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The purpose of the study was to see how unit managers use their discretion in
relation to their imposed responsibility for a health-promoting work environment
in the municipal sector. With the help of six different unit managers we conducted
a qualitative study in which, with the help of a vignette study, we conducted
interviews to get answers to our questions. It is important in this modern era
within cost efficiency and harder work climates that unit managers are not
forgotten and their relevance to healthcare work. Other studies show a decrease of
healthcare workers and showing an increase in sick leave in healthcare work
which shows the evermore need of health promotion work. Further studies show
that the task as a unit manager is increasingly more difficult since the workload is
more demanding. One conclusion in our study was that different health factors are
seen differently among the unit managers. Although there was a lot of consistency
among them, there was also a lot of factors that differed. Another conclusion was
that unit managers had the possibility to do health-promotion work, but that their
work was slightly limited due to the organizations limits and demands of cost
efficiency. The third and last conclusion was that even though their work had a lot
of autonomy, there was not a lot of options for health-promotion efforts. The main
reason to accomplish health-promotion work was due to the unit managers
themselves and their own discretion and leadership.
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Forord
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forringa var uppskattning till varandra for ett fantastiskt bra samarbete, nagot vi ar
evigt tacksamma till varandra for!

“Ohana means family, family means nobody gets left behind or forgotten” - Lilo
& Stich
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1.Problemformulering

| Sverige fortsatter befolkningsnivan att 6ka samtidigt som vi lever langre och vi
ar idag 6ver 10 miljoner registrerade medborgare (SCB, 2018a). En aldrande
befolkning resulterar darfor i att omsorgen for &ldre forlangs, vilket gor att
aldreomsorgens forutsattningar forandras genom storre efterfragan pa personal. |
en artikel fran SCB (2018b) visar det dock att antalet nyutbildade underskoterskor
inte kommer récka till for att ersétta de som pensionerar sig inom yrket och

samtidigt mota det personalbehov som tillkommer.

Det kan darfor innebéara stora problem inom valfardssektorn da okad efterfragan
med minskade tillgangar rent konkret leder till hogre arbetsbelastning pa mindre
anstallda. Samtidigt sager Arbetsmiljoverket (2016) att den 6kande aldern pa
vardtagare innebar ett 6kat krav pa vardpersonalens kompetens och kunskap da
omvardnadsarbetet 6kat och mer kvalificerade arbetsuppgifter tillkommit. Ett
problem som uppstar i relation till den 6kade kvalificeringen ar att éver halften av

alla som jobbar inom varden idag saknar en relevant utbildning (SCB, 2015).

Parallellt med det vi skrivit tidigare visar en rapport fran Forsakringskassan
(2015) att det sker en 6kning av sjukskrivningar for personal inom vard och
omsorg. Samma rapport visar att det ar den yrkeskategori i Sverige dar flest
personal ar kort- och langtidssjukskrivna (ibid.). De 6kade sjukskrivningarna gar
att koppla med den férandrande arbetssituationen dar personal nu har sémre
forutsattningar till att klara av sitt arbete. En storre arbetsbérda pa mindre
personal pafrestar bade ergonomiskt och psykosocialt vilket forklarar att

sjukskrivningarna idag &r hogre &n tidigare (ibid.).

Aldreomsorgen &r en av manga organisationer inom valfarden och hur en sddan
styrs kan skilja sig beroende var vi befinner oss. En vanlig form av styrning &r att
en organisation ar top-down styrd, vilket kan innebdra att det finns en hierarkisk
struktur inbaddad i organisationen dar det finns en maktordning fran hogre
instanser och nedat (Wolmesjo 2008). | den kommunala sektorn ser denna
struktur ut pa sa satt att det gar fran en politisk namnd, via forvaltningschef och

ner till enhetschefen. Den kommunala aldreomsorgen ar ett exempel pa en sadan



styrning eftersom den ar politikerstyrd. Att en organisation ar politikerstyrd
innebér att valda politiker i n&mnder och styrelser har det yttersta ansvaret att fatta

overgripande beslut, samt forma mal och riktlinjer (Wolmesjo 2005).

Inom den kommunala dldreomsorgen finns det som vi tidigare nd&mnt olika roller
att fylla for att organisationen ska fungera. Enhetschefen, eller forsta linjens chef
som det dven kallas i vissa sammanhang (Wolmesjo 2005; Karlsson 2006) utgor
en viktig roll i den kommunala dldreomsorgens organisation. Wolmesjo (2005) tar
I sin avhandling upp att forutsattningarna for enhetscheferna férandrats inom den
kommunala aldreomsorgen och att nya krav skapats. Enhetscheferna har ett
ansvar over att den budget som finns foljs, samtidigt som de ansvarar fér anstallda
och att vardtagarna far en sakerstélld behandling enligt lagstiftningen i
socialtjanstlagen (SFS 2001:453) och halso- och sjukvardslagen (SFS 2017:30).
En problematik for enhetschefer idag ar att den kommunala verksamheten blivit
allt mer ekonomistyrd och kraven uppifran pa besparingar blivit storre (Blomberg
2004).

Enhetschefen har dven andra relationer att forhalla sig till &n till den maktordning
som styr inom organisationen. Forutom att enhetschefen bor forhalla sig till
overordnade chefer som finns och den politiska ledningen som styr sa bor de dven
ta hansyn till medarbetare, klienter och anhdrigas intressen (Wolmsjé 2008).
Aven hir saknas en del av det som enhetschefen ibland behover forhalla sig till da
de bor ha relationer och kunskaper bortom den egna verksamheten. | relation till
detta sa finns dar lagar en enhetschef skall forhalla sig till for att sakra relationen
mellan enhetschef och medarbetare och samtidigt ha ansvar for att ens
medarbetare mar bra pa sitt arbete (Arbetsmiljolagen SFS 1977:1160).

Det ar manga komplexa aspekter att ta hansyn till nar du antar uppdraget som
enhetschef. Nar det kommer till att verkstalla och folja den sakerhet som kréavs sa
utgodrs det som Molander (2016) kallar for enhetschefens diskretion. De
forutsattningar organisationen sétter samt kraven medarbetare, anhdriga och andra
verksamheter har, gor att enhetschefens diskretion kan begrénsas avsevart.
Samtidigt ska enhetschefen vara en ledare for de under sig och bli ledd av de som

ar ovanfor. Denna mellanposition som enhetschefer befinner sig i kan leda till en



lojalitetskonflikt dar hen kan uppfattas valja parti (Karlsson 2006; Wolmesjo
2008). Utdver det sa ansvarar enhetschefen dver bade ekonomi och resultat, samt
att deras medarbetare ska ma bra. Enhetschefens roll kan darfor delvis ses som att
skapa en trivsam arbetsplats for sig sjalv, sina medarbetare och de boende med
vad som pa ytan kan ses som sma tillgangar for att uppna en béttre upplevd hélsa.
Det &r dédrav intressant att studera den roll en enhetschef besitter nar det kommer

till det halsofrdmjande arbetet.

1.1 Syfte och fragestallningar
Syftet med studien &r att fa en djupare forstaelse i hur enhetschefer inom den
kommunala aldreomsorgen anvander sin diskretion i relation till deras dlagda

ansvar for en halsoframjande arbetsmiljo.

« Hur resonerar enhetschefer om olika tecken pa goda respektive daliga

halsofaktorer i en arbetsgrupp?

« | vilken mén kan enhetschefer arbeta med hélsoframjande insatser till sina

medarbetare?

e Hur resonerar enhetschefer kring sin egen betydelse i att utféra

halsoframjande arbete for medarbetarna?



2. Kunskapslage

| kapitlet presenteras forst hur vi gick tillvaga for att hitta tidigare kunskap. Vi
kommer vidare presentera forskning kring halsofrdmjande arbete och
enhetschefers roll inom omradet. Slutligen kommer vi att tillféra var egen studies

position i relation till tidigare forskning.

2.1 Kunskapsorientering

Vi har valt att presentera tidigare forskning utifran tva huvudrubriker:
Organisatoriska faktorer for halsoframjande arbete och enhetschefens roll. |
sokprocessen efter tidigare forskning anvande vi oss av databaserna Libris,
EBSCO, Google schoolar, LubSearch och Lovisa for att kartlagga forskningen
kring hur enhetschefer ser till sina mojligheter for halsoframjande arbete. De
begrepp vi anvédnde oss av vid sdokningsprocessen var “dldreomsorg”,
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“organisation”, “hilsofrdmjande”, “arbetsmilj6”, “handlingsutrymme”,
“enhetschef”, “ledarskap”, “health promotion”, “elder care”, ’salutogent”, “work
enviroment”, “diskretion” och “leadership”. Artiklar, avhandlingar och

forskningsresultat vi anvént oss av anses vara av god akademisk standard.

2.2 Organisatoriska faktorer for halsoframjande arbete

Det finns forskning som visar att arbete utifran ett halsoframjande forhallningssatt
kan starka en organisation pa manga satt. DeJoy et.al (2003) har utifran sin
kunskap skapat en modell for hdlsoframjande organisationer. De menar att
halsoframjande arbete boérjar redan med organisationen i sig och att samspelet
med ledning och medarbetare &r av storsta vikt, da en mer halsosam arbetsgrupp
Okar effektiviteten och grupptillhdrighet. Dejoy et.al (2003) skriver vidare om
skillnaden mellan hdlsosamma och ohalsosamma organisationer, dar en halsosam
organisation ger medarbetare resurser sasom dkade mojligheter till delaktighet
och information. | en hélsosam organisation 1aggs det dven vikt vid att
medarbetarna far stéttning av sin ledning vid forandringar. Med dessa
tillvagagangssétt ger organisationen forutsattningar att minska stressen pa sina
medarbetare samtidigt som det 6kar trivseln och engagemanget pa arbetsplatsen
(ibid.)



Vidare har Akerlind et.al (2010) i deras forskning visat hur medarbetarnas hélsa
paverkas av halsoframjande insatser och hur viktigt ledarskap och
organisationskultur &r. Studien visar att organisationer som satsar och anvénder
sig av ett bredare utbud av halsoframjande insatser, sa som stodsamtal och
arbetsanpassning, uppskattas mer av de anstéllda. Det visade sig vidare att
medarbetarna som kande att deras prestationer uppskattades av 6verordnade och
dar de fick ha ett storre deltagande i beslut som fattades, upplevde ett mer positivt
socialt klimat och grupptillhrighet pa sin arbetsplats (ibid.). Medarbetare kande
ocksa att vikten av en narvarande chef som erbjod stod vid behov, minskade
rollkonflikter som finns inom vard och omsorg, sa som otillrackliga resurser for
att utfora sitt arbete pa basta satt (ibid.) Detta gar att koppla ihop med det DeJoy
et al (2003) beskriver om att medarbetare som kanner att de tillhdr organisationen

och samtidigt far stod, battre utfor sitt arbete.

| en studie av Gustafsson och Szebehely (2005) visas det hur olika medarbetare,
chefer och politiker upplever vard och omsorgsarbetet, dar det ar en stor skillnad
pa hur politiker och medarbetare ser pa vikten av relationer med sina chefer. Nar
det pratas om halsoframjande arbete och arbetsmiljoutveckling pa arbetsplatsen
upplever politiker att det satsas positivt inom omradet medan medarbetarna
kanner tvartom. Forskningen visar vidare att en av fyra medarbetare i studien
kanner sig direkt krankta av sina 6verordnade nar de framférde sina asikter om en
arbetsmiljoutveckling och mer halsofrémjande arbete (ibid.)

Trydegard (2012) har i sin forskning visat hur medarbetare i storre utstrackning
upplever tidspress i sitt dagliga arbete, dar det finns kanslor av frustration och
otillrécklighet dver att inte kunna utfdra sina arbetsuppgifter. Det medfor i sin tur
att medarbetare idag l6per en storre risk for fysisk och psykosocial ohdlsa (ibid.).
Studien visar att en halsoframjande insats fran chefer som gar ut pa att stotta och
finnas dar for sina medarbetare bast motverkar en samre arbetsmiljo. Det minskar
aven risken for att medarbetare fortidspensionerar sig och 6kar motivationen att
stanna kvar pa sina arbeten (ibid.) Denna forskning styrks av Osterman (2015)
som visar att en stottande och nérvarande chef ger battre forutsattningar for

medarbetarna att uppleva en béttre halsa pa sin arbetsplats.



Graeser (2011) visar i sin forskning att en valstrukturerad organisation ar
beroende av en tydlig kommunikation, ett gott ledarskap, en bra psykosocial
miljo, valfungerande rutiner och en samverkan mellan medarbetare och
organisation. Ur ett salutogent perspektiv menar Graeser (2011) att organisation
och individ tillsammans maste bidra for att den enskilda individen ska kanna en
kansla av sammanhang och darigenom 0ka forutsattningarna for en
hélsoframjande arbetsplats. For att starka den mentala hélsan pa en arbetsplats
maste organisationen se till att atgarder som utfors bygger pa Antonovskys (2005)
teori KASAM och de tre komponenterna begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet. Graeser (2011) beskriver vidare att en organisation behover skapa
tydliga strukturer och ge medarbetarna chansen till delaktighet, uppskattning och
feedback samt att stodja till bade professionell och personlig utveckling i deras

arbete.

| en preventionsstudie om ryggont bland kvinnor inom varden i Danmark visar
Jensen (2006) pa hur en organisation kan arbeta for att utveckla och forstarka sina
medarbetare. Dar arbetade forskare tillsammans med medarbetare for att starka
och 6ka medarbetarnas hélsa med hjalp av ergonomiska ldsningar, fysisk tréning
och KBT samtal (ibid.)

