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Sammanfattning 

Förändring är en del av livet, likaså lärande och hälsa, vilket rimligtvis borde innebära att 

dessa processer påverkar varandra. Denna studie handlar om hur medarbetare inom en 

kommunal enhet, vars huvudsakliga uppdrag är att arbeta hälsofrämjande gentemot seniorer, 

beskriver och upplever dessa tre processer utifrån deras arbetsplatskontext. Syfte: Syftet med 

studien var därför att utifrån ett hälsopedagogiskt perspektiv undersöka hur medarbetarna 

beskrev förändring och lärande på enheten samt hur de upplevde att dessa processer 

påverkade deras hälsa. Metod: Studien utgick från en kvalitativ ansats där fyra 

fokusgruppsintervjuer användes som datainsamlingsmetod. Urvalet bestod av 12 medarbetare 

som intervjuades i grupper om fyra. Resultatet analyserades utifrån en kvalitativ 

innehållsanalys. Resultat: Medarbetarna beskrev att dagens seniorer är mer aktiva samt att 

arbetet kräver digital kompetens och omvärldsbevakning. De beskrev också att lärandet på 

enheten främjas av samarbete och en tillåtande atmosfär. Medarbetarna upplevde att deras 

hälsa främjas av att alla (organisation, chef och medarbetare) tar ansvar för en god 

arbetsmiljö. Slutsats: Processerna förändring, lärande och hälsa ställer höga krav på en tydlig 

organisationsstruktur och ett hälsofrämjande ledarskap. För att hantera förändring, samtidigt 

som lärande och hälsa främjas, är även goda relationer och strategier för dialog och reflektion 

viktigt.  
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Abstract 

Change is a part of life, as is learning and health, which should reasonably mean that these 

processes affect each other. This study is about how employees within a municipal unit, 

whose main task is to work to promote health towards seniors, describe and experience these 

three processes based on their workplace context. Aim: The aim of the study was to examine 

from a health pedagogical perspective how the employees described change and learning at 

the unit and how they felt that these processes affected their health. Method: The study was 

based on a qualitative approach where four focus group interviews were used as a data 

collection method. The sample consisted of 12 employees who were interviewed in groups of 

four. The results were analyzed on the basis of a qualitative content analysis. Results: The 

employees described that today´s seniors are more active and that the work requires digital 

competence and external monitoring. They also described that learning at the unit is 

promoted by cooperation and a permissive atmosphere. The employees felt that their health 

was promoted by everyone (organization, manager and employees) taking responsibility for a 

good working environment. Conclusion: The processes of change, learning and health place 

high demands on a sharply defined organizational structure and health-promoting leadership. 

Good relationships and strategies for dialogue and reflection are also important in managing 

change while at the same time promoting learning and health.  

Keywords: Change, health, health education, learning, public organization, workplace 

context  
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Förord 

Efter en vår och sommar i skrivandets tecken, med inslag av många funderingar och 

diskussioner om vad som är rätt och riktigt i förhållande till att konstruera en forskningsstudie 

börjar närma sig sitt slut. Denna period har varit utmanade för oss, men med en stor portion 

optimism, blandat med frustation och uppgivenhet, har vi tillsammans åstadkommit denna 

uppsats. 

Det finns ett antal personer som bidragit till att uppsatsen blivit realiserad vilka vi vill rikta ett 

stort och varmt tack till. Först och främst vill vi tacka enhetschefen på verksamheten, då det 

var tack vare hens vilja och nyfikenhet som vi fick tillgång till att intervjua flertalet av 

enhetens medarbetare.  Ett stort tack till er alla intervjupersoner som valde att delta och dela 

med sig under våra fokusgruppsintervjuer. Tack för att ni tog er tid och för att ni visade 

intresse. Med ett stort engagemang delande ni med er av erfarenheter och upplevelser. Detta 

gav oss värdefullt material till vår studie. Vi hade inte kunnat tänka oss ett bättre samarbete!  

Vi vill också rikta ett stort tack till vår handledare Mattias Nilsson, tack för din konstruktiva 

kritik, värdefulla råd samt beröm och uppmuntrande ord till oss alla tre. 

Fortsättningsvis vill vi tacka vår vän Tobias Jansson som även han har tagit sig tid att 

diskutera och vägleda när vi hade funderingar med att komma vidare i vår skrivprocess. Vi 

vill även tacka våra familjer som har haft en stor förståelse för all tid vi behövt lägga på detta 

arbete, ni har fått axla en större roll med att få ihop livspusslet med familj, barn och alla 

aktiviteter som ingår där. Det är ert fantastiska stöd som har fört oss fram i denna 

skrivprocess och till den slutliga produkten, vår kandidatuppsats: Förändring, Lärande och 

Hälsa – Ett samspel. 

Avslutningsvis vill vi givetvis tacka varandra för ett väl genomfört uppsatsskrivande, för 

varandras stöd, uppmuntran i med- och motgång och trevliga kaffepauser!  

Genomförandet av studien har fördelats jämnt mellan oss tre författare där samtliga har 

bidragit med värdefulla inslag till både innehåll och utformning. 

 

Tabell 1. Författarnas bidrag. 

 

Arbetsuppgift                                                                Procent utfört av  

                                                                                 Angelica/Caroline/Liselott 

Planering av studien                                                           33/33/33 

Litteratursökning                                                                33/33/33 

Datainsamling                                                                      33/33/33 

Analys                                                                                   33/33/33 

Skrivande                                                                             33/33/33 

Layout/formalia                                                                  33/33/33 
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Introduktion  

Arbetsplatsen är ett forum i besittning av en stor lärandepotential. Intresset för att studera 

lärande i relation till organisationsutveckling har de senaste decennierna vuxit, vilket har ökat 

förståelsen för en särskiljning mellan formellt och informellt lärande (Brandi & Iannone, 

2016; Svensson, 2014) samt att det sistnämnda bör ta större utrymme när arbetsplatslärande 

är målet (Nilsson, Wallo, Rönnqvist & Davidson, 2011; Svensson, 2014). Hur detta ser ut i 

praktiken skiljer sig troligen åt beroende på verksamhetsutformning och prioriteringsarbete. 

Individen ställs följaktligen inför ökade krav på förmågan att utöka sin kunskap och 

kompetens i enlighet med utvecklingen, inte minst inom arbetslivet. Sung, Loke och Ramos 

(2013) lyfter flexibilitet och anpassningsförmåga som avgörande egenskaper för att 

överhuvudtaget kunna fungera i och hantera en verksamhet inom en allt mer föränderlig 

värld. Samtidigt visar forskning (Nikolova, Van Ruysseveldt, De Witte & Syroit, 2014; 

Ekberg, 2014) att åtgärder som främjar organisationsutveckling inte nödvändigtvis tar hänsyn 

till hälsan hos dem som arbetar i förändring (det handlar om att hantera förändring).  

Lärande och hälsa är troligtvis ständigt närvarande processer på en arbetsplats, men hur dessa 

processer ser ut skiljer sig sannolikt åt beroende på arbetsplatsens och organisationens 

målsättningar, så väl som det samhälle som arbetsplatsen agerar inom. I vissa organisationer 

kan dessa delar vara av hög prioritet, och vara en del i organisationernas vardagliga arbete, 

medan i andra kan de ha en informell karaktär. På samma sätt kan det förekomma 

samhällstrender som innebär att arbetsplatser förväntas arbeta i förhållande till en viss 

lärandeform, exempelvis genom ett ökat fokus på medarbetares individuella lärande och 

kompetenser (Johansson, Dellgren & Höjer, 2015). Av allt att döma samspelar arbetsplatsen 

och dess omvärld kontinuerligt, varpå processer av lärande och hälsa formas och omformas 

kontinuerligt, och i sin tur påverkar medarbetarnas förutsättningar för hälsa och lärande. 

Förändring kan förstås som en grundläggande förutsättning för arbetsplatser, dess processer 

och medarbetare eftersom det hela tiden krävs en anpassning till omgivningen (Winroth, 

2018). Oavsett om det innebär omfattande samhällsförändringar, så som pandemier och/eller 

teknologiska omvandlingar, eller smärre arbetsplatsförändringar i form av medarbetarnas 

mående och energi, är förändringar alltid närvarande och något som arbetsplatsen måste 

förhålla sig till (Melén-Fäldt, 2010). Förändringar innebär således en grundläggande potential 

för arbetsplatser att omformas, och eventuellt bidra till bättre lärande- och hälsomiljöer, men 

också risker och osäkerhet som arbetsplatser behöver hantera (Hetzner, Heid & Gruber, 2015; 

Kiefer, 2005). Förändring kan se olika ut men innebär alltid att dynamiken på en arbetsplats i 

någon mån skiftar, och hur det påverkar lärandet på arbetsplatsen samt medarbetarnas hälsa 

kan skilja sig åt (Billett, 2008; Tynjälä, 2008). Precis som gällande hälsa och lärande så ser 

också förändring olika ut beroende på arbetsplatsen, där varje lokalt sammanhang skiljer sig 

åt beroende på personal, arbetsuppgifter, stad, erfarenheter och dylikt. Att studera förändring 

i organisationer är därför viktigt för att bättre förstå hur en sådan förändring påverkar dessa 

arbetsplatsers lärande, men också medarbetarnas hälsa och välmående. Detta är således 

betydelsefulla processer att ha ingående kunskap om, framförallt för oss som genomför denna 
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studie då vår framtida yrkesroll som hälsopedagoger är ämnade att adressera just sådana 

utmaningar.   

Problemformulering  

Utifrån ovanstående resonemang utgår vi från ett antagande om att förändring, lärande och 

hälsa är tre processer som är ständigt närvarande i arbetslivet. Vi tänker därför att det pågår 

ett kontinuerligt samspel mellan dessa tre processer, och att dessa är av stor betydelse för 

arbetsplatser att förstå mer om, eftersom de påverkar både organisationens och medarbetarnas 

situation. Arbetsplatsen är en arena som sammanför grupper av människor genom ett 

gemensamt uppdrag (Cairns & Malloch, 2013), därav är det rimligtvis så att dessa tre 

processer ska betraktas som organisationens hörnstenar, men som också skapar utmaningar 

inom organisationen. Vi förstår därför verksamheten som vi undersöker som en särskild 

arbetsplatskontext, det vill säga ett specifikt sammanhang med särskilda medarbetare, 

uppdrag, rutiner och struktur. Inom denna kontext menar vi då att de tre processerna av 

lärande, hälsa och förändring samspelar, och det påverkar hur arbetsplatsens medarbetare 

uppfattar sitt arbetsliv, samt organisationens möjlighet att möta sina mål.  

Inom en arbetsplatskontext kan varje enskild process både ses som en potential för 

utveckling, men också för konflikter och utmaningar (Khatoon & Farooq, 2015; Liu & 

Zhang, 2019). Uppstår problem inom lärandeprocesser, kan dessa också påverka hälso- och 

förändringsprocesser, eller på liknande vis inom övriga processer. Varje arbetsplatskontext 

blir troligtvis beroende av hur dessa processer förstås och hanteras inom organisationen, både 

av dess medarbetare så väl som genom organisationens ledning (Khatoon & Farooq, 2015; 

Liu & Zhang, 2019). 

Med det här intresset valde vi att närma oss en verksamhet, och en särskild praktik, som likt 

många andra karaktäriseras av förändring. Den här arbetsplatsen (arbetsplatskontexten) kan 

förstås som ett utrymme för både utveckling och utmaningar, och där dessa tre olika 

processer av hälsa, lärande och förändring kan tänkas påverka hur medarbetarna och 

organisationen möter sina mål, och hur arbetslivet fungerar. Arbetsplatsen är en kommunal 

enhet som i sin uppdragsbeskrivning ska arbeta hälsofrämjande och förebyggande mot 

seniorer och deras anhöriga inom ett avgränsat område. Medarbetarna är fördelade över flera 

olika verksamheter som ingår under ett och samma paraply, vars gemensamma uppdrag är att 

skapa bättre förutsättningar för att främja seniorernas livskvalité. Enheten bedriver 

verksamheten i enlighet med de nationella riktlinjer som exempelvis Folkhälsomyndigheten 

(2019) instiftat, det vill säga att påverka seniorers livsvillkor och levnadsvanor för att främja 

ett hälsosamt åldrande. En stor del av arbetet innebär att öka medvetenheten om att äldre 

människors deltagande och engagemang är en investering som påverkar både den enskilda 

individen och samhället i stort (Folkhälsomyndigheten, 2019). För att lyckas med detsamma 

måste enheten samproducera internt verksamheterna emellan, med externa verksamheter, och 

med seniorerna. Detta betyder att enheten ska bedriva en omvärldsbevakning genom att 

samarbeta med externa aktörer, exempelvis olika institutioner och civilsamhället. Genom att 

undersöka medarbetarnas uppfattningar av förändring, lärande och hälsa önskar vi således att 

bidra med kunskap om hur dessa tre processer kan förstås samt hanteras inom organisationen.                                                                            
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Vi anser att studiens samhällsrelevans är mångbottnad men den huvudsakliga 

argumentationen utgår från Folkhälsomyndighetens (2019) nationella riktlinjer gällande 

vikten av att investera i den seniora befolkningens hälsa och delaktighet. Ur ett långsiktigt 

perspektiv är det rimligen så att denna investering får positiva samhällsekonomiska effekter 

samt förbättrad folkhälsa. 

Syfte och frågeställningar 

Syftet med denna studie var att studera en kommunal enhet genom att undersöka hur 

medarbetarna beskriver processerna av förändring och lärande på enheten, samt hur de 

upplever att dessa processer påverkar hälsan. 

 

• Vad beskriver medarbetarna påverkar arbetet inom en enhet som är i förändring?  

 

• Hur beskriver medarbetarna lärandet och dess förutsättningar på arbetsplatsen?  

 

• Hur uppfattar medarbetarna att arbetsplatsen och dess förutsättningar påverkar 

hälsan? 

 

 

Bakgrund och tidigare forskning 

I följande avsnitt görs en genomgång av arbetsplatsförändring, lärande och hälsa. Denna 

genomgång hoppas vi ska bidra till att ge en bättre förståelse för hur sådana processer ska 

förstås och hur dessa kan tänkas påverka den enhet som vi undersöker i uppsatsen. 

Arbetsplatsförändring i dess historiska ljus 

Arbete som fenomen har ett högt värde eftersom det ger stabilitet och struktur till människors 

liv, dessutom bidrar det till att individen är en del av samhället samtidigt som det 

tillfredsställer grundläggande psykosociala behov såsom social status, identitet och 

välbefinnande (Ekberg, 2014). Weman-Josefsson och Berggren (2013) beskriver att det har 

skett en stor och snabb förändring inom arbetsmarknaden i Sverige under de senaste 30 åren. 

