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Abstract
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found phenomena are linked to work performance, cooperation and team spirit.
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1. Inledning

Foljande avsnitt ger en bakgrund till studien, foljt av dess syfte och fragestallning samt

dess avgransningar.

1.1. Bakgrund
Stress ar ett omdiskuterat dmne i dagens samhalle och arbetsrelaterad sadan blir allt

vanligare. Stress och psykiska pafrestningar har visat sig vara den vanligaste orsaken till
arbetsrelaterade besvar bland kvinnor och den nast vanligaste bland man da var tredje
arbetande kvinna och var fjarde arbetande man kanner sig stressad ndgra dagar eller
mer i veckan (Aborg et al. 2009). Vidare har 6ver halften av alla arbetstagare i Europa
rapporterat att de upplever stress pa arbetsplatsen (Arbetsmiljoupplysningen 2015).

Arbetsmiljoverket definierar stress som den fysiologiska reaktion som
uppstar i kroppen niar manniskan utsatts for krav och forvantningar. Nar kraven och
forvantningarna inte 6verensstimmer med individens forutsattningar kan ohélsa
uppsta, vilket daven kan fa konsekvenser i samarbetet med andra. Arbetsrelaterad stress
uppkommer som en f6ljd av betungande arbetsférhdllanden, dar hog arbetsbelastning
samt hot och vald kan vara utlésande faktorer. Exempel pa signaler pd hog
arbetsbelastning och stress ar bl.a. 6vertidsarbete, bristande motivation, 1ag kvalitet pa
arbetsresultat, hog personalomsattning och samarbetssvarigheter (Arbetsmiljoverket
2015; Arbetsmiljoupplysningen 2015).

Da kvaliteten pa arbetsresultat vid narvaro av stress manga ganger sjunker
vore det intressant att titta narmare pa hur man pa arbetsplatser med hog niva av stress
anda lyckas leverera forvantade resultat. Eftersom arbetet pd manga arbetsplatser till
stor del idag utfors i grupp 6kar kraven pa gott samarbete. Det vore darfor aven
intressant att studera hur samarbetet paverkas vid hoga nivder av stress. For att gora
stressen hanterbar ligger det ndra till hands att anta att det ar viktigt med god
gemenskap och 6msesidig stottning. Det kan darfor vara intressant att studera vad som

kradvs for en bra sammanhallning.

1.2. Studieomrade och syfte
Med bakgrund av ovan vore det intressant att studera hur stress hanteras pa

arbetsplatser idag. Hur lyckas man uppratthalla prestationen? Hur far man samarbetet
att fungera? Hur paverkas sammanhallningen av att standigt vara under hog
arbetsbelastning? Den har studien &mnar gora ett djupdyk i dessa fragor och utifran

empiriska fynd kartlagga olika fenomen relaterat till pafrestande arbetsmiljoer. Syftet



med studien ar sdledes att bidra med kunskap om hur pafrestande arbetsmiljoer kan

hanteras.

1.3. Fragestallning
Utifran syftet beskrivet ovan har féljande fragestallning formulerats:

Hur upprdtthdlls arbetsprestation, samarbete och sammanhdllning i en pdfrestande

arbetsmilj6?

1.4. Avgransningar
Studien har inte for avsikt att ge en heltdckande bild av hur arbetsprestation, samarbete

och sammanhallning uppratthalls i pafrestande arbetsmiljoer da stress kan ta sig olika
uttryck i olika yrken och branscher (Arbetsmiljoverket 2015). Fokus riktas snarare mot
att tillféra ny kunskap till redan existerande teori.

Studien har begransats till att utgoras av en fallstudie pa en
beroendevardsklinik i en svensk storstad. Vidare har tva avdelningar pa kliniken valts
att studeras och empiriinsamlingen har i huvudsak skett fran sjukskéterskor och
mentalskotare. De studerade avdelningarna har stor mangfald vad galler etnicitet och
kulturell bakgrund, vilket speglas i refererade citat, men studien avser inte att géra en
kulturanalys. Vidare riktas studiens fokus inte pa ledarskapsstilar, utan utgangspunkten

har varit att studera fenomen och mdénster bland personalen.



2. Metod

[ foljande avsnitt forklaras studiens metodval. Avsnittet behandlar utformning och
ansats, hur urvalet har gatt till och hur studien praktiskt har genomforts. Det avslutas

med en diskussion av reliabilitet och validitet.

2.1. Ansats och utformning
Studien ar utformad som en fallstudie av tvd avdelningar pa ett offentligdgt sjukhus som

bedriver beroendevard. En fallstudie lampar sig da syftet med studien ar att
systematiskt studera en specifik miljo pa ett djupare plan (Merriam 1994).
Inledningsvis genomfordes ett antal intervjuer for att hitta intressanta
fenomen att titta ndrmare pa. Allteftersom intervjuerna fortskred soktes applicerbar
teori vilket enligt Andersen (1998) stimmer 6verens med en abduktiv ansats. For att
genomfora studien valdes vidare en kvalitativ metod. Anledningen ar en sddan ansats
ger storre utrymme an en kvantitativ for djupgdende analys och forstaelse av det
komplexa, delvis abstrakta, omrddet. En kvalitativ ansats ger ocksa utrymme for ny
information, vilket ar forenligt med studiens syfte att bidra med kunskap om hantering

av pafrestande arbetsmiljoer (Jacobsen 2002).

2.2. Urval
Pafrestande arbetsmiljo dr ndgot som ar utmarkande for varden (Strempl & Berglind

2012), varfor en studie pa ett sjukhus ansags lampligt. Med pafrestande arbetsmiljo
menas stress i form av exempelvis hog arbetsbelastning, tidspress och psykisk
belastning. For att 6ka sannolikheten att personalen upplever arbetsmiljon som
pafrestande valdes beroendevarden, som kan beskrivas som ovanligt pafrestande.
Arbetsmiljoverket (2011) beskriver exempelvis i sin rapport att hot och vald ar vanligt
forekommande, vilket i kombination med den stress som upplevs inom varden generellt
kvalificerar beroendevard som ett bra alternativ for denna fallstudie. For att starka
representativiteten anses det lampligt att studera ett sjukhus med manga anstéllda.
Beroendevardsavdelningar med manga anstdllda finns endast i storre stader, varfor ett
sjukhus i en sddan valdes som studieobjekt.

Akut- och heldygnsvarden for beroende ar inom det valda lanet
centraliserad till ett sjukhus, varfor valet av sjukhus f6ll sig enkelt. Da akutmottagningar
ofta innebar ett stort patientflode och darmed stressig arbetsmiljo foll det sig naturligt
att vdlja akutmottagningen som en av tva avdelningar att undersoka. Den andra valdes

efter reckommendation av sektionschefen. For att kunna ge en representativ bild av



pafrestande arbetsmiljoer ansags det lampligt att undersoka tva avdelningar med olika
arbetsuppgifter inom ett specialistomrade som kan upplevas vara ovanligt stressigt och
ddarmed inte begransa studien till enbart akutmottagningar.

Efter att ha fatt en bild av hur arbetet inom sektionen gar till bestamdes att
studien i huvudsak skulle inkludera sjukskoterskor och mentalskotare da dessa arbetar
tatt tillsammans och har samma chefer, medan lakare arbetar relativt avskilt fran resten
av personalen och har chefer enbart for lakare. Angdende urvalet av intervjupersoner
beddmdes att 10-12 intervjuer ar rimligt, och att sa langt det ar mojligt intervjua lika
manga mentalskdtare som sjukskoterskor. Hinsyn togs ej till konsfordelning da en stor
majoritet av personalen ar kvinnor.

Pa avdelningen 6nskade avdelningschefen att ett brev som beskrev studien
skulle skickas till personalen och att de sedan skulle kunna anmala frivilligt intresse via
chefen. Hon betonade att hon var intresserad av saval positiv som negativ feedback fran
personalen, vilket minskar risken for bias. Av de som anmalde intresse valdes tva
sjukskoterskor och tva mentalskotare i olika dldrar slumpmassigt ut for att gora
empiriunderlaget sa representativt som mdjligt. Pa akutmottagningen valde
avdelningschefen ut tre av de ca tio st. personal som var pa plats vid tidpunkten for
forsta motet med chefen. Huruvida urvalet ar slumpmassigt kan ifragasattas, men det
bor tillagas att endast den personal som var pa plats och tillganglig vid tidpunkten for
motet kunde viljas, vilket minskar eventuellt bias. Av den utvalda personalen arbetar
tva st. som ledningssjukskoterskor och en som mentalskotare. Ytterligare en
mentalskotare valdes ut via en personlig kontakt. De tva avdelningscheferna
intervjuades for att fi deras perspektiv pd undersokningsomradena. Aven en likare pa
akuten intervjuades, detta for att fa ytterligare ett yttre perspektiv pa det som dmnades
undersokas. Lakaren valdes via en personlig kontakt.

Risken for bias kan anses vara relativt hog pa bade akutmottagningen och
avdelningen. Da tre av fem intervjupersoner valdes ut av chefen pa akutmottagningen
finns risk for att intervjupersonerna valdes for att ge en fordelaktig bild av de fenomen
som dmnades undersokas. De tvd personer som valdes ut via andra kanaler kan dock
anses 0ka representativiteten. Att chefen pa avdelningen formedlade kontakten till de
som frivilligt anmalt intresse for att medverka i studien kan ocksa anses utgora en

relativt hog risk for bias. Huruvida hon formedlade kontakt till alla som anmalt intresse



ar omojligt att veta, varfor det finns stor risk att endast de personer som ansags kunna
ge en fordelaktig bild valdes ut.

Aven sektionschefens rekommendation att undersoka avdelningen kan
utgora risk for bias pa sa satt att avdelningen som helhet ansdgs kunna ge en fordelaktig
bild av sektionen. Dock kan de tre olika cheferna haft olika syn pa vad en fordelaktig bild
innebar, varfor representativiteten inom sektionen kan anses vara hog da nastintill alla

intervjupersoner gett en likartad bild av fenomenen som undersokts.

2.3. Genomférande
Empiriinsamlingen skedde genom totalt 11 semistrukturerade djupintervjuer.

Ambitionen var att kunna besvara den specifika fragestallningen i studien och samtidigt
lamna utrymme for flexibilitet och frihet for intervjuobjekten att sjdlvmant ta upp teman
av intresse. For att uppna detta ar enligt Bryman & Bell (2013) en semistrukturerad
intervju att foredra. Samtliga intervjuer féljde en intervjuguide, en guide for personalen
och en guide for cheferna, dock med samma typ av fragor.

