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Abstract

Title: Social sustainability in elderly care based on manager’s prerequisites and workload -
co-variations between manager’s prerequisites and their work for strengthening subordinates
working environment and user-involvement.
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Purpose: The purpose of this study was to identify the significance of managers’ or-
ganizational conditions for their own workload, and their assessment of the ability to com-
plete managerial responsibilities regarding systematic occupational health and safety man-
agement (SOHSM), as well as meeting user-involvement within the elderly care.

Theoretical framework: The results are analyzed based on theories of job demands
and resources, as well as psychosocial safety climate. The study carries a broader perspective
on social sustainability and goes beyond the consequences overload and sustainability might
have for managers to also incorporate what consequences it may have on subordinates’ work-
ing environment as well as meeting user-involvement within the elderly care.

Method: The study was conducted with a quantitative aim. A survey was answered by
a total of 345 respondents; the response rate for the chosen questions used in this study is 70
percent. Analysis was made with descriptive statistics and regression analysis.

Main findings: A large portion of the respondents did, to some extent, experience
work overload which partially could be explained by shortcomings in governance. Overload,
which affects the sustainability among managers, had a negative effect on their overall as-
sessment of their abilities to meet requirements regarding SOHSM, which can be understood
as psychosocial safety climate, as well as meeting user-involvement within the elderly care.
The overall assessment of completing managerial requirements for SOHSM and psychosocial
safety climate was generally high but also affected negatively by shortcomings in governance.
Access to rules, policies and standardization that support the managerial role co-varied with
the assessment of meeting user-involvement. Although a large portion expressed adequate
access to resources, the reported amount of managers experiencing overload remains exten-
sive. This could indicate that resources only can make up for job demands to a certain extent.
For a sustainable management, that could have impact for subordinates as well as elderly re-
ceiving care, there is a need for reasonable demands balanced with fair resources.



Sammanfattning

Titel: Social hallbarhet i aldreomsorgen utifran forutsattningar och belastning bland chefer -
Samband mellan chefers forutsattningar och deras arbete for att stdrka medarbetares arbets-
miljo och brukares sjalvbestimmande.
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Nyckelord: Organisatoriska forutsattningar, Styrningskrav, Overbelastning, Systematiskt
arbetsmiljoarbete, Brukardelaktighet, Psykosocialt sakerhetsklimat.

Syfte: Studiens syfte &r att identifiera betydelsen av chefers organisatoriska forutsatt-
ningar for deras egen belastning och beddmning av dels hur de kan fullfolja sitt chefsansvar
for systematiskt arbetsmiljoarbete for sina medarbetare dels brukares sjalvbestammande.

Teoretiska utgangspunkter: For att behandla studiens syfte analyseras resultatet uti-
fran teorier om krav och resurser, saval som psykosocialt sakerhetsklimat. Studien tar ett bre-
dare grepp pa social hallbarhet och gar bortom de konsekvenser som 6verbelastning och hall-
barhet har for cheferna och inkorporerar dven vilka konsekvenser det kan tankas fa for med-
arbetare arbetsmiljo och brukare mojligheter till sjalvbestdammande inom &ldreomsorgen.

Metod: Studien utgick fran en kvantitativ metodansats. En enkétundersokning genom-
fordes och besvarades av totalt 345 respondenter, vilket utgjorde en svarsfrekvens pa 85 pro-
cent. Deltagarna hade mojlighet att besvara hela eller delar av enkéten och cirka 70 procent
svarade pa de fragor som analyserats i studien. Enkétdata analyserades med deskriptiv sta-
tistik och regressionsanalyser.

Huvudresultat: En stor del av respondenterna upplevde Gverbelastning i nagon ut-
strackning, vilket delvis kunde forklaras av styrningsbrister. Overbelastning, som péverkar
chefers hallbarhet, hade i sin tur en negativ inverkan pa helhetsbedémningen bade gallande
systematiskt arbetsmiljoarbetet, vilket kan tolkas som psykosocialt sakerhetsklimat, samt moj-
ligheter att mota brukares sjalvbestimmande. Helhetsbedémning av mojligheter att fullfolja
sitt chefsansvar for systematiskt arbetsmiljoarbete och psykosocialt sakerhetsklimat var gene-
rellt hog men paverkades negativt av upplevda styrningsbrister. Tillgang till regler, policys
och standardisering som stod i chefsrollen samvarierade med mer tillfredsstallande helhetsbe-
domningen av mdjligheter att mota brukares sjélvbestammande. Trots att en stor andel av
respondenterna angav att det fanns tillgang till resurser sa var den rapporterade upplevelsen av
Overbelastning omfattande, vilket kan innebara att resurser endast kan vaga upp for arbetskrav
till en viss niva. For ett hallbart chefskap, som kan ha betydelse dven for medarbetare och
brukare, krévs rimliga krav som balanseras med goda resurser.
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1. Inledning

Det finns idag manga utmaningar att organisera for en god social hallbarhet som inkluderar
bade verksamhet, medarbetare och chefer i samma arbetssystem — och sarskilt nar arbetet ror
social service, till exempel dldreomsorgen. Social héllbarhet, enligt Elg, Ellstrom, Klofsten
och Tillmar (2015), ar formagan att na langvariga effekter av verksamhetsutveckling utan att
konsumera mer resurser av vad som genereras, dar resurser avser manskliga och sociala saval
som materiella. En hallbar verksamhet praglas av balans mellan olika perspektiv och forut-
sattningar, mellan resultat avseende till exempel effektivitet och samtidigt bibehalla en god
arbetsmiljo. Det innebdr dven att hantera och balansera behov som kan vara motstridande, att
oka effektivitet och samtidigt skapa goda arbetsforhallanden (ibid). Trots att hallbar verksam-
het definieras som balanser mellan olika perspektiv och forutsattningar for de involverade tas
sallan fler aspekter av hallbar verksamhet i beaktande i samma studie.

Arbetsmarknaden och arbetslivet har genomgatt stora forandringar. Det postindustriella arbe-
tet karaktériseras av hogre kognitiva krav, det &r av hogre komplexitet samt mer flytande och
osakert (Marklund & Hérenstam 2010; Kira, van Eijnatten & Balkin 2010). HOgre arbetsbe-
lastning har resulterat i 6kade stressrelaterade besvar pa manga omraden och var den nast van-
ligaste misstanka orsaken till arbetssjukdom 2015. Bland de bakomliggande orsakerna tillhor
okningen av organisatoriska och sociala arbetsmiljoproblem (SOU 2017:24). Eklund, Hal-
varsson Lundkvist och Lindskog (2015) menar att det finns en tydlig relation mellan arbets-
miljo, halsa och hallbarhet. En god arbetsmiljo har i forskning sammanlankats farre antal
sjukskrivningar, kat engagemang och langvarig arbetsnarvaro bland medarbetare (se Dellve,
Skagert & Vilhelmsson 2007; Skakon, Nielsen, Borg & Guzman 2010). | skapandet av en god
arbetsmiljo spelar chefskapet en central roll; ett ledarskap som uppvisar stod, feedback, tillit
och integritet har positiva effekter for de anstélldas valmaende men dven deras formaga att
hantera stress. Upplever ledaren sjélv stress och ohdlsa i arbetet tenderar samre ledarskapsbe-
teenden att uppsta och saledes paverka de anstéllda negativt (Skakon et al 2010). Chefsarbete,
vars andamal ar att forebygga ohélsa och olycksfall i arbete samt att i 6vrigt uppna en god
arbetsmiljo, regleras av Arbetsmiljélagen (1977:1160, 1 kap 18). En viktig del av chefsarbetet
ar det systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM), foéreskrivet av Arbetsmiljoverket, som avser
“arbetsgivarens arbete med att undersoka, genomféra och folja upp verksamheten pa ett sa-
dant satt att ohélsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredsstallande arbetsmiljo
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uppnas.” (AFS 2001:1). Frick (2014) menar dock att organisationer ofta misslyckas att im-
plementera SAM pa en niva dar det tacker samtliga relevanta fysiska, psykiska och sociala
aspekter av verksamheten och hérleder det till brist pa prioritering avseende yrkesmassig sa-
kerhet och hélsa. Ansvaret placeras istallet pa forsta linjens chefer, som ofta upplever att de
saknar tid specifikt tilldelad det systematiska arbetsmiljoarbetet (ibid). Ledningens priorite-
ringar och arbete for skyddandet av anstélldas psykiska halsa och sakerhet speglas i policys,
praktiker och procedurer och kan forstas som verksamhetens psykosociala sakerhetsklimat.
Det beskrivs som ett flode som gar fran den hogsta ledningens prioriteringar ner i verksam-
heten och kan variera mellan olika avdelningar och arbetslag, vilket till del kan hérledas till
ledning och chefers engagemang (Dollard & Bakker 2010).

Inom arbetsmiljo ingar psykosociala arbetsférhallanden som ofta forstas och diskuteras i ter-
mer av balans. Den mest basala idén ror balansen mellan krav och resurser - att det ska finnas
tillrackligt med resurser tillhands for den anstéllde att klara av de krav som arbetet medfor
(Karasek & Theorell 1990). Psykosociala arbetsforhallanden paverkar chefers halsa saval som
deras chefskap och far darmed konsekvenser for de anstalldas psykosociala arbetsforhallan-
den (Lundgvist 2013). Operativa chefer befinner sig mellan ledningen och de anstéllda och
har méjligheten att formedla strategier samt sammanlénka perspektiv och ansvar mellan orga-
nisationens olika nivaer (Forsberg, Kankkunen, Ylander & Hdéckertin 2010). Chefers majlig-
heter till organisatorisk narhet saval som att kunna tillampa en verksamhetstjanande styrning,
med bred kunskap och medvetenhet om olika perspektiv och aspekter av verksamheten och
medarbetare, har betydelse for en hallbar verksamhetsutveckling, medarbetarengagemang och
arbetshélsa (Dellve, Andreasson, Eriksson, Stromgren & Williamsson 2016). Forsberg et al
(2010) menar dock att operativa chefer successivt forlorar mojligheten att paverka beslutsfat-
tande och samtidigt formagan att identifiera problem langre ner i organisationen da forand-
ringar pa arbetsmarknaden lett till ett 6kat avstand mellan organisationsnivaer. For att hantera
styrningskrav ovanifran, saval som krav fran understallda medarbetare, forsoker chefer istallet
agera stotdampare mellan de organisatoriska nivaerna, vilket far konsekvenser for deras eget
valmaende pa langre sikt da de saknar strategier for att hantera sin egen belastning (Skagert,
Dellve, EKI6f, Pousette & Ahlborg 2008).

Den sektor som toppade Forsakringskassans lista dver flest startade sjukfall langre an 14 da-
gar ar 2015 var aldreomsorgen (Forsikringskassan 2016). Aldreomsorgen star infér en rad
utmaningar, vi blir allt aldre och med en 6kande andel aldre befolkning medfoljer ett okat
behov av vard och omsorg. Aldreomsorgen ar darfor i standig utveckling gallande lednings-
och styrningspraktiker, med ett okat fokus pa bland annat effektivisering, brukarmedvetenhet
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och vardeskapande vard och omsorg. Detta har inneburit en dkad arbetstakt for saval chefer
som medarbetare och dven en hogre omséttning av personal (Dellve & Wolmesjé 2016). En
forklaring som ges for den hoga sjukfranvaron inom dldreomsorgen ar de fysiska, psykiska
och sociala kraven som arbetet medfor (Stranz 2013). Organisatoriska forandringar paverkar
dven omsorgstagarna. En ¢kad andel sjukfranvaro, saval som personalomséattning paverkar
inte bara relationen mellan personal och brukare, men innebér dven ett begrénsat inflytande
for hur omsorg ges (Thelin & Wolmesjé 2014), da méjligheter att skapa och bibehalla en god
vardkvalitet och omsorgsrelation mellan omsorgsgivare och omsorgstagare forsamras om det
saknas tid och kontinuitet (Stranz 2013). Studien tar utgangspunkt i begreppet social hallbar-
het och undersoker i ett bredare perspektiv aspekter for hallbar verksamhet: hur organisato-
riska forutsattningar paverkar chefers mojligheter att arbeta for en god arbetsmiljo for sig
sjélva och sina medarbetare och samtidigt en verksamhet som inkluderar brukares perspektiv.

1.1 Syfte och fragestallningar

Studiens syfte ar att identifiera betydelsen av chefers organisatoriska forutsattningar for deras
egen belastning och bedémning av dels hur de kan fullfélja sitt chefsansvar for systematiskt
arbetsmiljéarbete for sina medarbetare dels brukares sjalvbestdmmande. Detta kommer att
undersokas utifran foljande fragestallningar:

1. Hur upplever chefer, med olika organisatoriska forutséattningar, styrningskrav och egen
hallbarhet?

2. Hur arbetar chefer med olika organisatoriska forutsattningar med att starka det psyko-
sociala sakerhetsklimatet?

3. Vilken betydelse har chefers upplevda brister i styrning och resurser for deras egen
hallbarhet (6verbelastning)?

4. Vilken betydelse har chefers upplevda brister i styrning och resurser och egen hallbar-
het for hur de kan fullfolja sitt chefsansvar for systematiskt arbetsmiljéarbete for sina
medarbetare?

5. Vilken betydelse har chefers upplevda brister i styrning och resurser och egen hallbar-
het for hur de kan organisera for att mota brukares sjalvbestammande?

1.2 Avgréansningar

Det finns olika perspektiv pa forutsattningar som paverkar hallbart ledarskap. Denna studie
kommer att fokusera pa de perspektiv som ror personer och funktioner: chefer, medarbetare
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och brukare, samt forutsattningar i organisationen och i ledarfunktioner. Aldreomsorgen och
det vardeskapande ledarskapet ar i forsta hand till for brukare av aldreomsorgen, mojligheter
att mota brukares sjalvbestammande ar en del av chefsuppdraget och kan tankas paverkas av
chefers organisatoriska forutsattningar saval som deras upplevda egna éverbelastning. Medar-
betarna ar de som ar paverkade av det direkta chefs- och ledningsuppdraget. Chefer kan for-
stas som redskapet for ett vardeskapande ledningsarbete, varfor de ar en betydelsefull aktor i
sammanhanget. Denna studie avser att undersoka de organisatoriska forutsattningarna att féra
ett vardeskapande ledningsarbete saval som att kunna uppfylla sina ataganden gallande sys-
tematiskt arbetsmiljoarbete.

2. Bakgrund

Den offentliga sektorn har genomgatt stora forandringar de senaste decennierna dar kostnads-
effektivitet varit en av de drivande faktorerna bakom omfattande omstruktureringar. Info-
rande av privata aktorer inom dldreomsorgen har gjort verksamheten konkurrensutsatt, dar-
med Okat kraven pa effektivitet, kostnadsbesparingar och kvalitet. Aven forvantningar pa en
Okad brukarmedvetenhet och ett nédra ledarskap har inneburit utmaningar for aldreomsorgen,
varfor forsta linjens chefer spelar en viktig roll i utvecklingen av en dldreomsorg av god kvali-
tet (Dellve & Wolmesj6 2016). Forsta linjens chefer avser de chefer som befinner sig ndrmast
verksamheten och star for det operativa ledarskapet. Deras arbetsuppgifter ror ofta ansvar for
verksamhet, budget och personal men omfattar dven Gvervakande av vardkvalitet, verksam-
hetsutveckling och personalfragor (Thelin & Wolmesjo 2014). New Public Management
(NPM) infordes i vardsektorn vilket medforde en decentraliserad organisation som skulle sty-
ras med marknadsliknande principer med fokus pa prestation. Krav stalldes att den offentliga
sektorn skulle erbjuda samma tjanster, med likvérdig kvalitet men med férre resurser (Corin
2016). NPM métte dock kritik och motreaktioner bland chefer och professionella da det inne-
burit minskade resurser och administrativt stod, vilket i sin tur fatt konsekvenser for bade ar-
betsmiljo och patientsakerhet (Thelin & Wolmesjo 2014). Fran missndjet mot NPM utveckla-
des en annan trend - vardebaserad styrning - som ska svara mot flera av de problematiker som
uppstatt. Bland annat ska kostnadsfokusering 6ka inom aldreomsorgen samtidigt som varden
ska bli mer personcentrerad i form av 6kad brukarmedverkan (Dellve & Wolmesj6 2016). Tre
principer har foreslagits for att guida vardebaserad vard: fokus pa varde for brukaren; organi-
sering av arbete runt brukarens behov (utifran anstallda och chefer inom aldreomsorgens per-
spektiv); kostnader relaterade till resultat. Idén ar att planera verksamheten utifran brukarens
behov och skapa sa mycket varde som mojligt (Erichsen Anderson, Baathe, Wikstrom & Nils-
son 2015), samtidigt som generella organisatoriska varderingar och forutsattningar inkluderas
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(till exempel balanserad ekonomi och en hallbar arbetsmiljo) (Dellve & Wolmesjo 2016).

