kidnna vér intervjuguide.
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4.8 Avslutande reflektion kring studiens trovardighet

Detta dr en fallstudie med ett mélstyrt urval och som vi beskrivit i det hiar metodavsnittet har
det varit viktigt for oss att reflektera Over var egen position och makt i alla delar av processen
1 genomforandet. Trots forsok att eliminera maktobalansen som uppkommer mellan forskare
och respondenter dr vi medvetna om att obalansen inte reviderats helt. Vi tror dock att vér
medvetenhet om var position, vara egna forestéllningar, vara val kring de problem och etiska
aspekter som uppkommit samt att vi forsokt att vara sd transparenta som majligt i

presentationen av var metod skapar en hog trovérdighet av studien i sin helhet.
5. Resultat och analys

I den hér fallstudien undersoker vi vad som hénder i en organisation dér det finns ett glapp
mellan organisationens virdeord och de anstdlldas praktik, ur de anstédlldas perspektiv. Och 1
det hir avsnittet kommer vi presentera fallstudiens resultat och analys under rubrikerna; “Det
sitter i ryggraden”, Dubbla krav och rollkonflikter, “De borde lyssna mer pa oss som jobbar
pa golvet”, och “Det dr de boende vi &r hdr for”. Vi presenterar dven hur alienation och
frimliggorande framkommer i respondenternas berittelser och begreppen kommer finnas
med under alla fyra rubriker. Darutdver kommer vi presentera olika strategier som
respondenterna tycks anvénda sig av i sitt arbete for att motverka att kdnna alienation och

fraimlingskap frén sig sjélva.
5.1 Ambeas virdeord

Ambeas virdegrund skall genomsyra all verksamhet som finns inom koncernen. De fyra
nyckelorden respekt, ansvar, enkelhet och kunskap (Ameba 2019c¢) ér ord som &r ambitiosa
och lovar mycket samtidigt som de dr allménna och 6vergripande och kan ses som
sjalvklarheter att folja, till exempel att visa respekt och ta ansvar. Respekt och ansvar kan ses
som attityder i arbetet och i bemdtandet med andra. Enkelhet kan ses som ett sitt att
organisera verksamheten bdde for de boende och anstéllda. Kunskap kan ses som nigot de
anstillda och andra inom verksamheten bor besitta och dela for att skapa goda
forutséttningar. Virdeorden blir ambitidsa genom att de stéller krav. Krav pd de anstéllda

genom att de till exempel ska beméta vardtagare med respekt, och pa ledningen genom att det
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ska finnas chefer som “lyssnar och leder arbetet”. Varderingarna skapar dven ett krav pa hur
verksamheten skall vara organiserad. Det krévs en struktur som mdjliggor att det ska vara
enkelt att paverka bade som medarbetare och vardtagare eller att de anstillda ska ldra av

varandra och att all kompetens ska tas till vara.
5.2 “Det sitter i ryggraden”

Virdeorden som presenteras pa Amebas hemsida skall genomsyra all verksamhet och guida
de anstillda i deras arbete. Att de anstillda kénner en diskrepans mellan virdeorden och deras
verklighet vet vi redan, men vad beror detta glapp pa? Ulrika tar upp en anledning och menar
att virderingarna inte dr ndgot som genomsyrar organisationen och att kompetens och
kunskap inte tas till vara pa, “det finns vildigt duktiga sjukskdterskor, ldkare och
underskoterskor, men det 4r som att de ndgonstans, att det inte kommer hdgre upp vad som
behover utvecklas till ndgot bra”, och menar att de finns en tendens till att kompetens varken

anvands pa ratt sitt uppat eller nedét 1 verksamheten.

Trots brist pa dverensstimmelse mellan praktik och virdeord finns en stark identitet med
yrket. Ndgot som skulle kunna grunda sig 1 att alla vi intervjuat har lang erfarenhet av
branschen. Detta identitetsskapande dr nagot som vi forklarar med begreppet
identitetsreglering och mer specifikt den del som beskrivs som att ett subjektivt
identitetsskapande sker. Dér rollen de anstillda har pa sin arbetsplats internaliseras och blir
en del av deras egen identitet och som innebar att de anstéllda har en stark koppling till

arbetet och kédnner yrkesstolthet.

De virderingar som kinnetecknar en arbetsplats dr ndgot som bor internaliseras av de
anstillda och dven gérna delas med de anstilldas egna varderingar for att oka deras
motivation och prestation i arbetet (Sheehan och Isaac 2014). De anstédllda som vi intervjuat
ser verksamhetens virderingar delvis som sina egna, ndgot som de har i sig och som en del av
deras identitet. De tar dock exempelvis upp att det inte dr virdeorden i sig som utgor ett visst
agerande hos dem utan att det snarare grundar sig i deras egen personlighet, deras tidigare
erfarenheter och kompetenser inom yrket. Exempelvis sdger Ulrika, “det finns inom
ryggraden” och “jag har svart att inte vara niarvarande i varje mote for det ar sén jag &r” nér vi
frdgade om hon kunde kdnna igen sig i virdeorden. Citaten tyder ocksa pa att Ulrika har en

stark identifikation med hur hon beteer sig pa sitt arbete och att det mer grundar sig utifrén

24



hur “hon 4r” och inte négot som styr henne utifrdn. A ena sidan kan detta grunda sig i att hon
har lang erfarenhet i branschen, ndgot som kan paverka hennes subjektiva identitetsskapande
och ddrmed den identitet hon upplever sig ha idag. Men eftersom identitetsreglering innebar
en form av organisatorisk styrning, som ska bidra till att den anstéllda identifierar sig med sitt
yrke, kan & andra sidan denna starka kénsla av identitet och tillhorighet till yrket ses som att
organisationens kulturstyrning kan ha spelat en roll i den kdnslan. Vi stéller oss dock kritiska
till detta da alla anstillda genomgaende sjdlva papekar att kulturstyrningen brister pa olika

hall.

Att styrningen brister skapar frustration hos de anstéllda nér de upplever att de inte kan
uppfylla alla krav och agera pa det sitt som de upplever krivs av bade de sjdlva och de
véirdeord som skall leda dem 1 arbetet. Att de anstéllda inte kan uppfylla alla krav som stélls
forklarar Ulrika med att det till exempel forekommer tidsbrist. Hon sidger “det dr en harfin
linje, det har funnits rop pé hjélp dar man sagt "jag kommer snart,” och det dr inte riktigt
respektfullt, men aah det dr svart, det &r mycket tidsbrist”. Citatet pdvisar att ett glapp finns,
en rollkonflikt, som skapas hos Ulrika nér hon inte kan ge den omsorg som hon upplever
behover ges. Det skapas ett glapp mellan hennes identitet 1 yrket och hennes praktiska
agerande. Vilket vi menar medfor att en kénsla av frimliggérande sker i och med att det finns
en skillnad mellan hennes syn pa hur hon agerar jamf{ort med hur hon upplever sin
yrkesidentitet. Vi menar att kinslan av att inte vara respektfull mot patienterna skapar bade en
kénsla av att inte kénna igen sig sjilv som da skapar ett frimliggérande fran sig sjalv och

dven en rollkonflikt i hur hon agerar i sina arbetsuppgifter.

Virdeorden ses som nagot de anstillda upplever att de efterlever da det ingér i deras
respektive personlighet och ndmns ocksd som nagot de kan stélla sig bakom. Ulrika séger
exempelvis, “Det kan jag absolut, det dr saker som borde finnas pa varje arbetsplats som
haller pa med vard och omsorg”. Att det trots detta existerar ett glapp mellan viardeorden och
praktiken forklarar hon grundar sig i brister pa andra héll och inte just virdeorden i sig,
Ulrika sdger ocksé: “men det dr ingenting som &dr unikt for den hér arbetsplatsen, tvirtom sa
ar det ju brist pa [struktur], inte arbetsgruppen, de flesta sitter det naturligt hos, men det &r ju
brist pa [struktur], inom foretaget skulle jag siga”. Aven Abbe belyser bristen “det star fint,
jattefina ord och jéttefina beskrivningar och hur vi ska gora, hur vi ska [gora] allt, men nér

det kommer till verkligheten dr det nat helt annat.” De frimsta anledningarna till att
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vardeorden inte efterlevs i praktiken tas upp i form av flera olika brister pa arbetsplatsen. En
aterkommande brist &r att ledningen inte &r ndrvarande, ndgot som Jossan uttrycker sa har:
“Det ar ju det jag sdger. Ledningen vet inte hur, de sitter ihop en sak och sa ska man arbeta
efter det och det funkar inte utan det 4r som man séger, de borde jobba pa golvet och se hur
det verkligen funkar.” En annan brist &r resurser, Ulrika séger till exempel: “Ibland kinns det
ratt s oseridst, man kommer dit s& finns det inte klader som passar ehhm, det ar ostrukturerat
med schema, man jobbar med andra och s har ingen delegering.” Aven Abbe nimner
resursbrist som en anledning till glappet, bland annat brist pa tillrdckligt med tid och
personal: “hur ska vi fixa nir det finns noll vikarier, och noll vikarier betyder att det blir
mycket, du kan inte gora allt [...] ja det handlar om tider ocksa [...] sa jag menar det ar svart”.
Tvé av respondenterna tar d&ven upp besparingar som en bristande faktor, ndgot som Abbe
beskriver sa hér: “Jaa sjdlva jobbet dr inte sé ldtt, samtidigt, sen dr det du vet pengar, det dr

pengar som styr tyvirr, pengar pengar pengar’.

