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Abstract

Examensarbete: 15 hp

Program och/eller kurs: ~ Examensarbete 1 arbetsvetenskap

Niva: Grundniva

Termin/ar: Vt 2020

Handledare: Robin Jonsson

Examinator: Stefan Schedin

Nyckelord: Arbetsmiljo, dldreomsorg, enhetschefer, tidsanvindning

Syfte: Syftet &r att identifiera betydelsen av enhetschefers tidsanvédndning och
upplevda tidskonflikter inom &ldreomsorgen och dess paverkan pa mojligheter
till att bedriva ett sdkert och tillfredsstidllande arbetsmiljoarbete.

Teorti: Jobb-Krav- resursmodellen har tillimpats fOr att analysera balansen mellan
krav och resurser 1 enhetschefers arbete. Tidigare forskning om chefers arbete,
tids- och logikkonflikter, chefers forutsiattningar och arbetsmiljé har ocksa
anvants.

Metod: Studien utgdr frén en enkdtundersokning med 143 enhetschefer som
genomf6rdes i Goteborgs stad under varen 2020. Data har undersokts med
hjalp av deskriptiv statistik och sambandsanalys. Oppna svar i enkédten
presenteras kvalitativt under resultat.

Resultat: ~ Resultatet visade relativt sma skillnader mellan de olika verksamheterna.

Majoriteten av respondenterna svarade delvis pa fragan om de dr njda dver
arbetsmiljoarbete. Likasd har flertalet svarat att ingen forbéttring med
arbetsmiljoarbetet har skett och att uppfoljning och utvéardering sker mer sillan
an arligen. Enhetschefer inom hembaserad dldreomsorg ar jimforelsevis mer
positiva till arbetsmiljoarbetet samtidigt som enhetschefer inom boendebaserad
dldreomsorg i hogre grad upplever administrativt stod. Tids- och
logikkonflikter har visat sig ha betydelse och svar fran den 6ppna fragan
styrker de Gvriga enkétsvaren.
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1. Inledning

Myndigheten for vard- och omsorgsanalys beskriver 1 en rapport fran 2017 (2017, s. 25) att
hilso- och sjukvérden i1 Sverige star infor stora utmaningar att mota de behov invanare har
samtidigt som fordndringar 1 demografin stiller krav pa hur varden organiseras. I rapporten
beskrivs hur regeringen anser att ledarskapet i landstingen och regionerna behdver utvecklas
eftersom det dr ledares kompetens och forutséttningar som anses ligga till grund for att mota
framtidens utmaningar. Bland annat ndmns bdttre arbetsmiljo for anstdllda inom hélso- och
sjukvéarden som ett sitt att sdkra kompetensforsorjningen. Att arbeta proaktivt och systematiskt
med arbetsmiljéarbete leder till positiva effekter for anstilldas fysiska och psykiska hilsa, lagre
sjukfranvaro och personalomsittning, 6kade mojligheter till rekrytering, forbattrad trivsel och
engagemang hos medarbetarna samt till farre olyckor och driftstorningar (Arbetsmiljoverket,
2018, s. 10). Sammantaget leder det till forbattrad ekonomi 1 och med att personalomséttningen
blir lagre och produktiviteten okar. Att 6kad produktivitet och kvalité dr ett resultat av ett bra
arbetsmiljoarbete har fa studier lyckats visa pa, ddremot tyder flera oversiktsstudier att insatser
kring arbetsmiljo dr lonsamma for foretagen (Eklund, Hansson, Karlqvist, Lindbeck, &
Neumann W, 2017, s. 25). Trots att ett proaktivt och systematiskt arbetsmiljoarbete visat sig
vara gynnsamt visar en rapport frdn Arbetsmiljoverket att forsta linjens chefer inom vard och
omsorg lider av tidspress och svarigheter att utveckla verksamheten till foljd av hog
personalomsittning och 6kade administrativa arbetsuppgifter (Arbetsmiljoverket, 2015, s. 3).
Totalt blev 113 arbetsgivare 1 hela landet inspekterade varav hela 99 procent fick krav om
atgirder. Det visar att enhetschefernas arbetsmiljé maste uppmarksammas och bli en del av det
systematiska arbetsmiljoarbetet samt foljas upp i linjeorganisationen. Nér organisationer idag
praglas av stark decentraliserad styrning 6kar kraven pa att chefer skall hantera olika situationer
1 verksamheterna. For att enhetschefer ska ha mojlighet att sdkerstilla en god arbetsmiljo
behdver resurser pd organisatorisk niva vara anpassade dérefter. Annars &r risken att
arbetsbelastningen blir ohdllbar. Om enhetschefers organisatoriska forutséttningar ar goda leder
det till att det far tid att dgna sig at arbetsmiljoarbete vilket 1 sin tur skapar god arbetsmilj6 for

medarbetare (Arbetsmiljoverket, 2015, s. 3).

For att fordjupa forstdelsen for enhetschefers forutsittningar vill jag med den hér studien
systematiskt undersdka och belysa en specifik frdga om arbetet med arbetsmilj6 inom

dldreomsorgen och hitta mojliga forklaringar kring frégan.



1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet &r att identifiera betydelsen av enhetschefers tidsanvindning och upplevda tidskonflikter
inom &ldreomsorgen och dess péaverkan pa mojligheter till att bedriva ett sdkert och
tillfredsstdllande arbetsmiljéarbete. Foljande fragestdllningar har for avsikt att besvara studiens

syfte:

~ Hur upplever enhetschefer inom dldreomsorgen sina mojligheter att bedriva
arbetsmiljoarbete?

~ Vilken betydelse har enhetschefernas tidsanvandning och upplevda tidskonflikter for
deras arbetsmiljoarbete?

~ Skiljer sig forutséttningarna for att bedriva arbetsmiljéarbete inom ordinért och

sarskilt boende 1 dldreomsorgen?

1.1.1 Avgransningar
Det empiriska materialet som denna studie bygger pé ér radata frén en enkit gjord av forskare

pa Goteborgs Universitet som studerat tillsvidareanstéllda enhetschefer inom olika sektorer 1
Goteborgs Stad (Dellve, Biack Andersson, Hasselgren, & Allard, 2020). Den hir studien dr dock
avgrdansad till att enbart anvinda empiriskt material som beror enhetschefer verksamma inom
dldreomsorgen. Studien avgrinsar dven anvidndningen av frigor och fokuserar pa fragor

kopplade till arbetsmil;jd, resurser och tid.

1.2 Bakgrund

Avsnittet inleds med att beskriva vem som bir ansvaret for arbetsmiljon inom verksamheter 1
Sverige. Dérefter presenteras bakgrundsfakta om enhetschefer inom &dldreomsorgen for att
sedan presentera hur dldreomsorgen &r organiserad i1 Goteborgs Stad. Till sist foljer en

bakgrundsbeskrivning kring den bakomliggande enkédten och ekonomins péverkan.

1.2.1 Arbetsmiljo
Sveriges riksdag antog &r 1977 arbetsmiljolagen (AML), en lag som syftar till att en god

arbetsmiljo skall uppnas samt att ohidlsa och olyckor forebyggs i arbetet (Arbetsmiljoverket,
2018, ss. 3,6). Huvudansvar for arbetsmiljon 1 verksamheter har arbetsgivaren (ibid s.37). Som
en hjélp till arbetet kring arbetsmiljé finns fOreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete
(SAM) vilka syftar till att utveckla och precisera hur arbetsgivaren skall arbeta for att uppfylla
sitt ansvar (Arbetsmiljoverket, 2001, s. 7). I foreskrifterna star dven skrivet hur arbetsgivaren

skall inkludera de anstéllda samt fordela arbetsuppgifter till de anstéllda kopplat till arbetsmiljo.



Det dr arbetsgivarens ansvar att se till att de arbetstagare som féar ansvar for uppgifter relaterat
till arbetsmiljé har de befogenhet och resurser som kravs. Resurser innebdr dven att den som
blivit tilldelad uppgifter har tillrackligt med for uppgiften relevant kunskap och kompetens
(Arbetsmiljoverket, 2001, s. 3).

1.2.2 Enhetschefer i dldreomsorgen
Tidigare forskning visar pa att det finns bade likheter och skillnader inom &ldreomsorgen 1

Norden men att skillnader finns 1 hur man ser pd utbildning, l6neséttning och anstéllningsform
(Trydegard, 2005, s. 146). Trydegard (2005, s. 179) beskriver att utmérkande for den nordiska
arbetsmiljoforskningen ir att den framforallt representeras av medarbetare 1 verksamheten. I
forskningen har chefernas roll for medarbetarnas arbetsmiljo och hilsa lyfts fram men intresset

for enhetschefernas arbetsforhallanden har belysts i1 en lidgre utstrackning.

Jamfort med de andra nordiska ldnderna finns det studier som fokuserar pa chefer och andra
tjdnstemén inom dldreomsorgen gjorda i Sverige (Trydegard, 2005, s. 181). Arbetets variation
och komplexitet dr nagra av de egenskaper som enligt studier priglar chefsarbete. Dessutom
beskrivs organiseringen av dldreomsorgen som en viktig faktor for hur chefer upplever sin
arbetssituation. Trydegard (ibid) beskriver att chefer befinner sig i en sadan situation att de
utover ansvar for de dldres omsorg, medarbetarnas arbetsmiljo och hilsa och kommunala
tjdnstemén ocksa skall ha budgetansvar. Dessutom patalas att chefer 1 en mellanposition arbetar
understillda avdelningschefer (som 1 sin tur arbetar pd uppdrag av politiker i kommunen)
samtidigt som de ansvarar for underordnad personal och jamsides med likstéllda chefer. Att
befinna sig pa denna hierarkiska position kraver formagan att skapa relationer med alla nivéer
samt formagan att balansera de konflikter som kan uppstd med tanke pé olika forvantningar,
onskemal och krav. Yrkesrollen som mellanchef innebér ocksa att det for chefer verksamma
inom hemtjdnsten priglas av att ofta bedriva sitt chefskap pa distans 1 och med att

underanstéllda befinner sig pa andra adresser (Trydegard, 2005, s. 182).

