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The aim of this study was to explore how first line managers in municipal elderly care
describes the personnel situation when it comes to sick leave and staff turnover, and how first
line managers work to create well-being among employees in the workplace. To collect data,
seven qualitative interviews were made with first line managers who worked within
municipal elderly care. The analysis of the empirical data was guided through the theories of
leadership, empowerment and sense of coherence (SOC). In this study, we found that there is
a certain problem regarding the personnel situation and that sick leave is a bigger problem
than staff turnover, of which short-term sick leave is more common than long-term. The
reasons for sick leave as well as staff turnover are mainly described in the employees' work
environment, where factors such as time-constrained work schedules and inadequate staffing
create stress, mental illness and dissatisfaction among employees. Furthermore, first line
managers' opportunities to improve the work environment are greatly governed by the
organizational conditions. Instead, the study shows that first line managers use different
strategies to create job satisfaction in other ways, for example being a present manager,
building relationships with employees, communicating a lot and clearly, letting employees be
involved as much as possible, showing trust and confidence, promoting empowerment and
creating a sense of comprehensibility and meaning with different tasks and decisions. In
summary, leadership has a significant role in relation to job satisfaction, but there are some
limitations to what managers can do.
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sick leave



Forord

Forst och framst vill vi vill rikta ett stort tack till er enhetschefer som valde att stilla upp och
medverka 1 var studie. Vi ar véldigt tacksamma for att ni tog er tid att delta och visade ett
stort engagemang for vara intervjuer, trots all planering och masten som ska hinnas med

innan jul.

Vi vill dven rikta ett tack till var handledare Norma, som haft fler akut-handledningar med

oss dn planerade handledningar. Tack for din tid och engagemang léngs végen!



Innehallsforteckning

1.

Inledning. ..... ..o 6
1.1 Problemformulering. ... .....o.oui i 6
1.2 Syfte och fragestallningar...........o.oiii i 7
KunsKapslage ... ..o e 8
2.1 LAtteraturSOKIINE. ... vuvet ettt et ettt et ettt et et et et et et e e et et et e s et e e e e e eneneneaaans 8
2.2 Enhetschefens roll: Distinktion mellan chefs- och ledarroll.......................c.ooal. 8
2.3 Ledarskap for hélsa och valbefinnande................cooooiiiiiiiiiiiiii 9
2.3.1 Ledarskapets betydelse for personalomsattning................coceeeveiien.... 9
2.3.2 Ledarskap i relation till arbetsmiljo och arbetstillfredsstillelse................... 9
2.3.3 Framja vélbefinnande pd avstand.................oooiiiiiiiiiiiiiiii i, 10
2.4 ArbetstillfredssStallelSe. ... 11
2.4.1 Fysiskt arbete. .. .ovineiieti i 11
2.4.2 TidSPress OCh StrESS. ... uiuuiei ittt e et e e e ae e 11
2.4.3 Delaktighet och inflytande..............coooiiiiiiiiii e 12
2.5 SammMANTattnINg. . ....o.ouitit it 13
Teoretiskt ramverk......... ... 13
3.1 LedarsKapsteOri.. . . oueen ettt 14
3.1.1 Transaktionellt ledarskap...........ccooeiiiiiiiii i e, 14
3.1.2 Transformativt ledarskap.............coooiiiiiiiiiii e 15
3.1.3 Laissez faire-ledarskap..........covuiiirineiiiii i e 16
3.2 Verktyg for ledarskap. .......coouiniiiii e 17
3.2.1 EMPOWETINENL . .o .ettitettet et et et et e e e 17
3.2.2 Kénsla av sammanhang (KASAM).......ooiiiiiiiiiii i 18
MEtOd. . ..o e e 19
4.1Val @V meEtOd. . ... 19
A2 UIVAL 20
4.3 AVEIANSIINZAT . ...\ttt et ettt et et et et et et et et et et et et et e s et et et et eneeeneaanenaees 21
4.4 Utformning av interVjUGUIAC. . .....oovintieiitit ettt et ettt et e eee e erieeeeans 21
4.4 GenomfOrande av INTEIVIUCT. . ... .iutitit ettt ettt et et et et te e e e aee e eeenaes 21
4.6 Bearbetning oCh analys..........c..o.ouiiiiiiiii i 22
4.7 Etiska OVervAGaNAe. .. ..ottt 23
4.8 TIHOITItIIGREt. . ..o e 24
4.8.1 Trovardighet. ... .. .o 24
4.8.2 OVerforbarhet. . ..........ooiuue i 25
4.8.3 PAlitlighet. ..o 25

4.8.4 Mojlighet att styrka och konfirmera.................ooooiiiiiiiiiiiiiin 25



Resultat och analys...............o e 26

5.1 Organisatoriska fOrutSAttNINGAT. ... ....o.vvtitit i e e e eeaees 26
5.2 Medarbetarnas arbetSmiljo..........ooueuiieineii it 27
S 3 NATVATO. ettt ettt e e e 30
5.3.1 Chefernas arbete med NArvVaro............coooviiiiiiiii e 30
5.3.2 Betydelsen av NAIVArO. ..........ouieiiuii e 32
5.4 Delaktighet och tillit. ... ... e 34
S4.01 Delaktighet. ... 34
SAZ T o 36
5.5 KOommuniKation. ... ....ouiuininiiiit e 38
5.5 1 Feedback......cuiuieiii i 38
5.5.2 Konflikthantering. ...........cooooiiii i 39
553 TYAUGNEt. ..ot 40
DISKUSSION. .. ... 40
6.1 Sammanfattning av resultat och analys.................coooiiiiiiiii i 40
6.2 1 forhallande till KunsKapslage. ... .....ovvuiiriiiii e 41
6.3 Forslag pa vidare forsKning............coovuiiiiiitiiiii i 42
Referenser. ... ... 43
Bilagor. ... ..o 48
8.1 Bilaga 1 - Intervjuguide. ... ..o.eouiei e 48

8.2 Bilaga 2 - Informationsbrev. ... .. ..o 49



1. Inledning

1.1 Problemformulering

Den lingsiktiga trenden 1 Sverige ér att medellivslangden okar. Ett resultat av att vi lever
langre ar att fler mdnniskor hinner utveckla aldersrelaterade sjukdomar vilket vidare innebar
att en stor andel av befolkningen kommer behova insatser i form av vard och stod
(Socialstyrelsen, 2020). Idag &r det cirka 193 000 personer (36 procent) av Sveriges
befolkning som dr 80 ar eller dldre och som har ndgon form av insatser enligt
Socialtjanstlagen, exempelvis hemtjanst eller séarskilt boende. Fram till 2030 forvéntas detta
antal oka till 291 000 personer, vilket innebdr att det skett en 6kning pé dver 52 procent pd 11
ar (ibid). I Sverige ansvarar kommuner for insatser enligt Socialtjénstlagen. Enligt svensk
lagstiftning 4 kap. 1§ SoL ska “Den som inte sjdlv kan tillgodose sina behov eller kan fa dem
tillgodosedda pa annat sdtt har rdtt till bistand av socialndmnden for sin forsérjning och for
sin livsforing i 6vrigt” (Socialstyrelsen, 2016). Detta innebér att alla som anser sig vara i
behov av omsorg och service har ritt att ansdoka om detta till kommunen, dar kommunen har
en skyldighet att utreda, fatta beslut och tillgodose behovet (ibid.).

Samtidigt som antalet personer som &r i behov av insatser okar, forvantas den
yrkesverksamma delen av befolkningen minska fran 57 procent till 55 procent under samma
tid (ibid.). Sarskilt inom vardyrket forvintas pensionsavgingarna bli storre 4n genomsnittet
pa arbetsmarknaden da andelen dldre inom denna yrkesgrupp ar relativt hog (SCB, 2020).
Samtidigt véljer allt fler underskoterskor 1 hogre grad att vidareutbilda sig till exempelvis
sjukskoterska. Foljden av detta blir att antalet underskdterskor som lamnar branschen
forvéntas vara storre 4n andelen examinerade som tilltrdder inom yrket. Fram till ar 2035
vintas tillgdngen pa personer utbildade inom vérd och omsorg minska med cirka 10 procent
(ibid.). Efter pandemin har den kommunala dldreomsorgens utmaningar tydliggjorts, bland
annat géllande den nuvarande bemanningssituationen och personalens kompetens
(Socialstyrelsen, 2021).

I en rapport av Kommunal (2018) baserat pa enkdtundersdkningar framkommer ett
upplevt utbrett missnodje dver 16nenivéer, arbetsforutsattningar, bemanning och arbetsvillkor
bland anstéllda inom vérd och omsorg. Det finns tydliga skillnader mellan hur arbetsgivare
tacklar kompetens- och personalbrist inom kvinnodominerade respektive mansdominerade
sektorer, exempelvis vardyrket och byggarbete. Den mansdominerade sektorn kénnetecknas
ofta av hdga 1oner och attraktiva arbetstider, medan den kvinnodominerade vard- och

omsorgssektorn snarare kdnnetecknas av dvertid, jour och beredskap for att lyckas halla



verksamheten flytande. Dessa problemomraden utgor ett hinder nér det kommer till att
behalla och nyrekrytera kvalificerade medarbetare (Kommunal, 2018).

Att hantera dessa utmaningar kan enligt forskning kopplas till chefens strategier att
leda sin personalgrupp, och att en bra upplevelse av chefens ledarskap béde kan bidra till
lagre personalomséttning och intentionen till att vilja stanna kvar pd arbetet for de anstéllda
(Decker, Harris-Kojetin & Bercovits 2009; Donoghue & Castle, 2009).

Vidare stéller det darfor hoga krav pa enhetschefens ledarskap inom dldreomsorgen
och vérden i sig (Antonsson 2013). Rollen som enhetschef definieras av Wolmesjo (2005)
som en arbetsledare med ett direkt verksamhetsansvar for olika bistandsinsatser,
personalansvar for vard- och omsorgspersonal och vidare ett budgetansvar for dessa olika
omraden. Enhetschefer kallas ofta for “mellanchefer” di de har en position mellan deras
anstillda men dven en verksamhetschef 6ver sig 1 hierarkin. Enhetschefer har inte befogenhet
att fatta beslut gillande organisatoriska forandringar, men forvéntas att hantera dem pa ett
eller annat sétt (Antonsson, 2013).

Forskningen som vi har kommit éver lyfter till storre delar vardpersonalens
upplevelser av ledarskapet associerat med trivsel pa arbetsplatsen. Darfor har vi valt att i
denna studie fokusera pa enhetschefernas syn och vad de anser att de kan bidra med for att f4
personalen att kinna vilbefinnande med forhoppning att f4 dem att trivas, ma bra och stanna
inom yrket. D4 ett av enhetschefernas framsta ansvar ligger 1 att leda omsorgspersonal, som 1
sin tur ska ge omsorg till dldre som behover det, ligger fragor kring enhetschefernas arbete
inom ramen for socialt arbete. Enhetschefens agerande ér en forutséttning for att

verksamheten ska fungera och att dldre far den omsorg som de behdver.

1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med denna studie &r att undersdka hur enhetschefer inom dldreomsorg uppfattar

personalsituationen och hur de arbetar for att skapa trivsel for personalen pé arbetsplatsen.

1. Hur forklarar enhetschefer personalsituationen avseende personalomséttning och
sjukfranvaro?
2. Vilka strategier anviander enhetscheferna for att skapa en bra arbetsmilj6 och

arbetstillfredsstéllelse?



2. Kunskapslage

I borjan av detta avsnitt presenteras forskning som har relevans for denna studie. Avsnittet
inleds med en presentation av hur vi har gatt tillvdga i vér litteratursokning. Dérefter lyfter vi
forst forskning som fokuserar pé enhetschefens roll i relation till chefs- och ledarskap. Vidare
presenteras ledarskapets betydelse for trivsel pa arbetsplatsen och slutligen medarbetarnas

syn pa ledarskapets roll.

2.1 Litteratursokning

For att hitta studier om det valda omrade har vi genomfort olika litteratursokningar. Dessa
sOkningar har framforallt gjorts pA LUBsearch, men en del d&ven pa Google Scholar samt
SocIndex. Nyckelord som anvdndes som sokord var forst pa svenska; enhetschef, arbetsmiljo
och dldreomsorg. Da svenska sokord gav begrinsat med resultat 6vergick vi till att
genomfora sokningar med engelska sdkord, vilka bland annat blev elderly care, management,
job satisfaction. Da antalet artiklar skrivna pa engelska dr méinga fick vi flera relevanta
triaffar. Vara sokord skrevs i olika kombinationer for att vidga resultaten. Alla artiklar som har
anvénts 1 denna studie ar ‘peer reviewed’. Vissa artiklar dr dldre, men vi har i slutindan valt

att ha med dem 4nda da vi anser att de tillfor ny kunskap om dldreomsorgen.

2.2 Enhetschefens roll: Distinktion mellan chefs- och ledarroll

I en studie av Wajdi (2017) undersoker forskaren skillnader mellan management (chefskap)
och leadership (ledarskap). Studien baseras pa en litteratursokning pé elektroniska databaser.
Forskaren fokuserade pd 25 700 engelska artiklar med chefskap och ledarskap i titelrubriken.
Wajdi (2017) lyfter 1 studien att chefskap och ledarskap 6verlappar varandra och bada ar
nodvindiga 1 en organisation for att uppna vissa mal, men att dessa termer inte har samma
betydelse. Studien belyser att en chef mer hanterar struktur och system, medan en ledare
fokuserar mer pa kommunikation, motivation och delade mal. Vidare lyfts ledarskap som en
process som syftar till att utveckla en vision for organisationen, anpassa medarbetare till
visionen och motivera dem till handling.

