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Abstract

Title: Cut downs and savings within the care of the elderly-a qualitative study regarding the
effect on health and the wellbeing of the personnel because of the cut downs and the savings.

Author: Nexhmije Limani: Supervisor: Susanna Persson Examiner: Carina Tigervall

The purpose of this study is to examine whether the cut downs and the savings can have an effect on
the health and the wellbeing of the personnel on the basis of their own stories as well as the meaning of
the different leading styles that are used on the daily basis and how that can matter on the creation of a
more healthy workplace.

The starting point of this study is the experiences of the personnel and the unit chiefs and not on the
perspective of the organizations and the politicians. My questions at issue are: How cut downs and
savings are affecting the health of the personnel? Can the leadership make a difference on creating a
healthier workplace?

The method | have chosen for this study is a qualitative method. | have interviewed a total number of
six persons of whom two unit chiefs, one former unit chief and three staff members who work within
three different houses for elderly care.

The build stones of this paper rest on the answers of the respondents, earlier research, theoretical
notions and two articles. Organizational theory, situation suited leadership and the HR — perspective is
some of the bricks i chose in order to gain an increased theoretical understanding for the care of the
elderly as an organization and how it works. | have mostly used the book from Ingela Thylefors
“Ledarskap i human service organisationer” because I consider this book as a source of knowledge
when it comes to leadership and leading within the care of the elderly.

The results and the conclusions are that cut downs and savings affect the health and the wellbeing of
the personnel and the chiefs within the care of elderly have a finite action space to influence the
situation. On the basis of the responds within the personnel, the result shows us that leader attributes
and personal characteristics are of decisive importance when it comes to the wellbeing and the health of
the personnel, while on the basis of the responds within leaders and chiefs, is that the organization is
ruled by law and it has a hierarchic structure which means that all directives come from the above and
that their possibilities to help the employed is limited.

Key Word: Care of the elderly, personnel/nurses, unit chiefs, savings, cutback, process.
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Forord

Min uppsats borjar jag med genom att tacka de enhetschefer som har stallt upp pa intervju.
Denna uppsats hade jag inte kunnat skriva utan er medverkan. Det jag fick héra av er under
vara langa diskussioner kommer jag att bevara lange i mitt minne. Jag kommer med stor
sannolikhet ha stor nytta av era kloka resonemang och vardefulla erfarenheter &ven i mitt

yrkesliv som blivande socionom.

Jag vill visa stor tacksamhet till personal/USK som tog sin dyrbara tid for att genom sina
beréttelser berika min uppsats. Det ni har beréttat i era intervjuer kan tjana som en lardom for
alla blivande enhetschefer inom aldreomsorgen pa hur en enhetschef kan forbattra och

underlétta vardagen. Tack for att ni ville dela med mig era tankar och erfarenheter.

Ett stort tack skickar jag dven till min man Agim och sonen Edin som har stéttat mig i det
langa loppet. Er uppmuntran, forstaelse och karlek var oerhort viktig for att lyckas, och inte

med bara uppsatsen utan &ven med hela utbildningen.

Ett speciellt tack till min basta van Anneli Persson som uppmuntrade mig fran allra forsta

borjan. Tack kara Anneli for att du gav mig lust, energi och krafter nér jag mest behdvde det.

Och sist men inte minst vill jag tacka min handledare Susanna Persson som har hjalpt mig
med att hitta den rétta vagen till destinationen. Utan hennes pekpilar och skyltar hade denna
resa slutat i ett tvarstopp. Lyktan hon hade i handen har belyst hela processen och bidragit till

en lugn och saker laddning pa banan.



1. Inledning

Denna uppsats inriktar sig pa nedskarningar och besparningar inom dldreomsorgen. Stravan
har varit att ta reda pa underskoterskors och enhetschefernas uppfattning om i vilken
utstrackning &r personalens psykosociala valbefinnande drabbad av just detta. Darutdver

undersoks ledarskapets betydelse for hur det skapas en halsosam arbetsplats?

1.1 Problemformulering

Sedan ar 2003 har jag haft en tillsvidareanstallning som USK (underskdterska) i ett av de
mest attraktiva &ldreboenden i Helsingborg. Media har ofta skrivit om min arbetsplats och det
har alltid skrivits positivt kring hur vi arbetar, tar hand om vara gamla och speciellt om
positiva resultat som har foljt upp var organisation i manga ar. Under min yrkeslivserfarenhet
inom detta omrade har jag stott pa bade bra och daliga tider. Detta innebér att vi som personal
madde bade bra och daligt beroende pa vilka forhallanden som radde pa arbetsplatsen. Inom
ramen av dessa forhallanden ingick adven arbetsmiljon som pa ett eller annat satt upplevdes
som bra eller mindre bra beroende pa resurser som fanns till forfogande for att utfora arbetet.
Dagens allménna ekonomiska situation i landet har majligtvis bidragit till besparningar som
en nodvandighet. Dessa besparningar krédver nya metoder som reflekteras mest i form av
nedskarningar av arbetskraft. Jag har genom min arbetslivserfarenhet, uppmarksammat att
neddragningar av arbetskraften i syfte for att spara kan vara problematisk for personal som
arbetar inom é&ldreomsorgen. Darfor finner jag det intressant att underséka hur

underskoterskor och enhetschefer ser pa problematiken.

Arbetsmiljon ar en mycket viktig faktor for att kunna utfora ett sa bra arbete som majligt utan
att personalens valbefinnande blir drabbad. Arbetsklimatet ar viktigt &ven for enhetschefer
for att de ska kunna na positiva resultat. Men nar detta klimat drabbas av olika faktorer sa som
nedskarningar respektive besparingar, kan det inte langre med stor sakerhet sagas att alla mar
bra och att det efterstravande malet kommer att uppnas. Manga anser att enhetscheferna ar de
huvudansvariga for en valfungerande arbetsmiljo. AML (arbetsmiljélagen) innefattar de
regler och skyldigheter som en arbetsgivare ar ansvarig for att forebygga ohélsa (Hellberg,
2004).

De ekonomiska resurser som star till forfogande kan ibland kénnas otillrackliga for att

effektivitet pa jobbet och personalens psykosociala valmaende skall behallas. Dessa resurser



paverkar mojligheten att tillracklig personal finns pa plats. Darfor ar det viktigt att
enhetscheferna har goda kunskaper i att leda for att kunna tillvara personalens engagemang

och resurser i organisationen (Henriksson och Wennberg, 2009).

En eller flera forandringar inom organisation som kommer som resultat pa grund av
nedskarningar och besparningar kan paverka personalens formaga att utfora sitt arbete pa ett
bra och effektivt satt samt att ma bra. Dessutom ger inte detta mycket utrymme till kreativitet.
Enligt Rasulzadas studie, visar det sig att de anstéllda skall vara kreativa medan foretagets
kostnader sénks. Klimatet i organisationen tillsammans med gruppklimatet, graden av
forandringsorienterat ledarskap, arbetsresurser och arbetsbelastningar paverkar kreativitet och
innovation (Rasulzada 2009). Att arbeta som enhetschef i dldreomsorgen innebér aven att sta
mellan personal och organisation. Att arbeta pa detta viset dar enhetschefens uppgift bl.a. ar
att ta hand om bade personal och de aldre & ena sida och uppfyllandet av organisationens krav
a andra sida leder till att det finns oforenliga krav pa enhetschefen som kommer dels uppifran
fran hierarkin och dels underifran fran personal (Bolman & Deal, 2009 ). Kan nagra av de
ovan namnda fenomen paverka personalens halsa och vélbefinnande? Har ledarskapet
betydelse for huruvida det kan skapas en halsosam arbetsplats? Det &r nagot jag tanker

fordjupa mig i for att hitta svar.

2. Syfte/Fragestallningar/Begrepp

2.1 Syfte
Syftet med denna studie &ar att utifran nagra av personalens och enhetschefernas egna

beskrivningar i aldreomsorgen undersoka om nedskérningar och besparingar kan paverka
personalens hélsa samt hur har ledarskapet betydelse for hur det skapas en hélsosam
arbetsplats.

2.2 Fragestallningar

e Hur paverkar nedskarningar och besparningar personalens hélsa och valbefinnande?

e Hur har ledarskapet betydelse for hur det skapas en halsosam arbetsplats?



2.3 Begrepp

2.3.1 Halsa och arbetsmiljo
Har kommer jag att redogora for begreppet hélsa och arbetsmiljo, nedskérningar och

besparningar samt ledarskap och chefskap.

Halsa och arbetsmiljo: Halsobegreppet innebér ett ytterligare vidgat perspektiv pa begreppet
arbetsmiljo. Kareld och Petersson havdar att halsa som forutsattning for ett langsiktigt hallbart
arbetsliv r sa viktigt att det inte bara ar ett nytt perspektiv utan det tillhdr en ny dimension i
arbetet med det goda arbetet. Arbetsmiljo kan forklaras ur fysisk, psykisk och social aspekt.
Den fysiska arbetsmiljon, trots omfattande forbattringar, innebér stora problem for manga
medarbetare inom offentlig sektor. Exempel pa psykosociala arbetsmiljofaktorer &r:
arbetsklimat, trivsel, stress, lagom arbetsbelastning, konflikthantering, dialog och
paverkansmojligheter. En god arbetsmiljo &r en av dem faktorerna som ar mest viktigt for att
kunna uppleva arbetstillfredsstéllelse (Kareld & Petersson, 2009:76-81).

Nedskarningar och besparningar: Besparingar ses som ett stort hinder for mojligheten att
bedriva ett stabilt utvecklingsarbete. Larsson (2008) menar att organisationer beh&ver
ekonomiska resurser for att de ska kunna utvecklas. Budgeten och de ekonomiska ramarna &r
starkt styrande i de offentliga organisationerna. De begransar mdéjligheterna till att bedriva
och utveckla organisationer. Med detta hindras en stabil utveckling. Pa grund av dem pengar
som inte finns nog for att ticka dagliga drifter upplever cheferna svarigheter att bedriva
utvecklingsarbete. Risken for att chefer skyller pa ekonomin for att slipa arbeta med
utvecklingsarbete finns eftersom besparingar star som ett hinder mellan chefer och
utvecklingsarbete (Larsson 2008).

