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Sammanfattning

Forskning visar att 20 procent av forsta linjens chefer inom éldreomsorgen slutar pa sin
arbetsplats inom tva ar. Arbetet som chef ar komplext och en stor del av arbetstiden
innefattar moéten och administrativa arbetsuppgifter. Verksamhetsutveckling &r en
standigt pagaende process i dldreomsorgen dar forsta linjens chef arbetar for resultat av
en god vard- och omsorg. Forskning kring hallbart ledarskap visar att tillgangen till stod
i arbetet har paverkan pa det egenupplevda arbetsforhallandet. Syftet med studien &r att
undersoka om forsta linjens chefers arbete med verksamhetsutveckling paverkas av
chefsbyten.

| studien valdes en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer for att lyfta fram
forsta linjens chefers upplevelser och erfarenheter. Totalt deltog atta chefer i studien
som alla ar verksamma inom &ldreomsorg. Intervjuerna analyserades i en kvalitativ
innehallsanalys. Resultatet redovisar ett huvudtema: hur verksamhetsutveckling
paverkas av chefsbyten. Huvudtemat redovisas vidare i tre underteman: forutsattningar i
arbetet som chef, kvalitetsarbete och 6kad arbetsbelastning. I diskussionen framkommer
likheter och skillnader i relation till tidigare forskning och chefers upplevelser.
Chefsbyten och tillgang till stod paverkar arbetet med verksamhetsutveckling och visar
sig vara betydelsefullt for saval arbetsmiljo, organisationens hallbarhet och utveckling.
Arbetsbelastning 6kar for chefer och arbetsgrupper blir otrygga och saknar stabilitet.
Tillgangen till stod ser olika ut och ar ytterligare en faktor som paverkar arbetet med
verksamhetsutveckling.

Nyckelord: Forsta linjens chef, ledarskap, verksamhetsutveckling, stédfunktioner,
aldreomsorg, forbattringsarbete, vard- och omsorg, chefsbyten
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INLEDNING

Antal aldre i samhallet 6kar och dldreomsorgen har ett viktigt uppdrag att utfora. Aldres
delaktighet och inflytande okar i dldreomsorgens verksamheter och arbetet utgar fran en
lagstyrd vardegrund. For en 6kad delaktighet ska den aldre vara med och bestdmma hur
och ndr beviljade insatser i &ldreomsorgen ska utforas. Forskning visar att arbetet som
forsta linjens chef i aldreomsorgen &r komplext med flera olika arbetsuppgifter,
forvantningar och krav. Mojligheten till stod i det dagliga arbetet ar betydelsefullt for att
mojliggora en hallbar arbetssituation. Det framgar ocksa utifran forskning att 20 procent
av forsta linjens chefer inom aldreomsorgen véljer att sluta pa arbetsplatsen inom tva ar,
flera véljer dock att stanna kvar inom yrkesomradet. Forfattarna ser ett intresse kring att
undersoka hur forsta linjens chefer inom &ldreomsorgen upplever sitt dagliga arbete
med verksamhetsutveckling, vilka mojligheter till stéd som finns och om arbetet
paverkas av chefshyten. Intresset grundar sig pa forfattarnas forforstaelse genom egna
erfarenheter av arbete inom dldreomsorg. Bada forfattarna har lang erfarenhet inom
aldreomsorg och har arbetat i professionerna vardbitrade, underskéterska och
omsorgshandledare. En av forfattare har tva ars erfarenhet som forsta linjens chef inom
aldreomsorg och en forfattare ska paborja ett arbete som forsta linjens chef i sommar
2022,

