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Abstract

Titel: Enhetschefer for hemtjdanst- En kvantitativ studie om installningen till sitt uppdrag
Forfattare: Emma Liljegren

Nyckelord: Enhetschef, hemtjanst, arbetstillfredstallelse

Att vara enhetschef for dagens dldreomsorg beskrivs ofta inte var latt. Uppdraget innebdr en
balansgang mellan olika forvantningar fran olika aktorer som befinner sig pa olika nivaer.
Media rapporterar inte allt for sdllan om fall av vanvard och stdndiga ekonomiska
besparingar inom dagens aldreomsorg. Tidigare forskning har visat pa att uppdraget kan vara
varldens basta men ocksa omdjligt och det finns svarigheter att rekrytera bra personer.
Denna uppsats syftar till att undersoka installningen som enhetschefer inom aldreomsorgens
hemtjanst har till sina uppdrag. Fragestallningarna ar

e | vilken omfattning ar man tillfreds med sitt uppdrag?
e Vad anser man vara den huvudsakliga delen i sitt uppdrag?
e Vilka faktorer kan ha betydelse for installningen man har till sitt uppdrag?

Undersokningen har genomforts med hjalp av en enkdat som mejlats ut till enhetschefer for
hemtjanst i Goteborgsregionens 13 kommuner. 51 enhetschefer besvarade enkaten.
Resultatet visar pa att arbetstillfredsstallelsen bland cheferna ar hog i stor omfattning. De
flesta upplever arbetet som ett meningsfullt och fritt arbete. Vad man anser ar den
huvudsakliga delen i uppdraget ar olika for de medverkande, men de flesta anser att det ar
personalen och att det ar arbetsledning som man ska dagna mest tid till. Utbildningsbakgrund,
stod ifran chef och upplevelsen av feedback dr nagra faktorer som kan ha betydelse for
installningen man har till sitt uppdrag.
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1. Inledning

1:1 Bakgrund

Jag har under socionomutbildningens gang mer och mer kommit att intressera mig for
ledarskap och organisation inom social omsorg. Hostterminen 2008 gjorde jag 20-veckors
praktik hos en enhetschef inom funktionshinder. Min praktiktid gav mig mycket inspiration
for framtida yrkesroll da min handledare férmedlade stor arbetsgladje for sitt uppdrag och
gav mig stor inblick i bade verksamhetsledning och diverse personalfragor.

Val dags for uppsats sa kretsade mina tankar kring att skriva om nagot inom dldreomsorg
och ledarskap. Eftersom jag genom min praktik fatt en bra inblick i funktionshinder fann jag
dldreomsorg som ett bra val, da det ar inom social omsorg jag ser mig sjalv jobba inom i
framtiden. Sveriges dldreomsorg ar ett amne som debatteras flitigt i media. Den bild som
malas upp ar ofta ingen positiv utan handlar mestadels om stora besparingar eller upptéackta
fall av vanvard. Ett av de senaste fallen var i december forra aret da en kvinna legat dod i sex
veckor pa ett kommunalt serviceboende (Blekingeldns tidning 08-12-10) Att vara chef inom
dagens dldreomsorg raknas inte som nagot latt uppdrag, utan kraver mangsidighet.
Uppdraget balanseras mellan manga olika aktorer, ofta med stora besparingskrav som vager
tungt. Socialstyrelsen skriver i en rapport fran 2003 att manga chefer inom vard och omsorg
uppger att de har omojliga uppdrag. | rapporten skrivs det att en chef med personalansvar
inte ska ha fler an 30 stycken medarbetare da arbetstiden inte anses som tillracklig for fler.
Trots detta har mer an hélften av chefer inom kommunal vard och omsorg betydligt fler
medarbetare. Enligt Socialstyrelsen innebar detta att mer an halften av cheferna inte har
forutsattningarna att lyckas med sitt uppdrag.

Jag hade till en bérjan manga olika @mnen, nar jag fann en intressant c-uppsats som skrivit
pa institutionen for socialt arbete féregaende ar. Uppsatsen har titeln "Varldens basta jobb”
och ar en kvalitativ studie av enhetschefen inom dldreomsorgen. Forfattarna till uppsatsen,
Holmberg och Harensjo refererar bland annat till en avhandling av Maria Wolmesj6. Denna
avhandling namner bland annat svarigheten att rekrytera chefer inom &ldreomsorgen
(Wolmesjo, 2005). Med dessa tva undersdkningar i tankarna formas fragan: Hur kan det vara
svart att rekrytera chefer till vdaldens basta jobb? Det ar med denna fraga som utgangspunkt
min uppsats tar sin borjan Hor till saken gor att min handledare under praktiken ocksa hade
haft uppdrag inom dldreomsorgen och hon férmedlade att de hade varit valdigt givande
uppdrag. En annan som skriver om gladjen infér uppdraget ar en enhetschef inom
dldreomsorgen vid namn Gunvi Jonsson (2002). Hon skriver att efter 23 ar ar det fortfarande
roligt att ga till jobbet. | en rapport fran SKTF (2003) som baseras pa enkatundersdkning
bland enhetschefer inom &ldreomsorg aterfinns kommentarer som ” Det dr ett av de
viktigaste arbeten man kan utféra. Kénner mig nyttig” och ” Att ge mdnniskor meningsfullhet
och personlig frid, att man jobbar med mdnniskor dr ett livselixir fér mig” (SKTF, 3/00).

Tidigare forskning visar pa att uppdraget som enhetschef inom &ldreomsorg kan vara
”varldens basta” men ocksa ett omaijligt uppdrag. Jag avser med min uppsats att undersoka i
en enkatstudie hur enhetschefer for kommunal hemtjanst inom dldreomsorgen kdnner infor
sitt uppdrag. Jag har avgransat mig till hemtjanst da jag tror att jobbet som enhetschef for
sarskilt boende och hemtjanst skiljer sig markant sa det ar mer vinning i att studera de olika
uppdragen for sig nar undersokningen &r begransad till att vara relativt liten.
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Undersdkningen vander sig ocksa endast till de som har ett renodlat enhetschefsuppdrag,
det vill sdga utan inslag av handlaggning. Jag vander mig ocksa enbart till enhetschefer inom
kommunal hemtjanst da privata utforare @n inte ar sa omfattande och galler da oftast enbart
serviceinsatser sdsom stad och tvatt.

Jag ar inne pa mitt sista ar pa socionomprogrammet och jag ska snart ut i arbetslivet. Det ar
darfor intressant att for egen del fa en inblick i hur jobbet som enhetschef inom dldreomsorg
uppfattas av personer som har uppdraget. Det ar ocksa viktigt for omradet socialt arbete att
undersokningar som denna standigt sker for att “kolla av” hur enhetschefer inom
dldreomsorgen ser pa sina jobb sa forbattringar kontinuerligt sker. Sarskilt da det finns
rapporter pa att chefer som inte sjilva trivs pa sina arbetsplatser inte framjar bra
verksamheter (Socialstyrelsen, 2003). Jag hoppas att denna undersdkning kommer kunna
sluta an till de undersdkningar som visar pa att uppdragets fordelar vager éver nackdelarna
och pa sa satt ge en mer positiv bild av uppdraget. Kanske det da blir lattare att rekrytera
personer till dessa positioner.

1.2 Syfte och fragestallningar

Uppsatsen syftar till att undersoka instdllningen som enhetschefer inom &dldreomsorgens
hemtjanst har till sina uppdrag. Uppsatsens fragestallningar ar:

e | vilken omfattning ar man tillfreds med sitt uppdrag?
e Vad anser man vara den huvudsakliga delen i sitt uppdrag?
o Vilka faktorer kan ha betydelse for installningen man har till sitt uppdrag?

1.3 Organisationen, verksamheten och ledaren

Nedan avser jag att ndmna nagra ord om den organisation och verksamhet som de
enhetschefer i min undersokning befinner sig i. Jag avser ocksa att definiera vad jag menar
med enhetschef. Jag tycker detta ar viktigt for att satta in uppsatsen i ett sammanhang och
gora det mer begripligt for [dsaren som inte har sa mycket kunskap om omradet.

1.3.1 Bestallar-utforarmodellen

Da min undersoékning enbart riktar sig till enhetschefer som enbart ar enhetschefer och inte
ocksa handlaggare tycker jag det ar viktigt att nédmna nagra ord om den modell som man da
brukar prata om, det vill sdga bestallar-utféorarmodellen.

Bestallar-utférarmodellen dr en modell som manga av Sveriges kommuner under 90-talet
har valt att organisera sina omsorgsforvaltningar efter. Utvecklingen mot denna typ av
organisering gick snabbt fran att for nagra ar sedan vara ovanlig till i dag vara den vanligaste
forvaltningsorganisationen (Albinsson, 2002). Modellen innebar att istallet for att
organisationen har mellanchefer som bade ansvarar for utredning och verkstéllighet av
beslut delas dessa tva roller in i tva separata hierarkier: bestdllare och utférare.
Organisationen har dock fortfarande en gemensam forvaltningschef. Bestallarorganisationen
utgors av handlaggare som utreder bistand. De koper i sin tur de tjanster, det vill sdga
insatser, de behoéver av privat eller kommunal utforare. Kommunala utférare i sin tur finns i
utférarorganisationen (Berg, 2000).
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Organisationsmodellen bendmns ocksa som delad organisation (Albinsson, 2002).

1.3.2 Hemtjanst

Sveriges aldre befolkning blir bara fler och fler till antalet. Sveriges Kommunférbunds
rapport, aktuellt pa aldreomradet 2007, visar pa att aldres uppfattning om sin halsa har
forbattrats de senaste decennierna.

Hemtjanst, det vill sdga hjalp i hemmet, hade sin stora framvaxt tid under 50-60 talet. Under
60- talet hade i stort satt alla Sveriges kommuner nagon form av hemtjanstverksamhet
(Albinsson, 2002). Att utvecklingen gick sa fort var att vard i hemmet bade uppfattades
uppskattas av de gamla och vara betydande mer kostnadseffektivt an att bedriva
institutionsvard (Drugge, 2003).

Det Overgripande malet for dldreomsorgen &r att de aldre skall kunna fa bo kvar hemma i
mojligaste man. Hemtjansten omfattar darmed en mangd olika former av stéd och service
for att gora malet mojligt. Hemtjanst kan ses som ett samlingsnamn pa bade stdéd i hemmet
och serviceinsatser. Insatserna beviljas av handlaggare och ges utifran socialtjanstlagen.
Hemtjanst utfor ocksa halso- och sjukvardsuppgifter delegerade av hemsjukvarden.
Hemtjansten skall inte bara tillfredsstadlla materiella behov utan ocksa medverka till att den
enskilde behaller sin formaga pa alla plan (Albinsson, 2002).

| oktober 2006 var 140300 personer, 65 ar eller aldre, beviljade hemtjanst. Andelen
hemtjanstmottagare 6kar bland de allra dldsta. Beviljade hemtjanst timmar har 6kat mer an
antal personer som ar beviljade hemtjanst under 2000-talet vilket innebar att det idag ar fler
antal timmar beviljade per person dn det var fér nagra ar sedan. Ar 2006 redovisade
kommunerna 4362200 timmar. Okningen &r 21 procent p& sex ar. Manga aldre far
hemtjanst kombinerat med anhorigvard. De senast decennierna har andelen dldre med
enbart hemtjanst minskat for dldre dver 80 ar (Svenska kommunforbundet, 2007).

Personalen inom hemtjansten idag moter mer vardkravande och komplexa vardtagare an de
gjorde for tio ar sedan. Detta har medfort att 6kad efterfragan pa kompetens pa kvalificerad
omvardad bland personal som i sin tur 6kar och foérandrar kompetenskraven pa
arbetsledningen (Albinsson, 2002).

Fran 1997 till 2006 har antalet anstéllda inom kommunal vard och omsorg 6kat med 41 000
personer. Utmaning ligger idag i att lyckas rekrytera personal med ratt kompetens och
kompetensutveckla befintlig personal. Ar 2006 s& fanns det ca 10 500 arbetsledare inom
Sveriges dldreomsorg, antalet vardbitraden och underskoterskor var 185 500. 32 procent av
vardbitraden &r aldre an 55 ar vilket betyder ett kommande rekryteringsbehov. Andelen
nyrekryterade medarbetare har annars varit mindre de senaste aren jamfért med perioden
1997-2003. Den viktigaste forklaringen till utveckling anses vara att sjukfranvaron minskat
(Svenska kommunforbundet, 2007).

Sedan boérjan av 1990-talet valjer alltfler kommuner att erbjuda hemtjanst, mest tvatt och
stad, i enskild regi. Detta innebar att kommunen fortfarande har kvar ansvaret for
behovsbedémning, tilldelning av hemtjanst samt finansiering, men att den beviljade insatsen
utfors av en enskild vard- och omsorgsgivare. Ar 2006 sa var det 63 kommuner som erbjod



hemtjanst i enskild regi och de flesta finns i storstadsomraden (Svenska kommunférbundet,
2007).

1.3.3 Enhetschef

Enhetschefen ar en av flera bendmningar pa en person med verksamhetsledning och
personalledning som arbetsuppgift. Med verksamhetsledning menas de arbetsuppgifter som
innefattar ansvar for lokaler, budget, leda verksamheten samt leda utveckling av
verksamhet. | personalledning innefattar arbete med diverse personalfragor sasom
rekrytering, omplacering, anstéallning. Det innefattar ocksa konflikthantering i arbetsgrupp
och vagledning i det direkta arbetet (Tornquist, 2004). | vilken omfattning dessa
arbetsuppgifter utfors av enhetschef eller liknande varierar dock stort 6ver Sverige. Andra
bendmningar som anvands istallet for enhetschef kan vara, resultatenhetschef, omsorgschef,
driftchef, omradeschef etc. (Hjalmarsson m.fl. 2004)

Kommunala verksamheter ar politiskt styrda. Detta innebar att en enhetschef i sadan
verksamhet hela tiden har de politiska malen att ratta sig efter och omsatta i konkret arbete.
Balansen mellan kommuninvanares basta och ekonomisk effektivitet ar nagot en enhetschef
inom kommunalverksamhet standigt tampas med (Socialstyrelsen, 2003). Wolmesjo (2005)
hanvisar till Ingrid Tollgerdt-Andersson som beskriver de kvalifikationer en chef i en politiskt
styrd organisation bor ha. Wolmesjoé tolkar att Ingrid menar att en ledare i en sadan
organisation skall kunna skapa samstammighet genom samverkan mellan tjansteman och
politiker. Vidare skall ledaren vara en forebild gillande de radande etiska varderingarna
(Wolmesjo, 2005). Enligt Albinsson (2002) har mellanpositionen och den skilda
utbildningsbakgrunden gjort det svarare for enhetschefen att hitta en gemensam
yrkesidentitet.

Hans Lindgren (2007) skriver att en mellanchef (vilken jag anser att enhetschefen rdknas
som) har ett komplext uppdrag. Denne skall befinna sig i flera dn en varld full av olika
varderingar och normer med olika forvantningar pa beteende och forhallningssatt. Det vill
sdga att som enhetschef skall man bade befinna sig i sina medarbetares, organisationens och
politikernas varld. Denna komplexa tillvaro innefattar allt ifran lagar och mellanmansklig
paverkan och ledarskapet utovas alltid i relation till detta sammanhang. Lindgren menar att
denna komplexa tillvaro gér att ledaren fa kdmpa med att finna egna varderingar och
normer. Denna anpassningsprocess paverkas ocksa av hoga stallda forvantningar som manga
ledare har pa sig sjalv. Dessa krav satter en press som gor att det kan vara svart att finna de
egna normerna och varderingarna. En ledare har stor frihet att utdova makt over sina
medarbetare. Denna frihet till maktutovning ar nagot som paverkar relationerna och bidrar
till rollens utsatthet. Forestallningen kring vilken stor kompetens en ledare skall ha skapar
ocksa osakerhet kring rollen.

Enligt Lindgren (2007) befinner sig mellanchefer stindigt under handlingstryck, da man
forvantas att standigt fatta beslut och handla. Detta handlingstryck, som kommer bade
uppifran och nerifran, gor att mellanchefer inte séllan lider av atgardsstress, nagot som
paverkar mellanchefens reflektion negativt (Lindgren 2007).

For att uppdraget som mellanchef skall vara mojligt bor, enligt Lindgren (2007), foljande
faktorer vara att strava efter: Kunskap om de formella och faktiska forutsattningar
organisationen verkar inom, kunskap om verksamheten, kannedom om sina enheter och
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dess arbetslag, sjalvkannedom, vara lojal mot sin egen chef, ha gott samarbete med 0Ovriga
personer inom organisationen och omvarlden, samt kunna varda sina alla relationer. Vidare
skriver han att manniskor paverkas ofta starkt av att vara dverordnad i relation till gruppen.
Nar vi sticker ut fran mangden paverkas vi och ledarskap innebar ofta 6kad ensamhet.

Samhdllet har idag en allt stramare ekonomi vilket har medfért betydande mer
ekonomiarbete for arbetsledarna inom dldreomsorg. Att halla budgeten men samtidigt ha en
kvalitativ och utvecklande verksamhet ar idag ett av de framsta kraven en arbetsledare inom
dldreomsorg har att forhalla sig till. Dessa forandringar i arbetsuppgifter och i krav har for en
del arbetsledare resulterat i stress och Overanstrangdhet som i vissa fall slutat i
sjukskrivningar (Albinsson, 2002). Socialstyrelsen (2003) skriver i sin rapport "Hur manga
understdllda kan en chef ha?” om de forandringar som skett med en mellanchefs
arbetsuppgifter under senare ar. Idag ar inte chefernas framsta uppgifter att vara
beslutsfattare och problemlésare utan forvantas ha hog socialkompetens med uppgifter,
bland annat sasom att motivera och stédja sina medarbetare samt samverka med o6vriga
instanser. Krav pa teknisk kompetens har 6kat da stor del av arbetet gors via dator och
diverse dataprogram (Socialstyrelsen 2003). | boken ”Arbetsledaren i den kommunala
adldreomsorgen” namner man en slutsats som gjorts av Wetterberg, 2000: De krav som stalls
pa arbetsledare fran uppdragsgivare ar idag betydligt mycket storre an tidigare (Albinsson,
2002).

Enhetschefer for hemtjanst har sitt ursprung i hemtjanstsassistenten vilket var en yrkesroll
som uppkom i samband med att kommunernas férsta hemtjanstverksamheter startades.
Som hemtjanstassistent utforde du bade bistandshandlaggning och arbetsledning.
Yrkesrollen forblev relativt statisk fran 60-talet och fram till 90-talet. Under 90-talet uppkom
mer och mer kritik emot yrkesrollens dubbla uppdrag. Man menade att goéra korrekta
bistandsbeslut nar man hade ett ekonomiskt ansvar fér den verksamhet som skulle utfora
bistandet inte ar forenligt. Det var bland annat den kritiken som paverkade att de flesta
kommuner idag ar organiserade utifran, den tidigare namnda, bestallar-utférarmodellen.
Idag finns det dock fortfarande arbetsledare som ocksa handldagger arenden (Albinsson,
2002) (Dessa arbetsledare har jag valt att inte ha med i min undersokning).

Ar 1992 genomférdes en stor organisatorisk férandring inom social omsorg, den sa kallade
ddelreformen. Adelreformen innebar att kommunen dvertog ansvaret for sjukvard som ges
till aldre utanfér sjukhuset. Adelreformen har fér arbetsledare inom dldreomsorg inneburit
att de maste forhalla sig till tva skilda yrkeskulturer: omsorg/vard. Dessa tva kulturer har dels
olika uppfattningar om vad som &r viktigt och dels olika lagar att forhalla sig till. Detta kan
resultera i att olika forvantningar stdlls pa arbetsledaren och konflikter mellan roller
uppkommer (Drugge, 2003).

Utbildningsbakgrunden hos enhetschefer inom dldreomsorg varierar da det inte finns nagot
enhetligt utbildningskrav for befattningen. Dock efterfragas i allt hogre grad
socionomutbildning eller liknande (Wolmesjo, 2005).



2. Tidigare forskning

Jag har valt att titta pa tidigare forskning som tar upp enhetschefer, eller liknande, férenat
med installning till sitt uppdrag da detta dar amnet fér min uppsats. Manga studier jag funnit
har inte fokus kring just installningen men fangar det pa ett eller annat satt. Jag har anvant
mig av studier som gjorts med chefer inom hela dldreomsorgen. Jag har valt bort studier som
handlar om enhetschefer som bade ar arbetsledare och bistandshandlaggare, dven kallade
hemtjanstassistenter, dda min undersokning exkluderar dessa chefer. | och med detta uteslot
jag flera undersoékningar gjorda under nittiotalet. Jag har heller inte valt att anvdanda mig av
undersokningar som ar gjorda i andra lander da dldreomsorgens organisation och funktion
skiljer sig stort runt om i varlden.