UtOver de organisatoriska forutsattningarna for forsta linjens chefer att kunna leverera god
kvalitet inom aldreomsorgen sa skyddas brukare av lagar och foreskrifter. Grundstenen for
aldreomsorgens vardegrund utgors av Socialtjanstlagen (SFS 2001:453) som anger foljande:

”Samhillets socialtjanst skall pd demokratins och solidaritetens grund fraimja méanniskors ekono-
miska och sociala trygghet, jamlikhet i levnadsvillkor och aktiva deltagande i samhéllslivet. Social-
tj&nsten skall under hénsynstagande till manniskans ansvar for sin och andras sociala situation in-
riktas pa att frigéra och utveckla enskilda och gruppers egna resurser. Verksamheten ska bygga pa
respekt for mdnniskornas sjalvbestimmanderitt och integritet”

(SoL 1 kap. 1 8).

Brukare ar en bendmning av de som verksamheten é&r till for och definieras av Socialstyrelsen
(2013) som en “person som fir, eller som #r foremal for en utredning om att fa, individuellt
behovsprovade insatser fran socialtjansten”. Det finns en rad lagar utformade for att skydda
brukare som chefer inom aldreomsorgen maste ta hansyn till. Brukaren ska ha mojlighet att
vara delaktig i utformande av stod och service (SoL 3 kap. 5 §) och dldreomsorgen ”ska inrik-
tas pa att dldre fér leva ett virdigt liv och kénna vilbefinnande (virdegrund)” (SoL 5 kap. 49).
| enlighet med Socialtjanstlagen (5 kap. 58) ska brukare ha mojlighet att, sa langt det ar maj-
ligt, delta i planerande och utférande av nar och hur stdd i boendet ska ges. Socialtjanstlagen
(3 kap. 3 §) stipulerar &ven att det ska finnas personal med lamplig erfarenhet och utbildning
for utforande att socialtjansten uppgifter, samt att kvaliteten i verksamheten ska utvecklas och
sakras pa ett systematiskt och fortlépande vis.

3. Tidigare forskning och teoretiska utgangspunkter

Detta avsnitt amnar belysa teorier och tidigare forskning som behandlar social hallbarhet i
forhallande till arbetsliv och ledarskap. Det kommer dven att belysa organisatoriska forutsatt-
ningar inom dldreomsorgen samt den psykosociala arbetsmiljon och det psykosociala séker-
hetsklimatets betydelse for chefers mojligheter att arbeta med systematiskt arbetsmiljéarbete
och avslutas med en sammanfattning.

3.1 Social hallbarhet

Social hallbarhet skiljer sig fran ekologisk hallbarhet da manniskor har formagan att anpassa
9



sig till en miljo och aven tillta forebyggande atgarder och utveckla personliga resurser som
hjalper dem hantera framtida utmaningar. Resurser anvands for att hantera och agera i om-
varlden, de kan vara egenskaper saval som redskap for att uppna mal. Ett hallbart arbete &r
saledes arbete som framjar utveckling av personliga resurser som ar grundlaggande for an-
stalldas formaga att arbeta (Kira, van Eijnatten & Balkin 2010). Genom att bygga upp hall-
bara system gors verksamheter mer elastiska och anpassningsbara mot pafrestningar och und-
viker darmed risken att forlora grundldggande funktioner. Det handlar om att kunna integrera
intressen som ror kvalitet, arbetsmiljo och hur verksamheten pa ett effektivt satt brukar sina
resurser (Docherty, Kira & Shani 2009).

For att individer och organisationer ska ha mojlighet att anpassa sig till fordndrande omstan-
digheter kravs organisatorisk hallbarhet, vilket kan ses som férmaga att bevara resurser i ar-
betsmiljo och arbetsforhallanden och samtidigt kunna skapa och utveckla langsiktigt goda
resultat. Den organisatoriska halsan paverkas i sin tur av hur organisationen hanterar konkur-
rerande varden mellan individ och arbetsorganisation (Orvik & Axelsson 2012). | offentlig
sektor har omfattande och frekventa omorganisationer visat sig ha negativa effekter pa psyko-
sociala arbetsforhallanden. Antalet sjukskrivningar tredubblades mellan aren 1997 och 2003,
vilket Harenstam och MOA Research Group (2005) menar inte kan bero pa forandringar i
individuella riskfaktorer, attityder, livsstil eller arbetsforhallanden pa lokala arbetsplatser,
utan forklaring maste sokas i underliggande, strukturella férhallanden.

Hur arbetet ar utformat paverkar anstalldas valmaende och prestation, det kan ha resursut-
vecklande egenskaper, men det kan dven konsumera de personliga resurserna om arbetsbhe-
lastningen ar for hog (Kira, van Eijnatten & Balkin 2010). Demerouti, Nachreiner, Bakker och
Schaufelis (2001) studie visar att risken for utbrandhet 6kar om arbetsbelastningen ar for hog
och resurserna bristfalliga, detta oberoende av yrke.

Ett arbete som kontinuerligt férandras staller hogre krav pa de som utfor arbetet och blir sale-
des mindre hallbart om arbetstagaren inte har de nodvandiga resurserna for att kunna méta
dessa krav (ibid). Hog arbetsbelastning praglas av stressorer som beskrivs som externa fak-
torer som kan paverka en individ i en positiv eller negativ riktning beroende pa individens
formaga att hantera en given situation. Stressorer spelar dven roll for anstalldas valmaende, da
arbetets utformning paverkar motivation, arbetstillfredsstallelse och upplevd sjalvférmaga
(ibid). Detta stods aven av Orvik och Axelsson (2012) som menar att arbetsmiljéer som er-
bjuder mycket resurser framjar viljan att dedikera sina anstrangningar och formagor at arbets-
uppdraget. Uppdrag och organisatoriska mal ar mer troliga att uppfyllas pa ett framgangsrikt
satt om det finns tillgang till stéttande kollegor och feedback fran 6verordnade.
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3.2 Organisatoriska forutsattningar inom aldreomsorgen

Organisatoriska forutsattningar for ledarskap kan ha betydelse for hur chefer upplever och kan
hantera sitt chefsuppdrag. Ett gott forsta linjens chefskap har, i sin tur, lyfts fram som en vik-
tig del av forbattrandet av personalens situation samt utveckling av god kvalitet inom &ldre-
omsorgen (Thelin & Wolmesjé 2014). Ar 2014 fanns det drygt 5000 férsta linjens chefer
inom daldreomsorgen som gemensamt ansvarade for drygt 225 000 omsorgsarbetare. Kontroll-
spann ar en organisatorisk forutsattning som tidigare har undersokts utifran hur stort antal
medarbetare chefer kan ansvara for med bibehallen effektivitet, dar studier visat pa att 8-12
medarbetare var optimalt. Om chefen hade fler an 15 medarbetare kravdes en god kontakt och
stod fran overordnad chef (Dellve & Wolmesjo 2016). En studie utford av Dellve, Jutengren
och Ahlborg (2013) undersokte betydelsen av kontrollspann, chefsposition och chefserfaren-
het i forhallande till hélsa, stress, symptom och arbetsformaga. Studien fann att chefer pa en
hogre position rapporterade en hégre grad av energi, men att det i 6vrigt inte fanns nagra sig-
nifikanta skillnader mellan kontrollspann, position och erfarenhet. Vad som dock framhalls ar
sambandet mellan chefers stodresurser och egen hallbarhet nar kontrollspannet Gverstiger 30
understallda medarbetare. Externa stodresurser tillsammans med stod fran medarbetare och
ledning har betydelse for stress och halsa bland chefer (ibid). Stromgard, Berntson, Dellve,
Hérenstam, Skagert, Pousette & Wallin (2013) menar att chefer med fler &n 30 medarbetare i
hogre grad upplever chefsspecifika stressorer, till exempel betungande rollkrav, dverbelast-
ning och stress i arbetet. Enligt Thelin och Wolmesjos (2014) rapport ansvarar varje chef i
aldreomsorgen for cirka 50 personer. Utdver det stora antalet understallda medarbetare sa
praglas forsta linjens chefers uppdrag av sina forutsattningar att stodja och styra sina medar-
betare pa distans. Antonsson (2013) menar att en samlad personalstyrka bidrar till en mer for-
utsagbar tillvaro med majligheter att planera och kommunicera med omsorgsarbetare. Da en
stor del av omsorgen sker i brukares hem innebér det att medarbetare befinner sig pa spridda
platser, vilket i sin tur forsvarar planering och kommunikation med medarbetare (ibid).

Aven agarforhallande ar en organisatorisk forutsattning som diskuterats inom aldreomsorgen.
Det blev en fraga under 90-talet da kommuner, genom kommunallagen (1991:900) fick moj-
lighet att lagga ut verksamhet pa privata aktorer. Privatiseringen av dldreomsorgen har varit
nara sammankopplad med o6kade krav pa effektivitet, nedskarningar av offentliga medel och
styrningsideal som gar i linje med NPM, vilket, enligt Dellve och Wolmesjo6 (2016), kan antas
ha betydelse for chefers upplevelser av sina méjligheter att ha ett vardebaserat ledarskap. | en
studie utford av Hockertin (2007) undersoktes skillnader i psykosociala arbetsforhallanden,

lednings- och kontrollstrategier, samt forutsattningar for ledarskap mellan olika &garformer.
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Hockertin (2007) menar att manga av olikheter forsvinner nar man jamfor olika typer av agar-
form i en typ av verksamhet, till exempel vard. Organisationer inom omsorg karaktariseras av
formaliserade processer, anvandning av matinstrument for att kontrollera prestation kvantita-
tivt, samt omfattande interaktion med kunder/klienter bade i privat och offentlig verksamhet.
De har aven hoga krav, stramt med ekonomiska resurser, omfattande administrativt arbete och
anstallda som upplever lag kontroll (ibid).

Thelin och Wolmesjé (2014) konstaterar att forsta linjens chefer inte ges forutsattningar att
kunna uppna malen gallande god kvalitet inom aldreomsorgen da forvantningar pa ledar-
skapsmetoder och hur verksamhetsmalen ska nas skiljer sig mellan ledning och medarbetare.
Ledningen efterfragar losningar fran medarbetarnas hall fér de problem som uppstar i span-
ningar mellan mal, budget och arbetsvillkor som finns i verksamheten, medan medarbetarna
kraver att ledningen tar sitt ansvar for verkstallande av de mal och den budget som de fast-
stallt pd hogre niva. Detta understods dven av Hockertins (2007) studie som indikerar att det
finns en hel del frihet inom de givna ramverken for medarbetare, vilket visar pa decentrali-
sering av de operativa ansvaret medan alla beslut gallande resurser av fattas av ledningen
(ibid). Detta resulterar 1 att forsta linjens chefer “kommer i1 klim” mellan férvantningar ovani-
fran och nedifran. Behovet for rimliga arbetskrav som kan uppnas inom utsatt arbetstid &r
stort bland forsta linjens chefer, konstaterar Thelin och Wolmesj6 (2014). Forfattarna belyser
att de organisatoriska forutsattningarna och arbetsvillkoren paverkar chefskapet, vilket i
slutdandan paverkar forutséattningarna for en god arbetsmiljo for medarbetarna saval som moj-
ligheten att leverera dldreomsorg av god kvalitet (ibid).

Enligt Bergman (2009) &r god vard den som utfors av kompetent personal som varnar om
relationen mellan brukare och omsorgsgivare och som framst ser till brukarens behov och
intressen. Detta har blivit ett problem inom &dldreomsorgen d, utéver den aldrande befolk-
ningen, andelen yngre och yrkesverksamma minskar (Dellve & Wolmesjé 2016). Tillgangen
till kompetent personal minskar pa de mindre orterna da manga véljer att flytta fran landsbyg-
den in till de storre staderna. Det far i sin tur effekter for den framtida dldreomsorgen da allt
fler brukare idag valjer att bo hemma med hemtjanstinsatser framfor att flytta till &ldreboen-
den. Nedskarningar i den offentliga varden och omsorgen tillsammans med brist pa personal
har medfort att trycket pa anhorigas deltagande i omsorgsarbetet 6kat (ibid). Socialtjanstlagen
betonar vikten av kvalitet i forhallande till brukarens behov och intressen, men som forsta
linjens chef rér det dven medvetenheten om att kvalitet ar ett flerdimensionellt begrepp dar
kvalitet ska kunna omsattas i praktik saval som verksamheten ska uppna mal gallande budget
och arbetsmiljo (Thelin & Wolmesjé 2014). Ledningen och de organisatoriska ramarna prag-
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lar forutsdttningarna for samspelet mellan brukare och omsorgsgivare och den kvalitet som
aldreomsorgen far (Bergman 2009). En 6kad arbetstakt for chefer och medarbetare saval som
hog sjukfranvaro och personalomsattning (Dellve & Wolmesjo 2016) kan saledes paverka
bade relationen mellan brukare och omsorgstagare, men aven brukarens inflytande 6ver sin
vard och omsorg (Thelin & Wolmesjo 2014). Thelin och Wolmesjo (2014) konstaterar dock
att det finns forhallandevis lite forskning vad galler arbetsvillkorens inverkan pa forsta linjens
chefers arbete for god kvalitet inom aldreomsorgen.

3.3 Hallbart ledarskap

Social hallbarhet i arbetslivet innefattar ledarskapets paverkan pa det sociala klimatet pa en
arbetsplats (Skakon, Guzman, Borg & Nielsen 2010). Ett hallbart ledarskap, enligt Docherty,
Kira och Shani (2009), handlar om att starka och skapa forutsattningar som oOkar resurser for
hallbarhet, men ocksa hantering av forhallande som &r belastande. I en éversiktsstudie utford
av Skakon et al (2010) sammanstalldes forskning kring den paverkan som chefer och ledar-
skap har pa anstalldas stress och emotionella valmaende. De fann visst stod for att chefers
stress och emotionella valmaende &r samhorande med anstalldas stress och emotionella val-
maende. De fann dven att anstalldas stress och emotionella valmaende paverkas av ledar-
skapsbeteende, relationen mellan chef och anstdllda, samt specifika ledarskapsstilar (ibid).
Skagert, Dellve, EKI6f, Pousette och Ahlborg (2008) menar att chefer ofta forsoker hantera
stress genom att agera stétdampare mellan ledning och understéllda medarbetare. Chefskap i
offentlig social service préaglas av kontinuerlig forandring bade avseende strukturering av ar-
bete och tillgang till kompetent personal. Strukturering av arbete anvands for att hantera orga-
nisatorisk och social forandringen, samt oka effektivitet och minska stress genom bland annat
specifika mal och tydliga arbetsprocesser (ibid). Skakon et als (2010) studie visar att struktu-
rerande av viktiga basforhallanden i arbetsmiljon mojliggor kontroll och en kénsla av delak-
tighet bland medarbetare och kan &ven paverka vid sarskilt pressade och utsatta situationer da
det mojliggor atertagande av kontroll.

Okade krav pa effektivitet, engagemang och anpassningsforméaga kan uppfattas som stressorer
bland medarbetare, som chefer i sin tur forsoker stabilisera genom att skapa ett stéttande, till-
forlitligt och sakert arbetsklimat (Skagert et al 2008). Skakon et al (2010) menar att det soci-
ala klimatet kan paverka arbetstillfredsstallelse, motivation, engagemang och prestation, som i
sin tur har inverkan pa halsa och vélbefinnande. Dock uttrycker forfattarna att det finns lite
forskning gallande hur ledares stress och emotionella valmaende paverkar anstéallda och for-
hallandevis lite kunskap om dynamiken av stress mellan individer. Skagert et al (2008) menar
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aven att det saknas kunskap kring vilka strategier chefer tillampar for att hantera sin egen och
understéallda medarbetares psykosociala miljo pa ett gynnsamt satt for bagge parter. Chefsar-
betet paverkas av krav och tillgang till resurser, och i sin tur hallbarhet och motivation. Orga-
niserade stodresursernas tillsammans med éverordnades stod, intresse och engagemang pa-
verkar chefers forutsattningar for framgangsrikt och hallbart ledarskap (Dellve & Wolmesjo
2016; Corin 2016). Dellve och Erikssons (2016) studie visar att en balans mellan utmanande
krav och resurser i arbetet kan leda till ett starkt arbetsengagemang om det finns goda resurser
att klara av dem, till exempel maltydlighet, aterkoppling samt tillit och fortroende fran over-
ordnade. Detta stods av Dellve, Skagert och Vilhelmssons (2007) studie som visar att arbets-
narvaron ar hogre nar det finns tydliga mal och balanserade krav fran ledningen. Krav som
upplevs orimliga leder ofta till negativ stress och darmed en negativ inverkan pa halsan
(Dellve & Eriksson 2016). Langsiktig utsatthet av stress, rollkonflikter och brist pa stéd riske-
rar att resultera i negativa konsekvenser for deras valmaende, ledarskap och utférande av ar-
betsuppgifter (Lundqvist 2013; Demerouti et al 2001). Skakon et als (2010) studie visar att
negativa ledarskapsbeteenden tenderar att uppvisas i situationer dar chefer &r stressade, vilket
i sin tur kan leda till samre relationer mellan chefer och anstéllda. Tva av de undersckta studi-
erna visar &ven samband mellan chefers utbrandhet och anstélldas (ibid).