Ledarskap och Chefskap: Enligt Thylefors (2007) har ledare och chefer en nyckelroll i
skapandet av funktionella arbetsforhallanden. En ledare arbetar med visioner for att skapa
forandringar, finner kreativa l6sningar och engagerar och skapar ett samarbete med
medarbetare. Ett chefskap relateras till malstyrning och kontroll. Chefsarbetet ar mer en
formell utndmning i en organisationshierarki. Det beskrivs som varierat med uppgifter sa som
forvaltande, administrativa och ekonomiska uppgifter, vilka blir sarskilt tydliga forst da nar

osakerheten och den ekonomiska begransningen rader (Thylefors, 2007:62-64 ).



3. Bakgrund/Historik

| detta kapitel redogor jag for de forandringar som har skett i aldreomsorgs politik och dess
styrning i samband med decentralisering och privatisering. For att kunna ge ldsaren en
klarare bild redogor jag aven for lagstiftningen som har betydelse for alla inblandande aktorer.
Lagen som jag beror i detta kapitel & AML (arbetsmiljolagen) som har stort betydelse for de

anstallda. Efter detta behandlar jag tidigare forskning.

3.1 Férandringar i aldreomsorgen

Aldreomsorgen har genomgatt forandringar under 1980 och bérjan p& 1990- talet.
Adelreformen inférdes 1992. Denna reform enligt Socialstyrelsen, innebar att kommunerna
ansvarar sjalva for de aldre och handikappade. Med andra ord har kommunerna ansvaret pa
driftsformer, styrformer och avgifter som brukarna betalar. Den laga konjunkturen med ett
sparkrav som foljd som radde under 90- talet resulterade till att kommunerna la sin fokus pa
att skapa magra, platta organisationer. Kannetecknande foér dessa magra och platta
organisationer ar att dldreomsorgen som en av dem ska bedriva verksamheten med laga
kostnader (Socialstyrelsen, 2003). Dessa forandringar har bidragit till att verksamheterna &r
alltmer ekonomistyrda. Kravet pa ekonomisk effektivitet innebar att genom att ge mer
utrymme de privata utforare, fick aldreomsorgen en konkurrentstatus (Hjalmarson, Norman &
Trydegard 2004). New Public Management som har sin utgangspunkt i den privata sektorn
innebar att fokus lages pa effektivitet, hog kvalitet samt brukarna som konsumenter
(Christensen & Laegreid 2002).

3.1.1 Férandringar pa enhetschefernas planniva

| Nationell handlingsplan for aldrepolitik star att enhetschefer &r nyckelpersoner i dagens
aldreomsorg. Enhetschefer ska enligt regeringen ansvara for rekrytering, anstallning,
introduktion, utveckling, utbildning samt for arbetsratt och arbetsmiljofragor. De ska ge sina
medarbetare handledning och stod. Andra uppgifter sa som politiska mal och riktlinjer som
finns kopplade till verksamheten skall uppfyllas inom ramen fér budgeten (proposition
1997/98:113). Med andra ord fick enhetscheferna mycket stérre ansvarsomraden &n tidigare.
Deras arbetsuppgifter utokades i den form sa som att de fick ta hand om verksamhetens
ekonomi i stdrre omfattning gemfort med tidigare samt de fick ta hand om stGrre
personalgrupper (ibid).



3.2 Lagstiftning om ledarens ansvar/AML

Att arbeta som enhetschef inom dldreomsorgen innebér dven att ta ansvar for arbetsmiljon.
Inom omsorgs och omvardnadsarbete finns manga problem som uppméarksammats i olika
undersokningar. Enligt arbetarskyddsstyrelsen kan arbetsmiljo medfora problem da arbetet
ofta utfors i daliga arbetsstallningar som kan ge arbetsskador som vanligen medfor langa
sjukskrivningar. Forutom detta ar psykisk stress nagot som ofta férekommer bland personal i
omsorgs och omvardnadsarbete. Bl.a. kan de ofta drabbas av kanslan av otillracklighet. Det
ar darfor chefens ansvar att se till att arbetsmiljon ar bra. 1 arbetsmiljolagen finns regler om
skyldigheter for arbetsgivare och andra skyddsansvariga om att forebygga ohélsa och
olycksfall i arbetet. Det finns ocksa regler om samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare, till exempel regler om skyddsombudens verksamhet. Arbetsmiljon omfattar alla
faktorer och forhallanden i arbetet: tekniska, fysiska, arbetsorganisatoriska, sociala samt

arbetets innehall (Hellberg, 2004).

3.3 Tidigare forskning

Lyckat ledarskap i aldreomsorgen &r en rapport som skrevs av universitetsadjunkterna Lotta
Henriksson och Kerstin Wennberg vid institutionen for socialt arbete, Stockholms universitet.
Syftet med denna rapport var enligt de att trots alla negativa bilder om fungerandet i
aldreomsorgen som lanseras i samhéllet, visa att det dnda gar att vanda denna bild till nagot
positivt. Med hjélp av fyra intervjuer som gjordes med fyra chefer belyste de deras arbetssatt
och deras fyra olika ledarstilar. Resultatet pa denna studie blev att de larde sig att ledarskap
dels handlar om personliga egenskaper men ocksa om en férmaga att organisera utifran
personalens och verksamhetens resurser. De havdar att det ar viktigt att ha goda kunskaper i
att leda for att kunna tillvara personalens engagemang och resurser i organisationen.
Nodvandigheten av att tycka om utmaningar och omvaxling liksom en vilja att ansvara for ett
stort omrade bor enligt dem inte forbises. Vidare pastar Henriksson och Wennberg att det &r
viktigt att chefer har en formaga att fa sina medarbetare att vixa och utvecklas, fatta egna
beslut och att en chef inte far vara radd for att ta tag i obehagliga foreteelser. Enligt dem, for
att lyckas som en chef i aldreomsorgen maste man helt enkelt alska den utmaning.
(Henriksson och Wennberg, 2009).

Den handlingsfrinet och makt byrakrater gatan: ett exempel fran svenska kommunala

aldreomsorg ar en forskning som handlar om hur resurser paverkar enhetschefernas



handlingsutrymme. Det ar nastan omdjligt att ha nagot handlingsutrymme utan tillgang till
resurser menar Dunér och Nordstrom (2006). Enligt dem har den laga ekonomiska tillvaxten i
Sverige under senare ar lett till att enhetscheferna har drabbats av de minskade ekonomiska
resurserna och detta har bidragit till att sparkrav ar négot som inte gar att undvikas. Ar
sparkravet nagot som enhetscheferna eller mellancheferna som de kallas for i denna
avhandling, maste forhalla sig till da ar det aven handlingsutrymmet ganska liten menar de.
Mindre resurser innebér farre handlingsutrymmen for mellancheferna (Dunér & Nordstrém,
2006).

Mellanchefer som utvecklar &r en studie skrivet av Larsson (2008). Studien handlar om
budget och ekonomi. Enligt Larsson &ar bade budget och ekonomi mycket starkt styrda i de
offentliga organisationerna. Detta paverkar verksamheten och man blir mycket begransad i
sin handling. Verksamheten har stora behov som ofta inte gar att tdcka upp. I Larssons studie
betonas budgeten som inte alltid ens tacker den dagliga driften av verksamheten. Besparingar
ses som ett stort hinder for mojligheten att bedriva ett stabilt utvecklingsarbete. Larsson
menar att organisationer behdver ekonomiska resurser for att de ska kunna utvecklas. De
minskande resurserna begransar mojligheterna till att bedriva och utveckla organisationer.
Med detta hindras en stabil utveckling. Pa grund av de pengar som inte finns nog for att tacka
dagliga drifter upplever cheferna svarigheter att bedriva utvecklingsarbete. Risken for att
chefer skyller pa ekonomin for att slipa arbeta med utvecklingsarbete finns eftersom

besparingar star som ett hinder mellan chefer och utvecklingsarbete (Larsson 2008).

Rasulzadas avhandling Organisations kreativitet och psykologiskt valbefinnande behandlar
relationen mellan det psykologiska vélbefinnandet, kreativitet och innovation i organisation.
De olika studierna som gjordes pa bade akademiker och icke akademiker visade att
organisationskreativitet och innovation mojligtvis foregas av ett psykologiskt vélbefinnande.
Resultatet visade att ju mer man beddmde organisationsklimatet som kreativt, ju mer
relations- orienterat ledarskapet uppfattades, desto mindre stress upplevde man som anstélld.
Vidare visade resultatet att kvinnorna upplevde mer stress och arbetsbelastning an maén.
Anstéllda med en icke akademisk bakgrund upplevde ledarskapet som mer kontrollerande och
produktionsorienterad. Enligt studien visar det sig att foretagen vill att de anstallda skall vara
mer kreativa men samtidigt sdnka foretagets kostnader. Hennes studier visar ocksa att
klimatet i organisationen tillsammans med gruppklimatet, graden av forandringsorienterat

ledarskap, arbetsresurser och arbetsbelastningar paverkar kreativitet och innovation.
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De anstallda som kanner sig mer kreativa mar ocksa helt enkelt battre och de blir battre pa att

I6sa eventuella problem (Rasulzada, 2007).

I webbsajten "My news desk” stér en debatt fran den 13 maj 2009 som handlar om ett forslag
i riksdagen om oOkat stod till anhdérigvardare. | denna debatt debatterades nedskérningar i
aldreomsorgen. Den laga konjunkturen, ekonomiska krisen som drabbat hela vérlden bl.a.
aven Sverige har bidragit till att varslen i kommunerna 6kar. Minskande skatteintakter kan
leda till att tusentals underskoterskor, sjukskoterskor och andra vélfardsanstéallda riskerar att
bli av med jobbet. Konsekvenserna pa detta kan bli da att aldreomsorgen blir hart drabbat.
Detta kan leda i sin tur att det blir allt svarare att fa hjalp fran hemtjansten samt att platserna
pa aldreboende minskar. Nedskarningar kan innebara da att &ven anhériga till de gamla som
behdver hjalp far Okat ansvar. Eva Olofsson riksdagsledamot och &ldreomsorgspolitik
talesperson for vénsterpartiet séger att det bdsta anhorigstodet &r en val fungerande
aldreomsorg och att det inte far bli som 90- tals kris. | samband med detta havdar hon att
regeringen har beslutat 6kade statsbidrag till kommunerna, men férst 2010. Detta bidrag
enligt debattorerna kommer att bli sa 1ag jamfort med vad kommunerna behéver for att

komma ur krisen (My news desk).