1.2.3 Aldreomsorgen i Géteborgs Stad
Ramarna f6r hur dldreomsorgen 1 Sveriges kommuner skall se ut fattas genom lagstiftning och

beslut av riksdag och regering. Den lagstiftning som ligger till grund for dldreomsorgen &r
socialtjdnstlagen. Lagen definierar mal, inriktningar, skyldigheter och réttigheter for de olika
kommunernas socialtjanst. Det dr ocksa i socialtjanstlagen som bestimmelser kring avgifter,
handldggning av drenden med mera finns att tillga. Foreskrifter och allménna rad till ledning

inom dldreomsorgen kring tillimpning av socialtjdnstlagen stér socialstyrelsen for. For den



hilso- och sjukvédrd som bedrivs i samband med dldreomsorgen omfattas denna verksamhet av
hilso- och sjukvardslagen. I Goteborgs stad dr det kommunfullméktige och kommunstyrelsen
som beslutar kring mal, riktlinjer och rutiner for dldreomsorg (Goteborgs Stad, 2013, s. 11).
Det ér sedan de ansvariga politikerna for de olika stadsdelsndmnderna som svarar for att lagar
och riktlinjer f6ljs. Som mélséttning har staden att det arbete som bedrivs inom dldreomsorgen

skall priglas av ett hilsofrimjande arbetssétt (Goteborgs Stad, 2020).

Under 2017 fattades ett beslut i kommunstyrelsen om att ett program skulle tas fram for att
mota den upplevda utmaningen med sdvidl kommande som nuvarande brist pd medarbetare med
ratt kompetens. Med hjélp av gemensamma kraftanstrdngningar med hénsyn till de strategier
som finns 1 programmet skall staden moéta de utmaningar som finns kring
kompetensforsorjning. Programmet fick namnet program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023
och syftar till att ge riktlinjer for hur politiker skall arbeta for att attrahera, utveckla och behalla

medarbetare inom stadens olika verksamheter.

Ett av programmets tre mél handlar om arbetsmilj6 och pétalar att det & medarbetares hilsa pa
arbetsplatsen som skall vara i1 fokus. Genom ett gott ledarskap, inflytande Gver sitt arbete, god
kommunikation och gemensamma vérderingar pé arbetsplatsen skall hilsa frimjas. Malet {oljs
dédrefter av en strategi vilken utgar frn att arbetsmiljoarbetet skall forbittras och forenklas.
Med hjélp av kunskap, metoder och olika verktyg kan ett systematiskt arbetsmiljoarbete
bedrivas och hilsa péd sa vis frimjas och ohélsa forebyggas och rehabiliteras. I arbetet med
systematiskt arbetsmiljoarbete har enhetschefer 1 Goteborg Stad ansvar for att skapa en

arbetsmiljo som framjar god hélsa (Géteborgs Stad, 2018).

1.2.4 Kartlaggning av enhetschefers arbete och forutsattningar
Under hosten 2011 togs ett beslut om att de idag tio stadsdelsndmnderna i Géteborgs Stad skall

avvecklas och ersittas av tre nya ndmnder. Omorganiseringen skall vara klar 2021 och innebér
stora fordndringar 1 stadens organisation. Planering f6r genomforandet och vidare utredningar

ansvarar 1 sin tur stadsledningskontoret for (Lekholm, 2019).

I samband med att omorganiseringar planeras dr det ménga aspekter som skall tas hinsyn till.
Bland det viktigaste dr att gora en nuldgesanalys av hur de upplevda arbetsforhallandena ser ut.
Det anses viktigt for att skapa forstdelse och engagemang i1 den planerade implementeringen

och stadens utveckling. Det dr hér enkdtens syfte kommer in:



"Syftet dr att beskriva enhetschefers uppfattningar om organisatoriska forutsdttningar, stod,

resurser och praktiker for att kunna leda, organisera och utveckla sin verksamhet.”
(Dellve, Back Andersson, Hasselgren, & Allard, 2020, s. 9)

Kartlaggning som gjordes inkluderade forstalinjens chefer som befinner sig inom social
resursforvaltning 1 Goteborgs Stads stadsdelar och som paverkas av omorganisationen. Arbetet
med att kartligga enhetschefernas organisatoriska forutsiattningar dr en del av ett etablerat
samarbete mellan Goteborg Stad och Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap vid
Goteborgs Universitet. I enkéten stélls bland annat fragor kopplade till strukturer, krav, resurser
och organisatoriska forutsdttningar. UtOver stadens arbete med omstrukturering &ar
undersokningen dven kopplad till ’program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023” (Dellve, Back
Andersson, Hasselgren, & Allard, 2020).

1.2.5 Ekonomiska forutsattningar

En viktig del 1 forstielsen for de utmaningar som hélso- och sjukvéirden i Sverige star infor ar
hur den demografiska utvecklingen sett ut, hur den kan komma att se ut och vilken forklaring
demografin har for sdvil intdkter som kostnader. Avgorande for inkomster 1 kommunerna ar
hur ménga av invdnarna som dr i yrkesverksam alder och kostnaderna beror pd antalet unga
respektive dldre som bor i kommunerna. (Stadsledningskontoret, 2017, s. 3). Samtidigt som
Sveriges befolkning 6kade med 20 procent mellan aren 1980 och 2016 6kade antalet invanare
1 Goteborgs kommun med nastan 30 procent, diremot dkade inte de &ldre invanarna i samma

takt 1 Goteborg som 1 resten av landet (Stadsledningskontoret, 2017, s. 7).

Kostnader for vélfardstjanster 6kade enligt SKL, Sveriges kommuner och landsting, under
perioden 2000-2012 med cirka en procent varje ar, bortsett fran dldreomsorgen dér kostnaderna
istillet har minskat nigot- trots att den dldre befolkningen 6kat. Goteborg Stad forklarar det
med att dldre idag blir friskare, lever langre och att behovet av vard darfor intrdder senare i livet
(Stadsledningskontoret, 2017, s. 14). Socialdepartementet (2020, s. 6) menar i sin rapport att
béttre hélsa hos édldre leder till minskade vdrd- och omsorgskostnader per individ men eftersom

andelen &dldre 1 befolkningen vintas vixa kommer sd dven de totala kostnaderna &nd3 att oka.



Kostnaderna for dldreomsorgen viantas stiga med cirka 70 procent fram till 2050 och till 2030

véntas personalbrist med cirka 65 000 medarbetare, och dd frimst inom dldreomsorgen.

I statens langtidsutredning (Finansdepartementet, 2015, s. 7) bedoms Sverige vara ett land med
goda forutséttningar for att mdta framtida utmaningar. Fram till och med 2060 forutspas BNP
(bruttonationalprodukt) per capita i Sverige mer dn fordubblas och sévil antalet invédnare som
medellivsldngden att 6ka. Samhéllets resurser och offentliga finanser kommer darmed utmanas.
Enligt Socialdepartementet (2020, s. 6) skulle dldreomsorgens andel av BNP 6ka med runt en
procent med hédnsyn till de demografiska forandringarna, till skillnad fran hélso- och
sjukvéardens andel som skulle vara tdmligen ofordndrad. Sett till vard- och omsorgs andel av
BNP som idag utgor cirka 13 procent skulle det med en 6kad ambitionsniva kunna leda till runt

16 procent ar 2050. I dagens valuta skulle det motsvara cirka 110 miljarder kronor.

I Stadsledningskontoret rapport framgar det att Goteborgs Stad stir infor stora ekonomiska
utmaningar framdver och att rejdla atgdrder krdvs for att mota utmaningarna. Fordndrade
arbetssétt och intdktsokningar genom effektivisering ses som en mojlig atgard for att mota
utmaningarna. De ekonomiska utmaningarna framgar dven 1 den budget som presenterades
infor ar 2020 (Josefson, Bonfors, Odenjung, & Lann, 1019, s. 153) dar kostnaderna for varje
individ inom dldreomsorgen 1 Goteborgs stad succesivt, inom en femtonarsperiod, planeras att
minska fran 10 500 kronor/individ till 9000 kronor. Budgeten visar dven att pengar avsatta fran
satsningar under 2019 fortfarande kvarstar. Socialdepartementet hdvdar i sin rapport (2020, s.
6) att fokus inte bor ldggas pd vilken finansieringsmodell som skall anvindas for att mota

behovet av vard och omsorg utan istéllet fokusera pa andra effektiviseringsmdjligheter.

Goteborg stad (Stadsledningskontoret, 2017, ss. 35-36) foreslar dels artificiell intelligens som
en av dtgarderna dir en “handlidggarrobot” gor bedomning av brukares behov utifran riktlinjer
som finns 1 kommunen och dérefter tar roboten beslut. Samtidigt foreslés att 6kat inflytande for
brukare inom dldreomsorgen kring vilken omsorg och insatser den enskilde individen upplever
sig behova som ett annat forslag. Hogre grad av involvering menar Goteborg stad bade skall

leda till battre kvalitet och ldgre kostnader (Stadsledningskontoret, 2017, s. 38).
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2. Tidigare forskning och teori

Kapitlet om teori och tidigare forskning inleds med en presentation av for studien vald teori.
Sist 1 kapitlet presenteras tidigare chefsforskning med fokus pa hur chefer anvénder sin tid,

chefers arbete inom offentliga forvaltningar samt chefers arbetsmiljo.