2.1 Mellanchefer inom hemtjanst

Elisabeth Berg (2000) skriver i sin studie om kvinnliga mellanchefer inom hemtjansten att en
aterkommande asikt ar att chef inte ar nagot roligt jobb, det stélls hogre och hogre krav i allt
mer pressade situationer. Ledarskapet inte anses vara ett dromjobb utan kraver tid och
engagemang. De medverkande cheferna i studien aterger att mycket av tiden gar at till
budgetarbete. Personalansvaret ar ocksa ndagot som namns som ett tydligt betungande
ansvar da sparbeting standigt finns.

Utbildning framtrader i Bergs studie som avgorande faktor for vad man lagger tyngdpunkten
i sitt arbete. Vissa aterger sina arbetsuppgifter att: Folja upp verksamheten samt se till de
politiska malen. Andra sager det vara: ha kontakt med 6vre chefer och kdnna till vad som
sker i det konkreta arbetet. Vidare skriver hon ocksa att det ar viktigt som motivation till
arbetet att man far anvdnda den kunskapen man har. De menar att tidigare
arbetserfarenhet i direkt arbetet ger dem en narhet och forstaelse fér vardpersonalen (Berg,
2000).

2.2 Forandring av ledningsfunktion

Maria Wolmesjo (2005) skriver i sin avhandling om att arbetsinnehallet fér arbetsledare
inom aldreomsorgen ar under standig forandring. Foérandringarna innebar ett okat
verksamhetsansvar med nya arbetsuppgifter. De administrativa uppgifterna ar de som tycks
Oka mest. Hon namner ocksa att ett allt mer tydligare ledarskap med ny kompetens
efterfragas och att organisationsproblem hanvisas ofta till brister i ledarskapet.

Wolmesjo konstaterar att chefskapet innebar att befinna sig mellan olika nivaer med skilda
aktorer som har olika forvantningar och stéller olika krav. Kraven dr manga, man skall folja
overgripande riktlinjer, ha visioner, satta upp delmal, utveckla medarbetare, ha férmaga att
handla, fatta beslut och agera effektivt. Man ska ocksa ha ett helhetsseende, formaga att
analysera, tanka strategiskt och vara lyhord. Man forvantas uppfylla mal och ha en budget i
balans men ocksd moéta medarbetares olika krav och behov. Aven vardtagare, anhériga och
kollegor kraver sin del uppmarksamheten. Alla dessa krav och forvantningar forsatter
ledaren i en klamsits da kraven i manga fall upptrader motstridiga.

| manga fall gloms det bort av verksamhetsledningen att enhetschefen samtidigt ocksa ar
medarbetare, detta menar Wolmesjo skapar ett behov av stdod hos cheferna. Det ar
kollegorna som stillar det behovet mestadels. Manga av de medverkande sager att de nastan
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aldrig eller aldrig har tillrackligt med tid for sina arbetsuppgifter. Samtidigt sa visar studien
pa att de flesta anser att de har stor frihet att bestimma vad som skall géras och hur det
skall goras. Hon skriver ocksa om personalbitarna som en stor del av uppdraget men i mer
positiv anda an Berg (2000) gor. Cheferna i hennes studie uttrycker en stor omsorg mot sin
personal och att deras valbefinnande ar en av deras viktigaste arbetsuppgifter (Wolmes;jo,
2005).

Wolmesjé (2005) skriver att kraven som finns pa ett ledarskap med tyngdpunkt pa
effektivitet, det vill sdga stort fokus pa ekonomi och verksamhetsansvar tranger undan
ledarskapet som skapas i relationen till medarbetarna, vilket ar det ledarskap som manga av
medverkande i hennes studie vill bedriva.

2.3 Aldreomsorgens chefer och deras férutsattningar

Aven i studien om dldreomsorgens chefer och deras forutsattningar, av Hjalmarsson m.fl.
(2004), avspeglas den "mellanposition” dldreomsorgens enhetschefer befinner sig i. Arbetet
ter sig olika for olika individer med olika fokus och svarigheter. Studien visar pa att cheferna
ar relativt néjda med sitt arbete. De visar ett stort engagemang och har stora visioner. De
uppfattas vara personer som dr problemlésande och gillar ett varierande arbete. Ingenting
ar omgjligt ar en instdllning de flesta som deltar i studien tycks ha. De positiva faktorerna i
arbetet beskrivs vara givande moten med personal, anhoriga och vardtagarna. Personalen
anses for manga vara en av de viktigaste arbetsuppgifter som ofta ger motivation till fortsatt
arbete. En annan bidragande faktor till att arbetet skall tillskrivas positiva termer ar att fa
positiv respons pa arbetet man gor.

Studien visar dock dven den, som ovanstaende, pa en inte alltfor sallan stor arbetsbérda som
resulterar i hélsoproblem. Stod ifran ledning beskrivs som saknat dven har, dven om
cheferna i denna studie anser sig ha okej stod ifran den egna chefen. Samtliga chefer i
studien vittnar om psykosociala problem i sin arbetsmiljo. Uppdragets komplexitet och den
tunga arbetsbordan upplevs som stressfaktorer hos cheferna. Manga jobbar fler timmar &n
heltid och tar ofta med sig jobbet hem. Detta resulterar i att de har olika halsoproblem,
nastan alla har problem att sova pa grund av att de funderar pa problem som finns i
verksamheten. Andra namnda faktorer som kan paverka arbetstillfredsstéllelsen &r
upplevelsen av inte ha kontroll, avsaknad av socialt stod och forvdantan pa att alltid vara
tillganglig. Att alltid vara tillganglig beskriver man att man férséker forebygga da det blir en
pataglig stressad arbetssituation att alltid vara tillganglig (Hjalmarsson m.fl. 2004).

Chefer med stora enheter uttrycker det sarskilt svart att vara tillracklig och finna tid till
exempel utvecklingsarbete. De anser sig heller inte hinna med att skaffa sig kunskap om
vardtagarna, vilket denna studie och innan namnda tar upp som en viktig del for uppdraget.
Hjalmarsson m.fl. (2004) anser att det endast ar fa chefer i deras studie som har
forutsattningarna for att bedriva sitt uppdrag. Bast férutsattningar anser de att de cheferna
som ansvarar for sma enheter, det vill sdga ca 30 medarbetare.

Ekonomin beskrivs som en tung borda aterkommande genom hela rapporten. Vissa chefer i
studien anser att de har maojligheterna och resurserna att na de uppsatta verksamhetsmalen.
Vissa anser att den karva ekonomin och avsaknad av kompetens bland medarbetare
forsvarar. Vad man lagger fokus pa i sitt arbete visar i studien vara hogst individuellt.



Forskarna tycker sig finna olika profiler i arbetet dar nagon tilldgnar tva procent av
arbetstiden till vardtagarna och en annan 30 procent. Kunskap om vardtagarna ar nagot som
prioriteras mycket olika. Var man lagger fokus tycks véljas efter intresse och
personligbeddomning. Tvartemot vad Bergs (2000) studie visar géallande vad
utbildningsbakgrund har for betydelse for arbetet visar Hjalmarssons m.fl. studie att
utbildningsbakgrunden inte verkar ha betydelse for forhallningssattet till uppdraget
(Hjalmarsson m.fl. 2004).

2.4 Arbetsledaren i den kommunala dldreomsorgen

Ingrid Karlsson skriver i boken ”Arbetsledaren i den kommunala dldreomsorgen” (Albinsson
2002) om den sa kallade “Hallandsstudien”. Under 2000 gjordes det en undersokning ibland
Hallands alla arbetsledare och handlaggare inom adldreomsorg och handikappsomsorg. En
stor del av de medverkande arbetsledarna i studien anser att deras arbete ar svart och
staller for stora krav. Trots detta trivs de flesta pa jobbet och anser sig gora ett bra jobb. En
slutsats som dras i studien ar att svarighetsgraden i arbetet inte har stor paverkan pa
arbetstrivseln. Okad arbetsbelastning uppfattar de flesta av respondenterna. Datorisering av
vissa uppgifter anges vara en orsak till 6kad arbetsbelastning. Studien visar pa att de flesta
arbetar mycket 6vertid. De flesta respondenterna uppfattar sig ha ett relativt fritt arbete
men att de inte fullt kan utova det ledarskapet de skulle vilja.

| Hallandsstudien genomférdes ocksa en intervjuundersdkning med 17 arbetsledare inom
aldreomsorg i Hallandslan. Fokus for studien var: Faktorer som paverkar arbetsledarnas
arbete. Intervjuerna visar pa att mycket av arbetsledarnas tid gar at till ekonomiarbete.
Manga upplever att ekonomin har storst betydelse och att det ar da man klarar att halla sin
budget som man ar en kompetent ledare. Det ar ocksa nar man haller sin budget som man
ar fri i sitt arbete, om man gar utanfér budgeten far man minskat handlingsutrymme.
Cheferna som medverkar i studien tycker det ar de ekonomiska resurserna som inte ar
tillracklig for att utoka det ledarskap man vill. Tillracklig feedback ifran sin chef dr nagot de
medverkande saknar. Studien visar att dven om man far mycket feedback och uppskattning
ifran sin arbetsgrupp ersatter det inte den feedback man vill ha ifran sin chef. Tillgangen till
kollegor beskrivs som en viktig del for att skapa en gemensam yrkesgrund. Kollegor &r ocksa
ett viktigt stod och bollplank da problem uppstar i arbetsgruppen (Karlsson, 2002).

Deltagarna i Hallandstudien framfér en del kritik mot sitt arbete men framhaller ocksa
manga positiva bitar. Jobbet beskrivs bade vara spannande och utvecklande. Det beskrivs
ocksa vara ett relativt fritt jobb med en upplevelse att arbetet har betydelse for andra
(Karlsson, 2002).

2.5 Andra studier om arbetstillfredsstallelse

Kristina Westerberg skriver om arbetsledare inom dldreomsorg i sin bok "The important
activity” (2000). | denna undersokning visade det sig att psykosociala arbetsmiljon har storre
betydelse for upplevelsen av arbetstillfredsstillelse dn den fysiska arbetsmiljon har.
Psykosociala faktorer som visade pa starkast samband var upplevelsen av kontroll och socialt
stod. Vidare skriver Westerberg att undersdkningen visar pa att de flesta arbetsledare inom
adldreomsorg anser att deras jobb till storsta del handlar om omsorg och
kompetensutveckling bland personal (Westerberg, 2000).
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C-uppsatsen “varldens basta jobb” visar pa en positiv bild av uppdraget med meningsfullhet
och stort engagemang. Cheferna i undersdkningen upplevde att de kunde paverka sitt arbete
samt att de har gott om svangrum. Undersokningen visar ocksa dock pa inslag
overbelastning och dnskade administrativa uppgifter (Holmberg och Harensjo, 2008).

Ovan namnda studier beskriver att stodet ifran verksamhetsledning ar franvarande och att
det dr motstridiga krav som rollen som enhetschef innebar. Detta ar dven nagot som c-
uppsatsen “Socialt stéd i chefsrollen” visar pa. Vidare skriver forfattaren till uppsatsen att
undersokningen visar pa att avsaknaden av stod ifran verksamhetsledning kan paverka
arbetstillfredsstallelsen (Stendahl, 2008).

2.6 Sammanfattning

2.6.1 Arbetstillfredsstallelse

Tidigare forskning visar pa att enhetschef i dldreomsorg ar ett roligt, men pafrestande,
uppdrag. Vissa studier lutar mer at det positiva, det vill sidga att fordelarna vager over
nackdelarna, och andra visar pa motsatsen. En del visar pa att uppdraget ar ett givande och
engagerande uppdrag, som erbjuder fritt arbete med positiva inslag i form av uppskattning
och goda méten. Andra rapporterar om en dalig psykosocial arbetsmiljo for dessa chefer
med hog arbetsbelastning och en anstrangd ekonomi som goér det svart att na upp till satta
mal. Begransade ekonomiska resurser kan ocksa uppfattas som hinder for att kunna driva
det ledarskap man skulle vilja. Fér manga medarbetare (30 stycken ar optimalt), avsaknad av
feedback, avsaknad stdd ifran chef och avsaknad kdnsla av kontroll ar faktorer som paverkar
arbetstillfredsstallelsen negativt.

2.6.2 Uppdraget

Tidigare forskning visar bade pa att arbetsuppgifterna for enhetschefer inom dldreomsorg ar
manga och varierande beroende pa person. En del av studierna visar pa att ekonomi och
administrativa uppgifter upptar stor del av tiden. Var fokus hamnar avgors framst genom
personliga val av personen som har uppdraget, men ocksa av det ekonomiska ldget och
forvantningar som finns pa rollen. Utbildningsbakgrund, enhetens storlek och erfarenhet ar
andra faktor kan inte uteslutas som betydande faktorer for vilket fokus uppdraget har.



3. Teoretisk ansats

Som uppsatsens teoretiska ansats har jag bland annat valt att anvdnda mig av sociologiska
perspektiv sasom handlingsteori och rollteori. Jag anser dessa teorier ar anvandbara for att
analysera mitt resultat gallande uppdraget som enhetschef fér hemtjanst och deras
handlingar. Jag har ocksa anvant mig av "arbetstillfredsstéllelse” (”job satisfaction”) som
teoretiskt begrepp, samt av en teori om “flow”. Jag har valt att likstalla “flow” med
arbetstillfredstallelse och darfér blir teorin anvandbar. | kapitlet om flowteorin ges en
relativt lang beskrivning av forfattarens tankar om lycka och arbete. Detta anser jag vara
viktig att ha med for fa en uppfattning om flowteorins grunder.

3.1 Handlingsteori

Aronsson och Berglind (1990) definierar handling som att med avsikt forandra varlden eller
med avsikt att hindra att den foérandras.

Det finns manga teoretiker som har sagt sitt om handling. Sociologen Talcott Parson ar en av
dem. Parsons handlingsteori tillhor det struktur funktionella synsittet. Han menar att
handlingar skall studeras som funktion i det sociala livet som féljer en viss struktur beroende
pa vilken niva och i vilket system man befinner sig i. Den enskilda handlingen kan endast
forstas utifran sitt sammanhang den skapas i, da det ar dar som den enskilda handlingen far
mening och blir funktionell. Teorin utgar ifran att handlingar utfors av sjalvstandiga aktorer
med fri vilja (Moe, 1995). Att handlingar utfors av sjalvstandiga aktorer med fri vilja &r
manga handlingsteoretikers utgangspunkt. | en valsituation dar de olika alternativen ar lika
valbara styrs valet framst utav fri vilja. Dock sa ror sig aktéren inom vissa ramar av
exempelvis normer och varderingar. Utifran ett handlingsteoretiskt perspektiv ar dessa
ramar inte orsaker till handling utan ska studeras som hinder och méjligheter. Ett exempel ar
nar man i en valsituation vill handla pa ett visst satt men véljer ett annat da man anser att
man inte “bor” handla pa det sattet man skulle vilja; man hindras av ett normativt hinder. Ett
normativt hinder kan ocksa vara att det finns krav pa att man valjer en viss handling trots att
man vill nagot annat (Aronsson, Berglind, 1990).

Enligt Parson ska handlingsforlopp studeras utifran handlingsenheter. En handlingsenhet
bestar av en aktor, aktdérens mal, aktorens olika medel vilka nyttjas for att nd mal, miljoé och
arvsfaktorer i situationen som i sin tur paverkar mal och medel, varderingar, normer och
forestallningar som i sin tur paverkar uppfattningen av mal, samt val av medel for att uppna
mal (Moe, 1995). Aronsson och Berglind (1990) skriver om avsikt som en avgorande faktor
for att handling ska uppsta. En handling star i relation till avsikt da aktoren maste finna
handlingen nddvandig for avsikten. Avsikten behodver dock inte alltid vara medveten hos
aktéren. Avsikten ar heller inte lika med malet utan dven konsekvenser av en viss handling
kan vara avsikten (Aronsson, Berglind, 1990).

Socialisationen ses som avgorande for vara handlingar. Nar vi upplever saker stravar vi alltid
efter att kunna placera och strukturera utifran sadant vi upplevt tidigare. Det gér man
utifran erfarenheter och illustrationer utifran hur saker bor vara. Dessa standiga
tillbakablickar spelar en avgérande roll for vara forvantningar vi har pa olika situationer.
Parson menar inte att enbart miljon har betydelse for vara handlingar utan ocksa att vara
fysiska och psykiska behov ar avgérande (Moe, 1995).
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Nar en aktor befinner sig i en valsituation finns det tva olika typer av faktorer som ar
avgorande for aktorens forhallningssatt till situationen. Det dr motivationsfaktorer och
uppfattningar om vad som ar viktigt och vad som ar "ratt”. Faktorer som motiverar, det vill
saga olika behov, ar: behovet av information, behovet av att vara kdnslomassigt engagerad
och behovet av feedback. Uppfattningar om vad som ar viktigt och vad som ar ratt delas
ocksa in i tre kategorier: vardering utifran egna tankar och intressen, vardering utifran
estetiska faktorer samt en moralisk vardeinriktning. Dessa olika faktorer ger tillsammans tre
konkreta former av handling: Instrumentell handling som i férsta hand syftar till en effektiv
maluppfyllelse, expressiv handling som syftar till att i forsta hand na upp till kdnslomassigt
valbehag och moralisk handling som syftar till att gora det “rdtta”. Handlingarna praglas av
dessa olika former beroende pa vilka faktorer som &ar starka. Exempelvis blir handlingen
instrumentellt praglad om behovet av information och de kognitiva vardena &r starka (Moe,
1995).

| situationer dar individen upplever avsaknad av kontroll kan hon eller han uppleva att
forandringar sker utan att han eller hon kan paverka. Han eller hon kan ocksa uppleva att det
inte finns forutsattningarna for att handla som han eller hon skulle vilja. Upplevelsen av att
inte ha kontroll hammar individen att valja utan konstruerar ”“tvingande val”. En individs
handlande i den situationen star i relation till personens vilja och kompetens, om en person
kan eller anser sig kunna ga emot det “tvingande valet” beror uppgiftens svarighetsgrad och
personens skicklighet. Om man valjer att félja det “tvingande valet” ar det inte ovanligt att
man anda valjer att formedla att valet var medvetet (Aronsson och Berglind, 1990).

3.2 Rollteori

Genom rollteorins glaségon utgor vart levnadssamhalle en social struktur. | denna struktur
aterfinns manga olika sociala positioner som alla ar sammanlédnkade till varandra pa olika
satt. Med varje position foljer en mangd olika normgivande forvantningar pa den som antar
positionen, dessa forvantningar konstruerar en roll (Forsén, 1978). Men andra ord kan man
forklara att rollteori handlar om att manniskor antar olika roller beroende pa vilken arena de
befinner sig. Med varje roll foljer forvantningar och beteende, specifikt for varje roll.
Forvantningarna finns bade fran personen som intar rollen men ocksa fran omgivningen.
Dessa férvantningar och tolkningar av rollen foranleder manniskor att reagerar pa ett typiskt
satt. Utgangspunkten &r att det bara gar att definiera roller utifran relationer da det ar i
andras 6gon var identitet skapas som i sin tur speglas i rollen. Genom att spegla oss i andras
o6gon paverkas var egen bild av oss sjdlva beroende pa vilken reaktion vi moter (Payne,
2002). Till exempel om person A far ett nytt jobb som enhetschef inom hemtjanst axlar hon
eller han rollen som enhetschef i hemtjanst med alla dess medfdljande forvantningar.
Person B har erfarenheter av att enhetschefer inom hemtjanst ar handlingskraftiga. Rollen
kopplas samman med férvantning pa handlingskraft och person A tillskrivs denna egenskap
da hon eller han mantlar rollen. Person B kommer darmed att paverka A:s bild av sig sjalv,
exempel genom att A kommer att strava efter att hela tiden vara handlingskraftig.