Samtliga intervjuer holls pa respektive avdelning i ett stangt och ostoért rum
under arbetstid. Valet av plats ansags lampligt da det innebar att de intervjuade utan
problem kunde avvara tid for intervjun samt att de fick vara i en for dem trygg och
bekant miljo. Infér intervjuerna informerades intervjuobjekten om anonymitet och hur
materialet skulle komma att anvandas, i syfte att de intervjuade skulle kdnna trygghet
och frihet i vara 6ppna och tydliga i sina asikter och tolkningar. Samtliga intervjuer tog
ca 60 minuter och spelades in pa en mobiltelefon. Bdda forfattarna var narvarande
under samtliga intervjuer for att skapa sa goda forutsattningar for analys som mojligt
och for att fa ut sa mycket som mojligt av intervjuerna genom att komplettera varandra.
Efter intervjuernas genomférande transkriberades samtliga intervjuer ordagrant for att
sdkerstalla att dokumentationen av intervjuerna var autentisk infér tolkning och analys.
Transkriberingarna sammanfattades darefter i kategorier utifran de olika omraden som

berorts.

2.4. Reliabilitet och validitet
Angdende den interna reliabiliteten har stor vikt lagts vid att diskutera och komma

overens om hur tolkningar av empiriunderlaget ska goras. Den externa reliabiliteten ar
som ofta inom kvalitativ forskning att betrakta som svag da det bor vara svart att
replikera undersokningen. Faktumet att en kvalitativ studie gjorts och att mycket tid har

lagts pa det specifika fallet i form av djupgdende intervjuer och grundlig analys tyder pa
9



en stark intern validitet. DA franvaron av delegering och forekomst av pafrestande
arbetsmiljo i form av stress varit i fokus i valet av social miljo ar inte sjukhusmiljon och
arbetsuppgifterna inom denna av betydelse for resultatet, vilket gor att resultaten kan
overforas till andra sociala miljoer. Detta starker den externa validiteten. (Bryman &

Bell 2013).
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3. Teori
[ foljande avsnitt presenteras det teoretiska ramverk som ligger till grund for studiens

analys. Valet av teori har i hog grad styrts av vad empirin har visat. For att studera hur
arbetsprestation paverkas i pafrestande arbetsmiljoer har en teori om utmanings- och
hinderstressorer applicerats samt en teori om delat ledarskap. Samarbetet i dessa
miljoer har studerats utifran en teori om gruppeffektivitet under stress. For att studera
hur sammanhallningen pdverkas i pafrestande miljoer har en teori om
gemenskapskansla applicerats. Avslutningsvis presenteras en teori om grupptankande
som kan ses som en negativ konsekvens av gemenskapskansla samt ett kort avsnitt om

emotionellt arbete vars syfte presenteras under dess rubrik.

3.1. Stressorers paverkan pa prestation
[ en metaanalytisk studie av Lepine, Podsakoff & Lepine (2005) undersoks olika

stressorers inverkan pa motivation och prestation. I studien definieras arbetsrelaterade
stressorer som "stimuli that place demands on individuals”. Stressorerna orsakar
pafrestningar (eng. strains), vilket innefattar oro, utmattning, depression och
utbrandhet. Viktigare dn nivan av stress ar vilken typ av stress en person utsatts for
(Selye, 1982) och man har darfor delat upp stressorerna i tva olika typer:
utmaningsstressorer och hinderstressorer.

Enligt Cavanaugh, Boswell, Roehling och Boudreau (2000) utgor
utmaningsstressorer krav i form av hog arbetsbelastning, tidspress och stort ansvar.
Dessa krav ses som utmaningar for att kunna lara sig nya saker och prestera, varfor
utmaningsstressorer utldser positiva kianslor och bidrar till ett problemlésande sétt att
hantera stressorerna. Hinderstressorer skapar krav i form av organisationspolitik, "red
tape”, oklarhet kring roller och oro dver anstéllningstrygghet. Dessa krav ses som ett
onodigt hinder for prestation och utveckling och utléser darfor negativa kanslor samt
bidrar till ett passivt satt att hantera stressorerna. Lepine, Podsakoff & Lepine (2005)
kommer i sin studie fram till att utmaningsstressorer forknippas med hog motivation
och att hinderstressorer forknippas med 1ag motivation. Motivationen att hantera
kraven fran hinderstressorer ar 1ag oavsett vilja att hantera dem.

Att hantera krav, oavsett om de ar relaterade till utmanings- eller
hinderstressorer skapar pafrestningar i form av trotthet och utmattning och tar darfor
energi som skulle kunna anvéandas till att prestera. Hinderstressorer ar aven negativt

relaterat till prestation p.g.a. att de skapar 1dg motivation. Utmaningsstressorer ar
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positivt relaterade till prestation p.g.a. h6g motivation, men negativt relaterade p.g.a.
pafrestningar. Motivationen anses dock vara starkare an pafrestningarna p.g.a. att
motivationen utldses direkt ndr stressfaktorerna uppkommer, medan pafrestningar
kommer succesivt, alltefter att kraven hanteras. Den totala paverkan

utmaningsstressorer har pa prestation ar saledes positiv.

3.2. Delat ledarskap innebar ansvar
D3 ansvar utgor en del av utmaningsstressorerna blir det intressant att studera

ansvarsfordelningen inom organisationen. Baker, Mathis och Stites-Doe (2011) visar i
en studie genomford inom den amerikanska sjukvarden att efterféljare som antar
karaktédristika som ar forknippat med exemplariskt ledarskap har stérre tendens att
anta karaktaristika som ar forknippat med effektivt efterféljandeskap dn de som inte har
det. De har tagit fram en modell som forklarar vilken typisk ledaregenskap som ékar
sannolikheten for en viss efterfoljaregenskap hos en och samma person.

Baker, Mathis och Stites-Doe (2011) menar att i organisationer dar det
finns effektiva efterféljare som besitter de typiskt bra ledaregenskaperna skapas
mojligheter for efterfoljarna att ta pa sig ledaransvar, s.k. delat ledarskap. I sin modell
anvander de sig av egenskaperna "utmanar processen” och "far andra att agera” (eng.
enabling others to act) fran ett ramverk for exemplariskt ledarskap av Kouze och Posner
(2012). Dessa egenskaper fokuserar pa att fa efterfoljarna att prestera och uppna
organisationens mal.

Vidare i modellen anvander de sig av egenskaperna “gor jobbet”, "arbetar
med andra” och "vdlkomnar forandring” (eng. embracing change) fran ett ramverk for
effektivt ledarskap av Pittman et al. (2012). Dessa egenskaper ar alla
prestationsrelaterade och visar en efterfoljares fokus utat pa ledare, kollegor och
organisation.

Modellen, som sammanfattas i bilden nedan, innebar féljande:

* Efterfoljare med ledarenskapen "utmanar processen” kommer med storre
sannolikhet att ha efterféljaregenskapen "valkomnar férandring”.

* Efterfoljare med ledaregenskapen "utmanar processen” kommer med storre
sannolikhet att ha efterféljaregenskapen "gor jobbet”.

* Efterfoljare med ledaregenskapen "far andra att arbeta” kommer med storre

sannolikhet att ha efterféljaregenskapen "gor jobbet”.
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* Efterfoljare med ledaregenskapen "far andra att arbeta” kommer med storre
sannolikhet att ha efterféljaregenskapen “arbetar med andra”.
* Efterfoljare med ledaregenskapen "far andra att arbeta” kommer med storre

sannolikhet att ha efterféljaregenskapen "valkomnar forandring”.

Gor jobbet
Utmanar Orjobbe

processen

Arbetar
med andra
Far andra att
agera

—
<)
QU
T
—~
%)
=
)
20
()
=
2]
o
Q
—

Efterfoljaregenskaper

Valkomnar
forandring

Kdlla: Baker, Mathis & Stites-Doe 2011

Effektiva ledare uppmuntrar andra att utmana sig sjalva for att prestera battre och for
att ta initiativ, oavsett vilken organisatorisk roll de har. Effektiva ledare skapar dven en
trygg miljo dar andra kan préva nya idéer, dvs. de far andra att agera. Effektiva
efterfoljare valkomnar forandring och gor jobbet genom att soka nya idéer och genom
att experimentera med olika beteenden for att forbattra sig sjalva och organisationerna
inom vilka de verkar (Potter & Rosenbach 2012).

Effektiva ledare gor det ocksd mojligt for sina efterfoljare att bidra till
organisationens framgang, dvs. de utmanar processen. Effektiva ledare forbattrar dven
effektiviteten hos efterfoljarna genom att hjalpa dem férbattra sina prestationer, dvs.
gora jobbet, sina relationer till varandra, dvs. arbeta med andra, och genom att hjalpa

dem anpassa sig till forandring (Kouze & Posner 2012).
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3.3. Gruppeffektivitet under stress
Drach-Zahavy & Freund (2007) har utvecklat en modell som beskriver hur

gruppeffektivitet paverkas av stress genom att undersoka personal pa 1200
primarvardskliniker i Israel. Stress definieras pa samma satt som i ovanstdende teori

men delas i denna studie in i kvalitativ och kvantitativ stress.

3.3.1. Kvantitativ och kvalitativ stress
Enligt Caplan, Cobb, & French (1975), Siegrist (1996) & Newton & Keenan (1990), vilka

refereras till i Drach-Zahavy & Freund (2007) uppkommer kvantitativ stress av
ackumulerade krav, tidspress och for manga uppgifter samtidigt. Kvalitativ stress
uppkommer av valdigt komplexa och icke rutinmdassiga uppgifter samt sa hogt stallda
prestationskrav att de dr svara att nd oavsett hur mycket tid de anstillda har till sitt
forfogande. Kvalitativ stress kraver att alla gruppmedlemmar bidrar med sina kvaliteter
for att gruppen tillsammans ska kunna hantera komplexiteten och oregelbundenheten
som kvalitativ stress innebar. Kvantitativ stress kraver daremot att varje gruppmedlem
fokuserar pa sig sjalv och utfor sina egna arbetsuppgifter sa effektivt som majligt.
Mindre viktiga uppgifter sdsom samarbete och gruppméten nedprioriteras (Drach-
Zahavy et al. 2004). Drach-Zahavy & Freund (2007) visar i sin studie att detta leder till
samre effektivitet pa gruppniva och att det motsatta galler for kvalitativ stress.
Effektiviteten pa gruppniva okar under kvalitativ stress p.g.a. att en grupp har storre
intellektuell kapacitet dn en enskild individ, och darfor lattare 16ser komplexa uppgifter

(Jehn et al. 1999; Pelled, Eisenhardt & Xin 1999).

