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Abstract

Titel: Implementering av salutogent perspektiv i Goteborgs &ldreomsorg
Forfattare: Dennis Ragnarsson, Christian Skoog och Robert Silva
Handledare: Andreas Liljegren

Problemomrade: Pa initiativ av dldreomsorgscheferna i Goteborgs 21 stadsdelar beslét man
under 2008 att infora ett salutogent forhallningssatt och perspektiv i &ldreomsorgen i
Goteborgs stad. Detta beslut var ett svar pa de riktlinjer som har aviserats fran den statliga
nivan dar man ville oka brukarinflytandet, fa till ett “friare val” och darmed gora brukarna
mer valmaende. Det har ocksa funnits ett samhallsintresse i att fa till en mer inflytelserik
aldreomsorg. Det man i stort vill uppna &ar en typ av maktforskjutning fran utfrare till
mottagare. | samrad med verksamhetscheferna kom man fram till att det salutogena
perspektivet skulle vara andamalsenligt for Goteborgs stad.

Syfte: Syftet med denna studie &r att undersoka attityder bland chefer inom &ldreboende och
hemtjanst, i Goteborgs aldreomsorg, infor implementeringen av det salutogena perspektivet.
Ett annat syfte ar att undersoka chefernas attityder till och behov av ett nytt perspektiv samt
att ta reda pa deras forvantningar pa implementeringen av det salutogena perspektivet.
Forfattarnas forhoppning ar att undersokningen skall ge en korrekt 6gonblicksbild av
attityderna till det salutogena perspektivet. Man hoppas dven kunna ta reda pa hur
genomforbart cheferna anser att inférandet av det salutogena perspektivet ar.

Metod: Studien har genomforts med hjalp av en kvantitativ metod i form av en webbenkat.
Denna webbenkat har riktat sig till alla enhetschefer inom &ldreboende och i hemtjanst i
Goteborgs stad. Totalt sett har 97st chefer svarat pa webbenkéaten. Svaren redovisas sedan i
resultatet med hjalp av ett par tabeller och i form av I6pande text. Dessa resultat har sedan
belysts och analyserats med hjélp av organisationsteorier och implementeringsstrategier.

Resultat: Huvudresultatet i studien visar att det for narvarande, i den inledande
motivationsfasen, bland cheferna rader en mycket positiv installning till och for den
forandrings- och implementeringsprocess som man i aldreomsorgen i Géteborgs kommun star
infor. Studien visar att 92 chefer av 97 stéller sig positiva till salutogent ledarskap samt att 88
% av cheferna tror att deras arbetsplats inom fyra ar kommer ha ett salutogent synséatt. Ett
annat utmarkande resultat ar att det av det empiriska materialet inte har kunnat dras nagra
storre slutsatser kring attitydskillnader med avseende pa kon, tid i nuvarande tjanst eller
mellan aldreboende och hemtjanst. Detta med undantag for att samtliga man (100 %) anser att
det finns ett “stort behov” av en gemensam ledarskapsutbildning for ledarna i &ldreomsorgen i
Goteborg. Ett annat resultat ar det dér cirka 60 % av cheferna anser sig behdva ett storre stod
fran sina narmaste chefer, vilket kan komma att vara behdvligt i implementeringsarbetet.

Nyckelord: Implementering, organisation, organisationsteori, organisationsférandring och
salutogenes.
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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund

Pa initiativ av aldreomsorgscheferna i Goteborgs 21 stadsdelar besl6t man under 2008 att
infora ett salutogent forhallningssatt och perspektiv i aldreomsorgen i Goteborgs kommun.
Detta beslut var ett svar pa de riktlinjer som har aviserats fran den statliga nivan dar man ville
oka brukarinflytandet, fa till ett "friare val” och darmed géra brukarna mer valmaende. Det
har ocksa funnits ett samhéllsintresse i att fa till en mer inflytelserik aldreomsorg. Det man i
stort vill uppna ar en typ av maktforskjutning fran utforare till mottagare.

I och med denna stundande implementeringsfas och omorganisation sa har vi funnit det extra
intressant att undersdka chefernas attityder, behov, forvantningar pa det salutogena
arbetssattet. Vart syfte med studien &r att undersoka detta bland chefer inom &ldreboende och
hemtjénst, i Goteborgs dldreomsorg, med hjélp av en kvantitativ studie.

En av drivkrafterna till initiativet for kommunen att anta ett salutogent arbetssétt ar
socialstyrelsens riktlinjer om att brukarnas inflytande ska 6ka (Socialstyrelsen, 2003). Maria
Wolmesjo (2005) menar att detta kan ske genom ett nerifran och upp inflytande, dér brukarna
ar de som definierar vad som &ar god kvalitet. Hon menar &ven att brukarna kan betraktas som
kunskapsbarare av sjalvupplevda handelser och att detta kan komplettera det vetenskapliga
synsattet som finns inom socialtjdnsten. En annan drivkraft till férdndring &r ekonomi, och att
effektivisera verksamheten. Wolmsjo (2005) sager att ett argument som anvands for att flytta
beslut nedat i hierarkin, ar att nar beslut och verkstéallighet kommer narmare varandra, far man
en minskad administration och en ekonomisk besparing. Aven detta ar ett av motiven till ett
forandrat arbetssatt. Drivkrafterna ar saledes politiska och ekonomiska, vilket sa val Jacobsen
(2007) som Sveningsson & Sorgarde (2007) beskriver.

| samrad med verksamhetscheferna kom man fram till att det salutogena perspektivet skulle
vara andamalsenligt for Goteborgs stad. Man kom ocksa fram till att forfattaren och
kronikoren for Tidningen Aldreomsorg, Peter Westlund, skulle vara en bra person att ta hjalp
av da det galler att gora aldreomsorgen i Goteborg salutogen. Detta eftersom att han har
skrivit flera bocker om hur man kan arbeta salutogent i aldreomsorgen. Pa detta satt kommer
man aven att anvanda sig av det som bade Norrgren (1995, red Rehndahl) och Thylefors
(1991) beskriver som "forandringsagenter”. Det vill sdga utomstaende personer som kommer
in for att fungera som konsulter och i detta fall &ven som forel&sare.

Att implementera nagot sa stort som ett salutogent perspektiv i Géteborgs aldreomsorg &r inte
helt okomplicerat. Efter att ha resonerat kring olika implementeringsstrategier kom man till
slut fram till att man skulle bérja med stadens ledare/chefer. Genom att skapa en gemensam
utbildning kan man ge stadens chefer ett mer gemensamt forhallningssatt och en gemensam
vardegrundsbas. Denna strategi stdjs av Norrgren (1995, red Rehndahl) nar han beskriver
den programmatiska strategin och modellen om att byta tankesétt. Att fora in det salutogena
perspektivet ansdgs vara bast genomforbart om man gjorde det i projektform. Detta for att
man da kan soka statliga stimulansmedel. Kerstin Hansson kom att bli projektledare for det
salutogena perspektivet och det ar hon som &r den som star for samordningen av de chefer
som skall genomga utbildningen.




Den strategi som man har valt i Goteborg for att implementera det salutogena
forhallningssattet innebdr att man forst utbildar de chefer som har personal- och budgetansvar,
i huvudsak enhetschefer, for att darefter utbilda 6vrig berdrd personal. | denna malgrupp ingar
aven verksamheter och organisationer som jobbar i anknytning till 4ldreomsorgen t.ex. Halso-
sjukvarden och den kommunalt dgda verksamheten Tre Stiftelser. Man kommer dven att
certifiera egen personal som ska ansvara for den interna utbildningen. Projektet startade
september 2008 och stracker sig till 2010/2011 och man réknar med att alla i &ldreomsorgen
skall kanna till det salutogena arbets- och forhallningssattet om fyra ar. De ansvarigas tidsplan
tyder pa att de ar medvetna om att en sddan omvélvande forandring som de star infor kraver
bade tid och uthéllighet s& som Jacobsen & Thorsvik (2008) beskriver. De ansvariga raknar
ocksa med att brukarna sjdlva om fyra ar skall kunna bekréfta att det faktiskt arbetas
salutogent. Jacobsen & Thorsvik (2008) beskriver att det i organisationers planerade
forandringar ar viktigt att det klart framgar vad som skall uppnas. Denna forandring maste vi
beteckna som radikal och som ett sprang som inte kan ga ndgon obemarkt forbi sa som
Norrgren (1995, red Rehndahl) uttrycker det.

Sa har langt har det hallits en heldag for samtliga chefer och en dag da grupper om 75
personer har traffats vid fyra tillfallen. Totalt har alla ledare varit med minst en gang sa har
langt pa nagon typ av informationdag eller utbildningsdag, enligt Kerstin Hansson. Pa forsta
traffen som man hade den 4 februari 2008 kom 297 chefer.

1.2 Forforstaelse

All forstdelse och tolkning bygger pa nagon typ av forforstaelse. Det man menar med
forforstaelse ar hur vi uppfattar var verklighet och da avses inte bara den verklighet vi far via
vara sinnen. Vi manniskor tolkar dagligen vara intryck och vi lar oss att pa olika vis att ta in,
forsta och uppfatta var omvarld. Forforstaelsen, vilken vi dagligen anvander oss av, framstalls
utifran vara egna erfarenheter och varderingar. Det viktigaste med forforstaelsen ar att vara
medveten om den sa att man pa sa vis ocksa kan redogora for den. Detta eftersom den annars
kan bli till fordomar eller leda till missuppfattningar som i hogsta grad kan paverka resultaten
i forskningen pa ett felaktigt och dolt sétt (Thurén 2007).

Var egen forforstaelse far anses god vad galler det salutogena perspektivet, da vi alla under
var socionomutbildning har last om salutogenes och Aaron Antonowski och darmed &r ganska
insatta. Vi tre som har skrivit uppsatsen har vitt skilda bakgrunder, aldrar och personliga
erfarenheter, vilka givetvis kan komma att inverka pa hur vi uppfattar och tolkar olika
fenomen. En av oss forfattare har dven under den sjétte terminens praktik praktiserat som
enhetschef inom hemtjénsten och dven vikarierat som enhetschef inom hemtjénsten under tre
manaders tid. Under denna tid sa har han aven varit delaktig i vissa delar av den salutogena
utbildningens uppstart och utformning. Samtliga av oss som skriver har &ven genom anhoriga
varit i kontakt med &ldreomsorgen sa med detta sagt sa ar det ett &mne och ett omrade som
star oss ndra pa olika satt. Vi tror att personliga erfarenheter kan vara av fordel, da de kan ge
en unik inblick pd omradet. Vi ar dock medvetna om att det &ven kan vara till nackdel da det
kan skapa forutfattade meningar och pa sa vis bidra negativt. Vi dr medvetna om att det kan
finnas svarigheter med att vara helt objektiva nar vi redan har lite kunskap om dmnet men vi
tror inte heller att man som forskare kan vara helt objektiv. Vi tror att var forforstaelse, skilda
bakgrunder, aldrar och personliga erfarenheter har varit av nytta i undersékningens tolknings-
och analysprocess. Genomgaende kan vi sdga att vi under arbetsprocessen har stravat efter




objektivitet da vi har granskat varandra och oss sjéalva. Detta for att medvetandegdra oss om
hur vara egna forestallningar har paverkat arbetet. Sammanfattningsvis kan vi saga att det har
varit av stor betydelse att halla oss observanta och medvetna gentemot var forforstaelse under
hela arbetets gang. Betraffande var forforstaelse gallande konsfordelningen bland cheferna sa
visste vi pa forhand att vi hade valt att gora en studie inom ett kvinnodominerat yrke. Darfor
forvantade vi oss att de flesta av cheferna skulle vara kvinnor. Betraffande var forforstaelse
inom organisationsteori, och forandringar inom organisationer, sa har detta varit ny kunskap
for oss da omradet har varit timligen obekant.

1.3 Syfte

Studiens syfte &r att undersoka attityder bland chefer inom &ldreboende och hemtjanst, i
Goteborgs aldreomsorg, infér implementeringen av det salutogena perspektivet.

Vi vill undersoka attityderna genom att ta reda pa chefernas motivation, drivkrafter och behov
samt att ta reda pa deras forvantningar. Vi vill ta reda pa eventuella hinder och ta reda pa hur
genomforbart de anser att inférandet av det salutogena perspektivet ar. Vi vill dven ta reda pa
om det finns olika grupperingar vad galler installningen till det salutogena perspektivet och
vilka dessa i sa fall ar. Var forhoppning ar att undersokningen skall ge en korrekt
6gonblicksbild av attityderna till det salutogena perspektivet.

1.4 Fragestallningar

1. Attityd — Vilka attityder rader idag bland cheferna betraffande implementeringen av det
salutogena perspektivet?

2. Behov - Vilket behov anser cheferna finns och hur paverkar dessa behov den radande
attityden till implementeringen av det salutogena perspektivet?

3. Forvantningar och genomforbarhet — Vilka férvantningar har man och vad tror man om det
praktiska inforandet av det salutogena perspektivet?

1.5 Centrala begrepp

Vi har valt att definiera fyra stycken begrepp. Varje begrepp, bortsett fran organisation, har vi
valt att definiera utifran en kallas definition. Detta eftersom begreppets innebdrd har kommit
att forandras over tiden.

Salutogenes enligt Peter Westlund och Arne Sjoberg

Perspektivet inriktar sig pa vad som orsakar och vidmakthaller halsa. Det salutogena
perspektivet handlar om att man skall se till det friska och arbeta halsobringande. Man skall
ndar man arbetar salutogent jobba situationsorienterat och utifran att alla situationer ser olika
ut. Man skall starka KASAM, Kénslan Av Sammanhang (Westlund & Sj6berg, 2008).




Implementering enligt P. C. Nutt

Ordet kommer fran engelskans “implement” vilket betyder “genomféra” eller "forverkliga”.
Nar man pratar om implementering sa benamner man den som en fas som pagar under en
langre tid. Implementeringsfasen beskrivs som den fas i arbetet som gar ut pa att stodja
organisationens planerande forandring pa ett sadant satt att den accepteras genom hela
processen. Implementeringsfasen ar verkstéllandet av fordndringen och den tid som det tar
fran att man startar processen tills att man kan séga sig ha genomfort forandringen (P. C. Nutt
1989).

Organisationsforandring enligt Ingvar Jacobsen

Jacobsen (2005) menar att organisationsforandring ar en forandring som sker i grupp inom en
organisation fran en tidpunkt till en annan. Han menar ocksa att organisationsférandring &r en
process da en forandring sker och ndr ett tidigare beteende forandras. En
organisationsforandring kan ocksa komma till dd man i en organisation borjar forsta och
uppfatta saker pa ett annorlunda sétt.

Organisation

Den kanske mest kanda definitionen av organisation ar den som Barnard (1938) namner da
han séger att manniskor inte kan astadkomma allt de vill pa egen hand och darfoér gar samman
i grupp for att samarbeta. | den gruppen kordinerar vi sedan vara handlingar och aktiviteter
vilket i sin tur innebér att vi bildar en organisation. Begreppen andras standigt med tiden men
en annan definition som haller an i dag ar den som Etzioni (1964) tar upp da han séger att en
organisation ar ett medvetet konstruerat socialt system som jobbar for att uppna bestamda
mal. | detta system paverkar medlemmarna varandra samtidigt som de &r beroende av
varandra. En annan typ av definition &r den som Czarniawska-Joerges (1992) ndmner. Den
definitionen framhaller att organisationer &r kollektivt skapade sociala konstruktioner som
bidrar med att skapa mening for dess medlemmar.

Enligt Ahrne och Hedstrom (1999) &r en organisation en formell sammanslutning av
bestdmda identifierbara individer och samtidigt menar aven forfattarna att en organisation kan
vara en aktor. Det som &r avgOrande for om man kallar en grupp for en organisation ar om
man har gemensamma mal som man efterstravar. Det ar dven viktigt for en organisation att
det existerar riktlinjer som samordnar deltagarnas stravan att forverkliga dessa gemensamma
mal. (Jacobsen & Thorsvik, 2008).




2. TIDIGARE FORSKNING

Har presenterar vi den tidigare forskning som vi anser vara relevant for var egen studie. Den
tidigare forskning som vi har valt att fokusera pa ar den som &r gjord inom omradet
implementering och inom organisationsférandring.