Chefer som &r Overbelastade riskerar att vara ett otillrackligt stod for sina medarbetare. Den
dagliga driftens sakerhet och smidighet praglas av narhet och tillgdnglighet mellan chef och
medarbetare, dels for att bygga och uppréatthalla tillit men aven for att minska exponering av
stressorer (Skagert et al 2008). Chefers tillganglighet paverkas av styrningskrav fran ledning-
en och far ofta prioritet framfor relationen mellan chef och medarbetare. Paradoxalt nog sa har
strategier for att hantera organisatoriska forandringar, krav fran olika nivaer och samtidigt
bibehalla fortroende i sin roll lett till ytterligare en dimension av stress for den individuella
chefen saval som hens understallda medarbetare (ibid). Tillgang till strategier och atgérder for
att fa stod och kanalisera problem uppat och nedat i organisationen visade sig dock otillrack-
liga i Skagert et als (2008) studie, vilket delvis hérleds till att chefer forsoker undvika att
skapa “onddig” stress och oro bland medarbetare och 6verordnade chefer.

I Lundgvists (2013) avhandling visas att chefers hélsa, ledarskapsbeteenden och psykosociala
arbetsforhallanden har en 6msesidigt inverkande relation. En god psykosocial miljo kan gene-
rera ett 6kat valmaende hos chefer som i sin tur har béattre forutsattningar att uppvisa fordel-
aktiga ledarskapsbeteenden, vilket foljaktligen genererar en battre psykosocial miljo for de
anstallda (ibid). Detta stottas av Skakon et als (2010) oversiktsstudie som fann ett samband
mellan stottande ledare och laga stressnivaer bland anstéllda, farre fall av utbrandhet, hogre
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arbetstillfredsstéllelse och positivt emotionellt valmaende. Ett satt att sakra hallbarhet bland
chefer ar att forse dem med goda psykosociala arbetsforhallanden tillsammans med rimliga
krav och tillrackliga resurser, menar Corin (2016). Corins (2016) studie visar dock att det &r
otillrackligt att enbart 6ka resurser, da de enbart kan kompensera for krav till en viss niva. | de
organisationer och positioner dar arbetskraven & mycket hoga kan det vara béttre att, i ett
preventivt syfte, minska pa kraven, snarare an att 6ka resurserna. Krav kan vara fordelaktiga
men kan snabbt bli stressorer (ibid).

3.4 Psykosociala arbetsforhallanden

Termen psykosocial miljo introducerades pa 50-talet av psykiatrikern Erik H. Erikson som
definierade det som forhallanden i den ménskliga miljon och kulturen som é&r relevanta for
individens mentala hélsa och utveckling (Erikson 1959). Mot bakgrund av den definition kan
den psykosociala arbetsmiljon forstas som de arbetsforhallanden som é&r relevanta for den
anstalldes mentala halsa och utveckling och diskuteras ofta utifran balans (Corin 2016). Job
demand-resources, oversatt till krav-resurs, modellen utgar ifran att alla yrken kan ha speci-
fika risker associerade med stress som kan delas in i tva kategorier - krav och resurser. Mo-
dellen &r applicerbar i olika yrkesgrupper oavsett vilken typ av krav och resurser som finns i
det specifika yrket (Bakker & Demerouti 2007), da den tar hansyn till fler aspekter av arbete,
krav och resurser relaterade till anstalldas valmaende (Bakker, Demerouti, de Boer & Scahu-
feli 2003)

Krav definieras som de “fysiska, psykologiska, sociala eller organisatoriska aspekterna av ett
arbete som kraver bibehallen fysisk eller psykologisk anstrangning eller fardighet och darmed
kan associeras med viss fysiologisk och/eller psykologisk kostnad” (Oversatt frdn engelska
Bakker & Demerouti 2007:312). Som exempel ndmns hog press, en samre fysisk miljé och
emotionellt krdvande méten med klienter. Krav ar inte nédvandigtvis negativt men kan resul-
tera i stress om den anstéllde saknar majlighet till aterhamtning. Resurser avser fysiska, psy-
kologiska, sociala eller organisatoriska aspekter av arbetet som: kan brukas i syfte att uppna
mal; minskar krav och de fysiologiska och psykologisk kostnader som kraven medfor; stimu-
lerar personlig utveckling, larande och tillvéxt (ibid). Resurser kan antingen ha en inneboende
roll i motivation for att de framjar tillvéxt, utveckling och larande, eller en yttre roll i att de &r
instrumentella i maluppfyllelse. De kan befinna sig pa organisatorisk niva, i sociala relationer,
i organisering av arbete och pa uppgiftsniva (Bakker & Demerouti 2007).

Krav-resursmodellen kan kopplas till Demerouti, Bakker, Nachreiner och Shaufelis (2001)
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studie om utbrandhet. Studien visar att utbrandhet innefattar tva processer: kontinuerlig dver-
belastning som slutligen leder till utmattning; och resursbrist som foérsvarar mojligheten att
mota kraven vilket riskerar leda till tillbakadragande beteende och slutligen urkoppling. Ut-
mattning och urkoppling &r separerade men korrelerade faktorer och ar i huvudsak lika, obe-
roende av yrkesgrupp vilket indikerar en gemensam struktur. Utmattning och urkoppling kan
vara resultat av betungande krav, d&ven om kraven skiljer sig mellan yrken. Studien visar pa att
utvecklingen av symptom pa utbrandhet bestams av specifika konstellationer av arbetsforhal-
landen (ibid). Nar kraven ar hoga upplevs en 6kad utmattning, men inte nddvandigtvis ur-
koppling. Nar det rader resursbrist ar risken for urkoppling storre. | arbeten dar kraven ar hoga
och resurserna bristfélliga ar risken storre for bade utmattning och urkoppling. Utbrandhet ar
det tillstdnd dar bade utmattning och urkoppling uppvisas samtidigt, menar Demerouti et al
(2001). Urkoppling &r alltsa inte ett resultat av utmattning, utan av bristfalliga resurser. Det ar
dock sannolikt att utmattning utvecklas snabbare da det finns en 6kad kénslighet for krav pa
grund av resursbrist (ibid).

3.5 Psykosocialt sakerhetsklimat

Hur organisationer arbetar med psykologisk hélsa och prioriterar sina anstalldas valmaende
kan aterfinnas i policys, praktiker och procedurer. Psykosocialt sakerhetsarbete &r viktigt dels
i teori, men aven praktik da det fyller ett kunskapshal i litteraturen kring sakerhetsklimat och
arbetsrelaterad stress (Dollard & Bakker 2010). Teorin fokuserar pa de psykosociala
aspekterna av arbetet snarare dn de fysiska riskerna. Den bygger vidare pa teorier om organi-
satorisk hadlsa som belyser det organisatoriskt klimatets betydelse for arbetsutformning, som i
sin tur paverkar den psykiska hélsan (Dollard, Opie, Lenthall, Wakerman, Knight, Dunn,
Rickard & MacLeod 2012).

Det psykosociala sékerhetsklimatet kan kopplas till systematiskt arbetsmiljoarbete, som fore-
skrivet av Arbetsmiljéverket (2001:1), &mnar genom undersékning, genomférande och upp-
foljning av verksamheten forebygga ohélsa och olycka i arbete och framja att en tillfredsstal-
lande arbetsmiljo uppnas. Eriksson (2011) undersoker i en kvalitativ studie halsoframjande
ledarskap som arbetar aktivt och engagerat for att skapa en arbetsplatskultur som framjar
hédlsa och kan forstas som en del av sakerhetsklimatet. En halsoframjande arbetsplatskultur
innefattar varderingar som motiverar anstéllda att ta del av den systematiska utvecklingen av
den fysiska och psykosociala arbetsmiljon och anvands som strategi for att minska antalet
sjukskrivningar (ibid). Enligt Frick (2014) sa kan systematiskt arbetsmiljoarbete struktureras
pa tre nivaer. Niva ett ar procedurer som ror organisering av rutiner, arbetsfordelning, riskbe-
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démning, samt handlingsplaner och uppféljning. Niva tva ror bemyndigande av aktorer som
handlar om att integrera det systematiska arbetsmiljoarbetet i den dagliga driften erbjuda an-
stallda mojlighet att delta, samt att forse verksamheten med tillréckliga resurser, tid och kom-
petens for arbetsmiljoarbetet. Den tredje nivan ror hur ledningen kontrollerar for reducering
av risker, att det systematiska arbetsmiljoarbetet tacker alla relevanta fysiska, psykiska och
sociala aspekter av verksamheten samt att policys utvarderas arligen och forbattras om nod-
vandigt (ibid).

Dollard och Bakker (2010) menar att psykosocialt sakerhetsklimat ar en resurs som paverkar
arbete bade i form av krav och resurser. Det psykosociala sakerhetsklimatet reflekterar den
hogsta ledningens engagemang och delaktighet i stressforebyggande atgarder, det kommuni-
cerar ledningens vardering av psykisk hélsa och sékerhet i arbetet. | organisationer med hogt
psykosocialt sakerhetsklimat arbetar chefer for att skydda och forbattra anstélldas psykiska
halsa via policys, praktiker och procedurer som paverkar arbetsférhallanden (Dollard et al
2012). Frick (2014) undersoker och sammanstaller i en dversiktsstudie hur implementeringen
av systematiskt arbetsmiljoarbete sker i organisationer utifran 270 studier. Resultatet visar pa
att majoriteten av arbetsgivare implementerar systematiskt arbetsmiljoarbete pa den forsta
nivan, det vill siga att det finns procedurer tillgangliga, men menar att det sallan ar heltack-
ande. Chefer upplever ofta att det saknas tid specifikt tilldelat for det systematiska arbetsmil-
joarbetet, vilket Frick (2014) menar visar pa att den hogsta ledningen inte prioriterar yrkes-
massig sakerhet och halsa tillrackligt for att fokusera forsta linjens chefer pa de specifika
uppgifterna kopplade till arbetsmiljéarbete. Dock lyfts &ven fram att det finns stor spridning
over hur arbetsgivare implementerar det systematiska arbetsmiljoarbetet i sin verksamhet, fran
organisationer med héga ambitioner till de som férsummar det helt (ibid). Aven Erikssons
(2011) studie visar att det ofta saknas tid for implementering av hédlsoframjande arbete, vilket
visar pa att halsoframjande ledarskap behdver behandlas pa en hogre administrativ niva an av
forsta linjens chefer pa de enskilda enheterna.

Enligt Dollard och Bakker (2010) &r det troligt att ett bristande sdkerhetsklimat kan leda till
daligt utformade arbetsuppgifter och arbetskrav. Hogre stressnivaer kan uppsta pa grund av
brist pa handlingsvagar utformade for att uppratthalla hanterbara arbetskrav. Det kan till ex-
empel rora sig om procedurer att rapportera ¢verbelastning eller utmattning (ibid). Dellve,
Skagert och EkI6fs (2008) studie visar bland annat att forekomsten av rapporterade arbetsska-
dor &r hogre i organisationer med vélstrukturerat systematiskt arbetsmiljoarbete. Studien un-
dersoker vikten av systematiskt arbetsmiljoarbete i forhallande till strukturering och rutiner,
forekomsten av arbetsskador samt langvarig arbetsnarvaro bland anstillda inom hemtjansten.
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Resultatet visar att forekomsten av langvarig arbetsnarvaro (dvs lagre grad av sjukskrivning)
var hogre dar det fanns valorganiserad struktur och rutin for systematiskt arbetsmiljéarbete;
dar det fanns policys, mal och handlingsplan tillsammans med fordelade resurser och rutiner
relaterade till personalens inflytande. Rapportering av arbetsskador kan vara ett funktionellt
redskap for att stimulera utvecklingen av effektivt systematiskt arbetsmiljoarbete och forbattra
arbetsmiljon samt hallbar arbetsférmaga (ibid).

Dollard et al (2012) undersoker i en studie om det psykosociala sdkerhetsklimatet ar forelig-
gande for arbetets egenskaper och psykologisk anspéanning. Studien undersoker psykosocialt
sakerhetsklimat som en “orsak till orsakerna” bakom sdamre arbetsforhallanden och psykolo-
gisk anspanning. Pa individniva fann de att krav, kontroll och stéd, tillsammans med psykolo-
gisk anspanning pa arbetsplatsen hade betydelse; den individuella upplevelsen av utmattning
och ohélsa kunde prediceras av det organisatoriska klimatet och arbetsférhallanden (ibid).
Dollard och Bakker (2010) menar att i organisationer med ett hdgre sakerhetsklimat kan for-
magan att hantera sin belastning alltsd minska effekten som arbetskraven medfor. Studien
visar att organisationer med hdgre psykosocialt sakerhetsklimat férmildrade arbetskravens
paverkan pa den psykiska halsan. Ledningen sétter ton for det organisatoriska klimatet och
utgor darfor en viktig roll i etablerande av prioriteringar och resursplacering (ibid). Detta kan
stodjas av Hockertins (2007) studie som visar att de organisationer dar tid funnits at strate-
giskt arbete, ekonomisk planering och budget, tillsammans med gott om resurser for stod
inom organisationen resulterade i battre arbetssituation for forsta linjens chefer. Ledningens
forutsattningar, balansen mellan krav och resurser, paverkar chefernas handlingsfrihet vilket
spelar roll for de anstélldas arbetsforhallanden (ibid). En ledarstil som stottar psykologiskt
valmaende bland anstallda skulle innebara att ge anstallda kontroll Gver sin arbetstimmar och
metoder, samt frihet att utveckla nya kunskaper och féardigheter (Dollard & Bakker 2010).
Detta, menar Dollard och Bakker (2010), skulle skapa fler resurser éver tid, med 6kade resur-
ser medfoljer ett 6kat engagemang, da anstallda som upplever att deras arbetsplats varnar om
deras vdlmaende genom adekvat resursfordelning ar mer bendgna att vara motiverade och
engagerade.

Dollard et al (2012) menar att arbete och implementering av psykosocialt sékerhetsklimat
kraver vilja fran ledningen, fackligt stod, overskott i kapacitet och/eller finans samt anstalldas
valvilja. Det kraver sociala kontrollsystem pa hogre niva for att kunna utveckla val samord-
nade policys, praktiker och procedurer som amnar skydda anstalldas psykiska valmaende
(ibid). Frick (2014) menar att det ofta finns tillgangliga policys, men att det saknas specifika
mal for att vagleda det praktiska arbetsmiljoarbetet, vilket aven forsvarar uppfoljning. Bristen
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pa kontroll att det systematiska arbetsmiljoarbetets effektivitet resulterar i en begransad im-
plementering. Storre organisationer tenderar att delegera det systematiska arbetsmiljoarbetet
nerat i organisationen, till forsta linjens chefer. Med begransade mal, resurser, uppféljning
och stod resulterar det i att implementeringen séllan nar djupare an den férsta nivan (ibid).
Eriksson (2011) menar att kontextuella ledarskapsforhallanden maste tas hansyn till. Chefer
inom den offentliga sektorn moter ofta begransade resurser och kraver stod fran Gvre organi-
satoriska nivaer for att kunna hantera sitt chefsuppdrag att utveckla den fysiska och psykoso-
ciala arbetsmiljon. Dollard et al (2012) menar att hdg personalomséttning &ar en indikator pa
bristande utbildning fér cheferna som i sin tur ska leda medarbetare som inte ar férberedda for
sitt arbete. Ett starkare psykosocialt sakerhetsklimat kan leda till mer hallbara produktivitets-
mal da ett forbattrat system kan underlatta hanteringen av krav som upplevs som ovéntade
eller okontrollerbara (Dollard et al 2012; Dollard & Bakker 2010).