3.3.2. Mekanisk och organisk struktur
Vidare delas i studien gruppers struktur in i tva olika typer, mekanisk och organisk.

Enligt Burns & Stalker (1961) innebdr mekanisk struktur att foretagets overgripande
uppgifter bryts ned i specifika och detaljerade uppgifter, att personal fokuserar pa att
forbattra sina specifika uppgifter i motsats till foretagets uppgift 6verlag. Yrkesrollerna
ar tydligt definierade med rattigheter, skyldigheter och metod att forhalla sig till.
Kommunikation och kontroll har en hierarkisk struktur och interaktionen i gruppen ar
vertikal. Kunskap om aktualiteter finns i den hierarkiska toppen och éverordnade
instruerar och tar beslut angdende arbetsutférande. Det finns krav pa lojalitet och
lydnad.

Organisk struktur innebar enligt Burns & Stalker (1961) att individuella

uppgifter har en koppling till foretaget som helhet och att dessa justeras och
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omdefinieras genom interaktion med andra. Ansvaret ar spritt och medlemmar kanner
engagemang for foretaget utover de egna arbetsuppgifterna. Kontroll och
kommunikation karaktariseras av en natverksstruktur. Foretagets ledning ar inte
allvetande utan kunskap kan finnas varsomhelst i ndtverket. Kommunikationen ar
lateral och medlemmarna konsulterar snararare dn uppmanar. Engagemang for
foretaget varderas hogre an lojalitet och lydnad.

Drach-Zahavy & Freund (2007) visar att mekanisk struktur i samband med
kvantitativ stress bidrar till att gruppens effektivitet 6kar eller ar oférandrad istdllet for
att minska. Organisk struktur i samband med kvalitativ stress bidrar till att ytterligare
0ka den redan under kvalitativ stress hoga gruppeffektiviteten. Grupper kan dock vara
strukturerade bade mekaniskt och organiskt samtidigt och fungera under bada typerna
a stress. Effektivitet definieras vidare som gruppens livsduglighet vilket anses bero av
hur val gruppmedlemmarna trivs och hur deras framtidsutsikter ser ut (Poulton & West
1993).

En ytterligare faktor som ingdr modellen dr "team commitment”, definierat
som "the relative strength of the individual’s identification and his or her involvement in
a particular team”. Forfattarna visar att mekanisk struktur under kvantitativ stress gor
att gruppen behdller team commitment. Organisk struktur under kvalitativ stress
forstarker redan existerande team commitment. Team commitment i sin tur forstarker

effektiviteten.

L

Kadlla: Drach-Zahavy & Freund 2007
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3.4. Gemenskapskansla

3.4.1. Medlemskap, inflytande, uppfyllande av behov och emotionella band
Teorin om gemenskapskansla (eng. sense of community) definieras av McMillan (1976)

pa foljande satt, en definition som refereras till i Chavis & McMillan (1986):

"Sense of community is a feeling that members have of belonging, a feeling that
members matter to one another and to the group, and a shared faith that members'
needs will be met through their commitment to be together”. Chavis & McMillan (1986)
utvecklar teorin med fyra bestandsdelar, vilka Nowell & Boyd (2014) forklarar utifran
en foretagskontext.

* Medlemskap: en kdnsla av tillhorighet och att alla medlemmar har ratt att
tillhora gruppen. Medlemskap delas in i ytterligare fem delar.

o Det finns grdnser for vem som tillhor och vem som ar utanfor, detta ger en
emotionell trygghet och skapar en kdnsla av "vi och dem”. Sprak, klader
och “ritualer” kan utgoéra granser.

o Emotionell trygghet, men aven ekonomisk och fysisk trygghet, skyddar
gruppens intimitet.

o Enkansla av tillhorighet och identifiering: en tro och férvantning pa att
man passar in i gruppen, en kdnsla av acceptans fran gruppen.

o Personlig investering: att ndgon har investerat nagot for att fa vara med i
gruppen skapar en kansla av att ha fortjanat sin plats, vilket gor att
medlemskapet kdanns vardefullt.

o Gemensamma symboler forstarker och bibehdller gemenskapskansla och
dess granser.

Applicerad pa en foretagskontext: Tillhorighet till en social gemenskap, t.ex. en
arbetsgrupp, avdelning, enhet eller organisation som helhet.

* Inflytande: en kdnsla av att vara av betydelse, att tillféra nagot till gruppen och
att gruppen tillfor nagot till dess medlemmar. Individen har en paverkan pa
gruppen och gruppen en paverkan pa individen.

Applicerad pa en foretagskontext: Personal och chefers uppfattning om i vilken grad de
har mojlighet att uttrycka sina dsikter for att paverka beslut och riktning i
organisationen

* Integration och uppfyllande av behov: genom att vara en del av gruppen och

de resurser den tillfér uppfylls medlemmarnas behov. For att en grupp ska kunna
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bibehalla en kdnsla av samhorighet behover grupptillhorigheten vara givande for
medlemmarna.
Applicerad pa en foretagskontext: I hur hog grad de anstillda upplever att fysiska och
psykiska behov uppfylls av exempelvis 16n, formaner, trygghet och uppskattning.

* Delade emotionella band: antagandet om att gruppen har och kommer att ha en
gemensam historia, dela upplevelser och spendera tid tillsammans. Ju viktigare
handelser de delar, desto starkare band skapas. Kriser som grupper upplever
tillsammans skapar enormt starka band.

Applicerad pa en foretagskontext: Uppnds nar anstillda arbetar tillsammans och

upplever upp- och nedgdngar samt gladje och sorg ihop.

3.4.2. Ansvar
Nowell & Boyd (2010) utvecklar McMillans och Chavis teori ytterligare och menar att

gemenskapskansla dven kan uppkomma nar det finns en kdnsla av ansvar gentemot
gruppen och dess medlemmar. Manniskor utvecklar varderingar, normer och ideal i
relation till den sociala kontext de verkar i. Dessa fungerar som en guide for individer
nar de ska agera i den sociala kontexten och avgora vilken typ av situation de tror att det
ar, vad for typ av person de tror att de ar och hur en person som de sjalva borde agera i
en sddan situation (March & Olsen 1989). Kanslan av ansvar kommer saledes av ett
samspel mellan individens uppfattning om “the community” och dennes forestallning
om hur relationen till en sddan community ska se ut. Ansvar beskrivs som ett
engagemang for gruppens och gruppmedlemmarnas vilmdende. Anstallda kdnner
ansvar for att hjalpa varandra i arbetet och ge rdd och emotionellt stod. De kan dven

kdnna ett ansvar for organisationens vilmaende som helhet (Nowell & Boyd 2014).

3.4.3. Arlighet
Burroghs & Eby (1998) har utifran McMillans artikel (1996) dar de ursprungliga

bestandsdelarna modifierats och dopts om utvecklat sex nya bestdndsdelar varav den
om drlighet tillfor nagot nytt till de ovanstdende ramverken. Den uppkommer nar
personal 6ppet och arligt interagerar med varandra. De lyssnar aktivt pa varandra, 16ser
konflikter, uttrycker kanslor och sager inte enbart vad de tror andra vill hora.

Vidare visar Burroghs & Eby att kdnslan av gemenskap paverkar arbetstillfredsstallelse
och organisatoriskt medborgarskapsbeteende (eng. "Organizational Citizenship
Behaviour”) positivt samt att arbetstillfredsstallelse forstarker organisatoriskt

medborgarskapsbeteende. Organisatoriskt medborgarskapsbeteende innebar att
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personal kdnner lojalitet, "civic virtue”, altruism samt ar tillmotesgdende och artiga.

Gemensaps-

kansla

SOSSTATICISC Lojalitet
”civic virtue”
altruism

tillmotesgdende/artighet

Kdlla: Burroghs & Eby 1998

3.4.4. Ledarskap som starker kdnslan av gemenskap
Mehta & Krishnan (1999) menar att det finns en relation mellan hur de anstallda

upplever ledarskapet och hur stark gemenskapskanslan hos de anstéllda ar.
De delar upp ledarskap i fem olika stilar, varav féljande tre forknippas med stark
gemenskapskansla:
* Enndrande ledare bryr sig om sina anstallda, visar personligt intresse for deras
valmdende och engagerar sig i att de vaxer.
* En uppgiftsorienterad ledare betonar prestation, kontrollerar och ar bestamd
samt driver de anstdllda mot foretagets mal.
* En deltagande ledare ar demokratisk, omtanksam, tillitande och delegerar inte.

Hon eller han férdelar beslutsfattandet och ar mottaglig for personalens kanslor.

3.5. Grupptdnkande
Neck & Moorhead (1995) har utvecklat en teori om vilka faktorer som leder till s.k.

grupptankande. For att definiera begreppet anvands grundarens Janis (1972) definition:
"Groupthink refers to a deterioration of mental efficiency, reality testing, and moral
judgment that results from in-group pressures.” Forutsattningar for grupptdankande
delas upp i tre kategorier: beslutsfattare utgér en sammanhangande grupp, strukturella
fel i organisationen och provokativ kontext. Vidare finns det tre typer av symptom pa
grupptankande: press pa enhetlighet inom gruppen, évertro pa gruppen och

trangsynthet. Teorin sammanfattas i figuren nedan.
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organisationen

= gruppen

\

Kdlla: Neck & Moorhead 1995

Ur modellen kan bl.a. féljande utldsas:

Sammanhallningen i en grupp kan resultera i press pa enhetlighet inom gruppen.
Medlemmar av grupper med god sammanhallning dr ofta motvilliga att svara
arligt pa varandras bidrag eller att géra objektiva bedomningar i radsla av att
sdara nagon (Gouran 1982; Janis 1982, refererade i Neck & Moorhead 1995).
Strukturella fel inom organisationen kan resultera i press pa enhetlighet.
Exempelvis kan gruppens isolering fran externa kallor resultera i press pa
enhetlighet inom gruppen. Mer specifikt kan isoleringen leda till att gruppen
forlorar perspektiv och objektivitet (Gouran 1980; Janis, Mahl, Kagan, & Holt
1969; Mills 1968, refererade i Neck & Moorhead 1995).