Enhetschefer, dven kallat mellanchefer, arbetar ofta pa tre olika nivaer: individ-,
grupp- och organisationsniva, vilket gor att enhetschefen l4tt hamnar darfor i klam mellan
olika intressen. Fran organisationen uppifran kommer dnskan om effektiva resultat, och
nedifrdn kommer medarbetarnas 6nskan om att bli lyssnad pa samt bekréftade (Lindgren,

2012).



2.3 Ledarskap for hilsa och valbefinnande

2.3.1 Ledarskapets betydelse for personalomsittning

I en studie av Backman et al., (2017) identifieras vissa specifika egenskaper hos chefen som
enligt dem frdmjar ett ledarskap och vérderas hogt hos de anstillda inom dldreomsorgen.
Urvalet bestod av 3605 vardanstéllda inom dldreomsorgen dir de anstillda bedomde deras
chefers ledarskapsbeteende. Resultatet i den kvantitativa studien visade pd fem beteenden
som ansags behdvas for ett bra ledarskap: tillit till anstdllda, 6ppenhet for nya idéer, coachar
och att ledaren ger kontinuerlig feedback, chefens formaga att hantera konflikter och att
arbeta niira verksamheten var ocksé uppskattade egenskaper. Aldreomsorgen ir en
organisation som stéller hoga krav pa ledarskapet eftersom den stindigt foréndras.

I Donoghue & Castle (2009) studie lyfts sambandet mellan ledarskapbeteende hos
chefer inom varden (engelska: Nursing Home Administrator: NHA) och personalomséttning,
oberoende av den organisatoriska och ekonomiska situationen i verksamheten. Analysen
utgér fran hur 2900 chefer anser att de dr som ledare. Studien visar att en ledare som
involverar och tar hinsyn till sin personal i sina beslut &r associerad med en organisation som
har lag personalomséttning. Till skillnad frin en ledare som tar besluten sjdlv utan att
engagera sin personal eller utesluter att ge personalen verktyg for att pd egen hand fatta
beslut, dr forknippat med de hogsta omsittningsnivderna av personal. Donoghue & Castle
(2009) drar dérmed slutsatsen att ledarskapet har inverkan péd personalomséttningen.

Decker, Harris-Kojetin & Bercovits (2009) studie visar dven pé att det fanns en
korrelation mellan ledarens beteende och inre tillfredsstéllelse som saledes dven paverkar den
overgripande tillfredsstillelsen. Vidare fann forskarna att det var dessa former av
tillfredsstéillelse som var starkt associerade till avsikten att Iimna arbetet, vilket innebér att

ledarens beteende kan ha en indirekt padverkan pd att man véljer att avsluta sin anstillning.

2.3.2 Ledarskap i relation till arbetsmiljo och arbetstillfredsstillelse

Stromberg och Vidman (2020) menar i sin studie att ledarskapet paverkar upplevelsen av en
hélsosam arbetsmiljo. Utifran 14 kvalitativa intervjuer vars syfte var att undersoka
personalens perspektiv pa arbetsmiljon har forskarna fokuserat pd en av dataméngderna,
vilken handlade om att anstéllda inom dldreomsorg i Sverige skulle identifiera
ledarskapsbeteende som framjar hdlsosam arbetsmiljo. Resultaten i deras studie visar pa att
de anstéllda upplevde att deras hilsa delvis berodde pa hur ledaren ér, vad den gor och hur de
gor det men ocksa att ledarskap ar véldigt komplext. Personalen kéinde tillfredsstéllelse nér

chefen tog sitt ansvar for att se till s& att det &r tillrdckligt med personal, att chefen visade



fortroende, oppet samspel och gav feedback samt hade kunskap och insikt i arbetet. I sin
helhet foredrog de anstéllda att ledarna visade formaga pa att ta ansvar, utstralade
sjalvfortroende och kunde hantera fordndringar genom en fortroendefull relation till sin
personal.

Att ledarens egenskaper och beteende har forméga att paverka arbetstillfredsstéllelsen
lyfter &ven Arnold (2017) i sin studie dér syftet dr att undersoka om det transformativa
ledarskapsbeteendet kunde inverka pa de anstélldas vélbefinnande. Analysen utgick fran
granskning av 40 artiklar som berdrde tema. Det transformativa beteendet beskrivs som en
ledare som uppmuntrar sina medarbetare genom att sta for och f6lja sina virderingar, vara
nirvarande och coachande, kommunicera och motivera. Resultatet visar att det ledarskapet
kan ge positiva effekter och minska ohélsa pé arbetsplatsen i beaktning att det inte alltid &r ett
enkelt forhéllande och att flera faktorer kan spela in och paverka.

Wallo & Lundqvist (2020) har skrivit en rapport om ledarskapets betydelse for
medarbetares hilsa och vilbefinnande. Resultaten utgar fran en litteraturstudie med fokus pa
empirisk forskning. I de studier som tas upp ser man en korrelation mellan ledarskap samt
hilsa och vilbefinnande, de ledarskapsformer som sticker ut dr transformerande- och
stodjande ledarskap. Avseende de kvalitativa studierna framhévs framfor allt
relationsorienterat och demokratiskt ledarskap. Rapporten framhaver en nirvarande ledare
som lyssnar pa sina medarbetare, motiverar och inspirerar. Att ledaren visar tillit till sina
medarbetares forméga och ger de ansvar och medbestdmmande ar ocksé ledarskapsbeteenden
som utmdrker sig i studierna. Tillsammans ger de kvalitativa och kvantitativa studierna en
bild av vilka ledarskapsbeteenden som framjar hilsa och arbetstillfredsstillelse pa

arbetsplatsen.

2.3.3 Friamja vilbefinnande pa avstind
Att arbeta som chef inom dldreomsorg innebir att man merparten av tiden behova leda pa
distans. Detta d& personalen inom hemvérd i huvudsak inte arbetar pa samma plats dir chefen
har sitt kontor, utan utfor sitt arbete hemma hos brukarna. Den fysiska kontakten kan variera
fran dag till dag, och en del av personalstyrkan, exempelvis nattpersonal, traffar chefen én
mer sillan.

I en litteraturstudie har Antonakis & Atwater (2002) kommit fram till att fysiskt
avstand kan skapa forutséttningar som inte dr gynnsamma for chefen, da det kan forsvara
integrationen mellan chef och medarbetare. I situationer dér chefen dr fysiskt avldgsen fran

sina medarbetare, krivs det andra strategier for att interagera med medarbetarna. Forskarna
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belyser att den utveckling som skett inom kommunikationsteknik &r ett exempel pa sadana
komplementerande hjidlpmedel som chefen kan anvénda for att &nda ha en bra
kommunikation med medarbetarna.

Poulsen & Ipsen (2017) undersoker vélbefinnande hos anstillda som arbetar pa
distans samt hur chefen i dessa fall arbetar for att sdkerstélla vilbefinnande. Deras kvalitativa
studien genomfordes pa fyra olika foretag med 17 intervjurespondenter. Resultatet visade att
distansarbete uppfattades som negativt, eftersom ensamhet och frustration dver bristande
kommunikation var vanliga. Poulsen & Ipsen (2017) menar att chefen bor arbeta med att
inkludera sina medarbetare i planeringen och att kontinuerlig kommunikation och feedback

skapar fortroende mellan anstéllda och chefer.

2.4 Arbetstillfredsstillelse

Det finns en hel del forskning om vard- och omsorgspersonals upplevelser av att arbeta inom
dldreomsorgen. Vi presenterar en del av dessa studier for att ge en bild 6ver de sammanhang

som enhetschefer arbetar 1.

2.4.1 Fysiskt arbete

George et al. (2016) undersoker hur omsorgsarbetare inom dldreomsorgen i Nya Zeeland
uppfattade att deras hélsa, bade fysisk och psykisk, paverkades av deras arbete. Studien
bygger pé kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer. Av resultatet framkom det att
omsorgsarbetarna upplevde arbetet som “fysiskt drinerande” da det till stor del handlar om
att boja sig, lyfta, g i trappor och andra fysiskt anstringande uppgifter, vilket stéller en del
krav pa fysisk styrka. De flesta som intervjuades i denna studie ansag att arbetet gav
tillrackligt med utbildning for att utfora jobbet korrekt, exempelvis angdende hur man bor
lyfta. Daremot framkommer det att personalen stundvis dr for pressade for att anvénda rétt

metod och hjdlpmedel.

2.4.2 Tidspress och stress

Cheloni & Tinker (2019) undersoker motiverade och omotiverade faktorer for
omsorgspersonal inom arbete med dldre som lider av demens. Forskarna tar upp faktorer som
gor att vardpersonalen avser lamna yrket men ocksa vad som fir dem att stanna kvar pa sitt
arbete. Studien analyserar 13 semistrukturerade intervjuer med vardpersonal som arbetar
inom dldreomsorg pé en avdelning for personer som lider av demens. Studien fann att
betydande faktorer for motivation och viljan stanna kvar bland personalen bland annat var att

kunna skapa och uppritthalla en relation med vérdtagare och deras anhdriga. Det lyftes
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ddremot att omsorgspersonalen ansag att de hade for lite tid for att skapa relationer da de
arbetade med manga vardtagare samt behovde avsitta tid for att dokumentera efter varje
besok, vilket skapar en kénsla av att otillrdcklig i relation till brukare och sémre
arbetstillfredsstéllelse.

Wreder (2005) har i en avhandling i sociologi, analyserat olika diskurser om
dldreomsorg. Studien baseras pa en enkdtundersokning. Wreder kommer fram till att
omsorgspersonalen upplever en stor tidspress 1 utforandet av olika insatser, vilket skapar en
standig kénsla av att inte hinna med. Wreder (2005) lyfter att omsorgspersonal kdnner en
otillfredsstéllelse och stress av att inte kunna ldgga den tid som behovs hos brukarna.

Foa et al., (2020) lyfter i sin studie faktorer som péverkar arbetstillfredsstéllelse,
arbetsengagemang och stress/utbrandhet hos yrkesverksamma inom dldreomsorgen. Foa et
al,. (2020) utgar fran 32 semistrukturerade intervjuer med anstidllda som har olika yrkesroller
inom dldreomsorg , bland annat sjukskdoterskor och underskoterskor t. Otillriacklig 16n, hog
arbetsbelastning och hog personalomséttning ar enligt Foa et al,. (2020) faktorer som tagits
upp avseende vad som bidrar till arbetsrelaterad stress och potentiell utbrandhet.
Arbetsrelaterad stress har konstaterats som en betydande yrkesrisk som kan uppsté hos
yrkesverksamma som tar hand om andra méanniskor, vilket kan ha en negativ paverkan pa
fysisk hélsa, psykiskt vdlbefinnande och arbetsprestation och ddrmed generera missndje over
arbetet (Foa et al,. 2020). I studierna av Foa et al,. (2020) och Cheloni & Tinker (2019) lyfts
arbetsvillkor som en bade bidragande och ibland dven avgorande faktor till att personal ar
omotiverad och i viss grad viljer att sluta pa sin arbetsplats, och att det i mindre utstrickning
har att gora med sjdlva arbetet i sig med patienterna, 4ven om det kan vara av anstrdngning pa

sitt sétt.

2.4.3 Delaktighet och inflytande

I sin avhandling undersoker Olsson (2008) vardarbetares upplevelser av arbetsmiljo och
arbetsvillkor. Avhandlingen utgar frén ett sociologiskt perspektiv, och grundas i kvalitativa
intervjuer. Olsson (2008) lyfter att den offentliga sektorn har genomgatt ménga samt
omfattande fordndringar péa senare ér, och att detta medfort en sjunkande
arbetstillfredsstillelse till foljd av en sdmre arbetsmiljo. Arbetsvillkoren som Olsson (ibid.)
lyfter som bidragande till sdmre arbetstillfredsstéllelse dr att mangden inflytande och kontroll

inte motsvarar de anstilldas behov.
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2.5 Sammanfattning

Forskning som éar relaterade till ledarskap, personalomséttning och personalens vilbefinnande
pa arbetsplatsen visar bland annat pd att det finns ett starkt samband mellan
ledarskapsbeteende och tillfredsstillelse, och att tillfredsstéllelsen i sig kan f4 en att vilja
fortsdtta inom yrket. Ledarskapsbeteenden som frdmjar personalens vilbefinnande kan bland
annat vara att ha forméaga att visa tillit, motivera och kommunicera. En av de ledarskapsstilar
som framhivs 1 relation till hélsa i tidigare studier ar framfor allt det transformativa
ledarskapet.

Vidare géar vi dven in pa distansledarskap da detta &r ndgot som hemtjénstens
forutséttningar bestar av, att chef och ledare inte befinner sig pa samma stélle. Tidigare
forskning menar pa att det ar viktigt att kompensera for detta och hitta andra sitt att framja
medarbetarnas vilbefinnande da det finns risk for till exempel bristande kommunikation och
information. Att medarbetarna inte mar bra i sitt arbete visar enligt studier pa bland annat
stress och bristen pé att hinna skapa relation med sina brukare. Till skillnad fran de flesta
studier som fokuserar pd personalens upplevelse av chefens ledarskap associerat till hélsa och
deras arbetsmiljo vill vi istéllet lyfta enhetschefernas perspektiv. Vi vill ta reda pa hur
situationen ser ut och hur de anser att de kan arbeta for att framja hélsa och vélbefinnande for

sina medarbetare.