3.6 Sammanfattning tidigare forskning och teoretiska hallpunkter

Den tidigare forskningen visar att hallbart arbete praglas av formagan att kunna tillampa, ut-
veckla och anpassa resurser pa ett sadant satt att det gynnar bade verksamhet och individ. Ge-
nom att integrera intressen som ror kvalitet, arbetsmilj0 och effektivitet kan verksamheter bli
mer elastiska och darmed anpassningsbara (Kira, van Eijnatten & Balkin 2010; Docherty,
Kira & Shani 2009). Organisatorisk hallbarhet handlar om att kunna bevara resurser i arbets-
miljo och samtidigt skapa langsiktigt goda resultat (Orvik & Axelsson 2012). Omfattande och
frekventa omorganisationer har haft negativa effekter pa de psykosociala arbetsforhallandena
och sjukskrivningar har 6kat markant i offentlig sektor (Harenstam & MOA Research Group
2005). Aldreomsorgen har praglats av stora forandringar avseende styrningsideal och prakti-
ker. Kontrollspann och &garform &r organisatoriska forutsattningar som spelar roll for chefer-
nas mojlighet att utfora sitt chefsuppdrag. Thelin och Wolmesjo (2014) konstaterar dock att
forsta linjens chefer inte ges forutsattningar att uppna mal da krav och forvantningar skiljer
sig mellan ledning och medarbetare. Arbetsvillkoren for forsta linjens chefer paverkar aven
forutsattningarna att kunna uppna en god arbetsmiljo saval som moéta forvantningar avseende
vardkvalitet. Arbetets utformning spelar roll for den anstalldes valmaende - hog arbetsbelast-
ning och bristfalliga resurser okar risken for utbrandhet (Demerouti et al 2001) medan ar-
betsmiljoer som erbjuder mycket resurser, stod fran kollegor och feedback fran éverordnade
framjar engagemang och 6kar sannolikheten att organisatoriska mal uppnas pa ett framgangs-
rikt satt (Orvik & Axelsson 2012). Detta kan forstas genom krav-resursmodellen. Hallbart
ledarskap &r det som starker och skapar forutsattningar for hallbarhet och hanterar forhallan-

den som é&r belastande (Docherty 2009). | Skagert et als (2008) studie syns att forsta linjens
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chefer tar en stétddmpande roll mellan ledning och understéllda medarbetare i syfte att han-
tera spanningar mellan styrningskrav och medarbetares forvantningar. Skakon et als (2010)
visar att strukturerande av viktiga basforhallanden i arbetsmiljén spelar roll for medarbetares
kansla av kontroll och delaktighet. Aven chefsarbete paverkas av krav och tillgang till resur-
ser, vilket i sin tur paverkar deras motivation och hallbarhet. Lundqvist (2013) menar att psy-
kosociala arbetsforhallanden, chefers halsa och chefskap har 6msesidig paverkan. Overbelast-
ning, brist pa stod och rollkonflikter kan saledes fa en negativ inverkan pa den psykosociala
arbetsmiljon for medarbetare. Detta stods aven av Skakon et als (2010) studie som visar pa
samband mellan ledares och anstélldas utbrandhet. Chefers mojligheter att vara stod fér med-
arbetare paverkas av deras tillganglighet och narvaro, som i sin tur paverkas av styrningskrav
som ofta far prioritet framfor relationen mellan medarbetare och chef. Det rader avsaknad av
strategi for chefer att hantera och kanalisera problem mellan nivaer i organisationen vilket
utgor ytterligare en stressfaktor (Skagert et al 2008). Rimliga krav tillsammans med tillrack-
liga resurser anges som ett satt att sakra hallbarhet bland chefer (Corin 2016).

Det psykosociala sédkerhetsklimatet avser policys, praktiker och procedurer som amnar skydda
anstalldas psykiska hélsa och valmaende och vara en resurs for hallbart arbete (Dollard &
Bakker 2010). Det kan kopplas till systematiskt arbetsmiljoarbete, foreskrivet av Arbetsmiljo-
verket, savél som halsoframjande ledarskap. Implementering av det systematiska arbetsmiljo-
arbetet kan ske i tre nivaer. Frick (2014) menar dock att implementeringen sallan gar forbi
forsta nivan och blir darmed inte heltadckande avseende fysiska, psykiska och sociala risker.
Andra och tredje nivans implementering skulle innebara tillgang till tid och resurser avsett
specifikt det systematiska arbetsmiljoarbetet, att det integreras i den dagliga driften med moj-
lighet for medarbetare att delta. Det skulle dven innebara ett 6kat engagemang fran ledningen
att kontrollera och reducera risker associerade med arbetet. Istallet menar Frick (2014) att det
systematiska arbetsmiljoarbetet lamnas at forsta linjens chefer att skota men med begréansat
stod och resurser for att kunna na en djupare implementering som genomsyrar hela verksam-
heten. Aven halsoframjande ledarskap, som avser skapa en arbetskultur som framjar halsa och
systematisk utveckling av den fysiska och psykologiska arbetsmiljon, tilldgnas sallan den tid
som kravs for en framgangsrik implementering (Eriksson 2011). Det psykosociala sakerhets-
klimatet kan harledas till ledningens engagemang och prioriteringar, nagot som bade Eriksson
(2011) och Frick (2014) menar ér otillrackligt. Dellve, Skagert och Eklofs (2008) studie visar
att valstrukturerat systematiskt arbetsmiljoarbetet okat forekomsten av langvarig arbetsnéar-
varo samt rapportering av arbetsskador, vilket enligt Dollard och Bakkers (2010) teori kan
forstas som tillgang till handlingsvéagar for rapportering av ohéalsa. Organisationer med hogt
psykosocialt sakerhetsklimat antas kunna leda till mer hallbara produktivitetsmal samt battre
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arbetsforhallanden och organisatoriskt klimat. Den tidigare forskningen har uttryckt brist pa
studier avseende hur god vardkvalitet paverkas av arbetsvillkor for forsta linjens chefer (Thel-
in & Wolmesjo 2014), saval som relationen mellan ledares och medarbetares stress och emot-
ionella valmaende (Skakon et al 2010). Det rader &ven viss avsaknad géllande studier om hur
organisationer arbetar for social hallbarhet som inkluderar verksamhet, chefer och medarbe-
tare i samma studie. Denna studie utgar ifran chefer inom aldreomsorgen och undersoker hur
de upplever styrningskrav, sin egen hallbarhet och deras forutsattningar att arbeta for att
starka medarbetares hallbarhet, saval som brukares mojligheter till sjalvbestammande. Krav-
och resursmodellen anvands for att forsta och forklara betydelsen av chefers organisatoriska
forutsattningar for deras egen belastning, samt vilka mojligheter de har att fullfolja sitt chefs-
ansvar for systematiskt arbetsmiljoarbete for sina medarbetare dels brukares sjalvbestdm-
mande. Teorier om det psykosociala séakerhetsklimatet tillsammans med social hallbarhet &m-
nar undersoka vikten av en halsosam psykosocial arbetsmiljo samt hallbart och stéttande le-
darskap for méjligheten att uppna goda arbetsforhallanden och béttre vardkvalitet som svarar
mot brukarnas behov. Genom att undersoka social hallbarhet ur ett bredare perspektiv som
inkluderar bade chefer, medarbetare och brukare bidrar studien till kunskapsomradet avseende
forutsattningar for hallbarhet i &ldreomsorgen.

4. Metod

Denna studie utgar ifran en kvantitativ metodansats. En kvantitativ metod kan anvandas for
att kartlagga och beskriva trender, monster och beteenden i samhallet (Bryman 2011), vilket
lampar sig for att behandla studiens syfte och fragestallningar da de @mnar identifiera och
kartlagga betydelsen av chefers organisatoriska forutsattningar for deras egen belastning och
beddmning av dels hur de kan fullfélja sitt chefsansvar for systematiskt arbetsmiljoarbete for
sina understéllda dels brukares sjélvbestdammande.

4.1 Urval

Studien har utgatt fran en enkéat insamlad i tidigare studie av vérdebaserat ledarskap (se
Dellve & Wolmesjo 2016). Enkaten har besvarats av chefer och ledare for &ldreomsorgen i
sodra och vastra Sverige som deltagit i en uppdragsutbildning fér chefer inom aldreomsorg
vid Hogskolan i Boras under 2013-2015. Under hostterminen 2014 informerades utbildning-
ens deltagare om forskningsprojektet och bjods i samband med det in att delta i studien. Av

samtliga respondenter var 96 procent kvinnor och 4 procent mén. 65 procent var yngre an 45
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ar. 75 procent arbetade som forsta linjens chef, 11 procent arbetade pa 6verordnad niva och
ovriga 14 procent angav att de hade andra chefs- och ledningsuppdrag. Majoriteten av re-
spondenterna arbetade i kommunal regi, cirka 12 procent av respondenter uppgav att de arbe-
tade i privat dldreomsorg. 69 procent av respondenterna har fler &n 30 medarbetare som de
ansvarade for.

4.2 Datainsamling

Datainsamlingen skedde genom en webbenkéat som bestod av flera validerade frageinstrument
och skickades ut till samtliga chefer som deltagit i uppdragsutbildningen. Totalt 406 deltagar-
na inbjods att delta i en enkatstudie, varav 345 svarade vilket innebar en svarsfrekvens pa 85
procent. D& enkéaten var relativt omfattande gavs alternativet att svara pa hela eller delar av
enkaten. Cirka 70 procent svarade pa de fragor som foreliggande studier analyserat. Pamin-
nelser gick ut vid utbildningstraffar samt via mail vid tva tillfallen. Enkéaten var separerad fran
utbildningen, vilket deltagarna informerades sarskilt om, samt att deras svar inte skulle kunna
identifieras av enskilda larare eller forskare, i enlighet med Vetenskapsradets forskningsetiska
principer. Enkaten kunde besvaras under november 2014 till och med andra veckan i januari
2015.

4.2.1 Enkatfragor

Da studien utgatt fran redan insamlat material kommer nedan att presenteras hur enkéten ut-
formats i dess olika frageomraden samt en ges utforlig beskrivning av de olika frageinstru-
menten som anvants i denna studie. Enkaten bygger huvudsakligen pa strukturerade fragor
med fasta svarsalternativ. Enkaten inneholl 38 fragor indelade i fyra delar: bakgrundsfragor;
chefskap och etik; organisering, uppfoljning och utveckling av verksamheten; samt ledarskap-
et: forutsattningar, strategier och utmaningar. Nedan presenteras de delar av enkédten som an-
vénts for denna studie.

4.2.2. Organisatoriska forutsattningar

For att behandla studiens syfte och fragestallningar valdes foljande fragor:
- Agarférhallanden: Privat eller kommunal &ldreomsorg.
- Kontrollspann. Fragan 16d: Hur manga personer har Dig som narmaste chef? Svarsal-
ternativen var 1-14 personer; 15-29 personer; 30—44 personer; 45-59 personer eller
Fler an 60, i sa fall ange hur manga.
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4.2.3. Styrningskrav och egen hallbarhet

Gothenburg Manager Stress Inventory (GMSI) ar ett chefsspecifikt och fordndringskénsligt
frageinstrument som utvecklats av forskare vid Institutet for stressmedicin samt avdelningen
for Arbets- och miljomedicin vid Sahlgrenska akademin. Fragorna har utvecklats fran resultat
fran kvalitativa studier om chefers arbete inom offentliga vardorganisationer som involverat
bland annat stress, behov av stod i arbetet, och handlingsstrategier (EKI6f, Pousette, Dellve,
Skagert & Ahlborg, 2010). Ur instrumentet valdes tva index som rorde brister i styrning och
fordelade resurser samt ett index som rorde chefers egen hallbarhet. Variablerna besvarades
utifran svarsalternativen: Stammer mycket daligt (1); Stammer ganska daligt (2); Stammer i
viss man (3); Stammer ganska bra (4); Stammer mycket bra (5).

Organisatoriska styrningsbrister
Foljande fragor ingick i indexet (cronbach alpha=0,74):
- Att beslut som tas langre upp i organisationen &r mycket svara eller omdjliga att ge-
nomfora i din verksamhet
- Att du har svart att fa en tydlig bild av vad du som chef har ansvar for
- Att du maste anpassa dig till hart styrda krav pa likformighet
- Att andra enheter konkurrerar med din egen om personal och andra resurser
- Att du har svart att dverblicka beslutsvagarna i organisationen
- Att resurser inom organisationen fordelas oréttvist pga status, kollegialitet, personliga
relationer och liknande.

Resursbrister
Foljande fragor ingick i indexet (cronbach alpha=0,75):
- Att din verksamhet inte har resurser att klara belastningstoppar
- Att din verksamhet inte kan fa utokade resurser dven om akut behov finns
- Att kvalitetskraven &r sa pass hoga att ni far svart att hinna ge service till alla brukare
- Att belastningen fran brukare &r sa stor att du och dina medarbetare far svart att upp-
ratthalla kvaliteten.

Overbelastning
Foljande fragor ingick i indexet (cronbach alpha=0,84):
- Att du faktiskt inte hinner med allt det du kdnner att du borde i arbetet
- Att du maste arbeta évertid eller ta med arbete hem
- Att hem och familjeangeldgenheter blir lidande pga ditt chefsansvar
- Att du har svart att hinna med vila och avkoppling pa fritiden.
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4.2.4. Systematisk ledning, styrning och uppfoljning

Det psykosociala sakerhetsklimatet har undersokts utifran befintlighet av utveckling, resurser,
dokumenterade riktlinjer for, uppfoljning och utvardering av arbetsmiljéarbete. Foreliggande
variabler ar en del av ett instrument framtaget for att méata systematiskt arbetsmiljoarbete som
i denna studie anvands som en operationalisering av psykosocialt sékerhetsklimat. Det har
aven expanderats till att inkludera regler, policys och standardiseringar som stod for chefsrol-
len. I instrumentet SOHSM (Systematic Occupational Health and Safety Management) ingar
fragor om det systematiska ledningsarbetet som fokuserar pa utvecklingsarbete, resurser for
att bedriva ett sékert och tillfredsstéllande arbete, dokumenterade riktlinjer, regelbunden upp-
foljning och utvardering och helhetshedomning av majligheter att pa ett sékert och tillfreds-
stallande satt uppfylla sina ataganden inom de fokuserade omradena. Fragorna har utformats
och validerats i ett forskningsprojekt som avser det systematiska arbetsmiljoarbetet (Dellve et
al 2004; 2008) och sedan anvants i flera andra projekt, till exempel i CHEFiOS (H&renstam &
Ostebo 2014). Instrumentet kan modifieras for att dven inkludera andra aspekter p& hallbar
verksamhetsutveckling, till exempel for att battre motande av brukares sjalvbestdmmande. |
denna studie har de fokuserade omradena varit Arbetsmiljoarbete samt Att mota brukares
sjalvbestammande.

Foljande fragor ingick:

- Arbetar ni med utveckling inom arbetsmiljoarbete pa den enhet du leder?

Svarsalternativ: Ja och det méarks tydligt (1); Ja men det marks inte sé tydligt (2); Nej, inte vad jag kan-
ner till (3); Nej, det gor vi inte (4).

- Vad anser du om resurserna for att bedriva ett sékert och tillfredsstallande arbete for
arbetsmiljoarbete?

Svarsalternativ: Mycket goda (1); Goda (2); Mindre goda (3); Inte alls goda (4).

- Finns det vid din enhet dokumenterade riktlinjer for arbetet med arbetsmiljoarbete?
Svarsalternativ: Ja, det finns fungerande riktlinjer som jag har god anvandning av (1); Ja, det finns rikt-
linjer som jag har mindre god anvéndning av (2); Nej, det finns inga tydliga riktlinjer (3); Vet ej/inte re-
levant (4).

- Sker regelbunden uppféljning och utvardering av arbetet inom arbetsmiljoarbete?
Svarsalternativ: Ja, minst kvartalsvis (1); Ja, minst halvarsvis (2); Ja, arligen eller mer séllan (3); Nej,
inte alls (4); Vet ej/oklart (5).

- Som helhet, ar du n6jd med dina mdjligheter att pa ett sakert och tillfredsstallande satt
uppfylla dina ataganden inom arbetsmiljcarbete?
Svarsalternativ: I mycket hog grad (1); | ganska hdg grad (2); | ganska lag grad (3); Inte alls (4).