Ett genomgédende tema som alla anstillda vi intervjuat tagit upp &r att vardeorden ses som
“fina ord” som de vet att de ska arbeta efter, men att det inte dr allt. Det tas upp en méngd
olika brister som leder till att virdeorden inte gér att efterleva. Men dessa brister verkar bero
pa andra anledningar &n just virdeorden i sig, till exempel bristande ledning, bristande

resurser och tidsbrist.

Men hur kan en arbetsplats fa goda effekter av de virdeord som anvédnds? Ett sétt ar att de
anstéllda ska vara involverade i framtagandet av virdeord, ndgot som ses som nyckeln till
Okade prestationer (Sheehan och Isaac 2014). Ingen av de anstéllda vi intervjuat har varit
involverade i framtagningen av virdeorden och vet inte inte heller hur de har tagits fram.
Négot som kan ha bidragit 4n mer till att de anstéllda upplever ett glapp mellan hur det
praktiskt gar till pd arbetsplatsen och varderingarna och att det da skapas en kdnsla av
framliggdrande utifran denna diskrepans. De anstillda klarar dock att genomfora sina
arbetsuppgifter, trots de brister som de tar upp och det uppstar heller inte frimliggérande hela
tiden nér det finns ett glapp mellan praktiskt agerande och hur de borde agera 1 arbetet. Vi
menar att det kan bero pa den starka identifikation de har med yrket 1 sig. Alla uttrycker
tydligt att den identifiering som ldgger grund for deras agerande pé arbetet ar starkt
forknippade med deras egna identitet, ndgot som kan bero pé att identiteten med yrket blivit

en del av deras egna subjektiva identitetsskapande. Att det finns en stark identifiering med
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yrket ser vi som en slags strategi som de anstillda anvander sig av for att klara av nér glapp,

rollkonflikt och brister uppstar.

Identifieringen med yrket blir en strategi for att inte kinna framliggdrande i arbetet, som sker
nér de anstéllda upplever att det finns ett glapp mellan hur de vill agera och hur de faktiskt
agerar 1 sitt arbete. Det verkar dock finnas en annan sida av att identifiera sig s starkt med
sitt yrke. Identifieringen med yrket dr d&ven nagot som kan skapa negativa konsekvenser for
den anstillda. Ulrika séger till exempel, “vi klarar det hir och kan kora pa lite till, och sen har
vi hélften utbrdnda for att man gar pa knéna, [...] det & dom hér kdnsloméssiga aspekterna
och att man vill jobba inom varden”. Citatet belyser att hon, och dven annan personal, girna
ger mer dn vad som ndstan gar genom att “ga pa knédna” for att utfora arbetet, nagot vi
forklarar med just identifiering. Vi menar att om den anstéllda kdnner samhorighet samt
identifierar sig med yrket okar viljan av att gora det som krdvs och lite till. Vilket i det har

fallet kan leda till utbriandhet.

Vi har hittills tagit upp en del av de omstédndigheter som de anstillda upplever bidrar till att
det existerar ett glapp mellan praktiken och de “fina ord” som ska efterfoljas. Vi har 4ven
snuddat lite vid strategier som de anstéllda anvénder sig av for att klara av arbetet trots
bristerna, identifikation med yrket, som bdde kan associeras med positiva effekter som att
hantera sina arbetsuppgifter, men dven negativa konsekvenser som utbrindhet. Aven om det
finns negativa konsekvenser dr en stark identifiering med yrket i sig ett sitt att hantera olika
brister som existerar. Nedan kommer vi behandla fler strategier som vi menar starker de

anstélldas arbete och forebygger kénslan av alienation och framliggérande hos dem.
5.3 Dubbla krav och rollkonflikter

Som ndmnts beskriver alla vara respondenter att vissa krav och de arbetsuppgifter som &r
behiftade med dessa, till exempel de krav som ar formulerade genom organisationens
varderingar, 4r omdjliga att uppfylla pa grund av stress, tidsbrist och personalbrist, vilket
skapar en kénsla av alienation genom maktloshet. Kédnslan av maktldshet uppkommer for att
forutsittningarna och de uppsatta strukturerna for arbetet ar otillrdckliga och gor att de
anstéllda inte kan gora ett sa bra arbete som de vill. Abbe berittar att han och hans kollegor
“forsoker sa gott vi kan”, trots déliga villkor och orealistiska krav uppifran. I en annan

intervju kom det fram att de boende varje dag ska fa nybakat, chans till lugn och ro och fa ta

27



del av olika aktiviteter. Detta d4r dock ndgot som de intervjuade tycker &r svart att fa ihop 1
verkligheten da det inte finns tillrdckligt med resurser for att faktiskt efterleva det som ska
efterfoljas pd olika sdtt. Nagot som forstarker kdnslan av maktloshet och som dven skapar en
rollkonflikt i och med att den roll som de anstillda vill ta inte stimmer med den roll som de

maste ta. Ulrika sdger att det...

... ar jattefrustrerande, och speciellt nir det 4r nagon som ber om hjélp och man ar
tvungen att sahédr ‘aah men jag kommer tillbaka om en stund" eller sadér, nir man
medvetet méste strunta i nanting, da blir det ju, de gér ju emot den principen och
liksom anledningen till att jag arbetar inom vérden, de blir ju en krock dér och da ar

de ju mycket det hiar med kénsloreglering.

Ulrika beskriver det som frustrerande att inte kunna vara dér for de boende i den utstrackning
som hon kdnner att hon behover och att det dessutom gar emot hennes syn pa sig sjdlv som
omhéndertagande och varfor hon vill arbeta inom varden. Det uppstér alienation genom ett
fraimliggorande fréan sig sjilv och en rollkonflikt mellan sin identitet och den roll hon vill ta

och den roll hon kan ta, pa grund av de resurser som finns att tillga.

Det ér inte bara kraven fradn ledningen som skapar en kinsla av maktloshet hos vara
respondenter. Aven (vissa) kollegors okunskap och brist pa erfarenhet gor att de kiinner att de
inte har makt over situationen. Kollegorna beskrivs forvisso som en kélla till gladje och
gemenskap, Ulrika séger bland annat att “det 4r en véldigt mysig arbetsplats och grupp” men
det finns ocksa en annan sida. Kollegornas bristande kunskap gor att arbetet inte utférs med
den goda kvalité som de vi intervjuat skulle vilja. Darutdver finns det inga eller fa forum att
ta upp saker med sina kollegor, reflektera tillsammans eller ldra sig av varandra. Abbe, som
ar ny pa arbetsplatsen men med lang erfarenhet inom yrket beskriver att det ar viktigt med
“kunskap, speciellt ndr man jobbar med dementa. [...] Man ser att det fattas kunskap” hos
vissa av sina kollegor. Abbe tycker att ledningen brister pa att stélla krav pad kompetens hos
de som anstélls. Lite senare sdger han i samma intervju “... om du jobbar sjidlv med en som
inte kan, du kan inte gora allt. Du kan inte gora allt sjélv [...] det blir ett glapp”. Ulrika
beskriver ocksa bristen pa kompetens hos kollegorna i en matsituation som exempel, och

bristen pa mojlighet att reflektera och utvecklas tillsammans. Hon séger att...
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... det saknas en diskussion kring allting, jag tror att det &r dér problemet ligger. Att
fr man sétta sig ner och sidga “skulle du vilja bli matad och det blir kladd, skulle du
vilja att man tar en sked som pa en bebis eller en servett och torkade?” Bara en sin sak

blir en jétteskillnad pa hur det kénns for den som blir matad.

