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Projektets syfte och bakgrund

Bakgrund

Arbetsplatser inom halso- och sjukvarden efterfragar mer hallbara satt att hantera
forestdende utmaningar pa. Ett hallbart utvecklingsarbete innebar i det har
sammanhanget att arbeta mot att vara langsiktigt andamalsenliga organisationer utan
att tara pa olika typer av resurser (ekologiska, ekonomiska, humana, sociala) (Kira et al.,
2010). I litteraturen argumenteras ofta for att larande i form av standigt
forbattringsarbete behovs for att kunna hantera foranderliga krav pa innovativa och
mer hallbara satt inom arbetsorganisationer (Rapp & Eklund, 2007; Svensson et al.,
2007). Forskning pekar pa att mer ensidiga prioriteringar av ekonomiska varden
framfor t ex vardkvalitet och arbetsforhallande har sammanfallit med 6kad ohélsa bland
vardanstdllda (Elstad &Vabo 2008; Dellve et al. 2011; 2016). Betydelsen av ett
arbetsmiljoarbete integrerat i verksamhetsutveckling har darfor ocksa lyfts fram som ett
led i att skapa en hallbar arbetsmiljo (Eriksson, 2011; Astnell et al,, 2015). Manga
vardarbetsplatser vill ha stod i att tillampa mer hallbara och praktiknara satt att bedriva
ett dylikt integrerat utvecklingsarbete pa. Resultaten fran forskningsprojektet Larkraft
bidrar med kunskap om hur larande processer pa olika satt kan framja hallbar

verksamhetsutveckling inom varden.

Hallbar verksamhetsutveckling definieras i forskningsprojektet som organisationens
kapacitet att avsiktligen och pa ett framgangsrikt satt mobilisera nodvandiga resurser
for att uppna sitt mal, sdval som goda arbetsforutsattningar (Newman, 2005; Kira et a.l,,
2010). Hallbar verksamhetsutveckling inkluderar i detta sammanhang att stodja
individers och organisationers hadllbarhet genom att starka deras formaga att hantera
olika krav. Individers hallbarhet inkluderar har arbetsféormaga, vilmaende och
hdlsosamt engagemang. Organisationers hdllbarhet inkluderar att klara budgetramar,
att kunna tillgodose patienters behov och att vara en attraktiv arbetsgivare. Det innebar
att integrera aspekter pa hallbarhet (humana, sociala, ekonomiska, och ekologiska) och
se komplexiteten i utvecklingsarbeten. Forskningsprojektet har framst haft fokus pa de
humana, sociala och ekonomiska aspekter av begreppet hallbarhet. Tidigare forskning
visar tydligt att samspel mellan individers hallbara handlingar, systematik i

arbetsmiljoarbetet och goda arbetsvillkor inom organisationen starkast paverkar hilsa



och hallbarhet (Holmgren et al., 2010, 2013; Dellve et al., 2007, 2008, 2015, 2016;
Ljungblad et al., 2014, 2015).

Det finns mer begransat med forskning om vilken betydelse olika former av larande har
for utveckling av hallbara och halsoframjande vardarbetsplatser (Gustavsson & Ekberg,
2015). Larande kan definieras som férandringar i uppfattningar, erfarenheter eller
kompetens (Billet, 2004). Inom ramen for forskningsprojektet Larkraft har vi studerat
larandet utifran perspektivet att det ar ndgot som kan dga rum nar individer och
arbetsgrupper hanterar och forsoker forbattra sin arbetssituation och att detta
lararande dger rum i en organisatorisk och social kontext som paverkar vilket larande
som sanktioneras (Billet, 2009). Vi har studerat larande till f6ljd av
forbattringsprocesser som syftar till hallbar verksamhetsutveckling, vare sig larandet
sker planerat och strukturerat eller mer informellt. Forbattring av arbetsprocesser ses
ofta utifran ett "top down” perspektiv, d v s att chefer bestimmer sig for att genomfora
utvecklingsarbete enligt vissa principer (Dellve et al., 2016). Det finns dock mer
individinriktade perspektiv pa forbattringsprocesser som innebar att individen
anpassar arbetet till sina personliga behov underifran (job crafting, Wrzesniewski, &
Dutton, 2001). Den har typen av individuell anpassning kan liknas vid resilienta

strategier som gor att medarbetare haller sig hdlsosamma 6ver tid (Tims et al., 2013).

Vardanstalldas stress och arbetsbelastning har dock accentuerat de senaste aren och ett
snavt fokus pad formaga att hantera sin arbetssituation kan bidra till "blaming the
victim”. Samspel mellan organisatoriska strukturer, ett positivt larandeklimat, och
individers hantering av sin arbetssituation behover darfor studeras for att forsta
larandets bidrag till hdllbar verksamhetsutveckling. En ldrande organisation
kdnnetecknas, enligt Senge (1990) bl a att det finns det ett systemperspektiv pa larande
och att organisationen erbjuder mojligheter for individer att forbattra sina arbetssatt i
team. Forskning om organisatoriskt larande pekar pa vikten att avsatta tid for larande
och reflektion och betydelsen av att pa olika siatt uppmuntra att implicita erfarenheter
hos individer och grupper diskuteras och tas tillvara (Berends & Antonacopoulou, 2014;
Chiva & Alegre, 2005; Mikkelsen & Grgnhaug, 1999). Forskning visar att medarbetare
som far vara delaktiga i beslut dven skapar forutsattningar for larande och kreativitet,

saval som valmaende (Boxall & Macky, 2009).