Vi har valt att rikta in oss pa tva olika omraden nar det galler den tidigare forskningen gjord
kring organisationer som star infor utveckling och/eller under forandring. Vi kommer att ta
upp tva begrepp som forskare anser star i relation till varandra, som &r starkt knutna till var
undersdkning och som samtidigt &r de begrepp som ar de mest évergripande nar man pratar
om organisationer som star infor utveckling och/eller under forandring. Dessa tva rubriker ar
implementering och organisationsforandring. For att komma dessa tva begrepp narmare har
vi valt ut relevant och aktuell forskning, samt litteratur och artiklar som tar upp och
problematiserar begreppen ur olika aspekter. Vi kommer att i s& stor utstrackning som majligt
forsoka ge en bild av hur forskningen pa dessa omraden ser ut. Detta for att kunna belysa vad
som redan &r beforskat, samt for att kunna ge en béttre bild av vad dessa begrepp innebar,
innan vi gar in narmare pa var egen undersokning. Vi har forsokt hitta studier och forskning
som &r gjord pa organisationer som star infor/under implementering/forandring inom
ledarskapet i aldreomsorgen eller i kommunal verksamhet. Vi har dock inte funnit sadana
studier och darfor har vi valt att fokusera pa utvalda studier gjorda pa andra organisationer
som befinner sig i implementeringsfasen och organisationsférandringsfasen.

2.1 Implementering

Det var pa 1970-talet som implementeringsforskningen startades pa allvar da amerikanska
forskare studerade och sokte svar pa politiska programs misslyckande. Nar man pratar om
implementering sa bendmner man den som en fas som pagar under en langre tid.
Implementeringsfasen beskrivs bl.a av Nutt (1989) som den fas i arbetet som gar ut pa att
stodja organisationens planerande forandring pa ett sadant satt att den accepteras genom hela
processen. Forfattaren benamner ocksa implementeringsfasen som verkstéallandet av
forandringen och Nutt menar att implementeringen ar den tid som det tar fran det att man
startar processen tills att man kan sdga sig ha genomfort férandringen.

Enligt Thompson och Strickland (2001) &r implementeringsarbetet en konst snarare an en
vetenskap da man menar att implementeringen ar en process som ar bade lang och svar.
Nar man pratar om implementeringsprocessen sa menar forskarna att den kan ségas starta
fran det att ndgon far en idé om att t.ex. en ny pedagogisk metod kan anvandas. Man
menar da att spridning av idén maste starta innan implementeringen kan dra igang. Detta
for att ett forandringsarbete tar tid och krdver mycket noggranna forberedelser.

Hrebiniak (1990) anser att det ar en svarare uppgift att implementera en strategi pa ett
framgangsrikt satt an att fa fram och formulera sjalva strategin. Han menar ocksa att det
ar upp till varje organisation att hitta den “ratta vagen”. Detta for att alla organisationers
forhallanden ser annorlunda ut. Balogun och Hope Hailey (2004) pdvisar i sin studie
vikten av att ha en tydlig kommunikation genom hela implementeringsfasen for att lyckas
genomfora en forandring. De menar att kommunikation och informationshantering ar
centralt i implementeringsarbetet och att dess vikt inte skall underskattas.




Nya arbetssatt kan i princip vara hur bra som helst men om de inte implementeras pa ett
djupgaende vis hos alla berérda sa kan det goda resultatet utebli. Nar det galler att
implementera nagot nytt sa ska man starkt papeka att det ar lattare sagt an gjort. Balogun
och Hope Hailey (2004) skriver att manga goda idéer stupar pa grund av att processen &r
daligt underbyggd. 1 en studie av Sterling (2003) styrks och pavisas att manga
implementeringar av strategiska beslut i organisationer ofta misslyckas procentuellt sett.
Enligt Sterling s& misslyckas nara inpa 70 % av alla strategiska implementeringar och
han menar &ven att det &r battre att gora en bra implementering av en medioker strategi &n
en dalig implementering av en bra strategi. Detta for att det, enligt Sterlings statistik, &r
battre att man far ndgot implementerat Gverhuvudtaget an inget alls.

De begrepp som flera forskare anvander, bl.a. Sterling (2003), Nutt (1989) och Hrebiniak
(1990), nér de beskriver viktiga delar av en implementeringsfas ar planering, process och
forandring. Forfattarna menar da att de olika begreppen gar hand i hand med varandra. De
behover inte ske i exakt uppsatt ordning men oftast kommer de efter varandra som en
trestegsmodell.

En annan typ av forskning som é&r gjord ar den déar Sannerstedt (1997) menar att politiskt
styrda organisationer ofta tampas med problematiken att ett beslut inte genomférs och
implementeras pa ett sadant satt som beslutsfattarna fran borjan avsett. Folk tolkar om
instruktioner lagar etc. och gor nya definitioner, vilket forsvarar valdigt omfattande
implementeringar. Det Sannerstedt kommer fram till &r att det finns ett gap i politiskt styrda
organisationer mellan de som styr, ofta politiker, och de som verkstéller, arbetarna. Denna
problematik pavisar forfattaren genom att forklara det via en teoretisk styrningsmodell dar
han malar upp tva roller, ndmligen de som har beslutsfattarrollen och de som har
verkstéllarrollen.

De Jager (2001) har studerat motstand till implementeringsfaser och han har kommit fram
till att det finns en dverlevnadsinstinkt i oss manniskor som kan ta 6verhand da vi kanner
réadsla och oro dver att Gverge en gammal och beprévad metod som vi vet fungerar. De
Jager beskriver att vi fruktar det okanda och soker sdkerhet och trygghet. Han menar att
det ar forandringsledarens uppgift att Overtyga motstandarna om att den nya idén &r
bra/béttre och det ar ocksa forandringsledarens uppgift att ge motstandarna relevant
information for att pa sa satt ge forutsattningarna for att kunna anamma
implementeringen. Han beskriver att man genom att anvanda ratt kommunikationsstrategi
kan fa med sig motstandarna men att dven detta ar en process som ligger i férandringen,
som en implementering for med sig.

Just nar det galler information sa menar Keen (1981) att organisationer far sin status och sitt
inflytande beroende pa i vilken grad av kontroll som man har éver information. Det samma
galler de som arbetar inom organisationen och om man har information sa blir detta till makt
och samtidigt till ett verktyg att anvanda sig av da man soker trygghet i en
implementeringsfas. Nar man befinner sig mitt i processen sa kan makten komma att
forflyttas, vilket enligt Markus (1983) kan vara den stérsta anledningen till att vissa motsatter
sig en implementering av nagot nytt. Férfattaren menar da att nar man tappar sin makt och
darmed den position och den trygghet som man besitter sd kan motstandet till
implementeringen oka.
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2.2 Organisationsforandring

Ordet organisation betyder verktyg och inte struktur som det ofta likstalls med (Ahrenfelt
2001). Enligt Jacobsen (2005) ar en organisationsforandring en férandring som sker i grupp
inom en organisation fran en tidpunkt till en annan. Forfattaren beskriver &ven
organisationsforandring utifran att en forandring sker nar ett tidigare beteende forandras eller
nar man i en organisation borjar forstd och uppfatta saker pa ett annorlunda satt. Enligt
Svenningson & Sorgérde (2007) kan man identifiera typen av organisationsférandring genom
att undersoka dess ursprung, omfattning, rytm och tempo. Forfattarna menar att néar det galler
organisationsforandringens ursprung, sa kan den antingen vara planerad/programmatisk eller
framvéxt ur organisationen.

Moran och Brightman (2001) skriver i sin studie att organisationsférandringar kan ses som
processer som i borjan kan verka andlosa och forvirrande. Detta for att det ofta under denna
period varken finns nagon tydlig borjan eller nagot tydligt slut pa processen. Det kan alltsa
vara svart att greppa omfattningen av vad processen kommer att innebara. Det forfattarna
skriver &r att det steg for steg sker en framatgang dar mojligheten att man nar slutmalet blir
mer ambitiost och storre efter hand da forandringen ror fler och fler individer i
organisationen. Forfattarna beskriver dven en cykel med fyra olika faser om hur man kan
kdnna nar man star infér en forandring inom en organisation. De namner fornekelse,
erkdnnande av forandring och dess behov, accepterande av nédvandiga férandringar och
slutligen utvecklande av implementeringsstrategier.

Rollof (2004) skriver i sin studie, dar han vill stimulera till egna reflektioner kring kreativt
ledarskap, att det vid stora forandringsprocesser alltid finns individer som vill halla fast vid
det gamla medan andra kan vara positiva till forandringar. Han menar att om en forandring
ska komma till stand, sd behdvs de individer som &r forandringsbenagna. Dessa individer bor
darmed betraktas som anvandbara verktyg i forandringsprocessen. Rollof (2004) séger aven i
sin studie att forandringsprocesser behdver individer som visar personligt engagemang och
som har en inneboende drivkraft eftersom dessa faktorer &r viktiga for att inte utvecklingen
och innovationen skall avstanna.

| en observationsstudie gjord av Bjorn Blom (Grape, Blom & Johansson, 2006) sa menar han
att man genom att presentera forandringarna med hjalp av plattityder kunde 6ka de ansvariga
reformatorerna och sannolikt &ven de anstélldas bendgenhet att medverka till
organisationsférandringen. Han menar att det som kommunanstalld &r svart att ogilla och ga
emot forandringsprocesser som anvander sig av positivt laddade begrepp. Han menar att det
som kommunalanstalld blir besvarligt och obekvamt att ga emot reformer som anvander sig
av t.ex. ord som demokrati och dkad service.

11



3. TEORETISKA PERSPEKT IV

Har presenterar vi de teorier vi sedan anvander i var analys och sammanfattning. Dessa
teorier &ar i huvudsak organisationsteorier som ror forandring och utveckling av
organisationer.

En teori ar en abstrakt forenkling av verkligheten som man anvander for att pavisa samband
och for att samla fakta till en helhet (Thomassen, 2007). Vi tanker anvanda vara teorier for att
hjalpa till att belysa vart insamlade material och for att kunna pavisa samband eller skillnader
mellan vart insamlade material, vart syftet och teorin. Teori ar en form av tankekonstruktion
som har en stor betydelse nar det galler att undersoka, belysa, forklara och oka forstaelsen for
olika fenomen (Larsson, 2005). Vi véljer att undersoka attityder till férandring bland chefer
inom &dldreomsorgen. Teoretiska begrepp arbetar som byggstenar i teorianvandning
(Thomassen, 2007). De teorier som vi har valt tanker vi anvanda for att forsta, kategorisera
och forklara vart insamlade empiriska material.

3.1 Organisationsteori

Begreppet organisationsteori tas upp av Jacobsen & Thorsvik (2002) och Flaa m fl (1998).
Forfattarna menar att organisationsteori innefattar samarbete och omfattas av nagon typ av
strukturering dar arbetsuppgifterna fordelas utifrdn makt och ansvar pa ett medvetet sétt.
Malen kan dven variera men da menar man att det till storsta del ar beroende pa om det rader
konflikter eller enighet inom organisationen, vilket i sa fall skulle paverka tillforlitligheten
och stabiliteten (Flaa m fl, 1998). Jacobsen & Thorsvik nédmner att det centrala for
organisationsteorin ar antagandet om att manniskors handlingar formas och bildas utifran och
av organisationens egenskaper. Forfattarna menar ocksa att manniskors handlingar och
attityder hanger ihop med de mal som finns uppsatta, vilket ocksa inverkar pa resultatet
(Jacobsen, Thorsvik, 2002). | dessa beskrivningar av organisationsteori sa utgar man fran att
en organisation dr en grupp manniskor gar samman och stravar efter att nd samma
gemensamma mal. Detta innebar saledes att det finns procedurer och riktlinjer som kopplar
samman dessa individer i deras arbete att na fram till det 6nskade malet och resultatet
(Jacobsen, Thorsvik, 2002).

Nar det galler studier pad organisationsniva sa undersoker man hur organisationen é&r
konstruerad och uppbyggd samt hur dess processer ser ut (Flaa m fl 1998). Har beskriver
Jacobsen och Thorsvik att ett genomgaende amne i organisationsteori ar skillnaden mellan
offentliga och privata organisationer. Har menar man att det mest utmarkande for offentlig
sektor &r att organisationen rakt igenom &gs och styrs av demokratiskt valda politiker. Detta
menar forfattarna kan leda till att en konsekvens kan bli att kravet pa en effektiv verksamhet
stalls emot kravet pa lika behandling och kvalitet (Jacobsen, Thorsvik, 2002).

En organisation kan fordndras mer eller mindre radikalt. Genom att successivt fordndra sina
processer sker detta i sma kontinuerliga steg och vacker ingen stérre uppméarksamhet. En mer
radikal férandring av hela processen innebdr att forandringen sker i ett sprang enligt Norrgren
(1995, red Rehndahl). Forfattaren menar att bada forandringsstrategierna har sina fordelar.
Genom att standigt arbeta med sma forandringar sa skapas en organisation som &r anpassad
for forandring och som darmed klarar av att hantera de radikala forandringar som maste ske i
ett sprang. Organisationer som i forsta hand arbetar med radikala forandringar riskerar inte att
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forbattra fel saker och har ofta en val grundad analys till varfér man genomfér en storre
forandring.

Tre faser i en organisationsforandring
Thylefors (1991) beskriver tre olika faser i forandringsprocessen i en organisation. 1)
motivation, 2) forandring och 3) stabilisering.

Dessa tre faser spelar alla in i férandringen av en organisation. | den forsta fasen handlar det
om att finna motivation till att ta till sig férandringen. Det kan handla om att se meningen
eller att kdnna ett behov av att en forandring &r nodvandig. | den andra fasen sa sker
omorienteringen och fasen utmarks av att ett gammalt monster 6verges och ersatts eller att ett
gammalt delvis fornyas och kompletteras. Denna process kan vara ett sprang over till
motsatsen och innebdra enorma forandringar for organisationen. Detta kommer dock att
stabiliseras i fas tre. Stabiliseringen ar den del av forandringsprocessen da man ger
forandringen en chans att rota sig. Man uppnar ett nytt jamnlage och en véldig motivation tar
pa nytt fart for att sedan avta efter hand.

3.2 Den programmatiska strategin

Denna strategi beskrivs av Norrgren (1995, red Rehndahl) som det planerande
forandringstankandet som handlar om att byta strategi, inriktning eller tillstand efter en
planerad modell. | denna modell kan man t.ex. byta tankesatt, arbetssatt eller nagot sa
omfattande ~ som  organisationsstruktur. Detta  satt  kan beskrivas ~ som
I6sningsfokuserat/l6sningsorienterat och med hjélp av det kan man undvika osakerhet i och
istallet fokusera pa att ha kontroll. Man stravar efter att kontrollera situationen. Det som gor
strategin sa planerad och programmatisk &r att man forst ser ett problem/dilemma och sedan
letar efter en IGsning. Sadana situationer da denna typ av strategi ofta ar vanligt
forekommande &r t.ex. vid omorganisationer. Detta for att man da vill uppna en férandring
som innan genomfdrandet ar planerad och genomténkt och for att man vill ga fran ett tillstand
till ett annat. Enligt den programmatiska strategin star experter och ledare fér genomférandet
och man foljer dverstaende chefs direktiv.

Jacobsen & Thorsvik (2008) har studerat vad som karaktariserar framgangsrika planerade
forandringar inom organisationer. Ett av dessa karaktaristiska &r att de anstallda upplever att
det finns ett hot mot organisationen och att det kan fa forodande konsekvenser om man inte
vidtar atgarder. Aven en god kommunikation dar det klart och tydligt framgér vad som ska
uppnas med forandringen &r viktigt. Vad som ska forandras och vad som ska lamnas orort ska
ocksa klart framga till de berorda. Forfattarna menar att det &r extra viktigt att de som berors
av forandringen kommer med och stéller sig bakom férédndringen samt att det finns mandat
for att genomdriva forandringen dven om den stéter pa motstand. Genom att initialt rikta in
sig pa mal som har stor sannolikhet att uppnas, kan man i ett tidigt stadium uppvisa att
forandringsprocessen har startat och att den gar i ratt riktning, vilket ska spridas ut i
organisationen. Genom att stdndigt kommunicera de positiva resultaten av forédndringen
samtidigt som man tonar ned de negativa 6kar sannolikheten for att férandringen kommer till
stand. Forfattarna papekar att mycket i den lyckade planerade forandringsprocessen innebar
en form utav manipulerande av processen dar informationen till de berorda selekteras.
Forandringen ar ocksa hart styrd fran ledningens sida.
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Alvesson & Sveningsson (2007) namner att de centralt planerade forandringsprogrammen &r
de som oftast far mest kritik for att vara svara att genomfora. Forfattarna menar att det ar
vanligare att dessa forandringar misslyckas an att de lyckas. Man menar ocksa att dessa
planerade forandringar ibland anvénds av chefer for att visa sig handlingskraftiga och kapabla
att leda organisationen at ratt hall.