2.3 Enhetschefens roll

Antonsson (2013) har i sin avhandling om enhetschefers dagliga arbete visat pa
hur svart uppdraget ar och att de valdigt ofta star infér moraliska dilemman, bade
gentemot organisationen och sina medarbetare. Forskningen visar att enhetschefer
idag i storre utstrackning an tidigare bekymras av det ekonomiska inom sitt arbete
dar det ofta talas om kostnadseffektivitet (Blomberg 2004; Antonsson 2013). Den
kommunala sektorn saknar alltfor ofta de resurser som behdvs samtidigt som
arbetet forsvaras ytterligare da frineten i deras arbete paverkas av kommunernas
upphandling av tjanster (Antonsson 2013). Enhetschefers mojligheter att arbeta
med halsoframjande arbete paverkas da handlingsutrymmet pa ett eller annat satt

styrs av den budget politiker har beslutat (ibid.).
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Ett viktigt arbete for enhetschefer ar att skapa en trivsam arbetsplats for sina
medarbetare, nagot de sjalva till stor grad ansvarar for att klara av. Problematiken
hér ligger enligt Antonsson (2013) i att arbetsmiljon paverkas negativt av de
ekonomiska forutsattningarna som finns, vilket resulterar i att bade medarbetarna

och enhetscheferna upplever brister pa en héalsoframjande arbetsplats.

Karlsson (2006) har forskat kring det handlingsutrymme och handlingsfrihet som
enhetschefer inom den kommunala dldreomsorgen har och hur olika faktorer
paverkar deras ledarskap. Enhetschefer upplever ofta att de sitter i en klamsits i
den hierarkiska trappan mellan dver- och underordnade inom organisationen, samt
fran lagar och anhoriga. | Karlssons (2006) forskning visar det sig att en stor
faktor som paverkar deras ledarskap ar en dalig styrning uppifran dar det ar oklart
vad som ingdr i ens uppdrag fran politiskt hall och att det ar budgeten som styr i
allt storre utstrackning. Samtidigt begransas de ekonomiska resurserna som finns,

vilket forsvarar enhetschefernas uppdrag ytterligare (ibid.).

Vidare visar det att enhetschefer upplever tidsbrist i sitt arbete for att finnas dar
for sina medarbetare och ge den handledning och stéttning som behdvs. Att kunna
vara en narvarande chef har blivit allt svarare, vilket forsvarar kommunikationen
mellan chef och medarbetare och kan skapa konflikter och missforstaelse
(Karlsson 2006). En annan viktig aspekt som lyfts i Karlssons (2006) forskning &r
enhetschefernas skiftande lojalitet mellan éver- och underordnade. Enhetschefer
ska ha en lojalitet gentemot sin organisation och sina medarbetare, ndgot som
valdigt ofta krockar och resulterar i att enhetschefen maste valja sida mellan

dessa.

Det finns forskning som visar att enhetschefer upplever att deras roll forandrats
med tiden, vilket resulterar i att handlingsutrymmet idag kan se annorlunda ut.
Wolmesjo6 (2008) beskriver att rollen som enhetschef idag mer beskrivs som en
administrativ chefsbefattning dar det gatt fran en arbetsledarroll i vard- och
omsorgsuppgifter till att ansvara for personal, verksamhet och budget. Samtidigt
beskrivs det att enhetschefer idag ar langt ner i den hierarkiska trappan som finns
och att den mer politikerstyrda verksamheten styrs uppifran. En stor svarighet i

enhetschefernas roll idag &r att uppréatthalla en god kvalité i sin verksamhet och
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samtidigt hantera de ckade krav pa kostnadseffektivitet, vilket ar ett dagligt
dilemma i arbetet (ibid.). Wolmesjo (2008) styrker i sin forskning det som
Karlsson (2006) tagit upp i att enhetschefer ofta sitter i en klamsits, dér de har
bade Gver- och underordnade som paverkar deras arbete. Det tas vidare upp att
kommunikation med sina medarbetare ar av storsta vikt och att kunna ge frihet
under ansvar, vilket starker gruppen i sin helhet (Wolmesjo 2008).

2.4 Positionering

Nar vi sokt efter kunskap har vi funnit manga aspekter inom aldreomsorgen, dar
vi tittat pa avhandlingar, artiklar och bocker efter halsoframjande insatser. Under
sokprocessens gang fann vi att dar fanns en viss kunskapslucka for
hélsoframjande insatser utifran enhetschefens perspektiv. Att forsta ett problem &r
i manga avseende inte sa enkelt som att sla upp det i en bok, da ett problem i
manga avseende ar mangfacetterat och bor ses fran samtliga vinklar om det &r
mojligt. Forhoppningen &r att var positionering atminstone kan belysa och fylla i
delar av det mangfacetterade problem som finns inom aldreomsorgen. Harmed &r
denna kandidatuppsats ett ytterst litet bidrag i havet av forskning som gjorts inom

omradet.
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3. Teori

| kapitlet presenteras det teoretiska ramverk som kommer anvandas i analysen.
Forst diskuteras enhetschefens roll utifran deras diskretion och profession for att
sedan avslutningsvis presentera den ledarskapsteori som kommer anvandas i

analysen.

3.1 Diskretion och profession

Diskretion kommer fran det engelska ordet discretion som &r en éversattning pa
begrepp som vi i Sverige forstar som handlingsutrymme eller handlingsfrihet. |
var kandidatuppsats gor vi skillnad mellan tva diskretiondra utrymmen, den
strukturella- och epistemiska diskretionen (Molander 2016). Den strukturella
diskretionen innebdr det utrymme den professionella befinner sig inom, i det
avseendet att organisationen satter sina policys och riktlinjer for hur den
yrkesverksamma far jobba. Det ar dven de lagar och regler som bade riksdag och
kommun sétter for organisationen och yrkesverksamma. Molander (2016) menar
alltsa att den strukturella diskretionen ar det som ar forutbestamt och som den
yrkesverksamma ska forhalla sig till inom organisationen.

Epistemisk diskretion &r en vidareutveckling av den professionella diskretionen,
vilket forklaras av Johansson (2007) som den yrkesverksammas kunskap och
erfarenhet av att tolka och applicera den strukturella diskretionen som finns inom
organisationen. Molander (2016) menar att om kunskap och erfarenhet &r central i
ens diskretion sa tillkommer en epistemisk aspekt, dar den professionella genom
kognitiva garningar resonerar sig fram till olika beslut utifran den kunskap och sin
egen forstaelse av situationen. Vidare beskrivs denna kognitiva garning att det ar
pa detta satt som vi hanterar, bearbetar och férmedlar information i ens yrke
(ibid). Wallander och Molander (2014) menar att det &r ens egna normer som styr
det beslutstagande och handlade som gors i ens yrke dar normerna ingar i den
diskretion som den yrkesverksamma byggt upp. Utan dessa normer finns inga
garantier pa beslut som den professionella fattar och leder darfor till en avsaknad
av trygghet i ens beslut. Det blir darfér enklare for den professionella om besluten

ligger i linje med ens egna normer (ibid.)
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Enhetschefen &r en del av det sociala arbetets profession dar teori och praktik vavs
samman. Brante (2013) menar att profession &r ett kunskapsbaserat yrke dar
kunskapen ar abstrakt, systematisk och ofta bunden till yrket i det avseendet att
kunskapen kraver en djupare forstaelse och ar genomgaende for de som tillhor
yrket. Vidare beskriver Brante (2013) att professionerna ar vetenskapsbaserade,
vilket menas med att praktiken och vetenskapen har vavts samman och i
fungerande professioner ar vetenskapliga teorier integrerade med praktiken och

vice versa.

En viktig aspekt i detta sammanhang ar hur pass mycket yrket tillater autonomi
och hur mycket den professionella har frihet att utéva det egna arbetet. Brante
et.al (2015) beskriver professionell autonomi som frihet i yrkesutévandet och
huruvida yrket tillater sjalvstandiga beslut i ens arbete, men d&ven om makt, status,
position och legitimitet i yrket. En enhetschef har makt och befogenhet att anstélla
och avskeda medarbetare inom organisation, men ska ocksa se till att
verksamheten ror sig mot ett eller flera mal med hjélp av sina medarbetare, samt

ha kunskap till yrkets mojligheter och begrénsningar.

Det ar centralt i denna kandidatuppsats hur enhetschefers resonemang ser ut och
forsta det som en kognitiv epistemisk aspekt samtidigt som det finns en strukturell
diskretion. Vidare &r det viktigt att se den autonomi och legitimitet som
professionen besitter. Det &r inte svart att forsta att personligheten enhetschefen
besitter ocksa utgor delar av den profession och diskretion for vad hen har for
mojligheter i arbete med halsoframjande fragor. Molander (2016) beskriver den
epistemiska diskretionen dar de unika kognitiva garningarna varje enskild individ
har paverkar de beslut som fattas. Vidare beskriver Brante et.al (2015) den
professionella autonomin som den frihet individen har i sitt yrke att kunna fatta
egna beslut. Det gar saledes att koppla personligheten till den diskretionara och
professionella autonomin enhetschefen besitter da varje individ ar unik, vilket gor

att personligheten kan ses som en direkt avgdrande faktor.
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3.2 Ledarskapsteori

Nér vi pratar om ledarskap finns det inte en klar definition av begreppet. Det har
forskats mycket om rollen som ledare och dess inneboérd, dér det finns méngder av
olika modeller och teorier som beskriver hur den kan ut6vas i en organisation.
Ledarskapets utformning skiftar beroende pa vilken organisation man befinner sig
i samt vilket sammanhang och situation en ledare befinner sig (Bolman och Deal
2015; Lindkvist, Bakka och Fivelsdal 2014).

Ibland krévs det att en ledare bygger sitt ledarskap pa relationen mellan
medarbetare och organisationen, vilket Bolman och Deal (2015) tar upp i sin
forskning. Vidare menar forskningen att ledaren ska ha en god férmaga att kunna
motivera sina medarbetare och fa alla i organisationen att strava efter samma mal,
vilket resulterar i tillit och fortroende mellan parterna (ibid.). Att ett ledarskap
byggs upp genom en relation mellan den som leder och de som blir ledda inom
organisationen ar nagot som Karlsson (2006) tar upp i sin forskning. Vidare
beskriver forskningen att ledarskapet inte ar ndgot som tas av enhetschefen utan
fortjanas och ges fran medarbetarna (ibid.).

Ledarskapsforskning har visat att det finns flera definitioner pa vad ledarskapet
innebar och att den kan skifta beroende pa situationen. Yukl (2013) menar att
aven om det finns manga olika definitioner pa vad ledarskap innebér, sa finns dar
en gemensam faktor i att ledare har en paverkansprocess pa andra. Ledarskapet
bygger pa att kunna inspirera, motivera och paverka andra mot ett bestamt mal
(ibid.). Summersfield (2014) beskriver vidare att dven om ledarskapet ska ge en
demokratisk och kollegial paverkan sa ar karnan av ett ledarskap att faktiskt
paverka och gora det battre for sina medarbetare. Sammanfattningsvis visar
forskningen att ledarskapet &r situationsbundet och att ledarskapsstilar skiftar
beroende pa vem, vad och nér olika situationer uppstar. Det kan darfor ga att
koppla ledarskapet till en del av den epistemiska diskretionen en ledare besitter,
da de kognitiva garningarna resonerar fram olika beslut utifran den kunskap som
finns och den egna forstaelsen av situationen (Molander 2016). Dérav kan
ledarskapet ses som en del av personligheten hos en ledare, da den kan ge uttryck
i olika ledarstilar beroende pa vilken personlighet en ledare har.
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3.2.1 Salutogent ledarskap
Det salutogena ledarskapet &r en ledarskapsteori som bygger pa Antonovskys

teori om kansla av sammanhang kallad KASAM (Hanson 2018). Antonovskys
(2005) teori bygger pa det salutogena forhallningssattet dar det fokuseras pa det
friska hos ménniskor och inte det patogena. Vidare menar Antonovsky (2005) att
manniskor, beroende pa hur deras forutsattningar i livet ser ut, kan ha olika grader
av KASAM och att den hela tiden paverkas av situationer som sker under livets
gang. For att uppna en kansla av sammanhang maste manniskan kanna en
begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet i en given situation, vilket ar
grundkomponenterna i Antonovskys teori (ibid.). Det salutogena ledarskapet som
Hanson (2018) beskriver bygger alltsa pa dessa komponenter som ar den
teoretiska grunden for KASAM och ska leda till att medarbetare har goda
forutsattningar for en personlig utveckling och ma bra pa arbetsplatsen. For att
tydligare forklara komponenterna och hur dessa forklaras utifran Hansons

ledarskapsteori delar vi nedanfor in dessa i tre underrubriker.

3.2.2 Begriplighet

Hanson (2004) beskriver att begriplighet pa arbetsplatsen innebar att ha en
forstaelse hur organisationen fungerar och vilken funktion varje individ har, vilket
innebar att kunna ta till sig och tolka information. En lag begriplighet kan enligt
Hanson (2004) leda till utanforskap, osakerhet samt avsaknad av formaga att fatta
ratt beslut da det saknas kunskap i hur organisationen fungerar. Ledarens roll i att
Oka begripligheten &r enligt Hanson (2018) att férse medarbetarna med den
kunskap och forstaelse som behdvs efter behov genom att fortydliga
medarbetarnas arbetsroll. Som ledare &r det ocksa viktigt att det finns en god
kommunikation och att medarbetarna far feedback pa sitt arbete (ibid.). Hanson
(2018) menar vidare att det ar viktigt att en ledare informerar sina medarbetare om
rutiner, regler och normer som finns for att kunna skapa strukturer pa
arbetsplatsen. Hanson beskriver dven vikten av relationer och ett bra bemotande

for att det ska finnas en trygghet och forstaelse i gruppen (ibid.)

3.2.3 Hanterbarhet
Hanson (2004) beskriver att hanterbarhet pa arbetsplatsen handlar om att ha ratt
verktyg och material for att pa basta sétt kunna utfora arbetet. Det kan i sin sak
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handla om exempelvis goda och hjélpsamma arbetskollegor och att organisationen
fungerar pa ett bra satt. Vidare menar Hanson (2004) att hanterbarhet bygger pa
att individen far chans till att kunna ta egna initiativ och att hen kan paverka och
ha ett inflytande Gver hur arbetet utfors, samt att arbetet hanteras i den
utstrackning individen klarar av det. N&r det saknas hanterbarhet i ens arbete finns
risken att individen blir stressad och frustrerad, vilket kan leda till konflikter och
ohélsa (ibid.).