2.1 Tidigare forskning

2.1.1 Chefers arbete
Tengblad (2017, s. 338) har overgripande sammanfattat nidstan 60 ar av forskning och tio

avhandlingar pd @mnet ledningsarbete. Avhandlingarna 1 sig bygger pé resultat fran flera olika
studier gjorda inom olika sektorer, pd olika hierarkiska nivaer, vid olika tidpunkter och 1 olika
lander. I Tengblads (2017) sammanfattning forklaras att chefer stdr infor en rad olika
utmaningar, bland annat att lyckas mota olika krav, forvantningar och pétryckningar som
kommer savil ovanifran som underifran 1 hierarkin. Tengblad (ibid s.338-340) framhaéller att
chefers forméga till anpassning blir viktigt 1 och med att chefer ofta lagger tid pa hdndelser och
stdrningar som inte ingér i det ursprungliga vil detaljerade- och planerade arbetet. Aven att det
inte dr mojligt att som ledare varken forutsdga alla interna och externa hédndelser eller de
konsekvenser det egna eller andras handlingar kan medfora vilket gor att ledningsarbetet kan
uppfattas som osédkert. Andra egenskaper i arbetet som ses som pétagliga hos chefer ér att de
priglas av ett hogt arbetstempo med stress, langa arbetsdagar och en stor variation i
arbetsuppgifterna vilket 1 sin tur kan leda till att arbetet kénns splittrat och en rod trdd i arbetet
saknas, dven balansen mellan arbete och privatliv paverkas vilket kan leda till stress. Att arbeta
som chef menar Tengblad (ibid s.338-340) dven kinnetecknas av formagan att savél leverera
positiva effekter och ekonomiska resultat som att upprétthilla symboliska virden genom att
aktivt visa sig pa arbetsplatsen, efterleva de virdeord som finns inom organisationen eller f6lja
de regler och policys som finns. Till sist patalar Tengblad (ibid s.338-340) att chefer, precis
som alla andra medarbetare, tidvis star infor val som ar komplexa och tar beslut som ibland kan
verka ologiska. Ledningsarbete dr sdledes av emotionell karaktir d&ven om det utét sett kan

uppfattas som det motsatta (Tengblad, 2017).

Nar det kommer till ledningsarbete inom hilso- och sjukvarden har det dven hdr genomforts
mycket forskning. Bland annat visar studier pé att forstalinjens chefer har ménga spontana
moten som inte dr schemalagda sedan tidigare, tillskillnad frdn ménga andra chefer. (Tengblad,

2017, s. 338).
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2.1.2 Tids och logikkonflikter

I en studie gjord av Dellve, Wikstrém och Arman (2013, ss. 832-833) beskriver dem de dkade
kraven pa besparingar och kvantitet i virden som en del av de 6kade kraven pa chefer. Samtidigt
Okar behovet av stod fran chefer hogre upp 1 hierarkin. Fortsatt forklarar forfattarna att forsta
linjens chefer verksamma 1 hilso- och sjukvarden stér infor standiga forhandlingar mellan bland
annat personliga, strategiska och politiska mél. Inom ett flertal olika arbetsomraden slits forsta
linjens chefer inom hélso- och sjukvird mellan engagemang och méluppfyllelse. Det kan vara
relaterat till administration dir schemaldggning, franvaro, semester och uppfoljning ingar,
planerade som oplanerade moéten med medarbetare eller vid utveckling av verksamheten dér

kraven dr hoga och kriver en strategisk planering.

Dellve och Wikstrom (2011, s. 3) beskriver hur tidigare studier visat att chefer har svirt att hitta
en balans mellan tidsanvdndning och mdjlighet att klara av sitt chefsuppdrag med hélsan 1
behéll. Fortsatt forklarar forfattarna en det finns en rad olika betydande problemomriden som
utmirker chefskapet. Slitningar mellan olika uppgifter och arbetets grinslosa omfattning ar tva
av dessa problemomrdden som pdverkar arbetstidens omfattning och tidsatgdng. Likvil
beskrivs att ett flertal monster kring chefer och deras tidsanvdandning. Mojlighet till ostord tid
paverkar hur effektivt de kan utfora sitt chefsuppdrag, avsaknad av balans mellan arbete och
privatliv, manga moten och som ofta saknar koppling till 6vriga verksamheten samt att chefer
ofta lagger mycket tid pa detaljdrenden ar nagra av dessa monster (Dellve & Wikstrom, 2011,
s. 21). I rapporten beskriver Dellve och Wikstrom (2011, s. 22) om tidigare forskning som
sammanfattat vad som &r specifikt for just chefsarbete och gor sedan en skillnad pa vad chefer
gor och vad chefer kan/vill gora. Vilket saledes handlar om vad chefer gor 1 praktiken och
vilken chefsroll de har i1 organisationen. Chefsuppdraget ses inte som tydligt utan innebér en
rad varierande korta uppgifter vilket dr en betydande del av chefers tidsanvindning. Tid till
reflektion, individuella samtal och egentid paverkas negativt i den mening att chefer lagger
mycket av sin tid pd administration och méten. Ett sdtt for chefer att hantera splittringen 1 arbetet
ar att pa ett konstruktivt sétt skapa 6kad forstdelse for splittringens existens. Inom héalso- och
sjukvarden finns det variation 1 hur chefers tidsanvindning och forhdllningssatt ser ut vilket
beror pd att chefer har olika mycket makt dver sitt arbete och pa variationer 1 de organisatoriska
forutséttningarna. De chefer som Onskar fa stottning 1 att stirka sin medvetenhet kring kontroll

och tidsanvéndning bor enligt Dellve och Wikstrom (2011, ss. 72-73) fa detta. Fortsatt forklarar
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forfattarna att det r av stor vikt att chefers uppdrag diskuteras pa ledningsgruppsniva eftersom

det 1 sin tur ger stod for chefers organisering 1 det vardagliga arbetet.

I Dellve m.fl. (2013, s. 836) studie nimns kommunikation som ett av flera verktyg for att
minska stress. Tillsammans med reflektion och genom forbittrade prioriteringar kan
mojligheten till aterhdmtning 6ka. 1 studien som Dellve m.fl. (2013, s. 836) presenterat
beskriver de hur fortroende och stdd 1 organisationen byggd pa erfarenhetsutbyte kan leda till
okad god somn och vila samt balans mellan arbete och fritid. Det eftersom dialogorienterad
kommunikation underléttar beslut kring 6verenskommelser och prioriteringsordningar och gor
att den egna kontrollen 6ver grinser och acceptans kring begransningar 6kar. Kommunikation
som bygger pa dialog ger utrymme till att gemensamt ta fram nya idéer genom reflektion och

pa sé sitt tillsammans fortydliga de mal och styrningar som finns 1 verksamheten (ibid).

2.1.3 Chefers forutsattningar
Ett tvarvetenskapligt forsknings- och utvecklingsprojekt vid namn Chefios (chefskap, hélsa,

effektivitet och forutsittningar 1 offentlig sektor) har forsokt ta reda pa hur organisationer kan
ge chefer méjligheter till att vara bra chefer (Hirenstam & Ostebo, 2013, s. 5). Det till skillnad
frin viss tidigare forskning som haft som utgangspunkt i ledningsutbildningar och att det ar
chefers personlighet som utgdr ett bra chefskap (Bjork & Corin, 2017, s. 18). Chefios
undersokte chefer och deras arbetssituation utifran krav och resurser med fokus pa hur deras
vardag ser ut men ocksa deras mojlighet till stod och delaktighet kring beslut inom

organisationen.

Som en del av ett forskningsprojekt om kompetensforsorjning 1 framtiden och Chefios finns en
studie som syftar till att illustrera organisatoriska fOrutsdttningar som finns for chefer i
kommunal skola, vird och omsorgen samt teknisk service. Aven vilken effekt som arbetsmiljon
har pé hélsa och motivation for att chefer skall vilja stanna kvar inom organisationen presenteras
1 rapporten (Bjork & Corin, 2017, s. 7). Forfattarnas resultat bygger pd undersokningar gjorda
1 sju kommuner inom Véstra Goétaland under aren 2009 och 2013 (ibid s. 17). Resultatet av
studien visar pa flera Gvergripande resultat dir det bland annat framgér att det finns en upplevd
obalans mellan krav och resurser samt att mojligheter till dialog om mal och medel saknas pa
flera hall. Det ndmns ocksa att praktiskt stod fran olika stddfunktioner blir allt mindre och att

administration och arbetsuppgifter som upplevs onddiga eller saknar grund 6kar (ibid s. 12-13).
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2.1.4 Arbetsmiljo
Tidigare studier och uppsatser visar pa att arbete med arbetsmiljo och sjukskrivningar hinger

thop. En studie genomford av Dellve, Skagert och EkI6f (2008, ss. 968-969) visar bland annat
pa att en lagre grad av langtidssjukskrivning forekommer i organisationer med bra struktur och
rutin for systematiskt arbetsmiljoarbete. Vikten av tydlig struktur finns dven beskrivet i
Arbetsmiljoverkets AFS om organisatorisk och social arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket, 2015, s.
8). Tidigare uppsatser (Sahlin, 2017, s. 30) visar dven att det finns ett positivt samband mellan

regelbunden uppfoljning kring arbetsmilj6 och lagre antal sjukrivna.

2.2. Teori

2.2.1 Krav- resursmodellen
Demerouti, Bakker, Nachreiner och Schaufeli (2001, ss. 501-502) har presenterat en teoretisk

modell med utgédngspunkt 1 tvd forskningstraditioner, dels stressforskning och dels
motivationsforskning. Enligt modellen &r roten till problem med hilsan de krav som finns
kopplade till arbetet till skillnad fran resurser som istdllet ses som en del i en
motivationsprocess. Modellen kallas for krav — resurs modellen och anger hur krav och resurser
fungerar tillsammans. I modellen beskriver Demerouti m.fl. (2001) arbetskrav som olika
stressfaktorer sa som arbetsbelastning, tidspress och yttre pafrestningar 1 form av buller eller
varme. Gillande resurser har fokus riktats mot de organisatoriska och sociala resurserna.
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Krav- resursmodellen beskriver forhéllandet mellan krav och resurser 1 tvé olika scenarion. Det
forsta handlar om att pafrestande arbetskrav leder till konstant dverbelastning vilket kan leda
till utmattning. Det andra syftar till att bristen pa resurser gor att det blir svart att mota
arbetskraven och leder till distanserat beteende. Konsekvensen av att under 1dng tid kdnna

distans till arbetet blir att arbetstagaren blir oengagerad.

Chefsspecifik krav- resursmodell

En utveckling av krav- resursmodellen har skapats av Dellve & Eriksson (2016, s. 10) dér

tilligg utav chefspecifika krav och stodjande resurser finns med.