I de mer kritiska perspektiven pa larande lyfts att ofta oavsiktligt larande kan dga rum,
att larande processer kan innehalla manipulativa aspekter och att det finns
maktaspekter som paverkar larandet. Inom halso- och sjukvarden spelar t ex olika
professionsgruppers mojligheter till kompetensutveckling samt makt och synsatt pa
verksamhetsutveckling roll for genomférande av utvecklingsarbete (Lindgren et al,,
2013) och detta paverkar troligtvis ocksa larandet som dger rum. Enhetschefer spelar
ocksa en stor roll for att motivera medarbetare att delta i utvecklingsarbete
(Andreasson et al., 2015) vilket i sin tur formodligen ocksa spelar roll for larande vid
vardarbetsplatser. Inom forskningsprojektet Larkraft har vi sammanfattningsvis haft ett
systemperspektiv (Bronfenbrenner & Morris, 2006) dar vi studerat larande utifran

samspelet mellan kritiska faktorer pa individ-, grupp- och organisationsniva.

Syfte

Forskningsprojektet Larkraft syftade till att skapa en fordjupad forstaelse for vilken
betydelse larande pa individ- grupp- och organisationsniva - under pagaende
verksamhetsutveckling - har for vilmaende och engagemang. Syftet inkluderade att
studera hur féorekomst och forutsattningar for larande (dvs "job crafting”, positivt
larandeklimat och organisatoriskt larande) samspelar med varandra. Malet var att
genom projektet skapa en fordjupad forstaelse for upplevelser, former och
forutsattningar for larande som ar viktiga for framgangsrikt genomférande av

verksamhetsutveckling som integrerar goda arbetsférhdllanden och vélbefinnande.

Projektets perspektiv pa ldrande pa individ-, grupp- och organisationsniva

Individuellt Idrande innebar att individen lar sig nya satt att hantera sitt arbete utan att
nodvandigtvis dela med sig av sina kunskaper. I det har sammanhanget har vi inom
forskningsprojektet att lyfta begreppet ”job crafting”, vilket har definierats som
individers satt att proaktivt forma och utveckla sin egen arbetssituation underifran
genom att optimera de resurser som star till buds och anta de utmaningar som ar
stimulerande (Tims et al., 2012). Forskning pekar pa samband mellan individers
tillampning av job crafting och deras arbetstillfredsstillelse, arbetsengagemang och risk
for utmattning (Tims et al,, 2013). Det finns diaremot begransat med forskning om

faktorer pa grupp- och organisationsniva som skulle kunna understddja att medarbetare
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utvecklar strategier for job crafting. Forskningsprojektet har darfor studerat hur
utveckling av och utfall av job crafting samspelar med férutsattningar pa individ- grupp

och organisationsniva.

Ldrande i grupp innebar att medarbetare pa olika satt delar med sig av kunskaper och
erfarenheter for att forbattra gemensamma arbetssatt (Senge, 1990). Vikten av ett
positivt socialt larandeklimat har i det har sammanhanget lyfts vilket innebar att nya
idéer uppmuntras och att en kritisk diskussion om arbetsprocesser fors (Fagerlind Stahl
2015; Kouvonen et al., 2006). [ forskningsprojektet har vi inkluderat férekomst av
socialt kapital som ett positivt larandeklimat, d v s forekomsten av tillitsfulla och
omsesidiga relationer mellan medarbetare savdl som mellan medarbetare och chefer
ddr man i arbetsgruppen samarbetar for ett gemensamt basta (Kouvonen et al., 2006).
Socialt kapital pa arbetsplatsen har visat sig ha samband hélsa (Oksanen et al., 2008),
saval som medarbetares engagemang i verksamhetsutveckling (Kramer, 2006; Fujita et
al., 2016; Stromgren et al.,, 2016). Det finns dock mer begransat med forskning om hur
det socialaldrande klimatet i gruppen paverkar utfall av utbildningssatsningar som
syftar till att utveckla hallbara och halsoframjande arbetsplatser (Gustavsson & Ekberg,
2015). Det finns ocksa begransat med forskning om hur socialt kapital samspelar med
utveckling av individers job crafting. I forskningsprojektet har vi darfér genomfort
studier dar undersokt betydelsen av sociala larandeklimatet i arbetsgruppen for

utveckling av job crafting, engagemang, hilsa och en hallbar arbetsmiljo.

Ldrande pd organisatorisk nivd innebar att det finns en systematik for hur reaktioner och
erfarenheter tas tillvara och bidrar till att organisationen battre kan hantera de
utmaningar och krav som stalls pa dem (Senge, 1990). Betydelse av organisatoriska mal
och strukturer som integrerar systematiskt arbetsmiljoarbete i ordinarie
verksamhetsutveckling har lyfts i tidigare forskning (Eriksson, 201; Astnell et al., 2015).
Exempelvis har det betydelse av i vilken utstrackning arbetsorganisationen avsatter tid
for dialog om hur arbetsmiljo- och utvecklings arbete kan integreras med varandra
(Bergman etal, 2016). Ivar tidigare forskning kan vi ocksa se att vardarbetsplatser
som arbetar aktivt med olika former av forbattringsarbete ocksa har 6kat psykosociala
resurser och minskat upplevda krav bland medarbetare (Dellve et al 2016). Det finns
dock mer begransat med fordjupande forskning om hur specifika satsningar pa larande
pa organisatorisk niva, inklusive satsningar pa ledaskapsutbildningar, samspelar med

utveckling av hallbar verksamhetsutveckling och medarbetares hélsa (Nielsen & Taris,