3.3 Inlarningsstrategin

Denna strategi ar inte bara fokuserad pa att uppna nya tillstdnd i organisationen utan ocksa pa
att man i organisationen skall lara sig utav forandringsprocessen. Man ser till det som skapas
pa vagen till malet och drar nytta och lardom av detta. Just detta ar det som enligt Norrgren
(1995, red Rehndahl) ar utmarkande for inlarningsstrategin da man ser att resan mot malet &r
viktigare an att uppfylla sjalva malet . Det ar darmed inadekvat for denna strategi att strava
efter stationara tillstdnd eller att na tillstdndet “klar” da man hela tiden ser framat.
Inlarningsprocessen bestar da istallet av att diskussioner och arbetssatt skall hallas levande
och utvecklas, visioner skall forverkligas och testas och tankesétt skall omarbetas och
diskuteras. Hela processen i sig gar ut pa att skapa forstaelse och insikt for att hela tiden
kunna ga framat och for att gora organisationen framgangsrik. Det ledarskapet da handlar om
ar att malstyra forandringsarbetet och att finnas till for att paminna, ge feedback och for att
stddja medarbetarna i inlarningsprocessen.

3.4 Motstand, problem och drivkrafter

Angelow (1991) beskriver hur man kan vérdera och kategorisera den aktuella forandringen pa
tre olika satt. Han kallar dessa sétt att vardera forandringen pa for 1) irrelevant, 2) positivt
eller 3) pafrestande.

Det “irrelevanta” klassas utifran att man inte ser ndgon mening med att genomféra
forandringen da den varken kommer leda till positiva eller negativa effekter for
organisationen. Det "positiva” kategoriserar Angeléw som att organisationen eller individerna
I organisationen uppskattar och ser forandringen som valgérande. Den tredje punkten som han
tar upp ar den ”pafrestande” och dar hamnar de som ser forandringen som skadande,
forlustbringande, hotande eller som en for stor utmaning for organisationen.

Jacobsen (2005) diskuterar aven hur motstandet till férandring inom organisationer genomgar
fyra olika faser, dar motstandet eskalerar med tiden. Den forsta fasen som han tar upp innebéar
ett svagt motstand till férandringen som tar sig uttryck i ett bristande intresse fran de berorda i
form av apati dar varken positiva eller negativa kénslor visar sig. Under den andra fasen
borjar ett passivt motstand att ge sig till kdnna. Man borjar ifragasatta behovet av
forandringen och yttrar negativa kommentarer om den. Fas tre innebar att motstandet trappas
upp. De berdrda kan vanda sig till utomstaende i form av media eller politiker for att fa stod
for sina protester. Maskningsaktioner eller protestaktioner i form av Kortvarig
arbetsnedldaggelse kan férekomma. Den sista, fjarde, fasen k&nnetecknas av ett aggressivt
motstand. Man kan vagra att genomfora forandringen och borja sprida rykten, t ex att en dold
agenda ligger till grund for férandringen.

Jacobsen och Thorsvik (2008) diskuterar dven motstandet till forandring utifran att man kan
kdnna fruktan for det okanda som forandringen kommer att innebara. Forfattarna pratar ocksa
om forlorande av identitet dd man skall verge det som man har jobbat med under en langre
tid. Kéanslan av att det jag gor ar viktigt for organisationen kan da minska och istéllet kan da
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kdnsla av att man har tidigare har gjort sadant som har varit fel och meningslost infinna sig
(Bolman & Deal, 1991). Det blir da svart att se att det man har gjort har varit viktigt da en del
av identiteten gar forlorad (Jacobsen & Thorsvik, 2008). En annan sak som forfattarna
diskuterar &r att maktrelationer kan komma att fordndras och kastas om i
organisationsforandringar. Maktrelationer som tidigare har varit djupt rotade och sjalvklara
kan nu komma och &ndras, vilket kan skapa oro (Egeberg, 1984). Jacobsen och Thorsvik
sammanfattar detta med att forklara sadana har situationer med att, de som i en
organisationsforandring forlorar makten eller inflytande, ofta motsatter sig forandring
(Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Jacobsen & Thorsvik (2008) papekar att organisationer ar sociala konstruktioner och att det
inte bara finns en objektiv sanning som beskriver tillstandet i en organisation. Motstand till
forandring kan darfor grunda sig pa oenighet om hur "verkligheten” ser ut. Manniskor kan
ocksa vara motstandare till forandringar pa grund av att det drabbar den egna gruppen pa ett
negativt satt. Aven kénslor infér en forandring kan f& forsvarsmekanismer att ga i gang.
Forfattarna menar att motstand till forandring kan vara omfattande och komplext. Pa det
individuella planet kan radsla infor det okdnda vara en stark drivkraft for att stalla sig negativ
till en forandring. Fragor om vad som kommer att handa med den egna tjansten och om man
har formagan att ldara det nya arbetsséttet, skapar stress hos den enskilde. Foérandringen kan
innebdra en investering i ny kunskap. Det betyder ofta en temporér forhojd arbetsbelastning
hos den enskilde medarbetaren eftersom denne maste satsa tid och engagemang i det nya,
samtidigt som de ordinarie arbetsuppgifterna ska utforas. Att ga kurs ar nagot som manga kan
reagera negativt pd menar forfattarna. Att lara nytt kan vara nog sa besvarligt, men om
forandringen dessutom innebar att man ska lara sig av med det invanda arbetssattet, da finns
det risk for att motstandet ska oka.

Norrgren (1995, red Rehndahl) beskriver att det i manga svenska organisationer som hallit pa
med systematiskt forandringsarbete i manga ar, finns en cynism och utbredd trotthet gentemot
forandringsprocesser. Detta eftersom att det upplevs som nya kampanjer och modeflugor som
gar ut pa samma sak och for att de &r standigt aterkommande med nya teman varje gang. Det
kan ocksa finnas ett motstand da man tycker att dessa utbildningar, forandringsarbete eller
omorganisationer inte ger nagot annat &n papper som dokumenteras i parmar och databaser.
Det skall inte bara dokumenteras for att det for arbetarna skall k&nnas som en férandring utan
det skall ocksa praktiskt markas av i arbetet eller i resultatet av arbetet. Enligt Alvesson &
Sveningsson (2007) sa visar studier att mer an 50 % av alla forandringsforsék misslyckas.

Véagledning vid forandringsarbete

Jacobsen och Thorsvik (2008) redogor for nagra dimensioner som &r av betydelse nar
organisationsforandringar ska genomféras. Man menar att forandring &r en tidskravande
process som kraver uthallighet och att det ar lattare att driva igenom idéer som bygger pa den
egna verksamhetens arbete. Idéerna ska helst inte vara for omfattande om det ska ga smidigt.
Om foérandringsideerna uppfattas komma fran externa kallor, utan forankring i den egna
verksamheten, ar risken storre for att forandringen stoter pa motstand. Férandringar som
bekréftar den enskilde medarbetaren &r lattare att genomféra. Om férandringen upplevs som
ett hot eller som en krankning mot den egna sjalvbilden kommer den att motas av ett kraftigt
motstand.
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Jacobsen och Thorsvik (2008) véljer att se pa begreppen organisation och forandring som
motsatspar. FOrfattarna séger att organisation ar stabilitet och forutsagbart medan férandring
ar nagot som omintetgor stabiliteten och forutsagbarheten.

Drivkrafter till forandring

Jacobsen & Thorsvik (2008) skriver att forandring ar nddvandigt och att detta ar nagot som
maste ske for att organisationen inte ska hamna i obalans. Han menar att dagens forskning
visar att nar det rader obalans, inom organisationen eller mellan organisationen och dess
omgivande miljo, sa verkar krafter som forandrar organisationen. Dessa drivkrafter kan vara
interna eller externa men nagon tydlig grans dem emellan ar inte alltid sa latt att urskilja.

En av drivkrafterna for denna forandring ar den forandrade politiska situationen i vastvérlden.
Forfattaren menar att den politiska makten numera &r fragmenterad, i bemarkelsen att allt fler
partier har fatt inflytande och att den politiska makten inte langre ar sa stabil och forutsagbar
som tidigare. Organisationer maste darfor anpassa sig till politiska beslut mer frekvent an
tidigare. Aven den ekonomiska konjunkturen &ar en drivkraft. Inom den offentligt drivna
verksamheten tilldelas ofta de ekonomiska resurserna av politikerna. N&r konjunkturen viker
nedat utsatts ofta den offentliga sektorn for en ekonomisk press i form av minskade anslag.
Detta &r ofta en viktig drivkraft for omfattande forandringar menar Jacobsen & Thorsvik
(2008).

Forandrade konkurrensforhallanden paskyndar ocksa en forandring. Att privata aktorer agerar
pa en marknad som tidigare bara har varit 6ppen for offentligt drivna organisationer paverkar
utvecklingen. Det ar numera latt att jamfora vad olika aktorer, privata och offentliga, har att
erbjuda och det blir allt svarare att uppratthalla de offentliga monopolen. Denna utveckling
har ocksa en tydlig politisk komponent. Genom ett forandrat dgande drivs utvecklingen
framat. Jacobsen & Thorsvik (2008) menar att aktiva dgare blir allt mer vanligt och detta
galler bade den offentliga och privata sektorn och att dessa ofta tar mindre hansyn till interna
forhallanden i en organisation, sa som till exempel arbetsforhallandena pa en arbetsplats.
Massmedia kan ge upphov till férandring, speciellt inom den offentliga sektorn eftersom man
hér lyder under offentlighetsprincipen. Manga organisationer upplever att de numera befinner
sig i en standig kris och en negativ bild i massmedia kan tvinga fram stora férandringar i en
organisation menar forfattaren.

Sveningsson & Sjogarde (2007) listar de sju externa drivkrafter som kan vara av betydelse for
att en forandring kommer till stand: ekonomiska, politiska, demografiska, teknologiska,
kulturella, framvaxt av ny kunskap samt férandrade branschforhallanden.

Forfattarna understryker att det inte &r drivkrafterna sjdlva som bestdmmer organisationens
utveckling, utan att det ar ledningens tolkning av drivkrafterna som bestammer vilka atgarder
som ska vidtas. Hur ledningen véljer att tolka sin omgivning beror bland annat pa intressen,
historia, organisationskultur och hur andra organisationer agerar. Man varnar for att det i dag
gatt mode i organisationsforandringar och att dessa inte alltid ar sa vélgrundade som det
framstalls. Organisationer &r ofta komplexa och gar inte att férandra med hjalp av enkla
forandringsrecept. Dessa kan istéllet leda till det rakt motsatta, en forstarkning av det som
avsags att forandras.
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Vilja till forandring i en organisation

Angelow (1991) skriver att viljan och motivationen &r de viktigaste verktygen och
drivkrafterna for att stélla sig positiv till férandringar i en organisation. Detta forutsatter att
man skall vara val informerad och att man skall kanna att man har en bra
forandringsberedskap. Detta for att pa basta satt valkomna en organisationsforandring. Just
motivationen ser dven Angeléw (2006) som grundldaggande men han namner ocksa att
forandringsberedskapen ar en faktor som bidrar till att man pa ett positivt satt kan valkomna
en forandring i en organisation. Stabiliteten i organisationen &r en annan faktor som paverkar
och den spelar in pa hur man staller sig till forandringen (Thylefors 1991). Det ar ocksa
mycket viktigt att de anstallda ser nédvandigheten och upplever ett behov av férandring for
att viljan och motivationen skall stimuleras och for att forandringsarbetet skall bli konstruktivt
och genomforbart.

Andra viktiga faktorer som Angeléw (1991) tar upp &r en organisations forutsattningar och
mojligheter att kunna genomdriva forandringar. Har kan bristfalligt inflytande fran de som
forandringsarbetet omfattar vara en faktor som kan forsvara forandringen i organisationen. En
annan faktor som kan forhala forandringsprocessen ar ocksa om de som férandringen ror inte
kanner sig tillrackligt delaktiga och insatta i vad som skall géras och vad detta kommer att
innebdra. Man kan ocksa se ett problem med att genomféra forandring néar en stark och
drivande person (en eldsjal) ld&mnar en verksamhet déar han/hon har varit drivande i
forandringsprocessen (Svensson m fl 1990). Omgivningens tilltro &r ocksa mycket viktig samt
tilltron pa den egna formagan att klara av vad forandringsprocessen kommer att innebéra.
Dessa punkter &r alla understéllda punkten om att alla skall ha insikt i férandringen for att den
skall vara begriplig och genomférbar.

En annan viktig punkt som Svensson m fl (1990) tar upp &r att utbildning i allméanhet inte
leder till utveckling. Daremot sag man i sin studie att delaktighet i utformandet av
forandringsprocesser och formuleringen av utbildningsbehov gav motivation till att vilja
bedriva forandringsarbete. Darigenom fann man deltagandet meningsfullt. En annan sak som
kan ligga till grund for att man ser positivt pa forandringar inom organisationen kan vara hur
chefens dverordnade staller sig till forandringen. Enligt Thylefors (1991) kan en persons egen
installning paverkas betydligt beroende pa hur kollegor eller 6verstaende chef forhaller sig till
forandringen. Thylefors beskriver att man som chef, inom en organisation som befinner sig i
ett forandringsarbete, genom att agera férandringsagent” kan sprida positiva tankar kring ett
forandringsarbete.

Nar det géller tilltron pa nagot sa ar den enligt Angelow (2006) inte att underskatta. Tilltron
pa organisationen ar en faktor som spelar in pa hur villig man &r att ta till sig en férandring i
en organisation. Aven tilltro pa sin egen formaga att ta till sig forandringen, samt tilltron pa
sin omgivnings mojligheter att kunna fungera efter en forédndring, spelar aven en stor roll.
Angeldow (2006) beskriver &ven tryggheten som en viktig del i hur man tar emot en
forandring. Kanner vi oss trygga sa kan vi kanna en spanning infor en forandring. Denna
spanning fungerar da som drivkraft men for att komma till detta lage sa forutsatter det att man
forst har en grundtrygghet och att man kénner tillit (Angeléw, 2006).

3.5 Salutogenes
Enligt Nationalencyklopedin (2001) ar ordet salutogens &r en sammansattning av tva ord;
"salus”, vilket &r latin och betyder vélgang eller hélsa, och "genesis”, vilket ar grekiska och
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betyder ursprung eller uppkomst. Salutogenes kan ses som synonymt med halsofrdmjande och
handlar om omstandigheter som bidrar till att personer &r vid god hélsa trots att de har varit
eller ar utsatta for avsevdrda och potentiellt sjukdomsframkallande biologiska eller
psykosociala stressorer.

Enligt den medicinska sociologen Aaron Antonowsky (1923-1994), som myntade begreppet i
slutet av 1970-talet, sa ser det salutogena perspektivet till det friska hos manniskan. Det
salutogena perspektivet fragar alltsa inte varfor &r man sjuk?”, utan vander pa fragan och
fragar “varfor ar man frisk?””. Antonowski myntade aven begreppet KASAM (Kanslan Av
Sammanhang) vari tre hélsoframjandefaktorer ingar namligen; meningsfullhet, hanterbarhet
och begriplighet (Antonovsky, 1991).
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4. METOD

4.1 Val av undersdkningsmetod

En vetenskaplig studie kan vara antingen kvantitativ, kvalitativ, eller en kombination av de
bada (Trost, 2001). Enligt Kvale (1997) syftar kvalitet pa beskaffenheten av nagot. Vill man
saledes exempelvis undersoka manniskors upplevelser och uppfattning kring olika fenomen
eller deras satt att reagera och resonera, ar en kvalitativ studie rimlig. Det som &r specifikt for
kvantitativ metod ar att man i sin analys och tolkning av data anvénder sig av kvantiteter.
Exempelvis hur manga, har en viss asikt eller egenskap. Man kan anvanda sig av medelvarde,
frekvenser eller dylikt. Det innebéar emellertid inte att man kvantifierar egenskaper eller att
man endast studerar kvantitativa egenskaper (Elofsson, 2005).