BAKGRUND

Aldreomsorg i Sverige

Medellivslangden i Sverige 6kar och den aldre bor kvar i det egna hemmet allt langre
tid (Socialstyrelsen 2020, s. 12). Antal &ldre bli fler och dldreomsorgen har ett viktigt
arbete att utfora. Sandman och Kjellstrom (2018, ss. 93-94) lyfter att Sverige ar 2010
inforde en nationell vérdegrund for aldre i Socialtjanstlagen (SFS 2001:453), SolL.
Lagen galler for alla som arbetar inom aldreomsorg, oavsett profession. Syftet med
lagen &r att lyfta fram vilka normer och vérden som &r betydelsefulla for den &ldres
mojligheter till inflytande och delaktighet kring omsorgen. Lagen aterfinns i 5 kap. 4 §
av SoL (SFS 2001:453) och lyder “Socialtjinstens omsorg om aldre ska inriktas pa att
aldre personer far leva ett vardigt liv och kanna vélbefinnande®. I 5 kap. 5 § SoL (SFS
2001:453) finns vidare beskrivet att “Den &ldre personen ska sa langt det ar mojligt
kunna vélja nar och hur stdd och hjalp i boendet och annan lattdtkomlig service ska
ges”. | 2 kap. 1 § SoL (SFS 2001:453) star det att “Varje kommun svarar for
socialtjansten inom sitt omrade, och har det yttersta ansvaret for att enskilda far stod och
hjadlp som de behover”. Bengtsson (2012, ss. 123-125) belyser att ansvaret for
kommunens verksamheter ligger hos fortroendevalda politiker i samhéllet och sedan
langt tillbaka finns ett pagaende utvecklingsarbete med decentralisering dar man verkar
for att oka den enskildes inflytande i aldreomsorgens verksamheter. Utifran
vardegrunden har kommunerna arbetat fram vardighetsgarantier dar det framgar vad den
aldre kan forvanta sig av aldreomsorgen idag. Forskning visar dock att kommuner
genom vardighetsgarantier lovar att den aldre ska fa stod och hjalp utifran sina villkor.
Samtidigt kan det leda till hinder i utforandet da aldreomsorgen inte har resurser att
utfora insatser efter énskemal. Det kan leda till att rutiner i arbetet styr mer an den



aldres behov, vilket kan skapa samvetsproblem for medarbetarna som utfor insatserna
(Kihlgren, Norell Pejner & James 2021).

Omraden som paverkar kvalitén pa aldreomsorgen idag ar utvecklingen kring
digitalisering och teknik vilket kommer innebédra flera utmaningar i framtiden.
Personcentrerad vard, delaktighet, inflytande och medskapande &r ord som idag &r
centrala inom &ldreomsorgen (Sveriges kommuner och regioner 2020, s. 8). En
personcentrerad vard innefattar att vardgivaren lyssnar, bjuder in till delaktighet och
medskapande utifran den enskildes och narstaendes tankar och dnskemal. Det ar inte
enbart sjukdomen som star i centrum utan tanken ar att skapa en helhetssyn genom att
se till hela méanniskan erfarenheter och kunskaper. Tillsammans planerar och foljer man
upp den individuella vardplanen (Géteborgs universitet 2020).

Forsta linjens chef inom aldreomsorg

Bjalke och Novakovic (2015, ss. 90-95) beskriver att forsta linjens chefer inom
aldreomsorgen ar en slags samordnad operativ chef som arbetar verksamhetsnéra, moter
personal och har direktkontakt med &ldre och dess narstaende. Att arbeta som chef &r ett
komplext arbete med varierande grad av diverse forvantningar, utmaningar, krav pa
resultat, kdnsloméssigt kravande, hdgt tempo, administrativt arbete och samtidigt vara
narvarande och leda medarbetarna i utveckling och implementering av nya arbetssatt
(Socialstyrelsen 2021, s. 15-16). Omorganisationer, 6kad personalbrist och besparingar
inom aldreomsorgen leder till okade krav (Hagerman, Engstrom, Haggstrom,
Wadensten & Skytt 2019). Chefer ska dven skapa hallbara och attraktiva arbetsplatser
dar manniskor har en dnskan att arbeta kvar (Corin & Bjork 2017). Forskning visar att
det ar fa chefer inom aldreomsorgen som stannar kvar under en langre tid (Bjalke &
Novakovic 2015, s. 90). Inom en tvaarsperiod har 20 procent av chefer inom
aldreomsorgen valt att sluta pa sin arbetsplats men till storsta delen dnda valt att stanna
kvar inom sin profession och fortsatt arbete inom aldreomsorg (Socialstyrelsen 2021, s.
19). En hog rorligheten bland chefer kan leda till en del dilemman och problem. Dellve,
Hasselgren, Allard och Béack-Andersson (2020) beskriver att orsaker till att forsta
linjens chefer slutar kan vara flera, men en é&r otillfredsstallelse i arbetsmiljon. Stengard
et al. (2013, s. 20) beskriver vidare att en anledning till att chefer inom vard- och
omsorgsverksamheter véljer att sluta handlar om kénslan av otillracklighet, da cheferna
upplever att de inte hinner med det som forvantas i det dagliga arbetet.