En ledares roll i att 6ka hanterbarheten &r enligt Hanson (2018) att se till sa att
medarbetarna anvander sig av resurser som finns och motiverar dem att anvénda
sig av sina individuella formagor. En ledare ska ocksa se till att skapa
forutsattningar for sina medarbetare och skapa en tillit mellan sig sjalv och de
anstallda dar de stottar och finns dar for varandra. Hanson (2018) menar dven att
en ledare ska se till att arbetsuppgifterna ar fordelade pa ett satt sa att
medarbetarna klarar av det och att mallar, rutiner och andra verktyg som
underlattar arbetet finns. Slutligen ska en arbetsplats kannas givande for

medarbetarna och det ska finnas tid for aterhamtning (ibid.)

3.2.4 Meningsfullhet

Hanson (2004) beskriver att meningsfullhet pa arbetsplatsen handlar om att ha
goda arbetskamrater, kdnna en stolthet till sitt yrke, ha en tilltalande fysisk
arbetsmiljé samt att uppleva en egen utveckling. Hanson (2004) menar att
meningsfullheten bidrar till ens personliga motivation till att kunna utrétta sitt
arbete och uppna resultat. En saknad av meningsfullhet leder saledes till en kansla
av tomhet och hagloshet, vilket gor att individen kommer sakna motivation till sitt
arbete och dkar risken for ohalsa (ibid.) En ledares roll i att 6ka meningsfullheten
ar enligt Hanson (2018) att skapa goda vérderingar inom organisationen och att
tillsammans med sina medarbetare skapa gemensamma mal for att 6ka
motivationen och sammanhallningen. En ledare ska se till att arbetsplatsen har en
god arbetsmiljo och att den omtalas gott av andra, vilket resulterar i att
medarbetarna kan k&nna en stolthet och trygghet till sitt arbete. Slutligen menar
Hanson (2018) att en ledare pa basta satt skall skapa goda relationer inom
organisationen som gor att medarbetare respekterar, samarbetar och har fértroende

for varandra, vilket i sig kommer 6ka valmaende och prestation hos medarbetarna.
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4. Metod

| kapitlet ges en beskrivning av var forforstaelse, valet av metod och hur vi
konstruerade och utforde vara vinjetter och intervjuer. Vidare presenteras det
urval vi haft, foljt av uppsatsens tillfoérlitlighet och akthet samt hur vi kodade var
insamlade empiri. Avslutningsvis beskriver vi de etiska 6vervagande som togs och

hur vi delade upp arbetet.

4.1 Forforstaelse

Bada uppsatsskrivarna har en viss forforstaelse till yrket da bada har flera ars
erfarenhet inom varden genom arbete i aldrevarden, hemtjénst, vardcentral och
funktionsstdd. Vi har dven haft praktik och féltstudier hos enhetschefer inom
aldrevarden och funktionsstéd. Den stora anledningen till att vi valt att studera
enhetschefer ar att bada har planer att sjalva arbeta inom yrket efter examen.
Denna forforstaelse till yrket paverkar var objektivitet da vi bada har en
forutfattad bild om att enhetschefen ar fullt ansvarig men inte kan andra utfallet pa
grund av att diverse ekonomiska resurser, vilket inte matchar ansvaret. Utéver det
har vi en egen reflektion kring att enhetschefens roll ar begransad i det avseendet
att olika lagar, regler och policys inte gor det fullt mojligt att agera utanfor en viss
ram, exempelvis regler och policys om hur bemanning skall ga till. Med detta i
atanke har vi en forutfattad mening att uppdraget som enhetschef i stora drag gar
ut pa att slacka brander och att halsoframjande insatser inte ar mgjligt i samma
utstrackning som det faktiskt hade varit behov av. Det &r en orovédckande tanke
och darfor intresserade det oss att studera enhetschefens roll i hdlsoframjande

arbete.

4.2 Metodologisk Overvdagande

Bade Lind (2014) och Svensson och Ahrne (2015) beskriver att metodvalet i en
vetenskaplig undersokning ska kunna koppla samman de forskningsfragor som
valts med teoretiska utgangspunkterna och det insamlade empiriska materialet.
Vidare beskriver Lind (2014) att metodvalet lagger en grund for att
forskningsarbetet ska ga att genomfora pa ett systematiskt, strukturerat och

genomtankt satt. Vi har valt att ha en kvalitativ ansats i var studie och anvander
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vinjetter kompletterat med en intervjuguide for att fa svar pa vara fragestallningar
(Bryman 2011).

Inom kvalitativ forskning ligger intresset i de sociala strukturer och handlingar
som finns inom samtliga observerbara situationer (ibid). Generellt bygger
kvalitativ forskning pa en induktiv ansats, vilket innebér att teorin genereras
utifran de forskningsresultat som insamlas (Bryman 2011). Daremot utgar vi fran
olika perspektiv nar vi intervjuar deltagarna sa att vi kan ringa in fenomenet.
Vidare beskriver (Bryman 2011) detta som en kunskapsteoretisk utgangspunkt

som lagger tyngd pa den sociala verklighet sa som deltagarna tolkar den.

Nar vi 6vervagde vart metodval sa gar det inte att undvika att fundera kring
kvantitativa metoder som en giltig metod att utga ifran. Ahrne och Svensson
(2015) beskriver kvantitativ forskning som en metod dar data ska samlas in for att
sedan analyseras med hjalp av datateknik. Vidare beskrivs att de storsta
begransningarna i dessa metoder ar svarigheterna i att beskriva den sociala
interaktionen med hjalp av data och att fa med hur manniskor kanner och forstar
varandra (ibid.). Vilket blir problematiskt for oss da vi &r intresserade av attityden
kring halsoframjande arbete samt det stéllningstagande enhetschefen behdver gora
kring dessa fragor och de fenomen som uppstar. Daremot &r det viktigt att tanka
pa att en kvalitativ metod inte kan bidra till ndgra direkt stérre och generaliserbara

slutsatser da vi blir bundna till en viss tid, plats och person (ibid.).

4.3 Urval

Eftersom vi valde en kvalitativ studie med inriktning att intervjua enhetschefer i
den kommunala dldreomsorgen sa har vi fatt vara medvetna om en del aspekter.
Vi maste exempelvis fundera pa hur manga intervjuer som kréavdes for att uppna
mattnad i den insamlade empirin och om vi ska intervjua enhetschefer i en eller
flera kommuner (Bryman 2011). Grundtanken var att alla intervjuer skulle utforas
inom samma kommun for att uppna battre verifierbarhet, samt att enhetscheferna
skulle finnas inom typ av verksamhet. Det eftersom en enhetschefs roll kan se
olika ut beroende pa om det &r ett aldreboende eller hemtjanst. Daremot fann vi

inte tillrackligt med deltagare i den férsta kommunen och dérav expanderade vi
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till tva kommuner. Anledningen till att vi ville ha en kommun var for att de da har
samma politiska forutsattningar. Efter vervagande forstod vi att uppdraget ser
relativt likadant ut i de flesta kommunerna, d&ven om de politiska forutsattningarna
kan ha en viss paverkan i arbetet. Nér vi expanderade till tvd kommuner fick vi
aven vara mer flexibla i vilken verksamhet enhetschefen befann sig i, da
tidsramen blev direkt avgorande och att enhetscheferna vi intervjuade visade sig
ha mer &n en verksamhet att leda. Av de sex intervjuer vi utforde var det fyra
enhetschefer som endast hade dldreboende som verksamhet och de tva andra bade
i hemtjanst och aldreboende. Nar vi utférde intervjuerna hade vi i atanke det som
Bryman (2011) kallar for en teoretisk mattnad. Teoretisk mattnad forklaras vidare
med att forskaren efter varje intervju bor gora en teoretisk reflektion och avgora
om dér finns fler perspektiv och mer relevant information att inhamta (ibid.). Vi
utforde sex stycken intervjuer i de tva kommunerna och kénde inte att vi
uppnadde en teoretisk méttnad. Det vi dock upplevde var en djupare forstaelse

eftersom vi kontinuerligt reflekterade efter varje intervju.

Da det ar enhetschefernas perspektiv i fokus samt deras upplevelser som styr och
kravs for att uppna ett svar pa vara fragestéllningar leder det oss till vad Bryman
(2011) beskriver som ett malinriktat urval. Den forsta enhetschefen vi kom i
kontakt med var via en personlig kontakt vilket underlattade vart sokande. Ett
sadant urval kallar Bryman (2011) for ett bekvamlighetsurval, da det underlattar
forskarens letande av informanter. Tanken var att via denna kontakt fa tillgang till
resterande enhetschefer inom kommunen, men pa grund av omorganisation och
vakanta tjanster var inte detta genomférbart. Vi fick darfor via telefon- och

mailkontakt fa tag pa resterande enhetschefer till var studie.

I var studie tas det inte hansyn till konsperspektiv eftersom vi vill fokusera pa
enhetschefens roll dar uppdraget bor vara detsamma oavsett kén, samt att det blir
en tidsfraga, da det hade behovts lika manga intervjuer av bada konen. Eriksson-
Zetterquist och Ahrne (2015) skriver att det hade krévts fler intervjuer om vi

skulle ha mojlighet att se skillnader mellan mén och kvinnor.
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4.4 Kvalitativ metod - Vinjettstudie

Som vi ndmnde tidigare ar vi intresserade av ord snarare an siffror, samt den
sociala miljon och handlingarna inom detta. Enhetschefens roll & omfattande och
innebar manga ansvarsomraden samt arbetsuppgifter. For att vi skulle fanga de
fenom vi ar intresserade av valde vi att utga ifran en vinjettstudie. Bryman (2011)
beskriver att forskaren i vinjettstudier oftast anvander sig av slutna fragor till
specifika situationer. Detta mojliggor att vi kan skapa fiktiva situationer som
fangar endast en bit av helheten (ibid). Férdelen ar att det kan upplevas vara
kansligt att svara pa vissa typer av fragor gallande ens egen yrkesroll och
samtidigt behdva ta ansvar for svaren (Bryman 2011). Av den anledningen ar
vinjettfragor bra da personen ifraga kan distansera sig ifran svaren pa ett sadant
satt att situationen ar bunden till fiktiva scenarion och inte till deras egen
verksamhet. Vidare sa ar vinjetter en lamplig metod nér vi ar intresserade av olika

varderingar da enhetscheferna far gora ett stallningstagande (ibid.).

Vidare ar det viktigt att tdnka pa problematiken vi studerar i var kandidatuppsats.
Enhetschefen har inom sitt uppdrag en hel del ataganden och kan darfor anses
lampligt att fokusera pa ett konkret omrade. En vinjettstudie gor detta mojligt da
vi presenterar en kontext och studerar foljande resultat utifran kontexten (Egelund
2008). Utifran vara konstruerade vinjetter utforde vi en kvalitativ intervju som ar
inriktad pa enhetschefens standpunkter (Bryman 2011). Vi valde att utforma en
semistrukturerad intervju med hjalp av en intervjuguide. Bryman (2011) beskriver
en semistrukturerad intervju dar forskaren anvander sig av en intervjuguide, men
later intervjupersonen ha en stor frihet att utforma och vidare reflektera pa tankar

och idéer sa lange det ingar inom ramen for det valda fenomenet.

4.5 Vinjettsammansattning

Inledningsvis studerade vi material om hur en vinjettkonstruktion skulle ga till
och forstod snart att det var ett verktyg for att skapa ett visst forhallande. Kullberg
och Brunnberg (2007) skriver om typologi som bygger pa vedertagna begrepp
som ar forankrat i nagon form av teori eller kunskap. Vidare skriver de om
taxonomi, som beskrivs som ett satt att konstruera vinjetten utifran empiriska

observationer samt faktiska forhallanden (ibid.). Genom kunskapssokande och var
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egen forforstaelse till yrket har vi skapat oss en bild, vilket betyder att vi har en

utgangspunkt i taxonomi nar vi har konstruerat vara vinjetter.

Med detta i atanke utgick vi fran tre dvergripande teman for att skapa vara
vinjetter. Det forsta temat &r inriktat pa medarbetaren och olika indikatorer till
héalsoframjande arbete. Det andra temat inriktar sig pa enhetschefens diskretion
nar det galler hdlsoframjande arbete och mdéjligheterna hen har. Det avslutande
temat riktar in sig pa de forvantningar som finns pa enhetschefer till
hélsoframjande arbete inom organisationen. Utdver det ar de ocksa uppbyggda pa
ett sadant satt att vara fragestallningar skall ga att besvaras.

Utifran denna kunskap konstruerade vi tva vinjetter som ar forankrade med vara
teman tillsammans med en intervjuguide (Bilaga 3). I intervjuguiden finns ett
segment for generella fragor samt ett segment som gar utanfor vinjetten for att
fanga upp alternativa svar och material som kan vara anvandbart i analysen.
Avslutningsvis ger vi enhetscheferna en méjlighet att kritisera vara vinjetter ifall

de &r rimliga eller inte.

4.6 Tillforlitlighet och akthet

Nér vi funderade 6ver metodens tillforlitlighet &r det flera hdnseenden att beakta
for att se olika kvalitativa metoders sétt att verifiera sig pa. Det allmanna
problemet med kvalitativa studier ar att det ofta inte gar att gora generella
slutsatser, sa nar vi talar om validitet och reliabilitet &r det generellt sétt bara
Overforbart till kvantitativa studier (Bryman 2011). | kvalitativ forskning anvénds
for det mesta tillforlitlighet och akthet som begrepp nér vi ska se till forskningens
validitet och reliabilitet, da de enligt Guba och Lincoln (Bryman 2011) anses vara

mer kompatibla.

De beskriver fyra begrepp som innefattar sjalva tillforlitligheten; trovardighet,
overforbarhet, palitlighet samt en mojlighet att styrka och konfirmera. De tre
forstndmnda motsvarar reliabilitet och validitet medan en mojlighet att styrka och
konfirmera tar upp den del av objektivitet som behdvs inom forskningen (Bryman
2011.).
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Nar vi funderar kring trovardighet behover vi tanka pa de olika sektorer
enhetschefen befinner sig inom och var i landet de befinner sig. Det kan skilja sig
nar vi pratar om den privata kontra kommunala sektorn och darfor gjordes ett val
att endast titta pa den kommunala. Utover det sa tar vi ocksa upp med
intervjudeltagaren om vara uppfattningar av verksamheten ar rimliga i intervjun

for att sakerstalla att det stammer Gverens med deras egna.