3. Teoretiskt ramverk

Ett antagande i detta arbete &r att chefen spelar stor roll for bade organisation och personal.
Syftet med denna studie &r att undersoka hur enhetschefer inom dldreomsorg uppfattar
personalsituationen och hur de arbetar for att skapa trivsel for personalen pé arbetsplatsen.
For att kunna svara pa detta syfte anvinder vi teoretiska perspektiv som relaterar till
ledarskap. Den forsta inom sociologi som tar upp ett begrepp som kan relateras till ledarskap
var Max Weber (1864-1920). Han anvinde begreppet karisma, vilket betecknar egenskaper
och kvaliteter hos en person som aktivt paverkar andra ménniskor (NE, A, ud). Det gar att
betrakta personer med karisma som starka forebilder for de 6vertygelser och varderingar de
vill att deras fOljare ska anta (Northouse, 2016). Ledarskapsteori har utvecklats framfor allt

inom foretagsekonomi, inom ramen for organisationsteori.
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3.1 Ledarskapsteori

Synen pa ledarskap har dndrats 6ver tid. Fram till 1940-talet fokuserade
ledarskapsforskningen pa individers egenskaper eller karaktdr, vidare skiftade fokuset till
beteende eller stil och i slutet av 60-talet utvecklades situationsteorin. Denna innebar att
ledaren utovar sitt ledarskap beroende av sitt ssmmanhang. Omkring 1990-talet har ett storre
fokus slutligen landat pa det transformativa med fokus pa vision, kdnslor och férdandring
(Alvesson & Sveningsson 2012).

Alvesson & Sveningsson (2012) menar att det inte bara finns ett sétt att se pa
ledarskap och vi har under lasningens gang dven forstatt att flera stilar, beteenden och faktiskt
nytta av ledarskap kompletterar varandra (ibid.). Vad de flesta forskare verkar vara 6verens
om &r att ledarskap dr betydelsefullt och i flera fall &ven avgdrande for att pdverka en
verksamhet och medarbetarna for att né framging (Alvesson & Sveningsson, 2012).
Alvesson & Sveningsson (2012) tar upp flera definitioner av ledarskap. Ledarskap kan ses
som en styrning av individen medan andra fokuserar pé det i grupp. Man kan ocksa se
ledarskap som ndgot tvingande genom att medarbetarna inte har ndgot annat val &n att “f6lja”
chefen, medan andra ser det inom en mer frivillig basis. Ledarskap kan ocksa ses som en

relation vilket sker mellan ménniskor (ibid.).

3.1.1 Transaktionellt ledarskap

Det transaktionella ledarskapet kommer ursprungligen fran begreppet transaktion vilket enligt
Nationalencyklopedin (B, ua) star for ett ekonomiskt avtal eller ett mellanhavande i form av
affdrs- eller lanetransaktion mellan tva parter. I enklare termer innebér det att det sker ett
utbyte mellan varor och tjanster mot betalning. Inom ledarskapsteori kdnnetecknas detta av
att ledaren 1 utbyte mot gott uppférande och utférande av arbetsuppgifter ger materiella
villkor som béttre 16n och trygghet (Alvesson & Sveningsson, 2012). Relationen mellan
ledare och medarbetare halls vid liv genom att “ett dmsesidigt utbyte uppratthalls”
(Thylefors, 2016) och préglas dirav av forvéntningar, regler och procedurer dir chefen och
medarbetaren hela tiden ska ge och ta.

Det transaktionella ledarskapet fungerar dirmed som en utbytesprocess och till
skillnad frén att fokusera p4 att folja medarbetarens behov och utveckling anvénds
motivationshdjande incitament (Northouse, 2016).

Northouse (2016) lyfter fram tva komponenter i det transaktionella ledarskapet som

dels kiannetecknar utbytesprocessen dir anstrangning ger extra beloning. Det blir som en
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slags overenskommelse och tydliga forvintningar pa vad medarbetarna ska gora och vad
resultaten blir for det. Det andra beteenden handlar om att ge negativ kritik och negativ
forstarkning vilket férekommer 1 bade passiv och aktiv form. Den passiva formen handlar om
att man reagerar forst efter att fel gjorts eller problematik uppstr medan den aktiva handlar
om att man hela tiden kontrollerar medarbetarna for att de inte ska gora misstag (Northouse,

2016).

3.1.2 Transformativt ledarskap

Termen transformativt ledarskap forknippas ofta med James McGregor Burns (Heinitz et al.,
2005). Burns beskrev transformativt ledarskap som ett ledarskap med ett hogre syfte och
inspirerande engagemang som arbetar for en forédndring av medarbetares mal och behov. Det
transformativa ledarskapet utvecklades som en motpol till transaktionella ledarskapet som
istéllet, vilket beskrivs i avsnittet ovan, utgar ifran att medarbetare motiveras av egenintressen
sdsom l6n och andra formaner (ibid.).

Inom transformativt ledarskap arbetar ledaren for att skapa ett starkt band till den
enskilde medarbetaren. Genom att skapa ett starkt band kénner medarbetaren tillit, beundran,
lojalitet och respekt gentemot ledaren, vilket motiverar medarbetaren att optimera sina
personliga resurser och gora mer dn vad som ursprungligen forvintades att gora (Packard,
2021). Yukl (2019) menar att transformativt ledarskap dr en utvecklad motivationsmodell,
dé den betonar hur medarbetare reagerar kinsloméssigt pa relationen till ledaren. Bass et al.,
(2003) menar att nar medarbetaren upplever relationen till sin ledare som meningsfull,
tenderar denne ocksa att kdnna en 6kad grad av arbetstillfredsstéllelse och engagemang 1
arbetet. Transformativt ledarskap syftar i korthet till att forbéttra prestationen hos sina
medarbetare genom att f4 dem till att identifiera sig med organisationen, kulturen, visionen
och ledare (Northouse, 2016; Alvesson & Sveningsson, 2012).

Vidare lyfter Northouse (2016) och Packard (2021) hur en ledare med en
transformativt ledarskapsstil kan pdverka medarbetare genom fyra olika beteenden:

1) Idealiskt inflytande - Detta dr den kdnslomédssiga komponenten i ledarskap. Ledaren
fungerar som en forebild for sina medarbetare, didr medarbetaren i sin tur strivar efter
att kunna identifiera och efterlikna sin ledare. Vidare har ledaren héga standard for
moral, och &r ofta respekterad av sina medarbetare dé de kénner ett stort fortroende.

2) Inspirerande motivation — Ledaren kommunicerar forvéntningar och visioner, och

motiverar sina medarbetare till att engagera sig for att bli en del av den gemensamma
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visionen, vilket vidare forstarker lagandan. Ledaren forsoker f4 medarbetarna att
tanka utanfor sitt eget intresse och istéllet fa dem till att se sin roll i helheten, vilket
vidare skapar en kidnsla av mening.

3) Intellektuell stimulans - Ledaren uppmuntrar, stimulerar och stottar medarbetarna till
att tdnka kreativitet och pa egen hand efterstridvar nya idéer samt 16sningar som ror
organisatoriska fragor. Ledaren uppmuntrar &ven medarbetare till utmana sina egna
varderingar.

4) Individuellt hinsynstagande — Ledaren tillhandahéller ett stddjande klimat, dér de
lyssnar pa medarbeternas individuella behov och fungerar som stdttande coacher.
Ledaren anvénder dven delegering som ett sdtt att frimja inlarnings- och

utvecklingsmdgjligheter f6r medarbetaren.

Det transformativa ledarskapet har visat sig vara positivt relaterat till medarbetares
tillfredsstéllelse, prestation och motivation, vilket alla &r betydande faktorer for ett effektivt
ledarskap (Northouse, 2016). En kritik gentemot transformativt ledarskapsbeteenden ér att de
kan anvindas pd ett manipulativt sétt for att pdverka engagemanget for olika uppdrag och
lojaliteten gentemot ledaren (Yukl 2019). Exempelvis kan inspirerande motivation anvéndas
pa ett odrligt sétt for att 6ka medarbetarnas uppgiftsengagemang i syfte att forbéttra den

personliga karridren for ledaren.

3.1.3 Laissez faire-ledarskap
Laissez faire &r ett franskt uttryck som betyder “lata (folk) gora (som de vill)” (NE, C, 2020).
Historiskt sett innebir begreppet att midnniskor och foretag ska fa bestimma fritt hur de ska
anvénda sina resurser, med ett minimum av statlig styrning (ibid.). Under senare artionden
har detta begrepp anvénts inom ledarskapteorin. Ledarskapsstilen laissez faire beskrivs som
en ledare som inte gor nagra forsok till att hjdlpa medarbetarna att utvecklas och det finns
inget utbyte med sina medarbetare likt det transaktionella, det dr i det stora hela en
ledarskapsstil som har minsta mojliga kontakt med sina anstéllda (Northouse, 2016).
Medan det transformativa ledarskapet lyfter vikten av nérvaro anses Laissez faire
istillet som ett “icke-ledarskap” genom att agera likgiltigt till sina medarbetare, det kan till
exempel handla om att inte ge feedback eller information (Bass & Avolio, 1990 i; Yang,
2015). Skogstad et al. (2007) lyfter istdllet att man inte kan uttrycka sig om att det &r ett

“icke-ledarskap”, utan bendmner det som en destruktiv ledarskapsstil. Studier visar att det
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finns en korrelation mellan Laissez-faire tillsammans med stressfaktorer, mobbning och
psykisk angest pa arbetsplatsen da detta lats fortga for att ledaren inte tar sin roll (ibid.). Ett
krankande och aggressivt ledarskap likt Laissez-faire bor enligt Skogsstad et al., (2007) goéras
vid medvetande inom organisationen for att kunna forebygga konsekvenser av en arbetsmiljo
som bidrar till interpersonella konflikter, stress och ohélsa.

Det finns dven forskning som lyfter att Laissez-faire kan ge positiva konsekvenser for
medarbetarna. Yang (2015) menar pa att det finns en vedertagen negativ syn pa Laissez-faire
och att detta har pdverkat forskningen i den riktningen. Det likgiltiga beteendet som stilen
associeras med kan enligt Yang (2015) istéllet framja att sina medarbetare kdnner sig
respekterade och sjélvstiandiga, det finns de tillfillen da de anstillda uppskattar att vara
ensamma och skota sitt arbete pa egen hand. Mojliga positiva resultat av ledarskapet kan
snarare ses som ett tecken pa respekt och att det hela beror pa hur ledarens beteende uppfattas
av medarbetarna, ddrav behover effekten av ett icke-engagerade ledarskap enligt Yang (2015)

inte bara betyda negativa konsekvenser.

3.2 Verktyg for ledarskap

Empowerment och KASAM ér vilbekanta begrepp som forknippas med vissa arbetsstrategier
som anvands inom ménga olika omradden inom socialt arbete. Dessa begrepp tas dven upp
inom ledarskapsforskning och associeras till strategier som framjar hélsa och vilbefinnande

pa arbetsplatsen.

3.2.1 Empowerment

Empowerment dr ndgot som Kostenius & Lindqvist (2006), forskare inom hilsa och
omvardnad, konkretiserar genom citatet “Det &r béttre att 1dra nagon fiska &n att ge dem
fisk”. Grundtanken kring begreppet empowerment ér att de personer i olika sammanhang ska
finna hjélp till sjdlvhjélp. Begreppet utvecklades for att diskutera strategier som skulle lyfta
utsatta grupper ur sin situation i Latinamerika och senare i USA pa 1970-talet. Begreppet
empowerment dr svart att dversétta till svenska, vissa oversitter empowerment som
sjalvforstarkning och egenmakt (Medin & Alexandersson, 2001: Blanchard et al., 1999).
Empowerment har ocksa kommit att anvdndas inom ledarskapsforskning. Fran att ha storre
fokus pad empowerment kopplat till utsatta personer och sjukdom har man senare applicera
begreppet inom organisationskulturen pa foretag, (Blanchard et al., 1999) menar pa att man

kan skapa en “empowermentkultur”. For att géra detta méste chefen ha forméga att utnyttja
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medarbetarnas kunskaper, erfarenheter och motivation pé rétt sétt for att ge dem storre plats i
verksamheten (ibid.). En del anser att det transformativa ledarskapet karaktériseras av
empowerment, det vill sdga att det innehaller en syn p4 medarbetarna som tillgangar vars
sjdlvstiandighet, egenkontroll och initiativ bor frdmjas, uppméarksammas och anvédndas
(Thylefors, 2016). Att ge medarbetarna mgjlighet att paverka sin egen situation pa
arbetsplatsen anses vara gynnande for alla parter och i ett medarbetarperspektiv frimjar det
kinslan av ett personligt forhallande till arbetsplatsen. Detta leder i sin tur till en kédnsla av
gliddje och stolthet for de anstéllda (Blanchard et al., 1999). Ndgot som é&r viktigt att
poéngtera dr att det inte handlar om att medarbetarna fritt ska fa gora vad de vill men att
cheferna gor dem delaktiga i beslut och mél for att skapa en bild av att médnniskorna styr sig
sjdlva 1 jdmforelse med hierarkiskt styrda arbetsplatser (ibid.).

For att kinna mer empowerment dr det betydelsefullt att medarbetaren har mojlighet
att bestimma hur och nér arbetet utfors, att personen har en tro pa att den kommer klara av
det och mgjlighet att paverka resultat och beslut inom verksamheten (Yukl, 2019). Att
paverka kinslan av empowerment for sina medarbetare ligger pa ledarens ansvar och
exempel pa hur det kan stirkas ar att ledaren foresprékar att se problem som mojligheter,
uppmuntra innovativt tinkande och, forse medarbetarna med information och resurser och

lyfta viktiga prestationer genom feedback (Yukl, 2019).

3.2.2 Kiinsla av Sammanhang - KASAM

Aaron Antonovsky grundade teorin och dess begrepp 1991 och beskriver “Kénslan av
Sammanhang” (KASAM) som en forutséttningar for att klara av pafrestningar och stress mer
eller mindre bra (Antonovsky, 2005). Jan Winroth ar forskare inom arbetsliv och hélsa och
skriver i sitt verk “Organisationshdlsa” (2018) om KASAM kopplat till arbetslivet och att
detta kan vara en vigledande princip for att tinka och arbeta hélsofrimjande inom
organisationen. Teorin har relevans for var studie da enhetschefer genom sitt ledarskap kan
skapa forutsittningar for att frimja hélsa.