Forsta linjens chefers arbetsuppgifter

Wolmesjo (2015, ss. 116-118) belyser att forsta linjens chef inom aldreomsorgen har
tre ansvarsomraden. Det forsta omradet ar verksamhetsansvar som innefattar att
sakerstalla att aldre far insatser som &r beviljade. Det andra omradet ar personalansvar
inom verksamheten och det tredje innefattar kontroll och ansvar éver budget. Chefer
tilldelas dven olika uppdrag och ansvar, exempelvis samverkan med andra aktorer inom
socialtjansten for att tillsammans verka for en god kvalité (Wolmesjé 2015, s.118). |
arbetet som chef kravs kompetens kring att handskas med olika forandringar som



kontinuerligt sker i verksamheten. Chefer ska vidareutveckla sina egna kunskaper och
fardigheter samtidigt som arbetet kring att tillgodose &ldres behov av omsorg med god
kvalité ska fortga trots radande personalbrist (Wasteson, Fogelberg Eriksson, Nilsson &
Gustavsson 2021). Chefers mojlighet till hallbart engagemang &r kopplat till tid och
stdndiga val med prioriteringar i arbetet. Att arbeta som chef inom dldreomsorgen ar
komplext och inte séllan finns det hdga krav och forvantningar pa resultat som bidrar
till hogt tempo. Vidare beskriver Hagerman et al. (2019) att chefer upplever sina
arbetsuppgifter likt en kedja sammankopplade med lankar, dar varje lank &r lika viktig
for att bedriva vard av god kvalité. Wolmesjo (2015, s. 119) lyfter att en forsta linjens
chef lagger uppemot 70 procent av sin arbetstid pa olika méten. En nyanstélld chef med
erfarenhet fran aldreomsorg far ett hogre krav pa sig att utveckla det egna larandet pa
arbetsplatsen samtidigt som erfarenhet underlattar ett erkannande fran kollegor och
medarbetare (Wasteson et al. 2021).

Forsta linjens chefers arbetsuppgifter innefattar &ven administrativt arbete och att vara
en nadrvarande chef som engagera medarbetarna i verksamhetsutveckling (Kullén
Engstrom, Fredman, Wolmesjo & Dellve 2016). Att arbeta med verksamhetsutveckling
tar tid fran verksamheten och chefens Gvriga arbetsuppgifter (Wikstrom, Arman &
Dellve 2013). En av chefens uppgifter i arbetet med utveckling &r att verkstélla och
genomfora beslut som fattats pa hogre niva dven om det innebar konkreta forsamringar
for verksamheten. Thylefors (2016, s. 194) beskriver ett vanligt misstag som
arbetsgivare och hogre uppsatta chefer kan gora, de forvantar sig lojalitet fran chefen
nar det handlar om att verkstalla nya forandringar men dven att chefen ska samtycka till
att alla beslut ar av godo. Det kan leda till att chefer som arbetar verksamhetsnara slar
knut pa sig sjalva och forsoker intala sig att de ar samstammiga med ledningen. Utifran
den aspekten kan chefen hamna i en situation dar man forlorar sin trovérdighet
gentemot sina medarbetare. Vidare lyfter forfattaren vikten av att chefen och personalen
bor genomfora utvecklingsarbeten och forandringar pa basta mojliga satt for att det ska
vara till nytta for verksamheten. Chefen bor bemdéta personalens gensvar och reaktion
pa forandringar och placera in dem i ett storre sammanhang. Verksamhetsutveckling tar
tid att implementera och for att lyckas kravs det vissa forutsattningar. Thylefors (2016,
5.192) beskriver fem byggstenar som ligger till grund for att en férandringsarbeten ska
lyckas. Dessa ar vision, kompetens, bel6ning, resurser och handlingsplan. Anledningen
att utvecklingsarbeten inte alltid lyckas kan bero pa att nagra av dessa byggstenar eller
forutsattningar saknas.

Verksamhetsutveckling inom aldreomsorgen

Att arbeta med verksamhetsutveckling ar en tankekravande uppgift och flertalet chefer
anser att de har for lite tid (Wikstrom, Arman & Dellve 2013).