Hon beskriver att ndr man inte pratar om sadana saker pa arbetsplatsen skapas det en
frustration, att det dr svart att ta upp saker nir det ar stressigt, bade for att det ar svart att fa tid
till det och for att det &r svart att bade séga och ta emot en sddan sak pa ett bra sétt i en
stressig miljo. Jossan sdger apropé att de boende ska ha det “toppen” och att de anstillda
kommer hem till de boende: “vi ska anpassa oss efter dom, det dr inte dom som ska anpassa
sig efter oss. Men alla ténker inte sa.” Hon upplever en frustration som grundar sig i att vissa

kollegor inte forstar vad arbetet faktiskt innebar.

Jossan beréttar att det 4r manga som séger upp sig pa grund av bristen pa engagemang fran
cheferna, och att personalomséttningen dr hog. Jossan sdger: “Vildigt mycket uppségningar
blir det, vi har redan tva ganger nu folk som har sagt upp sig hur mycket som helst, jattesvart
att fi in bra folk...”. Att personalomséttningen ar hog gor det svért for ett foretags
vérderingar att {4 faste. Hill och Carley (2011) menar att det framfor allt &r langvariga sociala
relationer som skapar och dterskapar de virderingar som kénnetecknar ett foretag. Och att det
ar genom dessa relationer som en gemensam syn skapas. Alla vi intervjuat upplever pa olika
satt att det finns brister i kompetensen hos personalgruppen och att alla inte arbetar efter
samma virderingar, vilket bidrar till kiinslan av alienation genom maktldshet. Att alla inte
arbetar efter samma vérderingar kan mojligen forklaras med den héga personalomsittningen
och bristen pé langvariga arbetsrelationer det medfor. Hill och Carley (2011) menar &ven att
det dr viktigt att arbeta med implementeringen av vérdeord i alla delar av organisationen
kontinuerligt d& det stdndigt tillkommer fler individer i och med nyanstillningar, som da
skapar nya sociala relationer som behover ta del av de gemensamma vérderingarna. Ingen av
de vi intervjuat upplever att de fick en bra introduktion till koncernens vérderingar nér de
bdrjade pa arbetsplatsen, ndgot som kan stirka Hill och Carleys argument da de anstéllda vi

intervjuat upplever att en introduktion bdde var saknad och bristfallig.

Virderingar och virdeord ses som anvéndbara nér det kommer till att kontrollera de

anstélldas beteenden for att 6ka deras prestation samtidigt som vérderingar skapar ett slags
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normativt beteende hos de anstillda och bidrar till att alla agerar likvardigt (Guiso, Sapienza
och Zingales 2015) ndgot som brister pa den hér arbetsplatsen. Alla respondenter ser att det
kan finnas brister i kompetens hos kollegor och tillsammans med att det finns fa tillfdllen att
reflektera och utvecklas tillsammans skapar situationen en kinsla av maktloshet och en

kénsla av alienation.

Till krav och brist pa kompetens i personalgruppen kan dven anhorigas forvantningar 1aggas
som orsak till kénslan av maktloshet. Till exempel beréttar Abbe att en viktig del av arbetet &r
att de boende ska f& bestdimma sjélva dver sin vardag, och att det kan hénda att en boende inte
vill kliva upp pa morgonen, vilket bor respekteras. Dock kan anhoriga ifrdgasitta varfor den
boende inte fatt kliva upp trots att klockan ar mycket. Abbe sdger i och med detta att chefen
mdste vara stark och inte vara rddd for kritik frdn de anhoriga annars, séger han, blir det
“jattejobbigt for oss”. Vilket dven tyder pa en upplevd brist pa niarvarande ledarskap och att
det stindigt uppstér rollkonflikter med hur de anstéllda forvéntas agera och kan agera. Alla
chefer klarar inte av att std emot de anhorigas krav och forvantningar och vill att personalen
skall uppfylla deras 6nskemal vilket kan ga emot andra riktlinjer de anstéllda ska arbeta
utifran. I exemplet Abbe tog upp angdende de boendes sjidlvbestimmande och de anhorigas
krav sa blir det fel bdde om han tvingar upp den boende mot dennes vilja och det blir fel om
han later den boende ligga kvar d& de anhdriga reagerar pa det. Dessa dubbla krav skapar en
kdnsla av maktloshet och bildar en rollkonflikt. Och dartill skapas en kénsla av att bli dubbelt

bestraffad, det verkar bli fel hur den anstillda dn gor.

Sa trots “mjuka” viarden och vardeord upplever de anstéllda vi intervjuat att verksamheten
genomsyras av regler och styrning snarare dn 0ppenhet och engagemang, som &r utmérkande
for hogpresterande vard och omsorgsverksamheter (Kajonius, Kazemi och Tengblad 2016).
Och dessutom ér denna styrning dubbeltydig. Hiar genom olika bud att bade tillfredsstélla

anhdrigas behov och de faststdllda ramar som finns for verksamheten.

Att kiinna av denna dubbla bestraffning kan skapa en kénsla av alienation genom bade
normldshet och meningsloshet. Normloshet genom att de krav och den styrning som sker inte
blir meningsfulla nér de dr motstridiga och inte gér ihop med varandra och meningsldshet
genom att den dubbla bestraffningen gor att inget blir ritt och risken blir da att den anstéllda

forsoker lata bli att géra ndgot dverhuvudtaget.
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De anhoriga beskrivs av de anstéllda som en kélla till frustration, men de verkar ocksa
fungera som ett viktigt stod. Jossan minns en tidigare stor vardskandal som koncernen var
inblandad i som var en nyhet 6ver hela landet under lang tid. Hon séger att “...som tur var
hade vi vildigt stottande anhoriga da [...] vi sa att om det skulle hdnda [nu igen] s& hoppas vi
att vi har bra anhoriga som stér upp for oss som de gjorde sist”. Stodet hos de anhdriga kan 1
vissa fall fungera som ett substitut for bristande stod hos cheferna och att soka stéd fran dem
kan fungera som en strategi for att motverka kénslan av alienation och framliggérande fran
sitt arbete. Stod fran anhdriga som bekréftar att de anstédllda agerar korrekt mot patienterna
kan mojligen stérka att de kdnner igen sig 1 sitt agerande och da dven sin egen identitet och
motverka kénslan av frimliggorande och alienation som annars kan skapas om stéd inte hade

funnits.
5.4 “De borde lyssna mer pa oss som jobbar pa golvet”

Som tidigare ndmnts finns en upplevelse att virdeorden dr nagot som skapats pa héll av
ledning och chefer, Jossan séger: “vi ar ju inte med nér de skapas utan vi far information fran
varan verksamhetschef, att ‘nu &r det sdhir, det hér dr dndringen” s& man blir lite sdhir
‘jaha’”. Jossan séger dven att “dom sitter pa kontoret och gor allting det har men dom vet
inte hur de fungerar i verkligheten”. Som vi tidigare ndmnt dr implementering av
vardegrunden viktig for att bli verkningsfull (Sheehan och Isaac 2014). Dock ar detta inget
som de intervjuade upplever. Ett av koncernens vérdeord ér “ansvar” och pa hemsidan stér
det “Hos oss har vi medarbetare som vagar och vill och chefer som lyssnar och leder”
(Ambea 2019a). Att cheferna lyssnar och leder var nagot de intervjuade inte kinner igen. Att
ledning och chefer inte dr pa golvet och vet hur verkligheten fungerar dr ndgot som
aterkommer 1 alla intervjuer. Jossan aterkommer till det flera ganger under samtalet, bland
annat sager hon att “de borde lyssna mer pa oss som jobbar mer pa golvet, jobbar med dom
boende, som jobbar ndra dom”. Det upplevda avstandet mellan de som tar beslut och styr
verksamheten och sjdlva verksamheten gor de anstillda alienerade och leder till en kénsla av
maktloshet och dalig arbetstrivsel. Ulrika menar att “det dr rétt infekterat mellan ledning och
arbetslag” och Jossan siger, som tidigare ndmnts, att manga slutar pa grund av det bristande

engagemanget uppifran. Hon séger:
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... de borde komma ut och se hur det &r 1 verkliga livet pa arbetsplatserna. [...] vi hade
véran hogsta chef forra veckan, hon kom, pratade med chefen, sen gick hon, hon gick
inte ens runt i huset och sa hej, man ba "okej va trevligt att varan hogsta chef
kommer’. Vissa vet inte ens vem hon dr sd man blir lite s hir “ja det hir dr varan

chef, hon gick, bara sé& ni vet" Dom borde ha mer [engagemang] {6r oss som arbetar.