En stor del av industrisektorn som under 1950-talet och framåt var omfattande har förskjutits 

till servicesektorn i kombination med att en ökad del av befolkningen har flyttat från 

landsbygd till storstäder. Organisationer har också förändrats, från ett tydligt hierarkiskt styre 

till ett mer decentraliserat dito vars effekt har inneburit en högre grad av ansvarstagande för 

medarbetarna. Det har således ställts högre krav på individuell kompetens och självständighet 

hos medarbetarna. Svenska arbetsplatser utmanas också av arbetsmarknadens globala 

karaktär, som sedan 1980-talet fått en allt större roll. Marknadens globala karaktär innebär att 

arbetsplatser och organisationer har en större tillgång till resurser världen över, både i form 

av arbetskraft och kunskap, men också att de är beroende av globala förändringsprocesser 

(Svensson & Brulin, 2014). Den globala förändringstakten fordrar att organisationer och 

verksamheter kan anpassa sig till rådande arbetsmarknadsförhållanden, och samtidigt följa 
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utvecklingen framåt (Sartori, Costantini, Ceschi & Tommasi, 2018). De utmaningar som 

organisationer och företag ställs inför idag berörs således inte av om organisationer och 

företag behöver förändras, utan snarare hur de effektivt kan möta och genomföra förändring 

(Thompson, 2019; Sartori et al., 2018).  

Det senaste decenniet har forskning undersökt mikro-perspektiv för att förstå effektiva 

förändringsprocesser, det vill säga att intresset har riktats mot individerna inom 

organisationer, då deras engagemang och ansträngning har visat sig avgörande för utfallet av 

förändringsprocesserna (Battistelli, Montani, Odoardi, Vandenberghe & Picci, 2014). Ur ett 

medarbetarperspektiv medför förändring och utveckling i många fall positiva aspekter då 

människan i allmänhet vill utvecklas för att må bra (Pellmer, Wramner & Wramner, 2015). 

Samtidigt innebär förändring att medarbetare utmanas i sitt lärande i form av att de behöver 

hantera nya arbetsuppgifter och utveckla nya förmågor och kompetenser (Choi, Chung & 

Choi, 2019). Hur en individ antar en sådan utmaning påverkas av flera faktorer, bland annat 

personliga attribut (Doyle, Reid & Young, 2008) och/eller erfarenheter av tidigare 

lärandesituationer (McCracken, 2004). Choi, Chung och Choi (2019) fann i en studie 

gällande förändringsprocesser att medarbetare kan uppleva olika grader av engagemang till 

detsamma. Graden av engagemang rörde sig mellan att vara en aktiv innovatör i processen till 

att uppvisa undvikande beteenden. Resultatet visade att det som föranledde graden av 

engagemang som en specifik medarbetare hade var hur denne upplevde organisationens 

intention till förändringen. Mangundjaya (2015) har på ett likartat vis undersökt anställdas 

inställning till förändring inom statliga organisationer i USA. Författaren lyfter bland annat 

att förändringens innehåll, dess process men även klimatet och kulturen inom organisationen 

påverkade hur medarbetarna upplevde förändringen. Beroende på hur pass mycket 

medarbetarna litade på organisationen var de också mer eller mindre positivt inställda till 

förändring. Både Mangundjayas (2015) och Choi, Chung och Chois (2019) studier visar 

således på att samspelet med organisationer och dess medarbetare påverkar hur väl de kan 

genomföra förändringar, och hur dessa uppfattas. Mangundjayas (2015) studie är dock 

genomförd i USA, där den grundläggande tilliten till statliga organisationer skiljer sig åt från 

Sverige, vilket gör att resultaten kan skilja sig åt i förhållande till den arbetsplats vi 

undersöker. Vi tänker dock att det är av betydelse att förstå att medarbetarnas relation till den 

kommunala verksamheten eftersom det har betydelse för hur de upplever förändring, samt 

om de har en högre tillit till enheten kommer de sannolikt också vara mer positivt inställda till 

förändring.  

Lärande på arbetsplatser 

Lärande är en levande process som kan vara både medveten och planerad så väl som 

omedveten och informell, vilken kan ge en fördjupad och bredare kunskap inom ett område 

(Granberg, 2014). Lärande sker under hela livet, även om det kan se olika ut, och det kan 

tolkas som att det finns ett grundläggande behov av fortlöpande kompetensutveckling från 

barndomen upp till en hög ålder (Olofsson, 2017). Kompetenser kan se väldigt olika ut, men 

syftar generellt till att människor ska hantera vardagen och dess utmaningar. 

Europaparlamentet (2016) införde 2006 rekommendationer utifrån åtta nyckelkompetenser 
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för ett livslångt lärande, vilka alla EU:s medlemsländer rekommenderas att följa. Dessa ska 

främja en harmoniserad utveckling inom EU, där alla invånare ska ha tillgång till ett 

kontinuerligt lärande i livets alla skeden. Dessa nyckelkompetenser antas ge 

medlemsländernas invånare verktygen att frodas och utvecklas i linje med den globala 

utvecklingen, exempelvis genom nyckelkompetensen ”kommunikation på främmande språk” 

(Europaparlamentet, 2016).  

Lärande är en betydelsefull aspekt av arbetsplatskontexten för att medarbetare ska kunna 

hantera en föränderlig omvärld, och utveckla sin kompetens (Crouse, Doule & Young, 2011). 

Det formella lärandet inom en arbetsplats sker vanligtvis planerat och är målinriktat, och 

utbildningar anses vara den mest betydelsefulla strategin för att utveckla organisationens 

lärande (Granberg, 2014). Utbildningar bidrar till ökad kunskap och stärkta förmågor hos 

medarbetarna, och kan således gynna den ekonomiska tillväxten inom organisationen. 

Informellt lärande är det lärande som sker utanför regelrätta utbildningssituationer. För en 

arbetstagare kan det handla om ett omedvetet tillägnande av normer och förhållningssätt som 

gäller på arbetsplatsen, men det kan även vara det lärande som är direkt kopplat till specifika 

arbetsuppgifter eller metoder (Olofsson, 2017). Park och Choi (2016) påvisar vikten av att 

investera i arbetsplatslärande ur ett organisationsperspektiv eftersom det kan främja 

medarbetarnas arbetsprestationer. Genom att uppmuntra lärande och utveckling kunde 

författarna visa att arbetsplatser på ett bättre sätt tillvaratog både formellt och informellt 

lärande, vilket gav en positiv utveckling för arbetsplatsen som helhet. Konkret kunde detta 

innebära att medarbetare uppmuntrades till att dela med sig av idéer kring arbetsutförande 

samt att deras egna unika kompetenser inom vissa arbetsområden bevarades, varpå 

arbetsplatserna i högre utsträckning kunde värna om medarbetarnas resurser (Park & Choi, 

2016).  

Mer och mer forskning visar på att detta typ av kunskapsdelning mellan medarbetare, det vill 

säga lärande som sker utanför formella sammanhang, faktiskt utgör den största delen av en 

arbetsplats lärande (Nilsson et al., 2011; Lancaster & Di Milia, 2014). Jeong, Han, Lee, 

Sunalai och Yoon (2018) belyser att organisationer som innefattas av kortsiktighet, hierarki 

och höga krav kan vara synnerligen behjälpliga av informellt lärande. Exempelvis om 

organisationer ger bristfälligt stöd till sina medarbetare kan medarbetarna bli tvungna att 

själva ta tag i ”problemet”, för att således lära sig för egen maskin att klara av jobbet. Skule 

(2004) belyser likaså att organisationer riskerar att förlora värdefull kunskap om de inte 

skapar rätt förutsättningar och förhållanden för det informella lärandet, vilket kan vara 

utmanande när arbetsmarknadens ekonomiska, sociala och kulturella förhållanden skiftar i 

allt snabbare takt (Manuti et al., 2015). Janssens, Smet, Onghena och Kyndt (2016) har utgått 

från Ellströms (1996) begrepp om informellt lärande för att konkretisera viktiga aspekter av 

detsamma. Följande aspekter anses vara extra betydelsefulla för organisationer som vill 

främja det informella lärande: en arbetsplatskultur som bygger på samarbete och socialt stöd; 

att arbetet och metoder gemensamt utvärderas; att medarbetare får och ger feedback; att 

medarbetarnas ges utrymme för arbetsrelaterad reflektion.  
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Hälsa på arbetsplatser 

Hälsa är ett tillstånd som innefattar en människas fysiska, psykiska och sociala resurser som 

alla tre rör sig längst ett kontinuum, det vill säga att resurserna inte är beständiga genom livet 

utan kan förändras över tid och genom erfarenheter (Pellmer, Wramner & Wramner, 2015). 

Hur en individs hälsotillstånd utvecklar sig beror således på dess relation till den omgivande 

miljön och till samhället i stort (Pellmer, Wramner & Wramner, 2015). Arbetsplatsen utgör 

en stor del av människor vardagliga liv, och påverkar människors ekonomiska situation, 

vardagliga struktur och känsla av tillhörighet i livet, omständigheter som alla är 

betydelsefulla för människors hälsa (Ekberg, 2014). I dagens arbetsliv finns det anledning för 

oro då allt fler är sjukskrivna, vilket ofta förklaras av brister inom arbetsmiljön. Exempelvis 

har den psykiska ohälsan ökat i västvärlden på grund av stress, depressioner och ångest. 

Ekberg (2014) menar att yrken som arbetar gentemot andra människor är särskilt drabbade av 

stressrelaterad ohälsa, till exempel läraryrket, hälso-och sjukvårdspersonal samt vård- och 

omsorgspersonal, då arbetsbelastningen ofta är hög i kombination med begränsade 

arbetsplatsresurser. Som följd av detsamma ökar risken för känslor som otillräcklighet och 

låg arbetstillfredsställelse hos arbetstagare (O`Donnell, Ruth-Sahd & Mayfield 2019). Andra 

omständigheter som har en betydande effekt på hälsoutvecklingen är exempelvis 

anställningstrygghet, schemaläggning, fysiska och psykiska krav, forskningen visar att den 

fysiska och psykiska hälsoutvecklingen är beroende av hur dessa arbetsförhållande hanteras 

(Luicidi, 2019). Det är således en stor organisatorisk utmaning att hantera dessa 

omständigheter, Luicidi (2019) menar att statistiken talar för att många företag och 

organisationer tyvärr inte lyckas fullt ut. För att utveckla en hälsosam arbetsplats med ökad 

arbetstillfredsställelse, arbetsmotivation och livstillfredsställelse visar forskning på att olika 

faktorer är betydelsefulla, så som medarbetarnas engagemang, balans mellan arbete och 

privatliv, medarbetarens möjlighet till framsteg och utveckling samt arbetsplatstrygghet 

(O`Donnell, Ruth-Sahd & Mayfield 2019).  

Sammanfattningsvis är det rimligt att anta att det är en komplex uppgift för organisationer 

och företag att skapa förutsättningar och förhållningssätt som främjar utveckling istället för 

att hindra den. De organisationer som lyckas med detsamma borde sannolikt vara de som, på 

grund av uppdragens utformning och natur, klarar av att hitta en balans mellan förändring, 

lärande och hälsa. Medvetna strategier och arbetssätt inom dessa processer är troligen den 

avgörande faktorerna för detsamma. 

Kommunal verksamhet 

En kommunal verksamhet är kopplad till statens uppdrag och det offentliga samhället. Det 

innebär att resurser, mål och utformning påverkas av politiskt tillsatta förtroendevalda och 

fritidspolitiker som på olika vis styr verksamhetens arbete, och ska följa beslut som har en 

stark medborgerlig förankring (SKR, 2020). Till skillnad från privatägda verksamheter så 

syftar de kommunala verksamheterna inte till att generera vinst eller kapital, utan ska i 

huvudsak möta sitt uppdrag utifrån de resurser som tilldelas verksamheten. Den omställning 

och förändring av arbetsmarknadens ekonomiska struktur som tog fart under 1970-talet har 

påverkat hur kommunerna bedriver sina organisationer och hur de arbetar med det 



Kandidatuppstas: Angelica Blixt, Caroline Marshall, Liselott Rutgersson 

11 

 

kommunala näringslivet och tillväxten (Hermelin & Trygg, 2018). Tillväxtarbetet 

utvecklades genom att röra sig från regional till kommunal nivå, vilket Hermelin och Trygg 

(2018) beskriver som ett “lokalt utvecklingsarbete för regional utveckling” där grundtanken 

är att kommunerna ska verka för att stärka den lokala tillväxten. Samma författare förklarar 

detsamma som en interaktiv samhällsstyrning som kan åstadkommas när flera olika politiska 

nivåer samspelar, nätverkar och samverkar. Det vill säga att både politiska beslut på nationell 

nivå (regeringen och riksdagen), regional nivå (inom länsstyrelser) och kommunal nivå 

påverkar arbetet inom verksamheter så som den enhet vi studerar. Det skulle således kunna 

förstås utifrån ett mikro- och makroperspektiv där beslut, utföranden och uppfattningar på en 

viss nivå får en verkan på andra nivåer. Minichilli, Zaffoni, Nielsen och Huse (2012) lyfter 

exempelvis begreppet relationella konflikter inom arbetsgrupper vilka kan få konsekvenser 

för välbefinnande och arbetsutförande inom den specifika arbetsgruppen. Utifrån mikro- och 

makroperspektivet blir det dock även tydligt att relationella konflikter på en viss nivå har en 

verkan på andra nivåer, exempelvis hur väl organisationen i helhet uppnår mål och resultat. 

Det innebär därmed att lärande, förändring och hälsa inom en kommunal enhet påverkas av 

beslut på många olika nivåer, och har därmed ett begränsat utrymme att hantera förändring 

och dess utmaningar. Hur en verksamhet betraktas på dessa olika politiska nivåer kan då 

också påverka vilka resurser de får tilldelade, och således möjligheterna att hantera eventuella 

utmaningar. 

 

Teoretisk referensram  

Nedan beskrivs de teorier och begrepp som använts vid analys av studiens resultat. Den 

pedagogiska utgångspunkten var anpassnings- och utvecklingsinriktat lärande (Ellström, 

1997; 2001). Den hälsoteoretiska utgångspunkten var känsla av sammanhang, KASAM, 

(Antonovsky, 2005). Studien ämnade att studera medarbetares uppfattningar kring 

processerna förändring, lärande och hälsa. För att kunna tolka och teoretisk analysera dessa 

uppfattningar i relation till processerna valde vi således att förstå och begreppsliggöra 

förändring och lärande i arbetsplatskontexten utifrån anpassnings- och utvecklingsinriktat 

lärande samt hälsa utifrån KASAM.   

Anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat lärande  

Per-Erik Ellström (1996) är professor i pedagogik med särskild inriktning mot utbildning och 

lärande i arbetslivet. Ellströms drivkraft är att utveckla kunskap om vad som skapar en god 

och utvecklande arbetsplats både för individen samt för verksamheten i sin helhet vilket 

kräver ett samspel mellan formellt och informellt lärande. Ellström (1997; 2001) menar att 

arbetsplatslärande utgår från två olika nivåer, eller som det också kan uttryckas, utifrån 

innehållet i lärandet. Ett anpassningsinriktat lärande utgår från att individer formar och 

eventuellt utökar sin kompetens för att hantera rutinmässiga situationer och uppgifter. 

Lärandet på denna nivå håller sig inom en given ram av förutbestämda regler och riktlinjer 

och är anpassat efter arbetsuppgifternas innehåll och utförande. Således ställer ett 
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anpassningsinriktat lärande låga krav på individens delaktighet (Ellström, 1996). Det 

utvecklingsinriktade lärandet sker istället på en högre nivå där individen/arbetsgruppen ställs 

inför mer komplexa uppgifter. Detta kräver ett ifrågasättande av redan existerande arbetssätt, 

och/eller att individen/arbetsgruppen kan överskrida förutbestämda begränsningar av deras 

handlingsutrymme, för att kunna utvecklas och hantera nya utmaningar eller problem 

(Ellström, 2001). Denna nivå på lärande ger individen/arbetsgruppen större handlingsfrihet 

och skapar mer utrymme för frågor. Vad som bör tilläggas är att dessa två nivåer av lärande 

inte har ett antingen-eller förhållande, utan snarare ett ömsesidigt dito, där de båda kan ses 

som ändpunkter på ett kontinuum. En arbetsplats bör alltså eftersträva en balans mellan dessa 

två nivåer av lärande för att optimera dess lärandepotential.   

(Ellström, 2001). Ellström (1997; 2001) menar att denna balans påverkas av den omgivande 

kontexten, arbetsplatsen lärandemiljö, vilken rör sig mellan att vara möjliggörande eller 

hindrande. En möjliggörande lärandemiljö ger individer/arbetsgrupper utrymme att röra sig 

emellan ett anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat lärande, medan en hindrande lärmiljö 

hämmar istället detsamma (Ellström, Ekholm & Ellström, 2008).  

 

Ellström (2001) belyser i ovanstående resonemang vikten av forma lärmiljöer som rör sig 

mellan att vara möjliggörande eller hindrande. Rörelsen är komplex då den påverkas av 

faktorer som kan vara av objektiv eller subjektiv karaktär. Ellström (2001) menar att exempel 

på objektiva faktorer är förutsättningar såsom arbetsfördelning, arbetsuppgifternas karaktär, 

material samt normer och värderingar. Subjektiva faktorer hänvisar istället till hur de 

objektiva faktorerna upplevs, förstås och utvärderas av individen/arbetsgruppen. En 

möjliggörande eller hindrande lärmiljö definieras inte enbart utifrån vilken typ av lärande 

som främjas, anpassnings-eller utvecklingsinriktat lärande, utan även i termer av hur 

"lärande-benägna" individerna/arbetsgrupperna är. Denna "lärande-benägenhet" påverkas 

bland annat av tidigare erfarenheter, kompetens, sociala relationer och stöd. Ellström (2001) 

menar således att ledarskapet har en nyckelroll i att främja utveckling och lärande inom 

arbetsplatsen genom att identifiera samspelet mellan individens och organisationens 

förutsättningar. Dessa förutsättningar utgör resurser för lärande och handlar främst om att ge 

individen tid för lärande, kunskap om själva arbetsuppgiften samt över hur den ska utföras i 

kombination med att individen känner sig förberedd och motiverad.  

Känsla Av Sammanhang (KASAM)  

Antonovsky utvecklade under slutet av 1970-talet teorin om KASAM, Känsla av 

sammanhang, och som är en teori relevant för hälsoområdet vilken fokuserar på 

hälsofrämjande (salutogena) faktorer i människans liv. Antonovskys teori har anammats inom 

flertalet discipliner så som socialt arbete, pedagogik och medicin, och till skillnad från andra 

hälsoteoretiska modeller är syftet att stärka de faktorer i människors liv som bidrar till hälsa, 

istället för att minska de faktorer som bidrar till ohälsa. KASAM-teorin utgår från tre 

nyckelord, i form av begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet, vilka gemensamt anses 

bidra till en människas känsla av sammanhang (Antonovsky, 2005).  
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Begriplighet syftar till en människas förståelse av en situation (exempelvis hur en aktivitet 

ska genomföras), hur den kan tänkas fungera (exempelvis förståelsen av varför olika hinder 

kan uppstå i relation till aktiviteten) och hur den kan bedömas (exempelvis förståelsen av när 

det gick som planerat och när det inte gjorde det. Människor som har en hög känsla av 

begriplighet har inställningen att oavsett vad de möter i framtiden innehar de förmågan att 

möta utmaningar hur svåra de än må vara. Vilket i sin tur beror på att de har förmågan att 

ordna och förklara svåra utmaningar, att betrakta utmaningar som betydelsefulla erfarenheter, 

vilket bidrar till att göra det tillsynes ogripbara gripbart. Det motsatta är människor med en 

känsla av låg begriplighet. Dessa människor betraktar sig själva som en "olycksfåglar", 

istället för att ha tillförsikten att saker och ting kommer ordna sig är olycka är något som 

förföljer dem i resten av livet (Antonovsky, 2005).  

Hanterbarhet syftar till förmågan att möta och hantera olika omständigheter i en situation, 

vilket kan förstås som upplevelsen av att ha tillräckliga resurser och kontroll för att möta de 

krav som ställs. Känsla av hanterbarhet påverkas antingen negativt eller positivt beroende på 

om individen kan kontrollera resurserna som finns till ens förfogande. Om andra förfogar 

över resurserna ligger kontrollen i deras händer då är det viktigt att individen känner tillit till 

dem som har kontrollen exempelvis till sin kollega eller chef. Ett exempel på hanterbarhet 

kopplat till studien är när en förutbestämd aktivitet ska genomföras med målsättningen är att 

stärka seniorernas förmåga att hantera digital teknik. Medarbetarna som skall genomföra 

aktiviteten kan uppleva det olika lätt att klara av sitt uppdrag beroende på om de upplever sig 

ha kontroll samt tillräckliga egna och organisatoriska resurser tillgodo. Hanterbarheten skiljer 

sig således åt beroende på om de upplever sig kunna klara av sitt uppdrag eller inte, vilket i 

sin tur påverkar deras hälsa (Antonovsky, 2005).   

Meningsfullhet syftar till en individs uppfattning av om sin situation, och de aktiviteter som 

genomförs, alltså att de har en mening och är av betydelse. Antonovsky (2005) ansåg att 

meningsfullhet var den mest betydelsefulla komponenten för människors upplevelse av 

KASAM, då de trots en begränsad begriplighet och hanterbarhet ändå kunde må bra i en 

situation, om de upplevde att situationen bidrog till något meningsfullt. I en organisation är 

det således av betydelse om medarbetarna (och seniorerna) upplever att merparten av deras 

arbete och aktiviteter känns meningsfulla. Allt människor ställs inför behöver inte kännas 

meningsfullt men det är viktigt att kunna möta krav eller problem med viss grad av 

entusiasm, engagemang och energi samt att se värdet av detsamma.  

Hansson (2011) har utgått från Antonovskys teori och arbetat fram ett övergripande sätt att 

synliggöra vad som bevarar och/eller främjar hälsa ur ett arbetsplatsperspektiv (Figur 2). Vi 

valde att använda oss av denna modell för att tydliggöra vad begreppen begriplighet, 

hanterbarhet och meningsfullhet kan innebära inom en arbetsplatskontext. 
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Figur 1. KASAM sett ur ett arbetsplatsperspektiv (Hansson, 2011, s. 126) 

 

Metod  

Vetenskapsteoretiska utgångspunkter  

Studiens vetenskapsteoretiska utgångspunkt var socialkonstruktivistisk, där den gällande 

tanken är att människor är sociala varelser som skapar och konstruerar sociala fenomen, 

såsom kunskap och kompetens i interaktion med omvärlden, samt att dessa konstruktioner 

ständigt omarbetas (Bryman, 2008). Den undersökta arbetsplatsen betraktades således inte 

som en naturligt given enhet, där medarbetarnas arbete utgick från en beprövad modell, utan 

snarare som en miljö vilken präglades av samspelet mellan människor, som gemensamt 

formar den arbetsplatskontext som studerats. Utifrån ett sådant socialkonstruktivistiskt 

perspektiv bidrog således även studieinnehavarnas egna antaganden till att begripliggöra 

arbetsplatsen och medarbetarnas förståelse av den, genom att tidigare forskning och teoretisk 

kunskap har påverkat de val som skett gällande datainsamling och analysbearbetning. Det 

innebär inte per automatik att studien lyckas få fram en objektiv ”sanning” om arbetsplatser 

generellt, eller en generell bild av samspelet mellan hälsa, lärande och förändring. Däremot 

kan studien bidragit med betydande kunskap om en lokal och begränsad arbetsplats och dess 
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medarbetares uppfattningar. Istället kan det betraktas i relation till tidigare forskning och 

teoretiska antaganden vilket kan bidra till en ökad förståelse av hur arbetsplatskontexter 

fungerar, och hur dessa konstrueras av verksamhetens medarbetare. Studien utgick ifrån en 

kvalitativ ansats vilket i detta fall var fördelaktigt då Bryman (2008) menar att det finns ett 

nära samband mellan konstruktivism och just kvalitativ forskning. Detta eftersom kvalitativ 

forskning riktar sig mot människors subjektiva upplevelser och hur de bidrar till att ge 

mening till särskilda situationer och fenomen. Det handlade således inte om att identifiera 

generella mönster eller vissa objektiva gränser och villkor för den arbetsplats som 

undersöktes, utan snarare om att fördjupa kunskapen kring hur individer gav olika mening till 

samspelet mellan olika komplexa processer. Ahrne och Svensson (2015) förklarar detsamma 

utifrån att kvalitativ forskning studerar fenomen som, i motsats till kvantitativa metoder, ger 

“mjuka data” såsom tankar, känslor och upplevelser. Denna metod gav möjligheten att 

komma nära studieobjekten, i detta fall medarbetarnas uppfattningar i relation till rådande 

miljö (Ahrne & Svensson, 2015). Utifrån studiens syfte och forskningsfrågor ansågs det 

därav strategiskt att utgå från en kvalitativ metod för att få en fördjupad förståelse av just den 

arbetsplatskontexten, och hur den kunde betraktas utifrån olika medarbetares perspektiv. På 

så vis är det troligtvis möjligt att få en kvalitativt fördjupad förståelse av hur olika 

medarbetare uppfattade arbetsplatsen, samt de tre processerna lärande, hälsa och förändring, 

och således öka förståelsen av detta komplexa samspel något närmare.  

Då denna studie inledningsvis byggde på studieinnehavarnas förförståelse kring hur 

förändring, lärande och hälsa relaterade till varandra är det inte möjligt att beskriva den som 

induktiv. Det vill säga att arbetsplatsen helt förutsättningslöst undersöktes och därefter 

formulerades analyser och slutsatser. Studien intog istället vad som kan betraktas som en 

abduktiv ansats, det vill säga att teorier och begrepp både föranledde studiens genomförande 

och kompletterades efterhand för att på korrekt vis svara mot studiens syfte och 

frågeställningar (Pillhammar & Skywell Nilsson, 2017). Detta kan också förklaras genom att 

syftet, studien och analysen formulerades och strukturerades i förhållande till ett redan 

upprättat antagande om att förändring, lärande och hälsa är interrelaterade, vilken därefter tog 

stöd av empirin för att formulera analyser och slutsatser. I samband med empiriinsamlingen 

förde däremot medarbetarna fram nya resonemang och tankar, vilka visade sig vara 

nödvändiga för att förstå och förklara genom annan teori och tidigare forskning än vad som 

var förutbestämt innan insamlingen av empirin. Till exempel fanns behovet av att tillföra ett 

systemteoretiskt avsnitt utifrån medarbetarnas resonemang om hur digitalisering hade 

påverkat deras arbete. Det förekom således en växelverkan mellan det empiriska materialet 

och den teoretiska modell vilket kom till användning i studien, vilket även påverkade valet av 

begrepp samt tolkning av materialet. Det har därmed varit en ständig process såväl teoretiskt 

och empiririskt att kontinuerligt ställa fenomen mot varandra, vilket bidragit till att analysen 

modifierats i efterhand när ny information tillkommit (Alvesson & Sköldberg, 2008). 
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Urval 

Inom ramen för denna studie genomförde vi två urvalsprocesser, den första gällande 

verksamhetsplats för studien och den andra gällande deltagande informanter. Vi tog kontakt 

med ett antal olika kommunala verksamheter som vi ansåg var av intresse att undersöka 

utifrån att de återkommande ställs inför förändringsprocesser, att verksamheternas budget 

förändras på årlig basis samt att dessa verksamheter ofta är extra utsatta vad det gäller 

medarbetarnas hälsa. Den aktuella verksamheten, en enhet inom en västsvensk kommun, 

besvarade förfrågan och var intresserad av att delta. Enheten arbetar mot den seniora 

befolkningen inom kommunen, det vill säga inom ålderskategorin 65 år och uppåt. Arbetet 

utgår från en hälsofrämjande ansats och ett salutogent perspektiv, vilket innebär att främja 

friskfaktorer och stärka befintliga förmågor hos seniorerna. 

Gällande val av informanter till studien betraktade vi det som ett ändamålsenligt urval, 

genom att vi skapade ett antal kriterier som vi önskade att vårt urval skulle förhållas sig till, i 

form av variation i förhållande till kön, ålder, antal år som anställd inom enheten samt 

verksamhetsuppdrag (Jupp, 2006). Dessa kriterier förmedlade vi därefter till verksamhetens 

enhetschef, samt ett önskemål om minst 12 informanter, som bidrog till att anpassa urvalet av 

informanter utefter kriterierna. Slutligen skapades ett urval om 12 informanter som delades in 

i tre grupper med en jämn spridning enligt önskemålen som nämndes ovan (se tabell 2). 

Samtliga informanter fick inledningsvis ett missivbrev via mejl med en inbjudan att deltaga 

studien samt en förklaring till dess syfte (se bilaga 1).  

 

Tabell 2. Redogörelse för studiens informanter.  