| arbetet med utveckling ingar samverkan med andra aktorer och olika professioner i
organisationer. | ledningsgruppen finns &ven olika professioner med skilda kompetenser
vilka gemensamt med engagemang kan bidra till en mer hallbar verksamhetsutveckling
(Wolmesjo, Jonasson, Bangsbo & Billhult 2021). Samhaéllet forandras kontinuerligt
inom olika omraden och med det okar krav pa effektivitet och produktivitet (Effektiv
vard 2016). Vard- och omsorgens verksamheter har Okade krav pa sig kring
verksamhetsutveckling som till viss del har paverkats av nya styrformer. En styrmodell



som paverkat vard- och omsorg & NPM, new public management, som hade en
forandrad struktur 6ver uppfoljning, budget och olika arbetsprocesser (Kullén Engstrém
et al. 2016). Pa senare tid har dock NPM’s krav, vilka ofta setts som ensidiga nar det
handlar om en 6kad effektivitet kritiserats da effekten visat sig skapa stress och inte ta
tillvara pa kunskapen hos de som kan, de professionella (Med tillit foljer battre resultat
2019). Alla arbetsplatser gar igenom férandring och chefer arbetar kontinuerligt med
verksamhetsutveckling. Sma forandringarna kan genomforas pa ett smidigare satt da
varje steg ar mindre vilket far personalen att bli mer motiverade, ett arbete som enklare
blir integrerat i vardagen (Thylefors 2016, s. 187). Fragor och problem som uppstar
inom organisationer leder ofta till utveckling och forandring. Vikten av att undersoka
befintliga problem bor prioriteras innan beslut tas kring vilka l6sningar som anses bast,
da snabba och ej tillrackligt genomtankta I6sningar kan leda till mindre framgang.
Forslag kring verksamhetsutveckling kan komma fran chefer och andra aktorer vilket
kan leda till olika svarigheter. Om forslag kring utvecklingsarbete kommer fran
medarbetarna sjalva ar det en bidragande faktor till 6kad motivation och engagemang
(Wolmesjo, Jonasson, Bangsbo & Billhult 2021). Utvecklingsarbeten som har storre
chans att na framgang ar projekt dar chefen sjélv ar drivande och engagerad (Thylefors
2016, s. 190).

Organisatoriska forutsattningar for forsta linjens chefer

Vilka organisatoriska forutsattningar man har som chef & nagot som kan paverka
mojligheterna till att utfora ett bra arbete. Det handlar om stéllda krav, resurser och
organisatoriska strukturer exempelvis tillgang till stodfunktioner, antal medarbetare och
mojlighet till dialog och samverkan (Corin & Bjork 2017). Svedberg (2016, ss. 215-
216) beskriver linje-stabsorganisationens uppbyggnad, d&r man vid sidan av chefslinjen
har en stab, en stodfunktion. Som chef &r det inte mojligt att ha en spetskompetens inom
flera omraden, sarskilt inte i en rorlig pagdende social och teknisk utveckling i
samhallet. Staben har som uppgift att ta fram olika fakta och ge rad utifran vad chefer
efterfragar och samtidigt vara ett stod for chefen i beslutsfattande. Faktorer som
paverkar chefers arbete inom aldreomsorgen ar organisatoriska faktorer kring strukturell
egenmakt (“empowerment”), rollrelaterade faktorer och personliga faktorer (Hagerman
et al. 2019). Forfattarna menar att forsta linjens chefer inom éldreomsorgen upplever sig
ha mindre strukturell egenmakt &n sina Overordnade chefer. Strukturell egenmakt ar
individens egna satt att ha kontroll via inflytande och sjalvbestammande vilket kan
bidra till en kansla av vélbefinnande och positiv installning till arbetet (Hagerman et al.
2019). Chefer har aven behov av stodresurser for utdvandet av ett hallbart ledarskap.
Viktiga aspekter som kan paverka ett hallbart ledarskap ar exempelvis arbetsférmagan,
stress, upplevd halsa och éverbelastning (Dellve, Jutengren & Andreasson 2013). Stéd
fran narmsta chef, kollegor, medarbetare och externa stodresurser har en viss betydelse
for upplevelsen kring hallbarhet, medan ett aktivt stod fran privatlivet pavisar ha storst
paverkan for chefers hallbarhet (Dellve, Wolmesjo & Bremer 2016). Chefer betraktar
dock arbetet som meningsfullt och trivs i chefsrollen trots komplicerade arbetsuppgifter
och ett stort ansvar (Hagerman et al. 2019).