2019). I forskningsprojektet har vi darfér bland annat studerat former av styrning och
ledarskap inom en arbetsorganisation samt hur forutsattningar for larande pa

organisatorisk niva paverkar hallbar verksamhetsutveckling

Projektets genomférande

Forskningsprojektet Larkraft bygger pa mixed method (Creswell, 1999). Dels har nya
analyser utifran larande perspektiv genomforts av data insamlade i avslutade
forskningsprojekt. Dels har ny datainsamling inom ramen for Larkraft genomfort. Den
nya datainsamlingen har framst skett genom fallstudier, inkluderat totalt 101 enskilda

kvalitativa intervjuer, 15 fokusgruppsintervjuer med 67 personer och 15 observationer.

Datamaterialet har analyserats i en rad olika delstudier som vetenskapligt publicerats,
se detaljerade information om studierna nedan. Darutéver har analyserna inom Larkraft
anvants som underlag for innehallet i en handbok for praktiker inom héalso- och
sjukvarden om ” Larande for hallbar verksamhetsutveckling” (Eriksson et al., 2020).
Handboken bygger pa analyser av upplevelser, former och forutsattningar for larande
som ar viktiga for framgangsrikt genomforande av verksamhetsutveckling som

integrerar goda arbetsférhdllanden och valbefinnande.

Analyser av data frdn avslutade forskningsprojekt

Projektet har genomfort fordjupade studier av betydelsen av larande for hallbar
verksamhetsutveckling vid ett urval av data som samlats in fran tre avslutade projekt
finansierade av AFA Forsakring och FORTE. [ dessa avslutade projekt har vi bland annat
foljt cirka 50 arbetsplatser inom halso- och sjukvarden i Landstinget Vastmanland,
Vastra Gotalandsregionen, Kungdlv kommun och Vasterbotten lans landsting.
Arbetsplatserna inkluderar akutmottagningar, slutna vardenheter, 6ppna

vardmottagningar, tandlakarmottagningar och dldreomsorg.

Det ena projektet "Halsoframjande ledarskap: vidareutveckling av interaktiv metodik av
foretagshalsovardsdrivna interventioner” (Dnr: 130163, projektledare Eriksson) hade

som fokus att utveckla nya FHV-metodiker for att stodja chefer att utveckla ett hallbart



ledarskap. Inom projektet studerade vi effekter av chefers arbete utifran ett
arbetsmaterial som integrerar verksamhetsutveckling med forskning om ledarskap och
medarbetares halsal. Interventioner dgde rum vid ca 30 arbetsplatser vid tre
landsting/regioner och en kommun och syftar till att bidra till utvecklingen av hallbara
arbetsorganisationer. For Larkraft analyserades data fran detta projekt inom

delstudierna A samt C-E, se tabell 1.

Det tva andra projekten (projektledare Dellve) som Larkraft bygger vidare pa ar
"Nyorientering av svensk sjukvard: Hur kan kapacitet byggas som starker larande,
entusiasm och valbefinnande under utvecklingsarbetet - i praktiken” (Dnr: 120321) och
"Implementering av Lean i sjukhusorganisationer - Betydelse for vardpersonalens
prestation, engagemang, arbetsforhdllanden och halsa samt vardens effektivitet och
kvalitet” (Dnr 2010-0376). Dessa projekt har f6ljt verksamhetsutveckling vid 22
arbetsplatser vid 5 sjukhus. For Larkraft analyserades data fran detta projekt inom

delstudie B, se tabell 1.

Detaljerade beskrivning av datainsamlingen inom ovanstaende tre projekt finns i

slutrapporterna forfattade av Dellve et al. (2016) och Eriksson et al. (2016).

Darutover har enkater till chefer och medarbetare inom dldreomsorgen analyserats. Det
innebar att delstudie F (se tabell 1) har analyserat svar fran chefsenkéter som har
samlats in inom det Forte-finansierade projektet "Utveckling av varde-integrerande och
hallbara modeller fér dldreomsorg som utgar fran hemmet” (Dnr 2017-00030,
projektledare Lotta Dellve). Det innebar vidare att delstudie G (se tabell 1) har
analyserat medarbetabetarenkdten som har genomforts i projekt kopplade till
forskningscentret AgeCap - Centrum for dldrande och hélsa som genom finansiering av

Forte inrattades 2013 (www.agecap.gu.se, Seldén et al., 2020).

1 Ett arbetsmaterial for att stodja héllbart och halsoframjande ledarskap i vardag och forandring, Dellve & Eriksson, 2016


http://www.agecap.gu.se/

Tabell 1. Oversikt éver delstudier inom Lirkraft som baserar sig pi datamaterial som samlats in

i avslutade forskningsprojekt

Fokus for delstudie

Metod

Rapportering av delstudie

(A) Identifiering av framgangsfaktorer
och viktiga pedagogiska aspekter for att
genomfora interventioner for
hélsoframjande och hallbara ledarskap
utifran ett systemperspektiv

Litteratursammanstallningar, 16
kvalitativa enskilda intervjuer samt tre
fokusgrupper med 28 nyckelaktorer
(processledare och chefer) och
longitudinella enkitsvar fran 37 chefer

Dellve & Eriksson, 2017a; Dellve &
Eriksson 2017b

(B) Kénnetecken av ledarskap som
framjar larande och utvecklingsarbete
vid vardarbetsplatser som varit
framgangsrika i att forbattra
vardprocesser.