Overforbarheten i var studie ar inte helt enkel da de politiska forutsattningarna
kan skilja sig at i kommuner dven om den kommunala sektorn ser likvérdig ut i
landet. Ska studien aterskapas i en annan kommun ar kraven svara att uppna da
personen behover befinna sig i en likartad stor kommun med samma politiska

forutsattningar och ha forkunskap inom omradet.

Palitligheten i var studie &r god da vi i sa stor utstrackning som méjligt ar
transparenta, saval nar det galler vara bilagor, kunskapslage, teoretiska perspektiv
samt redogorelse av hur vi gar tillvaga med samtliga moment. Med det sagt
undanhaller vi fortfarande plats och namn for att sékerstalla intervjudeltagarnas
anonymitet enligt forskningsetiska riktlinjer (Vetenskapsradet u.a).

Mojlighet att styrka och konfirmera innebér for oss att vi forsoker vara sa
objektiva som mojligt. Infor och under varje intervju valde vi att inte kommentera
eller gora stallningstagande utifran enhetschefernas abete for att forsoka bevara

objektiviteten.

Bryman (2011) beskriver ékthet i fem begrepp for att uppfylla dkthetskravet;
rattvis bild, ontologisk-, pedagogisk-, katalytisk- och taktisk autenticitet. Dessa
kriterier finns till for att den som varit delaktig i studien skall uppleva en réttvis
bild av deras representation, samt en forstaelse i vilken kontext den sociala
situationen studeras i (ibid.). Det ska &ven skapa en béttre forstaelse for den som
medverkat att fa en béattre bild utav hur andra uppfattar den sociala situationen.
Fortsattningsvis skall dkthet ocksa gora att den som medverkat ska kunna forandra
sin egen situation och att deltagaren far battre mojligheter att vidta atgarder om sa
kravs (ibid.)
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Begreppet rattvis bild i var studie appliceras genom att vi gav intervjudeltagaren
mojlighet att bland annat kommentera om vinjetterna ar rimliga, samt vad de
tycker ar orimligt. Ontologisk autenticitet ar i manga avseende god i vart arbete da
informanterna innan intervjun far mojlighet att lasa vinjetterna, samt att vi efter
utford intervju staller fragor angaende deras egen arbetsmiljo. Nar vi funderar
kring pedagogisk autenticitet funderar vi fore, under och efter intervjun i sin
helhet. Med det menas att det skapas en bild och en uppfattning i sin helhet 6ver
hur vi och andra tolkar situation redan fran bérjan och hela vagen fram till slutet.
Det ar svart att avgora ifall katalytisk- och taktisk autenticitet ar relevant i detta
sammanhang. Enhetschefen &r delvis bunden under organisationen men inte helt
Iast, daremot har vi givit dem nagot att reflektera kring och det kan orsaka effekter

och paverkan i deras arbete.

4.7 Bearbetning och analys

Bryman (2011) beskriver transkribering av insamlad empiri som den forsta delen i
bearbetningsprocessen nér en forskare ska koda sina intervjuer. Vi valde att
successivt transkribera intervjuerna allteftersom, da vi upplevde att det var lattare
att folja med och forsta det som transkriberades. Vi valde att utfora intervjuerna
tillsammans dér en fokuserade att fora anteckningar medan den andra holl i sjalva

intervjun, det for att fa en battre helhetssyn.

Nar vi kodade vart material valde vi att utga ifran en kvalitativ innehallsanalys
som innebér att soka efter bakomliggande teman i den insamlade empirin
(Bryman 2011). Det gjorde vi genom att granska vart material och markera de
teman vi fann med olika farger i Google docs, samt i anteckningar vi forde under
intervjuerna. Vi sokte efter nyckelbegrepp som vi kunde se var aterkommande i
enhetschefernas reflektioner. Kvale och Brinkman (2009) beskriver att forskare
med hjalp av den forsta kodningen som gors av materialet fa fram en fornyad
granskning dar man sedan kodar om och kombinerar olika koder. Vi valde att lasa
igenom vara transkriberingar flera ganger for att kunna kombinera de

nyckelbegrepp och teman vi funnit pa ett lattare satt.
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| analysen presenteras de teman vi funnit genom att utga fran en innehallsanalys i
olika citat (Bryman 2011). Teman vi fann handlade mycket om enhetschefernas
reflektioner och tankar kring halsoframjande insatser, deras roll som ledare, deras
mojligheter att paverka och hur de sag pa sin verksamhet. Vi hittade dven teman
som tog upp enhetschefernas reflektioner kring hur privat- och arbetslivet

paverkade varandra.

4.8 Etiska Overvdgande

Lind (2014) beskriver att det framkommer etiska fragestallningar i all forskning
och att det darfor finns bade lagar och dverenskommelser for hur forskare ska
forhalla sig. Det eftersom kunskapsintresse som forskningen har inte far paverka
de som medverkar negativt (ibid.). Kalman och Lévgren (2012) diskuterar att
forskningen ska véarna om bade individen och kunskapen genom att skydda och ta
tillvara pa integriteten. Det gor vi genom att folja VVetenskapsradets (u.d.)
forskningsetiska principer och de fyra grundprinciperna som anvands i den
svenska forskningen; informationskravet, samtyckeskravet, nyttjandekravet och
konfidentialitetskravet. Vidare menar Berg (2015) att de etiska fragestallningarna
ska utgora en central roll genom forskningsprojektet och att de etiska
stallningstagandena som tas bor utvecklas samtidigt som forskningen gor det. Vi
har under var studie dvervagt de etiska dilemman som kunnat uppsta i situationer
och arbetat utifran grundprinciperna for att starka anonymitet och skydd till vara

informanter.

Grundprinciperna betyder att vi behdver informera enhetscheferna om vad det
innebar att delta i var kandidatuppsats. Det gjorde vi genom att kontakta
enhetschefer i de valda kommunerna dar vi genom att bifoga informationsbrevet
(Bilaga 1) kunde uppna informations-, samtyckes- och nyttjandekravet enligt
vetenskapsradets etiska principer. | informationsbrevet borjade vi med att
presentera oss sjélva, studiens syfte och val av metod. Vi informerade att vi
forhaller oss till Vetenskapsradets etiska riktlinjer nar vi spelar in och
transkriberar vara intervjuer, att deras namn och kommun avidentifieras samt att
vi enbart kommer anvénda materialet till kandidatuppsatsen och att materialet

forstors efterat. For att forsakra oss om att enhetscheferna ar inforstadda i det
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borjade vi intervjuerna med att presentera informationsbrevet igen for att fa

samtycket inspelat.

Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) belyser vikten av att avidentifiera all
kéanslig information vid transkribering, av etiska skal. Vi har i var studie valt att
avidentifiera kommunerna enhetscheferna arbetar i och deras namn. Da vi har valt
att intervjua enhetschefer inom samma kommun maste vi tanka pa att se till att
avidentifieringen aven sker internt. | var intervjuguide har vi inledande fragor sa
som alder och yrkesutbildning som kan avsl&ja vara informanter internt. Vi har
valt att ha med dessa fragor for att se om det kan skilja sig i hur enhetschefer
arbetar halsoframjande, men kommer i var analys och diskussion inte avslgja
dessa pa sadant satt att den internt kan réjas. Vi har genomfort vara intervjuer pa
olika arbetsplatser vilket vi anser starka anonymiteten bland vara informanter.
Genom att vi avidentifierat vara informanters namn och tillhérande kommun samt
sett till att inga etiskt kansliga uppgifter utelamnas, uppnar uppsatsen kraven pa
konfidentialitet.

4.9 Arbetsfordelning

Vi valde att tidigt satta oss ner och planera hur arbetsprocessen skulle se ut under
kandidatuppsatsen. Vi stravade efter en jamn arbetsfordelning dar vi sd mycket
som mojligt var delaktiga i samtliga delar av skrivandet. Vi har gemensamt gatt
igenom det som skrivits och bearbetat den tillsammans da vi hela tiden velat ha

varandras tankar och reflektioner i uppsatsen.

Vi skrev forst separata vinjetter dar vi sedan gemensamt bestamde vilka som
skulle anvéandas och omkonstruerade dessa pa basta satt. Vi formade
intervjuguiden tillsammans, dock sa hade den ena av oss huvudansvaret i
konstruktionen. Nar vi skulle samla in enhetschefer var tanken franbdrjan att den
ena av oss skulle ha ansvar for det da han hade kontakter i en och samma
kommun. Som vi presenterat tidigare fungerade inte det da enhetscheferna inte
hade tid och da gjorde vi som sa att bada ringde runt i en annan kommun for att fa

tag i tillrackligt med enhetschefer.
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Nér vi utforde intervjuerna bestdmde vi oss for att den ena av oss skulle ha
huvudansvaret och vara mer aktiv, medan den andra var mer passiv for att kunna
anteckna och stélla foljdfragor samt assistera vid behov. Vi genomforde sex
intervjuer och delade upp dem genom att turas om att vara mer aktiv. P4 samma

satt utfordes transkriberingen genom att gora tre var da vi hela tiden velat ha en

jamn fordelning.
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5. Analys

| kapitlet kommer vi presentera den analys som gjordes utifran enhetschefernas
resonemang. Det gor vi i tre olika avsnitt dar vi forst presenterar de halsofaktorer
som gick att se utifran var insamlade empiri. Vidare presenterar vi de mojligheter
och begransningar enhetschefer har i halsoframjande arbete. Avslutningsvis
presenteras ledarskapets inverkan pa halsoframjande arbete for sina

medarbetare.

5.1 Presentation av enhetschefer och vinjetter

Enhetscheferna hade olika utbildningsbakgrund och arbetslivserfarenhet. Av de
sex Vi valde att intervjua hade tva en bakgrund som utbildade sjukskaterskor
varav den ena hade en specialistutbildning. Vidare hade tva enhetschefer likvardig
utbildning inom personal och arbetsliv (personalvetare). En enhetschef hade en
socionomexamen och den sista hade en utbildning inom det sociala
omsorgsprogrammet. Antal ar som enhetschef varierade fran 0-25 ar, daremot
utesluter inte det tidigare chefserfarenhet som intervjudeltagarna besitter. Vi har i

vara intervjuer utgatt fran vinjetter som fiktiva fall (se vidare Bilaga 2)

5.2 Vad ar (o)halsa enligt enhetscheferna

5.2.1 Olika kunskap, olika utfall

Nagot som enhetscheferna berattade, som var av stor vikt i deras arbete, var att
kunna arbeta med halsoframjande insatser och forsta vikten av dessa for att starka
sina medarbetare. Att identifiera faktorer som kunde vara negativa eller positiva i
en arbetsgrupp ansags inte vara enkelt for samtliga enhetschefer i var studie. En
intressant reflektion 6ver en mgjlig halsofaktor vi fick till oss var vad som inte
sades utan vad som kunde vara en mojlig faktor till ohalsa. Det som ar intressant i
foljande stycke &r vikten av att fanga upp saker innan det har blast upp till nagot
stort. For dven om hélsoframjande arbete &r i fokus sa maste atgarder som kraver
en preventiv insats utféras for att 6ppna upp foér mojligheten att arbeta

hélsoframjande.

Utifran det jag laser har, att hon Greta inte alls kommer eller ringer

och sa. Jag reagerar pa just att hon inte ringer, alltsa att man far inte
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veta nagot. och att det ar sa det ar ju som det jag sa att jag ser ju
signalerna, for mig blir det ju inte att hon &r sjuk utan vad ar det

egentligen som pagar.

Har pratar en enhetschef om signalvarden, vilket i manga avseende kan ses som
en kognitiv aktivitet da hen gick djupt in i vinjetten. Den kunskapen &r bunden till
enhetschefen och &r alltsa en del av hens epistemiska diskretion, vilket i sin helhet
ar intressant da varje enhetschef har sin egen kunskapsbank och forstaelse av
olika fenomen (Molander 2016). Detta gor att varje enhetschefs epistemiska
diskretion &r unik i det avseendet att tva chefer kan likna varandra i olika
ledarstilar, men att dar finns vissa skillnader da enhetscheferna kan ha olika
bakgrund, utbildning och erfarenhet. Vi hade i vinjett tva konstruerat en fiktiv
person som vi hade i atanke skulle vara det stora problemet for enhetscheferna.
Aven om de flesta enhetscheferna sag den fiktiva karaktaren som ett problem,

visade det sig att en del enhetschefer kunde se nagot annat i situationen.

Dar sa blir han en syndabock forstar jag det som. Och det jag skulle
vara observant pa dar som chef & om han blivit en syndabock for

att han &r ett friskhetstecken da han bryter kultur.

Har visar enhetschefen pa erfarenhet och kunskap som lag utanfor det som de
flesta andra enhetschefer sag annorlunda. Det citatet visar &r att den epistemiska
diskretionen enhetschefen i detta fall har, ser det som att den fiktiva karaktaren
bryter kultur och darav blir ett friskhetstecken i en dysfunktionell grupp
(Molander 2016). Vidare ar det relevant att se hur enhetschefer ser kring sitt eget

utrymme inom yrket, vilket en enhetschef beskriver som foljande.

Det &r ju ingen som kommer och kollar mig ifall jag gor mitt jobb.

Jag fattar ju mina egna beslut.

Yrket i sig tillater mycket frihet och enhetscheferna i var studie ansag sig kunna
fatta sina egnabeslut, vilket enligt Brante et.al (2015) ger en hégre professionell
autonomi. Daremot kan den professionella autonomin skilja sig at da bland annat

yrkeskarriaren inte har varit likartad. Aven om yrkeskarridren har varit likartat s&
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ar det manga fler faktorer som avgor och formar ens egna professionalitet, som
exempelvis andra upplevelser och annorlunda bemétande. Saledes har
enhetscheferna inte samma kunskap och forstaelse dver diverse situationer som

kan uppsta och darav behover inte agerandet och beslutsfattandet vara likartat.

5.2.2 Det narvarande ledarskapets betydelse

Vidare beskrev enhetscheferna vikten av en nérvarande chef som en faktor till att
en arbetsgrupp madde bra eller inte. De resonerade att en narvarande chef som
kunde stotta och finnas dar for sina medarbetare 6kade chanserna till ett battre
valmaende pa arbetsplatsen, samtidigt som riskerna for osamja bland

medarbetarna kunde minska.