PROBLEMFORMULERING

Forsta linjens chefer har ett stort ansvar att bedriva verksamheter med god kvalité inom
aldreomsorgen. Att arbeta som chef ar komplext da det ingar att arbeta operativt néra
verksamheterna och samtidigt utveckla och driva arbetet kring verksamhetsutveckling
framat. Tidigare forskning visar att chefsrollen kan vara problematisk da den &r
utmanande och stundtals svar att axla, vilket synliggdrs delvis i den stora rorligheten
bland chefer inom aldreomsorgen. Forskning belyser vidare att tillgang till stod utifran
chefernas behov har en paverkan pa ett hallbart ledarskap (Dellve, Wolmesjo & Bremer
2016). Arbetet med verksamhetsutveckling inom &ldreomsorgen ar en standig pagaende
process dar chefen har ett stort ansvar kring att kvalitetsarbetet resulterar i en god vard-
och omsorg av hog kvalité. Som vi visat pa i bakgrunden pavisar forskningen att 20
procent av forsta linjens chefer inom &aldreomsorg byter arbetsplats inom tva ar
(Socialstyrelsen 2021, s. 19), forfattarna ser darmed ett varde i att undersoka om
chefernas arbete med verksamhetsutveckling paverkas av chefsbyten.

SYFTE

Syftet med studien &r att undersoka om forsta linjens chefers arbete med
verksamhetsutveckling paverkas av chefsbyten.

FRAGESTALLNINGAR

1. Hur arbetar forsta linjens chef inom dldreomsorgen med verksamhetsutveckling?
2. Hur paverkas forsta linjens chefers arbete med verksamhetsutveckling vid
chefsbyten?

METOD

Ansats

For att fa en mer djupgaende forstaelse kring hur forsta linjens chefers arbete med
verksamhetsutveckling paverkas av chefsbyten valde vi en kvalitativ metod med en
induktiv ansats. Henricson och Billhult (2017, s. 114) beskriver att ett induktivt
forhallningssatt fokuserar pa att ta del av och hitta slutsatser som kommer fran
informanternas upplevelser och erfarenheter. Olsson och Sérensen (2021, s. 55) menar
att forskaren genom en kvalitativ metod kan fanga olika budskap och uppfattningar med
stod av mer djupgaende intervjuer. Vi valde att genomftra semistrukturerade intervjuer
med Oppna fragor. Gemensamt for den typen av fragor ar att det finns en viss sorts
struktur kring &mne och omrade, men for den delen behdéver fragorna inte tas i en viss
ordning utan en anpassning bor ske efter den information som kommer fram i intervjun
(Danielsson 2017, s. 145). Den semistrukturerade intervjun kunde ses som en férdel da
informanternas erfarenhet som forsta linjens chef i dldreomsorgen var olika lang och det
fanns skillnader i hur mycket man som informant delade med sig av i svaren utifran
intervjufragorna.



Urval
Tabell 1 Informanternas bakgrund

Informant Erfarenhet som chef Antal ganger man bytt arbetsplats
1 16 ar
2 1ar
3 34 ar
4 6 ar
5 11/2 ar
6

7

8

M

31/2ar
17 ar
31ar
edeltal 13,75 ar

R IBRINOIOINWO|~

875

Urvalet av informanterna gjordes &ndamalsenligt dar forsta linjens chefer inom
kommunal dldreomsorg valdes ut. Strategiskt eller &ndamalsenligt urval har som syfte
att valda informanter till forskningen ska kunna tillfora innehallsrik information och
erfarenhet kring &mnet och darmed bidra till ett underlag som kan svara pa syftet med
forskningsfragan (Henricson & Billhult 2017, s. 116). Kriterierna for deltagandet i
studien var att enhetscheferna hade en anstallning. Inga krav stalldes pa relevant
utbildning, anstéllningstid, kon eller erfarenhet da det inte ansags vara vasentliga for
studiens syfte som var att ta del av deras upplevelser, tankar och erfarenheter kring
amnet. Nio chefer svarade att de var intresserade av deltagande i studien. En chef valde
att inte delta nér det var dags att boka in tid for intervju. Antal deltagande chefer blev
totalt atta personer. Informanterna som slutligen valde att medverka i studien bestod av
sju kvinnor och en man och erfarenheten av att arbeta som enhetschef varierade mellan
1-34ar.