Informant (n) Kön Antal år på enheten Uppdrag 

Fokusgrupp 1 

1 

2 

3 

4 

 

Kvinna 

Kvinna 

Kvinna 

Kvinna 

 

1  

17  

7  

16  

 

Äldrekonsulent 

Äldresamordnare 

Trygghetsvärd & äldresamordnare 

Anhörigstöd 

Fokusgrupp 2 

5 

6 

7 

8 

 

Man 

Kvinna 

Kvinna 

Kvinna 

 

12  

4  

16  

- 

 

Dagverksamhet 

Äldrekonsulent 

Äldrekonsulent 

Anhörigsamordnare 

Fokusgrupp 3 

9 

10 

11 

12 

 

Kvinna 

Man 

Kvinna 

Kvinna 

 

10  

3  

11  

8  

 

Dagverksamhet 

Äldrekonsulent 

Äldrekonsulent 

Anhörigsamordnare 
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Datainsamling - Fokusgruppsintervjuer 

Inom denna studie valde vi att använda av oss fokusgruppsintervjuer som 

datainsamlingsmetod. Poängen med fokusgruppsintervjuer, som är en särskild form av 

kvalitativ metod, handlar framförallt om att informanterna sinsemellan skapar ett utbyte av 

erfarenheter, kunskaper och tankar kring ett gemensamt och förutbestämt ämne (Freeman, 

2006). Med tanke på vår konstruktivistiska ansats ansågs fokusgruppmetoden som gynnsam 

för att närma sig hur medarbetarna gemensamt gav mening till de processer som vi 

undersökte, och på så vis få en närmare förståelse för hur arbetsplatskontexten konstruerades 

av medarbetarna. Detta gemensamma samtalsdeltagande såg vi som fördelaktig eftersom det 

var främst delade uppfattningar av arbetsplatsen som kontext som vi var intresserade av. En 

fördel med fokusgruppsintervjuer är just att de kan bidra till att generera en bredare och mer 

övergripande förståelse av olika fenomen, så som processer av förändring, lärande och hälsa 

som studien hade som målsättning att studera (Freeman, 2006). Dahlin-Ivanoff (2015) menar 

att fokusgruppsintervjuer, i kontrast mot enskilda intervjuer, gör det möjligt att samla in 

empiriskt material från en större grupp av personer på ett mer tidseffektiv vis, vilket 

förhoppningsvis kan generera en bredare förståelse. Vi ansåg att fokusgruppmetoden därmed 

var strategiskt gynnsam i förhållande till den strikta tidsram som vi hade för att genomföra 

studien i förhållande till komplexiteten i processerna (förändring, lärande och hälsa) som 

studien ämnade att undersöka. En ytterligare fördel var att informanterna förhoppningsvis 

skulle känna stöd och hitta inspiration i samtalet mellan varandra, vilket kan främja en 

fördjupning av förda resonemang, samt att nya insikter och förståelser kan etableras (Olsson 

& Sörensen, 2011). En nackdel med fokusgruppsintervjuer är dock att dominanta 

informanter, det vill säga någon/några som ofta tar till orda, kan tendera att styra 

diskussionerna vilket gör att de resonemang som förs fram i första hand speglar ett visst 

perspektiv, och en viss grupp av informanter. Som samtalsledare är det således viktig att i 

vissa avseenden vägleda diskussionen så att alla får komma till tals (Olsson & Sörensen, 

2011).  

En medveten strategi vid utvecklandet av studiens semistrukturerade intervjuguide var att 

skapa en så tydlig bild av verksamheten som möjligt, dels genom att gå igenom tidigare 

forskning, samtala med enhetschefen samt ta del av verksamhetens allmänna dokumentation. 

Rennstam och Wästerfors (2015) menar att detta är ett sätt för forskaren/forskarna att skaffa 

viktig förkunskap för att studieområdet ska kunna avgränsas och tydliggöras. Med denna 

förkunskap som grund använde vi en så kallad semistrukturerad intervjuguide (se bilaga 2), 

det vill säga där förutbestämda påståenden varvas med öppna frågor för att skapa en bredare 

bild med fler nyanser kring de valda områdena (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). 

Frågorna skapades utifrån tre olika teman (förändring, lärande och hälsa) och varje tema 

inleddes med påståenden, som var kopplade till studiens frågeställningar, med syftet att 

stimulera informanternas tankar och reflektioner kring gällande tema. Ett exempel på ett 

påstående var ”Vi har uppfattat att ni som arbetar här behöver lära er nya saker och dela med 

er av erfarenheter och kunskaper för att kunna möta seniorernas behov”. Efter varje påstående 

följde ett antal frågor som var mer direkt kopplade till studiens frågeställningar. Tanken var 

inte att dessa systematiskt skulle följas, vi försökte hålla intervjuguiden förhållandevis öppen 
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för att fånga en bred förståelse av gemensamma erfarenheter (Dahlin-Ivanoff, 2015). Det var 

ett tillvägagångssätt vars avsikt var att säkerställa att diskussionerna berörde det vi ville 

undersöka.  

Genomförande 

Inledningsvis förbereddes intervjuunderlaget genom att skapa en förståelse om enheten och 

dess olika verksamhetsuppdrag. Initialt kontaktades därför enhetschefen för att boka in en 

fysisk träff med målsättningen att bredda förförståelsen om enheten och dess medarbetare. 

Mötet bidrog till att värdefull information inhämtades vilket troligtvis underlättade processen 

med att utforma en relevant intervjuguide. Detta skapade även bättre förutsättningar för att få 

tillgång till ett bredare och mer nyanserat empiri. En mer allsidig förförståelse främjar 

dessutom studiens kvalité eftersom intervjuguiden kan utformas med en 

verklighetsförankring samt att de som intervjuar uppvisar ett intresse för medarbetarna och 

deras arbetsplats vilket skapar en känsla av professionalitet (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 

2015). När intervjuguiden till fokusgruppsintervjuerna var klar testades densamma på 

familjemedlemmar för att minimera att informanterna skulle feltolka påståendena och 

frågorna. Dagen innan fokusgruppsintervjuerna spelade vi upp scenariot inför varandra för att 

försäkra oss om att allt var som planerat och att vi skulle känna oss mer trygga i rollen som 

samtalsledare. Vi utförde samtliga tre fokusgruppsintervjuer under en och samma dag, två på 

förmiddagen och den sista efter lunch. Varje fokusgruppsintervju varade i cirka 90 minuter 

och genomfördes i en av enhetens lokaler. Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) menar att 

den fysiska platsen för intervjun är betydelsefull då den kan påverka det empiriska stoffet, en 

person som känner är trygg och bekväm i den omgivande miljön är sannolik mer öppen och 

samtalsvillig än någon som känner sig pressad och obekväm.  

Vi startade fokusgruppsintervjuerna med att önska alla välkomna och att vi var glada och 

tacksamma för att de valt att delta i studien. Vi återkopplade till det tidigare utskickade 

missivbrevet och förklarade syftet med vår studie och dess tillgänglighet samt bad samtliga 

läsa igenom och signera ett skriftligt samtycke (se bilaga 3). Vi förtydligade informanternas 

konfidentialitet samt att allt insamlat material skulle raderas när uppsatsen var slutförd. Vi 

frågade informanterna om vi fick lov att digitalt dokumentera intervjuerna, både via 

ljudupptagning och videoinspelning. Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) rekommenderar 

användandet av digitala hjälpmedel vid kvalitativ datainsamling då fokus kan läggas på att 

lyssna in vad som diskuteras, istället för att behöva föra utförliga anteckningar. Vidare 

informerades deltagarna om upplägget för intervjun, såsom förväntad tid och hur 

tankeprocessen kring påståendena och de efterföljande frågorna sett ut. Viktiga 

förhållningssätt lyftes upp vid gruppdiskussionen, bland annat att man visar respekt för 

varandra genom att lyssna och inte avbryter när någon annan talar (Eriksson-Zetterquist & 

Ahrne, 2015). Under fokusgruppsintervjuerna alternerade samtalsledarna, den samtalsledare 

som inleder höll i hela intervjun samt fördelade ordet mellan informanterna och ställde 

lämpliga följdfrågor. Övriga studieinnehavare kunde istället fokusera på att föra 

anteckningar, säkerställa att forskningsfrågorna besvarades samt hantera de olika tekniska 
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hjälpmedlen. Slutligen förmedlades tacksamhet för deras deltagande och det informerades om 

att studieinnehavarna återkopplar när uppsatsen finns tillgänglig i sin helhet via DIVA.  

Databearbetning och analys 

Databearbetning av empiriskt material handlar om att skapa ordning eftersom ordningen gör 

att forskaren kan närma sig kärnan av det som studien syftar till att få svar på. Ordning skapas 

genom att reducera ner material, vad som dock är viktigt är att det inte sker på bekostnad av 

betydelsefulla nyanser eller på materialets komplexitet. Därav var det betydelsefullt att hela 

tiden överväga vad som kunde reduceras samt argumentera för detsamma (Rennstam & 

Wästerfors, 2015). I enlighet med resonemanget ovan användes därför en kvalitativ 

innehållsanalys för att analysera insamlat datamaterial. 

 

Tabell 3. Utdrag ur den kvalitativa innehållsanalysen.  

Meningsbärandeenhet Kondensering Kod Kategori 

 

IP 6 ”Jag kan tänka att det ibland 

måste en chef också bromsa 

uppifrån kommande uppdrag och 

förklara att vi har precis gjort 

detta vi måste låta det här sätta 

sig det måste få ta tid innan vi ger 

oss in i nästa projekt. Samtidigt 

så är vi en ganska projekt hungrig 

verksamhet tycker jag också vi 

tycker det är roligt med nya saker 

så jag vet inte riktigt. Man måste 

också möta kraven och behoven”  

 

Chefen måste bromsa 

uppifrån ibland för att 

låta saker sätta sig med 

tidigare projekt. Är en 

enhet som är 

projekthungrig vilket är 

roligt men det måste gå 

ihop med krav och 

behov.   

 

Projekthungrig 

verksamhet, 

projekten måste 

bromsas uppifrån 

för att det ska 

fungera ihop med 

krav och behov.  

 

Medarbetarna måste 

ha en relation med 

omvärlden 

IP 1 ”Dom här kompetenserna 

tycker jag är jätteviktigt, sen 

andra också, vi måste jobba med 

andra också såklart, 

marknadsföring, för att vi ska 

kunna följa upp våra arbetssätt 

och utvärdera och förbättra det 

hela tiden, dom andra aspekter vi 

måste jobba parallellt med dom” 

 

Det är också viktigt att vi 

jobbar med 

marknadsföring och att 

vi följer upp arbetssätt, 

utvärderar och förbättrar 

oss hela tiden.  

 

Arbetssätt följs 

upp, utvärderas 

och förbättras.  

 

Chefen ger 

förutsättningar för 

kompetensutveckling 

och en tillåtande 

atmosfär 

IP 11 ”Jag säger nyfiken med en 

gång. Nyfiken på människor. 

Viljan att veta liksom vilja att veta 

sen är det mötet, nyfikenhet och 

mötet, att man möter försöker, att 

ambitionen är för det gör man ju 

inte alltid att man försöker möta 

dig just här och nu. Här är du så 

tänker jag” 

 

Nyfiken på människor är 

en bra kompetens, samt 

vilja att veta och försöka 

möta seniorerna just här 

och nu. 

 

Nyfikenhet på 

människor och 

möta seniorerna 

här och nu  

 

Medarbetarna tar 

ansvar för att främja 

hälsan 
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Därefter påbörjades den empiriska analysprocessen, vilken innebar att sortera ut 

meningsbärande enheter i form av ord, meningar eller delar av datamaterialet som hörde ihop 

genom sitt innehåll och sammanhang, och som berörde ett visst område, såsom exempelvis 

lärande (se tabell 3). Vidare genomfördes en så kallad kondensering av materialet, vilken 

syftade till att reducera det empiriska materialet ytterligare och samtidigt göra det mer 

lätthanterligt utan att ge avkall på betydelsefullt innehåll som kunde vara av central vikt för 

studiens resultat. Detta bidrog exempelvis till att reducera vissa längre meningar och 

beskrivningar till en viss aspekt av exempelvis förändring. Detta gjorde det möjligt att förstå 

förändring på arbetsplatsen som del i en mer övergripande samhällsförändring, men också att 

bena ut och förenkla hur förändring kunde förstås som process (Lundman & Hällgren-

Graneheim, 2017). Därefter kodades de kondenserade meningsbärandeenheterna, med 

målsättningen att på ett kortfattat vis beskriva innehållet. Dessa koder sorterades utifrån 

likheter och skillnader. Koderna var sedan underlag för skapandet av relevanta kategorier och 

eventuella subkategorier, vilka följaktligen utgör analysprocessens slutprodukt. 

Kategoriseringsfasen var tidskrävande eftersom det var viktigt att forma kategorier som är 

tillräckligt utförliga och distinkta så att så lite betydelsefulla data som möjligt föll bort eller 

inte kunde placeras in (Lundman & Hällgren-Graneheim, 2017).  

Etiska överväganden 

Studien har utgått från god forskningssed för att säkerställa det grundläggande 

individskyddskravet (Vetenskapsrådet, 2002). Tillämpningen av detsamma har konkretiserats 

i fyra allmänna forskningsetiska principer; informationskravet, samtyckeskravet, 

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet innebar att studieinnehavarna 

skulle informera de för studien berörda om forskningens syfte. Informanterna skulle således 

informeras om deras uppgift i studien, genomförandet och vilka villkor som gällde för deras 

deltagande (Vetenskapsrådet, 2002). Efter godkännandet från enhetschefen samt att 

urvalsprocessen var färdigställd fick studieinnehavarna mejlaccess till 12 medarbetare, vilka 

senare kontaktades via ett missivbrev (informationsbrev). Enligt Ahrne och Svensson (2015) 

bidrar missivbrevet till möjligheten för informanterna att skapa sig en uppfattning och 

förståelse om studien samt kring deras medverkan. Informationen bestod av en kort 

presentation över innehavarna av studien, vad studien är ämnad att studera, att deltagandet i 

studien var frivilligt och konfidentiellt samt att informanterna närsomhelst kunde välja att 

avbryta sin medverkan. Missivbrevet delgav även hur ansvariga för studien skulle hantera 

personuppgifter och insamlat datamaterial. Därtill uppgavs även att den sammanställda 

studien skulle komma att publiceras inom en offentlig databas (DIVA). Vid inledningen av de 

tre fokusgruppsintervjuerna återgavs denna information även muntligt.  

Samtyckeskravet utgår från informantens rätt att själva bestämma över sin medverkan och 

därav lämna sitt samtycke (Vetenskapsrådet, 2002). Den aktuella studien fordrade ett aktivt 

deltagande i form av gruppdiskussioner vilket alltid kräver inhämtade samtycken. Samtycket 

erhölls skriftligt (se bilaga 3) och muntligt där informanterna själva fick bestämma om de 

kände sig bekväma med att vi spelade in ljud och bild från gruppdiskussionerna. 

Konfidentialitetskravet innebär att studieinnehavarna vidtar åtgärder för att säkerställa 
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informanternas anonymitet genom studien som helhet, samt att personuppgifter antecknas, 

lagras och avrapporteras på ett sådant sätt att enskilda personer inte kan identifieras av 

utomstående personer (Vetenskapsrådet, 2002). Vid framställningen av uppsatsen granskades 

de resultat som brukades genomgående, samt vilka uppgifter som lämnats om den undersökta 

verksamheten. Detta görs för att säkerställa att informanterna bibehåller sin anonymitet. 