Det blir ju sa tydligt nar det ar nagot som har véxt under en langre tid.
Om jag inte vet nagot om det, vad séger det om min narvaro? Har jag
varit en narvarande chef eller inte &r nagot jag skulle fundera Gver.
Har pratar vi ju om varan vardegrund och bemétande i gruppen och
hur den dr. Om inget fungerar i gruppen sa har ju jag ett ansvar att
finnas dar och leda, det &r inget jag kan géra om jag inte &r en

narvarande chef.

Vidare reflekterar en annan enhetschef om situationen likartat, men betonar
istallet sin egen roll som avgorande for att gruppen skall vara stabil. En viktig
distinktion i detta sammanhanget ar att det spelade roll beroende pa ifall
enhetschefen var ny pa arbetsplatsen kontra om det var en som hade varit dér en
langre tid.

Alltsa jag upplever att dér kan finnas mycket oro. Folk kan ha en
upplevelse om att de &r stressade. Om jag som chef blir bombarderad
med tusen fragor nar man kommer, det &r ett tecken pa att man kanske
skulle ta sig en funderare som chef. Om man ar tillréckligt synlig i sin

roll.

Att vara en narvarande chef kan darfor ge béattre forutsattningar for medarbetarna

att ha en battre upplevd halsa pa sin arbetsplats och minska riskerna for osamja,
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stress och konflikter da det kan fangas upp snabbare. En narvarande chef kan
darfor ses som en halsoframjande insats som behovs pa arbetsplatsen, vilket
tidigare forskning styrker (Trydegard 2012; Osterman 2015).

5.2.3 Behovet av grundstruktur

Det fanns mycket som spelade in nar enhetscheferna reflekterade kring vad
(o)hélsa innebar och hur de kunde arbeta for att fa en fungerande och valmaende
grupp inom verksamheten. En enhetschef beskriver rutiner och verktyg som
grundlaggande for att fa en struktur pa arbetsplatsen.

Att bygga upp strukturer, kdnna att man har en ryggrad sa nar nagot
vacklar sa vet man att det &r sahar man gor. Det tycker jag &r
hélsoframjande insatser och &r nagot jag sjalv satsar mycket pa. For att
man kanner att man oavsett om nagon inte dyker sa vet jag att det ar
det har som ska gdras och det ar det har som prioriteras och da tar vi
bort de har grejerna. Och da kan man fa ett lugn i att veta hur man ska

gora.

Ett grundldggande behov i en verksamhet dr, enligt denna och flertal andra
enhetschefer i studien, att dar maste finnas en grundstruktur som medarbetarna
kan vila pa. Hanson (2004) beskriver just att medarbetarna behdver de ratta
forutsattningarna for att pa basta sétt kunna utfora sitt arbete. Saknas denna grund
har medarbetarna inget att ga tillbaka pa, vilket kan leda till stress och frustration
(ibid). Det kan i sin tur skapa en kénsla av otillracklighet bland medarbetarna
vilket medfor en okad risk for bade fysisk- och psykosocial ohélsa, vilket

Trydegard (2012) beskriver i sin forskning.

5.2.4 Grupperingar i arbetsgruppen

Den storsta faktorn till att se hur en arbetsgrupp mar var att se hur grupperingarna
mellan dessa sag ut pa en arbetsplats. Enhetscheferna reflekterade mycket om att

en arbetsplats med manga olika subgrupper oftast visade pa en samre halsa bland

personal och att grupperingar var nagot som de fick arbeta valdigt mycket med.
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Det ar nagot vi alltid kommer fa leva med. Visst kan det kan finnas
positiva saker med grupperingar, men det ar inte nagot man vill ha
egentligen dven om vi alltid kommer ha det. Det ar nagot vi
enhetschefer far jobba med hela tiden tillsammans med personalen, att

fa dem delaktiga och kanna att de trivs tillsammans pa samma plats.

Har lagger enhetschefen mycket tyngd i att grupperingar inte ar nagot 6nskvart
aven om det kan finnas positiva aspekter med det. Denna enhetschefen besitter
éver 20 ar av chefserfarenheter och har kunskap och erfarenhet av likartade
situationer genom sin yrkeskarriar. Citatet visar att det finns en kognitiv aktivitet i
kunskapen enhetschefen har och att grupperingar ar negativt (Molander 2016).
Hen menar ocksa att medarbetarna maste fa vara delaktiga i denna process och att
en halsoframjande arbetsplats innebar att arbeta for att motverka en dalig
grupptillhérighet och f& alla att trivas, vilket DeJoy et.al (2003) och Akerlind et.al

(2010) beskriver i sin forskning om en halsoframjande arbetsplats.

En annan enhetschef hade andra tankar och en annorlunda instéllning till
grupperingar dar hen kunde se nagot positivt med att det bildades subgrupper pa

arbetsplatserna.

Det kan vara jattepositivt med grupperingar om deras agenda &ar god.
Ar deras agenda att komma framat i beslut och s3, att det far
verksamheten att fungera béttre da ar det ju jattebra. Det ar viktigt att
vi arbetar tillsammans. Sen handlar det ju lite om de forstar mandatet,
att jag har ju ett visst mandat och de har ett visst mandat och det ska vi

ha respekt for.

Enhetschefen i detta fall visar att med ratt mal och agenda &r grupperingar nagot
positivt da medarbetarna kan ta egna initiativ till att fa verksamheten att fungera
béttre. Denna enhetschefen har ungefar 7 ar av chefserfarenheter och en
annorlunda utbildning &n den foregaende, vilket visar att yrket formar
enhetscheferna annorlunda genom att de upplever liknande situationer pa olika
satt. Har lagger enhetschefen tyngd pa om just agendan med grupperingen ar god

samt om gruppen haller sig inom det sa kallade mandatet. Har ar det tydligt att
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just makt dar en viktig faktor och att medarbetarna haller sig inom sina positioner
for att grupperingarna skall fungera pa ett positivt satt (Brante et.al 2015).

Aven om synen pa grupperingar kunde skifta mellan att vara nagot onskvart eller
inte sa tryckte enhetscheferna mycket pa att det ar nagot som de tillsammans
behdver arbeta med for att starka verksamheten och darav fa ett battre, mer
valmaende halsotillstand. Enhetschefen ar i en annorlunda position an sina
medarbetare och har ett ansvar for att arbeta med halsoframjande insatser, men
betonar dven vikten av medarbetarnas delaktighet. En arbetsplats dar
medarbetarna far vara med och bidra, kédnna delaktighet och dar samverkan
fungerar mellan parterna ékar chanserna till en arbetsplats som &r halsoframjande,

vilket tidigare forskning visat pa (DeJoy et.al 2003; Graeser 2011).

5.2.5 Arbetslivet kontra privatlivet

Det visade sig att det fanns en faktor i halsan hos medarbetarna som vissa
enhetschefer upplevde var svarare att ta pa och som ibland bidrog till att vissa
hade en samre halsa, vilket var privatlivets inverkan i ens valmaende.
Enhetscheferna reflekterade dver att hur mycket de an arbetade med
hélsoframjande insatser till sina medarbetare sa fanns det faktorer de inte riktigt

kunde kontrollera dver.

Det &r ju sahar att sedan inte sa langt tillbaka sa staller man
genom lagstiftning hogre krav pa oss chefer att ta hansyn till
hur man mar psykosocialt och dven balans mellan privat och
arbetsliv. Personalen maste ha formagan att planera sitt
privatliv, det kan inte jag gora at dem. Daremot kan jag vara
en stottning och hjalpa dem pa sa stt att de kan utfora sitt

arbete.

Enhetschefen maste alltsa enligt lag ta hansyn till medarbetarnas privatliv
samtidigt som deras uppdrag delvis gar ut pa att se till att halsoframjande insatser
gors pa arbetsplatsen. Det som citatet visar &r hur enhetschefen anvander sig av
kommunikation samtidigt som hen ger medarbetarna ett eget ansvar att kunna

utfora sitt arbete, vilket enligt Wolmesjo (2008) menar pa kan starka gruppen i sin
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helhet. Vidare beskriver en annan enhetschef om den problematik som kan uppsta

nar privatliv och arbetsliv krockar.

Det &r ju svart for nar privatlivet satter sin pragel pa vardagen,
men det &r inte alltid sa latt for vad har jag som chef for ratt att
sédga om en enskilds privatliv? Mitt jobb &r att se till att arbetet
fungerar nar de &r pa plats, men jag maste alltid visa hansyn

och respekt for deras privatliv ocksa, det jag kan.

Enhetschefen hér poangterar att hen kan bli maktl6s i situationer som ror
medarbetarnas privatliv och att dennes mandat inte trader i kraft utanfor
arbetsplatsen. Daremot skriver DeJoy et.al (2003) om att ledarens roll i en
halsosam organisation lagger tyngd i att stotta medarbetarna och att det i sin tur
kan oka trivseln och engagemanget pa arbetsplatsen. Aven om detta inte ror
privatlivet sa paverkar arbetslivet privatlivet likaval som privatlivet paverkar
arbetslivet. Yukl (2013) menar att det finns en gemensam faktor for alla ledare
och det ar att de har en paverkansprocess pa andra, vilket gor att enhetschefer kan
paverka sina medarbetare genom att hjdlpa dem att hantera sina problem. Just i
detta sammanhang ar allt relativt, da det kan vara svart att veta hur stor
problematik medarbetaren har i sitt privatliv kontra vilket kapacitet enhetschefen
har att paverka. Det faller tillbaka till den epistemiska diskretionen om hur
enhetschefens kunskap och tidigare erfarenheter ar samt den kognitiva
tankeprocess som sker hos den enskilde enhetschefen (Molander 2016).
Auvslutningsvis visar en tredje enhetschef pa faktorer i medarbetarens privatliv

som kan paverka deras arbetsliv.

Och det har oftast gjorts och det har visat pa att halsan som ar dalig
hos medarbetare beror oftast inte pa arbetslivet utan det ar pa
livspusslet dar hemma. Jag ar pa vég att skilja mig, jag ar pa vag att ga
igenom en kris, jag behdver trana mer. Alltsa det kan vara sadana

fragor.

Det som blir tydligt hér ar saker som inte en enhetschef kan atgarda, sasom en

skilsmassa eller en livskris, da det gar sa mycket utanfor den roll som en chef har.
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Déremot skriver Jensen (2006) att en organisation kan arbeta for att utveckla och
forstarka sina medarbetare genom ergonomiska lgsningar, fysisk traning samt
KBT-samtal. Det som &r vart att ndmna i detta sammanhang &r att enhetschefen
inte styr ver organisationen och de insatser som ska finnas for medarbetarna, da
det &r en del av den strukturella diskretionen som blir avgérande huruvida
enhetschefens majligheter att utfora och erbjuda olika I6sningar blir (Molander
2016). Det tillhor aven en del av den epistemiska diskretionen da enhetschefen
behdver ha en kunskap om var sadana resurser yrkas och att det i vissa fall kraver
mod, da det gar utanfor det som kanske ar normalt inom uppdraget for en
enhetschef (ibid.). Wallander och Molander (2014) menar vidare att de egna
normerna styr bade beslut och handlade. Gar enhetscheferna utanfor dessa normer
sa finns det inte heller garantier pa utfallet vilket kan gora att enhetschefer agerar

olika beroende pa hur trygga de &r i att ga utanfor det normala.

5.3 Enhetschefens position och inverkan

5.3.1 Begransningar

| enhetschefernas arbete kunde vi se att det fanns vissa begransningar som kunde
paverka det halsoframjande arbetet fér medarbetarna. Aven om enhetscheferna
oftast kénde att de hade en hig professionell autonomi, det som Brante et.al
(2015) beskriver som att kanna frihet i sitt arbete och tillatelse att fatta egna
beslut, sa kunde de uppleva att den ekonomiska biten med kostnadseffektivitet
kunde paverka deras arbete. Kraven pa kostnadseffektivitet inom éldreomsorgen
paverkar enhetscheferna pa sa satt att de blivit mer begransade i sitt arbete, vilket
bade Blomberg (2004) och Antonsson (2013) kan styrka med sin forskning.

Jag har rétt att leda och fordela arbete och jag har en budget att halla
sa ibland kanske inte personalen alltid gillar nar jag andrar i deras

schema, men det ar ju nagot som ingar i mitt uppdrag.

I citatet ovan visar enhetschefen tydligt vad som &r inom ramen for uppdraget som
enhetschef, just att leda och fordela arbete och gora detta samtidigt som en budget
skall hallas. Det gar att ses som den strukturella diskretion enhetschefen forhaller

sig till, vilket innebar ramarna som hen jobbar inom, alltsa organisationens
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granser da det finns en tanke om att halla en budget vilket i detta fall blir en
begransning (Molander 2016). Detta kan ses som nagot negativt da detta
begransar enhetschefens mojligheter, daremot ar det viktigt att forsta att det &r
samhallets skattepengar och det gor att det inte &r orimligt att en budget laggs. Det
ar av intresse att forsta hur stram budgeten &r och vilka majligheter det finns att ga
utanfor vid behov och vad som raknas som ett behov. En annan enhetschef
berattar vidare hur det ekonomiska kan forsvara arbetet och hur viktigt det &r att

forklara for sina medarbetare hur det hela hanger ihop.

Man kan ju ocksa ta upp det ekonomiska, man fattar ju inte hur
mycket det faktiskt stéller till med for att det innebar ju att vi kan ju
inte gora det har och det har som vi vill. Vart mal ar ju att minska
sjuktalen, och sa ar det, och da behdver vi investera i det har, men
det kan vi inte gora eftersom budgeten &r som den &r(...)Och det har
fungerat ganska bra for da inkluderar jag dem i det tanket. Alltsa pa
nagot satt att man forstar varfor, hur det hela hanger ihop. och hur

jag som individ kan paverka.