Datainsamlingsmetod

For att forskning inom det aktuella omradet ska kunna ske behovs forst ett godkénnande
av enheterna och informanterna utifran ett etiskt perspektiv (Danielson 2017, s. 147). En
forfragan skickades ut till alla verksamhetschefer inom vard- och omsorgsforvaltningen
i tre utvalda kommuner (se bilaga 1). Vidare valde nagra verksamhetschefer att sanda ut
en forfragan till sina beroérda enhetschefer om det fanns intresse kring att delta i en
intervju. Enhetschefer aterkopplade sedan vid visat intresse. Andra verksamhetschefer
valde att aterkoppla tillbaka till oss déar de bifogade kontaktuppgifter till intresserade
informanter, som vi sedan kontaktade enskilt. Vi sdnde dérefter ut ett informationsbrev
kring syftet med intervjun och information kring frivillighet, sekretess och
tillhandahallandet av materialet (se bilaga 2). Antal informanter som tackade ja till att
medverka i studien blev sammanlagt atta, sju kvinnor och en man. Vi gav vidare
valmojligheten till informanterna kring att intervjuerna kunde dga rum i en fysisk milj6
pa arbetsplatsen eller via en digital motesplats, alla informanter valde att delta via en
digital motesplats, darefter bokade vi in datum och tid for intervjun. Innan vi pabdrjade
intervjuerna gjordes en provintervju dar informanten var en férsta linjens chef inom
aldreomsorg. Materialet transkriberades och lastes vidare igenom for att undersdka om



materialet var tillrackligt for att fa fram relevant information som svarar pa syftet med
studien. Resultatet fran provintervju kasserades darefter och informanten raknas inte in i
de atta forsta linjens chefer som deltog i studien.

Varje intervju gjordes enskilt da vi ansag det vara mer tidseffektivt och samtycke
inhamtas fran respektive informant gallande inspelning av intervjun. Datainsamlingen
bestod av semistrukturerade intervjuer med oppna fragor. Danielsson (2017, s.145)
beskriver att den gemensamma namnaren for en semistrukturerad intervju ar att den
bestar av 6ppna fragor i en viss ordning, men att intervjuaren med fordel kan anpassa
sig till den information som kommer upp i intervjun och behdver darmed inte folja
strukturen helt strikt. Beroende pa hur mycket information informanten delgav kunde vi
aven stélla foljdfragor for att fordjupa oss kring amnet. Intervjuguiden bestod av fem
teman med ett antal 6ppna fragor under respektive tema (se bilaga 3). Intervjutiden
varierade mellan 25 till 40 minuter och spelades in via rostinspelare pa telefon. Vi valde
att intervjua fyra informanter var och darefter transkriberades det egna materialet genom
noggrann avlyssning och formulerades ned i skrift.

Dataanalys

Olsson och Sérensen (2021, s. 131) belyser att insamlat material ska transkriberas. Nar
vart material hade transkriberats delades det digitalt och darefter paborjades ett urval
och samtida bearbetning av innehallet genom att texten lastes igenom noggrant och flera
ganger. Materialet analyserades utifran en innehallsanalys enligt Graneheim och
Lundman (2004) som beskriver att en kvalitativ innehallsanalys lyfter fram texten i ett
nytt perspektiv dar man genom koder och kategorier finner sammanhang, likheter och
skillnader. Dérefter arbetade vi med fyra analyser var oberoende av vem som utfort
transkriberingen av texten. | innehéllsanalysen identifierades sedan meningsenhet,
kondenserad meningsenhet, kod, underkategori och kategorier. Se tabell 2.

Tabell 2. Innehallsanalys

Meningsenhet | Kondenserad | Kod Underkategori | Kategori
meningsenhet

For jag ska ju |Varaen Kunskaper Forvantningar |Arbeta som

nanstans i den |tusenkonstnar |inom omradet |pa att ha chef

hér rollen sa kunskaper som

det forvantas inte ingar i

inte, jo det gor chefskapet

det ju men jag

ska ju ocksa

vara en

tusenkonstnar

Det handlar om | Skapa en Utveckla Gora det Arbetsmetod

att utveckla verksamhet  |verksamheten | mojligt




verksamheten i |som fungerar
rutiner, ja
rutiner,
riktlinjer, den
dagliga driften
sa satt gora det
effektivt, skapa
en verksamhet
som fungera

Det pausas ju |Man ska Verksamheten | Olika Arbets-
upp véldigt arbeta lika. stannar upp | mojligheter till |belastning
mycket. Nar | Pausas vid verksamhets-
man, ja man chefshbyten utveckling
pratar ju
valdigt mycket
att man ska
arbeta lika, det
blir ju valdigt
forodande nér
en annan enhet
ligger efter pa
grund av tata
chefsbyten

Innehallsanalyserna lastes sedan noggrant igenom ett flertal ganger bade enskilt och
tillsammans for att skapa en gemensam forstaelse over att det utvalda materialet i
svarade mot vara fragestéllningar och stamde dverens med studiens syfte. Danielsson
(2017, s. 292) lyfter att ett tema slutligen synliggors i den fardiga innehallsanalysen dar
man i analysarbetet ser monster. Vidare traffades vi bade digitalt och fysiskt i arbetet
med studiens resultat dar ett huvudtema slutligen formades: hur verksamhetsutveckling
paverkas av chefsbyten. Till huvudtemat identifierades tre underteman vilka namngavs
utifran textens innehall.