Grounded theory analyser av
longitudinella enkédtdata och
intervjuer med chefer och
nyckelpersoner (T1, T2, T3) som
samlats in vid 22 arbetsplatser vid fem
sjukhus 6ver en tre-ars period

Gunnarsdottir et al,, 2018

(C) Vilken inverkan arbetsgruppens
inbordes sociala kapital har pa enskilda
medarbetares engagemang,
tillfredsstéllelse och tendens att
anpassa sitt forhallningssatt till
arbetsuppgifterna for att dessa skulle
passa dem béttre (dvs job-crafting).
Dessutom testades om job-crafting
kunde forklara den eventuella inverkan
som socialt kapital kan ha pa
arbetsengagemang och
arbetstillfredsstallelse, via en sa kallad
medierande effekt.

Data fran 250 anstéllda i svensk
sjukvard som fyllt i en enkat vid tva
skilda tidpunkter analyserades i form
av panelmodeller med tidsforskjutning
med hjalp av strukturell
regressionsmodellering med
manifesta variabler

Jutengren et al.,, 2020

(D) Hur olika former av och
forutsattningar for larande bidrog till
forbattringsarbete, hilsoorienterat
ledarskap, arbetstillfredsstéllelse, och
vitalitet, till foljd av ett
utbildningsprogram som syftade till att
utveckla ett hilsoframjande och
hallbart ledarskap.

Analyser av intervjuer med 23 chefer
och processledare samt enkater till
medarbetare och chefer vid 17
vardarbetsplatser genomforda vid tre
mattillfallen

Eriksson & Dellve, 2020a

(E) Hur olika former av och
forutsattningar for larande bidrog till
sjukskrivning, sjuknérvaro och
utmattning till foljd av ett
utbildningsprogram som syftade till att
utveckla ett hdlsofrimjande och
hallbart ledarskap.

Analyser av enkéter till medarbetare
vid 17 vardarbetsplatser genomforda
vid tre mattillfallen

Eriksson & Dellve, 2020b

(F)Betydelsen av organisatoriskt
larandeklimat fér utvecklingsarbete
som integrerar viarden och perspektiv
inom dldreomsorgen

Analys av 474 enkatsvar fran
operativa chefer inom dldreomsorgen

Dellve & Bhattacharjee, 2020

(G) Vilken betydelse larandeklimat har
for ett forlangt arbetsliv.

Analys av 680 enkitsvar av
vardbitraden och underskoterskor
som var 55 ar eller dldre och anstillda
i kommunal dldreomsorgen

Skagert, Dellve och Eriksson, 2020.




Ny datainsamling som genomférts inom ramen for Ldrkraft

For att skapa en fordjupad forstaelse for vilken betydelse larande pa individ-, grupp- och
organisationsniva har semi-strukturerade intervjuer med medarbetare, chefer och
stodfunktioner som HR genomforts. En stor del av datainsamlingen har skett genom
fallstudier (Stake, 2013) som syftade till att analysera upplevelser, former och
forutsattningar for larande som ar viktiga for framgangsrikt genomforande av
verksamhetsutveckling som integrerar goda arbetsférhdllanden och valbefinnande.
Fordjupade fallstudier av tio arbetsplatser som identifierades som framgangsrika i att
utveckla halsoframjande och hallbara processer genomfordes. Totalt 15
fokusgruppsintervjuer och 52 enskilda intervjuer genomfordes for fallstudierna. Urvalet
gjordes for att fa representation av olika former av ldrande och utvecklingsprocesser
samt olika regioner/kommuner. Urvalet baserades i ett forsta steg pa arbetsplatsernas
medverkan i tidigare forskningsprojekt dar resultat fran enkater och intervjuer pekade
pa att arbetsplatsernas arbetsmiljo och verksamhetsutveckling pa olika satt forbattrats
de senaste aren. Kompletterande arbetsplatser valdes i ett andra steg for att fa en
variation kring arbetsplatsernas olika strategier for utveckling av arbetsmiljo - och
utvecklingsarbete. Kdnnetecknande for alla de arbetsplatser som valdes var att de hade
ett lokalt ledarskap (ledning som representerades av verksamhetschefer och/eller
avdelningschefer) som aktivt arbetade for att utveckla en halsoframjande arbetsplats

och medarbetarengagemang. For detaljerade information om fallstudierna, se nedan.

Baserat pa det datamaterial som samlats in inom ramen for fallstudierna genomférdes
studie H-] som finns beskrivna i tabell 2. Darutdéver har delstudierna K-L genomforts,
d v s studier som inte dr baserade pa fallstudiematerialet (se beskrivningar av studierna

i tabell 2).



Tabell 2. Oversikt 6ver delstudier dir bade datainsamling och analys som genomforts inom

ramen for Larkraft

Fokus for delstudie

Metod

Rapportering av delstudie

(H) Samspel mellan job crafting,
arbetserfarenhet och larande pa
individniva.