Att bli sedda av chefer och ledning &r ndgot som efterfragas och det finns behov av att fa stod
fran cheferna, vilket gér helt i linje med vad koncernen uttrycker i sina véirderingar nér de
skriver att hos “oss har vi chefer som lyssnar och leder”. For att ett virdegrundsarbete ska
vara verkningsfullt krévs det att det genomsyrar hela organisationen och att ledningen foregar
med gott exempel. Det ér forst nir de anstéllda ser ledningen som trovérdig och etisk korrekt
som det kan leda till starkare prestationer hos de anstillda (Guiso, Sapienza och Zingales
2015). Ulrika menar att viardeorden snarare blir en provokation nar hon ser orden skrivna pa
viggen “for jag vet att mycket av det finns i gruppen, men de &r inte pa grund av ledningen.”
Ulrika menar alltsa att viarderingarna finns 1 arbetsgruppen, men att det inte &r pd grund av
koncernens vérdeord i sig. Hon menar snarare att det dr “sunt fornuft”. Ulrika sdger att “om
nagon skulle fraga om det &r en typ av ledord som vi foljer sé nej, det ar snarare folkvett.”
Vilket tyder pa ett motstdnd mot virdeorden da dessa inte dr forankrade i1 verkligheten och de
resurser som finns att tillgé i verksamheten &r for smi. Abbe sédger till exempel att ... det
fattas folk, for alltid nir det blir APT’ handlar det om budget och minus hela tiden...”. Dessa
dubbla krav, att bade leva upp till de krav organisationens varderingar stiller och att gora
detta med begrinsade resurser som upplevs otillriackliga kan skapa alienation, inte bara
genom maktloshet utan ockséd meningsloshet. Med tvetydiga krav kan kraven kénnas
meningslosa att leva upp till da det blir fel oavsett, antingen lever du till exempel upp till att
dgna tillrackligt mycket tid for en boende, men da blir en annan boende lidande och fér for

lite tid. Ulrika sdger apropa virderingarna:

Den star ju lite dverallt, orden star lite overallt, men de dr ju, vad ska man sédga, det ar
svart att ta sddan respekt som seridst och kunskap seridst nir ett foretag inte gor sitt
for att arbetstagarna ska kunna visa, alltsa ibland dr de ju sa stressigt att det blir svéart

att visa. Och dven nér de hént situationer nér de som arbetar betett sig illa, bade mot

? Arbetsplatstriff, dr ett mote mellan arbetsledning och anstéillda som sker regelbundet.

32



patienter och anstillda, och man rycker lite pd axlarna, det hér, det behovs en fast

hand om man ska kunna ha en respektfull atmosfar.

Citatet ovan belyser vikten av att fa de resurser som kréivs for att genomfora de krav som
utfardas. Ulrika séger att foretaget behover gora sitt bade géllande att ge resurser och att
sjdlva behandla de anstdllda med respekt. Utan detta blir vardegrunden tomma ord och

alienation av meningsldshet skapas.

Meningsloshet dr ocksé ndgot som vi kunnat utrona i respondenternas beréttelser pa fler sétt.
De berittar bland annat om kurser de ska ga, men som inte foljs upp och som de inte har tid
att prioritera. Det kom ocksa upp att det forvintas fran chefernas hall att pappersluntor ska
ldsas igenom och skrivas under utan att ndgon uppfoljning sker. Ulrika beréttar att “jag har
skrivit pa men inte ldmnat in dom. Men hér &r en annan sak, folk sa “aah, hér ta det hér sé ska
du skriva pé det och ldmna tillbaka dom’, men det &r ingen som kollar att det kommer
tillbaka.” Detta skapar en kédnsla av meningsloshet da det finns riktlinjer som & ena sidan sdgs
vara viktiga och det ldggs resurser pa, men a andra sidan f6ljs det inte upp vilket ger signalen
att det ar oviktiga. “Jag fick en hog med papper och sa kéndes det sé hér, "14s det hédr och
skriv pd". Och de for mig blev tvirtom, det blir inte seridst.” Ulrikas motstrategi dr att inte
lamna in papperna som efterfragas och vintar istéllet pa hur ldng tid det tar innan de

efterfrdgas.

Bra dagar ser de anstéllda sig som aktorer och de identifierar sig med arbetet. Ddliga dagar
alieneras de och kédnner sig maktldsa. En strategi for att inte kéinna meningsloshet nir
diskrepansen blir for stor och stressen tar dver dr att forklara en dalig arbetsdag med att det &r
ett systemfel, att det &r ledningen och brist pa resurser som skapar déliga forutséttningar for
att gora ett bra arbete, istéllet for att lagga skulden pa sig sjilv. En bra dag forklaras dock
med att de sjélva har gjort ett bra arbete trots fa resurser. Ulrika beskriver att hon kan “svéva
pa moln” efter en bra arbetsdag och alla respondenter séger att de dr glada Gver att ha gjort
skillnad 1 ménniskors liv och fatt hjélpa till. Att inte 14gga anledningen till att det blev en
dalig arbetsdag pa sig sjdlv menar vi dr en strategi for att inte bli frimmande fran sig sjalv

och dven undvika att en rollkonflikt skapas.

En annan strategi &r att halla en distans till sitt arbete. Ulrika séger att “jag tror ocksa att de ar

ett sitt att hantera det. Att ehhm, for de blir jobbigt nidr man borjar fundera pa vilka
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konsekvenser det faktiskt far for varden, da ar de littare att typ s& hir, aah det &r typiskt
virden.” Hon menar att det &r mojligt att skapa en distans mellan sig och arbetet for att hon ér
timanstélld och inte &r pa arbetsplatsen varje dag. “ I och med att jag inte ar fast anstilld blir
det lite att man lite lite komik, vad ar det har for skit stélle, och ar det hér trasigt igen...”.
Ulrika anvénder sig av distans till sitt arbete som en strategi istéllet for att ta ansvar for att
fordndra strukturerna vilket inte &r mdjligt for en timanstélld. Hon sédger att “jag kan inte vara
inne och forsoka styra upp sant ddr som timmis, dels blir det att trampa ordinarie pa trna
men sen ar det ocksa, jag ir ju inte dir s& mycket. S& de gar ju inte liksom att folja upp”.
Strategin med distans mojliggdr for Ulrika att inte bli alienerad och forhindrar ett

fraimliggorande fran sig sjalv och mojliggor att hon behaller sin egen identitet.

Det finns fler tillfdllen i arbetet som det kan vara en utmaning att behélla sin egen identitet.
Arbetet med demenssjuka kan innebéra att de anstillda blir utsatta for bade krankningar, hot
och till och med véld som behover hanteras. Detta dr nagot som kan ingé i de boendes
sjukdomsbild och som ddrmed ingar i arbetet. Dock brister ledningen att ta hand om de

anstéllda, Ulrika sédger att...

... de kan bli dumma och onddiga situationer om man inte far hjilp att bearbeta det,
och de tycker jag att det hiar med, att inte ha reflektion, det 4r lite vad ska man siga,
icke omhindertagande fran foretagets sida de dr ndgot som borde vara speciellt inom

demensen. Borde vara obligatoriskt.

De anstéllda kan alltsd vara med om hiandelser som de utanfor arbetet aldrig hade gatt med
pa, till exempel att bli spottade pa. Men hir &r det en del av arbetet och d& de boende kanske
inte kommer 1hdg vad som nyss hént dr det bésta att inte lata negativa kénslor av en sddan
upplevelse paverka ndsta mote med samma person. Men det kan vara svart utan att fa hjilp
och stdd. Ulrika forklarar att ”de boende kommer ju inte ihdg det hir i efterhand och nér nén
d& kommer in med réddsla eller negativ attityd, dé skérs det ju, och de dr ocksa en viktig del av
demensvérden, att se varje situation som unik, vilket ocksa dr svart da du har ditt bagage”.
Och det dr déarfor som stdd fran cheferna ar sé viktigt. Ulrika, med sin l&nga erfarenhet kan
hantera sddana situationer, och siger att “du mdiste i vissa situationer ga ut ur dig sjélv” for

att klara av nir ndgot hdnder. Men hon séger att hon ser nér kollegor inte klarar av det, och
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till och med slutar. Ulrika tror definitivt att erfarenhet och vana har betydelse, men ocksa

personligheten, hon séger att...