Logikkonflikter
Organisatoriska styrningsbrister

Gruppdynamiska problem Chef Chefers

Betungande rollkrav specifika 5

Buffertproblem krav it \\_% G ey s

Medarbetarproblem K4 ’ N

Containerfunktion ,ll Effekter i ‘\|
| verksamheten/ !
\ 1

\ organisationen /
\

~, -

P
Stodjande ledning ’

Stodjande chefskollegor Stod- Vill vara kvar ¢

Stddjande privatliv resurser som chef

Externt stod

God samverkan med medarbetare

Forutsattningar:
chefsposition, chefserfarenhet, kontrollspann

Figur 2 Chefsspecifika krav och stédjande resurser (Dellve & Eriksson 2016:24)

Krav

Eriksson och Larsson (2017, s. 433) forklarar att krav 1 arbetet kan delas in 1 tvd kategorier,
fysiska- och psykiska arbetskrav. Det forst nimnda syftar till fysiska anstrdngningar som kravs
av arbetstagaren for att utfora olika arbetsuppgifter. Framforallt handlar det om risker 1 arbetet,
exempelvis farliga arbetsmetoder, hdlsofarliga kemikalier, brander eller farlig utrustning.
Psykiska arbetskrav handlar bland annat om tidsbrist, upplevd dverbelastning eller repetitiva
arbetsuppgifter. Dellve och Eriksson (2016, s. 30) presenterar dven andra krav som kan vara
bidragande orsaker till ohélsa vilket kan vara att den anstéllde upplever rollkonflikt, brister 1
kvalitéer hos ledare, kvantitativa krav eller obalans mellan arbete och privatliv. I
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4 § 9)
framgdr att minskad arbetsmingd, okad bemanning och mdjligheter till aterhdmtning &r

atgirder som kan anvéndas for att forebygga ohdlsosam arbetsbelastning.
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Krav kan enligt Dellve och Eriksson (2016, s. 10) dven verka stimulerande och stirka den
personliga utvecklingen och karridren. Ansvar 1 arbetet och mojlighet att utfora arbete utan

stress dr exempel pd krav som kan ge kénsla av tillfredsstéllelse.
Resurser

Dellve och Eriksson (2016, s. 11) menar att resurser dr ndgot som finns pa olika nivder inom
arbetslivet och bestar av bland annat anstéllningsform (organisationsniva), ledarskap och stod
(interpersonell nivé), delaktighet (position) och arbetets variation (uppgiftsniva). De beskriver
dven att resurser 1 arbetet dr anvindbara pa olika sitt och kan bland annat minska arbetskrav
samt de fysiska och psykiska besvér som det kan medfora. Resurser finns savil hos individer,
pa en arbetsplats som inom organisationen och anvénds inte bara for att utveckla utan ocksé for
att bevara hilsa. For att anvinda resurser som en hjalp till att ta sig vidare, utveckla och bevara
hilsa krévs det forstaelse for den situation som arbetstagaren befinner sig i (2016, s. 10). Dellve
och Eriksson (2016, s. 11) beskriver att det under ett utvecklingsarbete finns vissa resurser som
har storre betydelse for hédlsa och engagemang dn andra. Bland annat tar de upp ett gott
ledarskap som kan formedla en tydlig organisationsstruktur med tydliga mal samt god
uppfoljning av dessa som exempel. Aven socialt stod fran kollegor, chefer och 6vriga

organisatoriska stodresurser dr viktiga.
Chefsspecifika krav och resurser

Det finns krav som ar mer chefsspecifika dn andra vilket blir tydligt speciellt inom offentlig
sektor ddr forutséttningarna ar sérskilt komplexa (Dellve & Eriksson, 2016, s. 25). Forfattarna
Andersson, Berntson, Cregard, Lindgren och Tengblad (2018, ss. 12-13) menar att fyra
karaktdrsdrag kénnetecknar en komplex organisation. Forst kan inte en verksamhet
detaljplaneras och resultat inte forutsdgas och for det andra &r kontrollen 6ver beslut fordelad
och utspridd inom organisationen. En ytterligare dimension till den distribuerande kontrollen
ar att makten blir toppstyrd 1 och med 6kad granskning och kontroll, vilket 1 sin tur leder till
okad komplexitet och paverkar chefers mojligheter att hantera de redan komplexa uppgifter
som de ansvarar for. Ett tredje karaktdrsdrag som beskrivs handlar om att det finns aktorer pa
och inom alla nivaer 1 en organisation vilka dr 6msesidigt beroende av varandra och ingen aktor

kan saledes bortses ifran vid till exempel ett fordndringsarbete.
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Slutligen beskrivs en komplex organisation av att nya egenskaper och ordningar uppstar som

inte alltid kan forklaras av den tidigare ordningen.

Dellve och Eriksson (2016, s. 25) patalar att det finns ett flertal stressorer (orsaker till stress)
som har 6kad betydelse for chefers forutsdttningar inom komplexa organisationer sd som
offentlig sektor. Dels handlar det om otydlighet kring ansvar och befogenheter och att de
ekonomiska resurserna som tilldelas inte dverensstimmer med de prioriteringar som finns.
Villkoren for mojligheter till inflytande och resurstilldelning dr dven det en stressor vilken
paverkas av chefers position, lojalitet och yrkesbakgrund. En ytterligare vardekonflikt som kan
uppsta dr den mellan olika nivéer inom organisationen eller mellan verksamheter. Relationen
till andra anstéllda, savél 6ver- som underordnade kan ocksd upplevas som en stressor. Det
handlar savil om att forsoka fylla de glapp som kan uppstéd mellan den strategiska och operativa
verksamheten som att hantera de krav (formella och informella) och 6nskemal om lojalitet som

uppkommer fran medarbetare och andra chefer.

Relationen till de underanstéllda menar Dellve och Eriksson (2016, s. 25) medf6r utmaningar i
former av att hantera deras stress, frustation, klagomal, brist pd engagemang eller tillit. Hit faller
dven samarbetsproblem, bristande forméga att utfora arbetsuppgifter och svarigheter med
gemensamma malbilder. Nir en organisation star for forandringar dr motstdnd frdn medarbetare
den storsta utmaningen dér chefens uppgift ér att f medarbetarna engagerade (ibid). Till sist
kan ledarskap inom komplexa organisationer stélla till det pa grund av slitningar mellan ansvar
och uppgifter vilket leder till 6kad risk for dverbelastning. A ena sidan skall tid Agnas 4t arbete
av administrativ- och utvecklingskaraktér och & andra sidan operativt arbete med medarbetare
och brukare. En alltfor stark styrning kring verksamhetsutveckling kan vara lika betungande
som en otydlig. Nir arbetet paverkar privatlivet och mgjligheten till aterhdmtning 1 allt f6r stor
utstrickning kan Overbelastning uppstd vilket kan pédverka synen péd chefsrollen och
chefsuppdraget. Forfattarna forklarar att faktorer som pédverkar mojligheten till dterhdmtning
kan vara den egna medvetenheten kring personliga resurser och den tid och energi som laggs

pa olika omraden 1 arbetet (ibid).

Fler olika strategier som kan tilldmpas for att hantera arbetsbelastningen och pa sa vis skapa
balans mellan arbete och privatliv. Strategierna har visat sig ha samband med héllbar hélsa och
arbetsengagemang bland chefer. Exempel pé strategier kan vara att inte identifiera sig med

chefsrollen, att ha balans mellan att bade ge och ta i1 arbetsrelationer, att forsoka stidrka sin
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position vilket ger 6kad mgjlighet till egenkontroll samt att arbeta situationsanpassat (Dellve &
Eriksson, 2016, s. 16). Fortsatt menar Dellve och Eriksson (2016, s. 24) att resurser och krav i
arbetet paverkar sévil chefers mojligheter till att vara en bra chef som effekter i verksamheten.
Det eftersom chefers motivation till chefsrollen paverkas av resurser och krav och hur de
integrerar 6msesidigt med varandra. Tidigare studier har visat pa att en forbattring av ledares
forutséttningar har storre betydelse dn ledarutveckling och olika ledarstilar, sa vida inte goda
forutsittningar finns fran borjan. Hog chefsomsittning bland chefer 4r vanligt inom offentlig
vard- och serviceverksamhet och utover konsekvenser det innebér for individen paverkar ocksa

en hog omséttning av chefer utvecklingsarbete 1 verksamheten.

Teorin blir viktig som en del av den hir studien eftersom den hjdlper till att pévisa vilka
forutsittningar chefer inom dldreomsorgen har for att bedriva ett tillfredsstidllande
arbetsmiljoarbete. I den chefsspecifika krav-resursmodellen visas tydligt vilken betydelse som
krav och resurser har for chefers hallbarhet och effekter i verksamheten. Manga av de exempel
som lyfts fram gér dven att koppla till de fragor som finns stillda 1 den enkét som é&r aktuell for

studien.
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3. Metod

Kommande kapitel presenterar studiens kvantitativa metod som har anvénds for att undersoka
enkétsvaren och 1 sin tur studiens fragestéllningar. Kvalitativ analys har anvints som ett

komplement till den kvantitativa metoden.

3.1 Kvantitativ metod

Denna studie baseras pa radata fran en enkédtundersokning vilken skickades ut under véren 2020
till samtliga tillsvidareanstdllda enhetschefer i Goteborgs Stad. Enkédtundersokningen é&r
genomford av forskare vid Goéteborgs Universitet vilket innebdr att insamlad empiri kan
betraktas som sekundirdata. Sekundirdata innebédr att befintliga data anvinds for att sedan
undersokas och analyseras, tillskillnad frdn primérforskning som utgér frén att forskaren savil
samlar in data som undersoker och analyserar den (David & Sutton, 2016, s. 29). Samtliga
tillsvidareanstillda enhetschefer 1 Goteborgs Stad gavs mojlighet att delta i1
enkdtundersokningen och information om enkéten skickades ut via arbetsgivarens intranit.
Totalt svarade 143 personer vilket motsvarar en svarsfrekvens pa 55,2 procent. Enkéten var
webbaserad och distribuerades under inledningen pé ar 2020 diar mdjlighet att delta fanns under
tre veckor. De tillfragade fick totalt tre paminnelser och den berdknade tiden for att svara pa

enkédten var uppmatt till cirka 15 till 30 minuter.