En provokativ kontext kan resultera i trangsynthet och 6vertro pa gruppen. Det
har exempelvis argumenterats for att hog stress fran externa hot kan leda till
inskrankthet inom gruppen. Hog stress kan dven leda till stereotypt tdnkande och
simplifiering av komplexa sammanhang (Gouran 1982; Stein & Tanter 1980,
refererade i Neck & Moorhead 1995). En provokativ kontext kan dven innebara
tidspress.

En provokativ kontext kan dven leda till press pa enhetlighet inom gruppen. Ett
exempel som stodjer detta ar forutsattningen tidspress och dess effekt av att
gruppen hamnar i tron om att de ar eniga fastan de inte ar det (Fisher 1980,

refererade i Neck & Moorhead 1995).
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Modellen innehaller dven ledarstilars och metodiska beslutsprocessers inverkan pa
grupptankande samt symptom pa felaktigt beslutsfattande, men da detta inte ar

studiens fokus har det uteslutits.

3.5.1. Emotionellt arbete
Denna teori anvands i analysen om grupptdnkande, som ett exempel pa hur

grupptankande hos personalen pa avdelningarna kan arta sig. Emotionellt arbete
definieras enligt Morris & Feldman (1996) som "the effort, planning, and control needed
to express organizationally-desired emotion during interpersonal transactions”. Enligt
Pisaniello, Winefield & Delfabbro (2011) innebar detta att manniskor som arbetar inom
serviceyrken utfor emotionellt arbete som en del av sin professionella roll, till gagn fér
sin arbetsgivare. Exempelvis kan det betyda att personal uttrycker eller déljer kdnslor
samt dndrar sin emotionella respons sa att den ar forenlig med vad foretaget 6nskar visa
upp. Emotionellt arbete kan darfor leda till emotionell utmattning (Mann & Cowburn

2005).
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4. Empiri

Foljande avsnitt beskriver i vilken kontext de studerade sjukhusavdelningarna verkar
och dess strukturer och processer. Empirins syfte ar att ge en tydlig bakgrundsbild for

att kunna forsta analysen.

4.1. Stadens organisation for beroendevard
De tva avdelningarna som undersokts ingar i stadens organisation for beroendevard och

tillhor sektionen for akut-och heldygnsvard, en utav totalt sju sektioner. Inom sektionen
finns fyra avdelningar och en akutmottagning. Akutmottagningen och en av de fyra
avdelningarna, observationsavdelningen, ar sammanfogade till en enhet, i studien
refererad till som “akuten”. I studien har akuten och en av de 6vriga tre avdelningarna
undersokts, vilken refereras till som "avdelningen”. I de fall da bade akuten och

avdelningen asyftas anvands "avdelningarna”.

4.2. Akuten
Till akutmottagningen kommer patienter vanligtvis in med polis, pa eget eller anhorigas

initiativ, via socialtjansten, p.g.a. vardintyg eller fran andra sjukvardsinrattningar. Pa
observationsavdelningen laggs patienter som behover observeras in innan de slussas
vidare, antingen till ndgon av de 6vriga tre avdelningarna eller ndgon annanstans. Pa
observationsavdelningen finns dtta vardplatser och pd akutmottagningen finns inget fast
antal vardplatser utan mottagningen tar in sd manga de kan. Varje manad soker ca
1200-1600 personer vard. Akuten ar bemannad med tva team, fordelade mellan
observationsavdelningen och akutmottagningen. Varje team bestar av tre
sjukskoterskor och tva skotare och ar fasta sedan ca tva ar tillbaka, men endast ett team
ar oforandrat sedan start p.g.a. h6g personalomsattning. [ varje team finns en
ledningssjukskoterska som har personal- och administrativt ansvar nar ordinarie chefer
ar franvarande. Exempelvis ar det ledningssjukskoterskans ansvar att bemanna akuten
vid sjukanmalningar. Totalt finns 22 sjukskoterskor, 23 mentalskotare och tva chefer

varav en ar avdelningschef och en ar bitradande chef.

4.3. Avdelningen
Avdelningen behandlar i huvudsak patienter med alkoholabstinens, men kan dven ta in

exempelvis narkomaner vid platsbrist pa de andra avdelningarna. Avdelningen har 20
vardplatser och dar bemannad med sex personer pa dagtid och fyra personal pa kvallstid,

halften skotare och halften sjukskoterskor. De dr uppdelade i team om tva personer, en
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skotare och sjukskoéterska. Teamen ir inte fasta férutom till viss del pa helgerna. Aven
pa avdelningen finns ledningssjukskoterskor, dessa har samma uppgifter som pa akuten.
Totalt finns 20 sjukskoterskor, 15 mentalskotare och tva chefer varav en ar

avdelningschef och en ar bitradande chef.

Patienternas vag genom sektionen

Avdelning

em, medicinakuten,
intensivvardsavdelning

(] oo

Avdelning

Akutmotagning +
obeservationsavdelning.

Avdelning

4.4. Chefsstruktur
For hela organisationen finns en verksamhetschef. Under denna finns en sektionschef

for varje sektion, dvs. totalt sju sektionschefer. For varje avdelning inom sektionen finns

en avdelningschef och en bitradande chef.

Verksamhetschef
organisationen for
beroende

r T T 4 T T 1
[ Sektionschef ] [Sektionschef] [Sektionschef] [Sektionschef] [Sektionschef] [Sektionschef]
Sektionschef akut-

och heldygnsvard

Chefavd. & Chef avd. & Chef akuten
bitr. chef bitr. chef & bitr. chef

Chef avd. &
bitr. chef

De olika storlekarna pd rutorna for sektionschefer speglar inte sektionernas inbérdes
storleksférhdllande.
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4.5. Skillnad i arbetsuppgifter mellan skotare och sjukskoterskor
Sjukskoterskor har medicinskt ansvar och skoter dokumentation vid t.ex. in- och

utskrivningar av patienter. Skotare tar hand om patienterna vid ankomst till akuten,

baddar sangar, tar blodtryck ger patienterna mat etc. De gor med andra ord allt férutom

det medicinska. Sjukskoterskor star formellt 6ver skotarna rent hierarkiskt.

4.6. Moten
Pa bade akuten och avdelningen halls regelbundet tre olika typer av moten:

personalmoten, APT-moten och manadstraffar. Pa personalméten kan personalen
uttrycka asikter, tankar och 6nskemal om personalfragor och det finns tid for
diskussion. P4 APT-moten har cheferna en agenda de gar igenom, de kan exempelvis
kommunicera forandringar i rutiner och ga igenom avvikelserapporter, viss tid till
diskussion géllande det som tas upp. P4 manadstraffar diskuteras allt som ar
patientrelaterat. Det kan rora sig om 6vergripande hantering eller unika fall,

patientbemdtande etc.

4.7. Avvikelserapporter
Avvikelserapporter skrivs inom hela den svenska sjukvarden for att forbattra kvalitet

och sdkerhet i varden (Socialstyrelsen, 2015). Dessa skickas anonymt till

avdelningschefen som vid behov tar upp avvikelsen med berérd personal.
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5. Analys

[ féljande avsnitt presenteras den analys som gjorts utifran det tidigare presenterade
teoretiska ramverket. Analysen inleds med ett 6vergripande beskrivande avsnitt om att
personalen lyckas prestera trots att de vistas i en stressig arbetsmiljo. Den fortsatter
med en djupdykning i utmanings- och hinderstressorer och deras paverkan pa
prestation, samt en inkluderad analys av ledarskapet. Den f6ljs darefter av ett avsnitt om
hur greppeffektivitet paverkas och hanteras under stress. Vidare behandlas
gemenskapskansla och avslutningsvis pavisas den negativa sidan av gemenskapskansla

genom grupptdankande.

5.1. Personalen presterar trots stressig arbetsmiljo
[ sdval teorin om stressorer och deras paverkan pa prestation som teorin om stress och

dess paverkan pa gruppeffektivitet ar upplevelse av stress en grundlaggande faktor. Av
intervjuerna att doma ar en hog niva av stress nagot personalen bade pa akuten och

avdelningen upplever dagligen. En sjukskoterska sager:

"Det dr vdldigt stressigt, alltsa det dr mycket inskrivningar och utskrivningar och det dr
mycket sdhdr 6verhoppade raster, telefonen som ringer hela tiden, det dr jdttemycket, det
dr stress verkligen. [... [ Ibland har man jdttejobbiga dagar och det dr jcttestressigt och det

dr bara hysteriskt, man har typ fortrdngt alla sina egna behov en hel dag.”

[ vissa perioder har stressen varit 6vermaktig och vissa har matt daligt. En skotare

beskriver:

"Det var faktiskt en period som det var jdttemdnga hdr. [... | Det var kanske 20 patienter
hdr bara pd den korridoren, alltsa det var jdttemycket, och sd fem personal. [... | Sd det har

hdnt att mdnga mddde ddligt p.g.a. den stress.”

Trots upplevelser av en hog stressniva klarar personalen av att gora ett bra jobb och
vara ansvarstagande. De klarar av att hantera det missndje med personal- och
resursbrist som finns, utan att lta det g& ut dver arbetet eller de andra kollegorna. Aven

samarbetet inom och mellan teamen upplevs fungera valdigt bra.
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[ foljande tva avsnitt soks en forklaring till hur arbetsprestation och
samarbete pa avdelningarna kan vara sa pass bra trots hoga pafrestningar, detta i

kombination med en enligt sdval chefer som personal relativt hog personalomsattning.

5.2. Utmanings- och hinderstressorer och deras paverkan pa prestation
Arbetsforhallandena stimmer val in pa beskrivningen av utmaningsstressorer, i

synnerhet gallande tidspress och stor arbetsbelastning, vilket kan utldsas av citaten i
avsnitt 5.1.. Det bekraftas dven i nedanstdende citat av en sjukskoterska som jamfor med
en annan avdelning hon jobbat pa. Citatet ar taget ur ett sammanhang dar hon berattar
att hon skulle vilja ha mer tid till att tillsammans med kollegorna ga igenom dagens

patienter och hur hanteringen av dessa har gatt.

"Sen ldmnar man till kvillen rapport. Da har man tid att sitta och gd igenom. Men hos oss,
jag kan inte sitta medan jag har tio patienter. Jag kan inte koppla av och sitta och gd

igenom. Sldnga maten och sen ga ut och hjdlpa till mina arbetskamrater.”