... har man aldrig tréffat en aggressiv ménniska i sitt liv sa kanske de blir
jattechockerande, de hinder ju att de kommer folk som arbetar och som inte har
arbetat ett pass forut och s kommer de inte tillbaka, vilket jag mycket tror dr att man

inte kan gora skillnad pé kénslolivet och de faktiska att de dr sjuka ménniskor.

Aven Abbe har 1ang erfarenhet av yrket och har en strategi for dessa situationer och ir
tacksam Over att andra medarbetare pa avdelningen kan ta 6ver 1 vissa ldgen. Han siger att “
du kénner direkt hur dom reagerar, [...] du bara avbryt. Du behdver inte diskutera, du behdver
inte kdmpa, [...] om de inte funkar kommer ndgon annan och fortsitter”. Erfarenheten tycks
vara viktig for att handskas med hotfulla och vildsamma situationer, att inte ta at sig
personligen och inte tappa sin egen identitet och lata negativa kénslor ta 6ver i motet med de
boende. Dock ér det, som tidigare ndmnts, hog personalomsittning och manga ér saledes nya
pa arbetet utan erfarenhet som kriavs och stottning uppifran. Rollkonflikten som det innebar
att behova vara i situationer som man inte skulle finna sig i utanfor arbetet kan innebéra en
rollkonflikt som blir sa stor att minga viljer att inte arbeta med dementa som Ulrika ndmner

ovan.
5.5 “Det ar de boende vi ar hir for”

Det som vi kan se motiverar alla vara respondenter dr de boende och kénslan av att f hjdlpa
till. Relationen till de boende beskrivs exempelvis av Ulrika: “... hur ska man beskriva nagot
sa fantastiskt? [...] det 4r som en dans, den foljer och du far {6lja efter [...] oftast sé dr de
jattefina och pratar mycket historier och man lér sig mycket”. Jossan siger att det dr hos de
boende som hon hdmtar sin energi och att “jag dr dér for de boende. De ska ha det bra och ma
bra” samt “dom ska ha det toppen, sa ar det”, nagot som &r ett genomgaende tema 1
intervjuerna. Aven Abbe talar om att det 4r de boende som ska prioriteras pa arbetet men
sdger samtidigt “vi forsoker s gott vi kan” och syftar pd att det inte alltid &r s latt att ta hand
om de boende pa de sitt som de anstéllda faktiskt vill. Abbe séger exempelvis “det ar
stressigt fOr oss, jaa alla har olika behov, en ir jittesjuk och du vet demenssjukdomar, det ar

mycket”.
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Att de anstéllda upplever stress och att det ibland blir for mycket tyder pé att det dven finns
en diskrepans pa sd sitt att de inte alltid kan ta hand om de boende pd 6nskvart sétt. Nagot
som resulterat i att sma “tricks” tas till for att klara av sitt arbete. De anstillda sjdlva menar
att detta kommer ifran deras langa erfarenhet och kunskap inom sektorn och Ulrika talar om
tricksen och sdger “dven det hédr ndr man ska tricksa till sig lite nér de behdver goras négot
som de inte vill gora eller ndr ndgon &r aggressiva eller s, att man hittar de hir smé grejerna,
det ar skithéftigt”. Abbe berittar ocksad om sma tricks han lért sig genom hans erfarenhet. Vid
ett tillfdlle under intervjun beskriver han en person som végrade att duscha: “Istdllet for att

duscha jag kom pd bara'hm ska vi gora hirvard?" [...] ja sa hon. P& en géng.”

Tricksen beskrivs av de anstidllda som ett sitt att fa sitt arbete utfort pa basta mojliga sitt dven
nér svérigheter och motstand uppvisas frin patienterna. Vi menar att anvéindandet av tricksen
gar att tolka som en strategi for att motverka den diskrepans som existerar i och med att inte
kunna ta hand om de boende pa det sétt som onskas, vilket i sa fall skulle bidra till kinslan av
alienation fran arbetet och sig sjilv. Exempelvis i scenariot Ulrika berédttade om, att hon inte
alltid upplever sig respektfull mot patienterna nédr hon ber dom att vianta. Och nir det inte gér
att anvénda sig av respekt, enkelhet och de anstilldas egna ord “vardighet” menar vi att

kéinslan av alienation okar fran de anstélldas identitet med yrket som de vill agera efter.

For att arbeta under forutsattningarna som finns 1 verksamheten kravs alltsa strategier i form
av tricks for att fa vardagen att ga ihop. Dessa tricks kan vara effektiva, skapa arbetsgliddje
och gora att ddliga dagar vinds till bra. Men tricksen kan ocksé g for langt. I tva av
intervjuerna kom medicinhantering upp som nagot problematiskt. A ena sidan behdver en
boende ta sin medicin och & andra sidan ska sjidlvbestimmande rdda och om den boende
végrar ta sin medicin hamnar personalen i en svar sits. Ett knep nagra av kollegorna tar till dr

da att lura 1 den boende tabletterna genom att mosa dem i nat gott. Ulrika beskrivet det s& har:

Nu kanske de blir lite tekniskt men vissa mediciner far inte krossas av skél att de tas
upp for snabbt, det kan skada, och dr det ndgon dé& som inte vill svélja medicin tycker
jag att vi ska rapportera det och sé far ldkarna ta stdllning till om de maste ges eller
inte. Men da dr det ménga istdllet som krossar medicinen och ligger i ndgonting gott

och lurar i patienterna medicinen.
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Tricks som & ena sidan verkar anvindas for att motverka kinslan av alienation kan gé over
gransen och slutar d4 att vara ndgot som forhindrar alienation och kénslan av att vara
fraimliggorande fran sig sjalv och skapar istéllet kénslan av alienation. Ulrika sdger “det dr det
jag menar med bitterheten ocksa, det kanske inte 4r manniskor for alla tillslut, utan ett arbete.
Och jag forstar det, det ar latt hamna dér. Och det dr darfor det dr sé viktigt med avstdmning
och bra ledning”. Ulrika ser alltsd att andra blir alienerade genom frimliggérande fran sig
sjalv, och har sjdlv strategier for att inte hamna dér genom att f6lja sina egna vérderingar.
Den kénslan av att veta battre och folja sina egna vérderingar ser vi som en motstrategi till
kénslan av alienation och beskrivs av Ulrika med ett skratt sdhér, “sen ar ju vardpersonal
valdigt speciell, for vi tycker ju att vi vet bést, det dr ibland svért att &ndra pa oss”. Vi tolkar
citatet som att det finns ett genomgéende drag hos de anstillda, att “de vet bast”, och att de
kénner stolthet infor sitt yrke och kunnande, d& det dr de anstillda som tar del av alla
situationer och darmed har kunskap genom sina egna erfarenheter. Samt att det inte &r helt
mojligt att folja nagra allménna riktlinjer, som exempelvis kommer fran vérdeorden, for att

kunna utfora sina arbeten pa bidsta sitt da vardeorden inte genomsyrar verksamhetens praktik.

Motstand gors med andra ord i form av att gora pa sitt eget sitt trots de riktlinjer som finns
och som séger nigot annat, till och med i1 form av att grinser forskjuts. Och att styrka sitt
agerande pd arbetet pa det sdttet, med olika strategier, for att inte alieneras frin arbetet och
sig sjédlv tolkar vi ndstan som oundvikligt. Bade for att praktiskt kunna utfora sitt arbete samt
for att behalla kidnslan av att man &r sig sjdlv och inte skapa en “det hir 4r inte jag-effekt”.
Aven hir kan vi se en dubbeltydighet i hur arbetet med de boende ska utforas och hur det gar
till 1 praktiken. De anstéllda vill ge sa bra vard som mojligt till de boende och samtidigt
behover de hantera att det inte alltid géar, pa grund av ekonomiska forutséttningar, vilket blir
en svér krock att hantera. Dubbeltydigheten kan vara bidragande till den diskrepans som de
anstélldas upplever i arbete och till sin egen identitet. En rollkonflikt kan uppsta dér tricks
som de anvénder sig av samt tanken om att “jag vet bast” blir en strategi for att kunna hantera

rollkonflikten i sig och motverka kénslan av alienation.