Kristina Rosengren (2008) ar legitimerad sjukskoterska och utbildad pad Alvsborgs Sodra
Vardhogskola, numera bendamnd Institutionen for vardvetenskap, Hogskolan i Boras. | sin
avhandling En hélso- och sjukvardsorganisation i forandring fran distansera till delat
ledarskap beskriver hon vardpersonalens behov av delaktighet och balans mellan olika behov
av krav i ett forandringsarbete. Ledarskap tar en stor plats i hennes studie och hon beskriver
dennes betydelse som en framgangsfaktor och som nagot avgorande for att utveckla halso-
och sjukvardsorganisationer i forandring. Studiens resultat pekar pa chefens narvarande och
tillganglighet som en betydelsefull faktor i den dagliga verksamheten. Hon menar att en
tillitsfull relation bidrar till en god arbetsmilj6. | denna avhandling refererar Rosengren till
nagra andra forskare som forklarar Cariativt ledarskap som en vardkultur som inte kan
betraktas isolerat. Grundmotivet ar att vilja patientens basta utgaende fran medmansklighet
och kérlek, caritas. Hon menar att ledarskapet kan ses som organisationens etiska samvete dar
vardledaren skapar basta mojliga forutsattningar for att mojliggora vardande och forena
vardpersonal i att tjana patienten. Enligt henne har ledaren en frihet att vaxa och ta ansvar for
sitt ledarskap och sin personal i skapandet av en vardande kultur. Hon betonar vikten av den

goda relationen mellan avdelningschefen och vardpersonalen (Rosengren, 2008:64-65).
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Chef- och ledarskapets betydelse for arbetsmiljo: Chefer inom &ldreomsorgen anses som en
central malgrupp som kan bidra till forbattringsarbete avseende kravniva, socialt stod och
beslutsutrymme i aldreomsorgen. Manga studier om chefens inflytande Gver arbetsmiljé och
de anstalldas trivsel pa arbetsplatsen &r gjorda, dock ganska fa studier har haft nagot central
tema av hur chefer sjalv mar och upplever sin arbetssituation. Enligt socialstyrelsens rapport
fran 2003 framkommer att chefer som utsatts for destruktiv stress och inte trivs kan inte bidra
med nagot positivt till verksamheten. Det ar val dokumenterat att stress ar en utav manga
andra faktorer som paverkar prestationsformaga, formagan om att losa problem inuti
verksamheten samt formagan att bearbeta information. Att arbeta under stressforhallande ar
valdigt svart da individen inte fungerar s som man gor under normala och lugna
omstandigheter. Darfor ar det viktigt att kravnivan ar antaglig och att gott socialt klimat rader
pa arbetsplatsen. Detta 6kar majligheten for battre trivsel pa arbetsplatsen som i sin tur kan
leda till positiva resultat. Chef- och ledarskapets betydelse for arbetsmiljé betonas i olika
sammanhang dock speciellt nar det handlar om den hdga procenten av sjukfranvarande
personal inom offentlig sektor. Den psykosociala ohdlsan bland personal ar tat kopplad till
chef- ledarens formaga respektive oférmaga for ett halbart arbetsliv (Socialstyrelsen,
2003:23).

Tornquists avhandling Vad man ska kunna och hur man ska vara (2004) handlar om
enhetschefers uppdrag inom &dldreomsorgen samt vardbitradens yrkeskompetens. Det ar en
studie dar Tornquist belyser de uppdrag enhetschefer har utifran policydokument. Enligt
Tornquist kan dessa uppgifter delas upp i tva arbetsomraden varav den ena har med
verksamhetsansvaret att gora medan den andra handlar om personalansvar. Hon havdar i sin
avhandling att det som &r mest viktigt for kommuner i samband med anstallningen av en
enhetschef ar enhetschefens personliga kompetens. Detta framgar enligt henne ur
policydokument och detta tolkar hon pa det sattet som kan uppfattas som att det ar viktigare
for kommunen hur en enhetschef & som person an vilka kunskaper han/hon har. I skillnad
fran kommunen vardesatter personalen hogt enhetschefens yrkesskicklighet och
kulturkompetens (Tornquist, 2004).

De gamla och sjuka som far betala krisen: Joel Erikssons artikel handlar om nedskarningar
som kommer att paverka de gamla, anhoriga och personal. I hans artikel talas det mycket om
manga miljoner kronor som ska skaras ner i budgeten 2010. Enligt honom leder detta till en
minskning av antalet platser pa korttidsboenden och &ldreboenden och resultatet blir att det &r
de &ldre och sjuka som far betala priset. Han drar upp i sin artikel en kort historia fran 1980-

talet och framat och séager att sedan 80- talet har antalet gamla dver 80 ar férdubblats medan
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antalet vardboende i Goteborg har minskat dramatiskt. Vidare pastar han att valfrineten som
sa ofta lyfts fram nar politiker pratar om &dldreomsorg ar begransad till valfrihet att vara
hemma. Manga aldre dér nu ensamma i sina lagenheter fortsatter vidare Eriksson. | denna
artikel citerar han Mats Thorslund, professor i sociologi med inriktning pa forskning om

aldres levnadsforhallande som sager till Goteborgs Posten den 27 oktober 2009 foljande:

Sa lange du sjilv kan sdga ’jag skulle vilja flytta till ett dldreboende” ar

du for frisk for att fa plats.
Nedskérningar sker &ven i Lundby sdger Eriksson. Dar ska stddet privatiseras som en
nedskarning, vilket latt kan komma att bli en héalsofara menar han. Pa tal om personal beréttar
Eriksson att i Larjedalen ska vardplatserna finnas kvar men med minskad personal, och den
“guldkant” som funnits dvs. att de dldre fatt gd ut ndgon géng i veckan kommer nu att
forsvinna. Han uppmanar att kamp lonar sig och politikerna backar fran de omraden dar
protesterna varit som starkast men inte i den utstrackning som man 6nskar sig. Eriksson

avslutar sin artikel med f6ljande ord:

Vad som nu krdvs &r att personal och anhériga i dldreomsorgen och handikappomsorgen
ryter till. Fackforeningarna maste agera och mobilisera sina medlemmar ut pa gatorna,
vi véagrar betala kapitalismens kris (Eriksson, 27 oktober 2009, Géteborgs Posten).

| avhandlingen Leda lagom manga av Andersson Felé (2007), beskrivs hur hon studerat
ledarskap med fokus pa platta organisationer. | sin forskningsdversikt refererar hon till andra
forskare som studerat yrkesroller, yrkeskompetens och arbetsorganisering inom
aldreomsorgen. En sammanfattning av vad dessa anser &r speciellt med ledarskap inom
aldreomsorgen ar dels att understélld personal har ett valdigt komplext arbete vilket kraver
stor sjalvstandighet, dels att arbetsledaren bor ha ett larande forhallningssédtt och ha bra
kommunikation med personalgruppen for att fanga upp och anpassa dess kunskaper och goda
egenskaper. Arbetsgruppens betydelse ar mycket stor fér personal inom &ldreomsorgen och
for arbetsledaren &r det viktigt att skapa ett gott klimat i den (ibid).

4. Metod

Det har kapitlet innehaller beskrivandet av mitt satt gallande uppsatsskapandet. Hur intervjuer
genomfordes ur etiska aspekter och hur de bearbetades. Jag behandlar dven validitet,

reliabilitet och generaliserbarhet.
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4.1 Val av metod
Jag har valt att gora en kvalitativ studie for min uppsats. Detta valde jag eftersom uppsatsen

kommer att innehalla intervjupersonernas beskrivningar av upplevelser, tankar, asikter och
erfarenheter. May berdttar att det basta séttet for att fanga upp intervjuarnas beskrivningar av
upplevelser, tankar, asikter och erfarenheter &r att gora det med hjalp av en kvalitativ metod
(May, 2001). Att kunna ga pa djupet med mina fragor ar nagot jag stravar efter. Detta kan jag
uppna med hjalp av kvalitativ forskning som kan bidra till att komma problemet sa nara som
mojligt. Tanken hittar sitt stod i (Daneback & Mansson, 2008).

Semistrukturerade intervjuer enligt bade May innebar mer utrymme for intervjuaren. Dessa
intervjuer okar mojligheten for intervjuaren att ga djupare genom att stalla foljdfragor som
kan leda till mer fortydligande svar (May, 2001). Med detta i atanke kommer jag att formulera
ett antal fragor som kommer att hjalpa mig att ga i djupet pa det viset jag onskar mig. Dessa

fragor kommer att utgéra en grund for min intervju.

4.2 Urval
Jag hade inget dilemma kring urvalet da jag redan fran borjan visste vilka jag skulle intervjua.

Syftet var den avgorande faktorn for mitt urval. Eftersom jag var intresserad av bade chefernas
och personalens asikter blev mitt beslut att intervjua tre enhetschefer och tre personal
(underskoterskor) inom dldreomsorgen for att fa kunskap om hur de upplever
nedskarningar/besparningar och pa vilket satt dessa tva fenomen kan paverka deras
valbefinnande respektive deras arbetsmiljo. Tva av enhetscheferna som arbetar i en mindre
kommun kontaktade jag personligen medan en enhetschef som ar anstalld i en annan lagom
stor kommun skickade jag brev till och fragade om han var intresserad av att delta.
Personal/underskoterskor som jag intervjuade tillhdr en och samma sist ndmnda kommun men
de arbetar inom olika aldreboende. Totalt har jag intervjuat sex personer varav tva manliga och
en kvinnlig enhetschef & ena sidan och tva kvinnliga och en manlig underskoterska. Resultatet

blev precis som jag har énskat mig det vill sdga tre man och tre kvinnor.