Ejlertsson (2005) tar upp fordelarna med att géra enkatundersokningar. En fordel med en
sadan typ av undersokning ar de laga kostnaderna, samt att man kan nd véldigt manga
respondenter pa mycket kort tid. En annan fordel ar att alla respondenter far samma fragor
stallda pa exakt samma satt och i exakt samma ordning. P sa satt elimineras intervjueffekten
och man behover inte ta med i berdkningen, att intervjuarens olika satt att stélla fragor pa kan
paverka respondentens svar. Det som man istillet med en enkétfraga far tanka pa ar hur
fragan ar formulerad i text och om den kan vara mangtydig, ledande eller liknande. Elofsson
(2005) papekar att man bor ta speciell hansyn till detta nar man utformar en enkét. Detta
eftersom att fragorna ska utformas pa ett sadant satt att man tillats fa en arlig bild av hur
intervjupersonen uppfattar ett fenomen eller en situation. Om man skall beskriva nackdelar
med att gora en enkatstudie, sa kan en nackdel vara att det kan bli ett betydande bortfall. En
annan nackdel kan vara att den som svarar ges vildigt begransat utrymme att fa fragor
fortydligade eller forklarade under enkétifylinadstillfallet (Ejlertsson, 2005).

Enligt Elofsson (2005) ar enkater ett bra satt att ta reda pa t.ex. attityder som finns hos olika
eller i specifika grupper. Vi tror att vi genom att lata bade &ldreboendechefer och
hemtjanstchefer svara pa samma enkat ocksa kan far reda pa skillnader och/eller likheter i hur
man staller sig till och ser pa inforandet av det salutogena ledarskapet. Vi har darfor valt att i
var studie anvanda oss av en kvantitativ metod dar var undersokning ar gjord med hjalp av en
webbenkat.

Bade nar vi skulle formulera syfte och nar vi senare skulle formulera fragor for var webbenkat
insdg vi att vi behovde fa en okad forstaelse for vad begreppen implementering och
organisationsforandring innebar. Vi upptackte ocksa att d&ven om vi kande till vad det
salutogena perspektivet innebar, sd som Antonovsky (1991) beskriver det, sa behovde vi fa en
bild av perspektivet i den kontext dar det skall implementeras, ndmligen inom aldreomsorgen
i Goteborgs stad. For att ta reda pa detta sa genomforde vi en mindre forstudie dar vi
samtalade med Kerstin Hansson som &r projektansvarig for projektet och som ansvarar for
inforandet av det salutogena perspektivet.

4.2 Urval

Vi har i var undersokning valt att gora ett sa kallat totalurval och darmed omfattar var
enkatstudie samtliga enhetschefer, eller motsvarande, anstillda av Goéteborgs stad pa
aldreboende och inom hemtjénst. Totalt omfattar undersokningen 133 personer, vilket vi
bedomde vara hanterbart utifran kvantitativ metod. Saledes omfattar studien hela
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populationen som stipulerades i vart syfte och &r darmed en totalundersokning (Eliasson,
2006). Enligt Esaiasson m fl (2005) innebédr en sadan har totalundersokning att man
undersoker alla enheter i en population, vilket vi genom att rikta oss till dessa 133 chefer har
gjort.

Som vi beskiver i var forforstaelse sa misstankte vi att konsfordelningen i var urvalsgrupp
skulle vara valdigt ojamn och till kvinnornas fordel. Denna tes bekréftas av det som Billing
och Lundstrom skriver i Alvesson & Sveningsson (2007) da de namner att det i manga
organisationer rader konssegregering. Man menar att ju hogre upp man kommer i
organisationer desto fler man hittar man medan om man tittar pa langre ner i organisationen
sa hittar man fler kvinnor. Detta menar man dock kan skilja sig mellan olika typer av arbete,
da vissa yrken kan sagas vara kvinnodominerade respektive mansdominerade.

4.3 Enkaten

Vi har nar vi konstruerat enkaten tankt pa att inte anvanda ledande och mangtydiga fragor. Vi
har forsokt att balansera fragorna och svarsalternativen, bade med avseende pa den sprakliga
formuleringen och med avseende pa antalet svarsalternativ. Vi har medvetet valt att utelamna
ett neutralt mittenalternativ pa flera fragor, for att pa sa satt tvinga respondenterna att stalla
sig positiva eller negativ till vissa fragor i enkéten. En risk med att inte ge respondenterna
nagot neutralt alternativ kan vara att man tvingas valja en sida som man annars inte hade valt,
vilket var nagot vi var medvetna om.

For att minimera det externa och interna bortfallet har vi forsokt att skapa en enkat som gar
snabbt att besvara. Antalet fragor begransats till sa fa som mojligt och flertalet fragor har
snabbt kunnat besvaras av respondenten genom att endast markera ett svarsalternativ. For att
fanga upp respondenternas 6vriga asikter om fragestallningarna i enkaten, eller om annat som
de velat delge oss, har det ocksa givits utrymme for detta i enkaten. Vi har forsokt att ordna
fragorna i en sadan foljd att nastkommande fraga kanns naturlig for respondenten da den
berér samma eller narliggande tema.

Fragorna i enkaten innehaller fragor inom foljande omraden

- Demografisk bakgrund och utbildningsniva
- Nuvarande arbetssituation, upplevelser kring behov, delaktighet och ledarskap
- Forvantningar/farhagor kring det salutogena perspektivet/ledarskapet

Enkaten bestar av 31 fragor inklusive ett antal underliggande delfragor (Se bilaga 8.4).
Enkatens fragor formulerade med hjalp av materialet fran forstudien och litteraturstudier.
Fragorna hade hela tiden sin utgangspunkt i studiens syfte. Vilka faktorer kan paverka
attityder kring forédndring inom organisation och arbetssatt? Vilken kunskap besitter man
kring det salutogena tankandet?

4.4 Avgransningar

Nar vi borjade tanka i banorna kring vart uppsatsamne sa hade vi forst en idé om att vi ville
undersoka hela den grupp som é&r avsedd att inga i utbildningen som man i Géteborg kallar
for, salutogent perspektiv. Denna grupp bestar i sin helhet av drygt 300 chefer som alla skall
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fa ta del av den utbildning och de forelasningar som ar en del av implementeringsfasen som sa
smaningom alla inom Goteborgs aldreomsorg inom fyra ar skall kanna till och arbeta
salutogent.

Nér vi borjade konkretisera och bryta ner vad vi i grund och botten var intresserade av att ta
reda pa sa borjade ocksa den naturliga avgransningen. Vi sag att 300 personer var ett
overkomligt antal chefer att undersoka kvantitativt men da vi efter att ha varit i kontakt med
projektledaren for den salutogena projektet, Kerstin Hansson, fick reda pa att hon inte hade
och att det inte fanns nagon mejllista till alla deltagare sa fick vi sjdlva borja leta efter
mailadresser. Efter att vi hade gett oss in i letandet sa fick vi snabbt erfara att det var otroligt
tidskravande. Detta ledde till att vi var tvungna att titta pa vilka grupper och yrkesomraden
som ar amnade att ga utbildningen och darefter gora ett val. Efter att ha tagit reda pa detta sa
valde vi att rikta in oss pa tva chefsgrupper som jobbar i nara anknytning till varandra och
med och mot samma malgrupp namligen, aldreboendechefer och hemtjanstchefer. Denna
avgransning var mer dverkomlig med tanke pa att vi sjalva var tvungna att leta upp alla 133
chefers mailadresser. Syftet med att undersoka en hel grupp var att kunna géra en
totalundersokning och eftersom vi i var undersokning aven efter avgransningen vander oss till
alla aldreboendechefer och hemtjanstchefer sa gor vi en totalundersokning av tva grupper.

4.5 Genomfdrande av datainsamling

Det forsta vi gjorde var att ta reda pd hur manga chefer inom aldreboende samt inom
hemtjanst som gar eller skall ga utbildningen. Darefter bérjade vi vart sékande efter deras
mailadresser, vilket till storsta del gjordes pa stadens hemsida www.goteborg.se, men som
aven i vissa enstaka fall gjordes per telefon. Nar vi hade fatt tag i 133 adresser till dessa
personer, som foll inom var urvalsram, formulerade vi ett brev (se bilaga 8.3) dar vi
presenterade vilka vi ar samt syftet med var undersokning. Detta brev skickades ivag till
samtliga chefer och i samma brev skickades en lank till var webbenkat med. Denna lank
fungerade som sa att sa fort respondenterna gick in och fyllde i enkaten, samt skickade in den
till oss, sd kunde vi se att de besvarat den. | annat fall stod enkdten som obesvarad fran
respondenten.

4.6 Metodproblem och bortfall

Nar enkaten hade legat ute i ungefar 2-3 dagar markte vi att svarsfrekvensen var mycket lag.
Vi kunde inte riktigt forsta vad detta kunde bero pa utan vi skickade istallet ut en pdminnelse
till vara respondenter. Efter att vi hade fatt ett mail fran en respondent, som papekade att hon
hade haft svarigheter med att besvara var enkat, borjade vi undersoka vad detta kunde bero
pa. Vi ringde till ett par respondenter som enligt vara uppgifter inte hade svarat men som nar
vi pratade med dem beréattade for oss att de visst hade svarat pa enkaten. Det vi da gjorde var
att konstatera att det pa enkaten fanns tva knappar langst ner, namligen knapparna ”spara” och
"svara”. Det verkade som att de flesta hade tryckt pa spara-knappen och darmed hade vi inte
fatt in s3 manga svar.

Vart nasta steg blev saledes att skicka en ny paminnelse samt en forklaring pa hur man kunde
ga in via lanken och sedan endast klicka pa “svara” for att fa ivag sina redan ifyllda svar.
Detta hade dock en mycket liten effekt sa vi beslot oss for att leta fram alla nummer till vara
respondenter och att istallet ringa och be dem svara samt att ge instruktioner pa hur man
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skulle ga till vaga om det sa behovdes. Dessa samtal gav genast en kraftig okning pa
svarsfrekvensen och redan efter en dag sa hade vi fatt in dubbelt s manga svar. Eftersom att
samtalen gav sadan bra utdelning sa fortsatte vi och genom detta sa fick vi ocksa reda pa att
en del adresser som vi hade var gamla och vi fick ocksa tag pa en del nya adresser. Detta
gjorde att vi gick &hnu narmare mot att ha en korrekt maillista och ett steg narmare mot att ha
kontaktat absolut alla de respondenter som ingar i var malgruppen.

Nar det galler bortfallet s menar Esaiasson m fl (2005) att man alltid i bade kvantitativa och
kvalitativa undersokningar maste rdkna med ett visst bortfall. Vid kvantitativa
enkatundersokningar kan bortfallet ibland bli stort. Detta eftersom det kan vara latt att
glomma att fylla i enkdaten, att tekniska fel kan spela in eller att respondenten inte ser nagon
mening i att fylla i den. Esaiasson m fl menar att undersdkaren bor forsoka minska dessa
risker genom att ge god och tillrdcklig information om syftet med enkéatundersokningen. Vi
har i var undersokning tagit hansyn till dessa aspekter. Vi har t.ex. informerat om
undersokningens syfte i samtliga utskick och telefonsamtal som vi har gjort. Vi har ocksa
minskat bortfallet genom att ringa till respondenterna och vi har i vissa fall fatt nya adresser
och darmed kunnat stryka gamla och felaktiga. Vi har &ven kunnat skicka ut enkater till dem
som vi i vara forsta utskick inte nadde. Genom dessa olika steg tror vi att vi lyckades
minimera bortfallet. Bortfallet i var undersokning uppgar till 33 stycken chefer som kan ha
valt att inte svara pa enkaten eller som har upplevt tekniska problem och darmed inte fatt ivag
svaren till oss. Koénsfordelningen i bortfallet har fordelat sig lika, procentuellt sett, mellan
kvinnor och mén, vilket starker urvalets representativitet.

4.7 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Validitet

Thuréns (2007) definition av validitet ar att mata det man avser att méata. Med hog validitet
menas alltsa att man sa nara som majligt lyckas méata det som man avsett att méata (Elofsson,
2005). Vi valde for att fa validitet i var undersokning en enkatundersokning som
matinstrument. Om cheferna har missforstatt vara fragor och svarat pa nagot vi inte har avsett
att fraga, sd uppstar sa kallade matfel. For att en undersokning skall ha hog validitet kravs
franvaro av matfel (Korner/Wahlgren, 2002). Detta matfel har vi forsokt undvika genom att
testa enkéten innan utskick och genom att studera tidigare studier gjorda med enkater dar vi
kunde fa tips pa hur man bor formulera fragor och for att pa sa vis undvika misstag gallande
formuleringar (Elofsson, 2005). Man talar om inre och yttre validitet. Den inre validitetsnivan
beror pa hur val undersokningens empiriska material kan kopplas till teori, medan den yttre
validiteten handlar om att betrakta undersdkningen ur ett helhetsperspektiv och méjligheterna
att gora generaliseringar utifran undersékningen (Svenning 2003). Validiteten beror saledes
bland annat hur frdgorna &ar formulerade och hur de uppfattas av respondenterna. |
utformandet av vara enkatfragorna hade vi hela tiden syftet i atanke och vi lade ner mycket tid
pa att fa relevanta enkatfragor samt att aterkoppla dessa med var handledare. Vi tror att vi i
hog utstrackning har kunnat méta det vi avsag mata med fragorna i var enkét. Elofsson (2005)
menar att det &r viktigt for en undersokning att validiteten och reliabiliteten dr hdg. Detta
menar forfattaren ar sarskilt viktigt for att man ska fa sa tillforlitliga resultat som mojligt.

For att Oka validiteten i var studie testade vi vart frageformular pa personer som hade
likvardig kunskap om vart frageomrade som var planerade urvalsgrupp. Detta gjorde vi i en sa
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kallad pilotstudie, vilket resulterade i att vi fick justera nagra fragor, men som samtidigt gav
oss en bekréftelse pa att fragorna uppfattades pa ett sadant satt som vi avsag att de skulle
uppfattas. For ovrigt sa ser vi den inre validiteten i undersokningen, sasom syfte och
kopplingen mellan empiri och teori (Svenning 2003), som god och befintlig.

Generaliserbarhet

Med generaliserbarhet menas mojligheten att kunna dra generella och géllande slutsatser
utifran de resultat man finner i en undersokning (Svenning, 2003). For att kunna generalisera
en undersokning maste man beakta urvalsramen, urvalsférfarandet och bortfallet. Enligt Trost
(2007) bor man vara forsiktig med att dra slutsatser utifran bearbetat underlag dven om det
kan ge forestallning av att stdmma val dverens med den urvalsram man avser att mata. Detta
eftersom skillnaden kan vara stor betraffande vilka variabler man haller materialet mot. 1 var
understkning anser vi att konsfordelningen i urvalsramen ar sa skev att det kan finnas en risk
med att dra generella slutsatser om mans och kvinnors &sikter. A andra sidan &r det precis s&
har som populationen ser ut i verkligheten, da de kvinnliga cheferna ar av majoritet pa
aldreboende och i hemtjanst.

Nar det géller en bredare syn pa generaliserbarhet beror detta pa vilken typ av undersékning
som man gor. | var studie har vi inte for avsikt att ta reda pa hur situationen ser ut i
aldreomsorgen allmént i Sverige, utan vad personer inom Goteborgs stad har for attityder till
implementeringen av det salutogena perspektivet. Det ar alltsd inte tankt att vart material ska
vara representativt for andra kommuner. Daremot kan resultatet vara anvéandbart for
kommande studier i jamforande syfte med andra kommuner som star infor liknande
implementeringsfaser.

Ambitionen var att genomfdéra en totalundersdkning bland cheferna inom aldreboende och
hemtjanst inom aldreomsorgen i Goteborg. Generaliseringen kan saledes endast galla for den
grupp som har erbjudits att deltaga, men inte for den grupp som har valt att inte deltaga i
understkningen, namligen vart bortfall. Hur denna grupp skiljer sig fran dem som har deltagit
i undersdkningen kan vi endast spekulera om. Det som vi dock vet med sdkerhet &r att
andelen man och kvinnor som har valt att deltaga i undersokningen &r lika hog, procentuellt
sett, som den grupp som valt att inte vara med. Det ar alltsd inte sd att mannen ar
underrepresenterade pa grund av att de har ett storre bortfall.