Dessa beskrivningar av avdelningarna ar vanligt forekommande. Betraffande stort
ansvar ar det sjalvklart att sjukvardsarbete innebar ansvar, sa dven inom
beroendevarden. Det finns indikationer for att ledarskapet skulle ha betydelse for hur
ansvarsfordelning och ansvarstagande ser ut pa avdelningarna. For att fa djupare insikt i
ansvarsaspekten ar det darfor lampligt att titta ndrmare pa hur ledarskapet ser ut pa
avdelningarna. Enligt Baker, Mathis och Stites-Does modell for delat ledarskap kan delat
ledarskap uppnas nar det finns effektiva efterfoljare som besitter egenskaper
forknippade med bade bra ledarskap och bra efterfoljandeskap.

Fran intervjuerna framgar att personalen kommer med de flesta av
forandringsforslagen, vilket tyder pa ett genuint engagemang samt vilja och driv i att
utmana processen med syfte att utveckla verksamheten. Enligt modellen ar efterféljare
med denna egenskap mer bendgna att vilkomna férandring och att gora jobbet. Flera
medarbetare beskriver att det standigt ar forandringar pa avdelningarna och att de
maste anpassa sitt arbete efter teknikens utveckling, &ndrade krav fran landstinget etc.
Fran intervjuerna forstas att personalen 6verlag valkomnar forandring och pa fragan

vad det kan tdnkas bero pa svarar en sjukskoterska pa akuten:
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"Pd andra avdelningar sa dr det mer gamla rdvar som har gjort pd sitt sdtt vildigt ldnge.
De kan nog vara svdrare att fa éver pd sin sida. Men hdr, ungt folk kdnns ganska

anpassningsbara. Det tror jag dr bra for o0ss.”

Bada cheferna framhaller hur duktiga och n6jda de ar med sina medarbetare. De tycker
de ar ambitiosa och gor sa gott de kan trots att personalen verkar i en stressig och pa
manga satt kravande arbetsmiljo, vilket tyder pa att medarbetarna gor jobbet.
Genomgaende i intervjuerna framhaller personalen att alla hjalper alla. En
sjukskoterska kan utan problem fraga en mentalskotare om rdd om hen kdnner sig
osdker. Om nagon i personalen har ett jobbigt patientmote dar personkemin dem
emellan inte fungerar erbjuder man varandra hjalp. Detta tyder pa att manga besitter
egenskapen av att kunna fa andra att agera. Enligt modellen ar efterféljare med denna
egenskap mer bendgna att gora jobbet, att jobba med andra och att vilkomna
forandring. Att de gor jobbet och att de valkomnar férandring konstaterades ovan. Nar
det galler att kunna jobba med andra sa ar balteslaggning en uppgift dar personalen
visar exempel pa detta. Att balteslagga en patient kraver otroligt mycket samarbete,
vilket innebdar att personalen behdver vara trygga med varandra, kunna tolka varandras
signaler och agera snabbt darefter. Ett annat exempel ar att om ndgon har mycket akuta
uppgifter att gora lagger nagon annan undan sitt eget och hjalper till savitt det ar

mojligt. En sjukskoterska ger ett exempel:

"For ndgon dag sen sd hade vi faktiskt en situation ddr en patient blev akut jéttesjuk. Det
var inte min patient men den sjukskéterska talade om det och da tinkte jag ja men dd

sldpper jag mina saker som inte dr jédtteakuta och sd hjdlptes vi dt ddr.”

Det gar saledes dven att konstatera att efterfoljarna ar duktiga pa att jobba med andra.
Sjalvidentifiering av ledaregenskaperna, dvs. att utmana processen och att
fd andra att agera, innebar enligt modellen en positiv effekt pa de typiskt bra
efterfoljarbeteendena, vilket anses viktigt i miljoer dar forandring standigt pagar. Att
efterfoljarna besitter de typiskt bra ledaregenskaperna skapar utrymme for delat
ledarskap och en sjdlvgaende daglig verksamhet dar efterfoljarna blir sina egna ledare.

Behovet av top-down-styrning blir litet och avdelningschefen kan utan att det dagliga
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arbetet riskeras dgna sig at klassiska chefsuppgifter som administration,

nyanstallningar, utveckling av verksamheten etc. En av cheferna sammanfattar:

"Jag tycker personal pd beroendeakuten dr jéttesjdlvstdndiga. [... | Sa det dr inte sd att de
behéver mig jdmt. Jag dr en chef som kanske inte behéver vara sd synlig men dndd visa mig
ddir och de vet att jag dr hdr att jag dr pd plats och de far hojta till, de far kontakta mig om

det dr ndgot.”

Det delade ledarskapet kan a ena sidan ses som ett satt att hantera stress eftersom det
ger alla i personalen mandat att agera sjalvstandigt och 16sa problem. Men eftersom det
a andra sidan innebdr ett stort ansvar skapar det ocksa stress for de anstadllda dd ansvar
utgor en del av utmaningsstressorerna. Utover de utmaningsstressorer som utgors av
hog arbetsbelastning och tidspress laggs alltsa dven ett stort ansvar pa personalen, dels i
form av sjukvarden i sig och dels i form av det delade ledarskapet.

Gallande hinderstressorer stimmer "red tape” in pa bada avdelningarna. En

skotare beskriver detta sahar:

"Vardtid. Vi har fatt det hdr, ja att vi ska ta in massor med patienter, kortare vdrdtider, det
dr penningflédet som styr den hdr vdrdverksamheten. [... [Jag dr kritisk mot det, jag har
forsokt, fackliga organisationer har ocksa forsokt. Det hjdlper inte, bestdllarna har
bestdmt att det ska vara sdhdr. Bestdllarna hégst upp i landstinget, det ska flyta, det ska

vara bra ekonomi.”

Manga av de intervjuade berdttar att det rader stor brist pa resurser, vilket intygas av
cheferna. Aven detta bér kunna betraktas som ndgot som faller inom beskrivningen for
"red tape” da resursbristen beror pa landstingets regler och beslut om resursférdelning.
Sjukskoterskorna utfor omfattande dokumentation vid exempelvis in- och utskrivningar
av patienter vilket minskar tiden de kan dgna at patienterna. Det ar ett
frustrationsmoment for bade skotare och sjukskoterskor. Dokumentationen kan ibland
anses vara overflodig och ar dven den ndgot som kan betraktas som "red tape”. En

sjukskoterska sager:

27



“Om en patient kommer till akuten och sen till oss sd kan man inte behéva hdlla pa att
skriva intagningsanteckningar mellan, vi dr ju samma sektion, sd bara det dr liksom sdddr

[

ondédig dokumentation, man madste sitta ddr typ en kvart och hdlla pd.

En skotare beskriver att det orsakar frustration inom gruppen:

"Skétarna sdger att sjukskéterskorna kommer inte och hjdlper dem ndr de behéver hjdlp
och sjukskéterskorna sdger att “jag hinner inte ddrfor att jag mdste sitta vid datorn och
skriva, och dela medicinen” och allt det hdr. Och sen skétarna sdger “de sitter hela dagarna

n”n

bara ddr pd datorn”.

Arbetsplatserna karaktariseras sdledes av utmaningsstressorer i hog grad och
hinderstressorer i viss grad.
Att den intervjuade personalen upplever att all personal generellt gor sitt

jobb forstarks av chefernas installning till sin respektive personal. En av cheferna sager:

"Jag litar pd dem t.ex., om de dr sjukskéterska eller skdtare och gor jdttebra jobb. Men vissa
saker, t.ex. om vi sdger nu har vi patientenkdter som mdste fyllas. Som chef mdste jag gd

och kolla om det dr gjort eller inte.”

Pa fragan om hon kdnner behov av att ga ut pa avdelningen pa daglig basis och se att

personalen gor sitt jobb svarar hon:

“Nej faktiskt inte, utan jag tycker att de gor jdttebra jobb men ddremot vissa uppgifter

kollar jag, t.ex. vdardplan mdste alla patienter ha, sd jag kollar om det dr gjort eller inte.”
Det som ligger utanfor vardarbetet sdsom patientenkater eller att fora statistik éver
patienterna dr dock omrdden dar personalen ibland kan brista, vilket citatet ovan
bekraftar. I det stora hela framhaller dock chefen att personalen gor ett valdigt bra jobb.

Den andra chefen uttrycker sin dsikt om personalen sahar:

”I det stora hela jag har otroligt bra personal. En del dr kanonbra, klockrena, suverdna.”
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Att personalen fungerar sa pass bra trots att de upplever en hog niva av stress kan till
viss del forklaras med den positiva effekten utmaningsstressorer har pa motivation och
prestation. Vidare berdttar majoriteten av de intervjuade att de trivs och ar motiverade
vilket stimmer val in pd hur utmaningsstressorer paverkar manniskor.

De hinderstressorer som finns skapar dock frustration for de allra flesta da
de far forhalla sig till dessa varje dag i samband med patienthanteringen. De framhaller
dock att de accepterar situationen och inte later frustrationen stéra vardarbetet. En

skotare beskriver:

"Kanske jag tdnker, jag dr arg liksom, att det dr, att de (patienterna) inte far hjdlpen som

de behéver ofta. Men du menar om jag blir arg, inte pd jobbet.”

En av skotarna berattar att hon p.g.a. stressen inte skulle jobba kvar om det inte vore for
vissa privata omstandigheter. Pa frdgan om ovan beskrivna hinderstressorer ar nagot

hon irriteras 6ver dagligen svarar hon:

“Inte dagligen. Vissa far ju bra vdrd och vissa fdr det inte. Vissa tycker man det dr vildigt

synd att de mdste hem for tidigt. De far inte vard som man behéver.”

En annan skotare namner att de forsokt ga via facket for att fa en forandring. Han ar
dock den enda, de andra accepterar situationen och kdnner att det inte finns mycket att
gora.