For att gora det mojligt att besvara den fragestillning som syftar till eventuella skillnader inom
de olika verksamhetsomradena har en uppdelning av enhetschefernas ansvarsomrade
genomforts. Indelningen ar utford 1 samrdd med ansvarig for den ursprungliga enkiten for att
sdkerstélla att inledningen blev korrekt eftersom dennes forforstaelse ér storre. Uppdelningen
bildar tre nya kategorier som utgar fran dldreomsorg forlagd i hemmet (ordindrt boende),
dldreomsorg pa  gemensamt boende  (sdrskilt boende) och  administration

(administration/ledning/6vrigt).
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Fordelningen av enkatens respondenter

Hembaserad (41)  mBoendebaserad (65)  m Adminstration (37)

Diagram 1: Férdelning av enkitens respondenter

Diagrammet visar att 29 procent (n=antal) av de tillfrigade arbetar inom hembaserad
dldreomsorg vilket frimst innefattar hemtjinst. Boendebaserad verksamhet syftar framforallt
till dldreboenden vilket 45 procent (n=antal) respondenter befinner sig inom. Resterade 26

procent (n=antal) arbetar at ett mer administrativt och verksamhetsutvecklande hall.
Variabler som varit aktuella f6r studien finns 1 bilaga 8.1.

Enkétfragan som syftar till att ta reda pa hur n6jda enhetschefer inom dldreomsorg dr med sina
mojligheter att pa ett sdkert och tillfredsstillande sétt uppfylla sina dtaganden inom arbetsmilj6é
har svarsalternativ som varierar 1 till 5 enligt féljande: (1) Ja 1 mycket hog grad, (2) Ja 1 ganska
hog grad, (3) Ja 1 ganska l4g grad, (4) Ja 1 specifika situationer (5) vet ej/ ej relevant. I denna
studie har variabeln kodats enligt f6ljande ”Ja” (Ja i mycket hog grad, ja i ganska hog grad),

”Delvis” (Ja 1 ganska lag grad, Ja i specifika situationer) samt Nej” (inte alls).

I studiens diagram presenteras alla resultat i procent (med ett undantagsfall) eftersom
populationen i de olika verksamheterna dr olika stora blir resultatet mer rattvist om procent
anges istdllet for antal. Undantagstallet géller vid ett tillfille (diagram 6) dar istéllet antalet

personer anges da aktuellt diagram bygger pa en annan typ av friga.
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3.1.1 Analys av data
Resultatet av de aktuella enkétfrdgorna har analyserats med hjilp olika analysmetoder 1

statistikprogrammet SPSS. Data har undersokts med hjélp av deskriptiv statistik och
sambandsanalys. Deskriptiv statistik forklarar Djurfeldt m.fl. (2018, s. 39) som beskrivning av
data. Sambandsanalys syftar till att leta efter samband mellan tvé eller flera variabler dédr dven
samvariation tillkommer. Samvariation syftar dels till att underséka om tva olika variabler
samvarierar (korrelationsanalys) och dels om en variabel kan anvéndas for att forutspa
sannolika virden pé en annan variabel (regressionsanalys) (Djurfeldt, Larsson, & Stjirnhagen,

2018, ss. 137-138).

Deskriptiv statistik

Inledningsvis anvédnds univariat analys for att beskriva egenskaper hos en variabel och det dr
variabelns fordelning, centraltendens och spridning som eftersoks (Djurfeldt, Larsson, &
Stjarnhagen, 2018, s. 39). Den egenskap hos en variabel som framforallt ar framtradande 1
statistiska undersokningar &r variationen i sjdlva variabeln. Variationen kan ses som ett
monster 1 form av antal observationer eller olika métvarden. Med hjélp av att titta pa hur
manga observationer som finns for varje vérde 1 en variabel ges ett métt pa fordelningen.
Observationerna kan vara jamt- eller snett fordelade dér det sist ndmnda innebér att vissa
varden dr mer frekvent forekommande dn andra. For att hitta fordelningens mittpunkt (det
vanligaste virdet/ genomsnittet) anvinds centralmatt. Medelvirde ar ett av de vanligaste
centralmatten som anvénds fOr att méita centraltendensen. Genom att titta pa i vilken grad som
observationerna 1 variabeln finns samlade kring mittpunkten fér vi ett spridningsmatt (ibid s.
40). Medelvirde anvénds 1 denna studie for att presentera vad genomsnittet har svarat i

respektive fraga och spridningsmattet for att se om det ar en stor spridning av svaren.

For att gora fortsatta analyser behdvs information om vilken skalniva en variabel befinner sig
pa. Olika variabler har olika egenskaper och det dr egenskaperna som bestdmmer skalniva.
Skalorna &r indelade 1 tva olika grupper, kvantitativa och kvalitativa, didr vardera gruppen
omfattar tva olika skalor. Kvalitativa variabler befinner sig pa antingen en kvot- eller
intervallskala och kvantitativa variabler pa ordinal- eller nominal skalniva (ibid s. 41).

Skalnivan avgor sedan for vilka analysmetoder som dr lampliga att anvénda.
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Univariat analys anvinds sdledes 1 denna studie for att ta reda pa mer information om de
variabler som studien syftar till att studera men dven for att kunna ta nésta steg 1 analysen dér

flera variabler undersoks samtidigt.

Sambandsanalys

Till skillnad frén en univariat analys dér en enskild variabel studeras avser en bivariat analys
att studera sambandet eller samvariationen mellan tvé olika variabler. Genom att berdkna
sambandsmattet (korrelationskoefficienten) kan det linjdra sambandet mellan tva variabler
studeras. Korrelationskoefficienten tar viarden mellan -1 och 1 och bendmns som » och
Djurfeldt m.fl. (2018, s. 155) forklarar att ju starkare samband desto nirmare -1 alternativt 1
befinner sig vérdet. I den hdr uppsatsen har Pearsons korrelationskoefficient tilldmpats pa

datamaterialet.

Ett sétt att ta reda pd om det finns ett samband mellan tva kvalitativa variabler kan vara att
anvénda sig av korstabulering. Det ar frekvensfordelningen 1 variablerna som kombineras for
att f4 en uppfattning av samtidigt férekommande varden. Det finns olika sétt att 14sa av en
korstabell men alla utgér fran procentsammanrikning vilket underléttar nér fraigan om samband

skall konstateras.

3.1.2 Kvalitativ analys
Bland de variabler som undersoks i1 denna studie finns dven en 6ppen fraga. Frigor som saknar

fasta svarsalternativ kallas for 6ppna fragor och respondenter far mojlighet att sjalv formulera
sina svar 1 en tom textruta. Fordelen med 6ppna svar dr att respondenter far mdjlighet att bidra
med kvalitativ empiri i en annars kvantitativ undersdkning. Oppna frigor kan siledes ses som
ett komplement i1 en kvantitativ studie och kan ge forklaringar till respondentens dvriga svar.
Det dr dock mer krdvande for respondenten att svarar pa 0ppna fragor jaimfort med att vélja svar
1 en lista eller skatta sig sjdlv pd en skala. I enkéter dér respondenter sjélva fyller 1 sitt svar och
ej blir intervjuade finns dirfér en betydande risk for bortfall och att variationen pa svaren blir
stora. Samtidigt finns studier som tyder pa att mojligheten till att 1 textform utrycka sin asikt
Okar motivationen hos respondenter (Statistiska centralbyran, 2016, ss. 83-84). I denna studie
har svaren fran den Oppna enkétfrigan analyserats med hjélp av tidigare forskning och krav-

kontroll-stodmodellen.
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3.3 Validitet och reliabilitet

Validitet avser hur vil fragorna som stélls ger de svaren som fragorna syftar att undersoka. Det
handlar &ven om hur vl den teoretiska forstdelsen overforts till frigor som &dr maétbara, att
svaren speglar det forskaren vill underséka och helt enkelt & meningsfulla for studien
(Djurfeldt, Larsson, & Stjarnhagen, 2018, s. 104). David och Sutton (2016, s. 33) talar om tva
olika typer av validitet, intern och extern. Den forst nimnda hérleds till hur den urvalsgrupp
som studerads stimmer Gverens med verkligheten, med hénsyn till den empiri som 6nskas
samlas in. Extern validitet syftar till om resultatet av studien gér att applicera pa den
populationen som urvalet dr tinkt att representera. Reliabilitet & andra sidan talar om hur
tillforlitliga frdgorna dr, tillskillnad fran relevans som é&r starkare forknippat med validitet.
Djurfeldt m.fl. (2018, s. 104) menar dven att reliabilitet &r synonymt med replikerbarhet. Det
vill sdga om svaren pé enkédten kommer att vara lika vid en annan tidpunkt och 1 vilken grad

som testet dr konsekvent over tid (David & Sutton, 2016, s. 220).

Djurfeldt m.fl. (2018, s. 105) pastér att kvantitativa studier kan ha ldgre validitet 4n kvalitativa
studier eftersom den flexibilitet en kvalitativ intervju har som egenskap saknas hos en
kvantitativ studie. Samtidigt har kvantitativa studier en storre bendgenhet att ha hogre

reliabilitet eftersom forskare ofta véljer att forlita sig pé standardiserade frageformulér.

3.4 Etiska aspekter

Patel och Davidsson (2011, ss. 62-63) beskriver att det vid samhillsvetenskaplig forskning &r
viktigt for forskare att ta hansyn till forskningsetiska aspekter. Ansvar for etiska fragor och krav
har Vetenskapsradet, en svensk myndighet. De har tagit fram fyra huvudkrav med tillhérande
atta regler som forskare madéste ta hinsyn till: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Vid forskning maste forskaren forsékra sig om att

den forskning som bedrivs foljer vetenskapsradets etikregler.