Varje citat och varje uppgift har granskats noga för att säkerställa att utomstående inte kan 

härleda studien till enskilda individer eller till verksamheten som helhet. Informanterna 

informerades även om att samtliga ljud- och bildfiler skulle raderas efter transkribering av 

materialet. Nyttjandekravet innebär att det insamlade forskningsmaterialet endast får 

användas för forskningsändamål (Vetenskapsrådet, 2002), vilket för den aktuella studien 

innebar att personuppgifter inte får föras vidare samt att all sådan information skulle raderas 

vid studiens slutliga sammanställning. I förhållande till etiska övervägandena lades ett särskilt 

fokus på konfidentialitetskravet. Det är av särskild betydelse i förhållande till den verksamhet 

studien riktar sig mot, vilken är en kommunal enhet som arbetar direkt med 

samhällsmedborgarna, därav kommer studiens resultat indirekt handla om dessa personer, 

vilka inte har givit samtycke till studiens genomförande. Det är därmed inte enbart 

medarbetarna som berörs av att verksamheten anonymiseras, utan också de 

samhällsmedborgare som tar del av insatsen och som är delaktiga i verksamhetens arbete. 

Därav är det än mer betydelsefullt att studien inte gör det möjligt att härleda medarbetarnas 

svar till enheten, då medborgarna inte haft möjlighet att ge sitt perspektiv på arbetsplatsen. 

Under rubriken bakgrund redogörs enheten, och det arbete som genomförs inom den, således 

är det ett medvetet val att inte hänvisa till källmaterial. 

Resultat 

Utifrån analysen av studiens datamaterial utvecklades sju huvudkategorier. Ordningen i 

resultatet är uppbyggd så att kategorierna presenteras under respektive forskningsfråga. 

Strukturen för denna fördelning framkommer i Figur 2. 

 

 

  

Figur 2. Beskrivning av studiens frågeställningar med tillhörande kategorier.  

Vad beskriver medarbetarna påverkar 
arbetet inom en enhet som är i 
förändring? 

Mer aktiva seniorer påverkar arbetet

Digital teknik påverkar medarbetarnas arbete 
och seniorernas utveckling

Medarbetarna måste ha en relation med 
omvärlden

Hur beskriver medarbetarna lärandet och 
dess förutsättningar på arbetsplatsen? 

Medarbetarna lär av varandra

Chefen ger förutsättningar för 
kompetensutveckling och en tillåtande atmosfär

Hur uppfattar medarbetarna att 
arbetsplatsen och dess förutsättningar 
påverkar hälsan?

Organisationens struktur och enhetschefens  
ledarskap främjar medarbetarnas hälsa 

Medarbetarna tar ansvar för att främja hälsa
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Mer aktiva seniorer påverkar arbetet 

Studiens empiriska material visade att seniorerna inom den berörda stadsdelen har behov av 

förebyggande och hälsofrämjande insatser men dessa behov har förändrats de senaste 10–20 

åren. Medarbetarna beskrev att åldersgrupperna har förändrats över tid i takt med samhället, 

från dåtidens 20-talister till nutidens “pigga” 40-talister vilket gör att man generellt möter 

aktiva aktörer snarare än passiva. För organisationen i stort och, medarbetarna i synnerhet, 

innebär detsamma att deras syn på seniorerna har förändrats och likaså deras arbetssätt. Förr 

ansågs seniorerna vara gäster och medarbetarnas arbetssätt var av mer omhändertagande 

karaktär, medan idag betraktas seniorerna som deltagare, vilka i större utsträckning är med 

och skapar innehållet, exempelvis vid olika aktiviteter. Två medarbetare förklarade: 

 

När jag började arbeta på dagverksamheten hette det våra gäster, och sen som gäst så är det ju lite grann att 

man sitter ned och blir servad, och nu är seniorerna deltagare istället. 

Och jag tycker liksom att det har fått oss att tänka till också, att även om man har en demenssjukdom så har 

man ju jättemycket olika förmågor kvar och det måste man se och ta tillvara på. Och att man ska delta inte bara 

sitta passiv och ta emot, det tycker jag är en förändring som är positiv. Sen har det ändrats också för min egen 

del sen jag började arbeta, det är upplagt på ett sådant sätt att jag känner att jag har mera kontakt med 

anhöriga nu för tiden 

Diskussion mellan informant 7 och 8 

I arbetet med de seniorer vars fysiska och/eller psykiska behov är större, exempelvis olika 

somatiska besvär eller demens, är kontakten med deras anhöriga idag mer omfattande och en 

betydelsefull del av att kunna möta förändrade behov och ta tillvara på individuella förmågor. 

Förr aktiverades seniorer med somatiska besvär genom att exempelvis väva. Idag 

implementeras aktiviteter som sittgymnastik och balansträning. Dessutom stimulerar 

medarbetarna deras kognitiva förmågor genom att erbjuda “hjärngympa” som frågesport, 

musikfrågesport och memory. Medarbetarna menade att de flesta seniorer, oavsett behov, vet 

vad de vill och att det inte går att tvinga på dem aktiviteter, istället går arbetet med de aktiva 

seniorerna ut på att ”pusha” dem i rätt riktning. Här handlar det framförallt om att man som 

medarbetare testar sig fram och inte är rädda för att misslyckas.  

Medarbetarna förklarade också att deras sätt att arbeta med seniorerna handlar om att skapa 

möjligheter. En medarbetare menade att begreppet möjlighet kan ses som en form av 

ledstjärna för arbetet på enheten och att medarbetarna förhåller sig till denna ledstjärna 

genom att se sig själva som ”möjliggörare”. Medarbetaren förklarar exempelvis att de som 

”möjliggörare” utformar aktiviteter utifrån målgruppens intressen, med förhoppningen att 

seniorerna motiveras till att längre fram utforma egna aktiviteter. För att lyckas med 

detsamma beskrev medarbetarna vikten av att de diskuterar och resonerar tillsammans. 

Enhetens värderingar utgör även ramarna för aktiviteterna, till exempel värdet i att värna om 

de mänskliga rättigheterna. Målet med att låta seniorerna utforma egna aktiviteter är delvis att 

de ska bli så pass självgående så att de kan leda en egen grupp eller hålla i en föreläsning. 

Däremot finns verksamheten och dess medarbetare alltid där om seniorerna behöver stöttning 

och hjälp. En informant förklarade det på följande vis: 
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Det är inte vi som äger arenan, vi säger så här, här är en ram, gör vad fasen som helst i den men ni går inte 

utanför den, det är mänskliga rättigheter som gäller, alltså om man är rasistisk eller man uttalar vad man kan 

göra men i den ramen så skapa så mycket ni vill, behöver någon mer stöttning, ja då ger vi mer stöttning. Allt är 

möjligt tänker vi. Vi kallar oss möjliggörare för att möjliggöra människors behov och önskningar. 

-Informant 11 

Digital teknik påverkar medarbetarnas arbete och seniorernas utveckling  

En stor förändring som medarbetarna måste anpassa sig till är den digitala utvecklingen, som 

framförallt skett de sista åren. Många seniorer har anpassat sig till samhällsutvecklingen och 

använder sig av de digitala hjälpmedel som finns på marknaden, men det finns fortfarande ett 

stort behov av digital kunskap. Medarbetarna säger sig därför behöva arbeta aktivt med olika 

former av teknisk kunskapsspridning, vilket lyfts fram i samtliga gruppsamtal. Den digitala 

utvecklingen har även medfört nya sätt att nå ut med enhetens arbete, hävdar vissa 

medarbetare, till exempel är sociala medier idag en av plattformarna för att marknadsföra 

enhetens arbete. Sociala medier som kanal är även en väg för seniorer och deras anhöriga att 

få uppdateringar om olika aktiviteter, likaså är det en väg för medarbetarna att få tips och 

idéer på aktiviteter från liknande verksamheter. Medarbetarna förklarade att det finns vissa 

utmaningar med dessa nya digitaliserade arbetssätt eftersom det fordrar att de själva följer, 

och anpassar sig till den tekniska utvecklingen. Enligt en medarbetare är detta även den 

största utmaningen för dem, det vill säga att själva hänga med i den digitala utvecklingen, 

vilket citatet nedan uppmärksammar: 

Jag personligen kan ibland känna att jag är lite en teknisk idiot, jag hade behövt utveckla den 

kompetensen lite mer. 

                 -Informant 7 

En medarbetare inom en del av enheten som arbetar med anhörigstöd uttrycker att en annan 

tydlig förändring kopplat till den digitala utvecklingen är hur seniorerna tar kontakt med 

enheten. För tio år sedan skedde kontakten via kommunens biståndshandläggare men idag 

hittar seniorerna till enheten via hemsidan istället. Anhöriga och seniorer kan även följa och 

ta del av enhetens olika verksamheter via sociala medier som Instagram. En medarbetare 

inom anhörigstöd förklarade även att dagens seniorer har bättre koll på omvärlden och finner, 

tack vare digital teknik, information lättare vilket likaså påverkar medarbetarnas arbetssätt.  

Medarbetarna måste ha en relation till omvärlden 

Medarbetarna förklarade att en viktig del i arbetet, som innebär ständig förändring, är att de 

behöver vara på tårna och lyssna in vad som sker utanför enheten, för att på så vis kunna 

utveckla arbetet med att möta seniorers behov. Medarbetarna uppmanas därför av chefer och 

av varandra att bedriva olika former av så kallad omvärldsbevakning, exempelvis att 

identifiera vad liknande verksamheter gör för att attrahera seniorer och på så sätt inspireras 

till att nya aktiviteter eller arbetsmetoder kan utformas. En informant exemplifierade det på 

följande sätt: 
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Jag tycker att vi har en chef som är väldigt bra på att kolla av trender i samhället och rapporter…vi 

har mycket frihet också att ta till oss av den senaste forskningen genom studenter och genom 

studiebesök  

– Informant 6. 

En sådan bevakning beskrevs som betydelsefull, både för att underhålla och att utveckla 

individuella förmågor och färdigheter, men också för att skapa en god och dynamisk 

gruppdynamik mellan de seniora deltagarna. Utan ett ständigt in-flöde av nya seniorer och 

nya idéer finns risken att grupperna konserveras, det vill säga att deras utveckling hämmas 

vilket kan påverka en god hälsa på långsikt.  

Medarbetarna lär av varandra 

Vid diskussion kring lärande så var medarbetarnas gemensamma beskrivning att detta till stor 

del sker i grupp samt att det är en självklarhet att de som kollegor delar med sig av ny 

kunskap, specifika kompetenser, tips och idéer. Medarbetarna förklarade att det inom enheten 

finns mycket kompetens. Medarbetarna är generösa med vad de kan, ställer gärna upp för 

varandra, vilket innebär att man som enskild individ inte behöver behärska allt själv. 

Medarbetarna menade att det motsatta hade varit alldeles för belastande och således påverkat 

hälsan negativt. I det dagliga arbetet kan det innebära att medarbetarna hjälper varandra med 

mer praktiska saker kring Word, Excel eller projektskisser. Det finns även mer formella 

forum för lärande, exempelvis de gemensamma APT-mötena, där eventuella behov av 

förändring kan lyftas fram. Om en medarbetare har införskaffat ny kunskap, från exempelvis 

utbildningar eller föreläsningar och som för enheten är av mer allmängiltig natur, så är dessa 

tillfällen ett bra forum för att delge och diskutera detsamma. Medarbetarna menade att detta 

givande och tagande sinsemellan gör att deras olika kompetenser kompletteras på ett bra sätt 

vilket främjar både det enskilda och det kollektiva lärandet samt att enhetens arbete 

utvecklas. En informant beskrev det så här: 

Det är det som är så bra med vår enhet, vi kompletterar varandra…det är därför vi växer […] Vi är 

så starka eftersom vi jobbar ihop. 

                -Informant 2 

Medarbetarna förklarade även att en del i deras lärandeprocess har varit de schemalagda 

reflektionsgrupperna en gång varje månad. Vid dessa tillfällen fick medarbetarna på hela 

enheten diskutera olika fall och reflektera kring lämpliga lösningar, arbetsmetoder och 

förhållningssätt. Medarbetarna beskrev dessa stunder som givande ur ett lärandeperspektiv 

både för den enskilda individen och för gruppen eftersom de fick möjligheten att bredda sina 

infallsvinklar och synsätt. Det som medarbetarna saknade i dessa reflektionsgrupper var dock 

möjligheten att diskutera mer specifika händelser som rörde enskilda uppdrag inom enheten. 

Upplevelsen var att det var svårt att ta upp små funderingar som inte nödvändigtvis rörde hela 

enhetens arbete. De flesta av medarbetarna kunde hålla med varandra om att 

reflektionsmodellen ibland blev något rigid, och att det därför inte alltid tillät dem att 

diskutera vissa sakfrågor som var av betydelse för deras läroprocess, utan hindrades av det 

formella upplägget. En informant förklarade detsamma så här: 
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Jag tror att de flesta tyckte att det var lite fyrkantigt med processen, den var väldigt styrd och man fick inte 

sticka ut, nej nu får du inte avbryta. 

-Informant 9 

Medarbetarna förklarade att de nu hade slutat med dessa schemalagda reflektionstillfällen, 

och istället format mer informella möten inom de olika verksamheterna. Dagverksamheten 

har exempelvis en egen form av reflektionsmöte där kollegorna kan ta upp och diskutera 

händelser eller funderingar som rör deras specifika uppdrag. Medarbetare från 

träffpunktsverksamheterna och en äldrekonsulent förklarade även att de brukar ha 

morgonfika där de kan lyfta saker från gårdagen, diskutera hur problem ska lösas, reflektera 

kring bra handlingsstrategier samt vem/vilka som skulle kunna bistå med rätt kompetens i 

vissa frågor. Medarbetarna menade att diskussionstillfällen likt dessa är värdefulla eftersom 

det genererar ett lärande som är till direkt nytta för arbetet. Medarbetarna beskrev ytterligare 

former för lärande, exempelvis rekommenderas vissa att föra dagbok kring situationer som 

uppstår eller funderingar som kan komma, framförallt vid de tillfällen som de arbetar själva. 

På så sätt finns det dokumentation som kan användas som underlag vid den gemensamma 

diskussionstillfällena. Medarbetarna har även använd rollspel vid olika tillfällen för att 

tillsammans träna på svåra situationer som kan uppstå i det dagliga arbetet. Medarbetarna 

menade dock att de skulle kunna använda ytterligare metoder för att främja lärandet och tog 

upp som förslag att de skulle kunna dokumentera framgångsrika arbetssätt och strategier i ett 

gemensamt dokument, det vill säga ett sätt att formalisera lärandet så att det inte stannar hos 

en eller några enstaka individer. Genom att arbeta i enlighet med det som beskrivits ovan 

hjälpte medarbetarna när de skulle starta upp den nya träffpunktsverksamheten (beskrivet 

ovan under Den konstanta relationen till omvärlden) men också att de har dragit lärdomar 

från liknande fall. Det som medarbetarna lyfte var vikten av att seniorerna inte hamnar i en 

känsla av att de är uteslutna, det är viktigt att de får den tid de behöver samt att seniorerna får 

lov att känna sig besvikna.  