Reliabilitet

Reliabilitet ar enligt Svenning (2003) en klassisk svarighet inom all samhallsvetenskaplig
forskning. Forfattaren menar att detta beror pa att det alltid & manga vasentliga faktorer som
kan inverka pa resultatet i en undersokning. Svenning (2003) sammanfattar dessa faktorer
med ett begrepp, ndmligen reliabilitet. Reliabilitet handlar om tillforlitlighetens olika aspekter
och kort sagt kan man séga att reliabiliteten handlar om hur tillforlitligt resultatet &r. Med hdg
reliabilitet menas att det resultat som man har fatt fram ar palitligt och inte stors av variationer
i plats, tid, intervjuare osv. (Elofsson, 2005). Man menar att om samma studie skulle goéras
vid ett senare tillfalle av en annan forskare sa skulle han fa samma resultat. Vi bedomer att vi
har en sa pass hog reliabilitet att om en identisk undersokning gjordes med samma
undersokningsinstrument sa skulle det ge ett likvardigt resultat. Svenning (2003) menar att
kraven for reliabilitet ar hardare for kvantitativa undersokningar an for kvalitativa. Detta for
att dessa undersokningar i storre utstrackning syftar till att kunna generalisera resultatet och
for att dessa studier ofta siktar pa en hog kvantitet. For att starka reliabiliteten har vi forsokt
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att noggrant redogora for tillvagagangssatt i var metod och i vart urval. Faktorer som skulle
kunna paverka reliabiliteten ar till exempel om vi i var enkat skulle ha otydliga fragor eller ett
otydligt syfte (Korner/Wahlgren, 2002). Som vi ovan namnt, i validiteten, sa har vi forsokt att
vara sa tydliga som mojligt i vara fragor for att inga missforstand skulle uppsta. Var
undersokning ar en totalundersdkning av en utvald population, vilket gor att tillférlitligheten
ar hog sa lange svarsfrekvensen ar hog. Det skall dock sagas att det trots detta finns faktorer
som anda kan ha paverkat respondenterna som vi inte helt kan bortse ifran. En sadan faktor
kan vara 6ppenheten och arligheten i de angivna svaren. Vi kan inte, trots att vi har gatt ut
med information om konfidentiell hantering av uppgifter, utesluta att respondenter har svarat
oarligt pa vissa fragor. Vi hoppas dock att den information som vi har skickat ut angaende
anonymitet har minskat risken for sddana faktorer och att svaren darmed ar tillforlitliga. Vi
skall aven namna att vi har varit tydliga med att redovisa syftet med var undersokning for
respondenterna i vart informationsbrev (se bilaga 8.3).

4.8 Etiska 6vervaganden

I en grundlaggande utgangspunkt forklarar Vetenskapsradet att man vid vetenskapliga studier
ska utga fran att visa medmanniskor hansyn och respekt. Vi har i var uppsats valt att arbeta
och utgd ifran de forskningsetiska principer som detta rdd har sammanstallt for
samhallsvetenskaplig- humanistisk forskning. Dessa principer bestdr i huvudsak av fyra
grundkrav vilka &r; informationskravet, konfidentialitetskravet, samtyckeskravet och
nyttjandekravet. (Vetenskapsradet 2002). Vi beskriver har nedan vad de olika kraven innebér
och hur vi har valt att forhalla oss till dessa i var undersékning.

Med informationskravet menas att man som forskare skall informera alla
undersokningsdeltagare om vilka villkor som géller i deras roll som deltagare och om deras
uppgift. Det skall dven framga tydligt huruvida deltagandet &r frivilligt eller inte samt att man
skall delge sadan information som skulle kunna fa respondenten att vilja eller att inte vilja
deltaga. Det ar dven, enligt informationskravet, onskvért att lamna uppgifter om hur
forskningsresultaten kommer att offentliggéras. | samband med att vi skickade ut enkaterna
bifogade vi ett enkatbrev dar vi upplyste om det frivilliga deltagandet samt belyste denna
unika ledarskaps undersdkning i aldreomsorgen. Detta for att om mojligt locka till deltagande.
| detta brev framgick aven tydligt vilka vi & som goér denna undersokning.

Att skydda deltagarnas integritet, genom att halla materialet otillgangligt for obehoriga och
utomstaende, ar att uppfylla en del i det som kallas for konfidentialitetskravet. Med detta
menas t.ex. att respondenters svar skall hallas anonyma och att personuppgifter skall hallas
hemliga for obehdriga. Det finns vissa saker som man bor ta i speciell beaktning nar man gor
kvantitativa studier. Det kan vara om man tex. anvander sig av ett dataregister i
bearbetningen av data. Ett sddant personregister far namligen inte anvandas utan tillstand
(Elofsson 2005). Vi har i var undersokning och dess databearbetning inte anvant oss av ett
sadant register. Detta eftersom var undersokning har besvarats anonymt av vara respondenter
for att enskilda personer inte skall kunna identifieras. Enligt konfidentialitetskravet &r det
viktigt att tanka pa att man inte far anvanda data som kan identifiera ndgon person som t.ex.
har ett igenkannligt sardrag. Vi har i var studie medvetet valt att inte ha med fragor som kan
hérledas till respondenterna, s som t.ex. i vilken stadsdel man arbetar.
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Enligt samtyckeskravet skall man informera alla deltagare att de sjélva fritt kan bestdmma om
de vill deltaga. Vi har tagit hansyn till detta genom att informera om att deltagandet ar
frivilligt.

Enligt det sista av de fyra kraven, namligen nyttjandekravet, sa fann vi det inte svart att
fullgora. Detta for att vi hela tiden har tankt anvanda materialet d&ndamalsenligt till var
forskning. Vi har tagit hansyn till att vara insamlade uppgifter och svar fran enskilda personer
endast far anvandas for forskningsandamal. Var uppsats kommer nar den ar klar att forvaras
pa Goteborgs universitet som en offentlig handling.
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5. RESULTAT OCH ANALYS

Resultaten fran enkatundersokningen redovisas i huvudsak utifran vara fragestallningar. Vi
har valt att redovisa det med hjalp av attitydindex, behovstabell samt att vi i I6pande text
aterger relevanta data for besvara fragestallningarna.

5.1 Tabeller

Tabell 1. Antal och andel (%) for kon, alder, arbetsfalt, anstallningsar och utbildning i
svarsgruppen.

Andel
Variabel Antal (%)
Kdn
Kvinna 85 88
Man 12 12
Aldersgrupper
29-35 12 12
36 -45 23 24
46 - 55 33 34
56 - 65 29 30
Jobbar inom/pa
Hemtjanst 36 37
Aldreboende 61 63
Anstallningsar
-2 48 49
3-7 25 26
8-12 16 17
13-18 2 2
18 - 6 6
Utb.
Grundskola 0 0
Gymnasium 7 7
Eftergymnasial 2 2
Universitet 88 87

Den totala undersokningsgruppen bestar av 133 chefer inom hemtjanst och pa aldreboenden.
Av dessa svarade 97 stycken pa enkaten. Svarsfrekvensen blev 73 % och bortfallet var saledes
27 %. Ovan ser vi en sammanstallning av svarsgruppen. Den typiska chefen som har svarat pa
var enkat ar en kvinna mellan 46-55 ar. Hon ar verksam som chef pa aldreboende och har
innehaft sin nuvarande tjanst i 0-2 &r. Hon har nagon form av universitetsutbildning.

Slaende é&r att en dvervagande majoritet av cheferna ar kvinnor. Vi kan dven notera att det ar
fler chefer fran dldreboende som har svarat pa enkaten samt att de flesta av cheferna har
nagon form av universitetsutbildning.
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5.2 Attityd
Tabell 2. Andel (%) for mycket positiva, positiva och évriga i férhallande till anstallningsar
och alder i svarsgruppen (n=97).

Mycket positiva Positiva Ovriga Totalt

Anstéllningsar  0-2ar 48 % 35 0% 17 % 100 %
3-12ar 32 % 32 % 36 % 100 %

13-30 67 % 21 % 12 % 100 %

Total 49 % 31 % 20 % 100 %
Alder 29-35 41 % 9 % 50 % 100 %
36-45 35 % 43 % 22 % 100 %

46-55 49 % 34 % 17 % 100 %

>56 63 % 27 % 10 % 100 %

Total 49 % 31% 20 % 100 %

Vi har skapat ett attitydindex genom att sla samman fraga 14 och fraga 18. Dessa tva fragor
ror attityden till implementering av en gemensam ledarskapsutbildning samt attityden till det
salutogena ledarskapet. Svarsalternativen &r omraknade till siffror.

Vi har i denna fraga, rérande vad man anser om att man infor en gemensam
ledarskapsutbildning inom aldreomsorgen i staden, inte kunnat upptacka nagra skillnader i
uppfattning mellan koénen eller mellan cheferna inom aldreboende respektive hemtjanst. Det
vi daremot kunde se skillnad pa, i denna fraga, var att ju langre man har innehaft sin
nuvarande tjanst desto mer positiv var man till att en gemensam ledarskapsutbildning skall
inforas i &ldreomsorgen i kommunen.

Annu ett resultat som vi tycker understryker behovet av en gemensam ledarskapsutbildning ar
att majoriteten av respondenterna “instammer helt och hallet” i att de ser positivt pa att alla
chefer i aldreomsorgen i Goteborgs stad blir salutogena ledare. Pa denna fraga har 72 % av
respondenterna svarat “instammer helt och hallet”, vilket vi anser kan kopplas till Thylefors
(1991) antagande om att viljan till férandring i en organisation beror pa hur de anstallda ser pa
nodvandigheten och behovet av forandring. Vi har i denna fraga inte kunnat se nagra
namnvarda skillnader mellan kvinnorna och mannen da de bada grupperna “instammer helt
och hallet” till 71-75 %. Om vi ser till eventuella skillnader i attityder i denna fraga mellan
cheferna inom aldreboende hemtjanst sa har vi inte heller funnit nagra sddana. Om vi istéllet
ser till tid i nuvarande tjanst sa kan vi se att den storsta entusiasmen finns bland dem som har
jobbat mellan 8-30 ar men aven de med kortare anstéllningstid har i grunden en positiv
instéllning.

Cheferna anser alltsa i stort till 83 % att man har ett "stort behov” av en gemensam
ledarskapsutbildning for ledarna i &ldreomsorgen i Goteborg. Anmarkningsvart ar aven att
samtliga respondenter anser att det i hog grad” eller i viss man” ar viktigt att man i sin roll
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som ledare har majlighet till kompetensutveckling. Att det ar sa kan vara tack vare att det ar
sa manga av respondenterna som stéller sig positiva till utbildningen 6verhuvudtaget. Det kan
aven bero pa att respondenterna ser denna gemensamma ledarskapsutbildning som en chans
till kompetensutveckling. Annu mer anmérkningsvart ar att 92 % av respondenterna har svarat
att de i hog grad” tycker det ar viktigt att man i sin roll som ledare har méjlighet till
kompetensutveckling inom ledarskap. Nagot som man enligt Svensson m fl (1990) skall tanka
pa ar att utbildning i allmanhet inte leder till utveckling. Alltsa, det racker inte med att utbilda
for att kunna utveckla. Det som forfattarna istallet pavisar enligt deras studie &r att okad
delaktighet i utformandet av férandringsprocesser och formuleringen av utbildningsbehov ger
motivation till att vilja bedriva férandringsarbete.

Thylefors (1991) beskriver tre olika faser som spelar alla in i férandringen av en organisation.
Forfattaren tar upp 1) motivation, 2) forandring och 3) stabilisering. Om vi skall applicera
Thylefors modell pa var man i nulaget befinner sig i implementeringsfasen av det salutogena
perspektivet bland aldreomsorgens chefer sa far vi sdga att man befinner sig i det forsta
stadiet, ndmligen motivationsfasen. Nar det galler att finna motivation till att ta till sig
forandringen sa kan man koppla det till faktumet att 97 % av respondenterna uppger sig kanna
till det salutogena perspektivet mycket val eller ganska val. Samt att 92 respondenter av 97
staller sig positiva till salutogent ledarskap (Se diagram 1). Genom att belysa detta sa anser vi
att motivationen helt klart finns bland cheferna nér det galler att inta ett salutogent perspektiv
och ett salutogent ledarskap. Det vi kan se i tabell 5 &r att det finns en nagot mer positiv
attityd bland cheferna inom daldreboende nér det galler att stalla sig mycket positiv till
salutogent ledarskap. | denna tabell kan vi se att 77 % av cheferna inom dldreboende har stallt
sig mycket positiva till det salutogena perspektivet medan 60 % av cheferna inom hemtjénst
staller sig mycket positiva till samma fraga. Med avseende pa tid i nuvarande tjanst sa kan vi
inte se nagra skillnader bland dem som har jobbat mellan 0-7&r. Det vi dock kan se ar att den
positiva installningen tenderar att 6ka med anstéllningstiden (se tabell 8). Det mest slaende ar
att den positiva attityden till salutogent ledarskap dkar med aldern bland respondenterna (se
tabell 18). Ser vi pa tabell 2 sa kan vi se en lite mer utbredd positivitet hos de kvinnliga
cheferna.

Att respondenterna ar val inforstddda med det salutogena perspektivet och staller sig positiva
till det paverkar helt klart viljan till férandring (Angelow 1991). Aven nar vi betraktar
gruppen mycket positiva och stéller dessa mot gruppen positiva sa framkommer det att
gruppen mycket positiva ar i tydlig majoritet (se diagram 1) .

Angeldw beréttar att viljan och motivationen &r de viktigaste verktygen och drivkrafterna for
att stélla sig positiv till férandringar i en organisation. Genom att avlasa tabell 17 sa kan vi se
att de verktyg som forfattaren efterlyser antagligen finns, vilket tyder pa att respondenterna ar
val informerade och pa sa satt besitter en férandringsberedskap, dvs man vet vad som hander.
Just punkten om att alla skall ha insikt i forandringen for att den skall vara begriplig och
genomforbar ar en annan aspekt som bidrar till hur man ser pa en forandringsprocess
(Svensson m fl 1990). Just detta pavisas aven av Flaa m fl (1998) och Jacobsen & Thorsvik
(2002) som menar att en klar strukturering och plan paverkar ens motivation och vilja till att
deltaga och hur man stéller sig till en férandring. Aven férandringsberedskapen ar en faktor
som bidrar till att man pa ett positivt satt kan valkomna en forandring i en organisation. En
annan viktig faktor ar ocksa att viljan och motivationen stimuleras for att forandringsarbetet
skall bli konstruktivt och genomforbart. (Thylefors 1991).
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Thylefors (1991) beskriver ocksa hur motivationen tenderar att avta efter hand men att den i
starten kan vara mycket stark beroende pa hur mycket gruppen som star infor forandringen
vet om sjélva forandringen. Sveningsson & Sjogarde (2007) varnar for att det i dag gatt mode
I organisationsforandringar och att dessa inte alltid &r lika véalgrundade som de framstalls. 1
vart fall far vi saga att undersokningsgruppen vet vad som skall forandras och inforas da de
alltsa procentuellt, med en klar majoritet, sager sig kanna till det salutogena perspektivet och
dessutom stéller sig positiva till det.

Vi kan alltsa se Overgripande positiva attityder kring utbildningen och till att inta ett
salutogent perspektiv bland vara respondenter. En sak som kan ligga till grund for att man ser
positivt pa forandringar inom organisationen kan vara hur ens egen chef staller sig till
forandringen, vilket Thylefors (1992) pavisar. Enligt henne kan ens egen instéllning paverkas
betydligt beroende pa hur kollegor eller dverstaende chef forhaller sig till forandringen.
Thylefors beskriver att man som chef inom en organisation som befinner sig i ett
forandringsarbete genom att agera fordndringsagent” kan sprida positiva tankar kring ett
forandringsarbete. Vi kan inte exakt sdga att det ar vad som har skett ute pa arbetsplatserna
men det vi daremot kan saga ar att 41 % av cheferna upplever att de i hog grad far det stod de
behdver fran sin narmaste chef (se diagram 4). Har kan man dven tolka resultatet som att
knappt 60 % skulle behdva ett storre stod fran sina narmaste chefer, vilket & anmarkningsvart
och kanske behover uppmarksammas ytterligare. Detta inte minst da stodet fran éverordnade
chefer kommer att vara viktigt for implementeringen av arbetssattet ute pa arbetsplatserna. Vi
bor dven ndmna att det finns en grupp pa 3 % som inte alls upplever att de far det stod som de
behdver fran sin narmaste chef.