Hér beskriver enhetschefen att det hade behdvts ekonomiska investeringar for att
minska sjuktalen, men att det inte & majligt pd grund av budgeten. Vidare pratar
enhetschefen om vikten att fa med medarbetarna i hur allt fungerar och att den
forstaelsen ar viktig, for det ar via den forstaelsen medarbetarnas mojligheter till
att paverka kommer in. Aterkommande &mne i stycket blir den professionella
autonomin Brante et.al (2015) skriver om, da det i detta avseende visar hur
enhetschefen hjalper medarbetaren att finna sin vég att kunna vara med att
paverka beslut. Saledes blir det upp till enhetscheferna i vilken grad de hjalper
sina medarbetare att skapa denna forstaelse genom att formedla informationen pa
ratt satt. Att kunna férmedla information kan darfor ses som en kognitiv géarning
och det ar saledes en del av enhetschefens epistemiska diskretion (Molander
2016). Det kan i sig sjélv ses bade som en mdjlighet och en begransning beroende
pa hur bra medarbetare upplever att enhetschefen kan formedla information. Det
ar samtidigt en del av den begriplighet som Hanson (2018) skriver om eftersom
det bygger pa att enhetschefen ger informationen pa ett sadant satt att

medarbetaren forstar vad som formedlas, vilket starker det salutogena inom

36



organisationen. En annan begrénsning som enhetscheferna beréttade fanns var att
de hade stora arbetsgrupper och att det kunde begransa deras hélsoframjande
arbete.

Men det ar sa med forsta linjens chefer man gér mycket mer an vad

man ska gora och har for stora arbetsgrupper for att ibland kunna gora

det basta for min personal.

Citatet ovan illustrerar ocksa att enhetschefen har svart att ge tid till varje
medarbetare. Sjalvfallet ar det inte sa att varje medarbetare behéver enskilda
samtal med en enhetschef, men att vara en nérvarande chef har visat sig vara en
positiv faktor av flera skél som ndmnts i tidigare avsnitt. Istéllet blir det mer fokus
for enhetschefen pa de administrativa uppgifter som ingar i uppdraget. Aven har
handlar det om den ekonomiska situationen da det kostar att minska antalet
medarbetare per enhetschef. Karlssons (2006) skriver om att de ekonomiska
atstramningarna forsvarar kommunikationen mellan enhetschef och medarbetaren,
vilket ar av yttersta vikt for att verksamheten skall ha en mojlighet att arbeta

halsoframjande.

5.3.2 Mojligheter

Enhetscheferna berattade att det fanns manga moéjligheter for halsoframjande
insatser till sina medarbetare. De ndmnde organisatoriska satsningar som gjordes
och att det fanns intern hjalp inom verksamheten att anvanda sig av. Vidare
reflekterade enhetscheferna mycket kring sin egen inverkan i det halsoframjande
arbetet och hur deras egen frihet till att fatta beslut om héalsoframjande insatser
anvéandes. Det visar da hur de anvander sin professionella autonomi pa bésta satt
och att yrket i sig tillater en frihet att mojliggora detta (Brante et.al 2015).

Det finns hélsoframjande bitar pa alla arbetsplatser, det géller bara att
ta tag i dem. Sen ser vi kanske olika pa de bitarna, jag tror jag ser det
pa ett annat satt &n manga andra pa vad som &r halsoframjande. Som
det har med att jag tycker det &r viktigare med dans &n med budget om
man nu ska hardra det. Och vi har ju hjalp, vi har en arbetsmiljéenhet,
vi har HR som vi alltid kan véanda sig till i dessa fragor.
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Den strukturella diskretionen avgor i manga sakfragor vad som ar majligt eller
inte, exempelvis vad som ar organisatoriskt mojligt och vad som ar mojligt enligt
lagstiftningen for en enhetschef (Molander 2016). Nagra av méjligheterna till stod
i hdlsofrdmjande arbete &r som enhetschefen namner arbetsmiljoenheten och HR
vilket ar en del den strukturella diskretion hen har att arbeta med. Vidare analys
av citatet visar hur enhetschefer kan se olika pa samma problem. Det &r en del av
den epistemiska diskretionen enhetschefen besitter da hen sager att de téanker olika
om hélsoframjande insatser, vilket visar en kognitiv aktivitet som &ar unik for varje
individ (Molander 2016).

Vidare pratar enhetschefen om prioriteringar dar hen anser dans med de &ldre som
viktigare an budget, vilket ocksa utgdr en del av den epistemiska faktorn. Det kan
utdver det ses som de normbérande idéer som finns hos den enskilda enhetschefen
dar det kan skilja beroende pa vem som ska fatta beslutet. Wallander och
Molander (2014) beskriver att de normbarande idéer vi har ar det som styr vart
beslutsfattande och att det alltid reflekteras i arbetet. Citatet illustrerar att
enhetschefen mycket vél kan ge danslektioner for sin personal och det &r en del av
det som ingar i denna enhetschefs normer om vad halsoframjande &r. Hen har
genom erfarenheter och kunskap utvecklat en egen syn pa hur det gar att géra
halsoframjande insatser for sin personal. Saknar en enhetschef denna kognitiva
formaga att kunna se vinster fran tidigare erfarenheter med en sadan abstrakt
insats sa finns dar heller inga garantier for utfallet Saledes kanner enhetschefen
inte lika stor trygghet i sin insats som enhetschefen gor i detta exempel om vi ska
se till det Wallander och Molander (2014) beskriver i sin forskning. En annan
enhetschef visar att mojligheterna att ga utanfor sitt eget uppdrag kan bli nagot
som gor att medarbetarna k&nner en storre tillit och att stérkta relationer bygger en
halsoframjande arbetsplats.

Vi jobbar tillsammans jag och personalen, jag ar ibland med
personalen och jobbar, kér matrunda och annat. Det ska man inte vara
radd for da det skapar en storre tillit och respekt gentemot varandras

arbete och att vi arbetar tillsammans i samma riktning.
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Vad vi kan se i citatet ovan sa ar det en handling fran en enhetschef som gar
utanfor sitt egentliga uppdrag, déar den epistemiska diskretionen ger enhetschefen
mojlighet att ga utanfor det som kanske ses som normalt. Enhetschefen gor
beddmningen att styrka relationen till sina medarbetare genom att inte vara radd
for att arbeta med dem, vilket sags skapa en storre tillit och forstaelse mellan
parterna. Det ar nagot som Bolman och Deal (2015) lagger tyngd pa i sin
forskning, dar relationsskapandet mellan medarbetare och organisation ska vara

en prioritet for en ledare och saledes kunna fa alla att strava efter samma mal.

Det ar langt ifran alla chefer som skulle kunna ga ut och kora en
matrunda exempelvis eller jobba med sina medarbetare pa det sattet

som jag gor.

Vidare tar enhetschefen upp sin upplevelse att de flesta andra enhetschefer
formodligen inte skulle arbeta pa det satt som hen sjélv gor. Det visar de
normbyggande ansatserna som Wallander och Molander (2014) beskriver inte
behover se likadana ut hos samtliga enhetschefer och dédrav kan den epistemiska
diskretionen skilja sig av vad som anses vara lampligt kontra olampligt i arbetet
(Molander 2016). Citatet gar vidare att koppla till det Brante et.al (2015) namner
som makt och status i ens profession, vilket kan ses som att enhetschefen besitter
en viss status och makt gentemot sina medarbetare. Ndr vi analyserar varfor status
skulle kunna vara en faktor ar det inte orimligt att koppla utbildningsnivaerna
mellan enhetschef kontra medarbetare och att de skiljer sig sa pass mycket att det
kan anses vara under enhetschefens vardighet. Enhetschefen besitter en
maktposition dar hen sjalv kan valja att inte arbeta med sina medarbetare pa det
séttet, vilket &r en del av den epistemiska diskretionen en enhetschef kan besitta,
da det blir ett aktivt kognitivt val (Molander 2016). Det kan dven vara sa att
enhetschefen besitter en kunskap om att medarbetarna kraver mer och saledes blir
mer beroende av enhetschefens stottning, vilket i sin tur leder till att medarbetarna

inte far mojlighet att véxa i sin egen yrkesroll.
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5.4 Ledarskapet

Vi har tidigare i analysen tagit upp olika hélsofaktorer som kan finns inom
aldreomsorgen och hur enhetschefer arbetar i dessa situationer. Vi har visat pa
olika mojligheter och begrénsningar som kan finns i enhetschefens
halsoframjande arbete. Det finns en del organisatoriska férutséattningar i detta
arbete genom den strukturella diskretionen som finns och enhetschefens
professionella autonomi har visat sig vara stor pa sa satt att de har en stor frihet i
sitt yrke att fatta egna beslut (Brante et.al 2015). En avgorande faktor i vilken
form och karaktér insatser ges och hanteras bestams i hog grad utifran
enhetschefens epistemiska diskretion, da ens kognitiva formaga fungerar olika. Vi
har daremot maérkt i den empiri som vi samlat in att en faktor utmérker sig i det

halsoframjande arbetet och det ar enhetschefens satt att leda sina medarbetare.

Det handlar mycket om mig som chef, jag har en jatteviktig roll.
Alltsa hur jag leder, och det vi pratat om med fortroendet. Att ha
tilliten till varandra. Tilliten kan faktiskt vara den storsta och
fortroende, det sager ju aven forskningen. Sen att jobba mycket utifran

strukturerat, att det blir tryggt och sa vidare.

Vidare beskriver en annan enhetschef sitt eget ledarskap som det viktigaste

verktyget i halsofrdmjande arbete.

Det kvittar ju hur fina lokaler man arbetar i och hur mycket personal
som finns. FOr mycket personal behdver inte betyda att det &r bra, det
behover inte betyda att det ar hdlsoframjande. Allt handlar ju om att
du skoter det pa ratt satt, de tillgangar man faktiskt har. Men det vill
jag vél anda pasta, att jag som chef det ar det storsta verktyget. Att jag
jobbar med tillit, fortroende, delaktighet och skapar de basta

forutsattningarna for min personal att véxa.

Ledarformagan en enhetschef besitter ar direkt avgorande i hur verksamheten
arbetar med halsofrdmjande arbete och det ar ndgot som Akerlind et.al (2010)
beskriver i sin forskning. Enhetscheferna lagger mycket tyngd i att skapa tillit och
delaktighet i sitt ledarskap och att de behover ett fortroende fran sina medarbetare

for att det ska kunna vara mojligt. De lagger aven tyngd i att ledarskapet kan
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skapa forutsattningar till sina medarbetare och att det finns mojligheter att véxa i
sin roll. Det gar att koppla till Hansons (2018) teori om det salutogena ledarskapet
som bygger pa de tre komponenterna begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet. For att medarbetare ska kunna ma bra pa sin arbetsplats menar
Hanson (2018) att de behéver en kénsla av sammanhang i sin roll och att
ledarskapet kan skapa dessa forutsattningarna genom att fokusera pa det friska i

verksamheten.

5.4.1 Begriplighet

Alla sex intervjuade enhetschefer menade att en del av deras ledarskap gick ut pa
att fa medarbetarna att forsta hur organisationen fungerar och att det fanns rutiner,
normer och regler som foljs av alla. Att denna grundstruktur finns och forstas av
dem som finns inom organisation ar en del av den begriplighet som Hanson

(2018) menar pa ar av vikt for en ledare att kunna applicera till sina medarbetare.

Man far nog borja i en san har grupp att ga in och ta 6ver. Och ga in
och ta ledarskapet. Och forsoka inkludera och fa dem att vara med att
valja. Forklara for dem i bérjan kommer jag styra och sen ndr ni visar
att ni klarar av att samarbeta sa kommer jag slappa pa er mer. (...).
Sen far man se hur gruppen reagerar pa det hela och man far vara
mycket inne och stétta mycket och kénna av mycket, diskutera mycket

med personalen. Mycket feedback.

Citaten ovan kommenterar en situation dar medarbetaren beskrivs sakna en
forstaelse for sin roll och dér enhetschefen férsoker inkludera gruppen i en form
av nystart. Utéver det behdver enhetschefen kdnna av hur gruppen reagerar, vara
narvarande och anvanda sig av kommunikation for att starka och hjélpa sina
medarbetare. Gruppen i vinjetten som presenterades for enhetschefen var
dysfunktionell i manga avseende och enhetschefen kunde dven kanna igen denna
typ av grupp. Det kraver att medarbetaren far en forstaelse for hur arbetsplatsen
och organisation fungerar, vidare behover medarbetaren ocksa forsta sin egen
funktion, vilket Hanson (2004) poangterar. Vid en avsaknad eller lag kansla av
sadan begriplighet menar Hanson (2004) att det kan leda till utanforskap och
osédkerhet for medarbetaren, men dven att inte kunna fatta egna beslut i olika

atgarder. | citatet kan vi se att enhetschefen i detta fall anvander sitt ledarskap pa
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sa sétt att hen som forsta atgard tar full kontroll 6ver arbetet och styr i sakfragor.
Nar det senare finns en trygghet i en sadan kontroll sa menar enhetschefen att
kontrollen kan slappas successivt tillbaka till medarbetarna. Detta menar Hanson
(2018) okar begripligheten da enhetschefen ger medarbetaren kunskap och
forstaelse hur arbetet ska utforas. Vidare menar Hanson (2018) att ledaren skapar
forutsattningar till en god kommunikation och att medarbetare far feedback pa sitt
arbete for att kunna skapa en mer halsoframjande arbetsplats. En annan enhetschef
beskriver vad som kravs for att 16sa en situation dar alla medarbetare verkar

oroliga, dar enhetschefens slutsats ar att strukturen brister.

Kénns som att informationsflodet har inte riktigt fungerar. (...). Sant
skall vara helt klart, vi har APT-moten dar vi gar igenom och dar de
far saga sitt. Och dar hade ju informationen varit det viktiga har. Och
da hade jag fatt se hur jag informerar. (...) sa informationen har ar
enligt mig centralt.

Vi har tidigt i denna analys visat att en god struktur ar av stor vikt for att 6ka
begripligheten, daremot &r leveransen av information viktig for organisationen.
Enhetschefen menar hér att informationsflodet brister och det &r orsaken till att
strukturen inte fungerar, da leveransen av information ar centralt. Det behover
finnas rutiner, regler och normer pa en arbetsplats och hur detta informeras skriver
Hanson (2018) &r av vikt for att kunna skapa en halsosam och god grundstruktur.
Det ar dven av vikt for att skapa relationer vilket genom ett bra bemdtande kan ge
en trygghet och forstaelse i gruppen (ibid.).