Rollerna kan grundas i vara egna eller andras férvantningar. Att vara man, kort eller vit
raknas till tillskrivna roller. Férfattare eller musiker raknas till férvarvade roller. Genom att vi
exempelvis antar ett nytt jobb féljer en mangd olika roller, det vill saga en rolluppsattning.
Med enhetschef inom hemtjanst skulle det exempelvis kunna innebdra roller som naturlig
ledare, omsorgsgivare, ekonom mm. Om tva av dessa roller inte ar forenliga, exempelvis
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ekonom- omsorgsgivare, uppstar en rollkonflikt det vill saga rollen ekonom gar inte att anta
samtidigt som rollen som omsorgsgivare da rollernas beteende och férvantningar motsatter
varandra. Om osdkerhet uppstar gallande vad en roll egentligen begér av oss benamns det
som rollambiguitet (Payne, 2002).

Forsén (1978) skriver att roller socialiseras in och det ar omgivningen som socialiserar in
individen i att bli ett med sitt levnadssamhadlle. Om individen antar en viss roll och sen inte
lever upp till de forvantningar som rollen medfor riktas sanktioner mot individen. Det kan
vara bade positiva och negativa sanktioner.

Utifran ett struktur- funktionalistiskt perspektiv ar roller summan av funktioner som ska
uppfyllas i vart sociala liv. En roll ska inte bara uppfylla en funktion i relation till samhallet
utan ocksa fylla en inre funktion. De kulturella normer och varderingar som styr vara roller
speglas i just rollen och ska studeras genom den. De kulturella normerna och varderingarna
avgor olika motiv och vardeuppfattningar utgor forutsattningarna for att kunna uppfylla en
specifik roll (Moe, 1995).

Enligt Forsén (1978) &r rollteori nara sammanlankad med teoretikern Goffmans
dramaturgiska perspektiv. Det dramaturgiska perspektivet ser pa samhallet som en
teaterforestallning. Begreppet roll kopplas har samman med rollen man spelar i
forestallningen. Man kan bland annat tilldelas, frantas, lara sig och besitta olika roller.

3.3 Arbetstillfredsstallelse

3.3.1 Job satisfaction

Nagra av de bdcker jag anvant mig av ar skrivna pa engelska och anvander sig av begreppet
"job satisfaction”. Detta begrepp har jag pa svenska oversatt till “arbetstillfredsstallelse.

Paul E. Spector (1997) definierar arbetstillfredsstallelse som upplevelsen av att man gillar sitt
arbete. Man kan gilla delar av sitt jobb eller helheten. Arbetstillfredsstadllelse ar generellt
erkand som en faktor som ar relaterad till personligt tyckande och kanslor. Spector menar
att, bland annat, meningsfullhet, arbetets natur och éverordnande ar faktorer som paverkar
upplevelsen av arbetstillfredsstallelsen. Meningsfullhet skriver Sturesson (1991) ar ett av
vara manskliga behov som maste uppfyllas i arbetet for att vi ska ma bra; det vi gér maste
kdannas viktigt och upplevas vara en del av en helhet. Positiv feedback ar viktig for
motivationen. Overordnade &r oftast de som spelar stor roll fér ramarna kring arbetet, stéd
ifran sin chef gor det lattare att kdnnas sig trygg i sin roll och medfdljande forvantningar.
(Spector, 1997).

Med arbetets natur tolkar jag, utifran Spector, innebér vad arbetet ar for arbete. Exempelvis
ar arbetet av administrativ natur innebar det inte framst interaktion med andra manniskor
utan mer fokus pa pappersarbete och arbete vid exempel dator. Arbetets natur ska vara
forenligt med individens personlighet och intresse for att tillfredsstallelse ska infinna sig.
Denna ”kemi” skriver ocksa Carpender (1996) om som viktig del for upplevelsen av
tillfredstéallelse. Hon anvander sig av en teori kallad “The person-enviroment fit” som utifran
min tolkning menar att personligheten interagerar med omgivningen och de tva maste passa
ihop for att individen ska kanna sig tillfredsstalld med arbetet. Om arbetets karaktar inte
stammer med personens karaktdr kan stress uppsta. Carpender skriver ocksa att enligt
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White, 1959, har manniskan ett medf6tt behov av att anvianda sin kompetens. Om
kompetens inte dverrensstammer med arbetet leder det till I13g sjalvkadnsla och upplevelsen
att vara inkompetent (Carpender, 1996).

3.3.2 Flow-teorin

Total njutning till det man gor har Mihaly Csikszentmihayli (2004) gett bendamningen “flow”.
Flow i arbetslivet innebadr att ha ett arbete som man njuter av och som samtidigt ar av
betydelse for samhallet.

Csikszentmihalyi (2004) menar att alla organismer stravar efter sjalvforverkligande och
manniskan ar som lyckligast nar hon gor det hon ar bast pa. Han menar att det som gor
manniskan lycklig kan delas in i tva delar: differentiering och integrering. Differentiering
handlar om att man ser sig som en unik individ, sarskiljd ifran andra och med ett egenansvar
for sin 6verlevnad och sitt valbefinnande. Man har ocksa en standig vilja att fa sitt unika jag
att vaxa och njuter av hur handling gors. Den andra delen, integrering, handlar om att vara
medvetna om att hur speciella vi dn &r, atskilda fran varandra, sa ar vi en del av en helhet
som adven innefattar bland annat relationer med andra manniskor och kulturella symboler.
En manniska som har bada dessa delar ar med storsta sannolikhet lycklig och lever ett
meningsfullt liv. En mycket viktig del ar njutningen i handling. Njuter man inte av det man
gor, exempelvis sitt arbete, ar man mer mottaglig for stress och arbetsdagen uppfattas
standigt som langsam. Man bli dd mer och mer frestad av att agna sig at tidsfordriv och livet
riskerar att saknar mening.

Installning till arbete &r olika for olika manniskor. Manga kanner ambivalenta kanslor da
arbeten bade kan kannas meningslosa, tunga men ocksa roliga och utmanande. Samhallet
har stor betydelse for om ett arbete uppfattas som ett attraktivt arbete. Ett arbete som
uppfattas av ens omgivning som meningsfullt kommer ocksa vara mer tilltalande fér den
enskilde. Arbetets objektiva forutsattningar har ocksa betydelse for instdllningen. Stor
betydelse har dock ocksa ens personliga attityd (Csikszentmihalyi, 2004).

Csikszentmihalyi sammanfattar kanslan av flow i 3atta villkor. Ett av dem ar att
malsattningarna ska vara tydliga. Detta innebdar att man ska veta vart man ska och hur man
gor for att na dit. Han podngterar att resan till malet ar det viktigaste och att for 6verdriven
fixering pa malet stor resan.

Ett annat villkor ar att feedbacken ar omedelbar. | sitt arbete behéver manniskan hela tiden
kontinuerlig aterkoppling pa att hon gor ett bra arbete annars kommer hon sa smaningom
trottna och tappa motivationen. Att vara totalt engagerad och upprymd av sitt arbete kraver
att man hela tiden vet att det man gor leder till resultat och har betydelse. Den feedback
som ger bast mojlighet till flow ar det arbete som talar for sig sjdlv och ger en feedback i
handlandet. Exempel for en enhetschef skulle kunna vara nar vardtagare och anhoriga
uttrycker sin tacksamhet. Feedback ifran kollegor och chefer kan ocksa uppfylla villkoret
(Csikszentmihalyi, 2004).

Det tredje ar att det skall vara balans mellan mdjlighet och skicklighet. Om ett arbete skall
engagera oss behdvs en tro att den dr genomfdrbar. Vi maste ha ratt kompetens for arbetet
och vi maste tro pa att vi har skickligheten som behdvs. Om vi inte tror att vi klarar arbetet
reagerar vi oftast med dngslan och fylls med en oro som stér prestationen. Ar vi i stillet
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overkvalificerade for arbetet upplever vi oftast tristess, da man upplever att det mesta av
ens skicklighet slosas bort och forbli oanvand. Utmaningen, det vill sdga uppdraget, maste
matcha kompetensen. Denna matchning ar hogst individuell, vad som definieras som
utmaning for en person behover inte gora det for en annan med samma utbildning. Dock sa
for att oka mojligheten till att uppna “flow” bor utmaningen inte vara enformig utan befinna
sig pa flera olika plan (Csikszentmihalyi, 2004).

Ett annat villkor ar upplevelsen av total kontroll. Upplevelsen av full kontroll betyder en tro
pa att kunna hantera situationen. Kanslan av kontroll kan vara kdnslan av att kontrollera
andra men betyder till storsta del kdnslan dver att ha kontroll 6ver sig sjalv och méjligheten
att paverka handelser i de riktningar man o6nskar. Om kontrollen faktiskt finns dar &r
ovasentligt (Csikszentmihalyi, 2004).

Fordjupad koncentration ar ett av villkoren. Koncentrationen fordjupas nar vi mer och mer
engagera oss och gar samman med var uppgift. Vi handlar spontant och vi funderar inte pa
vad som komma skall, medvetande och handling blir till ren energi. Processen skall inte
krdva anstrangning av vart tankeorgan. Nar vi verkligen koncentreras oss pa en uppgift
forsvinner det som inte befinner sig inom uppgiftens ramar. Ndr en enhetschef har
familjeproblem och inte kan sluta tanka pa dem, stors koncentrationen fér uppdraget.

Att nuet ar det som betyder nagot ytterligare ett villkor som ar av betydelse for “flow”. Man
ar da sa engagerad att ovanstaende namnda familjeproblem bleknar och foérsvinner for ett
tag. Inget annat an arbetet far plats i medvetandet. Det kan uppfattas som en flykt ifran
verkligheten men ar nédvandig for utveckling av jaget. Forlust av egot ar ytterligare en faktor
av betydelse. Likasa som familjeproblemen bleknar sa bleknar dven egna jaget. Med egna
jaget menas att den sociala personen, exempel namn och adress. Att for ett 6gonblick kunna
skiljas ifran sin person med alla dnskningar och nederlag i bagaget ger en euforisk kadnsla
som bidrar till upplevelsen av att vara en del av nagot storre (Csikszentmihalyi, 2004).

Tiduppfattningen ar férandrad och man upplever att tiden gar betydligt fortare an man
forvantar sig. En arbetsdag kan vara over pa ett kick och man staller sig fragande vad tiden
tog vagen (Csikszentmihalyi, 2004).
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4. Metod

4.1 Val av metod

Uppsatsen syftar till att undersdka instadllning enhetschefer inom aldreomsorgens hemtjanst
har till sina uppdrag. Enligt Svenning (1997) ar kvalitativa och kvantitativa metoder lika
vetenskapliga eller ovetenskapliga, men de visar upp olika aspekter av verkligheten.
Beroende pa vilken aspekt som skall lyftas fram, avgors vilken metod som bor anvandas. Jag
har anvant mig av kvantitativ metod da jag avser i forsta hand att beskriva och forklara. En
av mina fragestallningar innehaller ordet omfattning da jag ville “méata” hur stor eller liten
arbetstillfredsstallelsen ar. Undersokningen avser ocksa att kartldgga samband mellan
variabler. Kvantitativ metod ar, enligt Kérner, Wahlgren (2002), en anvandbar metodstrategi
i dessa avseenden. Kvalitativ metod lampar sig inte da undersokningen avser att mata nagot,
men hade min undersokning i forsta hand avsett att forsta hade kvalitativ metod varit att
foredra (Svenning, 1997).

Esaiasson m.fl. (2007) skiljer mellan tva olika undersoékningar, respondentundersdkningar
och informantundersdkningar. Jag har valt att goéra en respondentundersdkning da
forfattarna beskriver det som ett lampligt tillvdgagangssatt da man &r intresserad av manga
personers personliga tankar samt tyckande, och staller darfér samma fragor till samtliga
personer i urvalet. Forfattarna skriver att det handlar om for den som undersoker att hitta
monster och beskriva och forklara skillnader i svaren. Vilket var precis det jag ville med min
undersokning.

4.2 Datainsamlingsforfarandet

Esaiasson m.fl. (2007) skriver att det finns tva olika typer av respondentundersokningar;
samtalsintervjuundersdkningar och frageundersdkningarna. Jag har valt att samla in data
genom att genomfora en frageundersdkning utifran en enkat (se bilaga 1). Jag ansag det var
bra att anvanda en enkat da jag ville gbra en storre undersokning och Ejlertsson (2005)
skriver just att en enkdt som insamlingsmetod lampar sig bra till storre undersokningar.
Andra positiva saker med att anvanda en enkdt som insamlingsmetod ar att respondenten
kan besvara enkaten nar han eller hon vill och kan gora det i sin egen takt (ibid.). Enkaten
bestar av 26 fragor och vissa fragor innehaller flera delar. Till hjdlp har jag anvdnt mig av
boken ”Enkaten i praktiken” av Goran Ejlertsson (2005). Boken tar bland annat upp
grundregler for hur enkéatfragor ska utformas och vilka delar ett bra foljebrev ska innehalla.

Ejlertsson (2005) skriver att man med ska strdva efter att anvanda fragor som har anvands i
tidigare liknande studier, jag laste darfor igenom en del tidigare uppsatser. Jag hittade ingen
som inneholl fragor som jag direkt kunde kopiera men de bidrog med lite olika idéer. Istdllet
valde jag att framst konstruera fragorna utifran mina valda teorier och tidigare forskning.
Enkaten innehaller till mestadels fasta givna svarsalternativ men jag stravade efter att
konstruera nyanserade svarsalternativ. P4 manga av fragor finns mojligheten att fylla i ett
eget svar om man inte anser att nagot av de givna svarsalternativen passar in. En del fragor
ar helt 6ppna, det vill sdga finns det inga givna svarsalternativ utan respondenten far sjalv
svara med egna ord. Detta ar pa dessa fragor dar jag inte kom pa tillrackligt bra
svarsalternativ utan tyckte det var battre att respondenterna sjalva fick formulera sig. Pa det
sattet fick jag ocksa in en del kommentarer som kan gora tabeller och diagram lite mer
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levande i redovisningen av resultatet. Jag ar medveten om att jag som individ har paverkat
utformningen av fragorna och svarsalternativen eftersom jag har konstruerat dem efter vad
jag anser ar relevant och vad jag tror ar rimliga svar.

Jag har latit flera olika personer géra och komma med asikter om enkéaten. Jag ansag det
vara relevant att bade méan och kvinnor i olika aldrar fick komma med asikter och jag bad
ocksa en fore detta enhetschef inom hemtjanst komma med sina synpunkter. Det ar viktigt
att fa “testa” enkaten for att exempel forhindra eventuella missforstand (Elofsson, 2005). D3
chefer oftast har mycket att gora stravade jag efter att konstruera en enkat som inte tog mer
an 10 minuter att svara pa. Tidsatgangen var nagot mina testpersoner fick mata.

Jag genomfdérde undersokningen med hjalp av ett webbenkatprogram vid namn Websurvey
som jag fick tillgang till via institutionen for socialt arbete. Via programmet skickade jag ut
ett informativt foljebrev med lanken till enkaten till de som jag ville skulle besvara enkaten.
Foljebrevet inneholl de olika delar som Ejlertsson (2005) tar upp: Syftet med
undersokningen, motivering varfor den genomfdrs, vilka personer som ingar i
undersokningen, information om frivillighet att medverka, information om graden av
konfidentialitet i undersokningen samt kontaktuppgifter dit respondenten kan vinda sig
med fragor (se bilaga 2). Svenning (1997) skriver att i foljebrev ar det viktigt att halla sig sa
kort och koncis som mojligt for att de som mottar det ska vélja att lasa brevet istallet for att
strunta i det. Det ar nagot jag tog i beaktning nar jag skrev brevet. Svarstiden pa enkaten var
ca tva veckor och efter en vecka gick det ut paminnelse till de som inte besvarat enkaten.
Nar det endast aterstod tva dagar kvar av svarstiden skickade jag ut ytterligare en
paminnelse med vissa fortydligar, bland annat att dven de som var vikarie skulle svara, da jag
tyckte mig kunna se monster bland de som an inte svarat.

4.3 Population och urval

Min population, det vill sdga den grupp som min undersékning syftar till att kunna saga
nagot om (Esaiasson m.fl. 2007), ar enhetschefer inom dldreomsorgens hemtjanst. | denna
grupp raknar jag in de chefer som ansvarar for enheter som verkstaller insatser beviljade
aldre i hemmet (kallas i de flesta kommuner for hemtjanst). Gruppen har budget samt
personalansvar for dessa enheter. Jag har ocksa valt att bara underséka de enhetschefer
som enbart har ett uppdrag som enhetschef och inte ocksa handlaggare. Undersdkningen
hade annars kravt en valdigt lang och omfattande enkat for att fanga enhetschefernas olika
forutsattningar, nagot som bor undvikas for att bortfallet inte ska bli for stort (Elofsson,
2005). Jag tror ocksa att det kan vara svart att halla isar rollen som ledare och rollen som
handldggare om man har bada delarna som uppdrag. Darav inte sagt att uppdrag som
enhetschef for hemtjanst inte kan skilja sig i manga avseende. For att forebygga sa kallad
overtackning, det vill sdga att personer som inte tillhér populationen svarar pa enkaten
(Kérner och Wahlgren 2002), stéllde jag i borjan av enkaten fragor gallande om de ocksa
arbetade som handldaggare samt om deras uppdrag innebar budget och personalansvar. Tva
av de 53 stycken som svarade pa enkaten tillhér inte min population utifran ovanstaende
definition och deras svar ar darfor borttagna.

Da min tid ar begransad valde jag att gora ett sa kallat klusterurval ifrdn kommuner i Vastra
Gotaland. Klusterurval innebar enligt Ejlertsson (2005) att man delat in populationen i
grupper (kluster) och slumpmassigt drar x antal kluster. Ur dessa kluster kan man valja att
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gora ytterligare ett slumpmassigt urval eller vdanda sig till hela gruppen (ibid.). Jag utgick ifran
de fyra regionala kommunférbunden som finns: Goteborgsregionen, Skaraborg, Fyrbodal
och Sjuharad. Ifran dessa fyra gjorde jag ett obundet slumpmassigt urval genom att dra lott.
Lotten foll pa Goteborgsregionen. Sen gjorde jag ytterligare ett obundet slumpmassigt urval
genom att dra lott mellan de 13 kommunerna som ingar i regionen, eftersom Goteborg star
for mer an hélften av invanarna i regionen var de 21 stadsdelarna med i lottningen istallet.
Efterhand som jag borjade skriva ner antal personer som var berdrda i varje kommun insag
jag att det inte var sa manga i varje kommun att ytterligare ett urval hade behovts. Sa jag
inkluderade tillslut hela Goéteborgsregionens kommuner som jag upp fann var ca 100
berorda enhetschefer.

| Vastra Gotaland ingar det 49 kommuner, bade stora och sma. Den storsta har 500 197
invanare och den minsta enbart nagra 1000 invanare. Denna urvalsram uppfyller dock inte
villkoren foér en korrekt tillforlitlig urvalsram foér att kunna raknas som slumpmadssigt urval
men jag hade varken tid eller méjlighet att gora en sadan da den hade kravt en forteckning
over alla enhetschefer i Sverige som tillhér min population (Esaiasson m.fl. 2007). Jag anser
dock att kommunerna som ingar i Goteborgsregionen ger en tillfredsstallande bild av min
malpopulation i relation till undersékningens omfattning da de bade skiljer sig i organisation
och i folkmangd.

Da jag skickade ut lanken via mail krdavde det att jag upprattade en lista 6ver alla berorda
personers mailadresser. Detta var ett moment som tog lite tid. De flesta namnen gick att
finna pa internet men de som inte Iag dar fick jag eftersdka pa annat hall. Jag ringde och
skickade mail till de stadsdelar och kommuner jag saknade och tillslut hade jag fatt ihop alla
jag avsag vilket blev en siffra pa 103 stycken.

4.4 Litteratursokning

Jag borjade hela min sokning med att sdka tidigare uppsatser pa Géteborgs universitet under
amnet ledarskap inom dldreomsorg. Jag fann da ett antal uppsatser som var intressanta. Ur
deras referenslistor fick jag vidare en bild av intressanta avhandlingar och bdcker. Dessa
avhandlingar och bocker fann jag via Gunda. Efter en viss tids lasning hade jag kommit fram
till att jag ville att min uppsats skulle handla om enhetschefer inom dldreomsorgen och deras
installning till sitt uppdrag. Manga skriver om att omradet ledarskap inom &dldreomsorg ar
undersokt i liten uppfattning men att fler och fler borjar inse vikten av att man borjar
intresserar sig for omradet (Albinsson 2002, Wolmesjo 2005). Vidare sokning gjorde jag via
Libris. Jag anvdande mig av @mnesorden arbetsgladje/dldreomsorg/ledarskap. Jag fann det
bra att anvdnda mig av amnesordens SAB-kod som vagledning.