En annan sak som kan spela in pd hur positivt manga staller sig till det salutogena
perspektivet och pa hur villig man &r att ga utbildningen kan vara vilka erfarenheter man har
av tidigare ledarskapsutbildningar som man har genomgatt. Pa fragan om i vilken
utstrdckning man har haft nytta av ledarskapsutbildningar i sitt ledarskap som man har
genomgatt sa har 60 % svarat att man har haft mycket stor nytta eller stor nytta av dessa (se
diagram 7). Detta kan vara en orsak till att manga aven denna gang ser en chans att fa
vardefull kunskap som vidareutveckla deras ledarskap. Detta kan vara &nnu en faktor som
spelar in och som gor att manga kanner motivation och lust infor att deltaga i utbildningen.
Har skall vi namna att det av respondenterna framgar att 29 % av dessa aldrig har genomgatt
nagon ledarskapsutbildning som deras arbetsgivare har tillhandahallit eller formedlat. Detta
kanske forklaras av att manga av respondenterna inte har innehaft sin nuvarande tjanst sarskilt
lange.

| diagram 3 kan vi dven se att 63 stycken respondenter tycker att det & “mycket bra” att man
infor en gemensam ledarskapsutbildning inom dldreomsorgen i kommunen. | detta diagram
kan vi se att 88 respondenter av totalt 97 anser det vara "mycket bra” eller ”bra” med en
gemensam ledarskapsutbildning inom aldreomsorgen i kommunen. Detta kan kopplas till det
som Thylefors (1991) sdger da hon skriver att viljan till forandring i en organisation beror pa
hur de anstéllda ser pa nodvandigheten och upplever behovet av forandring. Hon menar att
man maste se en nodvandighet och uppleva ett behov av en forandring behovs for att kunna ta
till sig och anamma den. Resultatet talar om motsatsen till det som Angeléw (1991) namner
da han beskriver hur anstéllda inte kan se ndgon mening med att genomféra forandringen da
den varken kommer leda till positiva eller negativa effekter for organisationen.
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Undersdkningen visar har att man nastan uteslutande ser positivt pa forandringen. | denna
fraga kunde vi inte se nagra skillnader som skiljer cheferna pa aldreboende fran cheferna
inom hemtjénst (se tabell 7).

| diagram 9 kan vi se att 63 % har svarat ”ja” pa fragan om de anser att det salutogena
ledarskapet ar den mest lampliga ledarskapsstilen for Goteborgs ledare inom aldreomsorgen.
Det &r givetvis svart att svara "ja” pa denna frdga om man inte ar vl insatt i de alternativa
ledarskapsutbildningar som finns. Det som dock kan vara anmarkningsvart hér ar att ungefar
en tredjedel av dem som sa sig ké&nna till det salutogena perspektivet “mycket val” eller
“ganska val” ar borta fran procentsatsen i fragan som ror diagram 9, dvs. dessa har valt att
inte ta stallning da de kanske inte kanner till alternativa utbildningar. Till foljd av detta kan vi
se att 31 % har stallt sig pa alternativet vet inte”. Med det vill vi pavisa att den saknade
tredjedelen fran hur val man kanner till det salutogena perspektivet inte har svarat nej pa
fragan om de anser att det salutogena ledarskapet ar den mest lampliga ledarskapsstilen for
Goteborgs ledare inom aldreomsorgen. De har istallet stéllt sig pa alternativet "vet ej”.

Vi kan i diagram 6 se att 91 % av respondenterna séager att de vill ga utbildningen, vilket vi
tycker tyder p att det, trots att det finns ett tvang om att ga utbildningen, forst och framst
finns en vilja fran respondenterna att deltaga. Endast 9 % har sagt att de kanner sig tvingade
att ga utbildningen och att de darfor deltar.

5.3 Behov
Tabell 3. Andel (%) for stort behov, litet behov och inget behov i forhallande till kon (n=97).

Stort behov Litet behov Inget behov Totalt
Kvinna 81 % 18 % 1% 100 %
Man 100 % 0% 0% 100 %
Totalt 83 % 16 % 1% 100 %

I denna korstabell kan vi se att 83 % av respondenterna anser att man har ett stort behov” av
en gemensam ledarskapsutbildning for ledarna i dldreomsorgen i Goteborg. Siffrorna pekar
alltsa pa att behovet &r stort och vi kan ocksa se att endast 1 % anser att det inte finns nagot
behov. Om vi ser pd konsfordelningen i denna fraga, rorande behovet, sd kan vi se att
samtliga mén anser att det finns ett “stort behov” av en gemensam ledarskapsutbildning for
ledarna i dldreomsorgen i Goteborg. Vi kan alltsa konstatera att mannen upplever ett storre
behov &n kvinnorna. Vi kan trots detta inte se att ménnen generellt & mer positivt instéllda i
sin attityd infor det salutogena perspektivet i vart resultat.

Thylefors (1991) menar att det handlar om att se meningen eller att kénna ett behov av att en
forandring ar nddvandig for att kunna ta till sig den. Forfattaren menar att denna process kan
vara ett sprang over till motsatsen och innebara enorma forandringar for organisationen men
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att detta anda kan vara valkommet om man, som sagt, kanner att behovet av forandring finns.
Vi anser att detta behov finns vilket vi vill fortydliga i tabellen ovan.

Vi har i denna fraga rérande behovet av en gemensam ledarskapsutbildning inte kunnat se
nagra skillnader som skiljer cheferna pa éldreboende fran cheferna inom hemtjénst. Om vi ser
till tid i nuvarande tjanst sa kan vi daremot se att de som anser att det finns ett "stort behov”
av en gemensam ledarskapsutbildning for ledarna i dldreomsorgen i Goteborg aterfinns bland
dem som har innehaft sin nuvarande tjanst i 13-30 ar. Har visar alltsa resultatet att de som har
varit langst i tjanst ar de som ocksa anser att behovet av en gemensam ledarskapsutbildning &r
som storst.

Ett annat resultat som kan understryka behovet av en gemensam ledarskapsutbildning ar det
faktum att 91 % anser det vara "mycket bra” eller "bra” att man infér en gemensam
ledarskapsutbildning inom &ldreomsorgen i kommunen. Detta kan kopplas till det som
Thylefors (1991) sager da hon skriver att viljan till férandring i en organisation beror pa hur
de anstallda ser pa nodvandigheten och upplever behovet av forandring. Hon menar att man
maste se en nodvandighet och uppleva ett behov av en forandring behdvs for att kunna ta till
sig och anamma den. Vi menar alltsd har att det finns en klar koppling mellan att
respondenterna upplever att det finns ett klart behov av en gemensam ledarskapsutbildning
samt att de ser positivt pa att man infor en gemensam ledarskapsutbildning inom
aldreomsorgen i Goteborgs stad. Resultatet i var undersokning talar ocksa om motsatsen till
det som Angeléw (1991) namner da han beskriver hur anstallda inte kan se ndgon mening
med att genomfdéra forandringen da den varken kommer leda till positiva eller negativa
effekter for organisationen. Undersékningen visar har att man nastan uteslutande ser positivt
pa forandringen samt att man ser ett behov.

Om vi ser till tid i nuvarande tjanst sa kan vi konstatera att de som anser att det finns ett "stort
behov” av en gemensam ledarskapsutbildning for ledarna i aldreomsorgen i Goteborg
aterfinns bland dem som har innehaft sin nuvarande tjanst i 13-30 ar (se tabell 10). Det som vi
daremot, i denna fraga, kan se i tabell 12 &r att samtliga man (100 %) anser att det finns ett
stort behov” av en gemensam ledarskapsutbildning for ledarna i aldreomsorgen i Goéteborg.
Det kan jamforas med att 81 % av kvinnorna upplever ett stort behov”, vilket i och for sig
aven det ar en klar majoritet.

Aven det faktum att 67 %, i tabell 4, ser det som mycket bra att man infér en gemensam
ledarskapsutbildning inom aldreomsorgen i Goteborgs stad talar for att behovet faktiskt finns.
Inte heller har kunde vi upptacka nagra skillnader i uppfattning mellan konen eller mellan
cheferna inom éldreboende respektive hemtjanst. Det vi kunde se skillnad pa, i denna fraga,
var att ju langre man har innehaft i sin nuvarande tjanst desto mer positiv var man till att en
gemensam ledarskapsutbildning skall inforas i &ldreomsorgen i kommunen.

| tabell 3 och i diagram 2 kan vi se att majoriteten respondenterna instammer helt och hallet i
att de ser positivt pa att alla chefer i aldreomsorgen i Goteborgs stad blir salutogena ledare.
Tabellen pavisar att 72 % instammer helt och hallet, vilket dven detta kan kopplas till det som
Thylefors (1991) sager. Om vi ser till konsskillnader i denna fraga sa kan vi inte se nagra
namnvarda skillnader da bade méannen och kvinnorna instammer helt och hallet fran 71-75 %.
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Om vi ser till eventuella skillnader i attityder i denna fraga mellan cheferna inom aldreboende
hemtjanst sa har vi inte funnit nagra sadana (se tabell 6). Om vi ser till tid i nuvarande tjanst
sa kan vi se att den storsta entusiasmen finns bland dem som har jobbat mellan 8-30 ar men
aven de med kortare anstallningstid har i grunden en positiv instélining (se tabell 9). |
diagram 2 kan vi se att 69 respondenter "instimmer helt” i att de ser positivt pa att alla chefer
I aldreomsorgen i Goteborgs stad blir salutogena ledare. Vi kan &ven se att en respondent har
valt alternativet “instammer inte alls”.

5.4 Forvantningar och genomférbarhet

86 % av respondenterna tror att utbildningen inom salutogent ledarskap kommer att tillfora
deras ledarskap antingen mycket eller ganska mycket (se diagram 8). Detta intygar om att
man har en positiv installning till att utbildningen inom salutogent ledarskap kommer att
tillféra "mycket” eller ”ganska mycket” (83 respondenter) till det egna ledarskapet. Det finns
alltsa, pa for hand, en tro om att utbildningen skall vara bra och att den ocksa skall ge
kunskap som gar att anvanda sig av i arbetet. Detta kan bero pa flera saker som t.ex. att man,
som vi tidigare har nédmnt, anser att det finns ett stort behov av en gemensam
ledarskapsutbildning for ledarna i aldreomsorgen i Goteborg. De hoga forvantningarna kan
ocksa bero pa att respondenterna kanner till det salutogena perspektivet mycket val eller
ganska val till 97 % (Se tabell 17). Detta kan kopplas till att cheferna har péborjat
utbildningen och att de redan nu uppfattar den som givande da den redan nu bidrar till
kunskap. Norrgren (1995, red Rehndahl) menar att den positiva laroprocessen under resans
gang ar viktig.

En sak som kan vara starkt bidragande till respondenternas hdga forvantningar pa
utbildningen kan vara de anledningar som Angelow (1991) tar upp da han namner att en
organisations forutsattningar och moéjligheter bedéms utifran hur de som skall vara med om
forandringen ser pa organisationens majligheter att kunna genomdriva forandringen. Alltsa
om arbetarna tror att forandringen ar mojlig och genomforbar (Angelow, 1991). Forfattaren
menar att brist pa inflytande fran dem som skall vara med och driva forandringsarbetet kan
vara en faktor som kan paverka och forsvara forandringen i organisationen. Detta for att om
man kanner brist pa inflytande kan bli mindre villig att ta del av eller deltaga i forandringen
(Angelow, 1991). Forfattaren tar dven upp en annan betydande faktor da han ndmner att om
att de som forandringen ror inte kénner sig tillrackligt delaktiga och insatta i vad som skall
goras sa kan det innebéra att man stéller sig negativa till en forandring. Detta ar dock nagot
som vi inte kan se spar av i var undersokning da de flesta har en positiv installning till
utbildningen och till implementeringen av det salutogena perspektivet. Vi skall ocksa namna
att da vi endast har en person av vara respondenter som har stallt sig negativ till det
salutogena perspektivet sa anser vi det vara en sa liten del att vi medvetet valjer att inte
spekulera i vad detta kan bero pa.

| tabellerna 14, 15 och 16 kan vi se att 40 % av cheferna redan anser sig arbeta salutogent i sin
roll som ledare. | dessa tabeller har vi dock inte kunnat se nagra storre skillnader mellan vilka
chefer, med avseende pa kon och arbetsomrade, som till storst procentandel redan anser sig
arbeta salutogent i sin roll som ledare. Det vi dock har kunnat se &r att de som har varit i
nuvarande tjanst i mer an 2 ar till en storre procentandel redan anser sig arbeta salutogent i sin
roll som ledare. Just det faktum att 40 % av cheferna redan anser sig arbeta salutogent i sin
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roll som ledare tror vi kan spela in i chefernas attityd till implementeringsprocessen da en stor
del av respondenterna redan anser sig vara en bra bit pa vagen.

| diagram 11 kan vi se att knappt halften av respondenterna, 43 %, ser tidsbrist eller hog
arbetsbelastning som ett ténkbart hinder vid inférandet av det salutogena ledarskapet.
Jacobsen (2006) varnar for att motstandet till férandring kan grunda sig pa att man under
implementeringen av nagot nytt upplever att arbetsbelastningen blir for hog och att tiden inte
racker till. Har finns ett potentiellt hinder som de ansvariga maste beakta. Om man vill
forsakra sig om att den fortsatta forandringsprocessen I6per sa smidigt som majligt, bor man
tillfora tillrackligt med resurser sa att enhetschefernas farhdgor om en ckad arbetsbelastning
inte besannas. Anledningen till att knappt hélften av respondenterna, 43 %, ser tidsbrist eller
hdg arbetsbelastning som ett tdnkbart hinder vid inforandet av det salutogena ledarskapet kan
ocksa bero pa det som Jacobsen & Thorsvik (2002) talar om de beskriver att kravet pa att vara
effektiv, inom offentlig sektor, star emot kravet att ha en hog kvalitet i det man gor.

Néar det galler genomférbarheten och tron pa att man kommer att lyckas med
implementeringen sa tror 88 % att deras nuvarande arbetsplats kommer ha ett salutogent
synsatt och arbetssatt inom fyra ar (se diagram 10). Angeléw (2006) tar upp och namner att
tilltron inte &r nagot att underskatta i nar det géller forandringar i en organisation. Detta for att
tilltron pa organisationen ar en faktor som spelar in pa hur villig man ar att ta till sig en
forandring i en organisation. Aven tilltro pé sin egen forméga, pa sin omgivnings mojligheter
eller pa de anstallda pa arbetsplatsen spelar &ven en stor roll. Jacobsen & Thorsvik (2008)
beskriver dven att det i organisationers planerade forandringar &r viktigt att det klart framgar
vad som skall uppnas, vilket vi far siga att respondenterna har klart for sig. De ar helt pa det
klara med att malet &r att perspektivet skall vara implementerat om 4 ar. Det faktum att 88 %
av respondenterna tror att deras nuvarande arbetsplats kommer ha ett salutogent synsétt och
arbetssatt inom fyra ar talar for att cheferna kanner en trygghet med och tilltro till sina
arbetsgrupper (Angeléw, 2006). Angeléw menar da istallet att om man kanner sig trygg sa
kan det ge positiva inslag sa som att man kan kénna en spanning infér en forandring, vilket
kan dka motivationen och lusten. Detta kan da bli till en drivkraft men Angeléw menar ocksa
att man for att komma till detta lage forst maste ha grundtryggheten och kanna tillit
(Angeldw, 2006). Detta resultat styrker dven att respondenterna inte ser férandringen som en
for stor utmaning for organisationen (Angeléw, 1991). Denna tilltro pa att det é&r
genomforbart att implementera perspektivet pa deras arbetsplatser inom fyra ar samt att 95 %
av respondenterna stéller sig positiva till salutogent ledarskap (se diagram 1) kan vara en
anledning till att det rader en positiv installning till att implementeringen pa deras
arbetsplatser skall lyckas. Just tilltron pa den egna férmagan och pa organisationens formaga
ar aven nagot som Svensson m fl (1990) tar upp som en viktig del i att klara av en
forandringsprocess.