Att hinderstressorer karaktdriseras av passivitet och acceptans fran
personalens sida forklarar hur de kan uppleva dessa stressorer dagligen utan att lata
frustrationen paverka arbetsutférandet och arbetsklimatet i gruppen. Pafrestningarna
borde dock ha en storre paverkan pa motivation och prestation. Forklaringen till varfor
dessa egenskaper inte tycks paverkas finner vi i kombinationen av hinderstressorer och
utmaningsstressorer, dir utmaningsstressorer utgor en storre del av den totala
stressen. Nettoeffekten pa motivation och prestation borde sdledes vara positiv, vilket
speglas i intervjuerna. Pafrestningarna som kommer successivt av bade utmanings- och
hinderstressorer men forst kanns av pa lang sikt kan emellertid sannolikt bli storre dn
den positiva effekten pa motivationen som utmaningsstressorerna for med sig. Detta ger

en forklaring till den relativt héga personalomsattningen.
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Sammanfattningsvis bidrar denna teori med en forklaring till hur
personalen kan vara sa pass motiverade till att gora ett bra jobb och prestera trots en
hog niva av stress och att manga sager upp sig. Den forklarar dven hur de kan vara sa

accepterande gentemot resursbrist och landstingsregler.

5.3. Gruppeffektivitet under stress

5.3.1. Kvantitativ och kvalitativ stress
De forhdllanden som innebdar kvantitativ stress, dvs. ackumulerade krav, tidspress och

for manga uppgifter samtidigt, ar utmarkande pa bada avdelningarna vilket kan utlasas
av citaten i avsnitt 5.1. och 5.2.. Gallande kvalitativ stress kan patientmotet anses vara en
komplex uppgift. Att i ett serviceyrke bemota en person kan vara svart nog och att
bemdta en person som dr under paverkan av narkotika och alkohol eller med pagdende
psykos bor vara an mer komplext. Personalen pa akuten far regelbundet bemota
hotfulla och vildsamma patienter och detta kan omdgjligt ses som ndgot som gors pa
rutin &ven om personalen efter ett tag blir van vid att sddant kan forekomma. Aven pa
avdelningen kan hot och vald forekomma men det ar relativt ovanligt.

Ibland kan det vara omojligt att lugna en patient och da kravs det att
patienten laggs i baltessang, ytterligare en kravande uppgift for personalen. Alla
behover da bidra med sina unika kvaliteter och samarbeta, de kan inte gora sina
individuella uppgifter enskilt och effektivt. Férmodligen ar uppgiften dock en
kombination av kvalitativ och kvantitativ stress. Hur en balteslaggning gar till styrs
namligen av tydliga riktlinjer och personalen har aven genomfoért utbildning i detta.
Vidare ska det ga snabbt och effektivt och innehdller manga uppgifter samtidigt. En i

personalen berattar om detta pa foljande satt:

"Alltsa ndr patienten dr orolig, man kdnner av. [... ] Da vi fokuserar pd den patienten, vi
sdger till andra patienter kommer undan, andra personal gdr till ordningsvakter, andra
personal gar till Idkare, ut pd en gdng, vi behéver hjdlp. [... | Vi har utifrdn var
bergutbildning (refererar till Bergenmodellen) hur vi ska hantera en patient, utan skada
patient. [... [ Nér vi kdnner att en patient blir orolig dd 6ppnar vi redan bdltessdngen, tar vi
plupparna, vi férbereder oss, handskar och patienten kdnner av. [... ] Sen kommer ldkaren

och ja, det finns inte en annan I6sning, vi kér. [... | Det gar jdttefort.”
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Balteslaggning sker extremt sdllan pd avdelningen, men ar relativt vanligt
forekommande pa akuten. Pa avdelningen ar patienterna generellt lugnare, dock inte

utan att ibland vara utmanande for personalen. En sjukskoterska sager:

"Det dr ju en speciell blandning av bdde somatiska och psykiatriska behov och det krockar
ibland. [... | Det kan ju vara vdldigt, liksom, pdtrdngande ibland, speciellt angdende
mediciner. [... |Om vi tar en heroinist som inte har fatt morgonens dos metadon. [... [ De

knackar hart pa dérren, s man kan vara ganska stressad ibland faktiskt.”

Da de allra flesta arbetsuppgifterna for personalen, exklusive t.ex. administration,
innebar patientmoten, ar det rimligt att anta att de flesta situationer under en arbetsdag
innehaller inslag av kvalitativ stress.

Ett ytterligare exempel pad detta kan vara det faktum att behandlingen som
patienterna far pa avdelningarna inte ar nagon garanti for att bli frisk, vilket skiljer sig
fran en stor del av den dvriga sjukvarden. Behandlingen fyller snarare syftet att halla
patienterna vid liv. Visserligen kan patienterna fa hjalp med vardplanering vilket 6kar
forutsattningarna for att bli fri fran missbruk, men viljan att blir frisk behdver finnas hos
patienterna sjilva. Detta innebar att mangden tid och energi personalen lagger pa att
motivera, hjdlpa och varda patienten inte behover ha ndgon som helst inverkan pa
utfallet for patienten. Detta kan anses bidra till den kvalitativa stress som motsvaras av
sa hogst stdllda prestationskrav att de inte kan uppnas oavsett hur mycket tid de
anstallda har till sitt forfogande.

Det kan konstateras att bade kvantitativ och kvalitativ stress forekommer
pa bade akuten och avdelningen, men kvantitativ stress forekommer mer frekvent da

den genomsyrar personalens arbetsmiljo.

5.3.2. "Team commitment” och gruppeffektivitet
Gallande grupper kan man utover de olika teamen som jobbar ihop dven se den totala

bemanningen pa respektive avdelning som grupp. Pa bada avdelningarna berattar
personalen att de stottar och ar mana om varandra, dels psykiskt, dels genom att hjalpa
den som har mycket att gora. Detta tyder pa att det finns starkt "team commitment”. En

sjukskoterska sager:
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"Vi brukar liksom samarbeta rdtt sd bra tycker jag, att vi liksom hjédlper varandra ute pa

golvet pd avdelningen.”

Betraffande gruppeffektivitet kan teamen pa akuten i hog grad beskrivas som effektiva
da chefen berdattar att endast ett team beh6vt ombildas under de ca tvd ar som teamen
varit fasta. Detta p.g.a. att samarbetet mellan tva av gruppmedlemmarna inte fungerade.
Enligt bdde personal och chef fungerar samarbetet i évrigt oerhért bra. Aven pa
avdelningen intygar bade personal och chef att samarbetet fungerar bra inom och
mellan teamen, vilket visar pa en hog effektivitet. Att antalet konflikter beskrivs som lagt
av personalen tillsammans med deras beskrivning av en valdigt bra samanhallning
styrker detta. Trots hog personalomsattning sa berattar flera av de intervjuade att
manga av de som slutar uttrycker att de kommer att sakna kollegorna enormt mycket.
Detta indikerar att livsdugligheten dven for personalen som grupp pa avdelningen ar

bra. Bdde akuten och avdelningen har sdledes bra livsduglighet och darmed effektivitet.

5.3.3. Mekanisk struktur
Bade personal och chefer behover lyda de regler landstinget beslutat om. Det finns ett

stort antal regler och riktlinjer att forhalla sig till, bade fran landsting och chefer
angaende saval arbetsutférande som andra riktlinjer, exempelvis sekretess gillande
patienterna. Foljs inte dessa regler riskerar personalen att bli uppsagd vilket pavisar att
lydnad premieras. Vidare ar arbetsuppgifterna tydliga och nedbrutna till detaljniva och

personalen har tydliga ansvarsomraden. En sjukskoterska beskriver fordelen med detta:

"Férdelen det dr ju liksom man Idr kdnna varandra ganska bra. Man vet liksom, det blir
ganska tydliga roller vem som gér vad.” Forslag och asikter ar kopplade till personalens

egna arbetsuppgifter snarare an att de beror avdelningarna eller sektionen som helhet.

Hur uppgifter och yrkesroller ar utformade stimmer f6ljaktligen val 6verens med
mekanisk struktur. Enligt vad personalen berattar karaktariserar inte vertikal
kommunikation och hierarkisk struktur avdelningarna. Inte heller att kunskap om
aktualiteter endast finns hos ledningen tycks stimma. Vad som dock tycks stimma till

viss del ar att cheferna utévar en viss kontroll, om dn i mindre omfattning.
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5.3.4. Organisk struktur
Kommunikationen mellan personal och chefer samt inom personalen stammer 6verens

med hur natverksstruktur beskrivs. De olika motena ar ett exempel pa att
kommunikationen inte ar hierarkisk och vertikal, utan snarare utformad som ett val
organiserat natverk. Cheferna visar personalen respekt och tillit och tar deras forslag
och asikter pa stort allvar. De kan sdledes inte anses ha en allvetande roll.
Kommunikationen som helhet ar lateral. Ett talande exempel pa det dr den ofdrstaelse
majoriteten av intervjuobjekten har visat infor fragan om de tycker att det forekommer
hierarkier mellan personal, informellt eller formellt via yrkesroller. Av svaren att doéma
verkar det inte finnas i deras varld att sddana hierarkier skulle kunna forekomma. De
beskriver daven att delegering av uppgifter sallan forekommer, konsultation och
radfragning sker dock fritt inom personalen. En av cheferna betonar vikten av ett
genuint intresse for verksamheten, vilket tyder pa att engagemang atminstone ar av
samma vikt som lojalitet och lydnad. Hon beskriver vikten av att vara tydlig med att vid

rekrytering fraga om personen brinner for beroendevard:

“Den personen som brinner for det hdr kommer att stanna hdr och géra det ddr lilla extra.
Men den som dr hdr bara fér pengarnas skull stannar en kort period och drar sen vidare

till somatiken.”

Hierarki och kommunikation ar sammanfattningsvis snarare organiskt dn mekaniskt

strukturerat.

5.3.5. Samband for gruppeffektivitet under stress
Enligt personal och chefers berittelser fungerar bada grupperna bra under bada typerna

av stress. De har generellt ett genomgaende bra samarbete, stottar varandra och har
valdigt fa konflikter. Akuten i synnerhet beh6ver och klarar av att hantera bada typer av
stress valdigt bra. Den kvantitativa stress det innebar att genomféra exempelvis en
balteslaggning underlattas av den mekaniska strukturen gallande uppgifter och
riktlinjer samt att personalen fo6ljer en tydligt utstakad bana med tydliga roller.