Jag sokte dven i databaser bland annat i databasen “Social Services Abstracts”. Jag anvande
mig da av orden job satisfaction + eldercare. Jag hittade lite artiklar men da alla byggde pa
studier gjorda i andra lander an i Sverige fann jag de inte vara tillrackligt relevanta for att
anvanda som tidigare forskning. Jag hade redan hittat en mangd svenska studier och da hur
aldreomsorgen ar organiserad och fungerar skiljer sig stor mellan Sverige och andra lander,
kandes de svenska undersékningarna mest relevanta for min uppsats och dess
begransningar.
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4.5 Analys och resultat

Jag har valt att analysera och redovisa mitt material med hjalp av dataprogrammet SPSS.
Mina tva forsta fragestallningar avser att beskriva. Resultatet presenteras i form av diagram
och frekvenstabeller samt ocksa med en del citat tagna ifran de 6ppna fragorna i enkaten.
Fraga 25 och 27 i enkdten har svarsalternativet “annat”, foljt av fragorna 26 och 28 som ber
respondenterna precisera vad annat innebar. | vissa fall anser jag att annat har inneburit
nagot som passar in under de givna svarsalternativen och har darfér andrat vardet pa
variabeln i SPSS. Jag presenterar ocksa genomsnittsmatten pa de fragor dar jag anser att det
exempelvis ar intressant att veta typvardet. Figur nio och tio har jag gjort manuellt da jag
inte lyckade skapa de tabeller jag ville i SPSS da mina kunskaper om programmet ar
begransade.

Min tredje fragestallning avser att analysera vilka variabler som kan paverka installningen
man har till sitt uppdrag. Jag har latit mina antaganden styra gjorda framst utifran teori och
tidigare forskning, men ocksa utifran erfarenhet. Detta innebar att jag har jobbat deduktivt
nar jag har letat samband (Thomassen, 2007). Jag ser det svart vid sambandsanalyser att
jobba pa nagot annat satt da jag maste begrdansa mig i mina antaganden om vilka variabler
som kan samspela. Hur jag @n resonerar kommer jag alltid ha valt ut, genom enkatfragorna,
vilka variabler som kan antas paverka. De variabler jag har prévat samband med ar:
medarbetarantal, utbildningsbakgrund, erfarenhet av ledarskap, arbetsfordelning, feedback i
arbetet, stod ifran chef samt upplevelsen av kontroll.

Jag har framst valt att gora korstabeller for att se tecken pa samband. Jag har dven gjort en
korrelation for att préva linjara samband men da svarsfrekvens var lag var korrelationer inte
sarskilt givande. Genom korrelationer far jag fram korrelationskoefficienten som ar ett matt
hur starkt ett linjartsamband ar mellan tva variabler. Jag har endast gjort bivariata analyser.
Den multivariata analysen ar for att underséka om de oberoende variablerna kan vara
beroende sinsemellan (Kérner och Wahlgren, 2002) vilket jag anser mig inte ha tillrackliga
kunskaper for att gora.

Presentationen av resultaten for den tredje fragestéallningen sker i I6pande text men ocksa i
korstabeller. Hade svarsfrekvens varit hogre hade det varit givande att redovisa i
linjediagram eller spridningsdiagram da det ar ett bra satt att se om det finns linjara
samband (Kérner och Wahlgren, 2002).

Jag ar medveten om att positionen inom de avsedda omradena till storsta del innehas av
kvinnor vilket kan ge fel bild om jag redovisar pa ett missvisande satt. Darfor har jag inte
delat in resultatet efter kon. Jag har inte heller provat samband med kén som variabel.

Jag har valt att resovisa resultat och analys i tva olika kapitel for att tydligt skilja pa mitt
empiriska material och min tolkning. Jag anser det ocksa vara viktigt att enbart kunna lasa
resultatet utan att stéras av mina tolkningar.

4.6 Etik och miljoaspekt

Jag skickade inte ut enkdterna via post da detta kostar pengar och bidrar till miljoforstorelse
vilket i detta fall jag anser vara ofdrsvarbart da populationen gar att nd pa annat satt.
Programmet jag anvdande mig av underldttade pa alla etiska 6vervaganden. Genom att skicka
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ut en webbenkat istdllet for en postenkat blev aldrig konfidentialitetskravet ett problem. Jag
la upp enkaten pa néatet, pa en server, och mailade ut lanken till enkadten. Det fungerade sa
att genom att de som mailet gick ut till klickade pa lanken kom de direkt till enkaten. Nar de
fyllt i den och sedan skickat i vdag den gick svaren inte och spara till vem som svarat vad utan
programvaran sammanstallde resultatet.

| foljebrevet som jag mailade ut, informerade jag om undersékningens syfte, att de svarar
anonymt, att de medverkar frivilligt och att de godkanner medverkan genom att besvara
enkaten. Jag informerade ocksa om att uppgifter som samlas in inte kommer att anvandas
till kommersiellt bruk. Jag uppfyllde de forskningsetiska kraven, det vill siga de som jag ovan
beskrev att jag hade med i foljebrevet: Informationskravet, informera om undersdkningens
syfte, samtyckeskravet, det ar frivilligt att medverka i undersokningen och samtycke for
medverkan kravs, konfidentialitetskravet, uppgifter fran enskilda ska behandlas
konfidentiellt och nyttjandekravet, att uppgifter som samlas in inte kommer anvandas i
kommersiellt syfte (Vetenskapsradets forskningsetiska principer).

4.7 Generaliserbarhet

Esaiasson m.fl (2007) skriver att slumpmassiga urval utover totalurval dr det som ger bast
generaliserings grad. D3 mitt forsta urval, det vill sdga Vastra Gotaland, inte valdes genom
ett slupmassigt urval begransas generaliserbarheten utifran statiska matt till Vastra Gétaland
och skulle darmed inte kunna generaliseras till resten av landets enhetschefer inom
kommunal hemtjanst (ibid.). Jag anser dock att generaliserbarheten kan diskuteras utifran
andra aspekter. Vastra Gotaland bestar av en mangd kommuner. Dessa kommuner ser olika
ut bade gillande befolkning och gallande organisation och man skulle kunna utifran de
forhallandena tanka sig att Vastra Gotaland bestar av en miniatyr av malpopulationen och pa
sa satt havda generaliserbarheten. Dock ar Vastra Gotaland langt ifran en precis miniatyr av
malpopulationen. Jag tror det finns faktorer som géller for exempelvis enhetschefer i
Norrland som inte aterfinns ibland nagon enhetschef i Vastra Gotaland.

Bortfallet paverkar ocksa generaliseringsgraden. Bortfallet i min undersokning ar hela 49,5
procent. Esaiasson m.fl. (2007) skriver att om bortfallet snedvrider urvalet det vill sidga att
personerna som bortfaller har flera gemensamma namnare, exempelvis i denna
undersokning jobbar i samma kommun, paverkar det generaliseringsgraden mycket. Jag
anser dock att bortfallet inte snedvrider urvalet i sarskilt stor omfattning, med ett undantag
(se daven kap. 4.10 Metodproblem).

4.8 Validitet

Enligt Svenning (1997) kan en undersdkning mer eller mindre fanga verkligheten. Kérner och
Wabhlgren (2006) beskriver validitet som ett matt pa Overensstdmmandet mellan det
undersdkningen avser att mata och det den faktiskt mater, fullstandig validitet ar detsamma
som total franvaro av systematiska matfel.

Som skrivet innan ar arbetstillfredsstdllelse generellt erkdand faktor som ar relaterad till
personligt tyckande och kanslor och darmed menar jag att den faktiska
arbetstillfredsstéallelsen dar detsamma som den upplevda. Dock kan man ifragasdtta om det
med sdkerhet dr den upplevda arbetstillfredsstéllelsen som mats da prestigebias kan infinna
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sig da man kan tanka sig att det for vissa finns en viss prestige att trivas med sitt jobb och att
man da bendmner det mer positivt an man egentligen upplever. Det som ocksa rimligt att
ifrdgasdtta ar om undersdkningens fragor oOverrens stammer med den teoretiska
definitionen av det som jag avser méata. Denna Gverensstammelse dr nagot Esaiasson m.fl.
(2007) skriver om som nagot som ar viktigt for validiteten, storre avstand oOkar i regel
validitetsproblemet. Enkatfragorna ar bland annat konstruerade utifran just den teoretiska
definitionen av arbetstillfredstéllelse, och utifran det sa ligger fragorna mycket nara den
teoretiska definitionen och darmed validiteten vara hég. Eventuella validitetsproblem for
varje enkatfraga diskuteras under kap. 4.10 “metodproblem”.

Min andra fragestallning avser att mata uppdraget huvudsakliga del. ”"Uppdraget
huvudsakliga del” ar lattare att konkritisera an arbetstillfredstallelse, vilket jag gjorde genom
att dela in i uppdragets olika frekvenser och bade fragade hur det faktiskt ar och hur man
onskar att det var. Jag anser darfor att validiteten kan raknas som hog.

Pilotundersokningen var en viktig forebyggande atgard for att fa sa hog validitet som mojligt,
genom att testpersonerna fick sdga hur de uppfattade fragorna och svarsalternativen.

4.9 Reliabilitet

Om fullstandig validitet ar total franvaro av systematiska matfel sa ar fullstandig reliabilitet
total franvaro av slumpmassig matfel (Kdrner och Wahlgren 2007). Svenning (1997) skriver
om reliabilitet i betydelsen huruvida resultaten ar tillforlitliga. Reliabiliteten kan paverkas av
en mangd olika faktorer exempelvis i denna undersdkning; Enhetschefen som svarar,
enkdten, mig som undersdkare samt enhetschefens omgivning. Alla dessa faktorer har
formodligen paverkat resultatet pa ett eller annat satt. Jag hoppas jag minskat paverkan av
dessa faktorer genom att inte stdlla ledande fragor och genom att skriva ett neutralt
informationsbrev. Svarspersonernas omgivning kan jag inte paverka men jag hoppas att
genom att inte bara uppfylla konfidentialitetskravet utan ocksa utlova anonymitet gentemot
mig som undersOkare paverka svarspersonerna att svara sa arligt som mojligt (Kérner och
Wahlgren, 2007).

4.10 Metodproblem

4.10.1 Enkaten

Att anvanda sig av en enkdt som insamlingsmetod medfor en del ifragasattande.
Respondenten har bland annat ingen méjlighet att frdga om det r ndgot som &r oklart. Aven
om kontaktuppgifter star i foljebrevet tror jag de flesta inte bryr sig om att ringa och fraga
utan da istallet |ater bli att svara. Detta skriver Ejlertsson (2005) kan forhindras genom att ha
tydliga och genomarbetade fragor och svarsalternativ. Det ar dock min forsta enkat som jag
konstruerat sa fragorna brister formodligen gallande tydligheten, men genomarbetade ar de
efter basta formaga. Andra saker som ar negativt med metoden ar att respondenternas
identitet inte kan styrkas till 100 procent (ibid.). Jag vet inte om det verkligen ar den jag
avsett att skicka enkaten till som besvarar den. Men heller inte vid andra insamlingsmetoder
kan identiteten sakras till 100 procent, vid exempelvis intervjuer ber man, sa vitt jag vet, inte
personen som man intervjuar visa legitimation.
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Fragorna och svarsalternativen i enkaten har brister. Trots atskilliga pilotundersékningar och
overvagningar gallande utformning av fragorna kan jag i efterhand upptacka flera fragor som
jag skulle utformat annorlunda. Speciellt irriterad ar jag pa pastaendet ”jag upplever att jag
far feedback for mitt arbete”. | efterhand har det slagit mig att feedback inte ar ett speciellt
entydigt ord da ordet &r synonymt med aterkoppling som i sin tur bade kan vara positiv och
negativ. Hur svarspersonerna har uppfattat ordet vet jag inte vilket paverkar validiteten da
jag inte kan vara sdker pa att jag méatt det jag avsett att mata med pastaendet. Det jag avsag
var feedback i den bemarkelsen att man far aterkoppling sa att man vet nar man gor ett bra
jobb och nar man gor ett mindre bra jobb.

| frdga 25 och 27 finns svarsalternativet arbetsledning. Aven detta ord ar nagot jag markt,
utifran besvarade enkéter, inte vara ett speciellt sjalvklart ord, vissa likstaller arbetsledning
med verksamhetsledning och vissa ser det som tva olika saker. Ett annat problem med fraga
27 ar det ar den fraga med valdigt hogt bortfall. Jag kan tanka mig att det ar for att fraga ser
ut 25 pa precis samma satt, den forsta fragar hur det &r och den andra hur man skulle vilja
att det var. Jag kan tanka mig att det for en del 4r samma svar pa bada fragorna och att man
da endast véljer att svara en gang.

4.10.2 Systematiska fel

Fel som kan uppstd som paverkar resultatet ar systematiska fel sa som, prestigebias,
bearbetningsfel och bortfall. Prestigebias, det vill sdga att svarspersonerna inte svarar
sanningsenligt (Kérner och Wahlgren 2002) kan finnas i min undersokning men jag hoppas
att jag begradnsat det genom att utlova total anonymitet (se dven kap 4.8 ”Validitet”).
Bearbetningsfel tror jag inte det ar sarskilt omfattande i min undersdkning da inmatningen
av svaren gjort per automatik direkt fran programvaran som jag anvande for enkaten, till
SPSS, programvaran jag anvande for analys. Bortfallet daremot ar det systematiska fel som
ar patagligt i undersokningen da bortfallet ar hela 49,5 %.

4.10.3 Bortfallsanalys

Esaiasson m.fl. (2007) skriver om att bortfallet ar stort bér en bortfallsanalys goras for att
atgédrda de problem som foljer med stort bortfall. En sadan analys gors genom att jamfora i
vilken omfattning de som svarar overrens stimmer mot populationen exempelvis gallande
kon, aldersfordelning etc. Datan jag hade 6ver min population var i vilkken kommun de jobbar
i, samt vilket kon de har.

Det som uppfattas vara problemet med bortfall &r att de som inte svarar kan skilja sig fran
resten av populationen och resultatet blir dd snedvridet (Kérner och Wahlgren 2002). Jag
anser dock inte att bortfallet snedvrider urvalet i sarskilt stor omfattning da bortfallet ar
relativt jamnt fordelat 6ver alla urvalskommuner. Nagra stadsdelar bortfaller helt men da de
representerar Goteborgs Stad anser jag att de som svarat ar relativt representativa for hela
staden da de stadsdelar som bortfaller inte ar manga eller ligger nara varandra geografiskt.
En kommun bortfaller helt men dven det anser jag inte snedvrida resultatet avsevart da den
kommunen kan jimstillas nagorlunda med kommuner som &r representerade. Aven
gallande kon anser jag bortfallet vara jamnt fordelat i forhallande till urvalspopulationen. En
faktor jag tycker mig finna bland bortfallet ar dock att de som inte har en fast tjanst utan
enbart ett vikariat inte har svarat. Jag har dock inte identifierat hur manga detta ar utan
enbart noterat nagra fa. Jag anser att denna faktor inte paverkar generaliseringsgraden mot
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min malpopulation da jag skulle kunnat utesluta de med vikariat helt utan att
malpopulationen skulle forandras ifran min nuvarande definition.

Bortfallet gor dock stor paverkan pa forutsattningarna att besvara min tredje fragestallning:
"Vilka faktorer som paverkar installningen”. Da antalet personer som medverkar i enkdten
inte ar speciellt manga bygger de slutsatser om eventuella samband inte pa nagon stor
mangd analysenheter utan endast pa enstaka personer vilket i sin tur paverkar hur tydligt
samband &r eller inte ar.

Jag har dock en tanke om en annan faktor, férutom att de skulle kunna vara vikarier, som
kan vara gemensam for de personer som inte valt att svara pa enkdten. Namligen att de som
valjer att inte svara ar de som ar missnéjda och besvikna pa arbetet. Resultatet av denna
undersokning ar férvanansvart positiv vilket skulle kunna vara for att de negativt installda till
sitt arbete valt att inte delta. Jag hoppas dock inte att sa ar fallet da detta &r nagot som i sa
fall skulle snedvrida resultatet och paverka generaliserbarheten avsevart.

4.10.4 Tekniska problem

De storsta metodproblemen anser jag ligga i teknikens under. Jag anvande mig av en sa
kallad deltagarlista, som kopplades till min enkat. | deltagarlistan la jag in alla mailadresser
som jag ville skicka enkaten till. Efter att enkaten hade varit aktiverad en vecka borjade jag
misstanka att nagot inte stamde. Jag borjade da ga igenom mina hundra mailadresser och
upptackte da att vissa av dem inte stamde, det var en bokstav fel har och dar. Slutsatsen
blev att programvaran inte meddelade nar mailadressen inte fanns, nagot jag tog for givet
att den gjorde. Hur manga exakt som inte fick den vet jag inte da det troligen dr en hel del
namn som ar felstavade utan min vetskap. Bortfallet slutade i hela 49,5 % och en stor del
beror pa att personerna som skulle mottagit enkaten aldrig fick den. Nagot annat som ocksa
bidrog till det stora bortfallet var att vissa stotte pa problem nar de skulle skicka in enkaten.
Jag mottog tva mail om att enkéaten inte gick att skicka in och jag tror att hor tva personer av
sig sa kan man rédkna med att minst lika manga stoter pa problem men inte hor av sig.

Jag kom ocksa till insikt under enkatens svarstid att jag skulle varit tydligare i vem enkaten
riktade sig till. Jag skrev endast att den riktade sig till enhetschefer inom hemtjanst. Jag tror
svarsfrekvensen hade varit hogre om jag fortydligat att enkaten aven riktade sig till vikarier
och chefer med annan titulering men liknande uppdrag. | min sista paminnelse skrev jag just
detta men den skickades ut tva dagar innan svarstiden gick ut vilket inte fick sa stor effekt.

Mina begransade kunskaper i SPSS har varit valdigt hammande. Enkatens data ville inte
riktigt fordela sig i de variabler jag ville vilket gjorde att vissa sambandsanalyser kunde jag
inte gora for de kravde jatte manga tabeller for en analys.
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5. Resultat

Resultatet ar indelat i tre rubriker med utgangspunkt i mina tre fragestallningar;
"arbetstillfredsstallelse”, “uppdraget” och “faktorer som kan ha betydelse for installningen
man har till sitt uppdrag”. Resultatet presenteras i text men ocksa med hjalp av diagram och
tabeller. Det finns dven med nagra citat fran svaren pa enkaten. Eventuella interna bortfall

redovisas |6pande.

5.1 De som besvarat enkaten

Fortfarande inom dldreomsorg sa ar det mestadels kvinnor som arbetar inom omradet, detta
galler dven bland enhetschefer for hemtjanst. Av de som besvarade enkaten ar 46 stycken
kvinnor och fem stycken man. Atta procent av svarspersonerna ar mellan 26-35 ar, 36
procent ar mellan 36- 45 ar och 40 procent ar mellan 46-55 ar. 16 procent ar 6ver 55 ar och
ingen ar under 25 ar. 72 procent av svarspersonerna har inte barn som ar yngre én 13 ar.
Utbildningsbakgrunden varierar stort mellan respondenterna. Flest med samma utbildning
ar de som gatt sociala omsorgsprogrammet och nast flest med samma utbildningsbakgrund
ar de som &r socionomer. Andra utbildningsbakgrunder som finns &r sjukskoterska,
forvaltningsprogrammet, jurist, vardpedagog, personal och arbetslivsprogrammet,
ekonomisk gymnasialutbildning, skotare samt beteendevetare.

Nastan halften av de besvarat enkdten arbetar i en kommun med 30 000- 100 000 invanare.
Ca en fjardedel av svarspersonerna arbetar i en kommun med mindre dn 30 000 invanare
och resterande fjardedel arbetar i en kommun med fler an 100000 invanare. Alla
svarspersoner jobbar heltid. De flesta ansvarar for cirka 35-40 medarbetare, men spannet
stracker sig fran 22 stycken till 120 stycken. Ingen av svarspersonerna har en manadslon
under 27 000 kr och mer an halften har en manadslén pa mer dn 31 001 kr. Stérre delen av
svarspersonerna (65 %) har haft sitt nuvarande uppdrag i mindre an tre ar. Lika stor del (65
%) har mer an 5 ars erfarenhet av ledarskap, varav mestadels inom aldreomsorg. Ca 60
procent har tidigare arbetat inom dldreomsorg i mer an fem ar.

For tabeller se bilaga tre.
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5.2 Arbetstillfredsstallelse

5.2.1 Nojd eller missndjd

Figur 1

60,0%=

50,0%

40,0%

Percent

30,0%

20,0%=

10,0%

0,0%=
valdigt nijd nije varken eler missndjd

Ar du ndjd eller missnéjd med ditt nuvarande jobb?