Aven det faktum att 94 % av respondenterna ser mycket stora eller stora méjligheter att
medarbetarna skall arbeta salutogent i praktiken tyder pa att man har fortroende for sina
personalgrupper samt att man ser forandringen som genomforbar (se diagram 5). Man far anta
att 94 % av respondenterna vet vad de gor da de sager sig se mycket stora eller stora
mojligheter att medarbetarna skall arbeta salutogent i praktiken. Detta for att 97 % av
respondenterna séger sig kanna till det salutogena perspektivet mycket val eller ganska val.
Detta kan innebéra att man har en idé om hur man skall implementera det salutogena
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perspektivet och att man ser detta som 6verkomligt for medarbetarna och for arbetsplatsen
som man &r chef pa.
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6. KRITISK SLUTDISKUSSION

Det rader en narmast euforiska stamning bland respondenterna infér den forestaende
forandringen, om man endast ser till hur de har svarat pa enkéten, varfor man inte kan lata bli
att bli misstanksam infor resultatet. Om man lyfter blicken och férsdker analysera det positiva
resultatet mer kritiskt kan man komma till mindre smickrande resultat for de ansvariga. Ar det
sa att forandringen har presenterats pa ett sadant satt att det inte gar eller & mycket svart att
stélla sig negativ infor den. Blom (Grape, Blom & Johansson, 2006) menar att genom att
anvanda positivt laddade ord om en forandring sa forsvarar detta for de berdrda att motsatta
sig forandringen. Man skulle dven kunna koppla de resultat som respondenterna utger, da de
ar positiva till férandringen, med att deras attityder hanger ihop med att de vet vad som skall
goras och vilka mal som finns uppsatta for implementeringen (Jacobsen, Thorsvik, 2002). |
var undersokning har forandringen framstéllts som nagot som kommer att brukarnas
inflytande och dessutom pa olika satt spara pengar for verksamheten. Vilken chef med
budgetansvar kan stélla sig negativ en sadan forandring? Man kommer dessutom att bli en
modernare chef som &r mer narvarande bland sina medarbetare. Att ga emot detta vore ju
detsamma som att séga att jag &r emot brukarinflytande, jag &r ekonomiskt oansvarig, jag vill
inte beblanda mig med mina medarbetare och jag &r obendgen for forandring och darmed
oflexibel. Kanske har de forandringsansvariga i implementeringsprocessen lyckats framstélla
forandringen pa ett sadant satt att den bekraftar den enskilde medarbetaren. Detta ar nagot
som forfattarna Jacobsen & Thorsvik (2008) tar upp da de menar att sadana
forandringsprocesser ar lattare att ta till sig.

Nar vi i enkaten fragade om hur manga som kande till det salutogena perspektivet sa svarade
97 % att de kande till det ganska val eller mycket val. Det som hade varit intressant att fraga
cheferna, om studien hade gjorts med hjalp av intervjuer, hade varit ”vad kanner du till om det
salutogena perspektivet?” och sedan lata alla skriva fritt. Formodligen hade vi fatt en mangd
olika svar betréffande definitionen av salutogent ledarskap och salutogent perspektiv. Fler
fragor som man kan stélla sig ar t.ex. varfor samtliga man i studien anser att man har ett "stort
behov” av en gemensam ledarskapsutbildning for ledarna i dldreomsorgen i Géteborg? Vad
kan detta bero pa? Detta skulle vara véldigt intressant att ta reda pa i en vidare studie for att
kanske, om majligt, hitta anledningar. Det vi utifran var studie kan saga &r att vi trots detta
resultat inte kan se att mannen generellt & mer positivt instéllda i sin attityd infor det
salutogena perspektivet.

Vi kan konstatera att om antagandet, ndr implementeringsprocessen startade, var att man
kunde tro att de som har jobbat langst och de som &r aldst ocksa skulle vara de som staller sig
mest negativa till forandringen, sa ar det inte fallet. Dessa grupper ar snarare de grupper som
ar mest positiva. Vi kan alltsa i var undersékning inte pavisa att de som &r aldst och de som
har jobbat langst inom &aldreomsorgen i och med inférande av det salutogena perspektivet
upplever att de har jobbar fel och pa grund av detta tar avstand fran perspektivet. Istéllet kan
det vara sa att man efter att ha jobbat alla dessa ar ser att det salutogena perspektivet &r
perfekt for &ldreomsorgen. Kanske har &ldreomsorgscheferna i Goteborgs 21 stadsdelar och
de projektansvariga traffat helt ratt med detta perspektiv.

Aven om det i nulaget radder en mycket positiv instillning till implementeringen av det
salutogena perspektivet sa ska vi komma ihag att det ar en lang vag kvar innan projektet ar
avslutat. Jacobsen (2005) varnar for att motstandet kan komma att 6ka med tiden och ju
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langre in i forandringsprocessen man kommer desto starkare kan det bli. Det finns alltsa
mycket som kan ga fel under den fortsatta processen. Manga forfattare varnar for att
majoriteten av alla av organisationsforandringar misslyckas (Jacobsen & Thorsvik),
(Alvesson & Sveningsson, 2007). Norrgren (1995, red Rehndahl) ndmner ocksa att det i
forandringsprocesser, ju langre de haller pa, kan skapas ett starkare motstand mot dessa i form
av en utbredd trotthet. Detta skulle kunna yttra sig i att de 85 % av respondenterna som i
nuldget tror att utbildningen kommer att vara utvecklande for det egna ledarskapet trottnar om
de upplever att deras forvantningar inte infrias. Forandringsprocessen befinner sig alltsa i
motivationsfasen som Thylefors beskriver (1991). Har maste man dock beakta att denna
implementering skall pagd i ytterligare tre och ett halft ar och att mycket kan komma att
handa pa vagen. Thylefors (1991) beskriver ocksa hur motivationen tenderar att avta efter
hand da processen gar mot nasta fas.

Med forstaelse for att processen befinner sig i motivationsfasen sa kan man dock inte bortse
fran att de ansvariga for implementeringen har lyckats ”fa med alla pa tdget” och ingjuta tro
hos cheferna gallande implementeringen. Vi kan ju i var studie konstatera att en
overvaldigande majoritet av cheferna tycks dra a samma hall och se fordelarna och vinsterna
med projektet. Genomgaende rader det alltsa en positiv installning till implementeringen av
det salutogena perspektivet bland cheferna. 92 chefer av 97 staller sig positiva till salutogent
ledarskap. Detta kan ha att géra med att man ser en nédvéandighet av forandring men man kan
aven spekulera i om det har att géra med att det ligger i positionen som chef att vara positivt
installd till utveckling. Vilken chef vill uppfattas som bromskloss, oflexibel,
forandringsobendgen och frammande for utveckling? En annan fraga som vacks ar om
cheferna &r genuint intresserade av salutogent perspektiv eller om de &r genuint intresserade
av den forandring som det kommer att innebdra med ett nytt perspektiv?

En sak som man bor beakta dr att det som Sveningsson & Sorgérde (2007) ndmner med att det
gar manga trender och modeflugor. En fraga som man aven kan stalla sig ar hur manga av
cheferna som kommer att vara kvar i sina nuvarande positioner under de 4 ar som projektet ar
planerat att fortgd? En annan fraga ar om projektet kommer att fortgad under den planerade
tiden. Ungefar som en av cheferna sa nar hon ringde upp oss for att fraga om enkatfragorna,
hon sa: ’Detta ar alltsa arets tema? Forra aret var det delat ledarskap och aret innan det var
det nagot annat. | ar ar det alltsa salutogent perspektiv eller ledarskap. Jaja, far se hur lange
detta lever vidare”.

Ett sldende resultat i var studie dr det dar cirka 60 % upplever sig behova ett storre stod fran
sina nadrmaste chefer. Detta & mycket anméarkningsvért och behdver uppméarksammas av
projektledarna och av respondenternas Overordnade. Detta inte minst da stodet fran
overordnade chefer kommer att vara viktigt for implementeringen av arbetssattet ute pa
arbetsplatserna. Det &r ju inte bara sd att det salutogena perspektivet skall genomsyra
enhetschefer och nerat i aldreomsorgen. Det huvudsakliga malet &r ju att det skall genomsyra
hela Goteborgs stads aldreomsorg. Man bor dven beakta att det i var studie finns en grupp pa
3 % som inte alls upplever att de far det stod som de behdver fran sin narmaste chef.

Néar det galler genomforbarheten och tron pa att man kommer att lyckas med
implementeringen sa tror 88 % att deras nuvarande arbetsplats kommer ha ett salutogent
synsétt och arbetssatt inom fyra ar. Det verkar alltsd som att de flesta chefer tror att det
perspektivet gar att inféra pa arbetsplatserna. Det som hade varit intressant att fraga
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respondenterna hade varit vilka de storsta hindren de tror ar for att lyckas med detta pa
arbetsplatserna. | en kvalitativ studie eller mer djupgaende kvantitativ studie hade man kunnat
grava vidare i detta. Varfor ar man sa saker pa detta?

Avslutningsvis kan vi alltsd konstatera att det for narvarande rader en mycket positiv
installning till och for den fordndrings- och implementeringsprocess som man i
aldreomsorgen i Goteborgs kommun star infor. Jacobsen & Thorsvik (2008) menar att det ar
av stor betydelse att de som berors av forandringen ocksa star bakom den for att uppna ett
lyckat resultat. Vi har i vart empiriska material inte kunnat hitta nagra storre attitydskillnader
med avseende pd kon, tid i nuvarande tjanst eller mellan aldreboende och hemtjanst med
undantag for att samtliga méan (100 %) anser att det finns ett ”’stort behov” av en gemensam
ledarskapsutbildning for ledarna i dldreomsorgen i Goteborg.
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8. BILAGOR

8.1 Tabeller
Tabell 2.
Hur stéller du dig till salutogent
ledarskap?
Mycket positiv Positivt Totalt

Kvinna Antal 61 23 84

% 72,6% 27,4% 100,0%

Man Antal 7 5 12

% 58,3% 41,7% 100,0%

Totalt Antal 68 28 96
% 70,8% 29,2% 100,0%

| denna tabell, dér vi enbart redovisar grupperna "mycket positiva” och "positiv”, kan
vi konstatera att kvinnorna stéller sig lite mer positiva &n mannen till det salutogena

ledarskapet.
Tabell 3.
Jag ser positivt pa att alla chefer i
aldreomsorgen i Goteborgs stad blir
salutogena ledare.
Instdmmer helt och| Instimmer till stor
hallet del Totalt

Kvinna Antal 60 24 84

% 71,4% 28,6% 100,0%

Man Antal 9 3 12

% 75,0% 25,0% 100,0%

Totalt Antal 69 27 96

% 71,9% 28,1% 100,0%

71,9 % “instammer helt och hallet” i pastdendet medan en procentsats pa 28,1%
"instammer till stor del”. Andelen kvinnliga respektive manliga respondenter férdelar
sig relativt jamt pa de bada svarsalternativen.

Tabell 4.
Vad anser du om att man infor en
gemensam ledarskapsutbildning inom
aldreomsorgen i kommunen?

Mycket bra Bra Totalt
Kvinna Antal 54 28 82
% 65,9% 34,1% 100,0%
Man Antal 9 3 12
% 75,0% 25,0% 100,0%
Totalt Antal 63 31 94
% 67,0% 33,0% 100,0%

67 % anser det vara "mycket bra” att man infér en gemensam ledarskapsutbildning
inom &ldreomsorgen i kommunen medan en procentsats pa 33 % anser det vara "bra”.
Andelen kvinnliga respektive manliga respondenter férdelar sig som sé att mannen
stéller sig ndgot mer positiva till en gemensam ledarskapsutbildning inom
aldreomsorgen i kommunen.
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Tabell 5.

Hur stéller du dig till salutogent
ledarskap?
Mycket positiv Positivt Totalt

Chef inom Hemtjanst Antal 21 14 35
% 60,0% 40,0% 100,0%

Aldreboende Antal 47 14 61

% 77,0% 23,0% 100,0%

Totalt Antal 68 28 96
% 70,8% 29,2% 100,0%

70,8 % staller sig "mycket positiv” till salutogent ledarskap medan 6vriga stéller sig "positiva”.
Andelen chefer inom &ldreboende respektive hemtjanst férdelar sig som sa att cheferna inom
aldreboende staller sig ndgot mer positiva till till salutogent ledarskap. Anmarkningsvart ar att det
skiljer 17 procentenheter mellan de bada grupperna.

Tabell 6.

Jag ser positivt pa att alla chefer i
aldreomsorgen i Goteborgs stad blir
salutogena ledare.
Instimmer helt och| Instdmmer till stor
hallet del Totalt

Chef inom Hemtjanst Antal 24 11 35
% 68,6% 31,4% 100,0%

Aldreboende Antal 45 16 61

% 73,8% 26,2% 100,0%

Totalt Antal 69 27 96
% 71,9% 28,1% 100,0%

73,8 % av cheferna pa aldreboende "instammer helt och hallet” att de ser positivt pa att alla chefer
i aldreomsorgen i Géteborgs stad blir salutogena ledare. 68,6 % av cheferna inom hemtjanst ger
oss samma svar pd samma frdga. Darmed kan vi fastsla att asikterna fordelar sig relativt jamt
bland cheferna fran inom aldreboende och hemtjanst.

Tabell 7.
Vad anser du om att man infér en
gemensam ledarskapsutbildning inom
aldreomsorgen i kommunen?

Mycket bra Bra Totalt
Chef inom Hemtjanst Antal 24 11 35
% 68,6% 31,4% 100,0%
Aldreboende Antal 39 20 59
% 66,1% 33,9% 100,0%
Totalt Antal 63 31 94
% 67,0% 33,0% 100,0%

68,6 % av cheferna inom hemtjanst anser det vara "mycket bra” att man infér en gemensam
ledarskapsutbildning inom aldreomsorgen i kommunen medan en procentsats pa 66,1 % av
cheferna pa aldreboende ger oss samma svar pd samma fraga. Det ar alltsa inte nagon
anmarkningsvard skillnad mellan cheferna pa aldreboende respektive i hemtjanst i denna fraga. Vi
kan dven se att procentsatserna pa alternativet "bra” ar relativt lika.
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Tabell 8.

F14. Hur stéller du dig till salutogent
ledarskap?

Mycket positiv Positivt Totalt
Tid pa nuvarande tjanst 0-2ar Antal 33 15 48]
% 68,8% 31,3% 100,0%
3-12ar Antal 17 8 25
% 68,0% 32,0% 100,0%
13-30 Antal 18 5 23
% 78,3% 21,7% 100,0%
Totalt Antal 68 28 96
% 70,8% 29,2% 100,0%

| denna tabell kan vi se att respondenterna i stor majoritet staller sig "mycket positiva” till salutogent
ledarskap. Vi kan &ven se att de som har innehaft sin nuvarande tjanst i 0-2 ar har en nast intill identisk
procentsats, under alternativet "mycket positiv’, med dem som har innehaft sin nuvarande tjanst i 3-7 ar.
Anmarkningsvart ar att procentsatsen pa alternativet "mycket positiv” stiger i takt med tid i nuvarande tjanst.
De som ar mest positiva finner vi i gruppen som har jobbat i 8-30 ar.

Tabell 9.
Jag ser positivt pa att alla chefer i
aldreomsorgen i Géteborgs stad blir
salutogena ledare.
Instimmer helt och| Instammer till stor
héllet del Totalt

Tid p& nuvarande tjanst 0-2ar Antal 34 14 48
% 70,8% 29,2% 100,0%

3-12ar Antal 15 10 25

% 60,0% 40,0% 100,0%

13-30 Antal 20 3 23

% 87,0% 13,0% 100,0%

Totalt Antal 69 27 96
% 71,9% 28,1% 100,0%

I denna tabell kan vi se att respondenterna i stor majoritet "instammer helt och hallet” i att de ser positivt pa
att alla chefer i dldreomsorgen i Géteborgs stad blir salutogena ledare. Vi kan se att de som har innehaft sin
nuvarande tjanst i 0-2 ar “instammer helt och hallet” till 70,8 % medan de som har haft sin nuvarande tjanst i
3-7 ar har en nagot langre procentsats (60 %) pa samma alternativ. Anmarkningsvart ar att procentsatsen
inte fortsatter att sjuka pa alternativet "instammer helt och hallet” nar vi ser pa gruppen som har varit i
nuvarande tjanst i 8-30 ar. Har finner vi istallet de som instimmer mest i pastaendet till en procentsats pa 87

%.
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Tabell 10.