Det forsta kravet, informationskravet, bygger pa skyldighet om att de som deltar 1 en
undersokning vet deras roll och rittigheter. Respondenter skall dven veta om att deltagandet 1
studien ar frivilligt och att medverkan alltid kan avbrytas (Vetenskapsradet, 2002, s. 7).
Samtyckeskravet handlar om att forskaren skall inneha deltagare till undersdkningens
samtycke. Respondenter som deltar skall &ven har mojlighet att sjdlva bestimma under vilka
villkor som de deltar och ja mojlighet att avbryta medverkan utan patryckning eller negativa

konsekvenser for individen (Vetenskapsradet, 2002, ss. 9-10). Konfidentialitetskravet syftar till
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att alla som pé nigot sétt kan ta del av anvdandningen av etiska kénsliga uppgifter bor teckna en
tystnadsplikt kring dessa. Det dr dven av yttersta vikt att uppgifter kring deltagare 1 studien inte
kan komma &t utav utomstidende (Vetenskapsridet, 2002, s. 12). Nyttjandekravet bygger pa att
den empiri som samlas in for den specifika forskningen inte fir anvéndas 1 andra syften eller
delas. Inte heller de personuppgifter som samlats in far anvéndas vid beslut som péverkar den

enskilde individen om inte ett sirskilt medgivande getts (Vetenskapsradet, 2002, s. 14).

Enligt lagen om etikprovning av forskning som avser ménniskor (SFS 2003:460) skall en
ansokan om etikprovning skickas till etikprovningsmyndigheten. Enkdten som anvinds 1 denna

studie ar etikprovad.
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4 Resultatredovisning

I avsnittet resultatredovisning kommer enkidtundersdkningens resultat att presenteras och
studiens avslutande delar kommer att innefatta sammanstéllning och analys av resultat.
Inledningsvis presenteras deskriptiv statistik vilket frimst avser svara pa den fOrsta
fragestillningen. Darefter kommer sambandsanalyser redogora for den andra fragestillningen.
Sambandsanalysen utgar fran tva olika utfall dir det ena dr enhetschefers upplevda ndjdhet och
det andra utfallet handlar om hur enhetschefer anser att forbattringar kring arbetsmiljo har skett.

I béda fallen &r det olika tids-variabler som undersdks hur och om de péverkar utfallen.

4.1 Enkatundersokning

4.1.1 Upplevd nojdhet och forbattring kring arbetsmiljoarbete samt stod

Sett till alla enhetschefer inkluderande, oberoende verksamhetsomréde, anser majoriteten (71
procent) att de 1 ganska ldg grad eller 1 enbart specifika situationer &r ndjda med sitt
arbetsmiljoarbete. Tabellen visar dven att andelen som svarat ja (15 procent) dr nigot fler 4n de
som svarat nej (10 procent). Tabellen visar dven att de olika verksamhetsomradena skiljer sig
at. Det ar fortfarande tydligt att delvis dr det svar som majoriteten upplever, oavsett vilket
verksamhetsomrade enhetscheferna arbetar inom. Diremot finns det en viss skillnad mellan
hembaserad dldreomsorg och de Ovriga. Jamfort med andra verksamhetsomradena svarar
enhetschefer inom dldreomsorgen ja pa fragan (24 procent) i en storre utstrackning och nej (5

procent) i en ldgre utstrackning.

Upplevd nojdhet
80
70
60
50 Hembaserad
40 Boendebaserad
30 ® Adminstration
20 m Totalt

10
’ B ' .

Ja Delvis Nej Vet ej/ej relevant

Diagram 2 Som helhet, dr du néjd med dina mdjligheter att pa ett sikert och tillfredsstdillande sdtt uppfylla dina ataganden
inom omradet arbetsmiljéarbete?
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Diagram 3 visar hur enhetschefer inom de olika verksamhetsomradena upplever att arbetet med
arbetsmiljoarbete har forbittrats under de senaste sex méanaderna. Aven hir skiljer det sig
mellan enhetschefer inom den hem- och boendebaserade dldreomsorgen. Inom hembaserad
dldreomsorg upplevs att en forbéttring skett och att en ingen forsdmring skett, till skillnad fran
boendebaserade enhetschefer som svarar tvartom. Gemensamt for alla verksamhetsomraden ar

att upplevelsen av att det varken blivit battre eller simre star for majoriteten av svaren.

Forbéttring

60

50

40

® Hembaserad

30 ® Boendebaserad
Adminstration

20 Totalt

o N
I mycket hog I ganska hog grad I ganska lag grad Inte alls En forsdmring
grad har skett

Diagram 3: I vilken grad anser du att arbetet pa den enhet/ verksamhet du ansvarar for har forbdttrats under de senaste sex
mdnaderna- avseende arbetsmiljéarbete?

Diagram 4 visar hur enhetschefer upplever att arbetsmiljoarbetet f6ljs upp och utvérderas.
Majoritet anser att uppfoljning och utvirdering sker mer sillan dn arligen, déar enhetschefer
inom hem- och boendebaserad dldreomsorg upplever det i nadgot storre utstrackning dn de som
arbetar med administration (64-66 procent jimfort med 54 procent). Samtidigt upplever dven
dessa enhetschefer att en forsdmring har skett i en stérre utstrickning &dn de andra

verksamhetsomradena (36 procent jamfort med 23-24 procent).
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Uppf6ljning och utvérdering

70
60
50
20 ® Hembaserad
m Boendebaserad
30
= Adminstration
20 Totalt
10 .
0 — |
Ja, minst Ja, minst Ja, arligen Mer sillan Nej, inte alls
kvartalvis halvarsvis

Diagram 4 : Sker regelbunden uppfdljning och utvirdering av arbetet inom arbetsmiljéarbete?

Diagram 5 visar att enhetschefer inom boendebaserad verksamhet i storre utstrackning anger
att det finns administrativt stod pa samma adress som deras huvudsakliga arbetsplats. Ett chi2
test visar samtidigt att om alla verksamheter hade varit en och samma population sd svarar
chefer inom hembaserad dldreomsorg svarar ja i en mindre utstrickning dn det forvdntade
utfallet. Samtidigt svarar de boendebaserade cheferna ja 1 en storre utstrickning. Inom
hembaserad verksamhet svarar dven antalet enhetschefer nej i storre utstrickning pad samma
sédtt som boendebaserade enhetschefer svarar nej i en mindre utstrickning. De som arbetar 1 ett

mer administrativt verksamhetsomrade svarar likt det forviantade utfallet.

Adminstrativt stod
80
70
60

50 m Hembaserad

40 m Boendebaserad

30 ® Adminstation

20 Totalt

Ja Nej

Diagram 5: Finns administrativt stéd pa samma adress som din huvudsakliga arbetsplats?
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Diagram 6 visar pa totalen hur de som svarat pa frigan om sin upplevda ndjdhet med
arbetsmiljoarbetet dven svarat pd frdgan om administrativt stdod. Gemensamt f{or
svarsalternativen ja, delvis och nej dr att majoritet d&ven svarat ja pa fragan om de upplever att
de har administrativt stod pa sin arbetsplats. Denna tabell visar, tillskillnad fran de andra, svaren

1 antal och inte 1 procent eftersom det blivit missvisande.

Adminstrativt stod (ndjdhet)
120

100

80

60 Nej
mJa
40
20
. - - —
VlS

Vet ej/ej relevant

Diagram 6: Administrativt stod i relation till upplevd néjdhet

4.1.2 Arbetstid, tids- och logikkonflikter samt tidsanvandning

Tabell 1 visar inledningsvis medelvardet for hur manga timmar enhetschefer for de respektive
verksamhetsomradena lagger en vanlig vecka. Gemensamt ar att medelvérdet ligger nagot 6ver
vad som &r ordinarie arbetstid (40 timmar). Det finns dock ingen storre skillnad mellan de olika
verksamheterna. Dérefter presenteras medelvirdet for enhetschefers tidsanviandning, det vill
sdga hur manga procent som enhetschefer for de olika verksamhetsomradena lagger pa olika
arbetsuppgifter. Det gar exempelvis att utldsa att inom hembaserad dldreomsorg tenderar det
att 1aggas nagot mer tid pa kontakt med medarbetare d4n inom administration. P4 samma sitt gar
det att se att det inom boendebaserad dldreomsorg i genomsnitt ldggs mer tid pa kategorin annat

an inom hembaserad dldreomsorg.
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Tabell 1: Tid (arbetstid och tidsanvindning)

Hembaserad % Boendebaserad % Administration % Totalt %
(Std. Deviation) (Std. Deviation) (Std. Deviation) (Std. Deviation)
Arbetstimmar 43.6 (3.2) 44.6 (3.8) 44.2 (4.7) 443 (3.9)

totalt per vecka
Hur stor del av tiden (%) ldgger du vanligtvis pa...

Rekrytering/ 11.9 (10.3) 11.6 (7.7) 9.8 (10.7) 11.2 (9.3)
bemanning

Budget och 26.2 (14.2) 26.9 (13.7) 26.8 (17.6) 26.7 (14.9)
administration

Kontakt med 30.6 (13.1) 28.9 (12.9) 28.0 (12.1) 29.2 (12.7)
medarbetare

Verksamhet 22.3(11.1) 21.9(9.7) 21.4(10.5) 21.9(10.3)
Annat 7.0 (6.1) 11.3 (10.5) 10.2 (10.8) 9.7 (9.6)
(an det som

angivits ovan)

Tabell 2 visar att det inte finns ndgot samband mellan helhetsuppfattning avseende upplevd
ndjdhet kring arbetsmiljoarbete och arbetstid eller tidsanvindning. Diremot finns det ett

samband mellan tids och logikkonflikter, dock &r samvariationen svag.

Tabell 2: Utfall: helhetsuppfattning (upplevd nojdhet)

r - virde Signifikans
Arbetstid (timmar per vecka) .01 907
Tids & logikkonflikt 23 .007
Tidsanvdndning:
Rekrytering & bemanning .07 416
Budget & administration .04 .652
Kontakt med medarbetare .07 409
Verksamhet .10 251
Annat (dn det som angivits ovanfor) .07 394
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Tabell 3 fokuserar pd samma variabler som ovan men med ett annat utfall, ndmligen om
variablerna paverkar upplevelsen om forbittring kring arbetsmiljon skett eller inte. Precis som

tidigare saknas samband 1 alla andra fall férutom tids och logikkonflikter.