Tematisk innehallsanalys med fokus
pa narrativ kring job crafting. Bygger
pa intervjuer med 28 medarbetare
(underskoterskor, sjukskoterskor,
tandskoterskor, tandhygienister,
audionomer och arbetsterapeuter)
inom hélso- och sjukvarden. 22 av
intervjuerna kommer fran
arbetsplatserna som representeras av
fallstudierna och sex kompletterande
enskilda intervjuer med
arbetsterapeuter har genomforts for
att fa en variation och méattnad i
dataanalysen.

Jaldestad et al., 2020a

(I) Undersokningar av férutsattningar
for individuell job crafting pa bade
individniva, arbetsgruppsniva och
organisatorisk niva for medarbetare
inom hélso- och sjukvarden.

Grounded theory analys av samma 28
intervjuer som i delstudie H samt med
12 chefer (2 verksamhetschefer och 10
avdelningschefer) och observationer
fran tva arbetsplatser inom ramen for
genomforda fallstudier.

Jaldestad et al., 2020b

(J) Utvarderingen av projektet "Den visa
organisationen”. Analys av
larandeprocesser som dgde rum i
samband med en
organisationsférandring som syftade till
att skapa en mer hallbar dldreomsorg.

Bygger pa intervjuer med 65
underskoterskor och 17 chefer samt
deltagande observationer

Gillberg & Dellve, 2019

(K) Analys av hinder och
forutsattningar for att larande ska aga
rum i samband med hélsoframjande
ledarskapsinterventioneri en region

Bygger pa intervjuer med 18
enhetschefer som deltagiti en
ledarskapsutbildning i en region

Tjulin et al,, 2019

(L) Processutvardering av utveckling av
medarbetardrivna innovationer inom
vard och omsorg i en stadsdel.

Analyser av hur brukarriktade
utvecklingsarbeten kan organiseras
och vilka organisatoriska forhallanden
som har betydelse i implementeringen.
Totalt 12 observationer och 25
intervjuer ligger till grund for
analysarbetet.

Héakansson & Dellve, 2019;
Hékansson, 2020
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Detaljerade beskrivning av datainsamling fallstudier

For nio av de tio fallstudierna intervjuades totalt 5 verksamhetschefer, 9
avdelningschefer, 1 medicinsk chef, 2 sektionsledare, 1 administratér och 18
vardprofessionella (representerade av yrkesgrupperna lakare, sjukskoterska,
underskoterska, tandhygienist, tandskoterska, arbetsterapeut och audionom). I dessa
nio fallstudier har intervjutekniken ”critical incident”(Kemppainen, 2000) anvants for
attlata intervjupersonerna identifiera tillfidllen dar de upplevde larande och huruvida

det blev larande i form av vidgad forstaelse eller/och uttryck i handling.

Den tionde fallstudien var en stérre och mer omfattande fallstudie av en
organisationsforandring inom en stadsdel. Inom ramen for den studien intervjuades
totalt 65 underskoterskor fordelade pa 12 fokusgrupper samt 17 chefer (representerade
av chefskategorierna stadsdelsdirektor, omradeschef, enhetschef och HR-direktor

genom en fokusgruppsintervju och 16 enskilda intervjuer).

[ tre av fallstudierna genomférdes darutdver observationer vid lednings- och

arbetsgruppsmoten samt i det kliniska arbetet.

Urval fallstudier

Tre av de valda arbetsplatserna (Case 1, 2 och 3) hade under en langre tidsperiod
arbetat strategiskt med arbetsmilj6- och utvecklingsarbete med fokus att skapa goda
forutsattningar for att engagera medarbetare och dela ledarskapet med medarbetare
kring utvecklingsfragor och dirmed skapa en kultur kring engagemang i
arbetsmiljoarbete. "Case 1 och 2” hade inom sin region vunnit pris for sitt
arbetsmiljoarbete och ” Case 3” hade som uttalad malsattning att vara ledande i fragor

som gallde verksamhets- och arbetsmiljofragor.

Tre av de valda arbetsplatserna hade chefer som arbetade aktivt med att 6ka

medarbetares engagemang i arbetsmiljo- och utvecklingsarbete. Det innebar att” Case
4” hade en chef som genomfort insatser for att forbattra strukturer i arbetsmiljoarbete.
Denna chef arbetade ocksd med att skapa battre organisatoriska forutsattningar for att

o0ka medarbetares engagemang i arbetsmiljo- och utvecklingsarbete. For ” Case 5”
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innebar det en chef som arbetade aktivt med att tillampa ett coachande ledarskap for att
oka medarbetares engagemang. For “Case 6” innebar det en chef som sarskilt fokuserade
att utveckla medarbetares engagemang i teamarbete, d v s att skapa valfungerande team

som tog ansvar for utvecklings- och arbetsmiljoarbete.

"Case 7” valdes for att chefen utvecklat strategier for att skapa goda strukturer for
arbetsmiljoarbete inklusive visualisering av arbetsmiljoproblem. "Case 8” valdes da de,
som utgangspunkt, haft saimre skattningar pa ledarskapet och arbetsmiljo - men dar
chefen genom utveckling av sitt eget ledarskap lyckats vianda den negativa trenden.
"Case 9” valdes som exempel pa en arbetsplats som under stérre omorganiseringar
arbetat for att utveckla ett gemensamt och positivt ledningsgruppsklimat for

arbetsmiljo- och utvecklingsfragor.