Winroth (2018) lyfter tre centrala komponenter for att kainna KASAM. Begriplighet
syftar till i vilken utstrickning man upplever att man har en forméaga att forsta ett visst
fenomen (Winroth, 2018). Till exempel kan ohélsa och konflikter forekomma men hanteras
battre om man kan gora det begripligt. Som ledare kan man stdrka begripligheten genom
tydlighet och kommunikation pa arbetsplatsen (Hultberg et al., 2021). Hanterbarhet syftar till

i vilken grad man upplever att man har resurser och formégor for de krav som stélls (Winroth,
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2016). Det kan handla om att ha strategier och verktyg for att kunna moéta en viss situation
(Winroth, 2018; Hultberg et al,. 2021). Hanterbarhet frimjar att orka, bade fysiskt och
psykiskt (ibid.) Meningsfullhet bendmns som den viktigaste komponenten och handlar om att
se en mening med de krav och problem man stills infér och vad man vill investera sin energi
och engagemang (Winroth, 2018; Antonovsky 2005). I arbetslivet dr det viktigt att kdnna att
vi bidrar och att det vi gor ar betydelsefullt, det dr grundldggande for att kénna
meningsfullhet (Hultberg et al,. 2021). Som ledare &r det viktigt att tydliggéra verksamhetens
mal och gora medarbetarna delaktiga, men ocksa ge utdelning for det harda arbetet som laggs

ner (ibid.).

4. Metod

4.1 Val av metod

Syftet med denna studie &r att undersoka hur enhetschefer inom dldreomsorg uppfattar
personalsituationen och hur de arbetar for att skapa trivsel for personalen pé arbetsplatsen.
Utifran vart syfte har vi darfor valt en kvalitativ metod eftersom vi strévar efter att fa en
djupgéende bild av enhetschefernas erfarenheter, till skillnad fran den kvantitativa metoden
dar man fokuserar mer pa jimforelser och siffror (Bryman, 2018). I en kvalitativ
undersokning dr intresset mer riktat mot den intervjuades stdndpunkter vilket vidare stimmer
overens med vért syfte med denna studie.

For att besvara fragestéllningarna valde vi att genomf6ra kvalitativa intervjuer, da vi
genom detta sitt fick ta del av enhetschefernas perspektiv. Vi har reflekterat kring att ha
observation som metod, da vi genom detta sétt hade kunnat fa ta del av hur enhetscheferna
faktiskt agerar och beter sig, jimfort med intervjuer dér det finns en risk att respondenten
forsoker framstilla sig som bra. Vi resonerade i att observation hade varit for tidskravande 1
relation till detta arbetets storlek, dd observation utan samtycke ar svart att forsvara ur en
etisk aspekt och dessutom svart eftersom det utspelar sig pa en arbetsplats. En observation
med samtycke hade dven det kunnat leda till ett missvisande resultat da enhetschefen &r
medvetna om att vi dr dér fOr att observera hen.

Vi valde att genomfOra semistrukturerade intervjuer, som innebér att vi hade forberett
en intervjuguide med fragor inom ramen av fyra teman, men dér vi som intervjuare hade
utrymme for att 4ndra ordningen pa fragorna samt stilla eventuella foljdfragor pa nadgot som

respondenten svarat (Bryman, 2018). Vi ansag att en semistrukturerad intervjuform var det
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mest ldmpade alternativet d& vi pd forhand hade valt amnen som var anpassade utefter vart
syfte och som vi ville sikerstilla att vi holl oss nagorlunda till. Detta till skillnad fran en
ostrukturerad intervju som padminner mer om ett vanligt samtal, dér intervjuaren kan stélla en
fraga och sen lata respondenten resonera fritt (Bryman, 2018.). En semistrukturerad
intervjuform minskade dven risken for att vi hamnade pé olika spar under sjdlva intervjuerna,

da vi bada tvd medverkade under dessa.

4.2 Urval

Urval av intervjuobjekt dr enligt Eriksson-Zetterquist & Ahrne (2016) helt beroende av den
forskningsfraga man stillt. Eftersom vi avser att undersoka hur enhetscheferna uppfattar
personalsituationen inom dldreomsorgen och hur de arbetar for att skapa trivsel, ligger det i
vart intresse att komma 1 kontakt med personer som dr verksamma inom den rollen for att
kunna besvara vara forskningsfragor. Vi har i forsta hand anvént oss av ett malstyrt urval
vilket innebir att respondenterna véljs ut ndgorlunda strategiskt i forhallande till de fragor vi
vill besvara i var studie (Bryman, 2018). Kriterier for var urvalsgrupp var att de ska vara
verksamma inom kommunal dldreomsorg som enhetschef.

For att fa kontakt med véra respondenter anvénde vi oss av ett tvastegsurval vilket
innebadr att vi forst bestdmde vilken typ av verksamhet vi avsag att hitta respondenter ur for
att sedan kunna komma i kontakt med de faktiska intervjupersonerna (Eriksson-Zetterquist &
Ahrne, 2016). Vi valde att sjdlva sdka upp enhetscheferna genom verksamheternas hemsidor
inom vardera kommun, dér vi kunde komma at de kontaktuppgifter som behdvdes for att ta
en forsta kontakt via enhetschefernas personliga mail. I ett tvastegsurval skulle man ocksa
kunna hora av sig till verksamhetschefen och dérigenom bli hdnvisad till specifik enhetschef,
vi ansdg dock att detta skulle kunna riskera att ledningen valde ut personer som de tror
kommer ge en positiv bild av verksamheten, vilket kunde vinklat intervjusvaren pa fel satt
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2016). Utifrén tidsaspekt och kostnader valde vi att avgrénsa
oss till kommuner i- och runt om Skéne 14n da vi ville ha mgjlighet att erbjuda intervjuer
fysiskt om enhetscheferna dnskade detta.

Vid utskick av information om var studie och en frdga om man ville medverka blev
det i sin tur delvis slumpartat val av specifika enhetschefer da vi sdnde ut till mer
enhetschefer 4n vad som kunde medverka. Vi fick genom detta urval in sex personer som
svarade, senare tillkom &ven en respondent via sndbollsurval (Bryman, 2018) dir en av
enhetscheferna foreslog en annan enhetschef inom vara kriterier for undersékningen. Vara

respondenter blev alltsa sju enhetschefer. Vid intervjuer av sex till atta personer dkar
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sdkerheten (till skillnad frén férre) att f4 in material som é&r relativt oberoende av

respondenternas véldigt personliga uppfattningar (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2016). Vi
ansag darfor att sju personer borde ricka for storleken pa var studie och det visade sig dven
att vi fick in tillrackligt med empiri av de som medverkade. De sju enhetscheferna kommer

fran sammanlagt 5 olika kommuner.

4.3 Avgriansningar

Vi har i1 denna studie valt att gora en avgransning genom att endast intervjua enhetschefer
som arbetar inom kommunal dldreomsorg. Detta eftersom kommunen fortfarande har storsta
ansvaret for dldreomsorg och flest medarbetare nér det kommer till vard och omsorg (SKR,
2020). Personalomséttning och sjukfranvaro sker dven inom privat sektor (ibid.), men

anledningarna till detta ar inget som undersoks i denna studie.

4.4 Utformning av intervjuguide

Innan intervjuerna dgde rum utformade vi en intervjuguide som vi kunde forhélla oss till
under véra traffar med respondenterna. Enligt Bryman (2018) kan det underlétta for oss som
intervjuar att pa forhand bestimma teman eller fragor for att se till att fa svar pa det man
faktiskt avser att undersoka. Det dr fordelaktigt om intervjuguiden, trots teman och fragor,
dven kan ha utrymme for en viss flexibilitet. Detta for att kunna folja respondenten 1 dess svar
och fa en djupgéende bild av personens upplevelse (ibid.). Vi inleder vér intervjuguide med
bakgrundsfragor i syfte att kunna sitta in enhetschefens svar i ett sammanhang (Bryman,
2018). Vidare foljer teman personalsituationen, kommunikation och dialog, stdd och

stimulans och avslutningsvis arbetsmiljo och hilsa.

4.5 Genomforande av intervjuer

Niér vi hade skrivit klart var intervjuguide testade vi den genom att sétta oss in i rollerna som
respondent och intervjuare, detta for att f4 en inblick hur en riktigt intervju faktiskt skulle
kunna g4 till. Bryman (2018) menar pa att detta kan gora gott for att forbereda sig infor att till
exempel nagot ovéntat ska ske men vi kinde inte att det gav oss sérskilt mycket 1 jimforelse
med nér vi faktiskt borjade intervjua véra respondenter pa riktigt. Vi har haft intervjuer bade
fysiskt och digitalt och tidsomfénget har varit ca 30-60 min. I bérjan av intervjuerna lyfte vi
rittigheter och etiska riktlinjer for att sékerstélla att detta fangats upp i vart informationsbrev
vi tidigare skickat ut. Vi fick ett muntligt samtycke for att delta samt spela in pa

mobiltelefonen innan vi stéllde vér forsta frdga. En av oss har stdllde vara forberedda fragor,
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medan en satt bredvid och antecknade, bada fick stdlla fo6ljdfragor. Trots att vi fick tilldtelse
att spela in ar det fordelaktigt att anteckna for att folja upp vissa spér i intervjun samt
anteckna det man inte kan se pa inspelningen, som grimaser och gester som kan vara av
betydelse (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2016).

Merparten av respondenterna valde intervju genom internetlinken “teams”. Vi tyckte
att detta funkade bra och genomforde dem vid samma dator for att undvika att avbryta
varandra. Precis som (Bryman, 2018) menar fick vi en kénsla av att fler svarade ja for att de
blev erbjudna att delta online. De digitala intervjuerna omfattade mindre tid i sin helhet, d&
fysiska ofta innebar moment av att mota upp oss, erbjuda kaffe och sméprata innan och efter.
Det var ocksé smidigt for oss i det avseendet att vi inte behdva avsitta tid och pengar for att
aka runt till kommunerna. Vi fick dock kénna pé den digitala virldens baksidor nar
hogtalaren pé datorn slutade fungera och horlurar gjorde att vi inte kunde fanga upp Ljud.
Detta stéllde krav pa oss att fora detaljerade anteckningar, varpa flytet i intervjun inte var lika
bra som nédr man bara behovde gora stddanteckningar.

En ldirdom vi tog med oss under intervjutidens géng var att inte underskatta tystnad,
detta kan enligt forskning ge respondenten mdjlighet att tdnka efter och komplettera sitt svar
(Bryman, 2018) vilket vi kan styrka och blev béttre pa. Vi ville dven ge respondenten kénslan
av att bli lyssnad pa vilket vi forsokte stirka genom att upprepa svaren och stélla foljdfragor
pa det dem lyfte upp. Efter intervju ett, tvd och tre var vi noga med att prata igenom hur det
hade gatt och vad vi kunde gora béttre, detta dr &ven ndgot Bryman (2018) rekommenderar

for att samla sina béasta erfarenheter.

4.6 Bearbetning och analys
Da vi genomfort véra intervjuer borjade vi transkribera det material som genererats, vilket vi
oftast genomforde samma dag. Detta var fordelaktigt d& vi hade intervjun farsk och kunde
genom att transkribera f4 en tydligare bild av helheten av intervjun d& man efter en intervju
latt kan kénna fragetecken kring vad vi faktiskt fick ut. Eftersom transkribering dessutom &r
en process som tar lang tid (Bryman, 2018), ville vi arbeta med detta kontinuerligt istillet for
att samla allt.

Dérefter pdborjade vi det forsta steget 1 analysering av datan. Detta innebar att vi ldste
vi igenom det transkriberade materialet flera gdnger for att kunna sortera det samt skapa oss
en Overgripande bild. Darefter valde vi att ldsa igenom det med “andra 6gon”, 1 syfte att
forsoka urskilja eventuella samband vi sag, och skrev ned kortare kommentarer om dessa

(Rennstam & Wisterfors, 2015). Genom att ldsa igenom dessa kommentarer kunde vi skapa
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teman vilket innebdr att vi gjorde en tematisk analys (Bryman, 2018). Vi anvédnde oss av olika
fargkoder for att lattare kunna urskilja vara teman och koder. Till en borjan hade vi plockat ut
13 olika teman, som vi sedan insag att vi kunde kombinera med varandra och sétta ihop under
enbart fem teman, dessa var organisationens forutsittningar, arbetsmiljo, nirvaro, delaktighet
& tillit samt kommunikation. Tidigare hade exempel bade feedback, konflikthantering och
tydlighet varit ytterligare teman som vi istdllet fingade in inom under temat kommunikation.
Eftersom materialet i detta ldge fortfarande dr omfattande, genomforde vi en reducering av
materialet, vilket innebér att vi, utan att ge en missvisande bild, valde ut citat som ska
presenteras i var analys (Rennstam & Waisterfors, 2015). Dérefter paborjade vi
analysavsnittet, dir vi argumenterade for vart material genom att analysera, tolka och
anvdnda empirin 1 relation till tidigare forskning samt teori (ibid.). Vi presenterade vér empiri
1 form av citat, dér vi till storsta del presenterat citatet sd som det sades. Vid fa undantag har
vi tagit bort ndgra ord eller enstaka meningar mellan tva uttryck som inte fyllde ndgon

funktion, och detta visar vi genom att skriva “[...]".