Figur 1: De allra flesta ar néjda med sitt uppdrag som enhetschef inom hemtjinst. Over 50 %
svarade att de ar n6jd med sitt nuvarande jobb och cirka 35 % av de som besvarat fragan ar
valdigt nojd. Cirka 8 % kanner sig inte n6jd men heller inte missndjd med sitt nuvarande
jobb. Endast 2 % av 51 personer kdnner sig missnojd.
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5.2.2F6rvantningar

Figur 2
F14. Kryssa i hur du staller dig till féljande pastdenden: Jag
vet vad som férvantas av mig som chef inom
aldreomsorgen
instammer instammer till instammer till
helt stor del liten del Total
F14. Kryssa i hur du Instdmmer helt |Count 18 2 0 20}
staller dig tll foljande % of Total 35,3% 3,9%),0% 39,2%
pastaenden: Jag vet hur
. Instammer till Count 10 18 0 28
jag ska uppfylla dessa
forvéntningama stor del % of Total 19,6% 35,3%|,0% 54,9%
Instdmmer till Count 0 2 1 3
liten del % of Total 0% 3,9% 2,0% 5,9%
Total Count 28 22 1 51
% of Total 54,9% 43,1% 2,0% 100,0%

Figur 2: Nastan alla av svarspersonerna ar relativt medveten om vilka forvantningar som
stalls pa dem. Ca 55 procent instimmer helt och ca 43 procent instammer till stor del med
pastaendet "jag vet vad som férvantas av mig som chef inom dldreomsorgen”. De flesta har
ocksa relativt klart for sig hur dessa forvantningar ska uppfyllas. Ca 39 procent instammer
helt och ca 55 procent instimmer till stor del med pastaendet ”Jag vet hur jag ska uppfylla
dessa forvantningar”. Ca 35 procent av svarspersonerna ar helt klara over bade vilka
forvantningar som stalls pa dem samt hur de gar tillvdaga for att uppfylla dessa forvantningar.

5.2.3 Arbete som ar viktigt for andra

Arbetet man utfér som enhetschef for hemtjanst upplevs av svarspersonerna vara av
betydelse for andra. Ca 83 procent instimmer helt i pastaendet ”jag upplever att jag utfor
ett arbete som ar viktigt for andra”. Ca 16 procent instdmmer till stor del i samma
pastaende. Enbart tva procent av svarspersonerna instammer till liten del i pastdendet och
ingen av svarspersonerna instdmmer inte alls. (se bilaga fyra)

5.2.4 Feedback

Omfattningen av upplevelsen av feedback ar olika for svarspersonerna. De flesta upplever
dock feedback i relativt stor omfattning. Ca 39 procent instammer helt i pastaendet “jag
upplever att jag far feedback for mitt arbete” och ca 37 procent instammer till stor del i
samma pastaende. Ca 16 procent instammer till liten del och ca 8 procent upplever inte alls
att de far feedback for sitt arbete. (se bilaga fyra)
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5.2.5 Kanslan av ensamhet

F14. Kryssa i hur du staller dig till foljande pastadenden: Jag kdnner mig ensam i mitt arbete

Frekvens % Kumulativ %

Instammer helt 2 4,0% 4,0%
Instammer till stor del 17 34,0% 38,0%
Instammer till liten del 20 40,0% 78,0%
Instammer inte alls 11 22,0% 100,0%
Total 50 100,0%
Bortfall 1

Total 51

Figur 3

Figur 3: Kanslan av ensamhet i arbetet varierar mellan de som besvarat enkaten. Cirka 60 %
kdnner sig dock inte sarskilt ensamma men det finns ocksd de som instimmer helt i
pastaendet om kanslan av ensamhet i arbetet och en relativt stor del instammer till stor del i
pastaendet.

5.2.6 Stod ifran chef

Jag upplever att min chef stéttar mig

Figur 4

instammer inte alls

instammer till liten del

instammer till star del

instammer hel

I | 1 1 1
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%

Percent

Figur 4: Stodet ifran enhetschefens egen chef &r varierande fér respondenterna. Cirka 26 %
instammer helt i pastaendet ”Jag upplever att min chef stottar mig” och cirka 37 %
instammer till stor del. Cirka 29 % instammer till liten del i pastaendet och 8 % upplever
ingen stottning ifran sin chef.
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5.2.7 Upplevelsen av kontroll

F14. Kryssa i hur du stéller dig till foljande pastdenden: Jag upplever att jag har kontroll éver saker som sker i

mitt i arbete
Frekvens % Kumulativ %
Instammer helt 10 19,6% 19,6%
Instammer till stor del 31 60,8% 80,4%
Instammer till liten del 10 19,6% 100,0%
Total 51 100,0%

Figur 5

Figur 5: Upplevelsen av att har kontroll 6ver saker som sker i arbetet ar relativt hog bland
respondenterna. Cirka 61 % instammer till stor del i pastaendet "Jag upplever att jag har
kontroll 6ver saker som sker i mitt arbete” och cirka 20 % instammer helt. Cirka 20 %
upplever kanslan av kontroll i liten omfattning men ingen av svarspersonerna upplever att
kontroll 6ver saker som sker i arbetet saknas helt.

5.2.8 Kunskap

86 % av cheferna som besvarat enkaten anser sig ha tillrackliga kunskaper for uppdraget. 14
% anser sig inte har tillrackliga kunskaper for uppdraget (se bilaga fyra). Kunskap som de
anse sig sakna ar kunskaper om arbetsratt, ledarskap, ekonomi, konflikthantering, skriva,
psykologi samt kunskap om olika interna system som anvands.

5.2.9 Langa eller korta arbetsdagar?

30,0%—

20,0%—
10'0%_ I
1 ] ] I I

0,0%—

Percent

korta mestadels korta  mestadels 1&nga l&nga varken eller

F17. Upplever du dina arbetsdagar som Korta eller som langa?

Figur 6
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Figur 6: 46 % av svarspersonerna upplever sina arbetsdagar som korta eller mestadels korta.
Cirka 32 % upplever att arbetsdagarna kdnns langa eller mestadels langa. En del personer
upplever arbetsdagarna varken som korta eller langa. En person har inte valt att besvara
fragan.

5.2.10 Koncentration

F18. Nar du arbetar tanker du da pa saker som inte &r arbetsrelaterade?

Frekvens % Kumulativ %

Alltid 1 2,1% 2,1%
Ibland 16 33,3% 35,4%
Séallan 28 58,3% 93,8%
Aldrig 2 4,2% 97,9%
Vet inte 1 2,1% 100,0%
Total 48 100,0%
Bortfall 3

Total 51

Figur 7

Figur 7: Alla utom tva av svarspersonerna tanker nagon gang pa saker som inte ar
arbetsrelaterade nar de arbetar. Alla gér det dock inte samma omfattning. De flesta gor det
sdllan (ca 58 %) men det &r cirka 33 %, av personerna som svarat pa fragan, som gor det
ibland.

5.2.11 Sémnsvarigheter

Ca en tredjedel av de chefer som besvarat enkaten har haft svarigheter att sova de senaste
sex manaderna pa grund av sitt arbete (se bilaga 4). De orsaker som anges ar konflikter med
eller i personalgrupp, samt stress och oro dver att inte hinna med och racka till. En person
skriver:

”Oro fér att inte glomma av sddant som ska géras och tidsmdssigt svart att fd in det i schemat”
En annan skriver:

" personal konflikt”

5.2.12 Arbeta overtid

Cirka 75 % av de chefer som besvarat enkdten jobbar dvertid (se bilaga 4). Manga har angett
flera olika anledningar till att man jobbar 6vertid. Cirka 74 % av de som jobbar dvertid anger
att en anledning ar att ordinarie arbetstid inte racker till. 50 % anger att en anledning ar att
man vill slutféra pabdrjade uppgifter och cirka 24 % anger att en anledning ar att jobbet ar
sa roligt. En person skriver:

“Jobbet dr sa stimulerande att tiden férsvinner”
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5.3 Uppdraget

5.3.1 Viktigaste delen

F23. Vad tycker DU &r den viktigaste delen i ditt uppdrag?

Frekvens % Kumulativ %
Personal 26 51,0% 51,0%
Vardtagare 16 31,4% 82,4%
Annan 9 17,6% 100,0%
Total 51 100,0%

Figur 8

Figur 8: Lite drygt halften av de chefer som besvarat enkaten anser att den viktigaste delen i
deras uppdrag ar personalen. Manga anger att man anser personalen vara den viktigaste
delen da de ar stommen i verksamheten och da det ar personalen som moéter vardtagarna
maste personalgruppen ma bra och fungera. Exempel pa angivna svar:

"Det dr fér personalen jag finns hdr. Mitt jobb dr att se till att de mdr bra pé jobbet”
“Mitt uppdrag dr att se till att personal far foérutsdttningar fér att kunna utféra en god omvardnad ”

“Personalen dr stommen till allt arbetet”

Cirka 32 % anger att vardtagarna ar den viktigaste delen i uppdraget. Manga tillagger att
utan vardtagarna finns ingen verksamhet. Exempel pa angivna svar:

”Utan vdardtagarna har jag inget uppdrag”

“Mitt uppdrag dr att se till sa att brukarna far sa bra kvalitet som méjligt”

Cirka 18 % svarade att de olika namnda faktorerna (personal, vardtagare samt ekonomi) inte
kunde skiljas at utan hérde samman (annan). Cirka 70 % av de som angav “annan” angav att
de ansag att alla tre delarna var lika viktiga. Resterande angav att vardtagare och personal
var i symbios och precis lika viktiga. Exempel pa angivet svar:

“Madste se i sin helhet, gar inte att sdga att ndgot av alt, dr viktigare dn den andra”
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5.3.2 Arbetsfordelningen

”Uppskatta hur stor del av din arbetstid du ldgger pa féljande arbetsuppgifter?”

0 1-10% 11- 21- 31- 51- 61- |91-100%
- (1)
20% 30% 50% 60% 90%
Administrativa uppgifter mot 4 23 16 6 0 0 0 0
Vérdtagare 8% 47% 33% 12% 0% 0% 0% 0%
o ] ] 0 8 14 12 11 3 2 0
Administrativa uppgifter mot
Personal 0% 16% 28% 24% 22% 6% 4% 0%
. 0 4 10 15 11 7 2 1
Arbetsledning
0% 8% 20% 30% 22% 14% 4% 2%
0 17 13 12 4 2 1 1
Samverkan
0% 34% 26% 24% 8% 4% 2% 2%
0 22 14 9 2 1 0 2
Budget
0% 44% 28% 18% 4% 2% 0% 4%

Figur 9

Figur 9: Cheferna som deltagit i undersokningen lagger ner olika mycket tid pa olika
arbetsuppgifter. Administrativa uppgifter mot vardtagare dgnar de flesta 10 % eller mindre
av sin arbetstid till. Det ar ingen som lagger mer dan 30 % av sin arbetstid mot uppgifter av
detta slag och det finns de som inte jobbar med denna del alls. Lite mer tid laggs pa
administrativa uppgifter mot personal, mer an halften lagger ner mer an 20 % av sin
arbetstid mot personalrelaterade administrativa uppgifter. Det finns ocksa de som &gnar
mer an 50 % av sin arbetstid mot administrativa uppgifter mot personal.

At arbetsledning agnar de flesta mellan 21-50 % av sin arbetstid, vanligast ar att
arbetsledning upptar mellan 21-30 %. For cirka 20 % av dem svarat pa fragan tar
arbetsledning upp mer dn 50 % av arbetstiden. Samverkan dgnar de flesta hogst 30 % av sin
arbetstid till. Vanligast ar att man lagger hogst 10 % av sin arbetstid pa samverkan.

Vanligast bland svarspersonerna ar att man agnar hogst 10 % av sin arbetstid till
arbetsuppgifter rérande budget. 4 % av svarspersonerna dgnar nastan hela sin arbetstid till
budget.

Vissa av svarspersonerna har dven angivit andra uppgifter som upptar deras tid. Nagra har
andra uppdrag sasom anhorigkonsulent och nagra driver tillfalliga projekt. Vissa anger ocksa
att hembesok hos vardtagare ar en tidkravande arbetsuppgift.
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5.3.3 Onskad arbetsférdelning

”Hur stor del av din arbetstid skulle du vilja Idgga ner pa féljande arbetsuppgifter?”

0 1- 11- 21- 31- 51- 61- |91-100% Ej

10% | 20% | 30% | 50% | 60% | 90% svarat
Administrativa uppgifter mot 1 20 4 2 2 0 0 0 12

vérdtagare 28% 51% 10% 5% 5% 0% 0% 0%
Administrativa uppgifter mot 3 26 8 0 3 2 2 0 10

personal 7% 63%| 19,5% 0% 7% 4% 4% 0%
. 0 3 3 8 18 4 5 0 10

Arbetsledning

0% 7% 7% 19,5% 22% 10% 12% 0%

0 8 14 12 6 0 1 0 10
Samverkan

0%| 195%| 34% 30% | 14,5% 0% 2% 0%

1 18 10 6 5 1 1 0 10
Budget
2% | 22%| 245% 14,5% 12% 2% 2% 0%
Figur 10

Figur 10: Respondenternas svar ar olika dven pa denna fraga. Administrativa uppgifter mot
vardtagare vill mer an halften, av de som besvarat fragan, dgna mellan 1- 10 % av sin
arbetstid till. Vanligast ar att man vill dgna lite tid till uppgiften men det ar en stor del, av de
som besvarat fragan, som inte vill ha nagra administrativa uppgifter mot vardtagare i sitt
uppdrag alls. Gallande hur mycket tid man vill dgna at administrativa uppgifter mot personal
vill de flesta dgna mellan 1- 10 % aven till den delen. Det finns dock de som vill dgna mer an
hélften av sin arbetstid till dessa uppgifter.

Fordelningen pa ”arbetsledning” &r varierande. Flest vill dock dgna mellan 31- 50 % av sin
arbetstid till arbetsledning. Samverkan vill de flesta dgna mellan 11-20 %. At budget finns de
som vill dgna 6ver 50 procent av sin arbetstid men de flesta vill endast dagna 10 % eller
mindre.

Nagra av svarspersonerna anger andra uppgifter de skulle vilja lagga tid pa sdsom reflektion
och mote med vardtagare. Ovanstaende fraga (figur 10) har hogt internt bortfall.

De flesta av svarspersonerna agnar ungefdr sa mycket tid at administrativa uppgifter mot
vardtagare och at budget som man vill. De personer som &gnar nastan all sin tid at budget
vill dock dgna mindre tid at uppgiften. Svarspersonerna vilja daremot dgna lite mindre tid till
administrativa uppgifter mot personal an de i nulaget gor. Arbetsledning och samverkan
ddremot ar nagot svarspersonerna skulle vilja dgna mer tid till.
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5.3.4 Frihet i arbetet

Jag har frihet att prioritera mellan olika arbetsuppgifter

Frekvens % Kumulativ %
Instammer helt 10 19,6 19,6
Instammer till stor del 32 62,7 82,4
Instammer till liten del 7 13,7 96,1
Instammer inte alls 2 3,9 100,0}
Total 51 100,0

Figur 11

Figur 11: De allra flesta av respondenterna kan relativt fritt prioritera mellan olika
arbetsuppgifter. 82,5 procent instammer helt eller till stor del i pastaendet ”Jag har frihet att
prioritera mellan olika arbetsuppgifter”. Ca 14 procent instammer till liten del och ca 4
procent instammer inte alls.

5.3.5 “Skulle du vilja att ditt arbete sag annorlunda ut?”

F30. Skulle du vilja att ditt arbete sag annorlunda ut?

Frekvens % Kumulativ %
Ja 25 50,0 50,0
Nej 25 50,0 100,0
Total 50 100,0
Bortfall 1
Total 51

Figur 12

Figur 12: Halften av cheferna som besvarat enkdten skulle vilja att deras arbete sag
annorlunda ut. Manga skriver som kommentar att arbetsbelastningen ar for hog och skulle
vilja ha 6kat administrativt stdd. Vissa efterfragar dkat stdd ifran chef och andra skulle vilja
ha mer tid for reflektion. En person skriver:

“Bdttre administrativt stod, bdttre feedback frdn chef, béttre organisatoriska férutsdttningar. Jag trivs med mitt
jobb men det dr en alltfér stor arbetsbelastning.”
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5.4 Faktorer som kan ha betydelse for installningen man har till sitt
uppdrag

5.4.1 Utbildningsbakgrund

Figur 13
F13. Ar du nojd eller missnojd med ditt nuvarande jobb?
Vvaldigt nojd Nojd Varken eller | Missndjd | Total
Socionomprogrammet 5 4 1 0 10}
50,0% 40,0% 10,0%|,0% 100,0%
Sociala omsorgsprogrammet 10 14 2 0 26
38,5% 53,8% 7,7%|,0% 100,0%
Annan 3 10 1 1 15
20,0% 66,7% 6,7% 6,7%| 100,0%
Total 18 28 4 1 51
35,3% 54,9% 7,8% 2,0%| 100,0%

Figur 13: Bland de som ar socionomer ar det cirka 50 % som ar valdigt néjda med sina jobb
och cirka 40 % som ar nojda. Bland de som har gatt sociala omsorgsprogrammet &r det cirka
38,5 % som ar valdigt ndjda med sina jobb och cirka 57 % som &r ndjda. Av de som har annan
utbildningsbakgrund an socionomprogrammet eller sociala omsorgsprogrammet ar det 20 %
som ar valdigt nojda och cirka 67 % som &r nojda.

Det &r cirka 40 % av de som ar socionomer som skulle vilja att deras jobb sag annorlunda ut
och det &r cirka 62 % av de som har gatt sociala omsorgsprogrammet som skulle vilja det. Av
de med annan utbildningsbakgrund &r det cirka 38 % som skulle vilja att deras jobb sag
annorlunda ut (Se bilaga 5) .

Det ar ungefar samma férdelning mellan vilken del man tycker ar viktigast i uppdraget for
respektive utbildningsbakgrund. De flesta fran alla utbildningsbakgrunder anser att
personalen ar den viktigaste delen i uppdraget. Det ar dock nagot stérre del av som har gatt
sociala omsorgsprogrammet som tycker vardtagarna ar viktigaste delen (38,5 %). Av
socionomerna ar det 20 % och av de med annan utbildningsbakgrund ar det 27 % (se bilaga
5).
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5.4.2 Erfarenhet av ledarskap inom dldreomsorg

Figur 14
F14. Jag vet vad som forvantas av mig som chef inom
aldreomsorgen
instammer instammer till instammer till liten
helt stor del del Total
Hur lang erfarenhet ifrdn | mindre &n  Count 2 4 0 6
ledarskap inom 1ar
aldreomsorg har du? 33,30% 66,70% 0,00% 100,00%
1-3ar 3 5 0 8
37,50% 62,50% 0,00% 100,00%
3-5ar 4 4 1 9
44,40% 44,40% 11,10% 100,00%
510 ar 8 4 0 12
66,70% 33,30% 0,00% 100,00%
é’1mrer an 10 Count 10 5 0 15
66,70% 33,30% 0,00% 100,00%
Total 27 22 1 50
54,00% 44,00% 2,00% 100,00%

Figur 14: Ju fler ar av erfarenhet av ledarskap desto storre del instammer helt i pastaendet

”Jag vet vad som forvantas av mig som chef inom dldreomsorgen”.

Personer som har lang erfarenhet av ledarskap inom dldreomsorg visar inte pa likartat

tyckande om vilken del i uppdraget som ar viktigast och det gor inte heller personer som inte
har sarskilt Iang erfarenhet av ledarskap inom dldreomsorg. (se bilaga 5)

5.4.3 Medarbetarantal

Antal medarbetare visar utifran enkatens data inget starkt linjart samband med hur ndjda
eller missnojda svarspersonerna ar med sina uppdrag, korrelationstesten visar pa -0,106
vilket inte ar tillrackligt for att konstatera ett linjart samband. De som har manga
medarbetare ar alltsa inte mindre néjda med sina jobb dn de som har farre medarbetare (se
bilaga 5).

Jobbar overtid ar det flest som gor av de som ansvarar for 41-50 medarbetare, da det inte ar
nagon av de som har 41-50 medarbetare som inte jobbar évertid. Av de som har mellan 31-
40 och 51 -60 medarbetare ar det cirka 80 % som jobbar évertid. Av de som har mindre 30
stycken eller farre ar det storre del som inte jobbar 6vertid (ca 57 %) an de som gor det (ca
43 %). Den person som ansvarar for éver 100 medarbetare jobbar inte dvertid. (se bilaga 5)
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Figur 15

F30. Skulle du vilja att ditt arbete sdg annorlunda
ut?