Slutligen valdes "Case 10” som exempel pa genomgripande organisatorisk forandringar i
aldreomsorgen i en hel stadsdel. Fordandringsarbetet motiverades av hoga
sjukskrivningstal, rekryteringsproblem och hog personalomsattning.
Forandringsarbetet valdes som "case” da forandringsarbetet syftade till att utveckla ett
distribuerat ledarskap med 6kad formaga hos organisation, ledare och medarbetare att
ta ansvar for larande och kompetensutveckling och dirmed starka yrkesrollerna och

valmaende.

Enkdtmatt som anvdints inom forskningsprojektet

Individuellt ldrande i form av job crafting, har matts genom fragor om medarbetares

forbattring och anpassning av sina egna arbetsuppgifter (Slemp & Vella-Brodrick, 2013).

Ldrande pd gruppnivd har studerats genom enkatfragor om socialt ldrandeklimat, dvs
om medlemmar tar vara pa varandras idéer for att dstadkomma basta mojliga resultat,
samarbete kring utveckling och tillampning av nya idéer och tillit och omtanke mellan
medarbetare och medarbetare /chefer (Kouvonen et al.,2006) samt delaktigheti och

aktivt utvecklingsarbete.

Organisatoriskt ldrande har matts genom enkatfragor till medarbetare om tid och forum

som avsétts for larande och reflektion samt grad av aterkommande dialog pa
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arbetsplatsen om a) planering och utveckling av verksamheten, b) psykosocial
arbetsmiljo c) fysisk arbetsmiljo. Forekomst av organisatoriskt larande inom de olika
deltagande sjukvardsorganisationerna har ocksa matts genom chefers skattningar av
stodjande ledningsklimat for larande, tillhandahdllande av larandeklimat for
understallda, forekomst av dialog, uppféljning och utvardering samt kompentens i

arbetsmiljo- och utvecklingsfragor (GMSI, Eklof et al., 2010).

Darutover har enkatfragor inkluderats om:

Organisatoriska satsningar pd kompetensutveckling (tre fragor om medarbetaren har
involverats i karridr- eller kompetensutveckling, handledning eller mentorskap, att
starka och trana kunskaper och kompetenser i arbete)

Individuella 6verenskommelser med sin chef om att fa arbetsuppgifter som battre
motsvarar min kompetens och erfarenhet, att fa arbetsuppgifter som battre utvecklar
mina kunskaper, att erhalla arbetsuppgifter som battre matchar mina kunskaper
Egen néjdhet med kompetenskrav, kompetensutnyttjiande och kompetensutveckling (tre
fragor)

Ledarskapskvaliteter som prioriterar kompetensutveckling, utvecklingsinriktat samt
hdlsoorienterat ledarskap (Pejtersen et al., 2010)

Virde- och perspektiv integrerade forbdttringar, inkluderar fragor om chefers

moijligheter att genomfor hdllbar verksamhetsutveckling (Dellve & Ahlborg, 2019).

Utfall pd medarbetares vidlmdende och engagemang har studerats genom medarbetares

skattningar av vitalitet, arbetstillfredsstillelse och arbetsformaga (Pejtersen et al., 2010)

och arbetsengagemang (Hultell & Gustavsson, 2010). Aven sjilvskattad sjukfrdnvaro och

sjuknarvaro har matts.

Uppnddda resultat

Forskningsprojektet syftade till att skapa en fordjupad forstaelse for vilken betydelse
larande pa individ-, grupp- och organisationsniva, under pagdende
verksamhetsutveckling, har for vilmaende och engagemang. Syftet inkluderade att
studera hur férekomst och forutsattningar for larande (dvs ”job crafting”, positivt

larande klimat och organisatoriskt larande) samspelar med varandra.
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Utifran lirandeperspektiv pa individnivd visar resultaten att:

» Chefers och medarbetares motivation och engagemang och egna drivkrafter att
arbeta aktivt ar betydelsefulla och paverkar utveckling av hallbara och
halsofrdmjande processer. Individuellt engagemang i forandringsarbete skapas
genom att de upplevt mest angeldgna verksamhets- och arbetsmiljofragorna ar i
fokus i det utvecklingsarbete som initieras. (Dellve & Eriksson, 2017a; Dellve &
Eriksson 2017b; Eriksson & Dellve, 2020a).

» Hindrande faktorer pa individniva for aktivt engagemang i hallbar
verksamhetsutveckling inkluderar att kdnna sig utmattad och 6verbelastad
(Dellve & Eriksson, 2017a; Dellve & Eriksson 2017b; Eriksson & Dellve, 2020a;
Dellve & Bhattacharjee, 2020).

» Organisatoriskt samspel som ror upplevt mandat, legitimitet och
handlingsutrymme att genomfora forandringar paverkar individuella
medarbetares och chefers engagemang i att delta i medarbetardrivna
innovationsprocesser (Hakansson & Dellve, 2019, Hakansson, 2020).

» Individer job craftar pa olika satt beroende pa vilken fas i yrkeslivet man ar i.
Olika faser av job crafting kan uttydas dar individen som ny i yrket job craftar
genom att ta utmanande krav som gor att man utvecklas inom yrket. Efter viss
yrkeserfarenhet finns behov for mer granssattning och job crafting riktat mot
relationsbyggande for att inte riskera dverbelastning. Efter langre
yrkeserfarenhet kan en ny fas uttydas dar individen séker nya utmaningar genom
till exempel uppgifts-crafting (Jaldestad et al 2020a).