Tabell 3: Utfall: forbdttring arbetsmiljoarbetet

r - virde Signifikans
Arbetstid (timmar per vecka) .016 .064
Tids & logikkonflikt 0.36 .000
Tidsanvindning:
Rekrytering & bemanning .03 742
Budget & administration .04 .684
Kontakt med medarbetare .08 .345
Verksamhet .14 115
Annat (&n det som angivits ovanfor) .03 713

4.1.3 Oppna svar
I enkiten valde 29 av de tillfragade 143 enhetscheferna att svara pa frigan dar de med egna

ord fick mojlighet att beskriva hur de tanker kring, hanterar och organiserar den verksamhet de
ansvarar for- och de fOrutsittningar som de upplever viktiga. Fdljande &r ndgra citat fran

enkéten.

"Slutligen tror jag ocksa att man for att behalla gldidjen och kdnna sig stimulerad i arbetet
behover ett visst handlingsutrymme att utforma verksamheten och styrningen av den som

’

man sjdlv bedomer funkar bra.’

"Vi behover duktigt administrativt stod sa vi har mojlighet att vara ndrvarande chefer och

leda vara medarbetare. Det har vi inte idag. “

"Vi sliter med tunga arbetsveckor, fdr veta att budgeten dr 6verordnat allt samtidigt som
vi ska vara attraktiva arbetsgivare som jobbar kvalitetsinriktat i en mekanistiskt styrd

organisation.”

“Organisationen dr toppstyrd. EC (enhetschef reds anm.) kan ndstan inte paverka

ndgonting idag.”
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"Att arbeta som tjdnsteperson i en demokratiskt styrd organisation stdller allt hogre krav

’

dd verksamhetens komplexitet okat och okar.’

Sammantaget upplevs att chefer saknar forutséttningar for att vara en bra ledare 1 verksamheten
och klara av sitt chefsuppdrag. Forutséttningar bendmns ofta ur en ekonomisk aspekt med
budgetkrav men ocksa utifrdn administrativt stod. Fortsatt forklarar respondenter att beslut ofta
kommer ovanifrdn och mojligheten att ta tillvara pa kompetens i1 verksamheten dr lag, nagot
som didremot efterfrigas 1 flera fall. Mélkonflikt forekommer ofta med anledning av att
organisationen som cheferna #r verksamma inom #r komplex. Onskan om tillitsbaserat
ledarskap utan maktforskjutning som péaverkar det formella ledarskapet efterfragas, det utifran
att chefer upplever att mycket av kraven och besluten kommer ovanifran istdllet for att de
kommer frdn den operativa verksamheten. Vilket leder till att enhetschefer upplever mycket
klagomal pé sitt bord som grundas pa beslut de sjédlva inte tagit. Bland de 6ppna svaren finns
ocksa positiva dsikter som bor liggas fram for att bilden av frdgorna inte skall bli nyanserad.

Fo6ljande citat 4r hamtade frén enkédtens Oppna fréaga.

“Jag kinner ingen stress, annat dn kortare perioder och mitt arbete paverkar mig inte

privat. Sd hdr borde alla chefer ha det.”

" Ar stolt 6ver den verksamhet som vi bedriver idag! Far vildigt sillan klagomdl mot sjéilva

)

verksamheten fran dom vi dr till for.’

"Att jobba i en stor eller liten organisation paverkar definitivt i vilken omfattning du kan

paverka organiseringen. Jag tycker att Goteborgsstad och ledning hanterar detta bra med

’

tanke pd vilken ofantligt stor organisation det dr.’

"Bedriver en rolig och meningsfull verksamhet med en grupp medarbetare som har hog

’

kompetens och en hég ambitionsnivd.’

“Jag trivs med mitt arbete och tycker det dr fantastiskt att fa arbeta tillsammans med

)

medarbetarna och hyresgdsterna.’
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4.1.4 Sammanfattning av enkatsvar
Sammanfattningsvis visar enkédtsvaren att det finns skillnader mellan de olika verksamheterna

daven om det i1 de allra flesta fall & sma. Majoritet av respondenterna har svarat delvis (ja i
ganska lag grad och ja, 1 specifika situationer) pd frdgan om deras upplevda nojdhet kring
arbetsmiljoarbetet. Enhetschefer inom hembaserad dldreomsorg svarar ja i nagot storre
utstrackning jAmfort med de andra studerade verksamhetsomradena. Resultatet visar ocksa att
flertalet inte upplever nagon forbittring med arbetsmiljéarbetet under de senaste 6 manaderna
dven om de svarande 1 hembaserad &dldreomsorg 4dr ndgot mer positiva. Inom den
boendebaserade verksamheten tenderar de istillet vara ndgot mer negativa och en viss procent
svarar att en forsamring skett. Merparten av de tillfrdgade enhetscheferna svarar att uppfoljning
och utviardering av arbetsmiljoarbetet sker mer séllan &n éarligen dir andelen inom
administration som svarat inte alls dr jamforelsevis storre. P4 frigan om administrativt stod
finns pa samma adress som enhetschefernas huvudsakliga arbetsplats svarar majoriteten ja.
Skillnaden mellan ja och nej dr som storst hos de som dr verksamma inom boendebaserad
verksamhet dédr fordelningen ar 70/30 gar att jdmfora med hembaserad verksamhet dér
fordelningen dr mer jimn (54/46). P4 fragorna kring tid finns det ett samband mellan tids- och
logikkonflikter och de tva olika utfallen, n6jdhet och forbittring avseende arbetsmiljoarbete.
Fordelningen av tid &r relativt jimn de olika verksamheterna mellan dven om vissa mindre
skillnader forekommer. Gemensamt dr att en Overvdgande del av tiden ldggs pd budget,
administration, medarbetare och verksamhet. De Gppna svaren kompletterar de Ovriga
enkétsvaren med att understryka vikten av stdd 1 verksamheten och avsaknad av mojlighet att

utveckla verksamheten, vilket arbetsmiljon ér en del av.
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5 Diskussion

Studiens syfte var att dels identifiera betydelsen av egen tidsanvindning och upplevda
tidskonflikter 1 arbetet for att enhetschefer inom dldreomsorgen ska kunna bedriva ett sdkert
och tillfredstéllande arbetsmiljoarbete. Resultatet kommer 1 detta kapitel att analyseras och
diskuteras utifran tidigare forskning och vald teori. Det for att besvara studiens syfte och
fragestdllningar som grundar sig 1 enhetschefers upplevelse av arbetsmiljoarbete, betydelsen av
tidsanvandning och upplevda tidskonflikter samt vilka skillnader som kan finnas inom

verksamheten.

Analysen och diskussionen dr uppdelad i tre olika teman dér den forsta omfattar den mer
deskriptiva delen med de enkétfrdgor som syftar till att ta reda pa upplevd ndjdhet, forbéttring,
nivd av uppfoljning och utvirdering samt administrativt stod. Den andra delen syftar till de

variabler som innefattar enhetschefer och deras tid. Till sist berdérs de 6ppna svaren.

5.1 Arbetsmiljoarbete

Dellve m.fl. (2008, ss. 968-969) och Sahlin (2017, s. 30) presenterar i sin forskning ett samband
mellan uppf6ljning och utvérdering av arbetsmiljo och farre antal sjukskrivningar. Resultat fran
denna studie visar ett liknande samband, enhetschefer som upplever att uppfoljning och
utvirdering sker mer sillan dn arligen svarar ocksa delvis pa fragan om hur néjda de ar med

mojligheten att bedriva ett sdkert och tillfredstéllande arbetsmiljoarbete.

Gillande forbattring av arbetsmiljoarbete svarar cirka 50 procent av enhetschefer inom
hembaserade dldreomsorg att det pa négot sétt skett en forbattring (i varierande omfattning)
och resterande 50 svarar att det inte dr ndgon skillnad. Det kan dels forklaras med att de inom
hembaserade dldreomsorg ldgger ndgot mer tid pd verksamheten dn de boendebaserade. Ett
annat forklaringsalternativt kan vara att Goteborgs Stad valt att under de senaste sex
manaderna dgnat mer fokus pd arbetsmiljon for de inom hembaserad dldreomsorg.
Forklaringsalternativet baseras pa det foreldggande Arbetsmiljoverket (Arbetsmiljoverket,
2019, s. 1) delgav Goteborgs kommun hosten 2019. Arbetsmiljoverket ansdg att det fanns
brister som senast 1 maj i ar skulle ha dtgérdats, annars fanns risk for vite. Den enkét som
studien bygger pa samlades in under inledningen pa ar 2020 och sammanfaller sdledes med de

atgirderna inom hemtjénsten som staden skulle ta itu med for att forbéttra arbetsmiljon.
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Flera tidigare studier, dédr bland annat Dellve och Eriksson (2016, s. 8), menar att effektivt
hilsoframjande arbete ger stod at individers forutséttningar att savél behalla som att utveckla
optimala arbets- och livsforhallanden. Stéd, och i1 det hér fallet administrativt, ar viktigt for att
ge positiva kénslor kring arbetet. Dellve och Eriksson beskriver att stodresurser i form av
stodjande ledning, chefskollegor, och privatliv, externt stod och god samverkan dr exempel pa
faktorer som underléttar for att mota de krav som finns 1 arbetet, gora deras arbete mer hallbart
och 6ka motivationen dver att vilja vara var kvar som chef. Teorin stodjer darfor dven resultatet
1 den hér studien att de som svarat ja pa fragan om administrativt stdd ocksa svarar ja eller
delvis 1 en storre utstrickning dn vad de svarar nej pd frdgan om upplevd ndjdhet kring
arbetsmiljoarbete. Daremot upplevs sambandet mellan positiv instillning till arbetet kring
arbetsmiljo och mindre upplevt administrativt stod, 1 jamforelse med enhetschefer inom boende
baserad verksamhet, som ndgot att fundera pa. Det kan forklaras av att det finns andra
stodfunktioner d4n administrativt stod som péverkar upplevelsen av ndjdhet. En sddan kan vara

tidsanvandning.

5.2 Tid

Studien visar att enhetschefers fordelning av tid dr relativt utspritt och att inga storre skillnader
finns mellan hur mycket tid som ldggs pa de olika arbetsuppgifterna. Inom &ldreomsorgen
fordelas arbetstiden pa en rad olika arbetsuppgifter och veckoarbetstiden Overstiger den
normala arbetstiden da den dr genomsnitt 44 timmar per vecka. Om arbetet upplevs rorigt pa
grund av méngden arbetsuppgifter som skiljer sig &t och chefer har omfattande arbetsdagar 6kar
risken till stress eftersom balansen mellan arbete och privatliv 6kar (Tengblad, 2017, ss. 338-

340).