4.3 Genomforande av intervjuer och etiska aspekter
Det finns fyra krav vad det galler etik som man skall tanka pa i forskningssammanhang. Jag

har forsokt uppfylla dessa krav genom att informera respondenterna om vad undersékningen
handlar om och vad den ska anvéndas till. Det klartgjordes dven att det ar de som avgér om
de vill vara med eller inte. Alla enhetschefer valde deras kontor fér genomférandet av
intervjuer medan tva av personalanstallda blev intervjuade hemma hos sig och en valde ett

litet kafé i en lugn plats. Vid varje intervjutillfalle informerade jag intervjuindivider om min
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person och syftet med intervjun. Fem av dem fick mitt brev vid samma tid vi traffades medan
en fick brevet i brevladan (se bilaga 1). | brevet hade jag skrivit mina uppgifter, handledarens
uppgifter samt informationen om vad undersokningen kommer att handla om samt om
konsekvenserna av deras deltagande. Enligt Kvale (1997) innebér detta att de deltar i studien
frivilligt och att de kan dra sig ur nér som helst. De fick information om de forskningsetiska
principer som ar aktuella vid alla intervjuer och de ar: informationskravet som innebér att de
som deltar ska fa information om uppsatsens syfte, samtyckekravet som innebér att de som
deltar har ratt att avbryta sin medverkan wutan negativa konsekvenser samt
konfidentialitetskravet som innebar att jag kommer att bevara alla uppgifter pa ett sakert satt
och att all information kommer att avrapporteras sa att ingen kommer att kunna identifiera de.
Den sista informationen handlade om nyttjandekravet som innebar att informationen kommer
att anvandas for forskningsandamal och inget annat (ibid).

Jag uppréattade en intervjuguide (se bilaga 2) med tre olika kategorifragor: Bakgrund,

arbetsmilj6 och ledarskap.

4.4 Bearbetning av intervjuer

Mina intervjuer har jag spelat in och darefter har de transkriberats. Denna metod ger ett bra
underlag for senare analys. Detta satt har hjalpt mig att koncentrera mig i de fragor jag stallt
till respondenterna. Jag har dven antecknat vissa ord som jag tyckte var extra intressanta for
min studie. Tanken med detta var att jag vid rétt tillfalle vill kunna foérdjupa mig i just de
begrepp som respondenterna anvande. Detta har inte stért mig med tanke pa att jag skrev bara
begreppet och har inte &gnat tiden at att skriva hela meningen. Efter varje intervju har jag
direkt skrivit ner mina reflektioner och intryck angaende intervjun. Jag transkriberade
intervjuerna och sammanstallde de. Materialet har jag granskat flera ganger och valt bara det
som var relevant for mitt &mne. Det som underldttade for mig var den Oppna dorren
respondenterna lamnade at mig for att aterkomma med flera fragor ifall de var otydliga i vissa

fragor.

4.5 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

4.5.1 Validitet

Enligt Kvale (1997) innebar validitet en process som forskaren gar igenom nar han/hon soker
forklarningar av observationer. Tolkningen, ifragasattandet och den kontrollen forskaren gor
maste enligt forfattaren stimma dverens med det som studien handlar om (ibid). Mina fragor

ar direkt kopplade med enhetschefernas och personalens upplevelse av nedskarningar och
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besparningar d.v.s. hur nedskarningar och besparingar paverkar personalens hélsa samt har
ledarskapet en betydelse for att skapa en halsosam arbetsplats. For att uppna validitet har jag
vid intervjutillfallena forsokt att skapa en god relation till mina respondenter. Syftet med detta
var att na deras inre varld for att kunna fa svar pa mina fragestallningar som sedan skulle
tolkas. Detta innebéar att min studie som har en utgangspunkt andras tankar, kanslor och

upplevelser, ar en kvalitativ studie.

4.5.2 Reliabilitet

I min studie har jag anvant mig av intervjuer direkt med enhetschefer inom &ldreomsorgen
och bistandshandlaggning samt personal/underskoterskor som arbetar inom aldreomsorgen.
Jag har med hjélp av mina fragor som jag formulerat noggrant, forsokt att dessa ska inte pa
nagot satt paverka svaren. Kvale (1997) forklarar reliabilitet som ett matningsinstrument som

skall ge stabil och tillforlitlig information.

Att jag sjalv arbetar som underskoterska inom aldreomsorgen innebér att jag har forforstaelse
av vad underskoterska innebar. Detta kan givetvis paverka mina fragor och darefter kan aven
resultatet bli styrd. Men jag har forsokt att vara medveten om detta sa jag la ganska mycket
arbete pa frageformulering da mitt mal var att undvika min paverkan sa langt det gar. Bade
enhetschefer och underskoterskor har haft den mojligheten att utifran deras egen upplevelse

av nedskarningar och besparingar lamna information till mig.

4.5.3 Generaliserbarhet

Generaliserbarheten kommer att vara ganska lag da mitt resultat och slutsatser kan till en vis
del vara talande for bara de berdrda arbetsplatserna i tva olika kommuner som ligger till grund
for studien. Den kan inte vara representativ for verksamhetsomrade generelit.

5. Teori

| detta kapitel redogor jag for organisationsteori eftersom jag anser att den dverensstaimmer
bra med temat jag valde att skriva om. Det situationsanpassade ledarskapet &r mitt andra val
som jag redogor for att oka forstaelsen hos lasaren pa min andra fragestallning som handlar
om ledarskapets betydelse for hur skapas en halsosam arbetsplats och sist beskriver jag HR-

perspektivet som ocksa ligger nara omradet.

5.1 Organisationsteori
Enligt Jacobsen & Thorsvik (2002) begreppet organisation kan forklaras som en grupp

manniskor som sammanbindas genom att strdva efter gemensamma mal. De hdvdar att det
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finns riktlinjer som binder samman individerna i deras mal for att uppna onskade resultat. De
beskriver vidare att kdnnetecknade for organisationsteori &r skillnaden mellan privata och
offentliga organisationer. Den offentliga organisationen styrs av politiker och en konsekvens
pa detta kan bli att det finns en risk da kravet pa en effektiv verksamhet kan hamna i strid med
kravet pa lika behandling och kvalitet. Enligt denna teori den vésentliga meningen ligger pa
manniskors handlingar som skapas och formas utifran organisationens egenskaper. Resultatet
paverkas beroende pa hur individernas attityder och handlingar ser ut i férhallande till de mal

som finns uppsatta (ibid).

5.2 Det situationsanpassade ledarskapet

Thylefors (2007) refererar till manga forskare som hade skrivit om situationsanpassade
ledarskapets for och nackdelar. Nagra av dem &r Hersey och Blanchard (1980). Enligt
forfattarna, innebdr ledarskapet en relation mellan den som leder arbetet och de som utfor
arbetet. De h&vdar att ledarskap inte &r en position eftersom den skapas i reflektionen mellan
en relations och en uppgiftsorientering. Forklarningen till dessa tva aspekter ges i form av att
en relationsorienterad ledare prioriterar alltid det manskliga perspektivet medan den
uppgiftsorienterade ledaren ser till s att arbetet prioriteras. Enligt detta visar det sig att
ledarskapet maste anpassas till gruppens utvecklingsniva i forhallande till situation som rader
pa arbetsplatsen. Hersey och Blanchard fortsatter vidare med pastdendet om att en ledare
maste vara lyhord for att kunna som ledare avlasa situationen dvs. gruppens uppgiftsmognad.
Detta enligt dem hjalper ledaren for att anpassa sin ledarstil utifran den orientering ledaren har
valt som utgangspunkt dvs. antingen relationsorientering eller uppgiftsorientering. Beroende
pa individen/ledaren skiljer sig dven orientering. Detta innebar enligt forfattarna att ingen gor

exakt samma prioriteringar (Thylefors, 2007:150-154).

Det goda med situationsanpassade ledarskapsmodeller &r att de synliggor behovet av alerta,
lyhorda och flexibla chefer. Den ar bra for att fa ledare for att reflektera 6ver sig sjalva och
sitt satt att bemota medarbetare i olika situationer. Svarigheterna vid tillampning av
situationsanpassade ledarskapsmodeller ar bl. a. att de stéller 6verkrav pa chefens formaga till

en snabb och korrekt diagnos av saval grupper som individer (ibid).

5.3 HR- perspektivet

Begreppet Human service- organisation som dven kallas for valfardsorganisation &r en

organisation som sin fokus lagger pa manniskor och deras valmaende. Den anvands for att
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beskriva de organisationer som lagger sitt engagemang pa det arbete organisationen gor for att
kunna ge méanniskor det de behdver for att kunna ma bade psykiskt och fysiskt bra (Thylefors,
2007 s.13). Enligt Thylefors har kommunerna anpassats till att driva verksamhet pa ett annat
satt jamfort med andra organisationer. Hon menar da att kommunerna inte ska driva
verksamheten med vinst. Hon h&vdar vidare att manniskan ar det material man arbetar med
och darfor &r det viktigt att organisationen skyddar dessa manniskor och deras intressen.
Problemet hon papekar pa ar att det finns en tendens att stimulera den offentliga sektorns
effektivitet sa att denne tar en riktning mot den privata marknaden. En sddan forandring kan
enligt Thylefors ske med tanke pa att den offentliga sektorn ar politikerstyrd (Thylefors,
1991). Enligt Bolman & Deal (2009) man bor skapa strategier for forbattring istéllet for att
anvanda snava modeller i ledarskapet. De hénvisar till fyra perspektiv som kompletterar
varandra. Dessa fyra perspektiv sa som Human Resource, politisk makt, strukturella regler
och symbolisk mening utgar fran behov och situation och pa det viset kompletterar de
varandra. De beskriver det strukturella perspektivet som ett alltfor byrakratisk perspektiv som
bestar av tydliga regler, roll och mal. Till skillnad fran detta beskriver de HR- perspektivet
som en forklarningsmodell for savél individer som sjalvstyrande arbetsgrupper. Har ligger
fokus pa manniskors behov av uppmarksamhet och vikten av grupptillhérighet i forhallande
till organisationens uppdrag och mal (ibid). De olika organisatoriska hinder som maktkamp
och konflikter forklaras i det politiska perspektivet. Darfor ar det viktigt med en konstruktiv
politik som kan bidra med rattvisa och effektivitet i halso- och sjukvarden. Aven Wolmesjo
betonar att aldreomsorgen ar en human service organisation som bestar av fyra organ som var
och en forsoker att kontrollera organisationen utifran sitt perspektiv. Dessa fyra organ ar

politiker, 6verordnade chefer, forsta linjens chefer och medarbetare (Wolmesj6, 2005).

6. Resultat & Analys

Jag inleder detta kapitel med en kort presentation av intervjupersonernas, alder, kén och
befattning. Eftersom intervjupersoner tillhor tva olika yrkesgrupper, enhetschefer och
personal, da finner jag denna presentation som viktig for att lasaren ska kunna veta vem som
har svarat vad. Darefter behandlas resultat och analys pa hur nedskarningar och besparningar
paverkar personalens halsa. Och slutligen ville jag undersoka vilken betydelse ledarskapet har
nér det galler att skapa en hélsosam arbetsplats. Jag valde att dela upp opponenternas svar i
tva delar, i den del som ges svar pa fragestallning ett och i den del som ges svar pa

fragestallning tva.
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6.1 Presentation av intervjupersoner

Jag har intervjuat sammanlagt sex personer, tva enhetschefer, en bistandshandlaggare (f.d.
enhetschef) i aldreomsorgen, tre underskéterskor varav tre av dem var kvinnor och tre man.
Alla personer forutom en enhetschef och bistdndshandlaggaren arbetar inom olika

organisationer. Personerna har fiktiva namn.