4.7 Etiska overviagande
Forskare ska infor varje vetenskaplig unders6kning gora ett 6vervdgande mellan vérdet av det
forvantade tillskottet av kunskap och mdjliga risker for negativa foljder for berdrda parter 1
undersokningen. Detta avser bade kort- och langsiktiga foljder (Vetenskapsradet, 2002).
Sadana 6verviagande kan omfatta bland annat om man inkréktar pa ndgon parts privatliv,
nagon part kan lida psykisk eller fysisk skada av sin medverkan (Bryman, 2018). Vi har
darfor under studiens gang gjort kontinuerliga forskningsetiska dvervigande for att
sakerstdlla att eventuell skada for ndgon part undviks. Att intervjua enhetschefer kan ur ett
etiskt perspektiv handla om att medarbetare eller brukare &r av mer kénslig karaktir dé de
bada mélgrupperna kan betraktas befinna sig i en beroendestéllning gentemot enhetschefen.
Om vi skulle intervjuat brukare finns det svarigheter 1 vem som skulle beddma dem som
kapabla till att delta rent fysiskt och psykiskt, eller om det hade varit mer etiskt att lata dem
bestdmma sjélva trots eventuell aldersdemens. Betridffande medarbetarna finns det en risk i
att inte fa fullt ut drliga svar, da de ocksé befinner sig 1 en beroendestéllning gentemot sin
chef. Det finns risk for repressalier om det uttrycker sig illa om verksamheten eller chefen.
Infor vara intervjuer har vi 1 mailkontakten med enhetschefer bifogat ett
informationsbrev. Genom informationsbrevet tillgodoser vi informationskravet, som enligt
Kvale & Brinkman (2014) handlar om att tillgodose respondenterna med information om

studiens syfte, vilka villkor som géller for intervjun, hanteringen av materialet, rétten till
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anonymitet, frivilligt deltagande samt ritten till att avbryta. Genom att i informationsbrevet
belyser att deltagandet ar frivilligt tillgodoser vi d4ven samtyckeskravet, vilket ar viktigt da
undersdkningar som utfors med ménniskor 1 sa stor utstrdckning som mojligt ska grunda sig i
ett samtycke fran respondenten (Bryman, 2018). Informationen om frivilligt deltagande och
réitten till att avbryta sin medverkan tydliggjordes dven for varje respondent innan intervjun
paborjades, liksom ritten att bestimma om det dr ndgon fraga de inte vill besvara. |
informationsbrevet informerade vi &ven om Onskan att fa spela in intervjun via
ljudupptagning, vilket ocksa ar nagot vi stimde av igen med samtliga respondenter innan
intervjun borjade.

Konfidentialitetskrav och nyttjandekrav beror offentlighet och sekretess
(Vetenskapsradet, 2002), som vi tillgodosett genom att informera och garantera
respondenterna anonymitet, dir faktorer som kan identifiera dem anonymiseras i studien,
exempelvis namn och kommuntillhérighet. Hantering av material har dven skett pa ett sddant
sétt att ingen utanfor var forskningsstudie har kommit i kontakt med informationen.

Det kan utover dessa krav vara lampligt att ta hdnsyn till andra rdd och
rekommendationer (Vetenskapsrddet, 2002), exempelvis att man som intervjuare ser till att
det finns ett gott klimat mellan en sjilv och respondenten (Oberg, 2015). Detta sag vi till att

tillgodose genom att visa oss neutrala, intresserade och lyhdrda.

4.8 Tillforlitlighet

Inom den samhillsvetenskapliga forskningen anviands vanligtvist begreppen validitet och
reliabilitet for att méta tillforlitligheten 1 en studie (Bryman, 2018). Manga kvalitativa
forskare har dock diskuterat relevansen i att anvdndande validitet och reliabilitet inom
kvalitativ forskning (ibid.). Bryman (2018) presenterar istéllet alternativa kriterier for att
mata tillforlitligheten 1 kvalitativa studier, vilka &r trovéardighet, 6verforbarhet, palitlighet
samt en mdjlighet att styrka och konfirmera. Det dr dven dessa termer vi har valt att anvdnda

oss av for att méta tillforlitligheten i var studie.

4.8.1 Trovirdighet

For att sidkerstilla troviardigheten i sin studie bor man som forskare sdkerstélla att forskningen
utforts pa ett korrekt sétt 1 enlighet med de regler som finns (Bryman, 2018). Att sékerstélla
trovardigheten handlar vidare om att ge delaktiga personer i studien mgjligheten att ta del av
de resultat man fatt fram, for att de ska kunna bekréfta eller padpeka forskarens uppfattning

(ibid.). Vi har i vér studie varit Oppna for att lata respondenterna ta del av sina uttalanden
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igenom transkriberingen. Detta dr ddremot inte ndgot vi aktivt har skickat ut till var och en,
utan snarare invantat ifall sddant dnskemal finns. Detta kan sdledes ha en viss paverkan
gillande trovardigheten i1 var studie. Vi har dock efter intervjuerna péapekat att den fardiga

studien kommer vara tillgénglig for dem att ta del av om sidant 6nskemal finns.

4.8.2 Overforbarhet

Ett annat begrepp som paverkar tillforlitligheten inom kvalitativ forskning ar dverforbarhet
(Bryman, 2018). Da Bryman (ibid) menar att ett kvalitativt metodval syftar till att undersdka
nagot pd djupet snarare én bredden, dr dverforbarheten 1 var studie till en viss del begransad.
De svar vi fatt in fran vara respondenter kan vara varierande beroende pa kontexten, och det
gér darfor inte att garantera att om en likadan studie gjorts igen, innebér att den kommer
generera samma svar. Daremot kan man som forskare med ett kvalitativt metodval arbeta for
att efterstrdava overforbarheten genom att samla in sa tdta beskrivningar som majligt av

fenomenet (Bryman, 2018), vilket vi gjort genomgéende i vart metodavsnitt.

4.8.3 Palitlighet

For att frimja palitligheten 1 var studie har vi haft ett granskande och kritiskt synsétt infor
studien. Vi har pa ett fullstdndigt och noggrant sétt redogjort for alla faser av var
forskningsprocess (Bryman, 2018). Vi har dven létit en utomstaende part, i form av var
handledare, granska och kommentera var studie och redogorelse av denna for att fa ytterligare

ett synsitt pa detta.

4.8.4 Mojlighet att styrka och konfirmera

Att kunna styrka och konfirmera handlar om att vi som forskare, utifran att det inte gér att nd
en helt fullstdndig objektivitet, har agerat i god tro. Detta innebér att vi som forskare inte
medvetet ska ha latit personliga varderingar paverka studien (Bryman, 2018). Eftersom en av
oss har haft sin verksamhetsforlagda praktik tillsammans med en enhetschef och ddrmed
ocksa har fatt en viss forforstaelse kring vért fenomen, har detta kriterium varit sarskilt viktig
for att tillforlitligheten i var studie inte ska paverkas. Vi har dérfor under hela studiens ging
haft en 6ppen dialog gentemot varandra dir vi arbetat mycket med sjilvreflektion och
granskning av varandras arbete. Vi har dven varit 6ppna med denna forforstaelse gentemot
vér handledare som ett sitt att fa ytterligare verktyg till sjélvreflektion och kritiskt

granskande mot det egna arbetet.
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S. Resultat och analys

Analysen delas upp 1 foljande teman: organisatoriska forutsittningar, medarbetarnas
arbetsmiljo, ndrvaro, delaktighet och tillit samt kommunikation, vilket ocksé blir till olika
rubriker i detta avsnitt. Dessa teman ligger nira varandra men behandlas separat for att skapa

en tydligare struktur i analysen.

5.1 Organisatoriska forutsittningar

Respondenter menar att mycket eller delar av deras sitt att leda, samt 6nskan om att leda,
paverkas mycket av organisationen, det vill sidga organisationens hierarki och resurser. De
uppger att de har ménga olika ansvarsomraden i rollen som chef, sdsom budget, bemanning,
personal och arbetsmilj6. En del av dessa uppgifter kraver att de genomfors inne pa kontoret
och en annan del av arbetet forutsitter att man har kunskap om de olika platser dir de

anstillda ror sig. Detta gor att tiden blir knapp.

Nu hinner jag med ndstan allt inom mina ansvarsomrdden men det har nog egentligen varit sedan jag
fick mina tvad bitrddande, sd det har varit det senaste dret jag hunnit det. I borjan jobbade man bara

med att sldcka brdnder, slicka brdinder och sldcka brinder. (R1)

Det finns inte tid for att hinna med allt som dr tinkt att jag ska gora. Inte pd en dag eller pd en vecka,
jag dr inne och ror mig i alla benen. Det dr tyvdrr en lopande verksamhet ddr det hamnar vildigt

mycket pd enhetschefen att sjilv handskas med i denna kommunen. (R2)

Det som verkar vara avgdérande for ifall chefen hinner med alla sina ansvarsomradet &r vilka
resurser de har, bland annat i hur ménga personer de dr som delar pa de olika
ansvarsomradena. R1 som har tvd bitrddande enhetschefer uppger att hen har tid for allting,
vilket &ven R4 med tvd samordnade som chefsstod uppgav. R2 hade en samordnare, vilket R7
ocksa hade, och de bada upplevde att arbetsuppgifter som bor ligga pa en samordnare istillet
hamnar hos dem, just eftersom samordnaren redan har fullt upp. Badde R2 och R7 menar att
detta paverkar deras arbete di de behdver prioritera bort saker som inte dr lika akut. De
administrativa arbetsuppgifter tar mycket tid fran andra omraden som till exempel att kunna
arbeta med véardegrundsdvningar med personalgruppen. Wajdi (2017) lyfter skillnaderna
mellan chefskap och ledarskap, dir chefskap syftar till arbete med struktur och system, och
ledarskap till arbete med kommunikation och motivation. Det som framgér hér &r att bada

roller gar in i varandra, ddr enhetscheferna blir bade chefer och ledare. Att kunna inta bada
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dessa roller kan betraktas som nddvindigt for denna typ av arbete. De organisatoriska
forutséttningarna krdver mer chefstypiska arbetsuppgifterna an ledartypiska, vilket innebar ett
extra hart arbete for att kunna fa balans i ledarskapet och chefsskapet, och ddrmed bar
enhetschefernas mycket pé sina axlar. Lindgren (2012) menar att enhetschefer ofta hamnar 1
kldm mellan olika intressen frén individ-, grupp- och organisationsniva. Detta gar i linje med

vad flera av respondenterna uppgav.

Man dr mer mellan som ett pdldgg, man har personalen som vill en sak och sen har man en
chef over sig som vill en annan sak. Har man inte en bra chef 6ver sig som har forstdelse som
ger stod da dr det svart att genomfora vissa saker. De forvintar sig att man ska leverera, men

vi forvdntar oss stod uppifrdn ocksd. (R3)

R4 menar att kraven pa att anvénda sé lite resurser som mojligt samtidigt som hen ska arbeta
for att frimja arbetstillfredsstéllelsen bland personalen ibland kénns som mission impossible.
Detta d4 hen ibland méste genomfora atgirder som hen vet kommer gora personalen under
henne missndjda, men kraven uppifran ar mer patryckande. De organisatoriska

forutséttningar lamnar mycket litet handlingsutrymme for enhetscheferna.

5.2 Medarbetarnas arbetsmiljo

Aldreomsorgens medarbetare och deras arbetsmiljo r nigot som stér i fokus nir man
diskuterar varfor dldreomsorgen har svérigheter att rekrytera och behélla personal. Detta
giller bade den fysiska och psykosociala arbetsmiljon. Betrdffande den fysiska arbetsmiljon,
lyfter George et al. (2016) att omsorgsarbetare ser sitt arbetet som fysiskt drinerande da det
bland annat innebir mycket lyft. Enhetscheferna beskriver att arbetet kan vara fysiskt
anstrangande, men inte i nivd med drénerande som att de far arbetsskador. R2 forklarar att det
inom de senaste aren har kommit ménga hjilpmedel som ska slita mindre pa personalens
kroppar, exempelvis liftar och elcyklar. Dessutom lyfter R1 och R6 hur det uppmuntrar sina
medarbetare till att nyttja sitt friskvardsbidrag till massage eller gymkort for att frimja den
fysiska hilsan. Ansvaret att forebygga fysiska sjukdomar ligger alltsa till stor del pé individen
och inte pa organisationen.

Sedan 2020 har Covid-19 lett till 6kad korttidsfrdnvaro pa alla enheter inom
dldreomsorg. Forutom covid-relaterad sjukfranvaro, uppger ingen respondent att fysiska

ohilsan ligger till grund for de stora delarna av korttidssjukfranvaro. Daremot lyfter bade R4
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och R6 att de har en del problem med langtidssjukskrivning och de menar att det handlar om
dldre underskoterskor som arbetat ldnge innan béttre hjdlpmedel utvecklats, vilket orsakat

slitage pa kroppen.

Sédmre organisatoriska forutsittningar kan forsvara mojligheten att leda for att skapa en bra
arbetsmiljo for medarbetarna. RS beskriver en bristande forstielse fran hogre ledning

gillande hur mycket personal som behdvs i relation till arbetsuppgifter.

Problemen dr ofta att dd dr det en oforstdelse for verksamheten fran hogre ledning. Alltsa
ekonomiskt, bemanning, hur mycket behdver man. Jag har en samordnare som planerar, men
hade behévt tvd. Det dr en utmaningen dr att fd forstdelse for att man mdste ha rditt

bemanning. (R5)

Denna problematik dr ndgot som lyfts &ven som en paverkande faktor till varfor
omsorgspersonal kan kdnna att de tillslut inte vill stanna kvar inom yrket (Cheloni & Tinker,
2019). R7 lyfter att missndje som framfors av personalen till viss del handlar om just stress
kopplat till underbemanning och att andra narliggande kommuner som har bittre
forutsittningar kan locka personalen att soka sig till andra kommuner. En sddan kommun

arbetar R1 och R6 inom.

Vi har ju bemannat sd vi ligger lite 6ver ndstan alltid for att det inte ska bli akut akut. [...] Vi jobbar
Jjdttemycket med att man ska kdnna att man har stabilitet ndr man kommer till sitt arbete. Jag ska veta

att jag inte ska jobba for tvd, utan jag ska jobba for mig sjilv, och sd dr det oftast. (R1)

R1 menar att denna trygghet kom till efter en omorganisation som genomfordes i kommunen,
och att personalsituationen varit stabil sedan dess, bade gillande 1&ng- och kort tids

sjukskrivning samt personalomséttning.