Ja Nej Total
Medarbetarantal 22-30 2 5 7
28,6% 71,4%| 100,0%
31-40 12 13 25
48,0% 52,0%| 100,0%
41-50 5 2 7
71,4% 28,6%| 100,0%
50-60 3 2 5
60,0% 40,0%| 100,0%
60-100 1 1 2
50,0% 50,0%]| 100,0%
over hundra 1 0 1
100,0%|,0% 100,0%
Total 24 23 47
51,1% 48,9%| 100,0%

Figur 15: Av de som ansvarar foér mellan 22-40 medarbetare ar det flest som inte skulle vilja
att deras arbete sag annorlunda ut. Av de som har mellan 41-60 vill de flesta att deras arbete
skulle se annorlunda ut.

For de som har 30 eller mindre medarbetare anser de flesta (ca 67 %) att personalen ar den
viktigaste delen i uppdraget och cirka 17 % svarar att vardtagarna ar den viktigaste delen. Av
de som har mellan 31-40 medarbetare ar det ocksa flest (ca 50 %) som svarar att personalen
ar det viktigaste i uppdraget. Av de som har mellan 31-40 medarbetare aterfinns ocksa den
storsta gruppen som anser att det inte gar att avgora vilken del som ar viktigast utan anger
att bade vardtagare och personal ar lika viktiga. Av de som har mellan 41-50 eller 60-100
medarbetare ar det lika manga som anser att personalen ar viktigast som de som anser att
vardtagarna ar viktigast. Av de som har mellan 50-60 medarbetare ar det 80 procent som
anser att personalen ar viktigast. Den som har Over hundra medarbetare tycker att
personalen ar det viktigaste i uppdraget. Det dr ingen av de som har mer an 50 medarbetare
som anser att det inte gar saga att den ena delen &r viktigare dn den andra utan alla har
svarat antingen personal eller vardtagare. (se bilaga 5)

35



5.4.4 Feedback

Figur 16
F13. Ar du néjd eller missnojd med ditt nuvarande jobb?
valdigt néjd Nojd varken eller | missndjd Total
F14. Jag upplever att  Instammer helt 10 10 0 0 20}
jag far feedback for mitt 50,0% 50,0% 0% 0%| 100,0%
arbete
Instammer till 5 13 1 0 19]
stor del 26,3%)| 68,4% 5,3% ,0%| 100,0%
Instammer till 3 3 2 0 8
liten del 37,5%| 37.5% 25,0% ,0%| 100,0%
Instammer inte 0 2 1 1 4
alls 0%|  50,0% 25,0% 25,0%)| 100,0%
Total 18 28 4 1 51
35,3% 54,9% 7,8% 2,0%| 100,0%

Figur 16: Av de som instammer helt i pastaendet ”Jag upplever att jag far feedback for mitt
arbete) ar alla valdigt n6jda eller n6jd med sitt arbete. Ingen av dem som upplever feedback
i mycket lite omfattning ar mycket n6jd med sitt arbete.

Figur 17
F30. Skulle du vilja att ditt arbete s&g
annorlunda ut?
Ja Nej Total
F.14 Jag upplever att Instammer helt 9 11 20}
jag far feedback for mitt 45.0% 55,0% 100,0%
arbete
Instammer till stor del 7 11 18
38,9% 61,1% 100,0%
Instammer till liten del 6 2 8
75,0% 25,0% 100,0%
Instammer inte alls 3 1 4
75,0% 25,0% 100,0%
Total 25 25 50]
50,0% 50,0% 100,0%

Figur 17: 75 % av de som upplever att de far feedback i liten omfattning eller inte alls skulle
vilja att deras arbete sag annorlunda ut.
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5.4.5 Stod ifran chef

Figur 18
F13. Ar du nojd eller missnéjd med ditt nuvarande jobb?
valdigt néjd nojd varken eller | missndjd Total
F14.: Jag upplever att  Instammer helt 7 6 0 0 13
min chef stottar mig 53,8%|  46,29|,0% 0% 100,0%
Instammer till stor del 7 12 0 0 19|
36,8% 63,2%|,0% ,0% 100,0%
Instammer till liten del 3 9 3 0 15
20,0% 60,0% 20,0%],0% 100,0%
Instémmer inte alls 1 1 1 1 4
25,0% 25,0% 25,0% 25,0%| 100,0%
Total 18 28 4 1 51
35,3% 54,9% 7,8% 2,0%| 100,0%

Figur 18: Ingen av de som upplever stod i stor omfattning av sin chef har svarat missnojd
eller varken eller pa fragan ”Ar du nojd eller missndjd med ditt nuvarande arbete”.

Figur 19

mig

F14. Jag upplever att min chef stottar

F30. Skulle du vilja att ditt arbete sag
annorlunda ut?
Ja Nej Total
Instammer helt 6 7 13
46,2% 53,8% 100,0%
Instammer till stor del 7 11 18
38,9% 61,1% 100,0%
Instammer till liten del 9 6 15
60,0% 40,0% 100,0%
Instammer inte alls 3 1 4
75,0% 25,0% 100,0%
Total 25 25 50]
50,0% 50,0% 100,0%

Figur 19: Storre delen av de som upplever stéd i stor omfattning av sin chef 6nskar inte att
deras jobb sag annorlunda ut. Av de som upplever stéd av sin chef i liten omfattning eller
inte alls dnskar storre delen att arbetet sag annorlunda ut.

37



5.4.6 Kanslan av kontroll

Figur 20
F13. Ar du néjd eller missnojd med ditt nuvarande jobb?
valdigt nojd nojd varken eller missnojd Total
F14. Jag upplever  Instammer helt 6 4 0 0 10}
ait jag har kontroll 60,0%|  40,0% 0% 0% 100,0%
over saker som sker
L Instammer till 12 17 2 0 31
i mitt i arbete
stor del 38,7%| 54,8% 6,5% 0% 100,0%
Instammer till 0 7 2 1 10}
liten del 0%|  70,0% 20,0% 10,0% 100,0%
Total 18 28 4 1 51
35,3% 54,9% 7,8% 2,0% 100,0%

Figur 20: Av de som upplever total kontroll ar det ingen som har svarat “missnéjd” eller
"varken eller” pa pastaendet "Jag upplever att jag har kontroll 6ver saker som sker i mitt
arbete”. Ingen av de som upplever kontroll i liten omfattning ar valdigt néjda med sitt
arbete.

6. Analys och diskussion

6.1 Arbetstillfredstallelse

Precis som i tidigare forskning (Hjalmarssons m.fl. 2004) ar cheferna som medverkat i denna
undersokning relativt ndjda med sitt arbete. Enligt Flowteorin finns det ett antal olika villkor
som mater flow, nagot jag fritt Oversatt till arbetstillfredsstéllelse, pa arbetet. Utifran denna
teori tolkar jag att de villkor som enligt teorin ska vara uppfyllda for att kanna
arbetstillfredstallelse pa arbetsplatsen ar overlag relativt uppfyllda for de flesta personer
som medverkat i undersokningen.

Vidare tolkar jag utifran Spector (1997) att da de flesta ar valdigt nojda eller ndjda med sitt
arbete och da arbetets natur darmed ar foérenligt med de flesta av svarspersonernas
personlighet och intresse, menar jag att detta skulle detta kunna visa pa att de som valjer att
jobba som enhetschef fér hemtjanst ar pa nagot plan likasinnade. Carpender (1996) i sin tur
bendamner ovanstaende med att kemi finns mellan arbete och person da man ar nojd med
sitt arbete.

Enligt rollteori ska en roll inte enbart uppfylla en funktion i relation till samhallet utan ocksa
uppfylla en inre funktion. Detta menar jag de flesta svarspersonerna vittnar om att rollen gor
da de sager sig vara ndjda med sitt arbete. Tidigare forskning har dock visat pa att man kan
tycka sitt arbete ar svart och att det staller for stora krav samtidigt som man trivs med sitt
jobb.
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Tydlig malsadttning ar ett av de villkor som flowteorin ndmner som en del av
arbetstillfredstallelsen. Mer @n halften av svarspersonerna vet helt eller till stor del vad som
forvantas av dem och hur de ska uppfylla férvantningarna. Enligt min tolkning av resultatet
utifran flowteorin sa vet de flesta av svarspersonerna i stor omfattningen vad man ska och
hur man ska na dit och har darmed en relativt tydlig malsattning. Helt klar malsattning ar det
dock enbart cirka en tredje del av svarspersonerna som har vilket jag har en tanke om kan ha
att gora med att forvantningarna dr som manga skriver (Lindgren, 2007, Wolmesjo, 2004,
m.fl) komplexa och svara att fa grepp om, da det &r manga olika aktorer inblandade.

Meningsfullhet skriver Sturesson (1991) som ett av vara manskliga behov som maste
uppfyllas i arbetet for att vi ska ma bra; det vi gér maste kdnnas viktigt och upplevas vara en
del av en helhet. Tidigare forskning (Karlsson red. Albinsson 2002) visar pa upplevelser av att
arbetet har betydelse fér andra sa ar det aven i denna studie. Nasta alla svarspersoner
upplever att arbetet de utfor i stor omfattning ar viktigt for andra. Enligt flowteorin visar
detta pa att villkoret angdende feedback pa sitt arbete uppfylls pa basta satt for manga.
Enligt flowteorin sa ar det en viktig del for arbetstillfredstallelsen att fa direkt feedback pa
det arbete man utfor. Det basta satt att fa feedback pa ar om arbetet talar for sig sjalv, det
vill sdga att feedbacken ges direkt i kdnslan av att man gor nagot som ar av betydelse for
andra. Upplevelsen av feedback bland svarspersonerna varierar men da flowteorin menar
att de olika satten att fa feedback pa, det vill sdga genom att arbetet talar for sig sjalv eller
ifran kollegor och chefer, kompletterar varandra vilket betyder att de svarspersoner som
inte i stor omfattning upplever att man far feedback for sitt arbete, anda kan uppleva
feedback i kanslan att man utfor ett arbete som ar viktigt fér andra.

Cirka 40 % av svarspersonerna kanner sig relativt ensamma i sitt arbete vilket jag, utifran
rollteori, menar férsvarar dessa personers mojlighet att forma sin roll som enhetschef. Detta
da var identitet, enligt rollteori, skapas i andras 6gon och utvecklas genom den feedback vi
far genom att spegla oss i andra. Cirka 22 procent av svarspersonerna kdnner sig inte alls
ensamma och har da battre forutsattningar att forma och bli trygga i rollen som enhetschef
an de som kanner sig ensamma i sitt arbete.

Svarspersonerna upplever omfattningen av stod ifran sin chef olika. De flesta upplever stod
ifran sin chef i relativt stor utstrackning men det ar endast cirka 25 procent som fullt ut
upplever stdd ifran sin chef. De sistndmnda ar de som, enligt Spector (1997), har det lattast
att kdnna sig trygg i sin roll och medfdljande forvantningar. Tidigare forskning har visat pa
att det i manga fall saknas stod ifran 6verordnad (Wolmesjo; 2005, Karlsson red. Albinsson;
2002, Stendahl; 2008). Wolmesjo (2005) har visat pa att det manga fall gloms bort av
verksamhetsledningen att enhetschefen ocksa ar medarbetare vilket i sin tur skapar ett
behov av stéd. Aven i denna undersdkning skulle man kunna tolka utifrdn svaren pa
pastaendet ”“stod ifran chef” att det ar relativ stor del av cheferna som “glomts bort” som
medarbetare av verksamhetsledningen. Hallandsstudien visar pa att stod ifran kollegor och
medarbetare inte ersatter behovet av stod ifran sin chef (Karlsson red. Albinsson 2002) vilket
betyder for min undersokning att ca 8 procent har ett behov som inte ar tillgodosett.

En femtedel av svarspersonerna har vad flowteorin kallar kanslan av total kontroll. De
personerna har en standig tro pa att kunna hantera olika situationer och kunna paverka i den
riktning de 6nskar. 60 % har kanslan av kontroll ofta. Kanslan av kontroll kan bade handla om
att kontrollera andra och sig sjdlv. Cirka en femtedel upplever sdllan kdnslan av kontroll.
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Enligt handlingsteori kan individer i situationer nar denne inte upplever kontroll, uppfatta att
forandringar sker utan att hon eller han kan paverka. Denne kan ocksa uppleva att det inte
finns forutsattningar for att gora ett sjalvstandigt val utan det konstrueras ett tvingande val.
Det innebar att de personer som i liten utstrackning upplever kontroll, ibland kanner sig
tvingande att handla pa ett visst satt. Rollambiguitet (tolkat utifran rollteori) skulle kunna
uppsta om det tvingande valet strider mot de férvdntningar och normer som personen
trodde rollen innebar. Rollkonflikt skulle ocksa kunna uppstd om personen, utifran det
tvingande valet, mantlar en roll som éar inte gar ihop med nagon av de roller personen
tidigare har tagit. Jag har en tanke om att detta blir patagligt speciellt da ekonomin &r
anstrangd och man "tvingas” sdga nej till saker som exempelvis rollen som personalansvarig
skulle sagt ja till.

Enligt Carpender (1996) har manniskan ett medfott behov av att anvdanda sin kompetens och
nar kompetensen inte Gverensstammer med arbetet drabbas man av lag sjalvkansla och
upplevelse av att inte racka till. Enligt Flowteorin ska det finnas en balans mellan mojlighet
och skicklighet. Nastan alla svarspersoner anser sig ha tillrdckliga kunskaper vilket jag anser
utifran flowteorin och Carpender (1996), kan tolkas som att skickligheten &r tillracklig for
uppdraget och darmed stérs inte personerna av oro och dngslan av att inte klara av sitt
arbete. Darmed har de battre forutsattningar an de som inte anser sig ha tillrackliga
kunskaper att prestera battre da kanslor av oro och angslan ar kdnslor som enligt flowteorin
kan paverkar prestationen. Tolkat enligt rollteori ar dessa kanslor realistiska da man riskerar
sanktioner av omgivningen da man inte lever upptill rollen.

Andra villkor som, enligt flowteorin, ar viktiga delar av arbetstillfredsstallelsen ar forandrad
tiduppfattning och férdjupad koncentration. Enligt teorin sa férandras tiduppfattningen till
att tiden upplevs ga betydligt fortare an man férvantar sig nar man ar engagerad och trivs
med sitt arbete. Cirka 46 procent av svarspersonerna upplever sina arbetsdagar som korta
eller mestadelskorta och enligt flowteorin ar de personerna mer engagerade och finner sitt
arbete roligare an de som inte har férdandrad tiduppfattning eller upplever sina dagar som
langa eller mestadels langa. Fordjupad koncentration ar enligt flowteorin ocksa nagot man
kdnner nar man ar engagerad och gar samman med sina arbetsuppgifter. Nar man verkligen
koncentrerar sig bleknar det som inte befinner sig inom uppgiftens ramar. Tolkat utifran
teorin sa fordjupar de flesta av svarspersonerna sin koncentration ofta men en del gor det
endast ibland. Detta anser jag tyder pa att svarspersonerna ar i olika harmoni med sitt
arbete och har olika forutsattningar for utvecklandet av jaget. Flykt ifran verkligheten genom
fordjupad koncentration ar namligen enligt flowteorin viktigt for utvecklandet av jaget.
Tidigare forskning visar pa att personerna som arbetar som enhetschef i dldreomsorg ar
engagerade personer (Hjalmarsson mfl.; 2004, Holmberg, Héarensjo 2008). Utifran
ovanstaende tolkningar med flowteorin sa anser jag att mycket tyder pa att det dven i denna
undersokning finns ar engagerade personer som innehar uppdraget.

Cirka en tredje del av svarspersonerna har haft svarigheter att sova de senast sex
manaderna. Kommentarerna kring varfor vittnar om en oro att inte racka till. Tolkat utifran
rollteori menar jag att oron bottnar i radslan for att inte uppfylla rollens medfdljande
forvantningar. Enligt rollteori sa riskerar rollinnehavaren sanktioner om denne inte klarar att
leva upp till rollens medféljande forvantningar. Forvantningar fran andra att exempelvis
kunna klara upp personalkonflikter ger en radsla for sanktioner om man inte lyckas |6sa
konflikten vilket i sin tur resulterar i somnsvarigheter. Tidigare forskning (Hjalmarsson m.fl.
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2004) visar ocksa pa att somnproblem pa grund av problem som finns i verksamheten. |
Hjalmarssons (m.fl.) studie dr det dock nastan alla som vittnar om somnsvarigheter, till
skillnad fran min undersdkning dar det ar langt ifran alla som har svarigheter att sova.

Radsla for sanktioner kan ocksa vara en forklaring till att en stor del av svarspersonerna
jobbar oOvertid. Orolig att inte racka till kan tolkas utifran rollteori att man &r orolig for
sanktioner om man inte uppfyller de férvantningar om vad man ska hinna med att utratta,
som foljer med rollen. Jag anser att tankbara sanktioner exempelvis skulle kunna vara att blir
frantagen sin legitimitet som ledare. Vissa anger anledningen att tiden flyger ivag och att det
ar sa roligt arbete sa darfoér jobbar man 6vertid. Enligt flowteorin har jag en tanke om att de
personerna fordjupar sin koncentration och tidsuppfattningen blir forandrad vilket i sin tur
resulterar i att dagen &r over fortare an man forvantat sig och att man da inte hunnit med
allt man tankt sig. Tidigare studie har ocksa visat pa att en stor del av cheferna upplever att
det inte finns tillrackligt med tid och att manga jobbar fler timmar an heltid (Wolmesjo;
2005, Hjalmarsson m.fl. 2004, Karlsson red. Albinsson; 2002).

6.2 Uppdraget

Vad fokus i uppdraget hamnar pa, menar tidigare forskning tycks avgoras genom personliga
val. Precis som tidigare forskning visat varierar det mellan svarspersonerna vad man tycker
ar viktigaste delen i sitt uppdrag. De flesta anser dock att personalen ar huvuduppgiften i
uppdraget, vilket dven tidigare forskning visat pa (Hjalmarsson mfl. 2004).

Enligt handlinsteori finns det tva olika typer av faktorer som ar avgorande for vad
enhetschefen valjer att fokusera pa; uppfattningar av vad som ar ratt och riktigt och behov
som personen har. Uppfattningar om vad som ar ratt delas in i: personens personliga
varderingar, etiska riktlinjer samt moral. De olika behov personen kan drivas av ar behovet
av information, behovet av att vara kanslomassigt engagerad och behovet av feedback. De
medverkande i undersékningen kan drivas av dessa olika faktorer i olika konstellationer
vilket resulterar i olika typer av handling. Vissa av svarspersonerna valjer att fokusera pa
vardtagare for det exempelvis nar kanslomassigt valbehag och kdnns som det "ratta”.

Som tidigare forskning (Hjalmarsson mfl. 2004) visar det sig ocksa i denna undersokning vara
manga olika arbetsuppgifter som varierar beroende person. De medverkande dgnar samma
arbetsuppgifter olika mycket tid, till exempel &gnar vissa nastan ingen tid alls till
arbetsledning medans det finns de som &gnar nastan all tid till arbetsledning. Utifran
handlingsteori skulle detta kunna forklaras utifran att en handlingsenhet, som i detta fall jag
menar ar exempelvis valet att dgna arbetsledning en viss tid, sammanfattat bestar av en
aktor, aktorens medel samt omgivning. Dessa faktorer ar olika runt de olika svarspersonerna.
Aktoren ar inte densamma, det vill sdga varje enhetschef ar en unik individ, aktorens medel
det vill sdga exempelvis den kunskap och de resurser aktoéren har till sitt férfogande har
forbindelse med individen och den organisation den verkar i och blir darmed ocksa unik,
samt omgivningen som ar olika fér de medverkande da de inte jobbar pa samma arbetsplats
eller manga inte ens i samma kommun. Eftersom de olika faktorerna ar olika for varje
medverkande blir deras olika handlingsenheter olika, det vill sdga de lagger olika tid pa
samma arbetsuppgifter for de ar inte samma aktor, medel eller omgivning. Handlingsteori
menar ocksa att avsikt &r en avgorande faktor for en viss handling och utifran det skulle man
ocksa kunna sdga att svarspersonerna har olika avsikter och handlar darfor olika.
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En annan del som handlingsteori menar ar avgérande for vara handlingar ar socialisationen.
Nar vi upplever saker stravar vi alltid efter att kunna placera och strukturera utifran sadant vi
upplevt tidigare, vilket for svarspersonerna skulle innebéara att deras olika val att lagga olika
stor fokus pa olika saker paverkas av deras tidigare erfarenheter och inhdamtade
illustrationer hur saker bor vara. Det ar dock inte enbart miljon som har betydelse utan
ocksa fysiska och psykiska behov vilka man da kan anta att svarspersonerna har olika.