Enhetschefer:
Annina 55 ar gammal. Arbetar som bistandshandlaggare men har arbetat som enhetschef pa
ett vardboende i &tta ar. Ar socionom, har gétt forvaltningslinjen men har dven last andra

kurser, som; arbetsrétt, social omsorgslinje i 2% ar och manga andra kurser.

Lasse, 52 ar gammal. Arbetar som enhetschef inom bistandsmyndigheten i en mindre
kommun och ansvarar for nio bistdndshandlaggare, en arbetsterapeut, en sjukskoterska och en
tjansteman som arbetar inom uppsokande verksamhet. Lasse har sammanlagt arbetat i nio ar
som enhetschef respektive arbetsledare. Han &r utbildad socionom, har last 20 hogskolepoang
inom juridik, har last en sexmanaders kurs som heter losnings fokuserings arbetsmetodik,

dessutom haller han pa med pagaende studier inom rattspsykologi.

Ivar, 48 ar gammal. Arbetar som enhetschef inom aldreboende i en lagom stor kommun.
Aldreboendet raknar 38 vardtagare och 30 medarbetare. Ivar har inte néagon
hogskoleutbildning men, han har lang erfarenhet som enhetschef och har klarat andra sma
kurser som har gett honom véardefulla kunskaper. Som enhetschef inom aldreomsorgen har

Ivar arbetat i sammanlagt sju ar.

Personal:
Anne, 45 gammal. Arbetar som underskoterska pa ett dldreboende sedan 1995. Ar gift och

har tva dottrar.

Nelly, 50 ar gammal. Arbetar i aldreomsorgen som underskoterska sedan ar 2000. Innan dess
hade hon arbetat pa kontor inom ett inredningsforetag.

Elvis, 48 &r gammal. Arbetar pa ett dldreboende som utbildad underskoterska sedan 2004. Ar

inte gift och har inga barn.
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6.2 Hur nedskarningar och besparningar paverkar personalens hélsa och

valbefinnande?

Pa de fragor som jag stillde bade till personal och enhetscheferna i samband med
nedskarningar och besparingar, och vad detta kan ge for konsekvenser, pa vilket satt det kan
paverka deras halsa, hur paverkas deras psykosociala valbefinnande och privata liv pa grund
av de radande forhallandena pa arbetsplatsen, kan detta vara orsaken till hoga sjukskrivningar,
vilken betydelse tror du att arbetsmiljon har for att gora ett effektivt arbete och att du ska
kunna ma bra, vad kan du forvéanta dig av din chef i samband med det radande klimatet? fick
jag féljande svar:

For det forsta blir vi mindre personal pa golvet och detta har pagétt nu ganska lange.
Chefen forsoker undvika att kalla pa extra hjalp nar nagon blir sjuk. Nelly.

| ovanstaende citat tydliggors det att under en lang tid har personal varit underbemannat och
att chefen inte tar pa allvar sitt ansvar for att hjalpa personalen.

Enligt AML &r arbetsgivaren den som bar ansvaret for det arbetsmiljoarbete som ska syfta till
att forebygga ohélsa och olycksfall i arbetet samt att &ven i Gvrigt uppna en god arbetsmiljo.
Arbetsmiljon kan forklaras ur olika aspekter. Den kan handla om en hog arbetsbelastning i
form av tidspress och underbemanning samt om det psykosociala arbetsklimatet (Hellberg,
2004).

Nelly fortsatter vidare genom att saga att hon kan forsta att den ekonomiska krisen har
drabbat hela landet och att det maste sparas, men det hon inte kan forsta ar att besparingar ska
ga over de sjuka och personal och att chefen inte har den férmagan att planera verksamheten

sa att konsekvenserna inte upplevs sa harda.

Enligt 3 kap. 2a § i arbetsmiljolagen ska arbetsgivaren systematiskt planera, leda och
kontrollera verksamheten pa ett satt som leder till att arbetsmiljon i verksamheten uppfyller

arbetsmiljolagstiftningens krav (http://www.av.se/lagochratt/aml/Kapitel03.aspx).

Nelly forklarar att bade organisationen och chefen bor lagga mer fokus pa personal och deras
psykiska och fysiska hélsa. Enligt henne ar personer olika och har olika behov som maste

tillgodoses om organisationen ar intresserad av att det ska fungera normalt.
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Human service- organisation som &ven kallas for valfardsorganisation lyfter fram betydelsen
av manniskor och deras valmaende. Den anvands for att beskriva de organisationer som sitt
engagemang lagger pa det arbete organisationen gor for att kunna ge manniskor det de
behover for att kunna ma bade psykiskt och fysiskt bra (Bolman och Deal, 2009).

Elvis menar att konsekvenserna pa nedskarningar och besparningar kan bli att de kan kanna
sig stressade, jaktade, att viss medicinvaxling kan ske, att trivseln pa arbetet kan forsvinna pa

grund av daligt arbetsklimat och att kvalitén och effektiviteten kan minska.

Enligt socialstyrelsens rapport ar det val dokumenterat att stress ar en av manga andra faktorer
som paverkar prestationsférmagan, formagan om att l6sa problem inuti verksamheten samt
formagan att bearbeta information. Att arbeta under stressforhallanden ar valdigt svart da
individen inte fungerar som man goér under normala och lugna omsténdigheter. Darfor ar det
viktigt att kravnivan ar antaglig och att gott socialt klimat rader pa arbetsplatsen. Detta ckar
mojligheten for battre trivsel pa arbetsplatsen som i sin tur kan leda till positiva resultat.
Samma kan val sdgas dven for personal som arbetar inom &ldreomsorgen (Socialstyrelsen,
2003).
Nedskarningar och besparningar kan leda till saimre omvardnad vilket innebér att &ven de

gamla blir drabbade. Jag menar ... att det dr chefens ansvar att se till att gott arbetsmiljo
rader utan att ndgon behéver betala priset for det. Elvis.

Citaten ovan tydliggor att besparningar inte kan leda till ndagot positivt. Daremot kan
nedskarningar och besparningar leda till en samre omvardnad och att de gamla blir drabbade i
forsta hand. Respondenten menar att chefen maste se till sa att de far en god arbetsmiljo utan

att nagon behover betala priset.

Henrikson och Wennberg visar i sin avhandling att det &r chefens ansvar att se till att
arbetsmiljon ar sa bra att skador inte uppstar, samtidigt som hon eller han ska respektera de
aldres vilja och integritet (Henrikson och Wennberg, 2009). Rasulzadas studie visar att
foretagen vill att de anstéllda skall vara mer kreativa men samtidigt sdnka foretagets kostnader
(Rasulzada, 2007).

Anne gar lite langre med sitt svar genom att saga att konsekvenser pa nedskarningar och

besparningar i sin tur leder att man inte orkar med dubbla uppgifter.

Man blir sjuk och sjukskrivningar &r oundvikliga tycker jag. Anne.
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Enligt denna respondent &r sjukskrivningar oundvikliga. Hon menar att nedsk&rningar och
besparningar resulterar med dubbla uppgifter som man inte orkar med. Henriksson och
Wennberg (2009) menar att svarigheterna i arbetsmiljon kan leda till hog sjukfranvaro och

personalomsattning med behov av omplaceringar.

Anne fortsétter vidare genom att peka pa ansvaret som personalen har mot de gamla. Hon
menar att de gamlas behov maste sta i centrum for personalen och att detta ansvar inte kan

fullfoljas pa grund av standiga nedskarningar och besparningar.

Thylefors i sin bok ”Ledarskap i human service organiSationer” (2007) hé&vdar att om
brukarnas behov star i centrum for personalen sa maste personalens behov vara det centrala

for chefer for att personalen ska kunna gora ett bra jobb (ibid).

Enligt Anne star arbetsbelastningen som ett hinder for kreativitet. Hon menar med detta att

forr i tiden kunde man kanna en vis kreativitet.

Denna stora forandring ... som har drabbat dldreomsorgen har tagit slut pa kreativiteten.
Besparningar har gjort att man kanner sig forlamad. Anne.

Rasulzadas studier visar att klimatet i organisationen tillsammans med gruppklimatet, graden
av forandringsorienterat ledarskap, arbetsresurser och arbetsbelastningar paverkar kreativitet

och innovation (Rasulzada 2007).

Lasse, enhetschef, pa samma fraga svarade att nedskarningar och besparningar kan paverka
personalen pa det viset att de kan ha svart med uppfoljningar, 6verbelastningar samt att risken

ar att kvaliteten pa bistandet plus effektiviteten minskar.

Enligt Jacobsen & Thorsvik (2002) den offentliga organisationen styrs av politiker och en
konsekvens pa detta kan bli att det finns en risk da kravet pa en effektiv verksamhet kan
hamna i strid med kravet pa lika behandling och kvalitet (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Som en ledare pa en offentligarbetsplats ... har man inte sa stora mojligheter att paverka
situationen ... da frdgan ar ganska central nar det galler ekonomi. Vi ar sd lagstyrda s&
att visa saker inte gar att styra sjalv pa egen hand. Lasse.

Larsson (2008) menar att bade budget och ekonomi ar mycket starkt styrda. Detta paverkar
verksamheten och man blir mycket begransad i sin handling. Verksamheten har stora behov
som ofta inte gar att tacka upp menar forfattaren. | denna studie betonas budgeten som inte

alltid ens tacker den dagliga driften av verksamheten (Larsson 2008).
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Annina, f.d. enhetschef inom dldreomsorg, besvarar fragan genom att forklara att det &r inte
bara nedskarningar som ar boven i dramat, utan det &r mest ovisheten som personalen kan st
infér som &r det storsta problemet. Darfor anser hon att personalens behov av information i
god tid om alla férandringar som sker i organisationen boér och maste tillgodoses.