Tidspressen paverkar arbetsmiljon och konsekvenserna av detta bidrar till stor stress,
framforallt for underskoterskorna inom hemtjénst. Det framkommer att personalen ofta
uttrycker en stress dver att schemat for insatser ar vildigt kompakt, dér tiden for att kunna ta

sig mellan brukare samt for oforutsdgbara hiandelse ar knapp.

Jag vill inte jobba med optimeringen, resursoptimeringen som vi gor nu [...] att det bara far lov att ta
2 min genom den dorren till den dorren. Jag ser att ingen blir mer frisk av det, ingen vill ha det sd,
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ingen tycker det dr bra. INGEN tycker att det dr okej men dndd dr det det vi ska jobba med for vi har
en bild av att vi inte kommer klara dldreomsorgen pd ett annat sdtt (R2)

Tidspress ndmns som en del av det som kallas resursoptimering, dit &ven besparing av
material och personal ingar. Samtliga enhetschefer forutom R3 menar att stress oftast beror pa
krav pa resursoptimering. Respondenter menar att detta dr problematiskt eftersom tidspressen
skapar arbetsrelaterad stress, som &r en av huvudanledningarna till korttidsfrdnvaron. Detta
belyser dven Foa et al,. (2020) som i sin studie funnit att arbetsrelaterad stress kan ha en
negativ paverkan pd medarbetarnas fysiska och psykiska hélsa. R3 & andra sidan uttrycker att
stressen nddvandigtvis inte beror pa att det faktiskt dr for kompakt i schemat, utan att det

istdllet dr ndgot som skapas av omvardnadspersonalen sjdlva.

Féljer man bistandet och genomforandeplanen, da brukar man inte ha storre problem att hinna med,
men ndr man inte foljer detta sitter de plotsligt dir stressade med massa andra arbetsuppgifter for de
tycker om dem och gdrna vill ge dem lite extra. Da far jag séiga till dem att de inte dr

bistandshandldggare. (R3)

Problematiken som lyfts i R3s citat &r att medarbetarna ibland stannar léngre tid hos brukaren
an den utsatta tiden, just av anledningen att de vill bidra med nagot extra, och att tidspressen
kan handla om detta snarare &n for kompakta scheman. Nagot liknande har beskrivits i
Cheloni & Tinker’s (2019) studie, som menar att personalens motivationsfaktor ofta ligger 1
att kunna bygga en relation med brukarna, vilket fir dem att vilja stanna kvar 1 yrket. Att inte
ha tillrackligt med tid for detta, menar Cheloni & Tinker (2019) kan skapa en kédnslan av att
vara otillrdcklig i relation till brukare samt en minskad arbetstillfredsstillelse (se Wreder,
2005). R3 hanterar detta genom att arbeta med att skapa en forstaelse hos personalgruppen att
budget och IBIC (individens behov i centrum) dr det som ska styra insatserna. Hen betonar att
omsorgspersonalen inte kan fatta dessa beslut pa eget bevag, men att hen ddaremot later dem
vara delaktiga i skapandet av genomforandeplanen. Pa s sétt uttrycker R3 att det kan skapas
en acceptans hos medarbetarna kring att de faktiskt gor tillrdckligt. Inom det transformativa
ledarskapet kan ledare arbeta med en paverkansprocess, vilket handlar om hur ledaren genom
fyra beteenden kan paverka medarbetare. Detta kan goras genom inflytande, motivation,
stimulans och hinsynstagande. (Northouse, 2016; Packard, 2021). R3 arbetar med att utmana
deras virderingar om vad som ska styra tidsramen for besoken, samtidigt som hen

uppmuntrar och vilkomnar l9sningar och ideér som ror organisatoriska fragor, vilket liknar
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beteenden i denna paverkansprocess. Det kan dven relateras till det transformativa
ledarskapet utifrdn de negativa aspekterna som i att det kan anvidndas pé ett manipulativt sétt
for att paverka engagemanget, lojaliteten och synen pa olika arbetsuppgifter till ledarens

fordel (Yukl, 2019).

Till skillnad fran R3 som arbetar med att skapa forstaelse berdttar R2 att hen arbetar mycket
med att forsoka paverka organisationen uppifran. Hen menar att det inte ricker med att tiga

och skylla pd att “jag kan inte géra mer &n sa hér, jag dr bara enhetschef”:

Jag vill egentligen inte jobba med tider 6verhuvud taget hos brukarna. Omsorgen ska fd lov att kosta
och ta sin tid. [...] Ndar man kommer hem frdan jobbet ska man inte alltid gdr hem och har ddligt

samvete for att man inte hann med, det blir inte psykologiskt tryggt. (R2)

R6 arbetar med ndgot som kan betraktas som ett slags mellanting, d& hen fortfarande betonar
att ekonomin ska balanseras, men att arbeta utifrdn kontaktmannaskap kan framja
relationsskapandet mellan personal och brukare, eftersom samma personal gar till samma
brukare. Atgirderna som respondenterna gor i denna fraga kan betraktas som en form av
motstdnd i1 form av att de vill gora ett bra arbete men deras organisatoriska forutséttningar for
detta dr begridnsade. Enhetscheferna har begrinsat med verktyg att rora sig med vilket gor att

de kan kénna sig lasta i sitt handlingsutrymme.

5.3 Nirvaro

Respondenterna menar att det dr viktigt att som chef inom dldreomsorg vara nirvarande,
exempelvis genom att mota personalen dagligen och ha kontinuerliga samtal samt

uppfoljningar.

5.3.1 Chefernas arbete med narvaro
Enhetscheferna uppger att de &r pa arbetsplatsen tidigt pd morgonen fOr att tréffa sina

arbetsgrupper innan de pabdrjar sitt arbete ute 1 verksamheten:

Fér mig dr det viktigt och jag ser ett virde i att vara hdr tidigt pd morgonen vid kl 7 for att méta dem
innan de gar, for dda om det skulle vara ndgonting sd kan jag fanga det direkt istdllet for att det ska

vdnta en hel dag. Sd det tycker jag funkar for mig - att vara hdr tidigt. (R6)

Respondenterna séger att detta ér det tillfélle dér de har mojlighet att traffa alla 1
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arbetsgruppen (férutom nattpersonal) och dirmed &dven kan kontrollera ifall det finns nagra
frage- eller utropstecken. Om sadant skulle finnas lyfter R6, R2 och R3 att det &r bade lattare
och bittre att hantera sddant innan personalen borjar genomfora sina arbetsuppgifter. Genom
att vara pd arbetsplatsen tidigt i syfte att hinna tréffa medarbetarna, visar enhetscheferna att
de har ett intresse i att integrera med dem. Detta snarare dn en ledare med Laissez faire-stil
som istéllet 4r en ledarskapsstil dir ledaren har minsta mojliga kontakt med sina anstéllda och

later de handskas med saker sjdlva (Northouse, 2016).

Vidare lyfter R4, R5 och R7 svérigheten med att triaffa personalen nér de arbetar ute i

verksamhet medan de sjélva sitter pa kontoret:

Jag forsoker vara en ndrvarande chef, det tror jag gynnar alla, bade medarbetarna och mig sjdlv. De
behover triffa sin chef och jag behéver trdiffa dem for att liksom kdnna pulsen och sa. Men det dr ju

sdklart ett pussel att fd ihop att kunna trdffa dem ndr vi inte arbetar pd samma plats. (R7)

I sin studie lyfter Antonakis & Atwater (2002) att fysiskt avstdnd kan forsvara interaktionen
mellan chef och medarbetare eftersom det kan begrinsa mojligheten till vardagskontakt,
avldsa kroppssprak och upprétthalla kontakt. Det krivs darfor att chefen uppratthaller
kontakten pd ndgot annat sétt. Respondenterna uppger att de anvénder andra
kommunikationskallor for att kunna nd ut och samtala med sina medarbetare. R4 beréttar att
medarbetarna sjilva tar mycket initiativ till andra kommunikationskanaler, sdsom
telefonsamtal och mail, och R6 uppger att det hen sidger pa arbetsplatsen ofta dven skrivs ut
pa den gemensamma plattformen for att sékerstélla att informationen nér alla. Till skillnad
fran detta belyser R2 ddremot att antalet plattformar har blivit sa pass méinga att det kan
forsvara kommunikationen till viss del, dd hen menar att det ar enkelt att glomma bort att

svara pa nagon kanal.

Respondenter betonar dven betydelsen av att traffa medarbetarna i det dagliga arbetet, och

som enhetschef ska man forsoka avsitta tid for att hinna gora detta.

Sen dr jag alltid hér pd plats, férsoker ga och ta en kopp kaffe nér de har rast, trdiffa dem lite kanske
vid lunch, snackar lite med dem ndr de kommer in pd kortare pauser, jag forsoker arbeta mycket pda

det viset. (R5)
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Respondenterna menar att de anvénder detta arbetssitt med tanken om att det kan bidra till att
de blir mer synliga och “méinskliga” for medarbetarna. Detta arbetssitt kan skapa en kénsla
av att chefen arbetar nira verksamheten, vilket enligt Backman et al,. (2017) viarderas hogt av
medarbetare. R2 menar att det frimst ar 1 detta dagliga motet med medarbetarna som hen
bygger upp en relation eftersom stdmningen inte &r lika laddad som pa ett formellt méte. I det
transformativa ledarskapet arbetar ledaren med att skapa ett starkt band till den enskilde
medarbetaren (Packard, 2021), likt R2 gor genom att mota medarbetarna dven i det dagliga

och inte bara enbart pa méten .

Ett annat sdtt som enhetscheferna arbetar med nirvaro ér att ha sin kontorsdorr 6ppen for
medarbetarna. R2, R4, R6 och R7 ser detta som en betydande faktor géllande vilka signaler
som skickas ut till medarbetarna. R7 menar att en 6ppen dorr kan ses som en inbjudan for

samtal;

For mig dr det viktigt att ha dorren oppen, och att mina medarbetare ska veta att den dr det. Det dr
viktigt att personalen ska kinna av att jag dr tillgdnglig for dem sa att de ska vaga komma vdga ha
dialog” (R7)

I motsats till detta menar R4 att en 6ppen dorr 1 denna typ av verksamhet inte dr mojligt.
Detta da “knackandet pa dorren” blir ett stérningsmoment i de andra arbetsuppgifterna,
exempelvis att svara pa mail eller forbereda material infér mote. Hir gér det att dterigen se
hur de typiska administrativa chefsuppgifter tar tid fran ledarskapsfokuserade uppgifter

sasom kommunikation. Detta gar emot arbetet om att frimja nérvaro pé arbetsplatsen.

5.3.2 Betydelsen av nirvaro
Flera av enhetscheferna varderar att utfora sitt arbete pa plats och menar pa att man inom

denna verksamhet behovs fysiskt. Att vara ndrvarande skapar enligt enhetscheferna
forutséttningar for att bland annat hindra konflikter i tid och ge feedback till sina

medarbetare. R2 ser en nirvarande chef som framjande genom foljande citat:

Att vara fysiskt ndrvarande dr ju en forutsdttning for mig att kunna leda. Jag tror inte ett dugg pd att
ledaren ska jobba hemifrdn, vi behover, precis som att medarbetarna gar till jobbet behover de se att

jag gar hit. Men frdamst for att handleda i det dagliga. (R2)
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R4 menar att ndrvaro dr viktigt for att kunna visa sig fysisk tillgénglig i verksamheten. Inom
det transformativa ledarskapet lyfter Arnold (2017) betydelsen att viagleda, precis som R4
menar pa att hen vill vara dir for att handleda sin personalgrupp. Detta dr dven ett sitt att
framja medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse (ibid.). Inom det transformativa ledarskapet
fungerar ledaren som en forebild for sina medarbetare vilka dirmed kan efterlikna sin ledare
(Northouse, 2016). R2 menar att hen som ledare vill foregd med gott exempel och vara pa
arbetsplatsen da det dven kan vidgleda medarbetarna att folja samma spér, framfor allt 1 ett
yrke ddr medarbetarna inte har mojlighet att arbeta pa distans och icke-nirvaro for dem

betyder att de inte kommer att arbeta.

A andra sidan nimner R6 att tillginglighet dr subjektivt, att det 4r individuellt hur pass
ndrvarande man som chef behdver vara. Hen menar pa att vissa klarar sig bra, eller till och
med vill vara utan chefens nédrvaro dé de kénner att de klarar sig sjdlva. R6 dr alltsa
nirvarande for de medarbetarna som hen upplever behover det, vilket inom transformativa
ledarskapet innebér att hen se till medarbetarnas individuella behov och agerar dérefter

(Northouse, 2016; Packard, 2021).

R1 menar pa att det ibland kan vara svart att hinna med att vara niarvarande da andra delar
inom verksamheten tar upp tid, dock menar hen pa att kénslan av nédrvaro kan byggas upp

under tid.

Periodvis ricker tiden inte till, jag tror det handlar om att man mdste vara en ndrvarande chef'i den
mdn man kan vid tillfillen som ges. Jag har lirt kdnna dem, de har ldrt kdnna mig. Man landar i
varandra och de vet vad jag tinker i vissa frdgor. Aven om jag har mindre tid vissa perioder sd loper

det pa dndd, inget fortroende blir rubbat (R1)

Tidigare forskning visar pa att en fortroendefull relation paverkar upplevelsen om en
hélsosam arbetsmiljo (Stromberg & Vidman, 2020). R1 menar pa att nirvaron inte alltid
kraver direkt ndrvaro. Under tva ars tid som chef for verksamheten har hen byggt upp en
betydelsefull relation med sina medarbetare dir de forstar varandra vilket gor att en
icke-ndrvarande dag eller vecka inte blir pataglig. Fortroende bidrar i sin tur till en viktigt
samhorighet som 1 sin tur visar pad meningsfullhet och arbetstillfredsstéllelse for medarbetarna

(Hultberg et al,., 2017).
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5.4 Delaktighet och tillit

Delaktighet och tillit arbetar alla enhetscheferna med pa méanga olika sétt for att stiarka den
enskilda och samhdrigheten i verksamheten. Delaktighet syftar till mojligheten for
medarbetarna att vara och medverka i olika situationer och tillit syftar till i vilken grad

cheferna kinner samt visar fortroende for sina medarbetare.