Ytterligare strategier och motstdnd for att undvika kdnslan av alienation, normléshet och
framliggdrande gér att tolka utifrdn hur de anstéllda pratar om de boende. De finner alla en
samhorighet och himtar kraft hos de boende, Ulrika talar om detta pd det hér sitter: “de ger

en speciell kdnsla, det &r ju lite egoistiskt, men det ar ju kidnslan av att man gor nytta for
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ndgon annan [...] man gar dirifrin med ett leende”. Aven Jossan beskriver denna speciella
kénsla och séger “dom dr gulliga, man far alltid hora att du dr sd snéll du dr s rar”. Det
citaten belyser &r att det, utover de svarigheter som tas upp, dven skapas en positiv kidnsla
hos de anstéllda nér de arbetar med de boende. En kénsla vi tolkar som samhorighet med sitt
yrke och som leder till att den anstéllde far den kraft de behdver for att arbeta fran de boende.
En form av alienation fran sitt arbete och frin sig sjalv dr kénslan av meningsloshet, att den
anstéllda kinner att arbetet som utfors inte &r meningsfullt eller vardefullt gentemot samhéllet
eller de boende. Och att dirmed béade skapa och fa positiva kénslor fran de boende ser vi som
en slags motkraft eller strategi for att undvika kénslan av alienation och meningsloshet. Att
de anstillda helt enkelt kinner att arbetet som utfors ger en mening och skapar vérde, bade
for sig sjalv och for de boende. Det finns en stolthet hos de anstéllda i utférandet av sitt
arbete och alla talar om att det trots allt &r f4 dagar de inte kdnner sig stolta Gver sitt arbete
ndr de gar darifran, speciellt nédr de tinker pa de boende. Det ndimns ofta 1 intervjuerna att “de
ar de boende vi dr hir for” och i fragorna kring vad som driver dem i sina arbeten ar svaret

genomgaende “de boende”.

Men det ér inte bara de sjdlva och de boende som tas upp som meningsfullt och vardefullt 1
intervjuerna, Ulrika séger till exempel: “det ar en personlig grej, jag verkligen élskar det yrket
och jag vigrar ge upp om omsorgen”. Citatet visar pd en forstdelse av den samhiéllsnytta som
yrket 1 sig dr och som dn mer skapar ett virde och en mening 1 utférandet av arbetet och som

kan ses som en slags strategi for att kinna samhorighet och inte alienation.

Ett genomgéiende tema som de anstédllda belyst har varit att det krdvs erfarenhet, vissa
personliga egenskaper, identitet med och stolthet for yrket for att kunna gora ett bra jobb
utifran de forutséttningar som finns. Samtidigt som det dr omsorgen till de boende som
motiverar de anstidllda. Men om de anstéllda inte upplever att de kan ge den omsorg som de
vill och som behovs sé blir inte bara arbetet 1 sig svarutforligt utan vi upplever utover detta att
en kénsla av alienation i form av att framliggérande fran sig sjdlv skapas. Speciellt da alla
anstillda identifierar sig vildigt mycket med sitt arbete och talar om det som att “det ar sn
jag ar” och att “det finns 1 ryggraden”. Vi menar séledes att de anstéllda klarar sig frén
kéinslan av frimliggdrande fran sig sjilv pa grund av deras starka identitet med yrket och att

“de vet bast” 1 och med omvérdnaden av de boende och kénslan av att de bade gor nytta och
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skapar en mening och ett virde i sitt arbete. Att anvinda strategier blir alltsé ett sitt for de

anstillda att utfora sitt arbete trots svarigheterna som glappet medfor.
6. Avslutande diskussion

I det hdr avsnittet fors en diskussion utifran fallstudiens resultat dér vi mer explicit besvarar
studiens fragestillningar samt for ytterligare resonemang kring négra nya fragor som studien
véckt. I forsta delen borjar vi med att hdnvisa till studiens syfte och de fragestéllningar som
undersokts. Sedan presenteras de redogorelser vi fatt fram fran vara respondenter for att
besvara vara fragestéllningar i forhallande till den forskning som lisaren fick ta del av i
borjan av studien. Vi tar dven upp pa vilket sdtt var studie bidrar till forskningsfaltet. I sista

delen fors en diskussion kring nya frdgor som vickts.
6.1 Glappet

Syftet med den hér studien &r att undersdka hur anstillda upplever att arbeta i en organisation
med en uttalad virdegrund dér det finns en diskrepans mellan virdegrunden och de anstilldas
upplevda verklighet av sin arbetsplats. For att besvara vart syfte anvdnde vi oss av féljande
fragestillningar; Hur upplever de anstéllda arbetsplatsens viardeord? Hur upplever de
anstéllda att virdeorden anvénds 1 praktiken? Hur forvintas de anstéllda arbeta utifran
viardeorden? samt Hur hanterar de anstéllda den diskrepans som existerar mellan viardeord

och verklighet?

Ett foretags varderingar dr nagot som kan oka anstélldas prestationer positivt om de
genomsyrar hela organisationen (Guiso, Sapienza och Zingales 2015, Kajonius, Kazemi och
Tengblad 2016, Sheehan och Isaac 2014) och det finns ocksa ett samband mellan lagre
sjukfranvaro och foretag som leder och organiserar sitt arbetet genom virdeord istillet for
regler och krav (Akerlind, Larsson och Ljungblad 2013). Ett foretags virderingar kan dock
dven ses som enbart “feel-good” ord om de inte forankras hos de anstdllda (Sheehan och
Isaac 2014) och det dr viktigt att ledningen foregar med gott exempel och sjdlva lter sig
vigledas av organisationens viarderingar (Guiso, Sapienza och Zingales, 2015). En

forutsittning for att vardeorden skall ha en gynnsam effekt ar saledes att hela organisationen

39



genomsyras av dem (Guiso, Sapienza och Zingales 2015, Kajonius, Kazemi och Tengblad

2016, Sheehan och Isaac 2014).

De anstillda vi intervjuat upplever inte att viarderingarna genomsyrar hela organisationen.
Och det dr tydligt att det existerar ett glapp i Ambeas employer brand. Glappet finns mellan
koncernens profil och dess identitet, alltsa mellan hur de vill framsta och hur det faktiskt gor
det. Glappet ar stort och far en rad olika konsekvenser for de anstéllda. De upplever sig
alienerade i form av bade maktldshet, normloshet, meningsloshet och skapar en kénsla av
frimliggdrande fran sig sjdlva, darutover forekommer det ocksa rollkonflikter hos de

anstéllda.

Att glappet ér stort reproducerar maktforhdllanden och kan forstarka maktpositionen hos
organisationens ledning och skapar dirmed en storre dtskillnad mellan de som innehar makt
och de som inte gor det. For att styrning genom vérdeord ska ge positiv effekt for ett foretag
behdver organisationens varderingar stimma dverens med de anstélldas (Sheehan och Isaac
2014). I denna fallstudie kan vi se att viarderingarna férvisso stimmer dverens, de anstéllda
héller med om de vérdeord som koncernen framhaller. Dock héller de anstédllda inte med om
att de efterlevs fran ledningens hall och inte heller att de gér att leva upp till fullt ut i

praktiken.

Ett sitt for ett foretags ledning att arbeta med sitt employer brand ar att arbeta med det som
kallas CSR, foretagens sociala ansvar. Inom hilsovardsforetag skapas dock en
intressekonflikt i arbetet med CSR pa grund av att verksamheten bade skall tjéna ett socialt
syfte i form av god vard samtidigt som det stindigt tas hdnsyn till verksamhetens kostnader.
Utan att nd en balans ddremellan missgynnas till exempel de anstéllda (Russo 2016). Véra
respondenter talade mycket om brist pa resurser och att det bara handlade om “pengar,
pengar, pengar”, vilket tyder pa att det inte finns en balans mellan ledningens behov, de
anstélldas behov och verksamhetens sociala ansvar med god vérd. De anstdllda missgynnas

nér de inte far de resurser som behovs for att kunna utfora sitt arbete.

De anstilldas upplevelse av arbetsplatsens viardegrund istéllet &r tomma ord. Foretagets
nedskrivna vérderingar, dess profil, stimmer forvisso vil dverens med de anstédlldas egen
varderingar, dock resulterar inte virdeorden till positiva effekter utan ses tvdrtom som en

provokation. Detta beror pé att det finns en rad andra brister som trots likheten mellan de
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anstilldas och foretagets viardegrund gor att det skapas ett glapp, med negativa konsekvenser,
alltsa “fina ord &r inte allt” som en av respondenterna sa. De anstéllda upplever sig inte fa
tillrackligt med resurser for att genomfora det arbete som bade de sjilva vill utfora och som
foretaget vill ska styra verksamheten, vilket de signalerar via sina vardeord. Det rader
resursbrist 1 form av otillriacklig kompetens, for lite personal och for lite tid och pengar, ndgot
som verkar leda till rollkonflikter. Ledningen upplevs inte heller lyssna pa de anstillda och

det finns ett stort avstand mellan arbetet pa golvet och beslutsfattarna.