De administrativa uppgifterna ar framtradande i tidigare forskning (Wolmesjo 2005, Karlsson
red. Albinsson 2002) som de uppgifter som tycks 6ka mest. Att sa ar fallet aven for cheferna i
denna undersdkning, kan man anta da relativt manga efterfragar 6kat administrativt stod.
Dock sa verkar det inte vara de administrativa uppgifterna mot vardtagare som ar
betungande utan manga av de medverkande Onskar dgna mindre tid till administrativa
uppgifter mot personal.

Tidigare forskning menar att mycket av arbetstiden gar at till budgetarbete och det beskrivs i
manga studier som en betungande uppgift som tar alltfér mycket tid (Berg 2000,
Hjalmarsson m.fl. 2004, Karlsson, 2002). | denna studie dgnar de flesta av svarspersonerna
en liten del av sin arbetstid till budget och det ar inte en arbetsuppgift som manga skulle vilja
dgna mindre tid an vad man i dagslaget gor. Det finns dock tva personer som dgnar nastan all
sin tid till budget och de skulle vilja dgna mindre tid at uppgiften. Detta kan tolkas som att de
som lagger stor del av sin arbetstid at budgetarbete anser att uppgiften ar betungande och
tar for mycket tid, vilket da stodjer tidigare forskning.

Tidigare forskning visar pa att kunskap om vardtagare ar nagot som prioriteras mycket olika
och i Hjalmarssons (m.fl. 2004) studie dnskar de med stora enheter mer tid till att lara kdnna
vardtagarna. Det finns dven i denna undersdkning nagra av de medverkande som skulle vilja
agna mer tid at att traffa vardtagare, men de ar fa. Att olika prioriteringar gors pa vad som ar
viktigt skulle utifran handlingsteori tolkas till att svarspersonerna motiveras av olika intresse
och har olika uppfattningar om vad som ar viktigt.

Tidigare forskning visar pa att arbetet som enhetschef i dldreomsorgen ar ett relativt fritt
arbete och dven i denna studie vittnar cheferna om en relativt stor frihet gallande
prioritering av arbetsuppgifter. Anda ar det vissa som inte dgnar den tid de skulle vilja &t
olika arbetsuppgifter. Handlingsteori utgar ifran att val gors av sjalvstandiga aktérer med
frivilja men att handlingarna styrs av hinder och mdjligheter. Tolkat utifran handlingsteori sa
kan man analysera valet att dgna en arbetsuppgift mer tid an man vill, med att det foreligger
olika hinder att agna den tiden man skulle vilja. Hinder kan vara att man anser att man "bor”
dgna en arbetsuppgift en viss tid men det kan ocksa vara att det finns "krav” att man agnar
just den arbetsuppgiften sa mycket tid. Tolkat utifran rollteori sa kan dessa "b6r” och “krav”
vara medfdljande forvantningar till rollen enhetschef for hemtjanst.

Det kan dock ocksa vara sa, enligt handlingsteori, att individer saknar kanslan av kontroll och
upplever da att det sker forandringar som denne inte kan paverka vilket i sin tur konstruerar
tvingande val. Om man féljer det tvingande valet beror pa svarighetsgraden samt personens
vilja och kompetens, vilket skulle kunna betyda att vissa av svarspersonerna kant sig
tvingande att dgna en viss uppgift en viss tid och att brister i personens vilja och kompetens
gjort att man inte valt att gora annorlunda.
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Halften av svarspersonerna skulle vilja att deras arbete sag annorlunda ut. Relativt manga
skulle vilja ha tillgang till ett administrativt stod vilket utifran rollteori skulle kunna anta inte
enbart bottna i arbetsbelastningen utan ocksa en viss rollkonflikt mellan rollen som ledare
och rollen som administrator. Férvantningarna pa en ledare ar enligt mina erfarenheter att
personen bland annat ska vara bra manniskokdannare och tillganglig och synlig for sin
arbetsgrupp till skillnad fran en administrator som forvantas sitta mycket pa sitt kontor och
arbetar med papper och data och traffa inte sa mycket manniskor.

6.3 Faktorer som kan ha betydelse for installningen man har till sitt
uppdrag

Det ar storre del av de som har gatt socionomprogrammet eller sociala omsorgsprogrammet
som anger att de ar valdigt ndjda eller néjda med deras jobb som enhetschef for hemtjanst
an de med annan utbildningsbakgrund. Utifran rollteori skulle detta kunna férklaras med att
man under utbildningens gang socialiserats in i den roll som utbildningen syftar till och att
den roll man socialiseras in i under socionomprogrammet eller sociala omsorgsprogrammet
har mer gemensamt med rollen enhetschef for hemtjanst an andra utbildningar syftar till, da
det ar dessa tva utbildningar som syftar till eller har syftat till att utbilda enhetschefer for
dldreomsorg. Av de som har gatt socionomprogrammet ar fler néjda an de som gatt sociala
omsorgsprogrammet. En forklaring pa det resultatet tdnker jag kan vara att de som
genomgatt socionomprogrammet har en nyare utbildning som ar mer utvecklat och
anpassad mot hur bland annat dldreomsorgen fungerar idag, da sociala omsorgsprogrammet
inte langre finns utan idag ar en del av socionomprogrammet (i alla fall pa
Goteborgsuniversitet).

Det ar storre del av de som genomgatt sociala omsorgsprogrammet, dn av de som ar
socionomer eller alla har annan utbildningsbakgrund, som onskar att deras arbete sag
annorlunda ut. Utifran handlingsteori skulle detta resultat kunna foérklaras med att nar vi
upplever saker stravar vi alltid efter att kunna placera och strukturera utifran sadant vi
tidigare upplevt och dessa tillbakablickar har en avgérande roll for vara forvantningar vi har
pa olika situationer. D& de flesta som genomgatt sociala omsorgsprogrammet formodligen
jobbat ett tag har de skaffat sig erfarenheter och tankar om hur det bor vara under manga
ar, formodligen da dldreomsorgen sag annorlunda ut, stammer inte forvantningarna de har
pa olika situationer. Detta i sin tur gor att man vill fordndra arbetet sa att forvantningarna
stammer med hur situationen yttrar sig. Rollteori menar att en roll inte enbart ska fylla en
funktion i samhallet utan ocksa en inre roll. Jag har en tanke om att detta ocksa kan vara en
forklaring pa ovanstaende resultat, att de som har genomgatt sociala omsorgsprogrammet
har varderingar som inte 6verrens stammer med vad rollen som enhetschef for hemtjanst
innebar for nuvarande och att den da inte fyller den inre funktion som den ska fylla, utan
behover forandras.

| Bergs studie (2000) framtrader utbildning som en vasentlig faktor for vad man lagger
tyngdpunkten i sitt arbete. Hjalmarsson m.fl. (2004) visar ddremot pa att
utbildningsbakgrund inte har nagon betydelse for vad man viljer att lagga fokus pa.
Resultatet fran denna undersdkning anser jag inte visar inte pa ett tydligt samband mellan
utbildningsbakgrund och var man valjer att ldagga fokus pa. Dock sa anser jag inte att
samband kan uteslutas helt, dd mitt resultat visar pa att det ar stérre del av de som gatt
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sociala omsorgsprogrammet eller annan har annan utbildningsbakgrund som anser att
vardtagare ar den viktigaste delen i uppdraget, an de som ar socionomer. Forklaring till detta
anser jag skulle vara att man under socionomprogrammet fokuserar mer pa personalledning
och verksamhetsledning an pa direkt arbetet med vardtagarna. Utifran rollteori anser jag att
man aven har kan forklara med att varje utbildning skiljer sig i vilken roll som socialiseras in
och det kan ha paverkan pa vilken del man senare valjer att fokusera pa i arbetet.

Hjalmarsson m.fl. (2004) skriver att var man valjer att lagga fokus pa i arbetet tycks véljas
framst intresse och personlig bedomning. Resultatet pa denna undersdkning anser jag skulle
kunna stddja den slutsatsen, da jag anser att det inte visade pa tillrackligt starka samband
mellan varken utbildningsbakgrund eller erfarenhet av ledarskap inom aldreomsorg for att
konstatera att det kunde vara en av de framsta betydande faktorerna. Handlingsteori tar
upp olika typer av faktorer som ar avgorande for hur man viéljer att handla. Tolkat utifran
den teorin utgor intresse nagot som motiverar till att fokusera pa en viss del handling och
personlig bedomning innefattar vad som ar viktigt och vad som &r ratt att fokusera pa.
Svarspersonerna har olika intressen och gor olika personliga bedomningar vilket resulterar i
att fokuserar pa olika delar av uppdraget.

Resultatet visar pa att ju fler ar av erfarenhet av ledarskap, desto sdkrare ar man pa de
forvantningar som stalls. Detta tanker jag kan foérklaras med att langre erfarenhet betyder
langre tid att fa klarhet 6ver vilka forvantningar som stalls pa enhetschefer i dldreomsorg.
Utifran vad tidigare forskning har visat pa (Wolmesjo 2005) ar detta inte konstigt da kraven
som stalls ar valdigt manga och kan i manga fall uppfattas som motstridiga da de stalls fran
olika aktorer som befinner sig pa olika nivaer. Jag anser det vara fullt forstaligt att det kan ta
nagra ar att fa klam pa vilka férvantningar som stalls.

Chefer som ansvarar for manga medarbetare ar inte mindre néjda med sina jobb dn de som
ansvarar for farre. Detta ar ett resultat som jag anser skiljer sig fran Hjalmarsson m.fl. (2004),
da de med storre enheter som medverkande i deras studie visade pa en del missndje. Jag har
en tanke (utifran flowteorin) att deras uppdrag uppfyller andra viktiga villkor for
arbetstillfredstallelsen som vager upp nackdelarna med att ha manga medarbetare.

Utifran resultatet (kap. 5.3.2 ) tolkar jag att man ar mest benagen till att jobba 6vertid om
man har mellan 41-50 medarbetare. Om man har mindre dn 31 medarbetare men fler dn
100 ar man minst bendgen. Enligt Hjalmarsson m.fl. (2004) ar det mest optimala att inte ha
mer an fler an 30 medarbetare da fler ger for tung arbetsbelastning vilket skulle kunna vara
en mojlig forklaring till att mindre del av de som har mindre an 31 medarbetare jobbar
overtid. Den person som har éver 100 medarbetare jobbar inte 6vertid. Jag har en tanke om
att det kan vara for att personen féormodligen har hjalp av bland annat gruppchefer, da 100
personer ar en enorm arbetsbelastning. Om man skulle ha samma arbetsuppgifter som de
med 30 medarbetare skulle inte 40 timmar i veckan inte racka langt. Utifran rollteori har jag
en tanke att ovanstaende resultat kan ses som att har man mellan 41-50 medarbetare sa har
man en radsla for att inte leva upp till rollens medhorande férvantningar. Med rollen
enhetschef for hemtjanst medféljer olika forvantningar fran olika delar av omgivningen,
forvantningar som kan handla om att gora vissa saker. Hinner man inte med att uppfylla
dessa forvantningar pa ordinarie arbetstid jobbar man 6ver, dd man annars, enligt rollteori,
riskerar sanktioner fran omgivningen. Det skulle fér de chefer som har mellan 41-50
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medarbetare betyda att det ar de som slits mellan olika forvantningar vilket jag anser inte
vara sa konstigt da har en tanke om att det inte dr s manga medarbetare sa man endast kan
jobba med overgripande fragor men heller inte sa fa medarbetare sa att man har tid att leda
det direkta arbetet.

Resultatet som visar pa att av de som ansvarar for mellan 22-40 medarbetare ar det flest
som inte skulle vilja att deras arbete sag annorlunda ut, instammer med vad tidigare
forskning sdger om att béasta forutsattningarna for uppdraget har de med sma enheter
(Hjalmarsson m.fl. 2004). Av de som har mellan 41-60 vill de flesta att deras arbete skulle se
annorlunda ut. Det resultatet skulle med rollteori kunna forklaras med att for manga med
41-60 medarbetare ar det oklart vad rollen som enhetschef begar. Denna tolkning anser jag
starks av resultatet att det inte &r givet for alla i denna grupp vilken del som &r viktigast i
uppdraget, det ar relativt jamn fordelning mellan de som viljer att fokusera pa vardtagare
och de som valjer att fokusera pa personal. Att de véljer att fokusera pa olika saker tyder p3,
utifran handlingsteori och tidigare redovisat resultat, att svarspersonerna har olika intresse
och gor olika personliga bedomningar, vilket i sin tur betyder att nagra har forvantningar pa
situationer som inte dverrens stimmer med hur situationen sen yttrar sig. Och som skrivet
innan stravar personer, enligt handlingsteori, att forvantningar pa situationer ska
overrensstamma med hur situationen yttrar sig.

Av de som instammer helt i pastaendet ”jag upplever att jag far feedback for mitt arbete” ar
alla valdigt ndjda eller néjd med sitt arbete och ingen av dem som upplever feedback i
mycket lite omfattning ar valdigt ndjd med sitt arbete. Tre fjardedelar av de som upplever
att de far feedback i liten omfattning eller inte alls, skulle vilja att deras arbete sag
annorlunda ut. Med avstamp i detta resultat anser jag att omfattningen av feedback kan ha
betydelsen for arbetsillfredsstallelsen. Tidigare forskning visar just pa att feedback i form av
givande moten med vardtagare, personal och anhoriga och att fa positiv respons pa det man
gor ar en av arbetets positiva delar (Hjalmarsson m.fl. 2004). Flowteorin menar att
manniskan hela tiden behdver aterkoppling pa att hon gor ett bra arbete annars kommer
hon sa smaningom trottna och tappa motivationen, da for att en person ska kdnna sig
engagerad och tillfreds behdver man hela tiden veta att det man gor leder till resultat och
har betydelse.

Av de medverkande i min undersdkning dar det ingen av de som upplever stdd i stor
omfattning av sin chef som har svarat missnéjd eller varken eller p& fragan ”Ar du néjd eller
missnojd med ditt nuvarande arbete” . Gruppen som ar valdigt noéjda eller ndjda med sitt
arbete ar ocksa de som upplever stdd i stor omfattning av sin chef. Jag anser darfor att stod
ifran chef inte kan uteslutas som en faktor som paverkar hur néjd man ar med sitt arbete.
Tidigare forskning stodjer min slutsats. Bade Karlsson (2002) och Stendahl (2008) skriver att
stod ifran chef ar en faktor som kan ha betydelse for arbetstillfredsstallelsen. Hjalmarsson
m.fl. 2004 och Westerberg, 2000 visar pa att socialt stod ar viktigt for att kdnna sig tillfreds
med sitt arbete. Jag anser att stod ifran chef kan vara ett socialt stdd och ddrmed sa
inkluderar jag aven deras studier i tidigare forskning som stédjer min slutsats.

Spector (1997) skriver att 6verordnad har stor betydelse for ramarna kring arbetet och att
stod ifran chef gor det lattare att kdnna sig trygg i sin roll och medféljande forvantningar.
Rollteori menar att det med varje roll medfdljer forvantningar. Enhetschefens chef har en
version om rollen som enhetschef och det dr bland annat genom att enhetschefen speglar
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sig i sin chefs 6gon som enhetschefen kan definiera sin roll. Jag tolkar det som att har inte
enhetschefen stod ifran sin chef kan det uppsta en osdkerhet gdllande vad rollen som
enhetschef for hemtjanst begar av personen, vilket jag i sin tur tror har paverkan pa hur man
kdnner for sitt uppdrag, da osdkerhet inte klingar positivt i detta sammanhang. Flowteorin
menar att stod ifran chef ar viktigt for att man inte ska trottna och tappa motivationen.

Kanslan av kontroll ar en faktor som tidigare forskning beskrivit som en faktor som kan ha
betydelse for arbetstillfredsstallelsen (Hjalmarsson m.fl. 2004, Westerberg, 2000). Av de
chefer som upplever total kontroll i denna undersdkning ar det ingen som har svarat
"missnojd” eller "varken eller” pa pastaendet ”Jag upplever att jag har kontroll 6ver saker
som sker i mitt arbete”. Det &r heller ingen av de som upplever kontroll i liten omfattning
som ar valdigt ndjda med sitt arbete. Detta resultat anser jag ansluta till tidigare forsknings
resultat om att kadnslan av kontroll kan ha betydelse for arbetstillfredsstallelsen.
Handlingsteori menar att i situationer dar individen inte upplever kontroll kan han eller hon
uppleva att forandringar sker utan att han eller hon kan paverka vilket i sin tur konstruerar
tvingande val. Detta innebar att personer som inte upplever kontroll i stor omfattning kan
tvingas handla mot sin vilja, vilket jag anser talar for sig sjalv som forklaring varfor avsaknad
av kontroll paverkar hur man kdnner for sitt arbete.
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7. Slutsats

Mitt syfte med denna uppsats var att undersdka installningen som enhetschefer inom
dldreomsorgens hemtjanst har till sina uppdrag. Fragestallningarna jag utgick ifran ar:

e | vilken omfattning ar man tillfreds med sitt uppdrag?
e Vad anser man vara den huvudsakliga delen i sitt uppdrag?
e Vilka faktorer kan ha betydelse for installningen man har till sitt uppdrag?

| detta kapitel avser jag att besvara mina fragestallningar och avrunda uppsatsen med mina
reflektioner.

7.1 I vilken omfattning ar man tillfreds med sitt uppdrag?

Resultatet fran denna undersoékning visar pa att man i stor omfattning ar tillfreds med sitt
uppdrag som enhetschef for hemtjanst. De flesta av de medverkande chefernas svar visar pa
att uppdraget innehaller manga positiva delar som engagerar, och att det ar ett meningsfullt,
roligt och ett relativt fritt arbete. En del upplever ensamhet och avsaknad av stod ifran chef
men det ar fler som upplever det motsatta. Krav och férvantningar pa rollen som enhetschef
for hemtjanst upplevs av de flesta som relativt tydliga.

Cirka halften av de medverkande cheferna 6nskar dock att deras arbete sadg annorlunda ut.

7.2 Vad anser man vara den huvudsakliga delen i sitt uppdrag?

Vad den huvudsakliga delen ar i uppdraget enhetschef for hemtjanst ar inte samma for alla
chefer som medverkat undersokningen, men for de flesta sa ar det personalen som ar det
huvudsakliga i uppdraget. En del anser dock att det &r vardtagarna som star for den
huvudsakliga delen och en del anser att uppdraget inte har olika viktiga delar utan att det &r
helheten som &r viktig.

Mest tid vill man &dgna at arbetsledning och minst tid vill man &dgna at administrativa
uppgifter mot vardtagare. Ekonomin ses av de flesta inte vara nagon viktig del i uppdraget
eller vara en arbetsuppgift man vill dgna, eller d4gnar, mycket tid till.

7.3 Vilka faktorer kan ha betydelse for installningen man har till sitt
uppdrag?

Vilken utbildning man genomgar kan ha betydelse for hur néjd man kdnner sig med att
arbeta som enhetschef for hemtjanst. Den kan ocksa paverka vad du i arbetet véljer att
fokusera pa och hur du vill att arbetet ska se ut.

Manga (fler dn 30) medarbetare behover inte betyda att man dr mindre ndjd med sitt arbete
eller onskar arbetet sag annorlunda ut. Det behodver inte heller betyda att man jobbar
overtid. Man fokuserar inte heller bara pa en viss del av uppdraget bara for att man har
manga medarbetare.

| vilken omfattning man upplever att man far feedback for sitt arbete kan ha betydelse for
hur man kanner for sitt arbete. Ocksa i vilken omfattning man upplever stéd ifran sin chef
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kan paverka arbetstillfredsstallelsen och i vilken utstrdckning man anser att uppdraget
stammer med hur man 6nskar uppdraget skulle se ut.

| vilken omfattning man upplever att man har kontroll i sitt arbete dr ocksa en faktor som
kan ha betydelse for hur man kdnner for sitt arbete.