Forskningskvalitet

Martensson och Fridlund (2017, ss. 431-432) beskriver vikten av att halla en god
vetenskaplig kvalité vid forskning utifran en kvalitativ studie. Trovardighet, palitlighet,
bekraftelsebarhet och dverforbarhet ar begrepp som visar tecken pa god vetenskaplig
kvalité. Trovardighet innefattar att forfattarna har kunskaper inom omradet vilket vidare
leder till 6kad hallbarhet och ett trovardigt resultat. For att ytterligare hoja kvalitén i
forskningsarbetet kan forfattarna med fordel ta stéd av utomstaende personer for att
forsta samband och tydliggora resultatet i arbetet. Vi har under hela forskningsprocessen
reflekterat huruvida forforstaelse har paverkat tankemonster och stallningstagande i



arbetet med att fa fram ett resultat. Vidare har vi reflekterat kring var forforstaelse
tillsammans med utvald handledare.

Etiska 6vervaganden

Ett 6vergripande mal med forskning &r att med nya kunskaper kunna I6sa problem och
skapa mer positiva varden och forstaelse for varlden vi lever i. Forskningsetiska
aspekter innefattar ett skyddskrav dar ménniskan har rétt till sin integritet. Manniskan
skyddas aven av regelverk som konfidentialitet, sekretess och tystnadsplikt vilket vid
forskning innefattar att ingen obehorig ska fa tillgang till materialet. Personer och
handelser ska anonymiseras for att sakerhetsstélla sekretessen (Olsson & Sorensen 10
2021, ss. 80-81). Informanterna fick inledningsvis i studien skriftlig information kring
att deltagandet var frivilligt och att de kunde vélja att avbryta deltagandet utan
forklaring till orsak. Vid intervjutillfalle tillfragades informanterna om samtycke till att
intervjun spelades in och fick information om att det inspelade materialet kasseras efter
transkribering. Sandman och Kjellstrom (2018, ss. 371-374) lyfter att begreppet
forskningsetik &ven innefattar att man bor fora etiska reflektioner under hela
forskningsarbetet dar man i varje del vacker etiska tankar om att arbetet ska leda till
nagot gott och inte skada. Etiska 6vervaganden finns i alla handlingar, inte enbart infor
uppstartandet av ett nytt forskningsprojekt. Végledande principer for en god
forskningssed ar tillforlitlighet, arlighet, respekt och ansvar och ska anses som
grundlaggande i all forskning (Vetenskapsradet 2021). Fortlépande under studiens gang
har vi last igenom materialet och reflekterat kring att informanternas svar pa
intervjufragor ej ska kunna harledas till person eller plats for att sakerstalla anonymitet
och sekretess.

RESULTAT

Resultatet beskriver forsta linjens chef egna erfarenheter och upplevelser kring hur det
ar att arbeta som chef och vilket stoéd som finns. Vidare lyfter resultatet chefernas
erfarenheter och asikter om hur chefshyten paverkar organisation, verksamhet och
arbetet med verksamhetsutveckling. Innehallsanalysen framhaller ett huvudtema: hur
verksamhetsutveckling paverkas av chefsbyten. Huvudtemat resulterar i tre underteman.

Tabell 3. Resultat

Huvudtema Underteman

Forutséttningar i arbetet som chef

Hur verksamhetsutveckling

paverkas av chefshyten Kvalitetsarbete

Okad arbetsbelastning




Hur verksamhetsutveckling paverkas av chefsbyten

Resultatet beskriver forsta linjens chefers erfarenheter och upplevelser kring hur det ar
att arbeta som chef och vilka forutsattningar som finns. Vidare beskriver cheferna deras
upplevelse kring arbetet med verksamhetsutveckling och hur chefsbyten paverkar bade
organisation, verksamheter och kvalitetsarbetet. Innehallsanalysen framhaller ett
huvudtema: hur verksamhetsutveckling paverkas av chefsbyten. Huvudtemat resulterar i
tre underteman: forutsattningar i arbetet som chef, kvalitetsarbete och o6kad
arbetsbelastning.