- Som helhet, ar du néjd med dina mojligheter att pa ett sakert och tillfredsstéallande satt
uppfylla dina ataganden att mota brukares sjalvbestimmande?
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Svarsalternativ: | mycket hog grad (1); | ganska hdg grad (2); | ganska lag grad (3); Inte alls (4)

- Regler, policys och standardisering ger gott stod for mig i min chefsroll.
Svarsalternativ: Stammer mycket daligt (1); Staimmer ganska daligt (2); Stammer i viss man (3); Stam-
mer ganska bra (4); Stdimmer mycket bra (5)

4.3 Analysmetod

Kvantitativ innehallsanalys ar anvandbart vid undersokning av ett material utifran forekoms-
ten av olika innehallsliga kategorier, dels hur frekvent kategorier forekommer, dels vilket ut-
rymme en kategori far i tid eller rum (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson & Wangnerud 2012).
Analysen bestar av deskriptiv statistik som presenteras i medelvarden och procent och avser
att ge en Gverblick av respondenternas skattningar inom olika omraden, korrelationsmatt samt
bivariata och multivariata regressionsanalyser for att undersoéka samband. For detta anvéndes
statistikprogrammen SPSS version 22 samt JMP version 10.0.2. Uppmatt korrelation ansags
vara valdigt stark vid r = 0.81-1.0, stark vid 0.61-0.80, mattligt stark vid r = 0.41-0.60, mattlig
svag vid r = 0.21-0.41 och svag vid r < 0.20 (Altman 1991). Statistisk signifikansniva beror
med vilken sdkerhet forskare kan uttala sig om ett resultat inte & slumpmassigt. Inom sam-
héllsvetenskap &r signifikansnivan ofta p < 0.05, det vill sdga att det & mindre &n 5 procents
risk att resultatet ar slumpmassigt (Bryman 2011), vilket aven gors géllande for denna studie.

4.4 Metoddiskussion

Bryman (2011) menar att metodvalet bor reflektera studiens problemformulering, forsknings-
fragor samt teoretiska ramverk. Syftet med studien var att undersoka organisatoriska forut-
séttningars betydelse for chefers upplevda 6verbelastning och hur de bedémer sina mojlighet-
er att fullfolja sitt chefsansvar for systematiskt arbetsmiljoarbete, sdval som att méta brukares
sjalvbestdimmande. Fordelen med kvantitativ metod, enligt Essaiasson et al (2012), ar mojlig-
heten att pa relativt kort tid kunna bearbeta en stor mangd data och registrera forekomsten av
innehallskategorier. Kvantitativ metod tillater matning av sma skillnader mellan méanniskor,
det kan fanga subtila distinktioner i beteende, asikter och upplevelser. Det utgor dven grunden
for métningar och berakningar av relationer mellan begrepp (Bryman 2011). Genom en kvan-
titativ metod kunde en stor mangd data samlas in for att sedan undersdka forekomsten av
eventuella likheter och skillnader i deltagarnas svar géllande organisatoriska forutsattningar
saval som hur de bedomer sina méjligheter att uppfylla sitt chefsansvar inom de tva omra-
dena. Da deltagarna tillats besvara hela eller delar av enkaten medfoljde ett visst bortfall pa ett

antal fragor. Svarsfrekvensen i studien var dock forhallandevis god, 85 procent besvarade hela
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eller delar av enkéaten. Svarsfrekvensen for de utvalda fragorna for denna studie l1ag pa cirka
70 procent. Det som inte tagits hansyn till &r eventuella skillnader mellan var i utbildningen
deltagarna befann sig nar de besvarade enkaten: i borjan, i mitten och i slutet, vilket kan tén-
kas ha paverkat resultatet. Med en kvalitativ metod hade svaren med storsta sannolikhet varit
mer komplexa och innehallsrika. Det hade aven givits mojlighet till foljdfragor. Syftet hade da
varit att forsoka beskriva chefers verklighet utifran deltagarnas egna upplevelser och skild-
ringar, med utgangspunkt i ett betydligt mindre urval. Urvalet hade i sin tur paverkat resulta-
tets generaliserbarhet pa en stérre population.

4.4.1 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet handlar om métningars palitlighet och foljdriktighet, vilket kan undersokas utifran
matningens stabilitet Over tid samt interna reliabilitet. Tillforlitligheten ror resultatens stabili-
tet, om samma resultat uppstar i en ny matning eller om de paverkats av slumpmassiga be-
tingelser (Bryman 2011). Den interna reliabiliteten kan méatas med mattet Cronbachs alfa som
varierar mellan 0-1. Ar den interna reliabiliteten perfekt &r den 1, ar den franvarande sa ar den
0. Vad som anses vara en acceptabel niva varierar men brukar godtas mellan 0,7-0,8 som tum-
regel (Bryman 2011). I denna studie har alfa-nivaerna varierat mellan 0,74 och 0,84. Bryman
(2011) talar &ven om studiers replikerbarhet som ett matt pa reliabilitet, att en annan forskare
kan, utifran samma datamaterial, nd samma resultat. For att reproduktion av en studie ska vara
mojlig kravs en noggrann genomgang av hur studien genomforts. Detta har tagits hansyn till
genom att tydligt redogora for vilka delar av rapporten Att leda integrerat vardeskapande som
anvants for denna studie, samt hur genomférandet av undersokningen gatt till.

Validitet galler matsékerheten, att undersékningen méter det den avser att mata. Begreppsva-
liditet handlar i grunden om huruvida operationaliseringen av ett begrepp verkligen speglar
det avsedda begreppet (Bryman 2011). For att komma fram till en operationell definition pa
ett begrepp ar det nodvandigt att ha en eller flera indikatorer pa ett begrepp som ska underso-
kas. Utformning av indikatorer kan till exempel rora konstruerande av teman eller kategorier
av fragor som respondenten far besvara i en enkat (Bryman 2011). Essaiasson et al (2012)
menar att kvantitativ innehallsanalys innebar ett matt av tolkning da innehallskategorierna
maste tolkas for att kunna placeras i ratt kategori som sedan kan kvantifieras. Enkaten bestar
av flera delar och de fragor och index som valdes har validerats i tidigare studier (EKIOf, et al
2010; Dellve et al 2004; 2008,). Fragornas validering kan ses som en styrka liksom att de har
dven anvants i manga studier och avhandlingar (t ex Harenstam & Ostebo 2014, Bjork 2013,
Corin 2016; Dellve & Wolmesjo 2016).
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Intern validitet handlar om kausala samband mellan variabler, statistisk signifikans och
huruvida de slutsatser som dras d&r sammanh&ngande med resultatet (Bryman 2011). Utvalda
variabler har undersokts utifran korrelationsmatt, vilket enbart kan indikera styrka pa ett be-
fintligt samband. Detta har tagits hansyn till genom tillampning av linjara regressionsanalyser
vilket gor att vi kan uttala oss om hur stor del av variationen inom en variabel kan forklaras
med hjalp av oberoende variabler. Den externa validiteten ror resultatens generaliserbarhet pa
den Ovriga populationen. Den externa validiteten paverkas av studiens urval, huruvida det ar
representativt eller ej (Bryman 2011). Urvalet for denna studie &r relativt stort, med 345 che-
fer och ledare inom aldreomsorgen, vilket talar for studiens styrka. Vad som bor tas hansyn
till ar samtliga respondenternas deltagande i en uppdragsutbildning, vilket paverkar studiens
generaliserbarhet da inte alla chefer inom aldreomsorgen tagit del av utbildningen. Utbild-
ningen finansierades av Socialstyrelsen, som dven uppmanade chefer att delta i satsningen,
vilket enligt Dellve och Wolmesjo (2016) innebar att urvalet var nagot bredare &n i en annan
ledarutbildning.

4.5 Kallkritisk diskussion

For att kunna behandla studiens syfte kravdes teori och tidigare forskning som behandlar hall-
barhet, organisatoriska forutsattningar, ledarskap, arbetsférhallanden samt vikten av systema-
tiskt arbetsmiljoarbete. Som namnt i tidigare avsnitt sa finns forhallandevis lite forskning gal-
lande vilken effekt chefernas forutsattningar har for brukares sjalvbestammande inom é&ldre-
omsorgen (Thelin & Wolmesjo 2014), vilket aven talar for studiens relevans inom omradet.
Tidigare forskning gallande chefers forutséttningar, hallbarhet och betydelse for medarbetare
utgar till huvudsakligen fran svensk forskning, medan tidigare forskning och teori géllande
hallbart arbete och psykosocial miljo saval som sakerhetsklimat till stor del ar internationell.
Kravet har varit att samtliga artiklar ska ha varit vetenskapligt granskade. Psykosocialt saker-
hetsklimat &r en relativt ny teori och har annu inte anvants i nagon storre utstrackning inom
svenska forskning for studier om organisatoriska forutsattningar eller dverbelastning, varfor
enbart internationella studier presenterats. De studier som presenterats med utgangspunkt i
krav-resursmodellen samt psykosocialt sakerhetsklimat har manga gemensamma forfattare,
vilket kan tala for en viss snedvridning i materialet. Vad som dock kan tala for dess styrka &ar
att teorierna har undersokts i ett flertal studier, med olika metoder och deltagare vilket talar
for teoriernas anvandbarhet. Krav och resurser har varit forekommande i manga av de presen-
terade studierna med relevans for olika aspekter av arbete; att arbetsbelastning kan vara for-
manligt saval som skadligt vilket delvis kan harledas, men inte begréansas, till tillgang till re-

surser. Tidigare forskning gallande ledarskapets hallbarhet och betydelse for arbetsmiljon har
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framst utgatt fran svensk forskning da forutséttningar géllande lagar och regler gallande chef-
skap och arbetsmiljo & desamma som for denna studie. | studien presenteras forskning som
visar pa att chefers hallbarhet paverkar arbetsmiljon. Skakon et als (2010) éversiktsstudie vi-
sade dock pa att inte finns en stark samhdorighet mellan chefers och anstélldas valmaende men
fann att ledarskapsbeteenden kan paverka medarbetares upplevda stress, vilket nyanserar bil-
den av vilka effekter chefskap kan ha for medarbetares valmaende.

Studien utgar fran ett redan insamlat enkatmaterial vilket innebar att urval, datainsamling och
formulering av enkatfragor utforts av andra forskare. Detta kan tankas leda till viss snedvrid-
ning for studien da problemformulering saval som forskningsfragor i viss utstrackning for-
mats av materialet som funnits tillhanda. Denna studie har dock utgatt ifran ett bredare grepp
pa social hallbarhet utifran chefers forutsattningar att starka arbetsmiljon for sina medarbetare
saval som att mota brukares sjalvbestammande. Enkéatfragorna ar utformade av erfarna fors-
kare och till stor del ar validerade i ett flertal tidigare studier, samt ett stort urval av respon-
denter, vilket aldrig skulle kunna uppnas i ett nytt datamaterial inom tidsramen for denna stu-
die. Storleken pa urval saval som studiens validitet och reliabilitet har bidragit till studiens
generaliserbarhet. Genom ett bredare grepp pa social hallbarhet for chefer, medarbetare och
brukare inom aldreomsorgen utifran chefers forutsattningar bidrar studien till det arbetsveten-
skapliga forskningsfaltet.

4.6 Etikdiskussion

I humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning finns forskningsetiska principer som man som
forskare bor ta hansyn till. Vetenskapsradet har delgivit 4 huvudkrav som ska tillampas vid
bedrivande av samhéllsvetenskaplig forskning och har till syfte att ge normer for forhallandet
mellan forskare och undersdkningsdeltagare. De forskningsetiska principerna utgor riktlinjer
for granskning av forskningsprojekt och avser leda den enskilde forskaren vid planering av
forskningsprojekt. Grundlaggande for de forskningsetiska principerna ar att de &mnar skydda
individen och konkretiseras i fyra allménna huvudkrav: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet 1990).

Informationskravet ror forskarens skyldighet att informera deltagare om deras uppgift i forsk-
ningsprojektet samt villkoren for deras deltagande. De ska upplysas om att deltagandet ar fri-
villigt och att de under projektets gang har ratt att avbryta sin medverkan. All information
som kan tankas paverka deltagarens villighet att delta ska delges (Vetenskapsradet 1990).
Deltagarna i uppdragsutbildningen informerades skriftligt om studiens syfte, metod, frageom-
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raden, forvaring av data och publicering. En inskickad enkat betraktades som ett informerat
samtycke, vilket deltagarna informerades om samt uppfyller samtyckeskravet. Enligt VVeten-
skapsradet (1990) har de som medverkar i en undersokning ratten att sjalvstandigt bestimma
om, hur lange och pa vilka villkor som de ska delta. Detta har tagits hansyn till genom att lata
respondenterna besvara hela eller delar av enkaten. Paminnelser om deltagande i enkéten gavs
vid tva skriftliga och ett muntligt tillfalle. Konfidentialitetskravet ror hantering av personupp-
gifter och sadana uppgifter som kan upplevas som kansliga. Det innebar att det inte ska ga att
identifiera respondenterna utifran de uppgifter de lamnat. Uppgifter som samlas in i forsk-
ningssyfte far inte brukas for icke-vetenskapliga syften (Vetenskapsradet 1990). | enlighet
med nyttjandekravet informerades deltagarna om att det insamlade datamaterialet kommer att
forvaras under 10 ar, utan tillgang for obehoriga samt att resultatet av studien kommer att del-
ges genom distribuering av rapporten.

5. Resultatanalys

| detta avsnitt presenteras resultaten fran enkatundersokningen utifran studiens fragestallning-
ar. Forst presenteras deskriptiv statistik av de variabler som ingar i studien i relation till orga-
nisatoriska forutsattningar och avser behandla fragestéllning ett och tva. Sedan beskrivs en-
klare sambandsanalyser mellan olika forutsattningar for social hallbarhet. Slutligen presente-
ras resultat av regressionsanalyser som amnar besvara fragestallning tre, fyra och fem. Dar
undersdks betydelsen av chefers styrningskrav for deras egen belastning och beddémning av
dels hur de kan fullfélja sitt chefsansvar for systematiskt arbetsmiljoarbete for sina medarbe-
tare dels brukares sjalvbestdammande. Avsnittet avslutas med en resultatsammanfattning.

5.1 Organisatoriska forutsattningar, styrningskrav och egen hallbarhet

5.1.1 Chefers upplevda éverbelastning, styrningsbrister och resursbrister

En stor andel (63,3%) av respondenterna svarade att de upplever 6verbelastning i nagon ut-
strackning. Yiterst fa (2,7%) svarade att de upplevde att fragorna rérande Overbelastning
stammer mycket daligt. Medelvardet for upplevd overbelastning lag pa 3,4. Drygt halften
(53,1%) av respondenterna upplever i nagon utstrackning att det finns styrningsbrister inom
verksamheten de arbetar. Medelvérdet for styrningsbrister var 2,52. De som hade ett kontroll-
spann pa over 30 medarbetare upplevde 6verbelastning och styrningsbrister i nagot hogre grad
an de med ett mindre kontrollspann, vilket dven uppvisades bland de som kom fran offentlig

verksamhet som hade ett nagot hogre medelvérde an de fran privat verksamhet (diagram 1:1).
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Diagram 1:1. Chefers upplevda 6verbelastning och styrningsbrister per kontrollspann och &garform.
B |30 medarbetare @ 3] -804+ medarbetare Privat M Kommunal

Overbelasining

Styrningsbrister

0 1 z 1 4 )
Medelvarde (n = 221). Stammer mycket daligt (1); Stimmer ganska daligt (2); Stammer i viss méan (3); Stammer ganska bra
(4); Stdmmer mycket bra (5).

Majoriteten (65,7%) av respondenterna angav att det fanns tillgangliga resurser. Medelvardet
for tillgangliga resurser 1ag pa 1,68. Det var ingen storre skillnad mellan storleken pa kon-
trollspann. Dock fanns det skillnad mellan privat och offentlig regi, dar respondenter fran of-
fentlig regi ansag sig lida nagot mer av resurser (diagram 1:2).

Diagram 1:2. Uppleva resursbrister per kontrollspann och &garform.

B 130 medarbetare W 31-60- medarberare Privat [l Kommunal
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00 -_- -
Resurshrister

Medelvarde (n = 239). Stammer mycket daligt (1); Stimmer ganska daligt (2); Stammer i viss méan (3); Stammer ganska bra
(4); Stdmmer mycket bra (5).
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5.2 Hur arbetar chefer for att starka det psykosociala sakerhetsklimatet?

5.2.1 Utveckling inom arbetsmiljoarbete

Nastan samtliga (96,4%) respondenter anser att det i nagon utstrackning marks att det arbetas
med utveckling av arbetsmiljoarbete. Medelvardet pa 1,56. De chefer med ett kontrollspann
pa over 30 medarbetare ansag att det arbetet med utveckling av arbetsmiljoarbete marktes
tydligare an de med ett mindre kontrollspann. Dock var skillnaden mycket liten. Skillnaden
mellan privat och offentlig verksamhet var storre, dar 63,3% av respondenterna fran privat
regi angav att det marktes tydligt, medan motsvarande siffra i offentlig regi lag pa 47% (dia-
gram 2:1).

Diagram 2:1.Chefers upplevelse av arbete med utveckling av arbetsmiljéarbete per kontrollspann och &garform i procent.
B 1-30 medarbetare B 21-60+ medarbetare Privat B Offentlig

15
50

25

I
Ja, der marks tydligt Ja, men det marks inte 3 tydligt Wej, imte var jag kanner till Wej, des gorvi inte
N = 252.