For att hantera rollkonflikterna och den alienation de anstéllda utsétts for ser vi vidare att de
anvénder sig av olika strategier. Exempel genom att skapa avstind mellan sig sjdlv och
arbetsplatsen, Gvertala sig sjélv att de gor sa gott de kan, géra motstand mot ledningen pa
olika sétt samt soka stod och en kénsla av meningsfullhet hos de boende for att stirka sin

egen roll och identitet med vardyrket.

En stark identifiering med yrket, yrkesstolthet samt en lang erfarenhet med god kunskap och
vana verkar vara en forutsittning for att klara av arbetet. Arbetsdagen verkar ocksa vara
planerad for att alla som arbetar dr just vana, kunniga och erfarna och att inga oférutsédgbara
héndelser sker. Dock ser verkligheten inte ut sa. Personalomséttningen &r hog (Kommunal
2018) och ménga blir dirmed nya. Det ligger dven i de boendes sjukdomsbild att det kan
hinda ovintade handelser som behover tacklas av personalen. Alla vi intervjuat har som
ndmnts ldng erfarenhet och en stark identifiering med yrket. De finner déarfér motivation till
sitt arbete genom att hjdlpa andra och skapa meningsfullhet f6r de boende. Men identiteten
med yrket och yrkesstoltheten skulle ocksa kunna ses som en strategi for att undvika kénslan
av alienation och de negativa konsekvenser som uppstar av rollkonflikterna de anstéllda

utsétts for.
6.2 Vart bidrag till forskningsfiltet

Att arbeta inom dldreomsorgen dr krdvande och stress, lag bemanning samt psykiskt tunga
arbetsuppgifter orsakar sjukfrdnvaro (Kommunal 2019). Att dessutom inte blir hord av sina
chefer och inte kunna ge den omsorg de anstéllda vill, skapar ett samhallsproblem som vi
genom den hér fallstudien har forsokt forklara en del av utifran de anstélldas perspektiv. Det
finns en risk att de som styr dver verksamheten inte 4r medvetna om vilka konsekvenser

deras beslut far pa golvet. Men det finns ocksé en risk att de faktiskt kinner till
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konsekvenserna men dnda tar dessa beslut. Situationen idag leder till att vardtagarna far
sdmre vard och omsorg, de anstélldas arbetstillfredsstillelse blir forsdmrad och i slutindan

blir 4ven samhaillet lidande.

Studien behandlar hur véirdeord och foretagskultur anvéinds som en form av styrning och hur
det upplevs av de anstillda nir virdeord och praktik inte gar ihop. Bade de anstélldas
perspektiv samt de glapp vi studerat dr ndgot som saknas i organisationsforskning som beror
vérdegrund och som vi ddrmed bidrar med. Den forskning som redan finns fokuserar i stor
grad pa ledningens och organisationens perspektiv, vilket genererar kunskap om fenomenet
frdn makthavande positioner och ger dérfor inte en helhetsbild av de effekter en organisations
vardegrundsarbete kan fa. Vi bidrar med de anstélldas perspektiv och darmed till att fylla den
lucka som finns. Resultatet dr ocksa praktiskt anvéndbart 1 verksamheter for att hoja
medvetenheten om de anstéilldas upplevelser av arbetsplatser dér viardeord dr &mnade att

styra.

Utifran de anstélldas perspektiv ser vi att de sjidlva bade kan relatera till och vill efterfolja
vardeorden foretaget satt upp. Dock upplever de anstéllda att ledningen inte efterlever
vérdeorden och att de inte far de forutséttningar och resurser som behdvs for att de ska kunna
leva upp till vardeorden i praktiken. Detta leder i sin tur till problem eftersom det skapas
stress och daliga arbetsforhdllanden samt minskar arbetstillfredsstéllelsen, eftersom de
anstéllda inte kan utfora sitt arbete ordentligt och inte heller ge den vard de ser behov av. En
forstaelse av detta problem hade inte varit mojlig utan de anstélldas perspektiv om de
konsekvenser som nedskdrningar och brist pa resurser faktiskt skapar. Inte heller hade det
gétt att synliggora att de anstdllda, trots att de stéller sig bakom vérdeorden, ser dem som en

provokation.

Ytterligare en viktig aspekt som studien bidrar med &r hur de anstéllda hanterar glappet,
nidmligen genom att anvénda sig av de strategier vi diskuterar ovan, for att undvika kénslan
av rollkonflikt och alienation. Strategier som hjilper de anstédllda att behélla sin yrkesstolthet
och kénslan av att ha kontroll 6ver sin situation. Yrkesstoltheten kan dven medfora att de
anstillda girna gor mer &n de egentligen kan. De “gar pa knéina” for att utfora arbetet. Nar
den anstillda kénner samhdrighet och identifierar sig med yrket 6kar viljan av att gora det

som krdvs och lite till. Vilket i det hdr fallet kan leda till utbréndhet, sjukskrivning, hog
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personalomséttning, underbemanning och stress, som i sin tur kan leda till forsdmrad vérd for
vérdtagaren. Bade sjukskrivningar och personalomséttning dr dessutom dyrt for vardgivaren

och 1 slutanden for samhéllet som betalar.
6.3 Nya fragor

Fallstudien har véckt en del nya frdgor hos oss. Det vore intressant att forska vidare pa om det
ser annorlunda ut i andra sektorer av samhéllet, om andra yrkeskategorier, utbildningsniva
och klasstillhorighet har ndgon inverkan pa kdnslan av att bli alienerad samt om det finns
andra strategier for att undvika negativa konsekvenser utdver de vi sett. Det vore ocksé
intressant att titta ndrmare pa hur ledningen ser pd den diskrepans som finns mellan
viardegrund och praktik och om de 4r medvetna om vilka konsekvenser deras beslut far for
verksamheten. En fraga vi stillt oss under studiens gang dr om det &r stressen i sig, som
kommer frin den tidspress och den resursbrist som finns inom foretaget, som skapar de glapp
vi studerat eller om det dr glappet som skapar stressen och medfor den frustration vi tagit del

av hos de anstillda.

Oavsett finns en frustration hos de anstillda, som vi forklarat grundar sig 1 en kdnsla av
alienation. Vi ser dock att de anstéllda verkligen tycker om sitt yrke och den nytta de gor for
de boende samt det bidrag de tillfér samhallet i form av god omvardnad. Nagot som inte
alltid gar som planerat, men som en av respondenternas sdger; “Det dr som en dans, den

[boende] foljer och du far folja efter.”
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Bilagor
Bilaga 1. Intervjuguide

Tema: Inledning

e Tack redan nu for att du tar dig tid, det ar jattevéardefullt for oss!

e Rapporten kommer endast anvéndas i studiesyfte och inte ldmnas ut i ndgot

kommersiellt syfte. Du kommer att i se resultatet om du vill.

e Deltagandet ar frivilligt och du har ritt att avgora vad du vill och inte vill svara pa. Du

kan dven nér du vill avsluta intervjun.
e Ar det okej att vi spelar in den hir intervjun?
e Skriva under gdpr-pappret?
e Vara olika roller samt lite mer info om studien.

e Har du nagra fragor till mig/oss innan vi borjar?

Tema: Bakgrundsfragor

Hur liéinge har du arbetat pa [arbetsplatsen inom Ambea koncernen]?
Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

Ex: Schemaldggning? (inringd eller schema, arbetstider osv). Uppgifter? Ansvar? Kollegor?

Beskriv [arbetsplatsen inom Ambea koncernen] som arbetsplats?

Jobbar ni utifrin nigra specifika mal? - hur ser de ut?

Beskriv [arbetsplatsen inom Ambea koncernen]som arbetsgivare?
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Hur upplever du dina arbetsvillkor?
Ex. Schema, Pauser och raster, Arbetsuppgifter, Stdd frén chefer och kollegor (behdvs

det/saknas det?), Arbetsmiljon

Hur upplever du din relationen till de boende?
Vad ér bra/daligt?
Ger/ tar energi?

Hur upplever du relationen till de anhoriga?
Vad dr bra/daligt?
Ger/ tar energi?

Vad motiverar dig i ditt arbete?

TEMA: Virdegrund

Kénner du till Ambeas virdegrund?

Ambeas virderingar har fyra rubriker: Respekt, Ansvar, Enkelhet, Kunskap.

Vad har du for tankar kring dem?
Respekt: “Jag dr ndrvarande i varje mote”

Ansvar: “Hos oss har vi medarbetare som végar och vill och chefer som lyssnar och

leder”

Enkelhet: “Hos oss ar det enkelt att pdverka och att vara medarbetare...”