Man kan gora nedskérningar och besparningar men ... det ska vara pa ett ratt sitt och
utan att tappa fokus pa personal. Annina.

| HR- perspektivet betonas vikten av personal och deras intresse mycket tydligt. HR-
perspektivet som en forklarningsmodell for saval individer som sjalvstyrande arbetsgrupper
lagger fokus pd manniskors behov av uppmarksamhet och vikten av grupptillnérighet i

forhallande till organisationens uppdrag och mal (Bolman & Deal, 2009).

Man ska vara medveten om att man arbetar med manniskor ... och man ska komma med
information i god tid ... samt att man ska ta hand om oron som skapas bland personal i
samband med det. Annina.

Thylefors, havdar att ménniskan &r det material man arbetar med och darfor ar det viktigt att
organisationen skyddar dessa manniskor och deras intresse (Thylefors, 2007).
Som personal maste man kanna sig trygg, man ska bli sedd och hord. Det ar viktigt att ha

en dialog, tillitsfull relation och att tydligt forklara varfor det ser ut som det gor ... Detta
ar en forutsattning till en god arbetsmiljé. Annina.

Nagot som Kristina Rosengren har namnt i sin avhandling &r att en tillitsfull relation bidrar till
en god arbetsmiljé. Hon betonar vikten av den goda relationen mellan avdelningschefen och

vardpersonalen (Rosengren, 2008).

Ivar, enhetschef inom aldreboende tycker att han kanner sig ganska begrénsad vad det géller
fragan om nedskarningar och besparningar. Med detta menar han att den offentliga sektorn ar

starkt styrd fran politiker och en enhetschef har ganska svart att paverka nagot.

| sa fall maste man anpassa sig efter situationen. lvar.

Thylefors (2007) refererar till Blanchard och Hersey som forklarar det situationsanpassade
ledarskapet. Enligt de, ur det situationsanpassande ledarskapet, maste man anpassa sig efter
situationen. For att fungera vél som ledare &r ett situationsanpassat ledarskap av stor vikt.
Manniskor &r olika och det ar grupper ocksa. Detta gor att chefen behdver kunna anpassa sitt
sétt att leda efter situationen (Thylefors, 2007:150).

Ivar havdar att han kan forsta oron och svarigheterna som personal drabbas av i samband med

nedskérningar och besparningar, men han tilldgger att de ar inte ensamma om detta.
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Har... blir ju manga drabbade. Det handlar om dem gamla, anhdriga och personal.

Joel Erikssons artikel som handlar om nedskarningar pastar forfattaren att besparningar
paverkar de gamla, anhoriga och personal. | denna artikel det talas mycket om manga
miljoner kronor som ska skaras ner i budgeten 2010. Detta enligt Erikssons, leder till en
minskning av antalet platser pa korttidsboenden och &ldreboenden och resultatet blir att det &r

dem aldre och sjuka som far betala priset (Goteborgs Posten 27 oktober 2009).

Langa kaoer ... bidrar till att manga gamla och sjuka ar tvungna att stanna hemma ... och
detta innebdr ett okat ansvar for anhdriga. Detta kallar jag for en samhéllsproblematik.
lvar.

Eva Olofsson (riksdagsledamot och &ldreomsorgspolitik talesperson for vansterpartiet) havdar
att nedskarningar kan innebara att anhoriga till de gamla som behéver hjélp far ckat ansvar.
Hon tycker att kommunerna maste fa mer pengar for att klara av att erbjuda en bra

aldreomsorg och ett gott individuellt anpassad stdd till anhoriga (Olofsson, 13 maj 2009).

6.3 Hur har ledarskapet betydelse for hur det skapas en héalsosam

arbetsplats?

Pa de fragor som jag stallde till bade personal och enhetscheferna i samband med denna
fragstallning som bland annat handlar om vad en bra chef kannetecknas av, vad en chef kan
gora for att hjélpa personal for att uppleva en bra och valbefinnande arbetsmiljo, ar det viktigt
med dmsesidigt fortroende och ett gott samarbete, hur stort ar chefens handlingsutrymme i
samband med nedskarningar och besparingar, kan de personliga egenskaperna paverka
enhetschefens satt att bygga upp sin ledarstil och har da detta nagot att géra med att hur
chefen loser eventuella problem fick jag meningsskiljaktiga svar. Min studie visar att personal
tyckte att ledarskapet och de personliga egenskaper har betydelse for hur man skapar en
hélsosam eller mindre hélsosam arbetsplats, medan enhetscheferna tyckte att deras
handlingsutrymme var ganska begransat och beroende av de ekonomiska resurser som de

hade. Dessutom sa arbetade de utifran de direktiv de fick uppifran.

Nelly tycker att en bra chef har alltid tid for sina medarbetare, ar tillgdnglig och att hon eller

han tar sitt ansvar nar det galler arbetsmiljon.

En bra chef ser till s att ... personal far den hjalpen de behover. Nelly.
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Hon menar att en bra chef bygger sunda och tillitsfulla relationer. Fortroendet i relationen
mellan chef och personal ar nagot Nelly betonar i intervjun.

Kristina Rosengren beskriver ledarskapets betydelse som en framgangsfaktor och som nagot
avgorande for att utveckla hélso- och sjukvardsorganisationer i forandring. Hon havdar att
chefens nérvarande och tillganglighet ar en betydelsefull faktor i den dagliga verksamheten.

Hon menar att en tillitsfull relation bidrar till en god arbetsmiljé (Rosengren, 2008).

Pa tal om ledarskapstilen och personliga egenskaper tycker Nelly att de gar ihop pa nagot satt.
Hon havdar att de personliga egenskaperna utformar den enskildes ledarstil. Och beroende pa
hur dessa personliga egenskaper ser ut kan en ledare antingen lyckas eller misslyckas med
sina uppgifter menar Nelly. Enligt Thylefors &r personligheten den som formar ledarstilen.
Chefens inkompetens &r den morka sidan av en misslyckande chef. Dennes
personlighetsstorning hindrar honom eller henne att fullgéra den mest grundldggande
uppgiften (Thylefors, 2007).

Elvis tycker att chefens uppgift och skyldighet &r att ta hand om personal och vardtagare.
Chefens engagemang kring arbetsmiljo som bestar av manga olika faktorer som ar viktiga for
personalens valbefinnande och en god halsa kan bidra till en minskning av langa
sjukskrivningar.

Det finns en lag och ... det finns regler som en chef &r skyldig att folja upp ... for att
personalens behov av en god och trygg arbetsmiljo tillgodoses. Elvis.

Enligt arbetarskyddsstyrelsen kan arbetsmiljo medféra problem da arbetet ofta utfors i daliga
arbetsstallningar som kan ge arbetsskador som vanligen medfér langa sjukskrivningar.
Forutom detta &r psykisk stress nagot som ofta forekommer bland personal i omsorgs och
omvardnadsarbete. Bl.a. kan de ofta drabbas av kanslan av otillracklighet. Det ar darfor
chefens ansvar att se till att arbetsmiljon ar bra. | arbetsmiljolagen finns regler om
skyldigheter for arbetsgivare och andra skyddsansvariga om att forebygga ohélsa och
olycksfall i arbetet (Hellberg, 2004).

En bra chef forklarar for sina medarbetare alltid om de férandringar som intraffar inom
verksamheten. Att undanhalla information innebér oro ... Hon eller han far vara en
auktoritar chef nar det verkligen behdvs men ... hon eller han bor ocksa vara en
demokratisk chef nar hinder star pa vagen. Dessa hinder kan utryckas i form av daligt
arbetsklimat pa grund av minskande resurser som nastan alltid leder till stress, minskat
arbetstillfredsstéllelse och dalig personalhélsa. Elvis.

Thylefors (2007) urskiljer i sin bok tva ledarstilar varav den ena ar den auktoritara medan den

andra ar den demokratiska ledarstilen. Enligt henne forklarar den demokratiska ledaren alltid
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verkligheten for den nu uppkomna situationen i samarbete med sina medarbetare medan en
auktoritar ledare gor detta genom att ge order till de individer som &r underordnade. Bade den
auktoritara och den abdikerande ledarstilen ar lika illa med avseende saval pa upplevt

inflyttande som pa halsa, stress och arbetstillfredsstéllelse menar (Thylefors, 2007:117).

Chefens egenskaper ar nagot som kan bidra till att en chef formar sin ledarstil tycker Elvis.
Dessutom havdar han att personliga egenskaper kan ha en centrall roll pa hur chefen l6ser
problem i verksamheten.

Ar man otydlig ... osdker och konfliktradd da blir det svart att l6sa problem pa ett bra

sétt ... Déaremot kan en chef som har sjalvsékerhet och erfarenhet lattare att hitta
l6sningar. Elvis.

Thylefors (2007) refererar till Hogan och Kaiser (2005) som argumenterar pa goda grunder att
personligheten spelar en stor roll nar det géller organisationers effektivitet. Thylefors forklarar
ledarskap som nagot som satter sin pragel pa alla arbeten som ar manniskoforandrade. En
ledare arbetar med visioner for att skapa férandringar, finner kreativa l6sningar och engagerar

och skapar ett samarbete med medarbetare (Thylefors, 2007:71).

Anne tycker inte att hon eller hennes arbetskamrater far nagon hjélp av sin chef.

Alla behov kan en chef inte tillgodose ... men ndr det handlar om de grundldggande
behov som i normala fall borde rdda pa jobbet, typ en god och trygg arbetsmiljo, en
sund, tillitsfull och &rlig relation mellan chef och personal, en émsesidig respekt och sist
men inte minst ett moraliskt stod, maste val chefen vara den individen som uppfyller
dessa minimala och grundlaggande krav dessutom sa vinner béada parterna pa det. Anne.

Bolman och Deal (2009) h&vdar att organisationer behdver manniskor och manniskor behover
organisationer men passformen mellan dessa behov ar inte alltid den basta. Nar de tva inte
lyckas med att fylla varandras behov blir endera eller bégge parter lidande. Personerna kan
uppleva att de inte blir sedda medan organisationerna klagar éver att personerna inte gor sitt
basta vilket kan ibland resultera med motarbetning av organisationens syften. Men nar
passformen &r god tjanar bada parterna pa det. Personerna far en meningsfull och
tillfredstallande sysselsattning och organisationerna far den kompetens och energi som kravs
for att uppna sina mal (Bolman & Deal, 2009:171).

Min chef anvénder sig av olika slags metoder bara for att f& igenom det hon har planerat.
Jag menar med detta ... att personal blir ofta manipulerad vilket leder till att fortroendet
mot chefen minskar. Anne.