0

5.2.2 Resurser for arbetsmiljéarbete

De flesta (65,7%) av respondenterna anser att det finns goda eller mycket goda resurser for att
pa ett sékert och tillfredsstallande satt arbeta for arbetsmiljoarbete. Drygt en tredjedel (34,3%)
anser att det finns mindre goda eller inte alls goda resurser. Medelvardet lag pa 2,25. En stor
andel (74%) av respondenterna med ett mindre kontrollspann ansag sig ha goda eller mycket
goda resurser, motsvarande siffra lag pa 63,3% for respondenter med ett storre kontrollspann.
De respondenter fran privat regi upplevde sig ha battre tillganglighet till resurser for arbets-
miljoarbete an de fran offentlig verksamhet. Drygt en tredjedel (37,4%) av respondenterna
fran offentlig regi ansag sig ha mindre eller inte alls goda resurser for arbetsmiljoarbete (dia-
gram 2:2)

31



Diagram 2:2.Chefers upplevelse av resurser for arbetsmiljoarbete per kontrollspann och dgarform i procent.

B 1-30 medarbetars B 31-60- medarbetare Privat B Offentlig
100
75
503
25
]
Mycket poda Goda Mindre poda [nte alls goda
N =248

5.2.3 Dokumenterade riktlinjer for arbetsmiljoarbete

En stor andel (65,8%) av respondenterna anger att det finns fungerande dokumenterade rikt-
linjer som de har god anvéndning av for arbetet med arbetsmiljoarbete. Endast 3,7 % angav
att det inte finns tydliga riktlinjer. Medelvardet lag pa 1,4. Det var ingen storre skillnad mel-
lan storlek pa kontrollspann géllande dokumenterade riktlinjer. Inom privat regi svarade samt-
liga att de hade tydliga riktlinjer som de hade god eller mindre god anvandning av, vilket in-
dikerar att det finns béttre riktlinjer &n inom privat verksamhet (diagram 2:3).

Diagram 2:3. Chefers upplevelse av dokumenterade riktlinjer for arbetsmiljoarbete per kontrollspann och dgarform i procent.
B 130 medarbetare B 31-60+ medarbetare Privat B Offentlig

L]
75
50

25

Fungerande rikilinjer, god anvandning Fungerande rikilinjer mindre god anvandning Mej, inga tydliga nktlinjer et ej/inte relevant

N =243

L]
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5.2.4 Uppfoljning och utvardering av arbetsmiljoarbete

Drygt halften (55,4%) av respondenterna uppgav att de kvartalsvis eller halvarsvis genomfor
uppféljning och utvérdering av arbetsmiljéarbete. Endast 2,1 % svarade att de inte gjorde det,
eller att de inte visste. Medelvardet 1ag pa 2,21. Bland chefer med ett storre kontrollspann
svarade majoriteten (57,7%) att de genomforde uppfoljning och utvardering minst kvartalsvis
eller halvarsvis, motsvarande siffra lag pa 50 % bland chefer med ett mindre kontrollspann.
Inom privat regi svarade nara samtliga (99,8%) att de utforde utvardering minst kvartalsvis
eller halvarsvis, motsvarande siffra lag pa 52,1 % inom offentlig (diagram 2:4).

Diagram 2:4. Chefers upplevelse av uppfdljning och utvérdering av arbetsmiljoarbete per kontrollspann och &garform i pro-

cent.
W 1-30 medarbetars W 31-60- medarbetarc Privat B Offentlig

25

[
Ja, minst kvartalsvis Ja, minst halvrsvis Ja, drligen eller mer sallan Nej, inte alls Vet cj/oklart

N =242

5.2.5 Regler, policys och standardisering som stdd i chefsrollen

En stor andel (68,7%) av respondenterna angav att de har ganska eller mycket bra stdd i sin
chefsroll genom regler policys och standardisering. Medelvardet lag pa 3,85. Det var ingen
storre skillnad i andelen respondenter med ett mindre respektive storre kontrollspann som
ansag sig ha mycket bra eller ganska bra stod, det var dock en stérre andel med ett storre kon-
trollspann som skattade hogre. Drygt hélften (55,6%) av respondenterna fran privat regi ansag
sig ha mycket bra stod, vilket kan jamféras med tredjedelen (33,3%) fran offentlig verksamhet
som svarat likadant (diagram 2:5).
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Diagram 2:5. Chefers upplevelse av regler, policys och standardisering som stdd i chefsrollen per kontrollspann och &garform

i procent.
B -0 medarhetare B 31-60- medarbetare Privat W Offentlig

75

50

5

4]
Stammer mycket bra StAmmee ganska bra Stammer L viss min Stammer ganska déligr Stammer mycket diligt

N =227

5.3 Helhetsbeddmning: Systematiskt arbetsmiljoarbete

Majoriteten (73,4%) av respondenterna anser att de i mycket, eller ganska hdg grad ar nojda
med sina mojligheter att uppfylla sina ataganden gallande arbetsmiljoarbete. Medelvardet Iag
pa 2,13. Det fanns ingen storre skillnad mellan kontrollspann helhetsbedémningen, det var en
nagot storre andel (78,6%) av respondenterna med ett mindre kontrollspann som skattade att
de i mycket eller ganska hog grad kunde uppfylla sina ataganden inom systematiskt arbetsmil-
joarbete. Motsvarande siffra lag pa 71,4 % hos respondenter med ett stérre kontrollspann. Det
fanns dock en skillnad mellan offentlig och privat regi, dar privat regi var mer néjda med sina
mojligheter. Nara samtliga (96,7%) av respondenterna fran privat verksamhet angav att de i
mycket eller ganska hog grad var ndjda, medan motsvarande siffra lag pa 70,1 % bland re-
spondenter fran offentlig verksamhet. Drygt en fjardedel (26,6%) av respondenterna fran of-
fentlig regi angav att de var nojda i ganska lag grad.
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Diagram 3:1. Chefers helhetsbedomning av mdjligheter att uppfylla sina ataganden géllande arbetsmiljoarbete per kontroll-
spann och &garform i procent.
B [-3) medarbetare B 31-604 medarbetare Privat B Kommunal
10
75

50

25

[ mwcket hitg grad [ panska hiye grad [ panska ldg arad Inte alls
N= 244

5.4 Helhetsbedémning: Brukares sjalvbestimmande

Majoriteten (72,1%) av respondenterna angav att de i mycket, eller ganska hdg grad ar néjda
med sina majligheter att uppfylla sina ataganden gallande att kunna mota brukares sjéalvbe-
staimmande. Medelvardet 1dg pa 2,11. Det fanns ingen storre skillnad mellan kontrollspann
helhetsbedémningen, det var en nagot stérre andel (75%) av respondenterna med ett mindre
kontrollspann som skattade att de i mycket eller ganska hog grad kunde uppfylla sina atagan-
den att mota brukares sjalvbestaimmande. Motsvarande siffra lag pa 71,3 % hos respondenter
med ett storre kontrollspann. Det fanns tydligare skillnad mellan offentlig och privat regi, dar
respondenter fran privat regi var mer néjda med sina maojligheter. Néra samtliga (93,3%) av
respondenterna fran privat verksamhet angav att de i mycket eller ganska hég grad var néjda,
medan motsvarande siffra lag pa 70,1 % bland respondenter fran offentlig verksamhet.
Knappt en fjardedel (24,4%) av respondenterna fran offentlig regi angav att de var nojda i
ganska lag grad.
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Diagram 4:1. Chefers helhetsbeddmning av méjligheter att uppfylla sina ataganden gallande att méta brukares sjalvbestam-
mande per kontrollspann och &garform i procent.

B 1-20 medarbetars W 31-60- medarbesare Privat B EKommunal

75

50

25

4]
[ mvcket hiig grad [ ganska hip grad [ ganska l&g grad [tz alls

N =244
5.5 Samvariationer

5.5.1 Sambandsmatt mellan styrningskrav, 6verbelastning, standardisering samt helhetsbe-
domning av systematiskt arbetsmiljéarbete och brukardelaktighet

Resultatet visar pd mattligt starka positiva samband mellan styrningsbrister, éverbelastning
och helhetsbeddmning av brukardelaktighet. Det visar dven ett mattligt starkt negativt sam-
band mellan regler, policys och standardisering som ger gott stdd i chefsrollen och dels styr-
ningsbrister, dels helhetsbedémning av brukardelaktighet. Det finns ett mattligt svagt positivt
samband mellan styrningsbrister, resursbrister och helhetsbedémning av systematiskt arbets-
miljoarbete; mellan resursbrister och helhetsbeddmning av brukardelaktighet; samt Gverbe-
lastning och helhetsbedomning av systematiskt arbetsmiljoarbete saval som brukardelaktighet.
Ett mattligt svagt negativt samband uppvisas mellan regler, policys och standardisering som
ger gott stdd i chefsrollen och dels resursbrister; dels dverbelastning; samt dels helhetsbe-
domning av systematiskt arbetsmiljoarbete. Ett svagt positivt samband uppvisades mellan
resursbrister och helhetsbedémning av systematiskt arbetsmiljdarbete, samt ett icke signifi-
kant samband mellan resursbrister och 6verbelastning (tabell 1:1).
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Tabell 1:1. Sambandsmatt mellan styrningskrav, dverbelastning, standardisering samt helhetsbeddémning av systematiskt
arbetsmiljoarbete och brukardelaktighet.

Helhetsbeddmning Helhetsbeddmning

Styrningsbrister Resursbrist Overbelastning Standardisering SAM Brukardelaktighet
Styrningskrav:
- Styrningsbrister 1 0,33* 0,54* -0,44* 0,40* 0,42*
- Resursbrister 0,33* 1 0,13 -0,29* 0,17* 0,22*
Overbelastning 0,54* 0,13 1 -0,38* 0,34* 0,38*
Standardisering -0,44* -0,29* -0,27* 1 -0,37* -0,44*
Helhetsbeddmning
- SAM 0,40* 0,17* 0,34* -0,37* 1
- Brukardelaktighet | 0,42* 0,22* 0,38* -0,44* 1

* = p < 0,05. Sambandsmatt mellan samtliga variabler redovisas, d4ven de som inte &r statistiskt signifikanta (<0.05). Korre-
lation anségs vara valdigt stark vid r = 0.81-1.0, stark vid 0.61-0.80, mattligt stark vid r = 0.41-0.60, méttlig svag vid r =
0.21-0.41 och svag vid r < 0.20 (Altman 1991).

5.5.2 Linjara samband mellan 6verbelastning, helhetsbeddmning av; systematiskt arbetsmiljo-
arbete; att mota brukares sjalvbestammande, kontrollspann, styrningsbrister samt tillgang till
regler, policys och standardisering som ger stéd i chefsrollen.

| multivariata analyser undersoktes dverbelastning, helhetsbedémning av systematiskt arbets-
miljoarbete samt att mota brukares sjalvbestammande. Detta i syfte att behandla fragestallning
tre, fyra och fem som undersoker betydelsen av upplevda brister i styrning och resurser for
deras egen dverbelastning, samt hur dessa paverkar helhetsheddmningen av det systematiska
arbetsmiljoarbetet saval som att mota brukares sjalvbestammande. Ungefar en tredjedel av
variationen i den upplevda Overbelastningen kunde forklaras av styrningsbrister. Styrnings-
brister uppvisade positiv korrelation med, samt tkade, den upplevda 6verbelastningen. Over-
belastning tillsammans med styrningsbrister kunde i sin tur forklara 23 procent av variationen
av chefernas helhetsbedomning av att kunna uppfylla sina ataganden inom systematiskt ar-
betsmiljoarbete. Det ter sig dock som att bade dverbelastning och styrningsbrister har en posi-
tiv korrelation med helhetsbedémningen, vilket kan forklaras av att variablerna i detta fall
befinner sig pa olika skalor med olika variabelvarden. Resultatet ska saledes tolkas som att
minskad Gverbelastning och minskade upplevda styrningsbrister har en positiv effekt pa hel-
hetsbedémningen. Detta gors dven géllande for helhetsbeddmningen av att kunna uppfylla sitt
chefsansvar avseende att méta brukares sjalvbestammande. Overbelastning, samt regler, poli-
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cys och standardisering som ger gott stod i chefsrollen befinner sig pa en annan skala med
andra variabelvarden. Minskad éverbelastning har saledes en positiv inverkan pa helhetsbe-
démningen, tillgang till regler, policys och standardisering som ger gott stod i chefsrollen
Okar helhetsbedémningen. Dessa variabler forklarar ndrmare 28 procent av variationen i hel-
hetsbedémningen av att kunna mota brukares sjalvbestammande (se tabell 1:2). VVarken kon-
trollspann eller resursbrister kunde pa en signifikant niva forklara vare sig dverbelastning eller
helhetsbeddmningen av det systematiska arbetsmiljoarbetet och att méta brukares sjalvbe-
stammande. | analysen har aven agarform kontrollerats for men da antalet svarande fran privat
verksamhet var fataliga kunde inga slutsatser dras géllande dess betydelse.

Tabell 1:2 Linjara samband mellan kontrollspann, styrningskrav, 6verbelastning, regler, policys och standardisering som ger
stdd i chefsrollen, helhetsbeddmning av; systematiskt arbetsmiljdarbete; samt att méta brukares sjalvbestdmmande.

Chefsarbete:

Owverbelasming Chefsarbete: SAM Brukardelaktighet

Alla Alla Alla

[p-value [p-value [p-value
Kontrollspann 009026 0.06/0,23 0EMD, 18
Stymingshrister BT/ 0, 00* 0, 16/0,03% 0, 12/0,12
Resursbrister -0,07/0,64 0,040,604 0,150,086
Crverbelastning 0,16/0,00% 0, 18/0,00%
Standardisering 0, 08/0,33 =0, 09,0, 0% 150,01
Intercept 211 1.41 1.38
rt 0,281 0,234 0,277
F-value 17,3400 10,4584 12,9371

* =p < 0,05. Linjar regression dar variabler som indikerar samband med chefernas upplevda éverbelastning samt
helhetsbeddmning av det systematiska arbetsmiljoarbetet och brukares sjalvbestdmmande redovisas med beta-
varden och p-varden. Samtliga variabler inkluderades, dven de som inte var statistisk signifikanta (<0.05).

5.6 Sammanfattning av resultatanalys

Studiens syfte ar att identifiera betydelsen av chefers organisatoriska forutsattningar for deras
egen belastning och bedémning av dels hur de kan fullfélja sitt chefsansvar for systematiskt
arbetsmiljoarbete for sina medarbetare dels brukares sjalvbestammande. Studiens forsta frage-
stallning avser understka hur chefer, med olika organisatoriska forutsattningar, upplever styr-
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ningsbrister och egen hallbarhet (6verbelastning). Resultatet visar att en stor andel av respon-
denterna angett att de i nadgon utstrackning upplever dverbelastning i sitt yrke. Drygt halften
anser att det finns styrningsbrister pa deras arbetsplats. Studiens tredje fragestéllning underso-
ker vilken betydelse brister i styrning och resurser har for deras egen héllbarhet. Overbelast-
ning och styrningsbrister har en mattligt stark positiv korrelation och styrningsbrister kan for-
klara 28 procent av variationen av Overbelastning. Majoriteten av respondenterna angav att
det finns tillgangliga resurser i verksamheten och resursbrister uppvisade inget signifikant
samband med 6verbelastning. Regler, policys och standardisering som ger gott stod i chefsrol-
len har en mattligt svag negativ korrelation med 6verbelastning respektive mattligt stark nega-
tiv korrelation med styrningsbrister, vilket indikerar att det finns en formildrande effekt for
bade dverbelastning och styrningsbrister.

Det psykosociala sakerhetsklimatet har undersokts utifran befintlighet av utveckling, resurser,
dokumenterade riktlinjer for, uppféljning och utvardering av arbetsmiljéarbete, samt regler,
policys och standardisering som ger gott stod i chefsrollen. Studiens andra fragestallning av-
sdg undersoka hur chefer arbetar for att starka det psykosociala séakerhetsklimatet. Sammanta-
get visar resultaten att verksamheterna praglas av, vad som kan tolkas som, ett relativt hogt
psykosocialt sdkerhetsklimat. N&stan samtliga respondenter anser att det arbetas med utveckl-
ing inom arbetsmiljoarbete och majoriteten anser att det finns goda eller mycket goda resurser
for det. Drygt tva tredjedelar av respondenterna anser att det finns fungerande riktlinjer for
arbetsmiljoarbete och majoriteten anger &ven att det genomfors uppféljning och utvérdering
atminstone halvarsvis. En stor andel anger att det finns ganska eller mycket gott stod fran reg-
ler, policys och standardisering.