Chefen ger förutsättningar för kompetensutveckling och en tillåtande atmosfär 

Medarbetarna förklarade att en stor del av lärandet inom enheten har sin grund i 

arbetsplatsklimatet. En medarbetare menade att deras enhet skiljer sig från andra stadsdelar i 

detta avseende och förklarade att deras sätt att dela med sig av kunskap och kompetens samt 

vilja att samarbeta och ställa upp för varandra snarare är undantag än regel. När enheten 

kompetensutvecklar, genom exempelvis nyanställningar, så ser medarbetarna detta som en 

tillgång snarare än hot. Det vill säga, man visar intresse för vad andra har för erfarenheter och 

kompetenser för att på så sätt bli starkare som grupp. Samma förhållningssätt gäller under 

gemensamma möten eller liknande. En medarbetare beskrev det som ett ständigt flöde av 

diskussion och reflektion medarbetarna emellan men det behöver inte nödvändigtvis råda 

samstämmighet. Nedan redogörs ett exempel på hur det kunde beskrivas: 

Det händer vissa missuppfattningar ibland, det är en fantastisk enhet men det kan ändå bli 

missuppfattningar…det är ett öppet klimat så att man kan ta det på direkten […] Man löser en liten 

missuppfattning så den inte blir större. 

-Informant 8 
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Medarbetarna lyfte vikten av att kunna ifrågasätta föreställningar, idéer och metoder för att 

kunna utvecklas. De beskrev enhetens atmosfär som tillåtande med goda relationer kollegor 

emellan vilket gör att de känner sig trygga i att våga ifrågasätta saker och att be om hjälp, det 

vill säga att ”erkänna” att en själv inte kan allt. En medarbetare beskrev det som att hen 

upplever att det således blir ett lärande hela tiden.  

Medarbetarna betonade även ledarskapet som betydande faktor för deras individuella och 

kollektiva lärande. Enligt medarbetarna lyfter deras närmsta chef ofta vikten av samarbete 

och att medarbetarna delar med sig av kunskap och kompetens, alltså att de är tillgängliga för 

varandra. På samma sätt är deras chef tillgänglig för dem genom att vara närvarande i det 

dagliga arbetet och öppen för att bistå med vägledning eller praktisk hjälp. Medarbetarna 

förklarade också att de erbjuds olika utbildningar, kurser och föreläsningar kontinuerligt för 

att möta eventuella kompetensbehov. Vissa gånger uppmärksammar deras närmsta chef de 

kompetensutvecklingsbehov som kan finnas, andra gånger är det medarbetarna själva som 

lyfter behov eller önskningar om kompetensutveckling, exempelvis under utvecklingssamtal. 

Medarbetarna förklarade att en stor del av deras lärandeutveckling är tack vare en chef som 

ser och lyssnar in till deras behov. Lärandet förstärks även av att medarbetarna får lov att 

använda sig av ny kunskap eller nya kompetenser i det dagliga arbetet. Nedan förklarar 

medarbetarna chefens betydelse för lärandet på följande vis: 

Vår chef är synlig. Hon är där varje gång vi behöver henne. Hon ser till att vara tillgänglig, det är jätteviktigt. 

Hon säger alltid till oss, ring eller lämna meddelande eller något sådant så kommer jag så fort jag kan. Så det 

är jättebra för oss. 

Och hon ställer upp jättemycket och hon kan hjälpa till med de minsta grejerna, från att när man ska spara i ett 

dokument till de stora grejerna, hur man skriver projektskiss eller någonting, så det är jätteviktig och det är 

därför det går så bra 

 

Ja, bra ledarskap! 

Diskussion mellan informant 2, 1 och 3 

Medarbetarna menade att det finns ett stort utrymme för nyfikenhet inom enheten och att 

ledarskapet har en betydelsefull roll i detsamma. Som medarbetare finns exempelvis 

möjlighet att gå in i andra medarbetares verksamheter och på så viss bredda sin kunskapsbas. 

Vid de tillfällen som enheten ingår i, eller driver olika projekt så erbjuds medarbetare att delta 

även fast projekten inte nödvändigtvis riktar sig till medarbetarnas grund-anställning. 

Medarbetarna menade att detta ger unika möjligheter att bredda sin kompetens och att utöka 

viktiga nätverkskontakter. Vissa medarbetare förklarade dock att det kan finnas situationer 

när lärandet blir lidande, exempelvis enhetens omfattande engagemang i olika projekt. 

Upplevelsen var att tiden mellan de olika projekten ibland är för knapp vilket försvårar 

arbetet med att diskutera och implementera viktiga lärdomar. Medarbetarna menade att 

ledarskapet har en viktig funktion i att även kunna bromsa uppdrag uppifrån vissa gånger, om 

lärande och utveckling är syftet. Exempelvis uttryckte några medarbetare detsamma på 

följande sätt: 
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Jag tror överlag med projekt att oavsett vilken arbetsplats det är så tror jag att det ofta blir så med projekt. Man 

har någon som leder det, man följer upp, man gör en utvärdering och sen blir det lite grann, check på den, nu 

har vi gjort det.  

Ja precis, det blir som ett arbetsplats-CV på något sätt. 

Diskussion mellan informant 7 och informant 5 

Organisationens struktur och enhetschefens ledarskap främjar medarbetarnas 

hälsa 

Medarbetarna beskrev att deras närmsta chef är närvarande och tillgänglig, vilket är 

värdefullt för deras lärande och deras möjligheter att arbeta inom en förändringsbenägen 

enhet. Ur ett hälsoperspektiv anses detta sätt att leda vara främjande på flera sätt, bland annat 

beskrev medarbetarna att de känner sig trygga i sin arbetsroll och att arbetet är roligt och 

relativt stressfritt. Ytterligare anledning till att ledarskapet är hälsofrämjande är enligt 

medarbetarna att de upplever att enheten, och det arbete den utför, värdesätts av 

organisationen i stort. De har frihet under ansvar vilket gör att de kan planera sina dagar med 

”luft i systemet” med också att de kan påverka arbetet genom olika förslag och idéer, vilket 

utvecklar både enheten och medarbetarna.  

Organisationen stödjer oss verkligen, på det bästa sätt. Jag har inte sett att organisationen har 

stoppat oss i något. 

Och samtidigt så har vi en sådan jättebra chef också, som ser våra färdigheter […]  hon ser när det är nånting 

som behövs  

Diskussion mellan informant 4 och 2 

Medarbetarna menade även att deras hälsa främjas genom att det finns tydliga 

förhållningssätt och värdegrunder, exempelvis kring hur de ska bemöta varandra, att alla är 

lika värdefulla samt att alla är välkomna. Dessa förhållningssätt anses genomsyrar hela 

enheten från ledning, till medarbetare, till senior. Medarbetarna uttryckte att detta är 

betydelsefullt eftersom det är kostsamt med ohälsa i alla led. Den generella upplevelsen var 

att organisationens och ledarskapets förhållningssätt och förmåner främjar medarbetarnas 

hälsa vilket även är viktigt för seniorernas välmående. Medarbetarna beskrev att de tidigare 

hade en arbetsplatsförlagd friskvårdstimme vilket var uppskattat. Denna togs dock bort på 

grund av att ojämlika förmåner, exempelvis för medarbetare inom hemtjänst och 

äldreboenden som inte har samma möjligheter att utnyttja sådana förmåner. Medarbetarna 

förklarade att de förstår detta beslut samtidigt som de hade önskat att organisationen i stort 

hade försökt implementera hälsofrämjande insatser som är lika för alla. Medarbetarna lyfte 

det faktum att det är stolta över sitt arbete och vad de gör och bidrar med, samtidigt var alla 

samstämmiga kring lönernas förbättringsutrymme. 

 



Kandidatuppstas: Angelica Blixt, Caroline Marshall, Liselott Rutgersson 

28 

 

Medarbetarna tar ansvar för att främja hälsa 

Medarbetarna förklarade att det är viktigt att varje medarbetare inom enheten tar ett eget 

ansvar, inte bara över arbetet utan även kring frågor gällande arbetsmiljö och trivsel. De 

menade att det ligger ett stort ansvar på ledarskapet men för att skapa god stämning och ett 

utvecklande arbete så ligger lika mycket ansvar på varje enskild medarbetare för att lyckas. 

En medarbetare förklarade det så här: 

Det känns som varje medarbetare eller vet att man har sitt eget ansvar, vi försöker inte att lägga allt ansvar på 

chefen, nej vi är vuxna och vi är medvetna om vårt ansvar och vi vet att det är vi som måste ta initiativet och 

försöka lösa problemet själva. Om det inte går, då kan vi delegera chefen…det är jätteviktigt så att vi ska kunna 

skapa bra stämning i gruppen och med chefen.  

-Informant 1 

Medarbetarna menade likaså att de visar respekt för varandra och varandras uppdrag. De 

förklarade att de strävar efter att vara prestigelösa genom att vara öppna med kunskapsbrister 

och mottagliga för hjälp. Medarbetarna menade att de alltid försöker ställa upp för varandra, 

till exempel vid sjukdom eller semester, för att kollegan som är borta ska kunna släppa 

arbetet och inte känna oro för att viktiga åtaganden blir liggande tills de kommer tillbaka. 

Medarbetarna försöker även att bekräfta och lyfta varandra i det dagliga arbetet, likaså kan de 

ifrågasätta varandra tack vare ett öppet klimat. Medarbetarna resonerade även kring vikten av 

att fråga hur någon mår, samt att bjuda till lite extra, till exempel att baka en kaka, men även 

att skapa ett lättsamt klimat där man kan skratta och ha roligt tillsammans. Flera av 

medarbetarna menade dock att de skulle kunna bli bättre på att bekräfta sina kollegor istället 

för att behålla en positiv känsla för sig själv, till exempel när man blir imponerad över hur 

någon löser en situation. Medarbetarna resonerade också kring vikten av att bekräfta varandra 

inför andra.  

 

Diskussion  

Metoddiskussion 

Vid fokusgruppintervjuer som datainsamlingsmetod är det vanligt att det är fler än en person 

som ansvarar för själva intervjusituationen (Malterud, 2009). Eftersom denna studie bestod 

av tre huvudinnehavare så var fallet givetvis så även vid utförandet av 

fokusgruppintervjuerna. Totalt var det tre fokusgruppsintervjutillfällen, därav föll det sig 

naturligt att vi ansvarade för ett intervjutillfälle var, det vill säga att ha rollen som 

samtalsledare, för ett intervjutillfälle var. Samtalsledaren var mer aktiv och ansvarade för att 

ställa frågor samt att denne såg till att alla medarbetare fick komma till tals. Övriga två 

agerade observatörer, vilket innebar att observera vad som pågick mellan personerna under 

diskussionerna samt att föra anteckningar. Malterud (2009) menar att denna rollfördelning är 

viktig för datamaterialets kvalité eftersom anteckningarna kan vara ett stöd vid förståelse och 

transkribering av den insamlade empirin. Trost (2010) förtydligar likaså vikten av att endast 
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en person är samtalsledare utifrån ett maktperspektiv. Skulle alla tre varit aktiva 

samtalsledare under fokusgruppsintervjuerna fanns risken att medarbetarna skulle kunna 

uppleva situationen som något hotfull vilket skulle kunna påverka deras benägenhet till att 

öppet och villigt diskutera, och således påverka studiens tillförlitlighet. Sannolikt stärktes 

tillförligheten ytterligare av att intervjuerna genomfördes i en lokal på deras arbetsplats, 

vilket för medarbetarna var en trygg och välkänd omgivning (Trost, 2010). 

Samtalsledarrollen alternerades för att jämlikt fördela ansvaret mellan oss under de tre olika 

fokusgruppintervjuerna. Anledning till detsamma var att alla tre, i rollen som samtalsledare, 

skulle ha tillräcklig energi och engagemang under intervjuerna. En viktig aspekt att ha med i 

beräkningen är att det kan vara en svaghet att samtalsledaren i viss utsträckning riskerar att 

prägla diskussionen. Dels i hur denne väljer att engagera sig, och dels utifrån vilka följdfrågor 

som ställs eftersom dessa likaså kan formas av samtalsledarens förförståelse och övertygelser 

(Malterud, 2009). För att minska risken att vi som samtalsledarna skulle prägla diskussionen i 

för stor utsträckning skapades även relevanta följdfrågor till intervjuguiden, med intentionen 

att hålla sig inom en förutbestämd ram utifrån studiens syfte och frågeställningar (Eriksson-

Zetterqvist & Ahrne, 2015).  

En styrka med studien var fokusgruppsintervju som datainsamlingsmetod. Fördelen med 

densamma var att medarbetarna kunde diskutera och föra fram vissa gemensamma 

uppfattningar och erfarenheter kring arbetsplatsen, vilket kunde bidra till en större bredd 

genom fler infallsvinklar (Lundman & Hällgren-Graneheim, 2017). Detta främjade troligtvis 

mer innehållsrika och levande diskussioner, samt till en riklig mängd material till fördel för 

studiens empiri. På så vis har studiens datainsamlingsmetod troligtvis bidragit till studiens 

överförbarhet, genom att informanterna deltog mer aktivt i studien, vilket gav en något 

bredare bild av dessa processer, än vad som rimligtvis hade varit möjligt vid enskilda 

intervjuer. Nackdelar som framförallt fanns vid tillämpandet av denna metod, och som 

uppmärksammades under intervjuerna, var att dessa ”gemensamma” uppfattningar också 

kunde få en viss förskönad karaktär, det vill säga att det blev en modifierad bild av hur det 

egentligen såg ut (Olsson & Sörensen, 2011). Med andra ord kan det uttryckas som att 

medarbetarna troligtvis påverkade varandra och bidrog därmed till en mer sammansatt bild av 

exempelvis lärande, än vad enskilda individer hade lyft fram.  