5.4.2 Hanterbarhet

Enhetscheferna reflekterade att mycket i deras ledarskap handlade om att skapa en
tillit inom verksamheten och att finnas dar for sina medarbetare. Att kunna arbeta
halsoframjande med sina medarbetare handlade mycket om att stdrka genom att
skapa forutsattningar for att pa basta satt klara av sitt dagliga arbete. Den delen av
en ledares arbete menar Hanson (2018) &r den hanterbarhet som framjar till en
mer salutogen arbetsplats. Det gar ocksa att koppla till det Summersfield (2014)
diskuterar om att kdrnan i ett ledarskap dr att se till att saker och ting blir battre for

sina anstallda. Enhetschefen ska darfor se till att medarbetarna far den stottning de
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behover for att hantera sitt arbete och genom att gora det blir ledarskapet aterigen
en faktor i ett hdlsofrdmjande arbete.

Jag tror man ska fokusera pa medelgruppen bland sin personal, man
ska inte styrka de som ar framat hela tiden for de klarar sig sjélva.
Utan dar man ska hitta normbé&rande strukturen det &r i mittengruppen,
de som kanske inte tar egna initiativ och behdver mer stéttning i att bli

mer sjalvgaende.

| citatet ovan visar enhetschefen att standarden for en grupp inte ska ligga dér de
mest hogpresterande i gruppen finns, da hen forstar att den gruppen ar mer
sjalvgdende i sitt arbete och inte behover lika mycket motivation fran sin ledare.
Hanson (2004) skriver om just hanterbarhet i den bemarkelsen att en ledare ska
hitta de rétta verktygen och materialen for att kunna utfora sitt arbete och att
organisationen fungerar pa ratt satt. Det enhetschefen gor har ar att lagga
standarden pa en sadan niva att det ar uppnabart for alla. Att organisationen
fungerar pa ett bra satt, med forutsattning att verktygen ocksa &r pa plats. |
tidigare avsnitt har vi skrivit om strukturer och att verktygen ar en central del i
det. Om verktygen inte ar anpassade pa ett sddant satt att medarbetarna inte brukar
dessa sa brister det i hanterbarheten, vilket Hanson (2004) menar pa leder till en
okad risk for stress, frustration, konflikter och ohélsa. Enhetschefen vill alltsa
starka medarbetarna inom verksamheten som behdver det mest och sétta en
standard pa det hela, vilket i sin tur 6ppnar upp majligheten for att prestera mer

och ta egna initiativ i en mer halsosam arbetsmiljo.

Inom aldreomsorgen ar arbetsschemat for medarbetarna nagot som kan skapa
mycket ohalsa. | citatet nedan visar en enhetschef pa vikten av att anvanda det pa

rétt satt for att kunna skapa en mer halsofrdmjande arbetsplats.

Schema &r viktigt, att jag anvander det pa ratt satt. Aven om scheman i
sig ar jattekansligt att prata om i gruppen, men det &r ju ocksa
jatteviktigt for att kunna orka halla ut i sitt arbetsliv. Att man inte
jobbar till 23 och borjar 7 dagen efter. Det gar ju bra nagon gang, men

ska du jobba sa tills du gar i pension sa ar det ju inte bra.
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Enhetschefen ovan menar att schema &r en central del i det halsofrdmjande arbetet
och att det maste anvandas ratt och vara hallbart. Vidare menar enhetschefen
ocksa att arbetsschemat och andringar pa dessa inte ar nagot medarbetarna alltid
uppskattar av diverse skal. Nar vi analyserar detta faller vi tillbaka i strukturer och
vikten av att dessa ar pa plats. Enhetschefens roll i att satta dessa ramar och bygga
ett hallbart schema dr hogst centralt i bemarkelsen att medarbetarna maste klara av
att arbeta kvar i yrket och ma bra. Detta menar Hanson (2004) &r centralt for
medarbetarna, da det skall finnas tid for aterhamtning i arbetet och utan det sa
brister det i hanterbarheten for medarbetaren. Vidare tar en enhetschef upp hur
viktigt det &r att hitta styrkorna hos sina medarbetare och kunna anvénda sig av

dessa i det dagliga arbetet.

Att hitta det hér att alla ar véardefulla. Att allas olikheter kan vi dra
nytta av. Som chef ga in och belysa varandras olikheter, den har
personen ar bra pa att baka den har personen tycker om att sjunga med

kunderna den har personen tycker om massage till exempel.

Enhetschefen ndmner en annan viktig aspekt i att frdmja sina medarbetare och det
ar att finna individens formagor och se till att de nyttjas sa att arbetsplatsen blir
béttre, bade for medarbetarna och verksamheten i stort. Hansson (2004) menar att
en ledare kan dka hanterbarheten for medarbetaren genom att enhetschefen
motiverar till att anvanda sina individuella férmagor, vilket enhetschefen trycker
pa ar viktig i ledarrollen. En hélsoframjande insats kan darfor vara att nyttja sina
medarbetares formagor pa basta satt och se till att starka verksamheten med varje

individs formaga och kunskap som normalt inte ingdr i deras arbete.

5.4.3 Meningsfullhet

Delaktighet var ndgot som enhetscheferna anvande mycket nér de reflekterade i
hur deras ledarskap fungerade. Det byggde mycket pa en vi-kansla och att en
ledare tillsammans med sina medarbetare skapade en héalsoframjande verksamhet
tack vare starka relationer, trygghet i sitt arbete och fortroende till varandra.
Ledarskapet som enhetscheferna beskrev visar da pa den meningsfullhet som
Hanson (2018) beskriver i det salutogena ledarskapet. Vidare kan vi se att ett

ledarskap fokuserat pa att bygga relationer inom verksamheten starks av
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forskningen som bade Karlsson (2006) och Bolman och Deal (2015) gjort. En
enhetschef beskriver en del av den meningsfullhet som finns pa foljande vis.

De behdver satta sig ner och identifiera och hitta samma mal och
varderingar, vad ar vi har for? och gora en gemensam malbild(...) vi ar

stolta 6ver oss sjalva. da har man kommit ganska langt.

Enhetschefen malar upp en tydlig bild av vad som kravs for verksamheten, da
medarbetaren tillsammans med enhetschefen behdver ha en tydlig malbild dver
vilken riktning verksamheten skall ga. Det menar Hanson (2018) skapar en
meningsfullhet i arbetet genom att skapa gemensamma mal och goda vérderingar,
da det 6kar motivationen och sammanhallningen hos medarbetarna. Genom detta
arbete ger alltsa enhetschefen en battre sammanhalining mellan medarbetarna
vilket Hanson (2004) beskriver da meningsfullheten bygger pa en form av
sammanhallning, samt att medarbetarna kan kanna en stolthet till yrket. Vilket
enhetschefen i detta fall tycks ha lyckats med, som i sin tur kan komma att leda till
en 6kad personlig motivation for medarbetarna (ibid.). Med féljande citat
beskriver enhetschefen viktiga faktorer utifran hur en ledare bygger

meningsfullhet for sina medarbetare.

Att f3 medarbetarna att kanna sig vardefull. (...) Det ar en kombination
av mycket, ledarskap, erkdnnande av varandra, ja ar tydlig i min
malbild i mina forvantningar, och att vi kan arbeta med varandra. Ja

det ar mycket.

Enhetschefen menar att det ar viktigt att medarbetaren far kanna sig véardefull och
att medarbetaren far erkannande ifran bade enhetschefen och sina kollegor i att det
individen gor ar inom ramen for den gemensamma malbild som finns. Men dven
att dar finns ett samarbete inom verksamheten som stérker gruppen i sin helhet
och framjar valmaende pa arbetsplatsen. Alla dessa faktorer menar Hanson (2004)
skapar en sammanhallning i gruppen och en god arbetsmiljé som medarbetarna
kan kénna en kénsla av stolthet for. Utan meningsfullhet i arbetet menar Hanson
(2004) vidare att det kan ge en kansla av tomhet och hagloshet for medarbetarna,

vilket kan leda till avsaknad av motivation att utfora sitt arbete och séledes 6kar
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risken for ohélsa. En 6nskad effekt av att medarbetaren kanner stolthet till sitt
yrke kan vara att medarbetaren talar om en god arbetsplats, vilket &r ett direkt

resultat av att den medarbetaren upplever en meningsfullhet i sitt arbete.

Kan en ledare skapa dessa forutsattningar och kénslor genom att 6ka begriplighet,
hanterbarhet samt meningsfullhet hos sina medarbetare sa resulterar det till en mer
hélsoframjande arbetsplats. Darfor blir ledarskapets formaga en direkt avgdérande
faktor som finns inom organisationer och ett av de absolut framsta verktygen till

héalsoframjande arbete, vilket denna analys tyder pa.
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6. Avslutande diskussion

Den avslutande diskussion preciserar slutsatser som framkommit utifran studiens
syfte och fragestallningar. Enhetschefernas beskrivningar pa hur de ser sig sjalva
och agerar som chefer har analyserats utifran professionsteoretiska begrepp,
diskretion och ledarskapsteori.

6.1 Resultat av empiri

Nagot som ar viktigt att podngtera i denna avslutande diskussion &r att uppsatsen
har ett fokus pa enhetschefernas beskrivningar om hélsoframjande insatser.
Diskussionen ar darfor ur de intervjuade enhetschefernas perspektiv pa vad som ar
viktigt for det halsoframjande arbetet och behdver inte vara en direkt aterspegling
av hur det faktiskt ar generellt. Slutsatsen till var forsta fragestallning; Hur
resonerar enhetschefer om olika tecken pa goda respektive daliga halsofaktorer i
en arbetsgrupp, ar att det finns en mangfacetterad syn och resonemang pa vad
enhetscheferna i var studie ser som olika halsofaktorer hos sina medarbetare. Vad
vi initialt hade trott skulle vara en negativ hélsofaktor, var dar ett par enhetschefer
som vande det till ndgot positivt genom sitt satt att tinka som ledare. Dar vi
inledningsvis hade trott att enhetschefen skulle vilja omplacera en medarbetare
som ansags vara bidragande till en sdmre hélsa pa arbetsplatsen och istéllet
fokusera pa gruppdynamiken, sa var dar enhetschefer som hade ett annorlunda
resonemang. Nar det kunde ses som att en medarbetare ansags vara den bristande
faktorn i gruppen (vinjett 2) kunde det istéllet réra sig om problematik i grupperna,
dar denna medarbetare istéllet kunde ses som det friska i en for dvrigt
dysfunktionell grupp.

Vidare resonemang kring halsofaktorer gav en bredare syn pa den problematik
som kunde finnas pa en arbetsplats, sddant som strackte sig forbi arbetsplatsen och
istallet hade sitt ursprung i privatlivet. Detta kunde ha en inverkan pa arbetet och
bli ett problem for verksamheten, men aven svaratkomligt enligt enhetscheferna i
var studie, da deras inverkan ofta inte ledde till forandring. Da talades det mer om
olika beteendemdnster framfor hur medarbetaren arbetar for att upptécka en
problematik, sasom att mandagar efter samt fredagar innan ett helgpass kunde vara
dagar som ofta var kopplade till nagon form av sjukskrivning. Detta ledde till

jobbiga samtal dar enhetschefen visade sig vara en bidragande faktor att ge
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medarbetaren mojlighet till behandlingsprogram, da medarbetarens privatliv

paverkade deras yrkesroll.

En annan slutsats &r att det var svart for enhetscheferna som deltog i studien att
upptacka olika halsofaktorer utan djupare reflektion, vilket gav oss en forstaelse av
att enhetschefens uppdrag kan krdva en narvaro utéver den fysiska. En arbetsdag
kunde saledes krava en kognitiv medvetenhet som gér det mojligt for enhetschefen
att se olika monster och forsta saker som inte sags. Halsofaktorer kan darfor vara
bredare &n vad som syns pa ytan och vad vi inledningsvis presenterade for
enhetscheferna, da det kan vara en kombination av privatlivet, arbetsplatsen eller
individuell problematik. Framforallt &r det kunskap och erfarenhet som styr vad
som anses vara en positiv eller negativ halsofaktor och vad for atgarder som kréavs

i en s&dan situation.

Nar vi ser pa var andra fragestallning; I vilken man kan enhetschefer arbeta med
halsoframjande insatser till sina medarbetare, drar vi slutsatsen att enhetschefer
kan arbeta med hélsofrdmjande insatser genom att anvanda sig av de
organisatoriska mojligheter som finns och darav nyttja sin egen professionella
autonomi. Den strukturella diskretionen som finns gav vissa mojligheter, dér
enhetscheferna i var studie hade tillgang till olika instanser sasom
foretagshalsovard, konsulter och bestéllning av olika tjanster. Daremot landade
stOrre insatser ofta i att det behdvde motiveras till enhetschefernas éverordnade
och politiker. Dar mérkte vi att den epistemiska diskretionen, dér den kognitiva
formagan att se l6sningar som de strukturella ramarna inte synliggor, spelade stor
roll i det halsoframjande arbetet (Molander 2016).