Enligt chefsspecifika krav-resursmodellen blir analysen séledes applicerbar eftersom
modellen visar pa hur stddjande resurser (bade fran arbets- och privatlivet) hjdlper chefer att

balansera de krav som chefsuppdraget innebar.

Tids- och logikkonflikter &r den variabel som enligt studien paverkar utfallen upplevd ndjdhet
och upplevd forbittring 1 en storre utstridckning dn de andra tidsvariablerna. I variabeln tids-
och logikkonflikter ingdr frdgor som berdr huruvida chefer inte har tillrdckligt med tid for
verksamhetsutveckling, att for stor del dgnas at administration, svarigheter med att diskutera
det dagliga arbetet med medarbetare och slitningar mellan olika arbetsuppgifter. Dellve och

Wikstrom (2011, s. 22) forklarar att varierande, ofta korta, uppgifter dr en konsekvens av att
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chefsuppdragets otydlighet och &dr sdledes en betydande faktor till chefers tidsanvéndning.
Fortsatt forklarar forfattarna att kontroll och makt 6ver sitt arbete har en positiv inverkan pa
formagan att hantera den splittringen som kan upplevas i1 arbetet. Stod for att 6ka sin
medvetenhet kring kontroll 1 arbetet bor ges enligt forfattarna. Analys gjord 1 studien visar att

det finns ett signifikant samband mellan administrativt stod och tids- och logikkonflikter.

5.3 Oppna svar

Flera av kommentarerna frdn de 6ppna fragorna finner stod i tidigare forskning och teori.
Upplevelsen hos flertalet enhetschefer ér att en stor variation av uppgifter forekommer vilket
de uppfattar leder till kinslan av att aldrig hinna klart och sedermera kunna leda till stress, ndgot
som aterfinns ibland annat Trydgegérds (2005, s. 181) och Andersson m.fl. (2018, ss. 12-13)
studier. Fortsatt beskrivs 1 de Oppna svaren att motesplatser for dialog ddr gemensamma
problemdefinitioner kan fattas saknas. Mojligheten till att stirka relationer mellan chefskollegor
sinsemellan efterfragas. 1 studier gjorda av Dellve m.fl. (2013, s. 836) presenteras att
dialogorienterad kommunikation underléttar for gemensamma Overenskommelser och leder
aven till att den egna kontrollen 6ver granser 1 arbetet 6kar. Hog arbetsbelastning och ett otydligt
chefskap ndmns ocksa bland de 6ppna svaren och kan med 6kad kontroll hanteras pa ett bra
sitt. Dellve m.fl. (ibid) beskriver dven vikten av fortroende frdn organisationen som en
bidragande faktor till balans mellan arbete och fritid. Flera respondenter ndmner tillitsbaserat
ledarskap som ett sitt att forbéattra verksamheten. I flera svar framkommer problematik med att
den kommunala verksamheten priglas av dels decentralisering med beslut som kommer
ovanifran och dels av kvalitetskontroller, rutiner och checklistor. Ndgot som Andersson m.fl
(2018, ss. 12-13) dven pavisar 1 sina studier och beskriver att toppstyrd makt och okad
granskning och kontroll paverkar chefers mdjligheter att hantera det komplexa chefsuppdraget.
Fortsatt stodjs respondenternas upplevelse av 6kade budgetkrav med hur de ekonomiska
satsningarna inte varit lika utbredda inom &dldreomsorgen i Goteborgs Stad som inom andra

omraden.

Den laga svarsfrekvensen, cirka 20%, kan forklaras av att 6ppna fragor 1 enkéat dr mer krdvande

an till exempel enkétfragor med fa svarsalternativ (Statistiska centralbyran, 2016, ss. 83-84).
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6 Slutsatser

Syftet med studien var att identifiera betydelsen av egen tidsanvindning och upplevda
tidskonflikter 1 relation till arbetsmiljoarbete och det genom att svara pa en rad fragestillningar
kopplade till syftet. Med anledning av att majoriteten svarade delvis pd fragan om deras
mojlighet till att bedriva arbetsmiljoarbete pd ett tillfredsstdllande sétt visar det att
forutsittningar saknas 1 verksamheten for detta. Resultatet 1 studien visar samtidigt att varken
forbéttring, uppfoljning eller utvéardering av arbetsmiljoarbetet sker 1 ndgon stérre omfattning.
Det kan jamforas med en liknande studie (Annerstedt Hamberg, 2017, ss. 31,33) gjord for tre
ar sedan dér resultatet visade att cirka 65 procent var ndjda med sina mojligheter att utféra
arbetsmiljoarbete. Drygt hélften av respondenterna i samma studie svarade att uppfoljning sker

kvartal eller halvarsvis.

Ofta pratas det om tva olika retoriker diar den ena utgir fran att det finns skillnader inom
dldreomsorgen och att det framforallt 4&r inom hemtjdnsten som problematiken finns. Den hér
studien visar dock att nagra sddana skillnader inte finns. Det skulle kunna vara ett resultat av
att Goteborg Stad sannolikhet har ett helhetsgrepp om dldreomsorgen. Den andra retoriken
utgar fran att chefers tidsanvéndning skulle varar en faktor men inte heller det &r ndgot som den
hir studien visat nagra starka samband kring. Dédremot visar studien att tids- och logikkonflikter
verkar ha ett visst samband och att det istéllet for tidsanvdndning &ar chefsuppdraget 1 sig som

ar komplext vilket 1 sin tur paverkar enhetschefers olika forutsittningar.

Slutsatsen blir saledes att enhetschefer behdver ha mojlighet att bedriva arbetsmiljoarbete pa
ett tillfredsstédllande sitt for att kunna vara en attraktiv arbetsgivare - mojligheter de idag inte

upplever att de har.

6.1 Vidare forskning och praktiska implikationer

Inledningsvis i studien funderade jag pa om arbetsmiljoarbetet har sa stort fokus som det borde
ha 1 verksamheten. Studien tyder pa att det finns mer arbete att gora for att enhetschefer ska
uppleva att arbetet med arbetsmiljo faktiskt bedrivs pa ett tillfredsstéllande sétt. Intressant
skulle vara att i mer detalj ta reda pa vad det dr som enhetschefer efterfragar for att 6ka deras
ndjdhet. Ar det resurser i form av mer tid, mindre administration eller 4r det kanske mer
kompetens? Det ér dven intressant att studera vad som hédnt under de tre foregédende &ren som

gOr att min studie skiljer sig jimfort med tidigare studie.
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7 Tydligt uttalat fran ledningen att ekonomi dr 6verordnat allt vilket innebdr forsdimrad kvalité

’

och sdmre arbetsmiljo for vara brukare/medarbetare.” — svar frdan enhetschef

Ett ytterligare forslag pd vidare forskning &r att studera samband mellan kostnader for
verksamheten och den upplevda kénslan av att bedriva sidkert arbetsmiljoarbete. Det efter att i
flera fall bland de 6ppna svaren talas om hur budgeten dr 6verordnat allt och begransar savil

verksamhetsutveckling som mojlighet att vara en attraktiv arbetsgivare.

Bland de 6ppna svaren finns flera forslag pa hur enhetschefer i verksamheten sjilva tycker att
utmaningarna dldreomsorgen star infor bor hanteras, den demografiska utvecklingen ndmn som
en av dessa utmaningar. Sammantaget finns det en uppfattning bland respondenterna att
kompetens som redan finns i verksamheten behover utnyttjas for att pa ett sdtt mota
utmaningarna. Att ta vara pad den kompetens som finns hos medarbetare 1 verksamheten leder

aven till nya karridrviagar och 6kad mojlighet till att bibehalla personal.

Med anledning av att en av studiens slutsatser vilar pd att chefsuppdraget dr komplext och skulle
kunna vara en faktor till ett visst missndje upplevs skulle chefoskopet vara nagot for
organsiationen att arbeta vidare med. Chefoskopet (Chefoskopet, 2020) har utvecklats utifran
resultat och erfarenheter fran Chefios-projektet och pdminner om SAM. Arbetssittet anvénds
for att skapa forutsdttningar hos chefer att hitta balans i arbetet vilket leder till 6kad trivsel och
hilsa samtidigt som de utfor sitt chefsuppdrag. Grunden for arbetet dr kunskap vilket behovs
for att lyfta de synséitt som finns inom den egna organisationen och skapa en gemensam syn pa
vad organisationens fOrutsdttningar dr. Kunskap uppnds genom att forst forstd och sedan
utforska och fordndra. Nar kunskap ar uppnidd Gvergér arbetet till fyra metodsteg: inventera
behov, kartligga, dela vérld och slutligen atgérda och folja upp. Genom dessa fyra stegs
undersoks hur det faktiskt ser ut 1 verksamheten for de chefer som arbetar pa verksamhetsniva

och utifran det kan sedan smarta och prioriterade beslut om atgérder tas.
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8 Bilagor

8.1 Enkatsvar relevanta for studien

- Som helhet 4r du n6jd med dina mojligheter att pa ett sidkert och tillfredsstillande sétt
uppfylla dina ataganden inom f6ljande omréden — arbetsmilj6?

- Sker regelbunden uppfoljning och utvdrdering av arbetet inom arbetsmiljdarbete?

- Iwvilken grad anser du att arbetet pa den enhet/verksamhet du har ansvar for har
forbattrats under det senaste sex manaderna - Avseende arbetsmiljoarbete?

- Verksamhetsomride

- Tids- och logikkonflikter

- Hur ménga timmar uppskattar du att du vanligtvis arbetar totalt per vecka?

- Hur stor del av tiden (%) ldgger du vanligtvis pa (summan skall bli 100%):
Rekrytering/bemanning
Budget/administration
Kontakt med medarbetare
Verksamhet
Annat dn det som redan angivits

- Slutligen ges mojlighet att med egna ord beskriva hur du tdnker kring, hanterar och
organiserar den verksamhet du dr ansvarig for - och de forutsdttningar som du

upplever viktiga
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