» Inga klara beldgg for en medierande effekt av job-crafting for sambandet fran
socialt kapital till arbetsengagemang respektive arbetstillfredsstéllelse. Analyser
genomfordes for att studera om job-crafting kunde férklara den eventuella
inverkan som socialt kapital kan ha pa arbetsengagemang och
arbetstillfredsstillelse, via en sa kallad medierande effekt - vilket resultaten inte
tydligt kunde visa (Jutengren et al., 2020).

» Individuella 6verenskommelser med mellan chef och medarbetare inom
aldreomsorgen om att fa utvecklande arbetsuppgifter samt ett ledarskap som
prioriterar individers kompetensutveckling har samband med
arbetsengagemang. Dessa mer individinriktade relationer och
overenskommelserna hade storre betydelse 4n mer generella organisatoriska

satsningar pa kompetensutveckling (Skagert et al., 2020).
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Utifran lirandeperspektiv pa gruppniva visar de resultaten att:

>

Motivation, forstaelse for och engagemang i att genomféra medarbetardrivna
innovationer skapas genom kontinuerliga moten och dialog (Hikansson & Dellve,
2019).

Genom reflektion och diskussion i chefsgrupper/arbetsgrupper skapas insikter
och handlingsférmaga utveckla ett hilsoframjande och hallbart
ledarskap/hallbar verksamhetsutveckling (Dellve & Eriksson, 2017a; Dellve &
Eriksson 2017b; Dellve & Bhattacharjee, 2020).

Socialt kapital i arbetsgrupper bidrar till arbetsengagemang och till viss del kan
bidra till att individers job crafting i form av relationell och kognitiv crafting
(Jutengren etal, 2020).

Att avsatta tid for dialog om arbetsmiljo- och verksamhetsfragor att skapa ett
positivt och tillitsfullt lirande klimat i arbetsgruppen bidrar till utveckling av ett
halsoorienterat ledarskap, arbetstillfredsstallelse och forbattringar i arbetsmiljo,
kvalitet och effektivitet pd arbetsplatsen (Eriksson & Dellve, 2020a)

Ett stodjande kontext i form av ett positivt larandeklimat med stéd inom
arbetsgruppen bidrar till att individer omformar sina arbetsuppgifter (sa kallad
uppgifts-crafting) pa satt som framjar bade individens vdlmaende och gruppens
gemensamma arbete. Om inte ett positivt larandeklimat inklusive hég grad av
socialt kapital finns job craftar individen i storre utstrackning pa satt som snarare
fokuserar granssattning och individens egen utveckling, snarare an gruppens

gemensamma arbete (Jaldestad et al., 2020b).

Utifran lirandeperspektiv pa organisatorisk nivd visar de 6vergripande resultaten

att:

>

Ett 6kat uppgifts- och malorienterat ledarskap, till f6ljd av
ledarskapsutvecklingsprogram, har samband med lagre sjalvskattad
sjukskrivning. Resultaten tyder pa att chefsdrivet utvecklingsarbete som
innefattar strukturerande av viktiga basférhdllanden i arbetsmiljo paverkar
sjukfranvaromonster (Eriksson et al. 2020b).

Ett relations- och utvecklingsinriktat ledarskap i form av ett tillitsskapande och
tjdnande ledarskap pa alla nivder i organisationen ar viktigt for engagemang i
verksamhetsutveckling, genomforande av hallbar verksamhetsutveckling,
utveckling av medarbetares halsa och utévande av job crafting och

medarbetardriven innovation (Gunnarsdottir et al., 2018; Eriksson & Dellve,
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2020a; Jaldestad et al., 2020b; Hakansson & Dellve, 2019; Dellve & Bhattacharjee,
2020).

» Dettjanade och tillitsskapande ledarskapet star i kontrast till toppstyrt
utvecklingsarbete styrt av ekonomiska principer och skapar positivt engagemang
mindre frustration och mindre utmattning genom att fokusera pa professionell
kunskap och anpassning till enskilda arbetsgruppers behov och forutsattningar
for utveckling (Gunnarsdottir et al., 2018; Gillberg & Dellve, 2019).

» Viktiga organisatoriska forutsattningar for att ledarutveckling ska bidra till
hallbar och hilsoframjande verksamhetsutveckling inkluderar att
ledarutvecklingen sker inom en kontext som omfattar langsiktiga strategier och
satsningar for att utveckla halsofrimjande arbetsplatser, medvetna strategier for
att dela dgarskap och ansvar for utvecklingsfragor mellan medarbetare och
chefer, integrering av halsofragor i ordinarie verksamhetsutveckling och stod
fran chefer pa olika nivaer (Dellve & Eriksson, 2017a; Dellve & Eriksson 2017b;
Gillberg & Dellve, 2019).

» Chefers och medarbetares mojligheter att omsatta kunskap fran utbildningar
kopplade till hdlsa, arbetsmiljo och verksamhetsutveckling paverkas av vilken
"social arena for larande” som finns inom arbetsorganisationen. En social arena
for larande innebar att det finns ett tillitsbaserat ledningsklimat dar
organisationen forstar och understddjer forsta linjens och medarbetares
motivation for och behov av larande och utveckling (Tjulin et al., 2019; Gillberg &
Dellve 2019; Dellve & Bhattacharjee, 2020).