Kunskap: “Hos oss reflekterar vi, l4r av varandra och tar till vara pa allas kompetens.”
Paverkar orden dig i ditt vardagliga arbete?

Pa vilket sitt? (Varfor/Varfor inte?)
Bidrar vardegrunden till stolthet 6ver ditt yrke och ditt arbete? - och vad ténker de
kring det?
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Har du nigra tankar kring virdegrunden?

Respekt och likabehandling éir en punkt i er uppforandekod. Det star bland annat att
“Jag ska respektera att vi alla dr olika personer med olika behov och onskemdl. Jag
behandlar alla mdnniskor med engagemang, empati och respekt. Jag dr drlig i alla relationer
och fokuserar pa kvalitet i bemotande av mdnniskor.”

Vad tinker du kring det? Kan det utforas fullt ut utifran de resurser ni far?

Upplever du att du kan stilla dig bakom de uttalade virderingarna, kinner du igen dig

i dom? (Respekt, Ansvar, Enkelhet, Kunskap)

I sitt arbete moter man olika ménniskor, olika patienter, kollegor, chefer med mera.
Vilket innebir att man har en del olika roller i forhallande till de, omvardnad till en
boende, anstilld till en chef och kollega. Téinker du nigot pa de hir olika rollerna?

Skiljer de sig ndgonting i dessa moten upplever du?

Tema: Andra styrdokument

Beritta om konceptet ni arbetar med?
Far ni tillrackliga resurser for att leva upp till konceptet?

Stammer beskrivningen av konceptet 6verens med verkligheten?

Tema: Implementering

Vet du hur virdegrunden och uppforandekod har skapats och pa vilket séitt den

uppdateras? - hur tinker du kring det?

Har du eller ndgon kollega fatt bidra med dina tankar kring vardeorden i nat

sammanhang?

(Nir kom du i kontakt med Ambeas virdering for forsta gingen?)
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Tema: Vardegrunden i vardagen

Hur kommer du i kontakt med virderingarna i din vardag?
Moten?
Fikarummet?

Med mera..

Du beriittade tidigare om din vardag i arbetet. Nér du till exempel gor dessa
arbetsuppgifter (medicin till de dldre med mera). hur tinker du da kring till exempel,
respekt, ansvar, enkelhet och kunskap. Finns det tillfillen di de inte gar att leva upp till

dessa fullt ut?
Tema: omvérlden (i man om tid)

D4 och da dyker det upp nyheter om vanvird inom koncernen och foretaget. Nu senast i
Falsterbo i Skdne. Hur kinner du nir du tar del av dessa nyheter/paverkar det dig pa

nigot sitt och hur?

Hur tinker du kring sddana skandaler kopplade till virdegrundens nyckelord: respekt,

ansvar, enkelhet och kunskap?

Upplever du att ledning och chefer hanterar sidana nyhetsrapporteringar?
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Bilaga 2. Kodschema
Koder om bakgrund
1. Tema: Bakgrund
1.1.  Hur ldnge pa arbetsplatsen
1.2.  Intervjupersonernas utbildning o erfarenhet
1.3.  Annan typ av bakgrund
Koder himtade frian empirin
2. Tema: Boende och anhoriga
2.1.  Anhdriga positivt
2.2.  Anhoriga negativt
2.3. Boende
2.4.  Det viktigaste
2.5. Motivation
2.6.  Svart
3. Tema: Chefer, ledning
3.1.  Chefer
3.1.1.  Ejstdd, Ej ndrvarande, Ej kunskap om golvet, Brist pa ledning
3.1.2.  Positivt om chefer
3.1.3.  Politiker, koncernledning
4. Tema: Arbetsuppgifter och Personal,
4.1.  Positivt om kollegor
4.2. Negativt om kollegor
4.3.  Personalbrist
4.4.  Erfarenhet spelar roll
4.5.  Utbildning spelar roll

4.6.  Folkvett/sunt fornuft/personlighet



4.7.

4.8.

4.9.

4.10.

4.11.

4.12.

4.13.

4.14.

Kunskap spelar roll
Vardagliga uppgifter
Krav och styrdokument
Stress

Efter jobbet

Tidsbrist

Personalbrist

Annan typ av brist

512 Kunskap, ansvar, respekt och enkelhet

5.2.  Virdegrunden f6ljs
5.3.  Glapp mellan vardegrund och verklighet
Koder himtade frin teorin
6. Tema: Identitet
6.1. Roller
6.2. Vi/dom
6.3.  Motivation
6.4. Identifiera sig med arbetsgivaren
6.5. Identifiera sig med yrket
7. Tema: Alienation
7.1.  Framliggoérande fran sig sjilv
7.2.  Normloshet
7.3.  Maktloshet
7.4. Meningsloshet
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Bilaga 3. Intervjuguide - Fordjupning
Tema: stolthet

Hur kinner du inf6r arbetet du utfor?

Hur kénner du infor yrket som underskoterska?

Hur kinner du infor den arbetsplatsen du ér pa?

Hur kinner du for foretaget och koncernen du jobbar for?
Tema: Strategier

Vi har forstétt det som att det finns ett glapp mellan det du kan gora pé arbetet och det du vill

gora pa arbetet, - Hur hanterar du det?

Hur upplever du att det dr att inte kunna ge de boende allt vad du tycker att de borde f4?
Upplever du att du gor motstand, (direkt eller indirekt) pé arbetet?

Tema: Ovrigt

Vi har forstatt att det saknas stod fran chefer, vad far det for konsekvenser?

Hur 6nskar du att ledning och chefer skulle agera?

Varfor tror du att det har varit svart att fa folk att vara med 1 den hér studien?

De egenskaper du har, som du kénner &r lika vardegrunden, kom de till dig i och med att du
borjade jobba inom dldreomsorg eller dr det ndgot som du hade med dig innan du borjade

arbeta inom yrket?
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Bilaga 4. Informationsbrev

Information till dig som ska delta i en undersékning som genomfors av Malin Helldorff och
Therese Eriksson, studenter vid personalvetarprogrammet pa Sodertorns Hogskola. Genom
denna intervjustudie kommer vi att inhdmta information, diribland personuppgifter. Syftet
med detta &r att vi skall kunna géra en studie 1 hur anstéllda upplever att arbeta i en
organisation med uttalad vardegrund.

Kontaktuppgifter
Student Student Handledare
Malin Helldorff Therese Eriksson Eva Karlberg
_ _ Doktorand och larare i sociologi
malin.johannaO1.helldorff(@) therese08.eriksson@student.sh.se. | ||| | | |
student.sh.se eva.karlberg@sh.se

Personuppgiftsansvarig

Studentarbetet genomfors som en del av studenternas utbildning vid S6dertdrns hogskola som
ar juridiskt ansvarig for studenternas personuppgiftsbehandlingar. Du kan alltid nd Sodertdrns
hogskola via e-post registrator(@sh.se eller telefon 08 608 40 00

Dataskyddsombud och laglig grund

Har du funderingar eller klagomal kring hur dina personuppgifter behandlas kan du alltid
vénda dig till Sodertorns hogskolas dataskyddsombud via dataskydd@sh.se.
Dataskyddsombudet ar expert pé reglerna for personuppgifter och har ritt att granska hur
hogskolans studenter och personal behandlar personuppgifter. Personuppgifterna behandlas
enligt ditt informerade samtycke. Deltagande i studien dr helt frivilligt. Du kan nér som helst
aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak, vilket dock inte paverkar den behandling som
skett innan aterkallandet.

Mottagare av personuppgifter och lagringstid

Alla uppgifter som kommer oss till del kommer behandlas sa att obehoriga inte kan ta del av
dem. Personuppgifterna kommer att bevaras till dess att uppsatsen dr godkind och kommer
dérefter att forstoras.

Rittigheter
Enligt EUs dataskyddsfoérordning har du rétt att gratis fa ta del av samtliga

uppgifter om dig som hanteras och vid behov fa eventuella fel rdttade. Du har dven ritt att
begidra radering, begrinsning eller att invinda mot behandling av personuppgifter.

Klagomal
Du har har alltid rétt att 1dmna klagomal till Datainspektionen. Du nir dem via e-post:
datainspektionen(@datainspektionen.se eller telefon 08 -657 61 00

Med vinlig héalsning
Malin Helldorff och Therese Eriksson, Studenter vid Personalvetarprogrammet, Sociologi C,
Institutionen for samhéllsvetenskaper pd Sodertorns hogskola
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