Det är också viktigt att ta upp frågan om vissa deltagares dominans vid intervjutillfällena. Det 

finns alltid en risk i en fokusgruppsintervju att vissa personer dominerar samtalet. Vilket även 

uppmärksammades under studiens olika intervjutillfällen, vissa deltagare tog större plats än 

andra. Därav var det betydelsefullt att ha med detta i beräkning vid sammansättningen av 

fokusgruppsintervjuerna, allt för att minimera risken att betydelsefulla åsikter hölls tillbaka 

och därmed riskerade att ge ett mer undermåligt empiriskt material. Däremot kan det vara 

svårt att helt undvika detta oavsett förberedelser (Malterud, 2009). En sådan dominans 

påverkar dock hur svaren ska betraktas samt studiens giltighet, eftersom studiens 

frågeställningar vill belysa hur medarbetarna uppfattar förändring, lärande och hälsa inte 

enbart hur vissa medarbetare uppfattar dessa processer. Vår upplevelse var att det är en stor 

utmaning att leda fokusgruppsintervjuer med strävan att försöka få alla informanter att 

komma till tals och på så sätt få en nyanserad diskussion och datamaterial.  
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Utöver själva fokusgruppsintervjuerna är det även av betydelse att diskutera och 

problematisera intervjuernas för-och efterarbete. Exempelvis hade det initiala samtalet med 

enhetschefen som ändamål att ge oss en större förförståelse kring enheten, det dagliga arbetet 

samt eventuella utmaningar eller svårigheter. En svaghet med detta upplägg skulle kunna 

vara att enhetschefen, och vi som studieinnehavare, har satt stor prägel på studiens resultat 

vilket således är negativt för studiens trovärdighet (Lundman & Hällgren-Graneheim, 2017). 

Samtidigt har troligtvis denna förförståelse påverkat bearbetnings- och analysarbetet i 

uppsatsen positivt, då det gav en större förståelse för de förhållandevis omfattande 

processerna, lärande, hälsa och förändring. Fokusgruppsintervjuerna producerade ett något 

omfattande material, med svar som både skapade bredd i underlaget och som berörde olika 

frågor, men som också gick in i varandra vilket ställde höga krav på vår förmåga att analysera 

empirin. Vid kodningen av materialet var det många gånger svårt att se ifall svaren handlar 

om lärande, förändring eller hälsa, och samtidigt försöka uppmärksamma ifall medarbetarna 

hade olika uppfattningar kring processerna. Samtidigt fanns möjligheten att faktiskt urskilja 

hur dessa processer faktiskt var sammanlänkade, samt att det fanns en rörlighet i olika 

riktningar, vilket framträdde tydligt under diskussionerna vid fokusgruppintervjuerna. I 

förhållande till giltighet har användningen av dessa tre processer som strukturell grund visat 

sig vara givande vid utformningen av intervjuguiden till fokusgruppsintervjuerna. Lundman 

och Hällgren-Graneheim (2017) lyfter snarlika resonemang när de skriver om den 

semistrukturerade intervjuguiden, vilken var den struktur som studien använde sig av som 

mall inför intervjuerna. Utan en sådan struktur fanns det rimligen en viss risk att innehållet 

skulle upplevas osammanhängande, vilket i sin tur skulle kunna innebära att studien tappade 

empirisk djup och bredd. Det kunde även innebära en avsaknad av förståelse för arbetsplatsen 

och den arbetsplatskontext som studien var menad att belysa.  Lundman och Hällgren-

Graneheim (2017) menar att det inte är helt enkelt att uttala sig om överförbarhet vid 

kvalitativ forskning eftersom den huvudsakligen undersöker människors uppfattningar eller 

upplevelser av olika fenomen, vilka är av subjektiv karaktär. Däremot var det vår övertygelse 

att giltigheten var såpass hög att den trots detta uppfyllde viktiga krav för att resultatet till 

viss del skulle kunna vara överförbart. Avslutningsvis, likt resonemangen ovan gav 

fokusgruppsintervjuerna som datainsamlingsmetod möjligheten att samla in perspektiv från 

fler än en medarbetare inom en social kontext vilket förmodligen var mer fördelaktigt än att 

genomföra enskilda intervjuer. Ytterligare incitament för studiens överförbarhet var 

urvalsgruppens variationsspridning, vad det gäller kön, erfarenhet och verksamhetsuppdrag 

(Wibeck, 2010). 

Resultatdiskussion  

Syftet med denna studie var att studera en kommunal enhet genom att undersöka hur 

medarbetarna beskrev processerna av förändring och lärande på enheten, samt hur de 

upplevde att dessa processer påverkar hälsan. Syftet bygger på rörliga och komplexa 

processer vilket också medarbetarnas svar återspeglar. De analytiska resonemang som 

presenteras nedan kan därmed betraktas som förenklingar, men vi vill genom dem också 

bidra med en viss fördjupad förståelse av de resultat som presenteras i föregående avsnitt. För 

att förstå resultatet är det i vår mening logiskt i att följa studiens förutbestämda struktur från 
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början till slut, och vi diskuterar således våra resultat utifrån tre delavsnitt som svarar på 

uppsatsens tre frågeställningar. 

Mer aktiva seniorer påverkar arbetet 

I vår första kategori pekar vi på hur enhetens målgrupp har förändrats i takt med samhället, 

och hur fler av de seniora personer som medarbetarna möter är pigga och aktiva. Tidigare var 

arbetet mer fokuserat på service, och att hjälpa de seniora vid sittande bord, medan arbetet 

idag ställer högre krav på flexibilitet, och olika former av aktiviteter. Med de aktiva 

seniorernas nya krav behöver även medarbetarna förändra sig, och anpassa sina 

arbetsmetoder för att agera på helt nya vis, exempelvis i formen som ”möjliggörare”. För att 

beskriva förutsättningarna för detsamma finns det anledning att utgå utifrån den form av 

lärande som troligtvis har mest betydelse för enheten som studien riktar sig mot, nämligen det 

utvecklingsinriktade lärandet. Studiens resultat indikerar att medarbetarnas arbetsuppgifter 

har blivit mer komplexa över tid, vilket Ellström (2001) menar en viktig förutsättning för 

lärande som är mer utvecklingsinriktat. Komplexiteten skulle kunna förklaras utifrån att 

medarbetarna behöver hantera input från flera aktörer (seniorerna, anhöriga, ledning och 

omvärld) för att sedan genom en form av samproduktion arbeta för att möta de behov som 

finns. I relation till Choi, Chung och Choi studie (2019) är det således rimligt att anta att 

medarbetarna kontinuerligt behöver utveckla sina förmågor och kompetenser för att kunna 

möta den ökade komplexiteten.  

Seniorgrupperna har förändrats, de är mer aktiva, vilket har lett till en ny form av interaktion 

med medarbetarna, som i sin tur har skapat en ny arbetsmiljö på arbetsplatsen än tidigare. I 

likhet med vad Crouse, Doule och Young (2011) skriver är lärande på arbetsplatsen 

avgörande för medarbetares möjlighet att hantera en föränderlig värld, och vi ser här hur 

medarbetarna behöver lära sig nya sätt att hantera den mer aktiva seniorpopulationen, och 

även deras anhöriga. I resultatet framgår samtidigt också att ett större fokus läggs på att 

”pusha” de äldre, i syfte att uppmuntra dem till att delta i olika aktiviteter, utan tvång. Ur ett 

samhällsperspektiv, och främst utifrån betydelsen av funktionsförmåga, går det att diskutera 

och problematisera ifall ett sådant arbete innebär att det krävs mer energi av seniorerna som 

deltar i verksamheten, och därav kräver en viss typ av senior för att klara av verksamheten 

och på så sätt få den att fungera. Har man seniorer med en lägre funktionsförmåga kanske 

dessa lättare blir eller upplever sig bli exkluderade. Utifrån Battistelli et al. (2014) är 

engagemang och ansträngning för individerna som är involverade i förändringsarbetet viktigt 

för dess utfall. I detta fall är det rimligt att se seniorerna som en del av de som berörs av 

förändring vilket således borde ge att deras upplevelser av situationen påverkar deras 

engagemang och ansträngning. Ett ökat krav på mer aktiva seniorer kan säkerligen få motsatt 

effekt och påverka förändringsutfallet negativt. I förlängningen är det även rimligt att anta att 

seniorernas upplevda hälsa skulle kunna försämras då relationen till omgivningen visat sig 

vara betydelsefull för detsamma (Pellmer, Wramner & Wramner, 2015).  
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Digital teknik påverkar medarbetarnas arbete och seniorernas utveckling  

I resultatet ser vi att medarbetarna behöver anpassa sig till den digitala utvecklingen för att på 

bästa sätt hantera förändring och främja seniorernas utveckling. Resultatet visade även att 

flera medarbetare upplevde att denna anpassning till nya digitala arbetssätt kan vara 

utmanande och frustrerande. Kopplat till tidigare forskning så visade Choi, Chang och Choi 

(2019) att förändring, exempelvis i form av nya arbetssätt eller metoder, ställer krav på 

individens lärande och förmåga att utveckla sin kompetens. Detta i sin tur beror på de 

individuella förutsättningar som finns, det vill säga vilken tidigare erfarenhet man har, och 

skulle den erfarenheten vara begränsad är sannolikheten större att individens engagemang till 

förändringen sviktar (Doyle, Reid & Young, 2008; McCracken, 2004; Choi, Chang & Choi, 

2019). Resultatet visade dock att enheten lyckas hantera förändring väl vilket skulle kunna 

vara en effekt av medarbetarnas sätt att samarbeta och chefens sätt att tillgodose de 

kompetensbehov som finns. Rimligtvis främjar dessa arbetssätt en möjliggörande lärmiljö 

(Ellström 1997; 2001) vilket gör att medarbetarna upplever en balans mellan komplexa 

arbetsuppgifter och mer rutinartade arbetsutföranden (Ellström, Ekholm & Ellström, 2008). 

Ur ett hälsoperspektiv går det att problematisera detsamma utifrån Hanssons (2011) modell 

av KASAM i en arbetsplatskontext och känslan av hanterbarhet. De vars digitala erfarenheter 

är begränsade riskerar utifrån det här resonemanget att i förlängningen påverkas negativt då 

de kan uppleva att det inte har de förmågor som krävs för vissa arbetsuppgifter. Troligen är 

det så att aspekter av medarbetarnas begriplighet och meningsfullhet balanserar upp de 

eventuella tillkortakommanden som finns vad det gäller hanterbarheten. Ett exempel är 

kontinuerlig feedback som medarbetarna får av varandra och sin chef, vilken understödjer 

medarbetarnas begriplighet av sitt arbete (Hansson, 2011). Dessutom beskriver medarbetarna 

att deras enhet präglas av goda relationer vilket är en viktig förutsättning för medarbetarnas 

känsla av meningsfullhet (Hansson, 2011). Resultatet visade även att medarbetarna inom 

enheten lyckas hantera förändring vilket visar på att enhetens lärmiljö troligen är 

utvecklingsinriktad samt att det informella lärandet, i form av kollegialt samarbete och 

reflektion, skapar balans mellan medarbetarnas förmågor (Ellström, 2001).  

Medarbetarna måste ha en relation till omvärlden 

I vårt resultat ser vi att medarbetarna och enheten behöver bedriva omvärldsbevakning, både i 

mindre och större skala, för att på så vis kunna utveckla arbetet med att möta seniorernas 

förändrade behov. Detta ser vi som ett argument för att enheten till stor del utgår ifrån ett 

utvecklingsinriktat lärande (Ellström, 1997; 2001). Omvärldsanalys och inspiration utifrån 

implementeras i det dagliga arbetet vilket visar på att medarbetarna, och enheten som helhet, 

inte räds ifrågasättandet av invanda arbetssätt och metoder, vilket Ellström (1997; 2001) 

menar är ett betydelsefullt inslag vid denna typ av lärande. Resultatet visade även att 

medarbetarna inte är begränsade i sitt handlingsutrymme utan har frihet att testa nya 

arbetssätt/metoder för att främja seniorernas utveckling. Medarbetarna har således mandat att 

påverka arbetets planering och variation samt även möjlighet att ta vissa beslut, vilket 

Hansson (2011) lyfter fram som viktiga faktorer för medarbetares känsla av hanterbarhet och 

meningsfullhet. I relation till vad Battistelli et al. (2014) belyste som värdefullt vid 
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förändringsarbete, det vill säga medarbetarna engagemang och ansträngningsnivå, så är det 

rimligt att anta att medarbetarnas upplevda känsla av sammanhang spelar en stor roll för hur 

arbetet med förändring faller ut.  

Medarbetarna lär av varandra 

Vid flertalet tillfällen bekräftas den bilden när medarbetarna nämner begreppet 

omvärldsbevakning som en betydelsefull strategi för att möta seniorernas behov och för att 

kunna möta enhetens olika mål. Denna omvärldsbevakning är en av många strategier som 

måste förvaltas och omsättas till konkreta metoder och handlingar, men som också ställer 

högra krav på medarbetarnas lärande (Choi, Chung & Choi, 2019). Resultatet visade att 

lärande framförallt sker i grupp och att det är en självklarhet att dela med sig av ny kunskap, 

kompetenser, tips och idéer vilket Park och Choi (2016) menade är viktiga strategier för 

använda, och värna om, de medarbetarresurser som finns. Utöver detta framkom det att 

medarbetarna frekvent diskuterar och reflekterar i grupp vilket gynnar ett praxisnära lärande, 

exempelvis när de diskuterar och reflekterar kring specifika händelser och arbetsmetoder. 

Enligt Ellström (2001) skulle vi återigen kunna hävda att medarbetarnas arbetsplats i hög 

grad ställer krav på utvecklingsinriktat lärande, då det ständigt behöver utvecklas nya 

arbetsformer och arbetsmetoder. Det blir även tydligt att en stor del av lärandet sker på 

informell basis, däribland medarbetarnas sätt att samarbeta och reflektera med varandra, vilka 

sammantaget ger att samlade erfarenheter delas och utvärderas till en utvecklad kollektiv 

kunskap (Janssens et al., 2016). 