» Etttillitsskapande och distribuerande ledarskap skapar sjalvstandighet och
ansvarstagande for utveckling och férbattring av arbetsmiljo och arbetsprocesser

(Gillberg & Dellve, 2019; Hakansson & Dellve, 2019; Gunnarsdottir et al., 2018).

Sammanfattning resultat

Malet var att genom projektet skapa en fordjupad forstaelse for upplevelser, former och
forutsattningar for larande som ar viktiga for framgangsrikt genomférande av
verksamhetsutveckling som integrerar goda arbetsforhdllanden och vélbefinnande.
Forutsattningar for och samspel mellan olika larandefaktorer som paverkar hallbar
verksamhetsutveckling har identifierats genom kvantitativa och kvalitativa analyser av

omfattande datamaterial. Sammanfattningsvis pekar resultaten pa att hallbar
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verksamhetsutveckling understodjs av att ett systemperspektiv dir ett frimjande

larandeklimat finns pa olika nivder inom en arbetsorganisation.

Resultaten pekar sammanfattningsvis pa att ett hallbart utvecklingsarbete handlar om
att komma in i en positiv larandespiral — genom att arbetsplatser avsatter tid for att,
utifran verksamhetstjanande perspektiv, forsoka forbattra hur arbete leds och
organiseras sa skapas ocksa ett engagemang hos medarbetare att deltai ett
forbattringsarbete - vilket i sin tur bidrar positiva utfall for bade individen och
organisationen. Viktiga forutsattningar for att lyckas komma in, och vara kvar, i en mer

positiv larande spiral ar att medarbetare och chefer inte kdnner sig for 6verbelastade.

De 6vergripande resultaten pekar pa att viktiga forutsattningar for utveckling av en mer
positiv larandespiral inkluderar Idrande ledarskap, Idrande relationer och ldrande
strukturer inom en arbetsorganisation. Ldrande ledarskap kan har beskrivas som en
form av ett transformativt och tjadnade ledarskap, som fokuserar ett aktivt, avgransat,
stegvis och tillitsskapande utvecklingsarbete for att forbattra verksamheten och

arbetsmiljon utifran medarbetares professionella behov och engagemang.

Ldrande strukturer innebar att forutsattningar for hallbar verksamhetsutveckling skapas
genom utveckling av ett distribuerat ledarskap som utvecklar chefers och medarbetares
gemensamma dgarskap for utvecklingsfragor. Utveckling av larande strukturer innebar
ocksa att ge tid och utrymme for dialog och larande utifran de behov av larande och

utveckling som enhetschefer och medarbetare sjdlva identifierar.

Ldrande relationer innebar ett tillitsfull och relationsinriktat larandeklimat pa alla
organisationsnivaer dar en dialog och reflektion om forbattringar dger rum inklusive en
miljo dar frustrationer och svarigheter hanteras och kanaliseras till konstruktiva idéer.
Ett sddant larandeklimat inom medarbetar- och ledningsgrupper framjar medarbetares
och chefers arbetstillfredsstillelse saval som engagemang i att gemensamt utveckla

verksamheten.
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Genomforda insatser for att resultaten ska komma till praktisk

anviandning

Forskarna i projektet har genomfort en lang rad seminarier, workshops och
foreldsningar for bland annat arbetsorganisationer, chefer, nyckelaktérer inom
arbetsmiljofragor och studenter for spridning av resultaten, se avsnittet nedan om
"Publikationer, presentationer och annan spridning inom projektets ram”. En stor del av
de presentationerna som genomforts har byggt pa interaktiva insatser dar deltagarna
sjalva reflekterar 6ver hur kunskaper som genererats i projektet kan omsattas i deras

egna verksamheter.

En viktig del for att resultaten ska komma till praktisk anvandning har varit att
sammanfatta lardomar fran projektet i en handbok for praktiker (Eriksson et al., 2020).
Syftet med handboken ar att ge inspiration kring hur man praktiskt vid
vardarbetsplatser kan ga tillvaga for att starta upp larandeprocesser som bidrar till
hallbarhet. I handboken anvdnds exempel och lardomar fran de arbetsplatser som
deltagit i forskningsprojektet for att ge inspiration kring hur man praktiskt kan ga
tillvaga for att initiera gynnsamma larandespiraler som bidrar till hallbar
verksamhetsutveckling. Viktiga fragor som vi har tagit med oss fran forskningsprojektet
till handboken ar lardomar om hur vi kan skapa forutsattningar for larande som syftar
till att skapa hallbart arbete inom och 6ver olika organisationsnivaer, pa individ-, grupp-,

och organisationsnivd. Handboken ar uppdelad i tre delar, se figur 1.

Figur 1: Sammanfattning av innehallet i handbokens tre delar. Larande ledarskap, larande

relationer och larande strukturer dr en rod trad som genomsyrar alla tre delarna av handboken.
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Den forsta delen (Individens larande) tar upp hur man som medarbetare bidrar till att
skapa sitt och andras larande. Den andra delen (Arbetsgruppens larande) handlar om att
skapa larande i en arbetsgrupp. Den tredje delen (Arbetsorganisationens larande)
handlar om att skapa forutsattningar for larande utifran ett organisations- och
ledningsperspektiv. I varje del finns textavsnitt som tar upp olika nyckelaspekter av
larandets forutsattningar och hur dessa kan skapas. Varje avsnitt innehaller exempel,
rad, reflektionsovningar och/eller verktyg. Handboken kommer att spridas fritt och

finnas for nedladdning pa KTHs hemsida.
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