5.4.1 Delaktighet
En del ndmner ocksa att det ar svart att gora medarbetarna delaktiga i alla fragor, och menar

att medarbetarna ibland behover ha ett “tugga & svélj-perspektiv’:

Vissa saker som medarbetarna varit delaktiga att résta for far vi som verksamhet inte igenom. Dd dr
det viktigt att mina anstdllda forstar att det inte bara dr att sdga att vi ska ha det utan att det dr en
lang procedur for att fd igenom. Jag dr éppen, vad jag kan géra och inte géra. Jag kan inte gd till

kommunhuset och skrika. (R5)

RS menar likt de andra enhetscheferna pa att vissa forslag eller onskemal inte gér att fa
igenom pa hogre instans vilket kan framkalla missnéje hos personalen. Vid tillfallen dar de
inte kan vara delaktiga i exempelvis beslutsfattandet inom verksamheten lyfter respondenter
att det i sd fall &r viktigt som enhetschef att forsoka forklara hur processen for ett beslut ser
ut. En del beslut tas av hogre instanser diar medarbetarna inte kan vara delaktiga. R2 uttrycker
att det dr betydelsefullt om medarbetarna har en forstielse for varfor nagot inte gar att

genomfora och att detta kan minska irritation de ganger

Flera respondenter menar likt RS pé att vissa forslag pa atgérder eller 6nskemal inte gar att fa
igenom pé hogre instans, vilket kan framkalla missnoje. Vid tillfdllen dér de inte kan vara
delaktiga i exempelvis beslutsfattandet inom verksamheten nimner flertal respondenter att
det i sa fall &r viktigt som chef att forklara processen. Aven R2 uttrycker att det ir
betydelsefullt om medarbetarna har en forstéelse for varfor nigot inte gér att genomfora. R2
och R5 édr transparenta med sitt varfor och genom att de forklarar processen till beslut kan de
starka kdnslan hos medarbetare att kénna begriplighet infor situationen. Detta kan gora att de
inte blir lika upprorda over att ett beslut inte gar deras vig (Winroth, 2016; Antonovsky,
2005). Om medarbetarna onskar fler elcyklar men att detta inte gér att genomfora kan
enhetscheferna forklara att de gjort ett forsok men att budgeten for narvarande inte racker till.

Vidare kan de forklara vem som har ansvar f6r budgeten och hur pengar kommer in i
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verksamheten. Begripligheten upptar enligt Winroth (2016) en grundldggande komponent i
att kinna KASAM men enhetscheferna kan ha svart att leva upp till begripligheten som de
maste formedla. Det tar lang tid innan medarbetarna forstar hur verksamheten fungerar
utifran flera olika aspekter och pé végen krivs tydlighet och kommunikation frén

enhetscheferna.

Respondenterna upplever att behovet av delaktighet framfor allt ligger pa att kunna vara med
och péverka sitt eget schema. R6 har i sin verksamhet pa medarbetarnas 6nskan infort fasta
mdten mellan medarbetare och samordnare for att de ska kunna vara med och paverka. Detta
arbetssitt liknar d&ven hur RS arbetar och hen menar pa att “[...] det dr de som kan omradet,
dd ska de sjdilvklart vara delaktiga i grundplaneringen”. R6 menar att dessa moten dven
skapar en forstéelse for varandra d& man inser att det &r fler 4n en sjdlv som vill jobba vissa

tider.

R2 exemplifierar andra sétt for att géra medarbetarna involverade:

Jag kan inte ta over alla besluten, jag kan tydliggora ramen, men jag mdste inte fylla den. Sd jobbar
jag mycket. Ibland far de résta. Ibland viljer ocksa de ramen sd jag plockar ut bitarna som dr

vérdefulla. De kan lista upp tusen saker och jag viljer tre att jobba med. (R2)

Utifran hur R2 beskriver att hen arbetar med att gora sina medarbetare delaktiga, kan detta
tolkas som att hen arbetar med intellektuell stimulans som lyfts som ett beteende inom det
transformativa ledarskapet. Detta innebér att ledaren bdde uppmuntrar och ger medarbetarna
mdjlighet att tdnka innovativt och foresla idéer betrdffande organisatoriska fragor (Northouse,
2016; Packard 2021). R2 beskriver ovan hur hen 1 grund och botten dr den som fattar beslut
men att medarbetarna pa olika sétt far vara med 1 beslutsprocessen, vilket kan intrdffa vid
utvecklingsdagar eller arbetsplatstraffar. R2 uppmuntrar medarbetarna till att tinka kreativt
genom att de ibland sjdlva far ta initiativ till att etablera grundidén som hen senare kan
utveckla, eller tvartom. Att géra medarbetarna delaktiga kan dven ses som ett satt for
enhetschefen att frimja ses genom begreppet empowerment eftersom medarbetarna far
mdjlighet att paverka sin egen situation pa arbetsplatsen (Thylefors, 2016). Att {4 vara
delaktig innebdr nddvandigtvis inte alltid att medarbetaren far mer makt dver sin situation,

daremot lyfts delaktighet som en viktig del inom empowerment (ibid.). Donoghue & Castle
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(2009) lyfter i sin studie att medarbetare upplever att ledare som arbetar med delaktighet

bidrar till att frimja vilbefinnande pa arbetsplatsen.

Flertal respondenter lyfter att de arbetar i en verksamhet dér de utfor ledarskap pd avstand pa
grund av hur vi tidigare ndmnt att verksamheten &r uppbyggd. Nér det finns denna distans
mellan enhetschefer och medarbetare kan formagan att lyssna in vara en faktor till att
medarbetarna ska kdnna vilbefinnande (Poulsen & Ipsen, 2017). Férutom hur R2 och R6
arbetar med delaktighet beskriver R3 att delaktigheten just hor ihop med att vara en lyssnande
chef for att medarbetarna ska mé bra och forklarar att hon goér det genom att forsoka motas pa
halva viagen “[...] okej du vill ha igenom det och det och det. Det och det gar inte men vi kan

gora det och det. Da kdnner man att de vunnit halva kriget och jag har hort vad de sagt”.

5.4.2 Tillit
Att visa delaktighet tolkar vi ocksé som att det har att gora med nagon form av tillit, att man
visar tro pé att medarbetarna har forméga att komma med bra idéer for verksamheten.

Respondenterna menar pé att dem har hog tillit till sina medarbetare.

Jag litar pa att man gor ett gott jobb och gor det bésta man kan, iallafall tills motsatsen dr bevisad
och isdfall far jag hantera det, men jag har vdldigt hog tillit till mina medarbetare, det dr jag tydlig
med. Om ndgot inte har hdnt sd skulle jag aldrig gd in och ifrdgasdtta nagot beslut. (R6)

R6 visar sin tillit genom att lata underskoterskorna kontrollera situationen kring brukarna pa
egen hand och att hen kénner tillit till den dagen det visar sig att man inte fullgjort sitt arbete.
R6 intar en mer passiv roll till medarbetarens utforda arbete. Ett “Omsesidigt utbyte”
uppratthélls 1 form av fortroende sé ldnge medarbetaren gor ett gott jobb, utifran att se det ur
detta perspektivet kan man associera beteendet till det transaktionella ledarskapet (Thylefors,
2016). A andra sidan kan man se det utifrin ett transformativt perspektiv dir Northouse
(2016) och Packard (2021) beskriver att ledaren kan anvénda sig av ett beteende kallat
inspirerande motivation som syftar till att tydligt kommunicera sina forvantningar och genom
motivation fa dem till att engagera sig for att bli en del av den gemensamma visionen. |
citatet ovan kan det tolkas som att R6 &r tydlig med sina forvantningar och vision om att ta
ansvar for att gora ett gott arbete, och med det visade fortroendet for medarbetarna kan hen
motivera dem till att sjdlva uppna samma vision. Genom att R6 arbetar med att medarbetarna

ska fa en kénsla av att hen kénner fortroende for att de utfor sitt arbete, utan att hen
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kontrollerar detta, kan det enligt studier leda till att medarbetarna kénner vilbefinnande pé

arbetsplatsen (Backman et al., 2017; Wallo & Lundqvist, 2020)

Manga av enhetscheferna pekar pd att det inte dr dem sjdlva som har kunskapen for att utfora
underskoterskornas arbete, och besitter séledes inte den expertis om omsorgsarbetet béttre dn

sina medarbetare.

De madste dga omsorgsfrdagorna, jag kdnner inte brukarna, jag kan handleda ndr det dr svdrt men ndr
det gdller hur ndgot ska géras dr det deras arbetsuppgifter vi pratar om, de ska inte géra mina heller.

(R2)

R2 visar tillit genom att inte forsoka blanda sig i omsorgsfragor som underskoterskorna kan
battre 4n henne sjdlv. Vidare tar de intervjuade upp vikten av att medarbetarna ska fé lov att
prova och testa nya saker och komma med idéer inom just omsorgen. R6 menar pa att hen
sdllan sdger nej till ndgot de vill testa, &ven om hen inte alltid tycker att det 4r en jattebra idé.
Detta gar i linje med det transformativa ledarskapet dir ledaren kan paverka sin medarbetare
genom ett beteende som framjar intellektuell stimulans (Northouse, 2016; Packard; 2021). R6
uppmuntrar medarbetarna till att tdnka kreativt genom att de forst sjélva far testa nagot de
kommit med idéer pd. Genom att visa tillit menar bade R2 och R6 pd att det framjar att
medarbetarna kan leda sig sjdlva nér det uppstér problem och att det &r viktigt som ledare att
genom tillit ge dessa mojligheter.

’

Jag virdesdtter att man kan leda sig sjdlv i sitt jobb, jag tror ocksd att de kan gora mer dn att “bara’
gd till brukaren pad rutin. Om ndgot hinder ska de inte alltid behova ringa in till oss om hjdlp, utan att
de tinker utanfor boxen lite grann. Och att de Dfter blicken - ‘Vad kan jag géra for att brukarna ska

fa det bra hemma? Eller att jag i min profession kan dnnu mer? '(R6)

Blanchard et al., (1990) menar att en chef stdrker empowerment hos medarbetare genom att
anvédnda och nyttja deras kunskap samt erfarenheter inom yrket. Citaten av bade R2 och R6
visar att de bada enhetscheferna forlitar sig pa sina medarbetares kompetens betridffande
omsorgen av brukarna, och menar att medarbetarna dr de som ar specialisterna. Thylefors
(2016) menar att det transformativa ledarskapet ar forknippat med empowerment eftersom de
bada innehaller en syn pd medarbetare som tillgangar som bor framjas, uppmarksammas och

anvéandas. Inom det transformativa ledarskapet arbetar ledaren med att forsoka motivera sina
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medarbetare till att optimera sin prestation och gora mer &n vad som i grunden forvintades att
gora (Packard, 2021). Genom att uppmuntra sina medarbetare till att agera mer sjdlvledande
och anvénda sig av samt forlita sig pa sin kunskap inom yrket menar R6 att detta kan

resultera 1 att underskoterskorna gér mer dn vad de forvintas gora i sitt arbete.

5.5 Kommunikation

Samtliga respondenter belyser att kommunikationen &r betydelsefull for att verksamheten ska
flyta pa och for att medarbetarna ska ma bra. Kommunikationen med medarbetarna sker
onskvirt via “face 2 face” som bade R1 och R3 pépekar. Som tidigare ndmnt forsvéras detta
dé ledaren och medarbetaren frimst arbetar pé olika stéllen, och den fysiska

kommunikationen kompletteras ddrmed med mail, telefon, veckobrev och andra kanaler.

5.5.1 Feedback

Utifran intervjuerna kan vi se att ge feedback ar hogt associerat till att kommunicera. Fem av
sju respondenter Onskar att de vore béttre pa/haft storre mojlighet att ge mer feedback men
alla menar pa att det &r viktigt att arbeta med det for att de upplever att medarbetarna kénner

sig sedda och uppskattade. R4 lyfter svdrigheter med att ge feedback:

Den omedelbara dterkopplingen far man frdamst genom sina kollegor som har sett det och bekrdftat
vad de sdg. Tyvdrr blir det i sd fall i efterhand de far det av mig jag horde att du gjorde ett sa bra
jobb ddr’ och ibland fdr det bli berom kollektivt om de gjort det bra tillsammans. Jag hade velat

kunna beromma mer. (R4)

Att kontinuerligt bli bekriftad genom feedback vérderas som en av faktorerna till en
hilsosam arbetsmiljo for medarbetarna (Stromberg och Vidman, 2020). Vidare kan positiv
feedback fa medarbetaren att kidnna att de gor ett betydelsefullt arbete, vilket ar
grundldggande for att kinna meningsfullhet (Hultberg et al,. 2021). Om chefen sjilv inte har
mdjlighet att ge denna feedback kan det darfor anses viktigt uppmuntra till feedback pa andra
héll. Trots att det inom verksamheten finns svérigheter att ge denna feedback &r det dnd4 ett
tankesétt som R4 och de andra enhetscheferna uppger att de har. De menar pé att det ar
viktigt och att de pa olika sitt forsoker kompensera feedback och vigleder medarbetarna till
att sjdlva ansvara for den. RS nimner exempelvis att hen pa arbetsplatstraffar kommunicerar

sina forvéntningar till medarbetarna géllande att ta ansvar for att bade ge och ta emot
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feedback sinsemellan. Inom det transformativa ledarskapet lyfter Northouse (2016) och
Packard (2021) inspirerande motivation som ett beteende for att fi medarbetare att ta sig an
samma visioner, forvintningar och malbilder som chefen formedlar. RS menar att hen
forsoker fi sina medarbetare att ta till sig av detta arbetssitt genom att belysa att alla &r i
behov av positiv savil som konstruktiv feedback, och att alla behover bidra med att vara
delaktiga i detta fOr att det ska fungera dé all feedback inte enbart kan komma fran chefen
sjalv. Hen belyser alltsé att alla har en central roll i arbetet med feedback, vilket kan skapa
och forstarka kénslan av laganda i personalgruppen, dé de alla har en gemensam vision att

striava efter (Northouse, 2016; Packard, 2021).