Thylefors forklarar manipulation som ett verktyg som manga chefer anvander sig av vid ett

forandringsarbete. Dessa anvander manipulation for att kunna fa igenom sin vilja. Hon menar
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vidare att alla de som anvander sig av manipulation lever farligt. Dessutom &r manipulation
ett uttryck for att man inte har tillracklig formaga for att motivera medarbetarna med
realistiska argument. De som anvénder sig av manipulation tycker att den egna makten racker
inte till. De gar miste om faktumet att manipulation minskar maéjligheten till 6kat fortroende
mellan chef och medarbetare. Manipulation &r knappast hallbar strategi i forandringsarbete
pastar Thylefors och darfor avrader hon detta. Enligt Thylefors bor alla de som vill anvanda
sig av manipulation fraga sig sjalv bland annat: ar det har nagot som man skulle kunna

anvénda gentemot en familjemedlem eller en god véan? (Thylefors, 2007).

Anne pastar att personliga egenskaper har mycket att gora med ledarstilen. Enligt henne
forsoker hennes chef lamna ett gott intryck av hennes ledande som chef genom att visa for
journalister en annan sida av medaljen medan i verkligheten ar det helt annorlunda. Med detta
menar Anne att de positiva resultat som hennes chef forsoker vissa upp &r svart uppnadda
eller sa uppnas de pa personalens bekostnad dar deras hélsa och vélbefinnande drabbas hart.
Thylefors (2007) hdvdar att chefer och andra ledare har en nyckelroll i skapandet av
funktionella arbetsforhallanden. Enligt henne kan en chef délja sina defekter med hjalp av ett
gott intryck pa andra pa kort sikt. Detta avsldjas pa langt sikt och resultatet blir deras fall. Det
finns en hel del exempel pa chefer inom svenska valfardsorganisationer som rekryteras utifran
de kortlivade styrkorna och som sedan misslyckas pastar Thylefors. Hon fortsétter vidare att
de morka sidorna har en bendagenhet att framtrada i pressade situationer, nagot som ingen chef
kan undga. Chefskapens villkor bor andras for att motsvara allméanmanskliga krav och
organisationens behov (Thylefors, 2009:73-74).

Lasse berattar att en ledare maste vara tillganglig for sina medarbetare, uppskatta deras
engagemang och ha formagan att se helheten. Thylefors havdar att de chefer som har
formagan att se bade stort och smatt &ar véalbegavade, samtidigt som de vanligen har arbetat
med de manniskor som verksamheten betjanar (Thylefors, 2007:244).

Det 4r ett stort och mangfallig omrade som kraver formaga och kunnighet om hur man
ska leda och organisera. Darfor maste man tycka om utmaningar, kunna ta egna beslut
och inte vara radd for oférutsedda saker. Lasse.

Henriksson och Wennberg i sin avhandling betonar vikten av goda kunskaper i att leda som
en forutséttning for att kunna tillvara personalens engagemang och resurser. De havdar vidare
att ledarskap dels handlar om personliga egenskaper men ocksa om en férmaga att organisera

utifran personalens och verksamhetens resurser. Nodvandigheten av att tycka om utmaningar
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och omvaxling liksom en vilja att ansvara for ett stort omrade bor enligt dem inte forbises
(Henriksson och Wennberg, 2009).

Jag tycker att ledaren inte har sa stora mojligheter att paverka situationen da fragan ar
ganska central nar det galler ekonomin ... Vi &r sa lagstyrda att vissa saker inte gar att
styra pa egen hand. Lasse .

Enhetschefer i dldreomsorgen och inom den kommunala verksamheten &r starkt lagstyrda
pastar Wolmesjo (2005). Enligt forfattaren har de stora forandringarna inom &ldreomsorgen
bidragit till att verksamheterna ar alltmer ekonomistyrda. Detta innebér att besparingskrav har
satt sin pragel dven pa den kommunala dldre och handikappomsorgen. Forandringen har
paverkat chefernas arbetsuppgifter som har fatt en annan form. Wolmesjo fortsétter vidare att
organisationsforandringar, ekonomiska besparingar, utokat omsorgskvaliteten samt ett Okat

ansvar leder till 6kat krav pa ett patagligt ledarskap (Wolmesjo, 2005).

Annina menar att ledarskapet och organisation har en stor betydelse nér det galler att skapa en
bra arbetsmiljo.

Chefens handlingar &r direkt kopplade till organisationens egenskaper. Ar det ndgot som

inte fungerar dd maste man forst kolla upp i hierarkin. Déarifrdn kommer alla order.

Fungerar det inte dar uppe blir konsekvenserna att métet mellan chef- personal och
vardtagare inte fungerar som det ska. Annina.

| den hierarkiska malmodellen placeras oftast syftet eller uppdraget hogst upp. Det tjanar inte
som ett konkret malsnore utan snarare som ett rattsnére som anger riktningen i verksamheten.
En del placerar visionen darnast i malhierarkin. Visionen kan, precis som mal, definieras som
ett onskvart framtida tillstdind som en organisation vill uppna. Om detta tillstand har en ideal
karaktar och en langsiktighet blir malet snarast en vagledande vision (Thylefors, 2007:25).
Organisations teori passar val in i Anninas beskrivning av organisation. Enligt denna teori den
vasentliga meningen ligger pa manniskors handlingar som skapas och formas utifran
organisationens egenskaper. Resultatet paverkas beroende pa hur individernas attityder och
handlingar ser ut i férhallande till de mal som finns uppsatta (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Annina anser att om struktur, regler, riktlinjer och rutiner inte finns i en

organisation/arbetsplats, da kan detta leda till konflikter och dalig kommunikation.

En bra organisation kannetecknas av tydlighet, Gppenhet, struktur och malmedvetenhet
som gor att vi vet varfor vi ar har. Annina.

Bristen pa struktur &r ofta symtom pa konfliktundvikande menar Thylefors (2007). Hon

havdar att motséttningen mellan psyko- sociobehov och mellan olika individuella 6nskemal
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ofta hanteras med en form av halvstruktur, som pa sikt inte tillfredstéller nagon. Den kan ge
bara en Kortsiktig frist for en chef som har ett stort behov av samhorighet och popularitet.
Thylefors menar att tidigare arbetsliv svarade battre mot behoven av tydlighet och struktur.
Hon forklarar detta genom att hanvisa till human service arbetare som idag inte &ar lika
beroende av ledningen i det I6pande arbetet. Hon menar med detta att bara for att dessa
arbetare inte &r lika beroende av ledningen innebadr inte att strukturen ar overflodig. | arbetet
med kanslomassigt stérda barn, ungdomar och vuxna har struktur blivit ett nddvandigare
(Thylefors, 2007:204-205).

En bra chef ar en lydig, tillganglig och Gppen individ. Det maste finnas &ven en

lustfylldgladje och medménsklighet. Med detta menar jag att en bra chef maste inneha

formagan av empati. Om detta inte finns blir arbetet ineffektiv och kostnadskravande

vilket i sin tur kan leda till en belastande arbetsmiljé och ménniskolidande fér var och

en. Annina.
Rosengrens avhandling kan tas upp i detta sammanhang eftersom hon pastar att ledarskapet
kan ses som organisationens etiska samvete dar vardledaren skapar basta mojliga
forutsattningar for att mojliggora vardande och forena vardpersonal i att tjana patienten.
Enligt henne har ledaren en frihet att véxa och ta ansvar for sitt ledarskap och sin personal i
skapandet av en vardande kultur. Hon beskriver ledarskapets betydelse som en
framgangsfaktor och som nagot avgdrande for att utveckla halso- och sjukvardsorganisationer
i forandring. Studiens resultat pekar pa chefens narvarande och tillganglighet som en

betydelsefull faktor i den dagliga verksamheten. (Rosengren, 2008).

Dessutom ... det méste finnas ett ’kvitto” pa fordndringar som sker i organisationen och
en forberedelse pa organisationen maste finnas for att hantera situationen. Med kvitto
menar jag att det maste finnas bevis pa att forandringar medfor nagot bra. Och detta
kraver ett ledarskap som dar tydlig med sina visioner, &r rak och 6ppen mot personal.
Annina.

Thylefors (2007) h&vdar att det behdvs en Klar vision, en idé eller ett syfte med forandringen.
Hon menar att enbart entusiasm for en idé racker inte utan det behdvs en kompetens som
svarar mot de kommande forandringarna av praktiken. Forandringarna ska leda till nagot
meningsfullt och vardefullt (Thylefors, 2007:214).

Ivars resonemang kring ledarskapet &r att en individ som arbetar som enhetschef maste ha

intresse for bade manniskor och ledarskap.
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Det ar viktigt att ha egenskaper som fysisk och psykisk styrka, kommunikationsformaga,
talamod och stresstalighet. Det 4r av stor vikt att inneha kompetens inom flera omréaden.
lvar.

Tornquists (2004) i sin avhandling betonar vikten av chefernas personliga egenskaper sa som
Ivar gor i sin intervju. Hon havdar i sin avhandling att det som &r mest viktigt for kommuner i
samband med anstéliningen av en enhetschef &r enhetschefens personliga kompetens.
Tornquist fortsétter vidare att det ar viktigt att ha goda kunskaper i att leda for att kunna

tillvara personalens engagemang och resurser i organisationen (Toérnquist, 2004).

P4 tal om nedskarningar och besparningar kan jag tyvarr saga att mitt handlingsutrymme
blir ganska begransad och jag kan inte géra mer &n det jag far serverat ... Utan resurser
ar det nastan omdjligt att ha ndgot handlingsutrymme. lvar.

| deras forskning beskriver Dunér och Nordstrom (2006) hur resurser paverkar
enhetschefernas handlingsutrymme. De havdar att det ar nastan omajligt att ha nagot
handlingsutrymme utan tillgang till resurser. Samma sak pastar aven Ivar. Enligt dem har den
laga ekonomiska tillvaxten i Sverige under senare ar lett till att enhetscheferna har drabbats av
de minskade ekonomiska resurserna. Detta har lett till sparkrav. Ar sparkravet ndgot som
enhetscheferna maste forhalla sig till da ar det daven handlingsutrymmet ganska liten menar

de. Mindre resurser innebar farre handlingsutrymmen for mellancheferna (ibid).