Den kvalitativa stressen underlattas av den organiska strukturen som
skapar en frihet i kommunikation mellan de olika yrkesrollerna och grupperna.
Personalen kan darfor skapa synergieffekter av de olika kvaliteter de besitter i

bemdtandet av patienten. Den organiska strukturen ar sdledes av hogsta vikt for att
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arbetet ska kunna genomforas pa ett bra satt. Flera av de intervjuade beskriver att
kommunikationen inom personalen ar effektiv pa sa satt att de t.ex. bara behover slanga
en blick till varandra for att férsta vad var och en ska gora i krissituationer. De ser ocksa
till att den person som ar mest lampad tar sig an en viss patient och de anpassar sig och
ar flexibla for att fa ut det mesta av sin gemensamma kompetens, vilket tyder pad en

organisk struktur. Citatet nedan beskriver detta:

"Det finns olika sorter av patienter, sd det finns kanske psykotiska, amfetaminister, dd
kanske det finns sddana fyrkantiga personal, alltsd de dr bdst pd att hantera sddana
patienter. [... | Det dr mycket kemi med patienter, kanske det finns sddana borderlinetjejer
sa sjdlvskadebeteende och sd kanske de inte tycker om andra tjejer just for att de kdnner
sig hotade och avundsjuka, sd de vill jdttegdrna ha en man helt enkelt, sd respekterar vi

det.”

Det ar mojligt att just kombinationen av de tva strukturerna gor att arbetet pa
avdelningarna i allmédnhet fungerar bra. Den mekaniska strukturen i hur arbetsuppgifter
och yrkesroller definieras gor att de kan hantera den kvantitativa stressen. Att
kommunikation och hierarkier ar organiska ar ndgot som manga i personalen uttrycker
uppskattning infor och forvantar sig samt ndgot som underlattar patientbemoétandet.
Strukturerna pa arbetsplatserna ar sdledes kombinerade pa ett till synes optimalt satt,
ett satt som bade uppskattas av personalen och hjalper dem.

Sett till chefernas uppgifter sa ar kommunikation med de anstillda en
uppgift i sig och strukturen fér den med flera olika méten med tydliga syften kan ses
som mekanisk. Aven cheferna utsitts fér kvantitativ stress i form av ménga uppgifter
samtidigt, ackumulerande krav och tidspress. Istéllet for att skarma av sig fran resten av
avdelningen och utféra sina uppgifter effektivt bidrar de med hjalp av den mekaniska
strukturen gallande kommunikation till att bibehalla "team commitment” och 6ka
gruppeffektiviteten istallet for att minska den.

Sammanfattningsvis forklarar teorin om gruppeffektivitet under stress
framforallt hur samarbete, men dven hur sammanhallning och arbetsprestation, kan

vara sa pass bra trots hog upplevd stressniva i en krdavande arbetsmiljo.
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5.4. Gemenskapskansla
Som det konstateras i avsnitt 5.1., 5.2., och 5.3. sa fungerar samarbetet inom och mellan

teamen véldigt bra. Aven stimningen inom personalen beskrivs som ovanligt bra. En av

cheferna beskriver detta pa foljande satt:

"Relationen funkar jdttebra eftersom det dr sdllan, sdllan folk kommer och klagar pd

varandra.”

Att det finns en stark gemenskapskansla bland personalen kan vara en forklaring till

detta och nedan utreds huruvida det stammer.

5.4.1. Medlemskap
Att det finns granser pa en arbetsplats for vem som tillhor denna ar uppenbart. Inom

sjukvarden finns dven symboliska granser for vem som tillhér genom klader, utbildning
och sprakbruk. Vissa i personalen uttrycker dven en kdnsla av "vi och dem” gentemot
andra avdelningar och sjukhus vilket starker kdnslan av medlemskap. Angdende

skitsnack sager en sjukskoterska:

“Det dr som pd alla andra stdllen, att det snackas. Men dd dr det oftast om andra
avdelningar man pratar. Det dr sdllan om personer man pratar. Man pratar om dem pd

psykakuten, att de dr...”

Tryggheten, i synnerhet den fysiska i form av en trygg anstallning, ar stark. Att en
personlig investering gjorts, ofta genom att ga en utbildning, giller de flesta.

[ och med uppdelningen i avdelningar och grupper ar det tydligt att personalen tillhor
ett socialt sammanhang. Intervjuerna tyder pa att den emotionella tryggheten ar stark

bdde inom personalen och mellan chefer och personal. En skotare sager:

Vi bryr jdttemycket om varandra dndd. Alltid liksom att vi bryr om, och hur vi mdar och, vi
Idmnar inte, vi férséker hdlla den hdr yrkesgrejen sahdr men vi bryr om, privat liksom

ocksd, att det finns sans, att vi kan prata lite privata saker ocksd.”

Vidare upplever personalen att de betyder mycket for varandra och det finns en stark

kdnsla av tillhorighet. En del av personalen namnde att de upplever sig vara enormt
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viktiga for gruppen, nagot som styrker att det finns en kénsla av tillhorighet. En

sjukskoterska sager skamtsamt:

“Ibland brukar jag tdnka "0j oj oj, hur skulle det hdr stdllet se ut utan mig? Det skulle ju

bara sjunka”.

Gallande tillhorigheten beskriver en i personalen detta pa ett talande satt nar hon svarar

pa fradgan om att de har det trivsamt pa avdelningen:

”Ja de kallar mig mamma. Och ibland kommer de pd morgonen: “Jag behéver en kram, en

stor kram.” "Ja, kom da.”.”

5.4.2. Inflytande
En stor majoritet av personalen upplever att de har mdjlighet till inflytande pa

avdelningarna och att cheferna ar lyhérda och respekterar deras forslag. Det finns stor
moijlighet till, och uppmuntras, att uttrycka asikter och komma med forslag.

En sjukskoterska berattar:

“Om det kommer ndgon (ny) grej, ok vi sdger alla "vi provar det kanske tva till tre
mdnader” och sen vi tar och kollar upp det, hur det har gdtt, om det dr bra eller inte. Dd
tar vi bort det om ingen tycker att det dr bra. Hon lyssnar hur vi vill ha det. Alla fdr foresld

bdsta grejerna vad man kan hitta dd, att vi ska fa dndringar hdr.”

Det ar uppenbart att avdelningarna paverkar sina anstillda genom regler, riktlinjer och
vardegrund samt genom den kultur av exempelvis sammanhallning som finns pa bada

avdelningarna.

5.4.3. Integration och uppfyllande av behov
Behovet av att hjdlpa manniskor och att fa ge dem vard uppfylls av att vara en del av

personalstyrkan. Aven behovet av att fi jobba bade somatiskt och psykiatriskt uppfylls.
Lonen ar hog i jdmforelse med loner for sjukskoterskor och mentalskotare generellt.
Manga ndmner att de 6nskar mer uppskattning fran cheferna, ett behov som alltsa inte
uppfylls. Patient- och personalsdkerhet ar hogprioriterade fragor vilket starker

tryggheten.
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5.4.4. Delade emotionella band
Delade emotionella band dr utmarkande for bada avdelningarna. De har alla ett intresse

for vard och de flesta har utbildning som ger dem en gemensam bakgrund. De delar
starka och viktiga handelser tillsammans. De vardar och hjalper patienter och upplever i
allra hogsta grad kriser tillsammans, exempelvis under balteslaggningar eller da en
patient blir akut sjuk och svavar mellan liv och doéd. Bade framgang och motgang delas
och de far dagligen uppleva emotionellt kravande patienter tillsammans. Angaende hur

det paverkar sammanhallningen sager en sjukskoterska:

”...och det kanske har och gora med just, att man ibland, kdnner sig lite utsatt, sd att man

blir sammansvetsade.”

5.4.5. Ansvar
Aven denna faktor ir utméirkande pd avdelningarna. Personalen kinner ett starkt

engagemang for varandra och ser till att hjdlpa varandra nar det behovs och stottar i
emotionellt kravande situationer. Manga gar dven utanfor sina respektive yrkesroller for
att hjalpa andra, t.ex. kan sjukskoéterskor hjalpa till med skétarnas uppgifter, dven
vaktare hjdlper ibland skotare. De fragar varandra om hjalp och rad och det finns en
uppenbar prestigeldshet gillande detta. Eftersom de olika yrkesrollerna innebar tydliga
uppgifter och bar med sig olika associationer bor det finnas klara forestillningar om vad
som kravs av en person med en specifik yrkesroll i en given situation. Forestdllningen
om hur exempelvis en sjukskoterskas forhallningssatt till en avdelning bor se ut och hur

en avdelning fungerar bor sdledes frammana en kdnsla av ansvar hos sjukskoterskan.

5.4.6. Arlighet
De konflikter som uppkommer hanteras antingen genom att personalen l16ser dem sjalva

eller med hjalp av avdelningscheferna. En stor hjalp i konflikthanteringen verkar vara
systemet med avvikelserapporter. Utover dess primara syfte tycks det dven fungera som
ett effektivt verktyg for att undvika konflikter, utan att for den delen fortrycka kanslor.
Personalen kan rapportera de fel som begas i varden av patienterna, vilka sedan tas upp
med berord personal om chefen anser att behov finns. Pa sa satt undviks dven subjektiv
kritik bland personalen, dvs. den kritik som endast handlar om personlig uppfattning

om vad som ar ratt och fel. En sjukskoterska ger sin syn pa avvikelserapportsystemet:
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"Det dr klart att det hdnder att folk hittar pd egna grejer ibland. Och dd tror jag att vi har
det hdr avvikelsesystemet vi jobbar vdldigt mycket med. Att man skriver, man rapporterar,
dr det ndgot som har hdnt, har det varit risk fér ndgonting, eller vad det nu dr. Det
rapporteras sd dd gdr ju det till henne (chefen). Och det kan ju vara ganska tufft ofta att
sdga till ndgon medarbetare att "Fan nu har du gjort fel, sdddr ska du inte géra.” eller "Det
ddr tyckte inte jag var okej.”. Dd kan de ddir avvikelserna vara ganska smarta fér det blir

lite anonymt pa ndgot sdtt.”

For att detta ska fungera kravs dock att det finns ett 6msesidigt fértroende personalen
emellan sa att systemet inte utnyttjas som ett angivarsystem. Detta fortroende tycks

dock finnas da alla intervjupersoner som tillfragats upplever systemet som fungerande.

5.4.7. Ledarskapet starker kanslan av gemenskap
Ovanstdende genomgang av de olika bestandsdelarna tyder pa att personalen har en

stark gemenskapskansla. Vidare stimmer chefernas ledarstilar val 6verens med de stilar
som visat sig bidra till gemenskapskansla vilket ytterligare styrker antagandet om
avdelningarna karaktdriseras av detta. De tva chefernas stilar skiljer sig dock at till viss
del.