7.4 Avslutande reflektioner

Jag ar valdigt glad att min undersdkning kan sluta an till den tidigare forskning som visar pa
att uppdraget enhetschef for hemtjanst ar ett roligt och meningsfullt uppdrag. Resultatet
visar pa ett forvanansvart positivt resultat, arbetstillfredsstéllelsen ar stor och de flesta dgnar
sig at de olika arbetsuppgifterna i den omfattning de vill. Resultat far mig dock att undra om
en del kanske inte var helt uppriktiga utan ar trotta pa att arbetet ofta framstalls som
negativt och ville visa upp att uppdraget trots alla besparingar ar ett bra och givande
uppdrag. Trots det sa hoppas jag och tror att arbetet &r meningsfullt och roligt, och att storre
delen av de som har uppdraget ar precis sa néjda som min undersékning visar pa.

Tidigare forskning och rapporter har bland annat visat pa att budget tar o6verhand i
uppdraget och att ansvarar man for fler an 30 medarbetare ar uppdraget nast in till omojligt.
Resultatet av denna undersokning visar inte alls pa detta, budgeten tar inte 6ver och de som
har fler an 30 medarbetare skiljer sig inte fran de som har mindre. Detta ar viktigt att tanka
pa tycker jag att trots att det ar besparingar for manga, vilket gor att ekonomiska fragor blir
viktiga och att medarbetarna blir fler for varje chef, kan man som enhetschef ha en hog
arbetstillfredsstéllelse och finna sitt uppdrag bade roligt och meningsfullt. Ddrmed inte sagt
att jag tycker det ar okej med orimligt stora enheter.

Bortfallet ar stort i undersékningen pa grund av olika orsaker vilket ar trakigt och har varit
nagot som hammat mina visioner kring resultatet. Det har dnda varit mdjligt att slutfora
uppsatsen men hade mer tid funnits hade det varit givande att félja upp med exempelvis
telefonintervjuer. Om jag nagon gang i framtiden ska skicka ut enkéater via e-post ska jag
paminna mig sjalv om att det underlattar om e-postadresserna ar korrekta fran borjan.

Jag avslutar min uppsats med att aterupprepa ett konstaterande ifran Mihaly
Csikszentmihayli (2004): Samhallet har stor betydelse for om ett arbete uppfattas som ett
attraktivt arbete. Ett arbete som uppfattas av ens omgivning som meningsfullt kommer
ocksa vara mer tilltalande for den enskilde.
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9. Bilaga 1

Hej!
Detta mail vander sig till dig som jobbar som enhetschef for hemtjanst, alternativt vikarierar
som enhetschef for hemtjanst.

Mitt namn dr Emma Liljegren, jag laser pa socionomprogrammet vid Goteborgs universitet
och haller nu pa att skriva min c-uppsats. Jag har under utbildningens gang mer och mer
kommit att intressera mig for ledarskap och organisation inom social omsorg och darfor har
jag valt att i en enkatstudie undersoka installningen enhetschefer fér hemtjanst inom
dldreomsorgen har till sitt uppdrag. Tidigare undersokningar visar pa uppdragets komplexitet
och att det manga ganger ar svart att rekrytera bra personer till dessa uppdrag. Jag anser att
min undersokning ar viktig som en "matning” pa hur personer som har uppdragen uppfattar
sitt jobb sa att eventuella forbattringar kan ske for att gora uppdraget mer attraktivt.

Till denna undersokning behover jag din medverkan. Enkaten gar ut till ca 100 stycken
enhetschefer inom hemtjanst i Goteborg och i kranskommuner. Enkaten bestar av fragor om
dig som besvarar den samt kring uppdraget och berdknas hogst ta 10 minuter att fylla i. Du
som svarar pa enkaten ar helt anonym och svaren som skickas in kommer inte kunna sparas
tillbaka till dig. Dina svar kommer inte anvandas i kommersiella syften.

Det ar helt frivilligt att medverka i undersékningen men dina svar ar mycket viktiga bade for
mig som student och for framtida enhetschefer inom omradet sa hoppas att du viljer att
besvara enkaten! Du samtycker att vara med i undersékningen nar du skickar in dina svar.
Lanken nedan tar dig till enkaten.

SFULLURL
Enkaten kan senast besvaras SENDDATE .

Om du 6nskar ta del av resultatet sa skicka ett mail till XXX sa mailar jag 6ver resultatet nar
det ar sammanstallt.

For fragor eller synpunkter tveka inte att kontakta mig pa telefonnummer XXX eller pa XXX
Min handledare heter Thomas Carlsson och kan kontaktas pa: XXX

Tack pa forhand for din medverkan!
Med vanlig halsning Emma Liljegren
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10. Bilaga 2

Enhetschefer inom hemtjansten och deras
installning till uppdraget

Var snall och las fragorna noggrant och svara sa korrekt som mojligt.

ikon?

E Kvinna E Man

bAlder?

[ under2sar [o 26-35ar [> 36-45ar [C 46-55ar

[ Overs5ar

QUtbiIdningsbakgrund?
(flera svar kan fyllas i)

[ Socionomprogrammet [ Sociala omsorgsprogrammet
[ Underskéterska [ Sjukskoéterska
g |
Annan:
wicivilstand
£ Gift 2 sambo 2 sarbo e Singel

E Annat:

iliHar du barn i ditt hushall som ar yngre an 13 ar?

2 o C Nej

il vilken omfattning arbetar du?

> Heltid [C Deltid

e

Annat: |

Din manadslon?
(Baserad pa heltid)

[Z Mindre an 25 000 [ 25001-27 000

u
N


javascript:Statistics(717147, 400, 400, '','1');void(0)�
javascript:Statistics(717515, 400, 400, '','1');void(0)�
javascript:Statistics(717162, 400, 400, '','1');void(0)�
javascript:Statistics(717169, 400, 400, '','1');void(0)�
javascript:Statistics(717175, 400, 400, '','1');void(0)�
javascript:Statistics(717510, 400, 400, '','1');void(0)�
javascript:Statistics(717511, 400, 400, '','1');void(0)�

[ 27001-29 000 [ 29 001- 31 000

E 31 001 eller mer

WiHur manga invanare bor det i den kommun du arbetar i?

> mindre an 30 000 2 30-100 000

[ mer an 100 000

ilinnebar ditt nuvarade uppdrag aven handlaggning?

[ Ja, handlagger ocksa

E Nej, &r enbart enhetschef "
arenden

ilinnebar ditt nuvarande uppdrag bade personal- och budgetansvar

2 Ja C Nej

EliHur manga medarbetare ansvarar
du for?

iiKryssa vad som stammer pa foljande fragor:
<1 1- 3- 5- =10

ar 3ar 5ar 10ar ar
Hur lange har du haft ditt nuvarande uppdrag? C Do
Hur l&ng erfarenhet ifran ledarskap har du? ol ol olRl oRRl *
Hur lang erfarenhet ifran ledarskap inom
aldreomsorg har du? SR SR SRy SRy &
Hur I&ng erfarenhet ifrdn annat arbete i C C CCC

aldreomsorgen har du?

Ar du nojd eller missnéjd med ditt nuvarande jobb?

i Valdigt nojd C No6jd [2 varkeneller [2 missndjd

Valdigt
missnodjd

iikryssa i hur du staller dig till féljande pastaenden

Instammer
Instdmmer Instdmmer till liten Instammer
helt till stor del del inte alls
Jag vet vad som foérvantas av
mig som chef inom i - - -
aldreomsorgen
Jag vet hur jag ska uppfylla
dessa forvantningarna > C C C
Jag upplever att jag utfor ett
arbete som é&r viktigt for i C C C

andra
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Jag upplever att jag far
feedback fér mitt arbete

Jag kanner mig ensam i mitt
arbete

Jag upplever att min chef
stottar mig

Jag upplever att jag har
kontroll 6ver saker som sker
i mitt i arbete

O 0O 00
0O 0O 0 n
0O 0O 0 n
O 0O n0n

IﬂUppIever du att du har tillrackliga kunskaper for ditt nuvarande
uppdrag?

[ Ja [ Nej

ilom nej pa foregdende friga, vad skulle du behéva skaffa
dig mer kunskap om? 0/100

of

Ellupplever du dina arbetsdagar som korta eller som langa?

E Korta E Mestadels l\ﬁlestadels E Langa
korta langa
E Varken eller
EliNar du arbetar tanker du d& pa saker som inte ar
arbetsrelaterade?
ti a an allan
2 Altid L oft 2 1bland £ san

L2 Aldrig L2 vetej

EliHar ditt nuvarande arbete gett dig svarigheter att sova de 6
senaste manaderna?

2 Ja C Nej

Ellom ja pa foreg@ende fraga, anledning? 0200

1 of

iilljobbar du 6vertid?

[ Ja [ Nej
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ilom ja pa foregdende fraga, vilken/vilka av foljande anledningar
passar bast in pa varfor du jobbar 6vertid?
(flera svarsalternativ gar att kryssa i)

Hinner inte med pa ordinarie —  Vill slutfora paborjade
arbetstid uppagifter

[ Roligt arbete

g |
Annan:

klivad tycker DU ar den viktigaste delen i ditt uppdrag?
[ Personalen [2 Vardtagarna e Budgeten

e

Annan: ‘
iivarfor tycker du den delen? 01100

[« | i

IﬂUppskatta hur stor del av din arbetstid du lagger pa foljande
arbetsuppgifter

Adminstrativa uppgifter mot vardtagare | --Inget svar-- LI
Adminstrativa uppgifter mot personal | --Inget svar-- j
Arbetsledning | --Inget svar-- j
Samverkan | --Inget svar-- j
Budget | --Inget svar-- j
Annat | --Inget svar-- LI

lom du fyllt i "annat” i foregdende fraga, ge exempel:

EliHur stor del av din arbetstid skulle du vilja lagga ner pa foljande
arbetsuppgifter?

Adminstrativa uppgifter mot vardtagare | --Inget svar-- j
Adminstativa uppgifter mot personal | --Inget svar-- j
Arbetsledning | --Inget svar-- j
Samverkan | --Inget svar-- j
Budget | --Inget svar-- j
Annat | --Inget svar-- j
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lom du fyllt i "annat" i foregdende fraga, ge exempel:

ILJ'-IJag har frihet att fritt prioritera mellan olika arbetsuppgifter

0 Instammer Instammer Instammer Instammer
helt till stor del till liten del inte alls

iliskulle du vilja att ditt arbete s&g annorlunda ut?

2 C Nej

llom ja pa foregdende fraga, vad skulle du vilja férandra? 0200

B

=]
[ | i
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11. Bilaga 3

Tabeller till kap. 5.1

F1. Kén?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  kvinna 46 90,2 90,2 90,2
man 5 9,8 9,8 100,04
Total 51 100,0 100,0
F2. Alder?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 26-35 ar 4 7.8 8,0 8,0
36-45 ar 18 35,3 36,0 44,0
46-55 ar 20 39,2 40,0 84,0
Over 55 ar 8 15,7 16,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Missing System 1 2,0
Total 51 100,0
F5. Har du barn i ditt hushall som ar yngre &n 13 ar?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ja 14 27,5 28,0 28,0
nej 36 70,6 72,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Missing System 1 2,0
Total 51 100,0
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F3. Utbildningsbakgrund?

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Socionomprogrammet 10 19,6 19,6 19,6
Sociala omsorgsprogrammet 26 51,0 51,0 70,6
Annan 15 29,4 29,4 100,0
Total 51 100,0 100,0
F8. Hur manga invanare bor det i den kommun du arbetar i?
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Mindre &n 30 000 12 23,5 23,5 23,5
30- 100 000 25 49,0 49,0 72,5
Mer an 100 00 14 27,5 27,5 100,04
Total 51 100,0 100,0
F6. | vilken omfattning arbetar du?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Heltid 51 100,0 100,0 100,0]
F.11 Medarbetarantal
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 22-30 7 13,7 14,6 14,6
31-40 26 51,0 54,2 68,8
41-50 7 13,7 14,6 83,3
50-60 5 9,8 10,4 93,8
60-100 2 3,9 4,2 97,9
over hundra 1 2,0 2,1 100,0]}
Total 48 94,1 100,0
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Missing System 3 59
Total 51 100,0
F7. Din manadslon?
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 27 001- 29 000 6 11,8 12,2 12,2
29 001- 31 000 9 17,6 18,4 30,6
31 001 eller mer 34 66,7 69,4 100,0
Total 49 96,1 100,0
Missing System 2 3,9
Total 51 100,0

F12. Kryssa vad som

stammer pa foljande fragor:: Hur lange har du haft ditt

nuvarande uppdrag?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid mindre an 1 &r 16 31,4 31,4 31,4
1-3ar 18 35,3 35,3 66,7
3-5ar 3 5,9 5,9 72,5
5-10 ar 9 17,6 17,6 90,2
mer an 10 ar 5 9,8 9,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

F12. Kryssa vad som stammer pa féljande fragor:: Hur l1ang erfarenhet ifran

ledarskap har du?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  mindre an 1 ar 3 5,9 5,9 59
1-3ar 8 15,7 15,7 21,6
3-5ar 7 13,7 13,7 35,3
5-10 ar 14 27,5 27,5 62,7
mer &n 10 ar 19 37,3 37,3 100,0
Total 51 100,0 100,0
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F12. Kryssa vad som stammer pa foljande fragor:: Hur lang erfarenhet ifran ledarskap

inom aldreomsorg har du?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid mindre an 1 &r 6 11,8 12,0 12,0
1-3 ar 8 15,7 16,0 28,0
3-5ar 9 17,6 18,0 46,0
5-10 ar 12 23,5 24,0 70,0
mer &n 10 ar 15 29,4 30,0 100,0
Total 50 98,0 100,0

Missing System 1 2,0

Total 51 100,0

F12. Kryssa vad som stammer péa foljande fragor:: Hur lang erfarenhet ifran annat

arbete i dldreomsorgen har du?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid mindre an 1 ar 7 13,7 13,7 13,7
1-3ar 6 11,8 11,8 25,5
3-5ar 7 13,7 13,7 39,2
5-10 ar 11 21,6 21,6 60,8
mer &n 10 ar 20 39,2 39,2 100,0]
Total 51 100,0 100,0

12. Bilaga 4

Tabeller till kap. 5.2

5.23

F14. Kryssa i hur du staller dig till féljande pastaenden: Jag upplever att jag utfor ett arbete som ar viktigt for andra
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Instémmer helt 42 82,4 82,4 82,4
Instammer till stor del 8 15,7 15,7 98,0
Instammer till liten del 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0
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524

F14. Kryssai hur du staller dig till foéljande pastdenden: Jag upplever att jag far feedback for mitt arbete

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Instammer helt 20 39,2 39,2 39,2
Instammer till stor del 19 37,3 37,3 76,5
Instammer till liten del 8 15,7 15,7 92,2
Instammer inte alls 4 7,8 7.8 100,0}
Total 51 100,0 100,0
5.2.8
F15. Upplever du att du har tillrackliga kunskaper for ditt nuvarande
uppdrag?:
Frequency Percent
Valid Ja 44 86,3
Nej 7 13,7
Total 51 100,0
5.2.11
F19. Har ditt nuvarande arbete gett dig svarigheter att sova de 6 senaste
manaderna?
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Ja 17 33,3 34,0 34,0
Nej 33 64,7 66,0 100,0
Total 50 98,0 100,0
Missing System 1 2,0
Total 51 100,0
5.2.12
F21. Jobbar du 6vertid?:
Frequency Percent
Valid Ja 38 74,5
Nej 13 25,5
Total 51 100,0

F.22 Vilken/vilka av féljande anledningar passa bast in pa varfér du jobbar 6vertid?
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Vill slutféra paborjade Hinner inte med pa ordinarie

uppgifter Roligt arbete arbetstid Annan

N Valid 19 9 28 4

13. Bilaga 5

Tabeller till kap. 5.4

54.1
F3. Utbildningsbakgrund? * F30. Skulle du vilja att ditt arbete sdg annorlunda ut? Crosstabulation
F30. Skulle du vilja att ditt arbete sdg annorlunda ut?
Ja Nej Total

Socionomprogrammet Count 4 6 10

% within F3.
Utbildningsbakgrund? 40.0% 00.0% 100,0%
Sociala omsorgsprogrammet  Count 16 10 26
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% within F3.
o 61,5% 38,5% 100,0%
Utbildningsbakgrund?
Annan Count 5 9 14
% within F3.
35,7% 64,3% 100,0%
Utbildningsbakgrund?
Total Count 25 25 50
% within F3.
o 50,0% 50,0% 100,0%
Utbildningsbakgrund?

F3. Utbildningsbakgrund? * F23. Vad tycker DU &r den viktigaste delen i ditt uppdrag? Crosstabulation

F23. Vad tycker DU &r den viktigaste delen i ditt
uppdrag?
Personalen |Vardtagarna] Annan Total
Socionom programmet Count 6 2 2 10
% within F3.
o 60,0% 20,0% 20,0% 100,0%
Utbildningsbakgrund?
Sociala Count 13 10 3 26
omsorgsprogrammet % within E3
S 50,0% 38,5% 11,5% 100,0%
Utbildningsbakgrund?
Annan Count 7 4 4 15
% within F3.
o 46,7% 26,7% 26,7% 100,0%
Utbildningsbakgrund?
Total Count 26 16 9 51
% within F3.
o 51,0% 31,4% 17,6% 100,0%,
Utbildningsbakgrund?
542
F23. Vad tycker DU ar den viktigaste delen i
ditt uppdrag?
Personalen [Vardtagarna| Annan Total
F12. Hur lang erfarenhet Mindre &n 1 ar 3 1 2 6
ifran ledarskap inom 50.0% 16,7% 33.3%| 100,0%
aldreomsorg har du?
1-3ar 2 3 2 7
28,6% 42,9% 28,6%| 100,0%
3-5ar 5 4 0 9
55,6% 44,4%],0% 100,0%




5-10 ar 6 5 2 13
46,2% 38,5% 15,4%| 100,0%
Mer &n 10 ar 9 3 3 15
60,0% 20,0% 20,0%| 100,0%
Total 25 16 9 50
50,0% 32,0% 18,0%| 100,0%
543
medarbetar|F13. Ar du néjd eller missnojd
antal med ditt nuvarande jobb?
Medarbetarantal Pearson Correlation 1,000 -,106
Sig. (2-tailed) 473
N 48,000 48
F13. Ar du nojd eller Pearson Correlation -,106| 1,000}
missnojd med ditt nuvarande Sig. (2-tailed) 473
jobb?
N 48 51,000]
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F13. Ar du nojd eller missnéjd med ditt nuvarande jobb?

valdigt nojd nojd varken eller missnojd Total
medarbetarantal 22-30 Count 2 5 0 0 7
% within medskl 28,6% 71,4%|,0% ,0% 100,0%
31-40 Count 8 15 2 1 26
% within medskl 30,8% 57,7% 7,7% 3,8% 100,0%
41-50 Count 2 3 2 0 7
% within medskl 28,6% 42,9% 28,6%],0% 100,0%
50-60 Count 3 2 0 0 5
% within medskl 60,0% 40,0%],0% ,0% 100,0%
60-100 Count 0 2 0 0 2
% within medskl |,0% 100,0%|(,0% ,0% 100,0%
over Count 1 0 0 0 1
hundra o/ ithin medskd 100,0%)|,0% 0% ,0% 100,0%
Total  Count 16 27 4 1 48
% within medskl 33,3% 56,2% 8,3% 2,1% 100,0%

F21. Jobbar du dvertid?
Ja Nej Total

medarbetarantal 22-30 Count 3 4 7

% within medskl 42,9% 57,1% 100,0%

31-40 Count 20 6 26

% within medskl 76,9% 23,1% 100,0%

41-50 Count 7 0 7

% within medskl 100,0%],0% 100,0%

50-60 Count 4 1 5

% within medskl 80,0% 20,0% 100,0%

60-100 Count 1 1 2

% within medskl 50,0% 50,0% 100,0%

over hundra Count 0 1 1

% within medskl ,0% 100,0% 100,0%

Total Count 35 13 48

% within medskl 72,9% 27,1% 100,0%
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F23. Vad tycker DU ar den viktigaste delen i ditt uppdrag?

Personal Vardtagare Annan Total
Medarbetarantal 22-30 4 1 1 6
66,7% 16,7% 16,7% 100,0%
31-40 13 8 5 26
50,0% 30,8% 19,2% 100,0%
41-50 3 3 1 7
42,9% 42,9% 14,3% 100,0%
51-60 4 1 0 5
80,0% 20,0%],0% 100,0%
61-100 1 1 0 2
50,0% 50,0%],0% 100,0%
over hundra 1 0 0 1
100,0%|,0% ,0% 100,0%
Total 26 14 7 47
55,3% 29,8% 14,9% 100,0%
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