Négot som inte far glommas i diskussionen om i vilken man enhetschefer kan
arbeta med halsoframjande insatser ar de krav pa kostnadseffektivitet som finns
inom aldreomsorgen. Samtliga enhetschefer i var studie upplevde att
kostnadseffektiviteten delvis paverkade deras arbete da budgeten som fanns kunde
begrénsa och bekymra dem i arbetet, vilket &ven tidigare forskning styrker
(Blomberg 2004; Karlsson 2006; Antonsson 2013). Vidare hade alla enhetschefer i
var studie upplevt att den ekonomiska biten i deras arbete satt dem i en klamsits
dar lojaliteten gentemot sina medarbetare ofta kunde krocka med den lojalitet

enhetschefen ska ha mot sin organisation och dverordnade. Karlsson (2006) och
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Wolmesjo6 (2008) beskriver de skiftande lojaliteter som kan finnas i sin forskning
dar enhetscheferna i slutdndan kan behdva vélja sida ofrivilligt och darfor skapa
konflikter och osdmja inom organisationen. Det vi kunde se i vara intervjuer med
enhetscheferna var att det ofta fanns en kommunikationsbrist mellan politikerna
och medarbetarna, déar enhetscheferna fick agera medlare och kunde bli ifragasatt
av bada sidorna. Gustafsson och Szebehely (2005) visar i sin forskning hur olika
yrkesroller (politiker, enhetschefer och medarbetare) ser pa organisationen och att
de kan uppleva samma insats eller forsok till halsoframjande arbete pa tre olika
sétt. Enhetschefers mojligheter och begrénsningar till halsoframjande arbete kan
darfor bli en faktor som ror hela organisationen, dar det maste hittas en konsensus

mellan parterna for att det halsoframjande arbetet ska framjas ytterligare.

| var tredje fragestallning; Hur resonerar enhetschefer kring sin egen betydelse i
att utfora halsoframjande arbete for medarbetarna, kan vi dra slutsatsen att de
intervjuade enhetschefernas framsta verktyg till att utféra halsoframjande arbete ar
deras eget ledarskap och hur de véljer att agera som ledare. Det var nagot
enhetscheferna inledningsvis inte uppmarksammade om sig sjalva, men efter
djupare reflektion sa blev det tydligare for samtliga enhetschefer som vi
intervjuade om ledarskapets betydelse till halsofrdmjande arbete. Mycket av deras
ledarskapsformaga handlade om att skapa tillit, fa medarbetarna att kanna stolthet
till sitt yrke och skapa goda relationer pa arbetsplatsen. De tryckte dven pa vikten
av strukturer inom organisationen och att skapa forutsattningar till sina
medarbetare att vaxa och bli sjalvgaende i sitt arbete. Enhetschefernas
beskrivningar av sitt ledarskap visar pa en salutogen ledarskapsstil, vilket ar av
stort intresse da de inte namnde nagot om just det salutogena perspektivet under

intervjuerna.

Aven om denna kunskapen fanns hos enhetscheferna var det inget som
tydliggjordes under intervjuerna, da enhetscheferna ofta ville beskriva sina
medarbetare och inte sig sjalva som det framsta verktyget inom organisationen.
Enhetscheferna beskrev dock att ett bra ledarskap dven behdvdes och att en
narvarande chef som fanns dar for sina anstéllda var av yttersta vikt for att
hélsoframjande arbete skulle uppratthallas. Det vi kunde se utifran de intervjuer vi
hade var att ledarskapet kunde skapa maojligheter till utveckling och progression i

organisationerna, dven om det finns begrénsningar som inte kunde tas bort. Fanns
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det ett bra och tydligt ledarskap tycktes riskerna for medarbetarnas hélsa bli farre
vilket vidare visar att halsoframjande arbete, enligt var insamlade empiri, kraver

ett bra ledarskap.

6.2 Sammanfattningsvis

Kontentan av var studie har varit att det finns intern och extern hjalp att fa for
halsoframjande insatser inom verksamheten, men att deras personliga kompetens
att leda medarbetarna ar det enhetschefen anvander mer an nagot annat. Vidare har
vi funnit att det kravs vissa formagor som enhetschef, att kunna upptécka
problematik innan det blir ett bekymmer och att enhetscheferna ser olika faktorer
som halsorisker. Enhetscheferna i var studie visar att deras arbete beskrivs vara

valdigt kravande och utmanande dar utmaningen blir att hantera olika sakfragor.

6.3 Vidare forskning

Det vi har reagerat pa under var kandidatuppsats ar att enhetscheferna i var studie
beskriver sin framsta halsoframjande insats som deras egen ledarskapsférmaga. Vi
anser att det kravs mer forskning inom omradet som leder till fler alternativ inom
halsoframjande insatser, samt resultat av dessa insatser. SCB:s (2018b) prognos
visar ett underskott av underskoterskor samtidigt som forsakringskassan (2015)
visar att antalet sjukskrivningar inom vard och omsorg ar ledande i en negativ
bemaérkelse. Enhetschefens uppdraget ar omfattande och det statistiken visar oss ar
att det kommer kravas annu mer fran enhetscheferna i framtiden. Ytterligare
forskning kravs for att minska sjukskrivningar, men éven finna det som gor arbetet
attraktivt for arbetstagare. Nagot som var studie saknar ar medarbetarens
perspektiv, da vi endast fokuserat pa enhetschefen. Darfor hade det varit av
intresse att mata hur olika arbetsgrupper mar kopplat till ledarskapsférmaga och
bendgenheten att kopa in externa tjanster. Denna kandidatuppsats har kretsat kring
enhetschefens mojligheter till halsofrdmjande arbete, men har helt en avsaknad av
olika resultat av dessa insatser. Darav hade det varit av intresse att fa en sadan
statistik for att sedan forska vidare kring de insatser som tenderar att fungera och

var nya utvecklingsomraden bor fokusera pa.
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8. Bilagor

8.1 Bilaga 1 - Informationsbrev

Hej,
Hade du kunnat tanka dig att hjalpa oss med var kandidatuppsats?

Vi heter John Gustafsson & Niklas Ahlqvist och ar socionomstudenter pa Lunds
universitet. Vi ar for tillfallet fullt igang i vart skrivande av kandidatuppsats i
socialt arbete, dar vi intresserar oss for att fa en fordjupad forstaelse i hur
enhetschefer inom aldreomsorgen arbetar och téanker kring hélsoframjande
insatser for sin personal. Till var hjalp kommer vi genomfora en kvalitativ
vinjettstudie medférande en del intervjufragor dar vi tar upp olika scenarion som
kan tankas vara aktuella hos er. Syftet ar att forsta hur enhetschefer kan resonera
kring dessa fiktiva scenarion, om ni upplever att det finns liknande scenario i er
verksamhet och vad ni utifran ert handlingsutrymme och resurser kan anse vara
lampliga atgarder eller insatser for dessa.

Om du valjer att delta i var studie kommer vi skicka ut vinjetterna i forvag sa att
du i lugn och ro kan lasa igenom och reflektera 6ver dessa. Sedan kommer vi till
dig och genomfor intervjun angaende hur du tankt kring vinjetterna. Intervjun i
sig beréknas ta cirka en 60 minuter och kommer att spelas in och transkriberas.
Det ar frivilligt att medverka och du kan nér som helst under intervjun avbryta ditt
deltagande utan konsekvenser. Vi forhaller oss till vetenskapsradets etiska
principer dér ditt medverkande kommer att vara anonymt vilket betyder att ditt
namn, arbetsplats och kommun kommer att avidentifieras. Svaren kommer endast
att anvandas till denna studie och kommer att forstoras nér studien ar avslutad.
Om du har nagra fragor eller vill medverka kan du nar som helst kontakta oss;

Johns mail: jo4326gu-s@student.lu.se

Niklas mail: nille.ahlqvist@hotmail.com

Har du fragor du vill rikta direkt till var handledare kan du kontakta Stig Linde via
Stig.linde@soch.lu.se

Vi skulle bli mycket glada om du valde att delta i var studie och uppskattar om du
kan kontakta oss sa snart som mojligt angdende din medverkan.

Tack pa forhand,

Med vanlig hadlsning John & Niklas
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8.2 Bilaga 2 - Vinjettfragor

Vinjett 1

Det & mandag morgon, | fredags nar du lamnade var dar tva stycken sjuka infor
helgen och du lyckades med ndd och nappe att lappa ihop det. Nar du vél anléander
till kontoret sa mots du av den vanliga mandags rutinen “tusen fradgor” om bland
annat: personalens ledighet, planerad franvaro, utbildning, nya
genomforandeplaner mm. N&r dammet val har lagt sig och morgon rapporten skall
borja, sa borjar folk marka att Greta inte har kommit. Var ar nu Greta? Alla forsok
att fa tag pa Greta misslyckas och rapporten bérjar nu femton minuter sent och
alla sitter pa kanten av sina stolar. Rapporten hinner knappt borja innan telefonen
ringer. Det ar chefen som ringer, jag maste svara. Chefen beréttar att hon har fatt
till sig att det ar valdigt mycket sjukfranvaro fran var arbetsplats och att jag maste
komma till bukt med det da det kostar ofantliga summor med pengar. Innan hon
lagger pa sa sager hon att hon kommer folja upp sjukfranvaron igen om sex
manader och forvantar sig att se nagot resultat.

Vinjett 2

| dagsléaget har jag for tillfallet inte tillrackligt med personal for att tdcka
grundbemanningen. Ut6ver det s har jag markt att med aren sa blir det allt farre
utbildad och kvalificerad personal som soker till 0ss. Sen var det dar med Nils.
Ingen tycker om Nils, varken personal eller de boende. Men hur kan jag géra mig
av med honom nar han ar den enda som alltid kan jobba. Han ber aldrig om
ledighet, han stéller alltid upp nar man ringer. Alla mina samtliga forsok
tillrattavisa Nils arbetssétt och bemdtande kdnns som det har varit forgéaves.
Utover det marker jag hur gruppen borjar dela pa sig och hur konflikter startas
utover konflikterna gentemot Nils. Flertal olika grupper har bildats och jag mérker
hur dessa pekar ut olika individer och grupper som ett stort problem i
arbetsgruppen pa olika satt. Vissa grupper & mindre och andra ar storre, och det
ar markbart att vissa sjukskriver sig nar de inte far jobba med sina
gruppmedlemmar. Det rader ett stort missndje och manga i personalen klagar
aven pa vark och tunga lyft

OBS! Dessa vinjetter ar som du forstar fiktiva, daremot vill vi klargéra att
du ska tanka utifran sadana resurser du har tillgang till idag och det
handlingsutrymme du besitter. Alltsa ar vi intresserade av hur du skulle géra
och inte hur du skulle vilja gora.
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8.3 Bilaga 3 — Intervjuguide
[Segment 1]

(Inledande)

1. Presenterar vi 0SS

2. Nyttjande av material och hur vi kommer anvéanda det
3. Syfte med var studie

4. Begreppsdefinition

Halsoframjande: Processen att mojliggtra for ménniskor att 6ka kontrollen over,
och forbattra sin halsa (Ottawa Charter i Green & Tones, 2010) (var dversattning)

Halsoframjande pa arbetsplatsen: “Hilsofrimjande pé arbetsplatsen ir de
kombinerade insatserna av arbetsgivare, arbetstagare och samhélle for att forbattra
hélsa och vélbefinnande pa arbetsplatsen. Detta kan uppnas genom en
kombination av; forbattring av arbetsorganisation och arbetsmiljo, fraimjande av
aktiv medverkan och uppmuntran till personlig utveckling” (ENWHP, 1997).

5 Presentation inom vilken ram vi &r intresserade av:

Dessa vinjetter ar som du forstar pahittade, daremot vill vi klargéra att du
ska tanka utifran saddana resurser du har tillgang till idag och det
handlingsutrymme du besitter. Alltsa &ar vi intresserade av hur du skulle gora
och inte hur du skulle vilja gora.

[Segment2]

Inledande fragor

Hur lange har du jobbat pa den har befattningen?

Hur lange har du haft chefsuppgifter?

Hur manga medarbetare arbetsleder du?

Yrkesutbildning (som jag tror kan vara olika inom dldreomsorgen)?
Hur gammal ar du?

[Segment 3]
Intervjuguide vinjett 1

(Medarbetarnas halsofaktorer)
o Hur skulle du beskriva din upplevelse av medarbetarens halsa.
« Vad reagerar du pa i denna situationen som kan kopplas till deras halsa
e Vad ar enligt din mening friskhetstecken i en upplevd god arbetsgrupp
e Vad skulle du sdga ér typiska “sjuk-tecken” i en arbetsgrupp?

(Enhetschefens handlingsutrymme att utdva hélsofrdmjande arbete)
« Hur skulle du se pa dina méjligheter att arbeta héalsoframjande.
o Hur “handlar vi efter dessa premisser” kortsiktiga respektive ldngsiktiga
for att forbattra sadan situation?
« Vilka majligheter tror du dar finns for externt stod i detta arbetet? bade
inom organisation samt andra alternativ
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e Vad ser du for mojligheterna hér i denna situationen att undvika varje
fredag och mandag slutar sahar?

(Overordnades forvantningar)
o Hur skulle du beskriva éverordnades férvantningar?
o Hur skulle en sadan forvantan paverka dig?
« Vilka atgarder hade du vidtagit efter en sadan situation

(Ovrigt)
« Denna situationen, ar den rimlig i bemarkelse att det skulle kunna vara sa
har?
(Ja/nej)

Om Nej: Vad gor den orimlig?

[Segment 4]
Intervjuguide vinjett 2

(Medarbetarnas halsofaktorer)
o Hur skulle du beskriva din upplevelse av medarbetarens halsa.
« Vad reagerar du pd i denna situationen som kan kopplas till medarbetarnas
halsa
Hur motverkar vi tungalyft?
Vad ar enligt din mening friskhetstecken i en upplevd god arbetsgrupp
Vad skulle du sdga ar typiska “sjuk-tecken” i en arbetsgrupp?
Vad tror du kan ha orsakat en sadan har polarisering?
Vad kan goras?

(Enhetschefens handlingsutrymme att utéva halsoframjande arbete)

o Hur skulle du se pa dina méjligheter att arbeta halsoframjande. (Sluten)

o Hur “handlar vi efter dessa premisser” kortsiktiga respektive ldngsiktiga
for att forbattra en sadan situation?

« Vilka majligheter tror du dar finns for externt stod i detta arbetet? bade
inom organisation samt andra alternativ

o Vad ser du for moéjligheter att arbeta med Nils?

e Hur ser du pa grupperingar?

« Vad kan goras inom handlandet av dessa premisser?

(Overordnades forvantningar)
e Vad tror du 6verordnades forvantan ar i en sddan har situation?
o Hur skulle en sadan forvantan paverka dig?

(Ovrigt)
« Denna situationen, ar den rimlig i bemarkelse att det skulle kunna vara sa
har?
(Ja/nej)

Om Nej: Vad gor den orimlig?
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[Segment 5]
(Egna erfarenheter)
« Har du nu eller tidigare upplevt nagot liknande med din nuvarande
arbetsgrupp eller ndgon annan som beskrivs i vinjett 1 & 2?
« Har du sjalv haft en fredag, mandag som den hér alternativt ar den
forekommande? som i vinjett 1?
« Har du sjalv nagra sadana férvantningar pa dig eller har haft som i
vinjetterna?
e Hur &r din egen arbetsmiljo?
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