Chefen pa akuten bade beskriver sig sjalv och beskrivs som bestdmd,
extremt tydlig och med hoga krav pa personalen. Hon beskrivs samtidigt visa omtanke
om personalen och lyhordhet for deras vilmaende samt intresse av att de uttrycker
asikter om forbattring. Detta tyder pa att chefen pa akuten passar in pa alla tre
ledarstilar som visat sig bidra till en kédnsla av gemenskap, vilket ytterligare forklarar att
denna kansla upplevs sa pass stark. Chefen pa avdelningen beskrivs som lyhord for
personalens forslag, stottande, rattvis och omtdnksam men dnda relativt bestamd och
till viss del kontrollerande. Detta visar sdledes att avdelningschefen bade ar deltagande
och nirande med inslag av uppgiftsorienterad. Gillande personalens deltagande i
beslutsfattandet bidrar den tydliga kommunikationsstrukturen med olika méten till

detta pa ett effektivt och uppskattat satt pa bada avdelningarna.

5.4.8. Organisatoriskt medborgarskapsbeteende och arbetstillfredsstallelse
Att personalen pa avdelningarna har en stark gemenskapskansla forklarar varfor

stimningen dr hog, samarbetet fungerar bra och att de 4&r mana om att stotta varandra.
Konsekvenserna av den starka kidnslan av gemenskap ger en ytterligare forklaring,

utover de forklaringar som framtagits i foregdende avsnitt, till den hoga arbetsmoralen
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och ansvarstagandet pd avdelningarna. Manga av intervjupersonerna berattade att de
trivs och forklarade detta med den positiva stimning som féorekommer bade inom
arbetsgrupper och personalen som helhet. Detta stimmer 6verens med hur en kdnsla av
gemenskap paverkar arbetstillfredsstallelse. Huruvida lojalitet finns ar tudelat.
Personalen gor sitt jobb ordentligt och tar ansvar, samtidigt som personalomsattningen
ar hog. Vidare ar det av intervjuerna att doma tydligt att artighet och tillmotesgdende
karaktdriserar personalen och att "civic virtue” forekommer i relativt hog grad. En av
ledningssjukskoterskorna beskriver hur hon agerar om det saknas personal pa kvéllen

infor nattens pass:

"Det dr inte alla gdnger som man kan fa personal som kan jobba [... ]I vdrsta fall stannar

jag kvar och jobbar.”

Vidare ar det tydligt att personalen ar altruistisk, vilket bekraftas i citaten ovan.
Gemenskapskanslan bidrar alltsa till ett organisatoriskt medborgarskapsbeteende vilket
forklarar den hoga arbetsmoralen och ansvarstagandet. Kdnslan av gemenskap och vad
den innebar kan dven ge en forklaring till hur personalen orkar hantera den pafrestande
arbetsmiljon da gemenskapen kan tankas ge energi till detta, exempelvis genom att
personalen ar noga med att stotta och hjilpa varandra.

Utifran ovan forda analys om gemenskapskansla och dess positiva effekter
blir det intressant att studera eventuella negativa effekter. Detta kan goras genom att

applicera teorin om grupptdnkande.

5.5. Grupptankande
Analysen av ledarskapet pd avdelningarna leder fram till att ledarskapet pa de tva

avdelningarna delas mellan personalen, vilket innebdar att alla kan agera beslutsfattare i
det dagliga arbetet. Vidare ar det i analysen av gemenskapskansla tydligt att personalen
och cheferna formar en enhetlig grupp. Beslutsfattarna utgor alltsa en sammanhangande
grupp. En av sjukskoterskorna beskriver nackdelen med att jobba i fasta team pa

foljande satt:

“Nackdelen blir ju kanske att vi blir lite fér bra kompisar ibland. Vi kanske inte vdgar sdga

till varandra liksom, ge varandra kritik, fér att man kdnner varandra.”
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Detta ar ett exempel pad att man censurerar sig sjalv till viss del och inte sager ifran. Det
kan alltsa konstateras att det finns forutsattningar for press pa enhetlighet inom
gruppen.

Gallande strukturella fel i organisationen kan det konstateras att gruppen
ar isolerad da medarbetarna endast ser sin egen avdelning och ibland (p.g.a.
personalbrist) ndgon av de andra avdelningarna som bedriver beroendevard pa
sjukhuset. Det kan konstateras att det ar mojligt att det till viss del finns strukturella fel
vilket kan bidra till press pa enhetlighet inom gruppen.

Betrdffande den provokativa kontexten kan landstinget klassas som ett
yttre hot dd de standigt kommer med nya krav och direktiv, samt fordelar och spar in pa
resurser. Ytterligare hot kan utgoras av tidspress samt hotfulla och valdsamma
patienter. Patienternas tillstand i form av narkotika- och alkoholpaverkan, absintens och
psykos kan dven ses som yttre hot da dessa behdver hallas under kontroll. Det kan
saledes konstateras att en provokativ kontext pa sa satt kan leda till att trangsynthet och
overtro pa gruppen forekommer. Det fjirde sambandet i modellen om grupptankande,
dvs. att en provokativ kontext kan leda till press pa enhetlighet inom gruppen, ar svart
att dra slutsatser om p.g.a. studiens begransade omfattning.

Intervjuerna visar att tendenser till grupptiankande kan finnas pa bada
avdelningarna. Det ar tydligt att personalen upplever att stressen de arbetar under
beror pa resursbrist och krav pa omfattande dokumentation. Vidare upplever personal
pa avdelningen en hogre niva av stress dan personal pd akuten samt visar pa en starkare
gemenskapskansla och dirmed en mer enhetlig grupp. Det kan ses som
anmdarkningsvart att personalen pa akuten upplever en lagre niva av stress. En mojlig
forklaring till detta ar att enhetligheten pa avdelningen har lett till ett visst matt av
grupptankande gallande stress och dess orsaker. Detta kan forhindra en formaga till
objektivt tinkande gillande varfor arbetet upplevs som stressigt.

Aven den provokativa kontexten kan bidra till grupptinkande och kan leda
till att personalen fastnar i en stereotyp forklaringsmodell till varfor arbetet upplevs
som stressigt. De kan dven bli oférmdgna att se komplexiteten i hur den upplevda
stressen skapas. Exempelvis berattar nastintill samtliga att de lart sig hantera den
pafrestning patienterna kan innebara och darfor sallan paverkas negativt av dessa.

Genom teorin om emotionellt arbete ar det dock mojligt att se att trots att personalen
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upplever att de lart sig hantera patienterna kan bemétandet av dessa skapa en
upplevelse av stress och sdledes forklara en del av den stress personalen upplever.
Sammanfattningsvis ar det mojligt att gemenskapskansla och en provokativ
kontext leder till ett visst matt av grupptankande pa bada avdelningarna, vilket dock
forefaller vara starkare pa avdelningen. Detta kan i sin tur ge en forklaring till varfor
personalen pa avdelningen upplever en hogre niva av stress och varfor personalen pa
bdda avdelningarna endast ser yttre faktorer sdsom resursbrist som orsaker till den

upplevda stressen.
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6. Slutsats

Foljande avsnitt sammanfattar resultaten av analysen. De i analysen funna fenomen som

amnar besvara studiens fragestallning sammanstélls avslutningsvis i en modell.

6.1. Utmanings- och hinderstressorer
Genom att dela upp den stress personalen upplever i utmanings- och hinderstressorer

finns en forklaring till hur personalen kan vara sd pass motiverad till att prestera i sitt
arbete trots en hog niva av stress, samtidigt som personalomsattningen ar hog. Detta
p.g.a. att utmaningsstressorer utgor storre delen av den stress som upplevs och ger en
positiv effekt pd motivation och prestation. Hinderstressorerna ger p.g.a. att de upplevs i
lagre grad dn utmaningsstressorerna inte initialt upphov till den negativa effekt pa
motivation och prestation som de normalt gor. Daremot ger bada typerna av stressorer
upphov till pafrestningar som ackumuleras éver tid. Detta gor att personalen generellt
ar motiverad och presterar initialt, men efter att pafrestningarna succesivt ackumulerats
overvager dessa for vissa individer de positiva effekterna av utmaningsstressorerna

vilket gor att manga slutar.

6.2. Gruppeffektivitet
Teorin om gruppeffektivitet forklarar framforallt hur samarbetet kan vara sa pass

valfungerande men dven hur arbetsprestation och sammanhallning bland personal kan
vara sa pass bra, detta trots hog upplevd stressniva och kravande arbetsmiljo. Den
kvalitativa stress som kommer av patientbemdétande och stundtals kravande patienter
kraver en organisk struktur gallande kommunikation och hierarki for att personalen
tillsammans ska kunna hantera patienter pa basta satt. For att klara av den kvantitativa
stressen bl.a. i form manga patienter som skrivs in och ut pa avdelningarna, omfattande
dokumentation och brist pd vardplatser kravs en mekanisk struktur gillande
arbetsuppgifter och yrkesroller. Detta kravs for att stressen inte ska bli 6vermaktig och
effektiviteten i personalen som grupp ska utebli. Kombinationen av mekanisk struktur
och organisk struktur gor att personalen kan hantera kombinationen av kvalitativ och
kvantitativ stress pa ett vinnande satt och darmed uppratthalla arbetsprestation,

samarbete och sammanhallning.

42



6.3. Gemenskapskansla
Att personalen uppfyller alla bestandsdelar i gemenskapskansla och att cheferna

besitter egenskaper som stiarker denna kansla forklarar den starka sammanhallning som
finns pa bada avdelningarna. Detta bidrar till arbetstillfredsstallelse och organisatoriskt
medborgarskapsbeteende, ndgot som visat sig stimma 6verens med personalens
beteende pa avdelningarna. Detta forklarar den hoga arbetsmoralen och

ansvarstagandet.

6.4. Grupptdnkande
Baksidan med gemenskapskénslan kan vara att det skapar ett grupptidnkande pa sa satt

att orsakerna till den upplevda stressen simplifieras till att enbart ses som avhangig av
den radande resursbristen. Vad som skapar stress kan vara mer invecklat an s3,
exempelvis kan emotionellt arbete vara emotionellt utmattande och saledes en kalla till

upplevd stress.

6.5. Sammanfattande modell
Modellen nedan sammanfattar vad som i analysen konkluderats om hur olika fenomen

bidrar till att besvara studiens fragestéllning.

under stress

Arbetsprestation Samarbete Sammanhallning

Utmanings- oc ..
hinderstressorer e S
Grupptankande
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