5.5.2 Konflikthantering

Kommunikationen lyfts &ven som nddvindig for att hantera konflikter pa arbetsplatsen.
Enhetscheferna beréttar att konflikter mellan medarbetarna ofta forekommer 1 verksamheten.
Bade R1, R3 och R7 uttrycker att de hanterar en konflikt genom att ta tag i det direkt och
samtliga menar pa att det dr viktigt att forsoka lyssna in alla inblandade parter. Enligt tidigare
forskning bor en ledare ha féormaga att kunna hantera konflikter da det ger utdelning pa
kénslan for vilbefinnande hos de anstillda (Backman et al., 2017). R1 uppfattar att formégan
att som chef kunna hantera konflikter gor att de anstédllda kinner en trygghet pé arbetsplatsen.
Respondenterna lyfter att de forsoker jobba mycket med att personalen ska hitta ett bra sitt

att kommunicera med varandra.

Jag brukar coacha och sdga ‘ska du prova ta det sjilv forst’, da far man ge lite redskap for att ndrma
sig den andra. Funkar inte det fdr man prata med dem tillsammans. Jag forséker fostra dem till det.

Blir det for komplicerat dd dr jag mer som ett stéd. (R4)

Som R4 beskriver ovan, uppmuntrar hen till att medarbetarna ska agera sjélva i att hantera
konflikten, parallellt med att chefen stottar och vigleder. Detta kan tolkas som ett beteende
kallat individuellt hinsynstagande 1 det transformativa ledarskapet, dir chefen tillhandahéller
ett stodjande klimat och fungerar som en stéttande coach istéllet for att konflikthanteringen
helt och hallet ska ligga pa chefen (Northouse, 2016; Packard, 2021). R4 uppger att hen
agerar olika beroende pé vad situationen och personerna i situationen behdver av hen, déa
vissa medarbetare klarar av att hantera konflikten sjdlvmant medan andra behover mer
resurser och stottning av chefen. Aven R5 menar p4 att hen frimst vill att konflikten ska 16sa

sig sjélvt mellan inblandade personer och att man coachar hur de kan prata med varandra.
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Béde R4 och R5 belyser att medarbetarna forst ska forsdka hantera konflikten sjélva for att
undvika kénslan av att den ena medarbetaren gétt bakom ryggen pa den andra. Om detta inte

skulle fungera uppger bada att de finns med som ett stod mellan parterna.

5.5.3 Tydlighet

Vidare inom kommunikation hdvdar enhetscheferna att de hela tiden maste vara valdigt

tydliga, dels med forvintningar men ocksa med information for att ingenting ska feltolkas.

Alla kan inte forvinta sig att de ska ga pad alla utbildningar. Tydlig, vildigt tydlig. Sd man inte gor
folk besvikna sd de inte kommer och sdger ‘jag far aldrig gd pad en utbildning’ - nej men om du minns

vad vi pratade om... Da dr de helt plotsligt okej med det (R3)

Aterigen kan man associera denna kommunikation till att medarbetarna behdver en forstielse
for varfor de inte ska ga pa en viss utbildning och att det far dem att hantera och acceptera
situationen pa ett battre sitt (Winroth, 2016). I detta fall arbetar R3 med tydlighet och
kommunikation for att f4 medarbetarna att forsta vad de méaste gora eller uppna for att fa ga

pa utbildningen och kinna sig tillfreds med det.

6. Diskussion

I detta sista kapitel diskuteras undersokningsresultat. Kapitlet inleds med en sammanfattning

av resultat i relation till tidigare och aktuell forskning

6.1 Sammanfattning av resultat och analys

Syftet med denna studie &r att undersoka hur enhetschefer inom dldreomsorg uppfattar
personalsituationen och hur de arbetar for att skapa trivsel for personalen pa arbetsplatsen.
Empirin har samlats in med hjdlp av sju kvalitativa intervjuer.

Vara resultat visar att enhetscheferna upplever att det finns en viss problematik
betrdffande personalsituationen inom kommunal dldreomsorg. Respondenterna beskriver att
sjukfranvaron &r ett storre problem &n personalomsittningen, varav korttidsfranvaro ar mer
forekommande én langtids. Anledningarna till sjukfranvaro savél som personalomséttning
beskriver respondenterna frimst ligger 1 medarbetarnas arbetsmiljo. Faktorer som tidspressat

arbetsschema och bristfillig bemanning skapar stress, psykisk ohdlsa och missndje bland
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medarbetarna, vilket bidrar till korttidsfrdnvaro och personalomséttningen. Det som ligger till
grund for ldngtidsfranvaro menar respondenterna ligger 1 fysiska akommor, framst bland den
dldre personalen.

Vidare visar studien att enhetschefernas mdjligheter till att forbéttra arbetsmiljon styrs
mycket av de organisatoriska forutséttningarna. Fragor som rér hur mycket cheferna kan
bemanna eller skapa “luft” i schemat begrinsas av vad hogre ledning anser behovs, vilket
innebdr ett relativt litet handlingsutrymme for enhetscheferna. I de kommuner dar de
organisatoriska forutséttningarna ar battre, har enhetschefen mer handlingsutrymme for att
kunna frimja god arbetsmiljo med exempelvis tillrdcklig bemanning, vilket skapar mindre
sjukfranvaro och personalomsittning. Att bemanna tillrackligt &r saledes en typ av atgird
som enhetscheferna gor for att bibehalla en god personalsituation.

Utover atgdrder som ér direkt kopplade till organisatoriska forutsittningar, visar
studien att enhetscheferna anvénder olika strategier for att skapa arbetstillfredsstéllelse pa
andra sétt. Dessa strategier omfattar till storsta del att vara en niarvarande chef, bygga
relationer till medarbetarna, kommunicera mycket och tydligt, lata dem vara delaktiga 1 den
man det gar, visa tillit och fortroende, frimja empowerment och skapa en kénsla av
begriplighet och mening med olika arbetsuppgifter och beslut. Deras strategier att leda for att
skapa arbetstillfredsstéllelse kan till viss del betraktas som “plaster pa saren” da en stor del
ligger utanfor deras handlingsutrymme géllande att “séren” skapas fran borjan.

Studien visar att det transformativa ledarskapet genomsyrar de strategier och
beteenden som enhetscheferna uppger. Utifrdn vara resultat framkommer enbart fétal
tendenser pa det transaktionella ledarskapet, exempelvis att ledaren skapar ett utbyte mellan
sig sjdlv och medarbetarna i form av visa fortroende mot en bra prestation. Varfor resultaten
visar detta kan bero pa att respondenterna har en medvetenhet och kunskap kring vilken
ledarstil de vill framstilla i relation till sig sjdlva. Det kan dven bero pé att synen pa ledarskap
har fordndrats Over tid (se avsnitt 3.1) och att det transformativa ledarskapet har en central
roll just nu med goda resultat i relation till trivsel pa arbetsplatsen, vilket Arnold (2017)

belyser i sin studie (se avsnitt 2.3.2).

6.2 1 forhallande till kunskapsliget

Olika studier ger en bra forstaelse for vad personalen virderar for egenskaper hos ledare for
att framja hélsa och arbetstillfredsstéllelse men dven vad som fick dem att kénna sig

missndjda med sitt arbete angaende den fysiska och psykiska arbetsmiljon. En del av tidigare
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studier menar bland annat pa att ledare kunde framja arbetstillfredsstéllelse for medarbetare
genom att visa fortroende, ta ansvar for personalsituationen, ge feedback och involvera sina
medarbetare 1 beslut inom verksamheten (Wallo och Lundqvist, 2020; Strémberg och
Vidman, 2020). Resultatet av var studie visar att de enhetschefer vi intervjuat arbetar pd ett
liknande sétt som vissa studier lyfter att medarbetare vérderar hogt i syfte att na hélsa och
arbetstillfredsstéllelse. Detta genom att nirvaro, delaktighet, tillit och kommunikation pé
olika sitt viarderas dven 1 enhetschefernas 6gon och ar ndgot de dagligen arbetar for.

Var studie tar upp enhetschefernas perspektiv, som utifran empirin visade sig ligga
néra vad som dr ett onskvirt beteende hos manga medarbetare. Detta gor att bilden blir mer
komplett - vad medarbetare uppskattar och hur enhetschefer, avgrinsat till dldreomsorgen,
arbetar. Enligt vara resultat genomsyrar enhetschefernas strategier och beteenden det
transformativa ledarskapet vilket ocksa Arnold (2017) och Wallo och Lundqvist (2020)
menar pé sticker ut som en av de ledarskapsformer som ger ett samband med

arbetstillfredsstéillelse.

6.3 Forslag pa vidare forskning

Nya och vidare studier inom omradet skulle kunna fokusera enbart pa enhetschefernas
handlingsutrymme och studera de organisatoriska forutsattningar som majliggor eller
begransar deras mojligheter att ta hinsyn till personalens behov. Det hade varit berikande att
intervjua enhetscheferna om deras egen arbetssituation . Hur dr deras arbetsmiljé- och
arbetsvillkor? Vad behdver de for stdd for att ma bra och trivas pa arbetsplatsen? De besitter
en speciell roll ddr budgeten blir stramare samtidigt som de stills som ansvariga for en att
frimja en god arbetsmiljo, leverera bista kvalité till brukarna med mera. Om inte
enhetscheferna kénner arbetstillfredsstéllelse finns det séklart risk for att det 4ven speglar
medarbetarna, och slutligen omsorgskvalitén. Det hade vidare varit intressant att rikta blicken
dnnu hogre upp bade i1 och utanfor organisationen - varfor ser forutséittningarna ut som de

gor?
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8. Bilagor
8.1 Bilaga 1 - Intervjuguide

Intervjuguide

Bakgrundsfrigor
- Hur lange har du haft personalansvar/varit chef?
- Hur ménga anstéllda har du ansvar for?
- Vad ér dina ansvarsomradden som enhetschef?

Personalsituationen
1. Kan du beskriva hur personalsituationen ser ut pd din enhet?
2. Vilka tror du ér de frimsta anledningarna till att personalsituationen ser ut som den
gor?
3. Pavilket sitt arbetar du for att fa din personal att kdnna att det var en attraktiv
arbetsplats?
4. Finns det problem/svarigheter for att minska sjukfrdnvaro och (eventuella problem

med) personalomsittning?

Kommunikation och dialog
5. Hur kommunicerar du med din personal?

6. Hur arbetar du med konstruktiv feedback/feedback i relation till dina anstéllda?

Stod och stimulans
7. Vid vilka tillfdllen tréffar du din personal, frimst fysiskt men dven digitalt?
8. Pa vilket sitt anser du att du ar tillgdnglig for dina medarbetare?
9. Hur involverar du dina medarbetare i beslut inom verksamheten?

10. Hur visar du dina medarbetare att du har fortroende for dem 1 deras arbete?

Arbetsmiljo och hélsa
11. Pé vilka sitt arbetar du for att frdmja hilsa och arbetstillfredsstéllelse pa
arbetsplatsen?
12. Upplever du att det finns ndgot som personalen ar missndjda med?
13. Om du fick handlingsutrymme utanfor din budget och sjalv fick ta beslut, hade du pa

nagot sitt arbetat annorlunda mot dina medarbetare jamf{ort med idag?
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8.2 Bilaga 2 - Informationsbrev

HEJ!

Vi heter Amanda Akesson och Maja Bjurhem och studerar Socionomprogrammet vid Lunds
Universitet. Under vér sjatte termin skriver vi var kandidatuppsats. Syftet med var studie ar
att undersoka hur enhetschefer inom dldreomsorg uppfattar personalsituationen och hur de
arbetar for att skapa trivsel for personalen pa sin enhet.

Vi vill gérna intervjua Dig som har kunskap och erfarenheter som &r virdefull for oss 1 var
studie, och undrar diarfér om Du som skulle kunna tdnka dig att medverka 1 en enskild
intervju med oss tva. Vi utfor intervjun vid ett tillfalle vi tillsammans kommer dverens om,
om du viljer att delta som intervjurespondent.

Intervjun kommer bestd av ett antal fragor och beréknas ta cirka 45 min. Intervjun kan utifran
ditt onskemal hallas pé antingen din arbetsplats, annan neutral plats eller digitalt via ldnk eller
telefon. For att sékerstélla resultatet och underldtta var analysprocess, onskar vi att spela in
intervjun via en ljudupptagning.

Vi kommer under hela vart uppsatsskrivande att folja Vetenskapsradets forskningsetiska
riktlinjer. Detta innebér att ditt deltagande ar helt frivilligt och gar att avbryta ndr som helst
utan att behova motivera varfor. Intervjun kommer att avidentifieras, vilket innebér att varken
namn eller kommuntillhdrighet kommer att framkomma i uppsatsen eller pd ndgot annat sétt.
Det material som framkommer i intervjun kommer forvaras sékert, endast behandlas av oss
uppsatsforfattare och eventuell ljudfil kommer att raderas d& uppsatsen ar fardig.

Om Du dr intresserad av att medverka eller har vidare fradgor dr Du varmt vilkommen att
kontakta oss!

Vinliga hélsningar,

Amanda Akesson amandaakessonl0@gmail.com /070 XXXXXXX
Maja Bjurhem bjurhem.maja@gmail.com / 076 XXXXXXX
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