Nar det galler helhetsbedomningen av arbetsmiljoarbete s& anser néra tre fjardedelar att de &r
ganska eller mycket néjda med sina méjligheter att uppfylla sina ataganden. For att undersoka
vilken betydelse chefers upplevda brister i styrning, resurser och egen hallbarhet har fér hur
de kan fullfdlja sitt chefsansvar for systematiskt arbetsmiljoarbete gjordes en multivariat ana-
lys. Helhetsbedomningen av arbetsmiljoarbete har ett mattligt svagt positivt samband med
Overbelastning. 1 den multivariat regressionsanalysen kan overbelastning tillsammans med
styrningsbrister forklara cirka 23 procent av variationen i helhetsbeddmningen av arbetsmiljé-
arbete. Gallande helhetsbeddmningen av att moéta brukares sjalvbestdmmande anser, aven dar,
en stor majoritet att de ar ganska eller mycket ndjda med sina mojligheter att méta brukares
sjalvbestammande. Den fjarde fragestallningen undersoker vilken betydelse chefers upplevda
brister i styrning, resurser och egen hallbarhet har for hur de kan fullfélja sitt chefsansvar for
att mota brukares sjalvbestimmande. Resultatet visar att helhetsbedomningen har ett mattligt
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svagt positivt samband med bade styrningsbrister, resursbrister och 6verbelastning. Det har
aven ett mattligt svagt negativt samband med regler, policys och standardisering som gott stod
i chefsrollen. Overbelastning samt tillgang till regler, policys och standardisering som ger gott
stod i chefsrollen forklarar ndrmare 28 procent av variationen i helhetsbedémningen av att
mota brukares sjalvbestdmmande.

Det fanns vissa uppvisade skillnader mellan offentlig och privat verksamhet, men da antalet
respondenter fran privat regi var sa pass fa kommer dessa skillnader inte att diskuteras nar-
mare. De skillnader som uppvisades mellan storre och mindre kontrollspann var forhallande-
vis sma och visade i den multivariata analysen inte statistiskt signifikanta samband och kom-
mer darfor inte heller att vagas in som en avgorande faktor i den teoretiska analysen och dis-
kussionen.

6. Diskussion

Studiens syfte var att identifiera betydelsen av chefers organisatoriska forutsattningar for de-
ras egen belastning och beddémning av dels hur de kan fullfdlja sitt chefsansvar for systema-
tiskt arbetsmiljoarbete for sina medarbetare dels brukares sjalvbestammande. | detta avsnitt
kommer studiens resultat att analyseras utifran valda teorier och tidigare forskning. Slutsatser
géllande studiens resultat kommer att presenteras och avsnittet avslutas med forslag till vidare
forskning.

6.1 Chefers hallbarhet i aldreomsorgen

Social hallbarhet handlar om balans mellan olika perspektiv och forutsattningar, att kunna na
langvariga effekter av verksamhetsutveckling utan att konsumera mer manskliga, sociala och
materiella resurser an vad som genereras (Elg, Ellstrom, Klofsten & Tillmar 2015). Aldre-
omsorgen har genomgatt omfattande forandringar avseende lednings- och styrningspraktiker
som inneburit hogre krav pa savél chefer som medarbetare. Ett 6kat fokus pa effektivisering,
brukarmedvetenhet och vardeskapande vard och omsorg har implementerats i syfte att svara
mot de problematiker som tidigare styrningsideal medfért, men aldreomsorgen fortsatter att
praglas av hog sjukfranvaro och personalomséttning (Dellve & Wolmesjo 2016). Detta vacker
fragan om det faktiskt finns balanserade forutsattningar for hallbarhet inom aldreomsorgen.
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Hallbart arbete diskuteras i termer av resurser och belastning, det ska framja utveckling av
resurser som ar grundlaggande for anstalldas arbetsformaga och samtidigt kunna integrera
intressen som ror effektivitet och kvalitet (Kira, van Eijnatten & Balkin 2010; Docherty, Kira
& Shani 2009). Hogre arbetsbelastning har lett till 6kade stressrelaterade besvar inom manga
branscher och omraden vilket, enligt en statlig rapport, kan harledas till fler organisatoriska
och sociala arbetsmiljoproblem (SOU 2017:24). Inom aldreomsorgen tycks effektivitet och
kvalitet ha fatt foretrade framfor anstélldas arbetsformaga saval som hallbarhet, da bade sjuk-
skrivningar saval som personalomsattning ar omfattande. Hur chefer upplever styrningskrav
och egen hallbarhet i dldreomsorgen blir synligt i studiens resultat som visar att majoriteten av
respondenterna upplever overbelastning i nagon utstrackning i sitt arbete, vilket i viss man
kan hérledas till styrningsbrister. Det psykosociala sakerhetsklimatet inom en organisation
speglar, enligt Dollard och Bakker (2010), den hdgsta ledningens prioritering och engage-
mang i stressforebyggande atgarder. Da en sa stor andel av respondenterna upplever éverbe-
lastning kan antas att det &r andra varden i form av vardefokuserad vard och kostnadsrelate-
ring som prioriteras.

Demerouti, Nachreiner, Bakker & Schaufelis (2001) studie visar att en for hdg arbetsbelast-
ning tillsammans med bristfalliga resurser dkar risken for utbrandhet. Trots den stora andelen
deltagare som uppgav att de upplevde 6verbelastning sa rapporterade forhallandevis fa att det
radde resursbrister i deras verksamhet, faktum &r att nara tva tredjedelar angav att det fanns
tillgangliga resurser, bade generellt och specifikt for arbetsmiljoarbete. Detta skulle dock
kunna forklaras av Corins (2016) studie som visar pa att resurser enbart kan kompensera for
krav till en viss niva. Krav behdver inte vara negativa, men kan resultera i stress om det sak-
nas tid for aterhamtning (Bakker & Demerouti 2007). Kontinuerlig dverbelastning kan leda
till utmattning som i sin tur kan paverka hur individer upplever krav och maéjligheten att upp-
fylla dem (Demerouti et al 2001). For att sékra chefers hallbarhet &r goda psykosociala arbets-
forhallanden, rimliga krav och tillrackliga resurser en forutsattning (Corin 2016).

Forvantningar avseende ledarskapsmetoder och maluppfyllelse skiljer sig mellan ledning och
medarbetare. Chefer tenderar att anta en stotdampande funktion mellan organisatoriska nivaer
i syfte att forhalla sig till styrningskrav som kommer ovanifran och samtidigt minska expone-
ringen av stress bland medarbetare. Behovet av strategier for att kunna hantera krav fran olika
organisatoriska nivaer har istallet resulterat i ytterligare stress for chefer (Skagert, Dellve,
EKI6f, Pousette & Ahlborg 2008). Rollkonflikter tillsammans med bristande stdd och stress
har visats har negativa konsekvenser for valmaende, ledarskap och utférande av arbetsuppgif-
ter (Lundqvist 2013; Demerouti et al 2001), vilket i sin tur kan paverka deras mojligheter att
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vara ett stod for medarbetare. Det kan &ven ha konsekvenser for deras mojligheter att skapa en
god arbetsmiljo som ger forutséttningar for att hantera belastande arbetsférhallanden och for-
andring (Skakon Guzman, Borg & Nielsen 2010).

6.2 Hallbarhet ledarskap for medarbetare

Det systematiska arbetsmiljoarbetet &mnar forebygga ohélsa och olycka i arbetet saval som att
uppna en tillfredsstallande arbetsmiljo och innefattar undersokande, genomforande samt upp-
féljning av verksamheten (AFS 2001:1). Tidigare forskning visar att vélstrukturerat systema-
tiskt arbetsmiljoarbete har positiva effekter for forekomsten av langvarig arbetsnarvaro, men
aven rapportering av arbetsskador (Dellve, Skagert & EkI6f 2008). Handlingsvégar for upp-
ratthallande av hanterbara arbetskrav dr en del av ett hogt psykosocialt sakerhetsklimat (Dol-
lard & Bakker (2010) vilket dven stods av Dellve, Skagert och Ekl6fs (2008) studie som me-
nar att rapportering av arbetsskador kan vara ett redskap for att utveckla det systematiska ar-
betsmiljoarbetet och i forlangningen ett battre arbetsmiljo. En stor andel av respondenterna
angav i studien att de i ganska eller mycket hdg grad anser sig néjda med sina mojligheter att
uppfylla sina ataganden gallande arbetsmiljoarbete. Nara samtliga respondenter anger att det
arbetar med utveckling av arbetsmiljoarbete, en stor andel anger &ven att det finns goda eller
mycket goda resurser, saval som dokumenterade riktlinjer for arbetet. Det var enbart en
mycket liten andel av respondenterna som angav att det inte genomférdes uppféljning och
utvardering och majoriteten angav att det sker minst halvarsvis. Resultatet kan tolkas som att
det psykosociala sakerhetsklimatet ar forhallandevis hogt bland respondenternas organisation-
er, att det finns policys, procedurer och praktiker som @mnar skydda de anstalldas valmaende.
Men da sjukfranvaron ar hogst inom den sektor dar aldreomsorgen ingar (Forsakringskassan
2016) och studiens resultat visar att den upplevde Overbelastningen bland chefer & omfat-
tande kan diskuteras huruvida arbetet &r tillrackligt for att kunna férebygga ohalsa och olycka
i arbetet.

De fysiska, psykiska och sociala kraven som arbete inom &ldreomsorgen medfor ar tillrackligt
omfattande for att anges som en forklaring till den hoga sjukfranvaron (Stranz 2013).
Docherty, Kira & Shani (2009) menar att ett hallbart ledarskap ar det som starker och skapar
forutsattningar som okar elasticiteten i en verksamhet. Det handlar om att skapa forutséattning-
ar for resursutveckling saval som att kunna hantera forhallanden som ar belastande. Resurser-
na, som av cheferna upplevs som tillrackliga for att uppfylla sina ataganden inom arbetsmiljo-
arbete, ar eventuellt otillrackliga for att ha en skyddande kapacitet mot forhallanden som ar

belastande, da 6verbelastning nagot som manga upplever. Studiens resultat visar att chefernas
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upplevda 6verbelastning tillsammans med styrningsbrister paverkar deras helhetsbedémning
av mojligheterna att uppfylla sina ataganden géllande arbetsmiljoarbete, vilket innebar att
chefer som upplever styrningsbrister i verksamheten samt upplever sig mer Gverbelastade
skattar sina mojligheter l&gre gallande arbetsmiljoarbete. Detta stdds av Skakon, Guzman,
Borg & Nielsens (2010) Oversiktsstudie visar att chefer och ledares forutsattningar att skapa
en god arbetsmiljo paverkar deras hallbarhet och motivation vilket i sin tur kan paverka deras
mojligheter till goda relationer till sina medarbetare. Aven Lundqvist (2013) menar att det
finns en 6msesidigt inverkande relation mellan chefers valmaende, chefskap och psykosociala
arbetsforhallanden. Samre psykosociala arbetsforhallanden paverkar chefers hélsa och foljakt-
ligen deras chefskap, som far konsekvenser for de understallda medarbetarnas psykosociala
arbetsforhallanden. Chefer spelar en viktig roll i strukturerande av basforhallanden i arbets-
miljon som mojliggor kénslan av kontroll och delaktighet for medarbetare (Skakon et al
2010). Tillganglighet och narvaro &r viktiga aspekter av ett stéttande chefskap men asidosétts
ofta till forméan for styrningskrav ovanifran. Overbelastade chefer riskerar att vara ett otill-
rackligt stod for sina medarbetare (Skagert et al 2008), medan en balans mellan utmanande
krav och resurser kan leda ett 6kat engagemang. Maltydlighet och éaterkoppling lyfts fram som
resurser i detta ssmmanhang (Dellve & Wolmesjo 2016). Frick (2014) framhaller dock att det
rader brist pa specifika mal relaterade till arbetsmiljoarbete, vilket forsvarar mojligheten till
uppfoljning av maluppfyllelse. Trots tillgang till policys och procedurer sa &r dessa otillrack-
liga for att kunna vara heltdckande vilket resulterar i en ytlig implementering av systematiskt
arbetsmiljoarbete. Det &r mojligt att cheferna som deltagit i studien bedémer sina mojligheter
att uppfylla sina atagande gallande arbetsmiljoarbete pa ett tillfredsstallande satt efter givna
forutsattningar. Det &r ingen indikation pa att ledningen de facto implementerar systematiskt
arbetsmiljoarbete pa en sadan niva att det genomsyrar verksamhetens alla relevanta fysiska,
psykiska och sociala aspekter, vilket enligt Frick (2014) tillhor niva tre.

6.3 Hallbart ledarskap for brukares sjalvbestammande

Som konstaterat av Thelin och Wolmesjo (2014) sa finns forhallandevis lite forskning som
undersoker relationen mellan forsta linjens chefers arbetsforhallanden och deras majligheter
att uppna god vardkvalitet. Dock kan tankas att chefers hallbarhet, som paverkar den psyko-
sociala arbetsmiljon och saledes medarbetare, dven paverkar de mojligheter for brukare att
delta i planering och utférande av vard och omsorg. Hog sjukfranvaro saval som personalom-
sattningar far negativa konsekvenser for brukares inflytande 6ver sin vardsituation pa grund
av brist pa tid och kontinuitet (Stranz 2013). Vardebaserad omsorg handlar om att skapa sa

mycket varde som mojligt for brukaren, att verksamhetens organisering och praktik ska plane-
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ras runt brukarens behov, samt att kostnader ska relateras till resultat (Erichsen Anderson,
Baathe, Wikstrom & Nilsson 2015). Skapande och utveckling av god vardkvalitet ar en del av
chefsuppdraget inom aldreomsorgen paverkas av de organisatoriska forutsattningarna (Thelin
& Wolmesjo 2014). Trots att kontrollspann lyfts som en organisatorisk forutsattning for che-
fers dverbelastning sa visade denna studie relativt sma skillnader mellan stérre och mindre
kontrollspann och kunde inte pa en signifikant niva forklara variationen i den upplevda 6ver-
belastningen eller helhetsbeddmningen av att kunna mota brukares sjalvbestammande. Dock
visar resultatet &ven att néra 70 procent av respondenterna angett att de hade fler an 30 under-
stallda medarbetare, vilket ar langt 6ver de 8-12 medarbetare som anges som optimalt for an-
svara for med bibehallen effektivitet (Dellve & Wolmesjé 2016). Dellve, Jutengren och Ahl-
borgs (2013) studie visade att kontrollspann inte hade en signifikant paverkan pa halsa, stress,
symptom och arbetsformaga, men att externa stodresurser, stod fran medarbetare och ledning
hade stor betydelse nar kontrollspannet ¢verstiger 30 understdllda medarbetare. Det skulle
kunna innebdra att cheferna upplever att de har adekvat stdd i ledning och medarbetare for att
kunna mota de krav avseende deras chefsansvar att méta brukares sjalvbestdimmande.

Organiserade stodresurser har stor betydelse, enligt Dellve och Wolmesjos (2016) rapport
over ledarskap i aldreomsorgen, dar stod ovanifran spelar en stor roll for chefers forutsatt-
ningar for ett hallbart ledarskap. Manga av respondenterna angav att det fanns regler, policys
och standardisering som gav gott stdd i chefsrollen. Det visade sig &ven ha en positiv effekt
for chefernas helhetsheddmning av att kunna mota brukares sjalvbestimmande. Befintlighet
av policys och rutiner som avser ge stod i chefsrollen kan forstas som en del av det psykoso-
ciala sikerhetsklimatet. Handlingsvagar for att uppratthalla hanterbara arbetskrav kan paverka
arbetsforhallanden da de minskar risken for att hogre stressnivaer ska uppstd och anses vara
en del av det psykosociala sakerhetsklimatet (Dollard, Opie, Lenthall, Wakerman, Knight,
Dunn, Rickard & MacLeod 2012). Dess betydelse for mojligheter att méta brukares sjéalvbe-
stammande kan forstas som handlingsvéagar for att mota de krav och forvantningar som é&r
skrivna i lagar och foreskrifter gallande aldreomsorgen, saval som forvéantningar pa effektivi-
sering, okad brukarmedvetenhet och vérdeskapande vard och omsorg.