Chefen ger förutsättningar för kompetensutveckling och en tillåtande atmosfär 

I vårt resultat ser vi också att medarbetarna beskriver att arbetsmiljön har goda förutsättningar 

för lärande, både genom att ge utrymme för nyfikenhet så väl som engagemang. Vi ser att det 

förekommer ett tydligt informellt lärande, med processer av reflektion och utvärdering vilka 

är processer som enheten arbetat fram strategier och forum för vilket går i linje med Janssens 

et al. (2016) resonemang kring det informella lärandets former. På flera sätt tolkar vi det som 

att enheten, och medarbetarna inom den, ser till att informellt lärande får utrymme, samtidigt 

som det krävs ett kontinuerligt arbete och ansvarstagande för att upprätthålla dess levande 

form. Janssens et al. (2016) menar att förutsättningar likt beskrivet ovan är viktiga för att 

utveckla ett välfungerande samarbete samt en positiv arbetsplatskultur. I relation till 

Ellströms (2001) resonemang kring vad som skapar en möjliggörande eller hindrande 

lärmiljö så är det rimligt att anta att de organisatoriska förutsättningarna (objektiva faktorer) 

och de individuella förutsättningarna (subjektiva faktorerna) inom denna enhet uppfyller flera 

viktiga aspekter av en möjliggörande sådan. Chefen ger exempelvis utrymme för 

kompetensutveckling, reflektion och utvärdering samt möjlighet för medarbetarna att gå utom 

gränserna för det egna arbetsuppdraget. Resultatet visade att medarbetarna uppskattade 

detsamma vilket i förlängningen troligen främjar deras lärande-benägenhet (Ellström, 2001).  
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Organisationens struktur och enhetschefens ledarskap främjar medarbetarnas hälsa 

I resultatet framgick betydelsen av medarbetarnas och chefernas insatser, och hur viktigt det 

är att de engagerar sig i varandra och bidrar till ett positivt klimat. Det är viktigt att de tar 

ansvar utöver det arbetsmiljöarbete som finns på arbetsplatsen, och hälsa framställs således 

som ett individuellt ansvar i form av att alla behöver göra sin del, samtidigt som det också 

framställas som ett kollektivt ansvar, för att alla ska kunna må bra. I förhållande till KASAM 

utifrån ett arbetsplatsperspektiv (Hansson, 2011) framgick att hälsa i hög grad kan beskrivas 

som en fråga om att stärka medarbetarnas hanterbarhet, det vill säga att säkerställa att det 

finns resurser för att agera på ett hälsosamt vis i samband med exempelvis förändring, bland 

annat genom stöd från chefen eller genom att få stöd från andra medarbetare. Som nämnts 

tidigare så visade även resultatet att medarbetarna har möjlighet att påverka sitt arbete utifrån 

arbetets innehåll, planering och beslutstagande vilka alla har betydelse för medarbetarnas 

upplevelse av att arbetet är begripligt och hanterbart (Hansson, 2011). Ställs resultaten och 

dessa resonemang också i förhållande till tidigare forskning är det förståeligt att 

organisationen får en betydelsefull roll, då exempelvis schemaläggning och dylikt påverkar 

medarbetarnas hälsa (Luicidi, 2019), och således också hanterbarhet. Hälsan på enheten kan 

troligtvis också tolkas som en fråga om medarbetarnas upplevda meningsfullhet (Hansson, 

2011) då de beskriver en enhet med tydliga förhållningssätt och värderingar samt att deras 

arbete uppskattas av organisationen som helhet. Ur ett samspelsperspektiv skulle vi rimligen 

kunna anta att förändring och hälsa står i ett växelspel med varandra, där hanterbarheten (i 

form av stöd och hjälp från chef och kollegor (Hansson, 2011)) troligtvis är en betydelsefull 

aspekt av att enhetens arbete balanseras mellan ett anpassningsinriktat- och 

utvecklingsinriktat lärande (Ellström, Ekholm & Ellström, 2008) vid förändringar 

(exempelvis en ökad digitalisering). Utifrån konkretiseringen av betydelsefulla aspekter av 

informellt lärande, som presenterades under studiens tidigare forskning, blir det på samma 

sätt rimligt att anta att lärande är en del av samma samspel. Reflektion och samarbete är 

exempelvis två av dessa aspekter (Janssens et al., 2016), vilka sannolikt skulle kunna 

begripliggöras som stödjande biprodukter av stöd/hjälp från ledning och kollegor, som i 

slutändan balanserar enhetens arbete och underlättar hanteringen av förändring.  

Medarbetarna tar ansvar för att främja hälsa 

Studiens resultat visade att medarbetarna lägger ett ansvar på sig själva, som enskilda 

individer och medarbetare, att skapa en hälsofrämjande arbetsmiljö för sig själva och 

varandra. Exempel som lyftes fram var att medarbetarna arbetar för att främja en öppen 

kommunikation mellan varandra med en ”högt i tak”-kultur. De ger varandra arbetsrelaterad 

feedback och stöd samt arbetar för att bibehålla och främja relationerna dem emellan. 

Kopplat till KASAM utifrån en arbetsplatskontext (Hansson, 2011) blir det tydligt hur detta 

sätt att arbeta främjar medarbetarnas begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. En öppen 

kommunikation begränsar det individuella tolkningsutrymmet vilket således skulle kunna 

förstås som ett sätt att skapa tydlighet inom enheten, vilket Hansson (2011) belyser som en 

viktig del för hanterbarheten. Stöd medarbetare emellan förklaras likaså ha betydelse för 

denna del av KASAM. Fortsättningsvis kan feedback mellan medarbetarna konkretiseras till 
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sätt att främja deras upplevda begriplighet (Hansson, 2011). Medarbetarnas förhållningssätt 

till varandra främjar troligen känslan av sammanhang ytterligare då goda relationer och en 

trevlig miljö skapar positiva upplevelser vilket är en av byggstenarna för meningsfullhet 

(Hansson, 2011). I relation till tidigare forskning är det även rimligt att anta att medarbetarnas 

förhållningssätt till varandra är en del i vad O´Donnell, Ruth-Sahd och Mayfield (2019) 

presenterade som viktigt för en hälsosam arbetsplats, nämligen medarbetarengagemang. 

Fortsättningsvis skulle vi kunna resonera kring vad detta sammantaget har för betydelse för 

medarbetarnas och enhetens lärande. Eftersom lärmiljöns potential, det vill säga om den är 

möjliggörande eller hindrande, påverkas av subjektiva faktorer (Ellström, 2001) blir det 

tydligt hur medarbetarnas hälsa och lärande kan kopplas samman. Genom att skapa en god 

och öppen atmosfär främjas troligtvis en möjliggörande lärmiljö vilket skapar bättre 

förutsättningar för balans mellan det anpassningsinriktade- och utvecklingsinriktade lärandet 

(Ellström, 2001). För sammanhanget blir det viktigt eftersom denna balans skapar bättre 

förutsättningar för medarbetarnas utveckling och deras sätt att hantera nya utmaningar eller 

problem, det vill säga förändringar.  Resultaten från Mangundjayas studie (2015), vilka 

presenterades under tidigare forskning, belyste organisationsklimat och kultur som 

betydelsefulla faktorer vid förändringsarbete vilket vi anser styrker vårt resonemang gällande 

hur hälsa, lärande och förändring samspelar med varandra.  

Slutsatser och implikationer  

En grundläggande slutsats som vi kan dra av denna studie är att processerna förändring, 

lärande och hälsa ofta erfordrar omfattande insatser, inte minst ur ett organisationsperspektiv. 

Exempelvis är det viktigt att medarbetarna ges utrymme för reflektion och utvärdering, samt 

att det finns löpnade möjligheter till kompetensutveckling. En sista men lika betydelsefull 

slutsats är att relationer spelar en betydelsefull roll i arbetet med förändring, både för 

arbetsplatsens lärandepotential men även för hur man som medarbetare mår. 

Praktiska implikationer som följer denna studie kan vara att ledare inom förändringsbenägna 

verksamheter, inom ramen för medarbetarnas arbetsplatsförlagda tid, ger dem utrymme för 

reflektion, diskussion och utvärdering. Denna form av informellt lärande är troligen 

betydelsefullt när förändringsflödet går snabbt och behovet på ett praxis-nära lärande ökar. 

Stöd i det dagliga arbetet är likaså en betydelsefull del inom förändringsbenägna 

verksamheter, både mellan chef-medarbetare och mellan medarbetare-medarbetare.  

Avslutningsvis vill vi föra fram förslag på vidare forskning, då vi ser ett fortsatt behov av att 

fördjupa förståelsen av relationen mellan lärande, förändring och hälsa. De 

fokusgruppsintervjuer vi genomfört kan betraktas som ett sätt att i första led titta på hur 

sådana relationer sammanvävs i en viss arbetsplatskontext. I ett andra led hade det även varit 

värdefullt att studera förändring, lärande och hälsa på en mer övergripande strategisk nivå. 

Förslagsvis genom mer långtgående projektliknande studier där dessa processer används som 

riktmärken inom betydelsefulla nyckelområden såsom ledning och styrning. Studien påvisar 

tydligt att det föreligger behov för ytterligare forskning kring dessa processer, framförallt om 

en positiv utveckling är målet. 
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Missivbrev      1 

Hej! 

Vi är tre studenter från Hälsopedagogiskt program på Halmstad Högskola som nu är inne på 

vår sista termin och då även i full gång att skriva vårt examensarbete inom hälsa och 

pedagogik. Vårt valda ämne är arbetsplatslärande och hälsa.  

Syftet med detta arbete är att utforska medarbetares uppfattningar kring hur det är att arbeta 

inom träffpunktsverksamheter där kundernas behov är i fokus och vad det har för betydelse 

för lärande och hälsa.  

Vi har fördjupat oss i forskning och litteratur inom dessa ämnen men har också för avsikt att 

ta hjälp av er medarbetare genom fokusgruppsintervjuer. Därmed vill vi träffa er som har 

erfarenhet och kunskap inom denna verksamhet. Syftet med en fokusgruppsintervju är att det 

är ni som deltagare som håller igång diskussionen och delar med er av tankar, åsikter och 

erfarenheter av arbetet eftersom det är ni som är experter inom er verksamhet. 

Fokusgruppsintervjuerna kommer att bestå av ett antal diskussionsfrågor och påståenden och 

vi hoppas att det kommer bli givande och trevliga samtal. Tiden för fokusgruppsintervjuerna 

kommer att vara cirka 1,5 h.  

Vid fokusgruppsintervjuerna kommer vi ta hänsyn till Vetenskapsrådets forskningsetiska 

principer. Detta innebär att deltagandet är frivilligt och om du så skulle vilja så kan du när 

som avbryta intervjun och därmed ditt deltagande. Ditt deltagande kommer att behandlas 

konfidentiellt och resultatet kommer enbart att användas i forskningsändamål.  

 

Om ni har några frågor eller funderingar är ni välkomna att kontakta oss eller vår handledare 

för mer information.  

 

Vi ser fram emot att träffa er! 

 

Med Vänliga Hälsningar 

Angelica Blixt angbli17@student.hh.se 

Caroline Marshall caroma17@student.hh.se 

Liselott Rutgersson  lisrut17@student.hh.se 

Mattias Nilsson  mattias.nilsson@hh.se 
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Intervjuguide      2

      

Tema: Förändring 

Påstående: 

Vi har uppfattat att er verksamhet har seniorer med olika behov av aktiviteter, sociala behov 

eller praktiska behov som ni ska möta och tillfredsställa. 

Är det så här det ser ut? 

Frågor: 

• Skulle ni säga att behoven har förändrats över tid? 

• Hur omvandlar ni uttalade behov till praktiska handlingar/aktiviteter? 

• Vilka kompetenser anser du att du har för att kunna möta seniorernas behov? 

• Anser du att du saknar någon kompetens? 

• På vilket sätt ger organisationen er de förutsättningar som krävs för att ni ska kunna 

möta seniorernas behov?  

• Saknas det förutsättningar? 

 

Tema: Lärande  

Påstående: 

Vi har uppfattat att ni som arbetar här behöver lära er nya saker och dela med er av 

erfarenheter/kunskaper för att kunna möta seniorernas behov. 

Är det så här det ser ut? 

Frågor: 

• Kan du beskriva en situation där du var tvungen att lösa ett problem i mötet med 

seniorerna? 

• Hur gjorde/gör du för att undvika att stötta på samma problem igen? 

• På vilket sätt ger organisationen förutsättningar för att ni ska kunna lära av varandra 

och dela med er av erfarenheter? 

• Vad hade kunnat bli bättre? 

 

 

 

 



Kandidatuppstas: Angelica Blixt, Caroline Marshall, Liselott Rutgersson 

44 

 

Tema: Hälsa 

Påstående: 

Ni arbetar på Hälsofrämjande- & Förebyggandeenheten vilket innebär att oavsett vilket 

uppdrag ni har inom enheten så är det övergripande syftet med alla era tjänster att ni ska 

främja och förebygga seniorernas hälsa i deras vardag/situation.  

Frågor: 

• Det vi är nyfikna på är om ni upplever att er arbetsgivare har samma förhållningssätt 

gentemot er som arbetstagare? 

• Önskar ni att de hade kunnat göra mer? Vad i så fall? 

• Vad gör du för att bidra till att du och dina kollegor ska ha det bra på jobbet? 

• Önskar du att du hade gjort mer? Vad i så fal 
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Samtyckesblankett      3

    

Information till dig som ska delta i en undersökning som 

genomförs av en student under utbildning 

Du är inbjuden att delta i studien som handlar om lärande och hälsa i arbetslivet. 

Studien syftar till att utforska medarbetarna uppfattningar inom träffpunktsverksamheter där 

kundernas behov är i fokus samt vilken påverkan detta har på lärandet och hälsa. 

Studien utförs som en del i vår utbildning inom kursen för Hälsopedagogiskt 

Forskningsarbete inom det Hälsopedagogiskt programmet vid akademin för Hälsa och 

Välfärd vid Högskolan i Halmstad. Ansvarig lärare är …………… 

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i 

dataskyddsförordningen. Ditt deltagande i studien är helt frivilligt och du kan när som helst 

återkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Ett återkallande påverkar dock inte den 

behandling som skett innan återkallandet. Du kan också när som helst begära att få en kopia 

av dina personuppgifter. 

Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjänsten Office 365 från Microsoft, som 

Högskolan har ett personuppgiftsbiträdesavtal med. Endast vi själva och vår lärare kommer 

att ha tillgång till dina personuppgifter. 

Studien genomförs i samarbete med Göteborgs Stad, Stadsdelsförvaltningen Centrum: 

Hälsofrämjande-& förebyggandeenheten. Endast denna organisation får tillgång till 

avidentifierade personuppgifter/sammanfattade resultat från studien. 

De av dina personuppgifter vi kommer att behandla är: namn, e-postadress 

Dina personuppgifter kommer att raderas när examensarbetet är godkänt. 

Personuppgiftsansvarig för studien är Högskolan i Halmstad, som nås via registrator@hh.se 

eller 035-16 71 00. Övrig information om hur Högskolan hanterar personuppgifter, och dina 

rättigheter utifrån dataskyddsförordningen, finns på www.hh.se/dataskydd. Har du frågor kan 

du också kontakta Högskolans dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se. 

Med vänlig hälsning  

Angelica Blixt angbli17@student.hh.se   

Caroline Marshall caroma17@student.hh.se  

Liselott Rutgersson lisrut17@student.hh.se 

Hälsopedagogiskt forskningsarbete på Akademin för Hälsa och Välfärd 

Halmstad Högskola 
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Samtycke till deltagande i studien om Förändring, Lärande 

och Hälsa – ett triangeldrama 

 

Jag har fått information om studien som handlar om lärande och hälsa i arbetslivet och 

accepterar att delta.  

Jag har fått information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att behandlas 

konfidentiellt, på ett sådant sätt att min identitet inte kommer att avslöjas för obehöriga. 

Jag är medveten om att min medverkan är helt frivillig och att jag när som helst och utan 

närmare förklaring kan avbryta mitt deltagande. 

  

Underskrift  

 

................................................... 

Namnförtydligande 

 

.......................................................................  

Ort och datum  
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