Ivar berattar vidare att trots alla svarigheter pa grund av besparningstider sa ar det minsta han
kan gora for sin personal ar att ge information och stdd, uppmuntra sjalvstandighet och
delaktighet och frdmja jamlikhet. Dessutom podngterar han vikten av en sjélvstyrande
arbetsteam. Med detta menar han att personal maste kunna samarbeta i team for att kunna
klara av sina uppgifter, na positiva resultat och uppleva en god psykosocial arbetsmiljo.

Bolman och Deal forklarar att det finns en rad strategier inom olika organisationer som
fokuserar pa att Oka individernas makt och fylla arbetet med mening genom &kat
medbestdmmande, arbetsberikning och teamarbete, framjande av demokrati och jamlikhet och
bejakande av mangfald. Nagra andra strategier som nagra andra organisationer fokuserar pa ar
att starka banden mellan individ och organisation genom bra l6ner, anstallningstrygghet,
internrekrytering, fortbildning och vinstdelning. Men ingen av dessa strategier ar sarskild
effektiv pa egen hand menar Bolman och Deal. For att lyckas kravs det en sammanhallen

helhetsstrategi som vilar pa en langsiktig personalfilosofi menar (Bolman & Deal, 2009:203).

Ivar pastar vidare att ledarstilen har ett ganska stark band med personliga egenskaper. Och

darmed beskriver han en bra chef som en individ med en stark formaga av empati.
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Empati ar biljet till 16sningar av olika konflikter och svarigheter pa arbetsplatser. lvar.

Thylefors (2007) refererar i sin bok till Cote och Morgan (2002) och Wong och Law (2002)
som havdar att det finns flera studier som visar pa sambandet mellan & ena sidan ledares
emotionella intelligens och formaga till empati och & andra sidan klimatet i arbetsgruppen och
medarbetarnas tillfredstallelse. Thylefors refererar i samma bok aven till Kellet, Humphrey
och Sleeth (2006) som menar att empati bygger inte bara upp kédnslomdssiga band och en
kansla av att vara bekraftad utan empati ar ocksa ett stod for kognitiva ledaruppgifter genom
att den underlattarkommunikationen och med det béttre problemlésningar och beslut
(Thylefors, 2007:72).

7. Slutdiskussion

Nedskarningar och besparningar inom &ldreomsorgen kan leda till att arbetsmiljon inte
upplevs som tillfredstallande. Underskoterskorna och enhetscheferna som intervjuats inom tva
olika kommuner var eniga om att arbetsmiljon &r en viktig faktor i den enskildes arbetsliv.
Detta reflekterar och utrycker aven manga namnda kallor. Studien visar att samtliga
respondenter som arbetar som underskéterskor inom dldreomsorgen inte mar bra. Enligt dessa
respondenter ar den daliga arbetsmiljon den som paverkar deras halsa och valbefinnande.
Nedskarningar som gors i syfte for att spara har forsdmrat inte bara personalens arbetsvillkor
utan detta har bidragit till att manga gamla och sjuka fatt betala priset betonar bade en av

respondenterna och de tva artiklar som jag namnt i tidigare forskning.

Utifran intervjuer framgar det att den daliga kommunikationen och relationen mellan
enhetschefer och personal kan bero pa de personliga egenskaper som enhetschefen innehar.
En del respondenter menar att deras chefer bygger sin ledarstil utifran sina personliga
egenskaper. Detta har personal patalat vid deras intervjuer genom att ofta peka mot dalig
arbetsmilj6, kommunikationer och relationer. Respondenternas utsagor om halsa och
valbefinnande &r inte positiva samtidigt som de ofta pavisar i denna studie att deras
enhetschefer inte bryr sig speciellt mycket om hur de mar. Enligt en respondent, anvéander
hennes chef manipulation som ett verktyg for att uppna sina mal. Detta och mycket annat ger
negativa resultat och bidrar till ohédlsa och opalitlighet bland personal. Det & motsatsen av
vad kallorna sédger om en god arbetsmiljo. Enligt en kalla, en tillitsfull relation bidrar till en
god arbetsmiljo. Alla tre personalanstéllda som jag intervjuat, finner ledarskapet ansvarig for

den ohalsosamma arbetsplatsen. Aven anhoriga till vardtagarna och vissa av partiledarna
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skriker hogt pa grund av andrade forhallanden inom aldreomsorgen. Detta kommer fram i de
tva artiklar som jag hade med i min studie. | vilket fall som helst pekar resultatet pa tva
skiljaktiga meningar vad det galler halsa, valbefinnande och chefernas mojlighet att paverka
situationen. De intervjuade &ar eniga om att dalig arbetsmiljo rader pa deras arbetsplatser och
for en sadan situation finner de cheferna ansvariga. Medan enhetscheferna ar eniga kring
deras begransade handlingsutrymme som krymper varje dag. De skyller pa organisationen
som kraver att de ska uppna organisationens mal med minimala kostnader. Detta, enligt
enhetscheferna, gor det nastan omojligt for dem att fa agera eller forandra situationen for
deras medarbetare. Den budget de disponerar med i dagslaget racker knappt for att tadcka upp
alla kostnader. Det ar nagot som framkommer dven i en av tidigare forskning. En av cheferna
forklarar dalig arbetsmiljo genom att hanvisa till hierarkin. Dessutom héavdar hon att det
maste finnas ett "kvitto” pa forandringarna som sker i organisationen. Med detta menar hon
att det maste finnas en forberedelse i organisationen for att hantera situationen. Dessutom
kravs det att ledarskapet &r tydlig med sina visioner, att de &r rattframma, 6ppna och é&rliga
mot personalen havdar hon. Vad det galler tydligheten och 6ppenheten &r aven andra cheferna

som medverkat i denna studie eniga om.

Det som jag finner mest viktigt ar att trots alla svarigheter och den radande ekonomiska
situationen, kan en viss arbetsgladje, ett gott humor pa arbetet och en valbefinnande anda
uppnas om goda relationer rader pa arbetsplatsen. Dessutom finner dven jag precis som andra
I studien, Oppenheten, tydligheten och respekten mot varandra som tre viktiga faktorer som
kan bidra till att 6vervinna det harda klimatet. En enhetschef kanske inte kan géra mirakel (sa
som en av cheferna utryckte sig) men han/hon kan stodja, lyssna, forklara och halla med
personalen nar de sager att de har det svart. Jag skulle vilja avrunda denna studie med en av
respondenternas pastaende dar han sdger att ”empati ar biljet till I6sningar av olika konflikter

och svarigheter pa arbetsplatser”.

Bilden hade kanske sett annorlunda ut om jag hade intervjuat flera anstéllda inom ett och
samma éldreboende samtidigt som jag hade intervjuat deras chef, nagon av ledarna i hierarkin
och politiker. Med en sadan studie hade man kunnat ga mer pa djupet och resultatet hade

kanske blivit helt annorlunda.
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Bilaga 1. Brev till respondenterna

LUND UNIVERSITY

Campus Helsingborg

Den 11 november 2009
Hej,
Harmed vill jag tacka er for att ni vill stalla upp pa en intervju i samband med min C-uppsats. Syftet
med denna studie &r att utifran nagra av personalens/enhetschefernas egna beskrivningar i
aldreomsorgen underscka hur nedskarningar/besparingar paverkar personalens effektivitet och
halsa. Utgangspunkten till denna studie ar personalens/enhetschefernas upplevelse och inte

organisationens/politikernas perspektiv.

Metoden som jag kommer att anvénda i min uppsats ar kvalitativ vilket innebar att jag bygger
mitt empiriska material pa den information jag far i samband med samtalet med er. Intervjun
berdknas att ta ungefar en timme.

Jag vill betona att det som framkommer under intervjun och likaledes personliga uppgifter
kommer att anonymiseras i uppsatsen om ni valjer att stalla upp for en intervju. Vidare vill jag
ocksa informera er om att det nar som helst ar mojligt att dra tillbaka sitt godkannande till

intervjun eller anvadndandet av det material som intervjun resulterat i.

Om du undrar 6ver nagot eller om du har nagra 6vriga fragor om ditt deltagande sa &r du
valkommen att kontakta mig eller min handledare.

Tack for din medverkan,
Vanliga halsningar,

Forfattare: Nexhmije Limani

Handledare: Susanna Persson, Ph. D. Candidate
Dep. of Social Anthropology

Lund University

P. O Box 114, S-221 00 Lund
Phone: +46 46 222 4748
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Bilaga 2. Intervjuguide

Bakgrund

1. Alder?

2. Antal yrkesverksamma ar?

3. Utbildning?

Arbetsmiljo

4. Vilken betydelse tror du att arbetsmiljon har for att gora ett effektivt arbete?
5. Hur paverkas du i samband med nedskarningar/besparingar?

6. Vad kan det ge for konsekvenser?

7. Kan nedskarningar/besparingar vara orsaken till dalig halsa bland personal?
8. Kan detta vara orsaken till hoga sjukskrivningar?

9. Hur upplever du din arbetsmiljo?

10. Kanner du att du hinner med att utfora dina arbetsuppgifter pa arbetstid?
11. Hur paverkas din psykosociala vélbefinnande, halsa och ditt privata liv pa grund av dem

=
B WN

radande forhallandena pa arbetsplatsen?

. Hur kan en dalig arbetsmiljo forbattras?
. Vad kan du forvanta dig av din chef i samband med det rddande klimatet?
.Vad kan det vara av stort betydelse for dig for att kunna uppleva en bra och lugn

arbetsmiljo?

Ledarskap

15.
16.
17.
18.

19.
20.

21.

22.
23.

24,

Hur stor personalgrupp ansvarar du for?

Vad tycker du k&nnetecknar en bra chef?

Vad kan du gora for att hjalpa personal for att uppleva en bra och valbefinnande
arbetsmiljo?

Ar det viktigt for dig att du hyser personalens fortroende for att kunna évervinna héarda
tider?

Hur stort &r ditt handlingsutrymme i samband med nedskarningar/besparingar?

Kan de personliga egenskaperna ha nagot att géra med att hur man l6ser eventuella
problem som kan dyka upp pa grund av nedskarningar/besparningar?

Kan ledarskapsstilen spela nagon roll i hur man I6ser eventuella problem som kan dyka
upp i samband med nedskéarningar/besparingar?

Ar ett bra samarbete mellan personal och chef en avgérande faktor for att alla ska mé bra?
Tycker du att du far den hjalp du behover fran organisationen for att utféra ett bra och
effektivt chefsarbete?

Finns det nagot annat du vill tillagga?
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