En del av grundstenen for aldreomsorgen utgors av just respekten for ménniskors sjalvbe-
stdmmande och integritet (SoL 1 kap. 1 8), dar brukaren ska ha mojlighet att vara delaktig i
utformande av stéd och service (SoL 3 kap. 3 §). Aven om majoriteten av respondenterna
anser att de i ganska eller mycket hog grad ar néjda med sina méjligheter att pa ett sakert och
tillfredsstéllande satt uppfylla sina ataganden gallande att méta brukares sjalvbestammande sa
anger anda drygt var fjarde respondent att de i ganska lag grad eller inte alls ar ndjda. Den
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multivariata regressionsanalysen visar att helhetsbedomningen till del paverkas av chefernas
upplevda dverbelastning. Det innebér att chefernas upplevda 6verbelastning far negativa kon-
sekvenser for deras mojligheter att uppfylla verksamhetsmal avseende brukares sjalvbestam-
mande och i forlangningen vardkvalitet. Hog arbetsbelastning och bristfalliga resurser att
mota de krav som arbetet staller gor saledes arbetet mindre hallbart da det paverkar anstalldas
valmaende saval som motivation och arbetstillfredsstéllelse (Demerouti et al 2001). Hock-
ertins (2007) studie visar att verksamheter inom omsorg ofta préglas av hdga krav, omfattande
administrativt arbete samt stramt med resurser som kontrolleras av ledningen. Verksamhets-
utvecklingen inom aldreomsorgen som @mnat fokusera pa effektivisering och vardeskapande
vard riskerar saledes att konsumera mer resurser an vad som genereras. En hallbar verksamhet
praglas av balans mellan olika perspektiv och forutséttningar, att kunna skapa langvariga re-
sultat och samtidigt uppna goda arbetsforhallanden (Elg et al 2015). Da majoriteten av che-
ferna i denna studie upplever dverbelastning och dldreomsorgen i stort préglas av hog sjuk-
franvaro och personalomsattning kan antas att behovet av battre arbetsforhallanden forbises
till forman for effektivitet och brukares behov. Paradoxalt nog sa paverkas vardkvalitet av
dverbelastning och resursbrister, vilket for tillbaka resonemanget till vikten av balanserade
perspektiv och forutsattningar for att uppna hallbarhet inom dldreomsorgen.

6.4 Slutsats

Studiens syfte var att identifiera betydelsen av chefers organisatoriska forutsattningar fér de-
ras egen belastning och beddmning av dels hur de kan fullfélja sitt chefsansvar for systema-
tiskt arbetsmiljoarbete for sina medarbetare dels brukares sjalvbestimmande. D& majoriteten
av respondenterna i studien upplever sig 6verbelastade och sjukfranvaron ar hog inom éaldre-
omsorgen kan konstateras att det saknas balanserade forutsattningar for hallbarhet. Studiens
resultat visar att styrningskrav har betydelse for chefers upplevda egna Gverbelastning da
styrningsbrister kar den upplevda Overbelastningen. | stort sett sa ar respondenterna nojda
med sina majligheter att pa ett sékert och tillfredsstallande satt uppfylla sina ataganden bade
géllande arbetsmiljoarbete och att méta brukares sjalvbestimmande.

Overbelastning tillsammans med styrningsbrister paverkar dock helhetsbedémningen av att
kunna uppfylla ataganden angaende arbetsmiljoarbete negativt, vilket indikerar att chefers
hallbarhet dven far konsekvenser for deras understallda medarbetare. Styrningsbrister kan
paverka chefers psykosociala arbetsforhallanden vilket, enligt Skakon et al (2010), i forlang-
ningen paverkar deras chefskap och arbete for att starka arbetsmiljon for sina medarbetare.
Skagert et al (2008) menar att mojligheten att vara ndrvarande och tillganglig for sina medar-

betare asidosétts ofta till forman for styrningskrav ovanifran, vilket dven skulle kunna forklara
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varfor upplevda styrningsbrister paverkar chefernas helhetshedomning av att kunna fullfélja
sitt chefsansvar avseende systematiska arbetsmiljoarbete.

Regler, policys och standardisering som gott stdd i chefsrollen spelar en positiv roll for hel-
hetsbedémningen av att méta brukares sjalvbestimmande, medan &éverbelastning paverkar
bedémningen negativt. Overbelastning har saledes konsekvenser for chefers mojligheter att
mota brukares sjalvbestimmande och i forlangningen vardkvaliteten. Majoriteten av respon-
denterna angav i enkaten att det finns tillgang till resurser i verksamheten de arbetar i. Trots
detta sa anger aven en stor andel att de i ndgon utstrackning upplever Gverbelastning i sitt
yrke. Detta kan forstas i enlighet med Corins (2016) studie som visar att resurser inte kan
véga upp for en Gverbelastning av krav; goda psykosociala arbetsforhallanden, i kombination
med rimliga krav och tillrackliga resurser &r ett satt att sakra ett hallbart ledarskap. Konstate-
ras kan att betoningen bor ligga pa - rimliga - krav for att uppna hallbarhet inom aldreomsor-
gen. Bade Corin (2016) samt Demerouti et al (2001) har i sina studier visat att tillgang till
resurser enbart kan kompensera for krav till en viss gréns, vilket aven kan forklara varfor re-
sultatet i denna studie visar att, trots tillgang till resurser saval som arbete med systematiskt
arbetsmiljoarbete, majoriteten av forsta linjens chefer upplever att de ar Gverbelastade i sitt
arbete. Studiens bidrag till forskningsomradet &r ett bredare grepp pa social hallbarhet som
inkluderar saval chefer, som medarbetare och brukare inom &ldreomsorgen. Med utgangs-
punkt i chefers forutsattningar att arbeta for sin egen hallbarhet, sina medarbetares arbetsmiljo
samt brukarnas vardkvalitet synliggors att ett hallbart chefskap, som kan ha betydelse dven for
medarbetare och brukare, kraver rimliga krav som balanseras med goda resurser.

6.5 Forslag till vidare forskning

Det 6vergripande syftet var att undersdoka samvariationer mellan forutsattningar for social
hallbarhet; att identifiera betydelsen av chefers organisatoriska forutséttningar for deras egen
belastning och beddmning av dels hur de kan fullfélja sitt chefsansvar for systematiskt ar-
betsmilj0arbete for sina medarbetare, dels brukares sjalvbestdmmande. | tidigare forskning
har framhallits en viss brist pa studier gallande sambanden mellan chefers och anstélldas hall-
barhet, vilket gor att mojligheterna till vidare forskning ar manga. Denna studie inkluderar
chefernas egen bedémning av deras mojligheter att arbeta med systematiskt arbetsmiljoarbete.
For att vidare fa okad forstaelse hade det varit intressant att dven undersoka medarbetarnas
beddmning av det systematiska arbetsmiljoarbetet for att sedan i en komparativ studie jamfora
dessa med chefernas upplevelser. Aven studier kring chefers organisatoriska forutsattningar
och dess effekt pa vardkvalitet ar foga utforskat, varfor det hade varit intressant att ta del av
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brukarnas helhetsbedémning av verksamheternas mojligheter att méta brukares sjalvbestam-
mande.

47



7. Referenser

Altman, D. (1991). Practical Statistics for Medical Research. London: Chapman and Hall.

Antonsson, Hanna (2013). Chefers arbete i aldreomsorgen - att hantera den svarhanterliga
omvarlden. Relationen mellan arbete och organisering. Diss., Linkdping universitet.

Bakker, A. B., Demerouti, E., de Boer, E., & Scahufeli, W. (2003). Job demands and job
resources as predictors of absence duration and frequency. Journal of Vocational
Behavior, 62, 341-356.

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The job demands-resources model: State of the art.
Journal of Managerial Psychology, 22(3), 309-328.

Bergman, Ann (2009). Att leda inom dldreomsorgen. En litteraturgenomgang av
enhetschefers organisatoriska sammanhang och arbetsvillkor. Karlstad Universitet.

Bjork, L. (2013). Contextualizing managerial work in local government organizations, Diss.,
Goteborgs universitet.

Bryman, A. (2011). Samhallsvetenskapliga metoder. 2:a uppl, [rev.] uppl. Malmao: Liber

Corin, L. (2016). Job Demands, Job Resources, and Consequences for Managerial
Sustainability in the Public Sector - A Contextual Approach. Diss., Goteborgs
Universitet.

Dellve, L., Andreasson, J., Eriksson, A., Stromgren, M., & Williamsson, A. (2016).
Nyorientering av svensk sjukvard: Verksamhetstjanande implementeringslogiker
bygger ett mer hallbart engagemang och utveckling - i praktiken. Kungliga Tekniska
Hogskolan. Stockholm: Universitetsservice US-AB.

Dellve, L. & Eriksson, A. (2016). Hallbart ledarskap - i vardag och forandring. Styrning,
Organisering och Ledning, 2016:1. Hogskolan i Boras.

Dellve, L., Jutengren, G. & Ahlborg, G. (2013) Chefsspecifika stressorer och stodresurser -
betydelse for hallbart ledarskap bland chefer i vard och omsorg. | Harenstam, A. &
Ostebo. A. (Ed.) (2014). Chefskapets forutsattningar och konsekvenser. Metoder och
resultat fran CHEFiOS projektet - Slutrapport del 1. (85-109) Goteborg: Institutet for
Stressmedicin.

Dellve, L., Skagert, K., & EKI6f, M. (2004). Delaktighet och struktur i systematiskt
arbetsmiljoarbete. Betydelsen for rapporterade arbetsskador och arbetshélsa bland
personal i kommunal vard och omsorg. Rapport frdn Arbets- och miljémedicin,
Goteborgs universitet.

Dellve, L., Skagert, K., & EKI6f, M. (2008). The impact of systematic occupational health
and safety management for occupational disorders and long-term work attendance.

48



Avdelningen for Arbets- och Miljémedicin, Avdelningen fér Samhallsmedicin och
Folkhdlsa, Sahlgrenska Akademin: Goteborgs Universitet.

Dellve, L., Skagert, K., & Vilhelmsson, R. (2007). Leadership in workplace health promotion
projects: 1- And 2-year effects on long-term work attendance. European Journal of
Public Health, 17(5), 471-476.

Dellve, L. & Wolmesjo, M. (red.) (2016). Ledarskap i aldreomsorgen: Att leda integrerat

vardeskapande i en rdra av varden och forutsattningar. Vetenskap for
profession 35:2016, Hogskolan Boras.

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job
demands-resources model of burnout. Journal of Applied Psychology, 86(3), 499-512.

Docherty, P., Kira, M. & Shani, A.B. (red.) (2009). Creating Sustainable Work Systems,
Developing Social Sustainability. 2:a uppl. London: Routledge.

Dollard, M. F., & Bakker, A. B. (2010). Psychosocial safety climate as a precursor to
conducive work environments, psychological health problems, and employee
engagement. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 83(3),
579-599.

Dollard, M.F. Opie, T. Lenthall, S. Wakerman, J. Knight, S. Dunn, S. Rickard, G. &
MacLeod, M. (2012). Psychosocial safety climate as an antecedent of work
characteristics and psychological strain: A multilevel model. Work & Stress, 26(4),
385-404.

Eklund, J., Halvarsson Lundkvist, A., & Lindskog, P. (2015). Lean implementation, work
environment and sustainability. | Elg, Mattias, Ellstrom, Per-Erik, Klofsten, Magnus
& Tillmar, Malin (red.) (2015). Sustainable development in organizations: studies on
innovative practices (29-42). Cheltenham: Elgar.

EkI6f, M., Pousette, A., Dellve, L., Skagert, K., & Ahlborg, G. J. (2010). Gothenburg
Manager Stress Inventory (GMSI): Utveckling av ett variations och
forandringskansligt frageinstrument for métning av stressorexponering,
copingbeteende och copingresurser bland 1:a och 2:a linjens chefer inom offentlig
vard och omsorg. Goteborg, Sverige: Institutet for Stressmedicin.

Elg, Mattias, Ellstrom, Per-Erik, Klofsten, Magnus & Tillmar, Malin (red.) (2015).
Sustainable development in organizations: studies on innovative practices.
Cheltenham: Elgar.

Erichsen Anderson A, Baathe F., Wikstrom, E. & Nilsson, K. (2015) Understanding
value-based healthcare — an interview study with project team members at a Swedish
university hospital. Journal of Hospital Administration, 4(4), 64-72.

Erikson, E. H. (1959). Identity and the life cycle: Selected papers: Psychological issues (Vol.

49



1, No. 1). New York, NY: International Universities Press.

Eriksson, Andrea (2011). Health-Promoting Leadership : A study of the Concept and Critical
Conditions for Implementation and Evaluation. Stockholm : Kungliga Tekniska
hdgskolan.

Esaiasson, Peter, Gilljam, Mikael, Oscarsson, Henrik & Wangnerud, Lena (red.) (2012).
Metodpraktikan: konsten att studera samhalle, individ och marknad. 4., [rev.] uppl.
Stockholm: Norstedts juridik

Forsberg Kankkunen, T., Ylander, J., & Hockertin, C. (2010). Managing the psychosocial
environment — Logics of leadership in different organizational contexts. | S. Marklund
& A. Hérenstam (Red), The dynamics of organizations and healthy work (64—76).

Vaxjo, Sverige: Linnaeus Universitet, Arbetsliv i omvandling.

Frick, K. (2014). The 50/50 implementation of Sweden’s mandatory systematic work
environment management. Policy And Practice In Health And Safety, 12(2), 23-46.

Forsakringskassan. Sjukfranvaro per bransch och sektor. 2016. (Hamtad 2017-05-10).
Tillgénglig: https://www.forsakringskassan.se/wps/wcm/connect/ eca49949-6bc6-
4e03-ae57-60398ff31ff1/PM_sjukfranvaro_olika_branscher.pdf?MOD=AJPERES

Hérenstam, A., & MOA Research Group. (2005). Different development trends in working
life and increasing occupational stress require new work environment strategies.

Work, 24(3), 261-277.

Harenstam, A. & Ostebo. A. (Ed.) (2014). Chefskapets férutsattningar och konsekvenser.
Metoder och resultat fran CHEFiOS projektet - Slutrapport del 1. Goteborg: Institutet
for Stressmedicin.

Hockertin, C. (2007). Organisational characteristics and psychosocial working conditions in
different forms of ownership. Diss., Umed Universitet.

Karasek, R. A., & Theorell, T. (1990). Healthy work: Stress, productivity and the
reconstruction of working life. New York, NY: Basic Books Harper.

Kira, M., Eijnatten, F.M. Van & Balkin D.B. (2010) Crafting sustainable work: Development
of personal resources. Journal of Organizational Change Management, 23, 5,
616-632.

Lundgvist, D. (2013) Psychosocial work conditions, health, and leadership of managers.
Diss., Link6pings Universitet.

Marklund, S. & Héarenstam, A. (Red.), The dynamics of organizations and healthy work.
Véxjo, Sverige: Linnaeus Universitet, Arbetsliv i omvandling.

Orvik, A. & Axelsson, R. (2012). Organizational health in health organizations: towards a
conceptualization. Scandinavian journal of caring sciences, 26 (4), 796-802.

Skagert, K., Dellve, L., EKI6f, M., Pousette, A., & Ahlborg, G. (2008). Leaders' strategies for

50



https://www.forsakringskassan.se/wps/wcm/connect/eca49949-6bc6-4e03-ae57-60398ff31ff1/PM_sjukfranvaro_olika_branscher.pdf?MOD=AJPERES
https://www.forsakringskassan.se/wps/wcm/connect/eca49949-6bc6-4e03-ae57-60398ff31ff1/PM_sjukfranvaro_olika_branscher.pdf?MOD=AJPERES

dealing with own and their subordinates’ stress in public human service organisations.
Applied Ergonomics, 39(6), 803-11.

Skakon, J., Nielsen, K., Borg, W. & Guzman, J. (2010). Are leaders well-being behaviors and

style associated with the affective wellbeing of their employees? Work and stress,
24(2), 107-139.

Socialstyrelsen (2013) Termbanken. Stockholm: Socialstyrelsen. (Hamtad 2017-05-10).
Tillgénglig: http://termbank.socialstyrelsen.se/showterm.php?fTid=531

Stranz, Anneli (2013). Omsorgsarbetets vardag och villkor i Sverige och Danmark. Ett
feministiskt kritiskt perspektiv. Diss., Stockholms universitet.

Stromgard, J., Berntson, E., Dellve, L., Harenstam, A., Skagert, K, Pousette, A., & Wallin, L.
(2013) Chefers rorlighet i offentlig sektor. Rapport fran en studie inom CHEFiOS.
Goteborg: Institutet for Stressmedicin; ISM-rapport 12.

Thelin. A. & Wolmesjo, M. (2014) Tid att leda. En kunskapsoversikt om hur chefskap
paverkar aldreomsorgens kvalitet. Stockholm: Vision. November 2014.

Vetenskapsradet. (1990). Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhéllsvetenskaplig
forskning. Elanders Gotab.

Offentliga tryck:

AFS 2001:1 Arbetsmiljéverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete.
SFS 1977:1160 Arbetsmiljolag.

SFS 1991:900 Kommunallag.

SFS 2001:453 Socialtjanstlag.

SOU 2017:24. Ett arbetsliv i forandring — hur paverkas ansvaret for arbetsmiljon?

o1


http://termbank.socialstyrelsen.se/showterm.php?fTid=531