Vad anser du om att man infér en
gemensam ledarskapsutbildning inom
aldreomsorgen i kommunen?

Mycket bra Bra Totalt
Tid pa nuvarande tjanst 0-2ar Antal 32 16 48]
% 66,7% 33,3% 100,0%
3-12ar Antal 11 13 24
% 45,8% 54,2% 100,0%
13-30 Antal 20 2 22
% 90,9% 9,1% 100,0%
Totalt Antal 63 31 94
% 67,0% 33,0% 100,0%

| denna tabell kan vi se att tva tredjedelar av respondenterna anser det vara "mycket bra” att man infoér en
gemensam ledarskapsutbildning inom &@ldreomsorgen i kommunen. Vi kan i tabellen se att de som har
innehaft sin nuvarande tjanst i 0-2 ar finner det "mycket bra” till 66,7 %. Har ar det vart att poangtera att de
som har haft sin nuvarande tjanst i 3-7 ar har en mycket langre procentsats (45,8 %) pa samma alternativ.
Anmarkningsvart ar dven att procentsatsen p& de som svarar "mycket bra” pa fragan aterfinns i gruppen
som har varit i nuvarande tjanst i 8-30 ar. Har har en évervaldigande majoritet pa 90,9 % svarat "mycket

bra” pa fragan.

Tabell 11.
Hur stort behov anser du att man har
av en gemensam ledarskapsutbildning
for ledarna i aldreomsorgen i
Goteborg?
Stort behov Litet behov Total

Chef inom Hemtjanst Antal 31 4 35
% 88,6% 11,4% 100,0%
Aldreboende Antal 50 11 61
% 82,0% 18,0% 100,0%
Total Antal 81 15 96
% 84,4% 15,6% 100,0%

| denna tabell kan vi se att det &r sma skillnader mellan cheferna inom &aldreboende och hemtjanst
samt att de bada grupperna anser att det finns ett stort behov av en gemensam
ledarskapsutbildning for ledarna i dldreomsorgen i Goteborg.

44



Tabell 12.

Hur stort behov anser du att man har
av en gemensam ledarskapsutbildning
for ledarna i aldreomsorgen i

Goteborg?
Stort behov Litet behov Totalt

Ar du kvinna eller man? Kvinna Antal 69 15 84
% 82,1% 17,9% 100,0%

Man Antal 12 0 12

% 100,0% ,0% 100,0%

Totalt Antal 81 15 96
% 84,4% 15,6% 100,0%

| tabellen ser vi en markant skillnad mellan méannen och kvinnornas asikt om hur stort behov de anser att man
har av en gemensam ledarskapsutbildning for ledarna i aldreomsorgen i Goéteborg. Vi kan se att 100 % av
mannen anser att behovet ar stort medan 81,2 % av kvinnorna anser det samma.

Tabell 13.
Hur stort behov anser du att man
har av en gemensam
ledarskapsutbildning for ledarna i
aldreomsorgen i Géteborg?
Stort behov Litet behov Totalt

Tid pa nuvarande tjanst 0-2ar Antal 41 7 48
% 85,4% 14,6% 100,0%
3-12 &  Antal 19 6 25
% 76,0% 24,0% 100,0%
13-30 Antal 21 2 23
% 91,3% 8,7% 100,0%
Totalt Antal 81 15 96
% 84,4% 15,6% 100,0%

I denna fradga som ror hur stort behov cheferna anser att man har av en gemensam
ledarskapsutbildning for ledarna i aldreomsorgen i G6teborg s& kan vi se att de som har jobbat
langst anser att det finns ett "stort behov”. Overlag s& anser cheferna till 83,5 % att det finns ett

"stort behov”.

Tabell 14.
Tror du att din arbetsbelastning ar s& hog att det kan bli
svart att avsetta tid till att genomféra den forandring som
det salutogena perspektivet innebéar?
Jag arbetar
Ja Nej salutogent Totalt

Tid pa nuvarande tjanst 0-2ar Antal 16 16 15 47
% 34,0% 34,0% 31,9% 100,0%
3-12ar Antal 5 8 12 25
% 20,0% 32,0% 48,0% 100,0%
13-30 Antal 8 5 11 24
% 33,3% 20,8% 45,8% 100,0%
Totalt Antal 29 29 38 96
% 30,2% 30,2% 39,6% 100,0%

I denna tabell kan vi se att det ar exakt lika manga respondenter som tror att arbetsbelastningen ar sa hog att det kan bli svart
att avsatta tid till att genomféra den férandring som det salutogena perspektivet innebar. Har kan vi &ven se att 39,6 % av

cheferna redan anser sig arbeta salutogent. Vi kan dven se &r att de som har varit i nuvarande tjanst i mer an 2 ar till en stérre
procentandel redan anser sig arbeta salutogent i sin roll som ledare.
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Tabell 15.

Tror du att din arbetsbelastning ar sa hog att det kan bli
svart att avsetta tid till att genomféra den forandring som
det salutogena perspektivet innebar?

Jag arbetar

Ja Nej salutogent Totalt
Ar du kvinna eller man? Kvinna Antal 27 24 33 84
% 32,1% 28,6% 39,3% 100,0%
Man Antal 2 5 5 12
% 16,7% 41,7% 41,7% 100,0%
Totalt Antal 29 29 38 96
% 30,2% 30,2% 39,6% 100,0%
| tabellen kan vi se att ménnen i storre utstrackning inte tror att deras arbetsbelastning ar sa hog att det kan bli svart att
avsatta tid till att genomféra den férandring som det salutogena perspektivet innebar. Har stadr mannens procentandel i 41,7
% medan kvinnornas star i 28,6 %.
Tabell 16.
Tror du att din arbetsbelastning ar sa hog att det kan bli
svart att avsetta tid till att genomféra den forandring som
det salutogena perspektivet innebar?
Jag arbetar
Ja Nej salutogent Totalt
Chef inom Hemtjanst Antal 11 9 15 35
% 31,4% 25,7% 42,9% 100,0%
Aldreboende Antal 18 20 23 61
% 29,5% 32,8% 37, 7% 100,0%
Totalt Antal 29 29 38 96
% 30,2% 30,2% 39,6% 100,0%

I denna tabell kan vi se att andelen som tror att arbetsbelastningen ar sa hog att det kan bli svart att avsatta tid till att
genomfdra den férandring som det salutogena perspektivet innebér férdelar sig véaldigt lika mellan cheferna i de olika
arbetsomradena. Det finns inte heller ndgon storre skillnad om man ser till vilken av chefsgrupperna som redan anser

sig arbeta salutogent i storst utstrackning.
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Tabell 17.

Hur véal kanner du till det salutogena perspektivet?

Mycket vl Ganska vél Nagot Totalt
Hur stéller du dig till salutogent Mycket positiv Antal 40 25 3 68
ledarskap? % 58,8% 36,8% 4,4% 100,0%
Positivt Antal 9 19 0 28
% 32,1% 67,9% ,0% 100,0%
Totalt Antal 49 44 3 96
% 51,0% 45,8% 3,1% 100,0%

| tabellen redovisas grupperna "mycket positiv” respektive "positiv” till salutogent ledarskap stéllda mot variabeln hur vél de k&nner till det

salutogena perspektivet. | tabellen kan vi se att en procentsats pa 51 % av respondenterna uppger sig kanna till det salutogena

perspektivet mycket val. Vi kan ocksé se att 68 av 96 respondenter stéller sig mycket positiva till salutogent ledarskap (70,8%). En
majoriteten uppger sig ocksa kanna till det salutogena perspektivet mycket val eller ganska val (96,8%).

Tabell 18.
Hur stéller du dig till salutogent
ledarskap?

Mycket positiv Positivt Totalt
Alder 29-35  Antal 6 6 12
% 50,0% 50,0% 100,0%
36 - 45 Antal 15 8 23
% 65,2% 34,8% 100,0%
46 - 55 Antal 24 9 33
% 72, 7% 27,3% 100,0%
56 -65  Antal 23 5 28
% 82,1% 17,9% 100,0%
Totalt Antal 68 28 96
% 70,8% 29,2% 100,0%

| tabellen kan vi se att andelen "mycket positiva” &r fler &n andelen "positiva”,
70,8 % respektive 29,2 %. Vi kan ocksa se att procentsatsen bland de
"mycket positiva” 6kar med aldern bland respondenterna.
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Tabell 19.

Jag ser positivt pa att alla chefer i
aldreomsorgen i Goteborgs stad blir
salutogena ledare.

Instammer helt och

Instammer till stor

hallet del Totalt

Alder 29-35 Antal 7 5 12
% 58,3% 41,7% 100,0%

36 -45 Antal 15 8 23

% 65,2% 34,8% 100,0%

46 - 55 Antal 26 7 33

% 78,8% 21,2% 100,0%

56 - 65 Antal 21 7 28

% 75,0% 25,0% 100,0%

Total Antal 69 27 96
% 71,9% 28,1% 100,0%

| tabellen kan vi se att procentandelen som ser positivt pa att alla chefer i

aldreomsorgen i Goteborgs stad blir salutogena ledare ¢kar nagot med &ldern. Vi
hittar dock de mest positiva i aldersgruppen 46-55 ar. Overlag s& instammer de flesta
respondenterna (71,9 %) helt och haller i att de ser positivt pa att alla chefer i
aldreomsorgen i Géteborgs stad blir salutogena ledare.

Tabell 20.

Vad anser du om att man infér en
gemensam ledarskapsutbildning inom
aldreomsorgen i kommunen?

Mycket bra Bra Totalt

Alder 29-35 Antal 8 4 12
% 66,7% 33,3% 100,0%

36 - 45 Antal 13 9 22

% 59,1% 40,9% 100,0%

46 - 55 Antal 20 13 33

% 60,6% 39,4% 100,0%

56 - 65 Antal 22 5 27

% 81,5% 18,5% 100,0%

Total Antal 63 31 94
% 67,0% 33,0% 100,0%

| denna tabell kan vi se att majoriteten (67 %) tycker att det & mycket bra att man
infér en gemensam ledarskapsutbildning inom aldreomsorgen i kommunen. Vi ser
ocksa att de flesta som har svarat "mycket bra” pa fragan hittas i aldersgruppen 56-

65ar.
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8.2 Diagram

Diagram 1. Hur stéller du dig till salutogent
ledarskap?

707
607
50
40
307

Antal

1

I
Positivt Varken eller ~ Negativt

Mycket positiv

Diagram 2. Ta stallning till fljande tva pastaenden: Jag ser
positivt pa att alla chefer i dldreomsorgen i Goteborgs stad blir
salutogena ledare.

Antal

70

607

50

40

30

207

107 ﬁl
0 T

Instammer helt Instammer till Instammer Instammer inte
och hallet stor del delvis alls

Diagram 3. Vad anser du om att man infor en gemensam
ledarskapsutbildning inom aldreomsorgen i kommunen?

707
607

d

]
Varken braBortkastad  Ingen
eller daligt tid uppfattning

Mycketbra  Bra

Diagram 4. Ta stallnlng till foljande pastaenden Jag upplever
att jag far det stod jag behover fran min narmaste chef

40
30
©
e
& 20
o]
0

Ja, ihég grad Ja, iviss man  Nej, inte
speciellt

Nej, inte alls

Diagram 5. Jag tror att majligheterna till att min arbetsgrupp
skall klara av att arbeta salutogent i praktiken ar..

80
70
60
50
40

Antal

Mycket stora Stora Sma

Diagram 6. Huvudsakliga anledningen till att jag
deltar i utbildningen ér att...

100
90
80
707
60
50
407
30
207
107

0—

Antal

Jag vill ga utbildningen  Jag kénner mig tvingad att

delta
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Diagram 7. Om du tidigare har genomgatt nagon
ledarskapsutbildning som din arbetsgivare
tillhandahallit/formedlat, i vilkken utstrdckning har du da haft
nytta av de nidessa utbildningar i ditt ledarskap?

307

- iii
0+ﬁ

N
T

Antal

Ingen nytta Viss nytta Stor nytta Mycket stor
nytta genomgatt
tidigare
utbildning

Diagram 8. Hur mycket tror du att utbildningen inom
Salutogent ledarskap kommer tillfora ditt ledarskap?

60

107

o o

Mycket Ganska Ganskalite Lite Inget
mycket

Diagram 9. Tycker du att det salutogena ledarskapet ar den
mest ldmpliga ledarskapsstilen for Géteborgs ledare inom
aldreomsorgen?

707
607
507
407
307
207
107

Antal

Vet inte

Diagram 10. Det salutogena perspektivet skall vara helt
implementerat inom fyra ar. Tror du att din nuvaranda
arbetsplats kommer att ha detta syn- och arbetssatt inom fyra
ar?

Ja, helt Till stor del  Till liten del Vet gj

Diagram 11. Vilken faktor tror du kan bli det storsta hindret fér
dig nar det galler att infora ett salutogent ledarskap pa din
arbetsplats?

307

50




8.3 Mailutskick till cheferna

Brev 1

Klicka pa lanken for att komma till enkéten: XXXXXXXX
Hej!

Vi ar tre socionomstudenter vid Goteborgs universitet som haller pa att skriva en
examensuppsats. Uppsatsen handlar om organisationsforandring och salutogent ledarskap.

Vi skriver till dig for att be dig medverka i en webbenkat som kommer att ligga till grund for
var uppsats. Enkaten vander sig till chefer och ledare inom aldreomsorg och hemtjanst i
Goteborgs kommun och berdr uppfattningar och attityder om salutogent ledarskap samt
organisationsférandringar.

Din medverkan ar av stort varde for oss och var forhoppning ar att dina svar ska bidra till en
overskadlig bild over attityder till inférandet av ett salutogent ledarskap bland chefer i
hemtjansten och pa dldreboenden i Goteborg.

Din medverkan ar forstas helt frivillig och dina svar kommer att behandlas konfidentiellt,
vilket bland annat innebar att dina svar endast kommer att anvéndas i vetenskapligt syfte och
att dina enskilda svar inte kommer att redovisas pa ett sadant satt att de gar att spara till dig.
Nar uppsatsen ar klar sa kommer den att distribueras via denna mailinglista for att du skall
kunna ta del av resultatet.

Om du har nagra fragor om enkaten eller uppsatsen sa ar du valkommen att hora av dig till
nagon av oss eller var handledare.

Tack for din medverkan!

Klicka pa lanken for att komma till enkéten: XXXXXXXX

Robert Silva Christian Skoog Dennis Ragnarsson
gussilvr@student.gu.se gusskchr@student.qgu.se  gusragde@student.qu.se
Tel: 0736-32 06 66 Tel: 0706-52 08 00 Tel: 0704-12 18 16
Handledare:

Andreas Liljegren, Andreas.Liljegren@socwork.gu.se

Inst for socialt arbete
Goteborgs universitet
Box 720

405 30 GOTEBORG

031-7866372
0704-152331
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Brev 2
Hej!

| forra veckan skickade vi var enkat om salutogent ledarskap. Vi har inte fatt in ditt svar och
skicka darfor en paminnelse.

Manga har svarat men pa grund av tekniskt fel har inte ditt svar registrerats.
Vi ber dig darfor att du besvarar enkéaten igen och trycker pa svara-knappen en extra gang.
Tack for din medverkan!

Klicka pa lanken for att komma till enkéten: XXXXXXXX

Robert Silva Christian Skoog Dennis Ragnarsson
gussilvr@student.qgu.se gusskchr@student.qu.se  gusragde@student.qu.se
Tel: 0736-32 06 66 Tel: 0706-52 08 00 Tel: 0704-12 18 16
Handledare:

Andreas Liljegren
Andreas.Liljegren@socwork.gu.se

Inst for socialt arbete
Goteborgs universitet
Box 720

405 30 GOTEBORG

031-7866372
0704-152331
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8.4 Webbenkat

a testalk se
websurvey

.; ,.;
{ L}

--Inget svar-- @
--Inget svar-- @

--Inget svar-- @
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