Forutsattningar i arbetet som chef

| resultatet framkommer en enhetlighet hos informanterna kring vikten av att det
behdver finnas tydliga ramar och strukturer for att skapa bra forutsattningar i arbetet
som forsta linjens chef. Flertalet av informanterna upplever att det finns tillrackligt med
ramar och strukturer for att utfora sitt arbete med stod av ledningssystem, arshjul och
rapporteringssystem, som ger stod for cheferna att veta vad som forvantas under aret.
En av informanterna beskriver vikten av en tydligare rollbeskrivning nar man bdorjar
som enhetschef for att skapa en béttre grundforutsattning att arbeta i yrkesrollen.
Ytterligare en informant lyfter svarigheterna kring att finna réatt information och att
behova leta sig fram i olika system. Hur ramar och strukturer ser ut i en organisation
kan paverka chefernas forutsattningar att utfora sitt dagliga arbete och dven arbetet
kring verksamhetsutveckling som &r en standig pagaende process.

Vi har ett ganska bra arshjul, det tycker jag ar bra att halla fast vid dar man vet vad
som ska informeras om nar och arbetsmiljo och medarbetarenkat, det ar jattebra.

Flertal informanter beskriver flera motivationsfaktorer som bidrar till att man som chef
valjer att stanna kvar i sin yrkesroll. Flera av informanterna beskriver att de motiveras
av att arbeta med manniskor och se andra utvecklas i sin yrkesroll. Vidare lyfter nagra
av informanterna att drivkraften ligger i att utvecklas i sin yrkesroll och samtidigt kunna
paverka arbetet kring en battre valfard for vara éldre. Motivation ar en drivkraft som
skapar engagemang hos chefer och medarbetare och har en positiv paverkan i arbetet
med verksamhetsutveckling.

Jag tycker om att vara narvarande med personalen och jobba med handledning, och
motiveras av nar gruppen blir ett team och allt flyter pa och blir bra

Hélften av informanterna har en langre yrkeserfarenhet och uppger att de trivs och &r
trygga i sin yrkesroll. Motivationsfaktorer handlar om att vaga testa nytt och samtidigt
vaga gora fel. Vara spindeln i natet och stundtals lamna 6ver mandat till duktiga
medarbetare.

Informanterna har varierande upplevelser och erfarenheter kring olika former av stod
som finns for att utfora ett bra arbete. Flertalet av informanterna &r enhetliga kring att
det inte finns tillrackligt med stod fran stodfunktioner, erfarenheten kretsar kring att
uppgifter och ansvarsomraden bollas tillbaka och hamnar i knat pa enhetschefen anda.
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En av informanterna beskriver intrycket Gver att vara en tusenkonstnar for att kunna
utfora alla arbetsuppgifter som aligger en chef. En annan informant upplever kanslan av
att vara ensam i sin yrkesroll som chef. Bristen pa stod fran stodfunktioner i
organisationen paverkar chefernas arbete da man inte hinner med allt som forvéntas
under en dag, vilket paverkar arbetet med verksamhetsutveckling.

Men tydligen har jag brandskydds uppgiften, jag har ingen aning om vi har automatiskt
eller kopplat eller, ingen aning, men det ar min uppgift tydligen att veta allt sant har

En av informanterna har erfarenhet kring att man i perioder far ett stod som dock har
varierat. Vidare beskriver en annan informant att mdjligheten till stod fran
stodfunktioner som exempelvis HR har minskat i den nya organisationen och att
tidsbrist troligen &r en av orsakerna. Mojligheterna till stod paverkar dven hallbarhet och
chefernas psykosociala arbetsmiljo

Men i de har fragorna som ar mer komplexa dar man behover stod tex. HR, nar det
handlar om personalrelaterade arenden dar tycker att vi hade kunnat haft ett battre
stdd an vad vi har i dagslaget

Tva av informanterna upplever ett fullgott stod och att behovet av mer stéd inte ar
aktuellt. Informanterna som hade arbetat en langre tid som chef uppgav samtidigt att de
i borjan av sin yrkeskarriéar hade ett stérre behov av stod.

Till storsta del upplever och erfar informanterna att de har ett néra stéd av nérmaste
chef. Vid svara personalarenden och stdrre beslut finns det alltid stod att fd. En av
informanterna lyfter att enhetschefer sjalva har ett egenansvar att dela med sig av sin
vardag till sin chef och att efterfraga stod om det finns ett behov. | chefernas dagliga
arbete uppstar ofta handelser som maste utredas och I6sas pa plats, vilket ar en viktig
del i arbetet kring verksamhetsutveckling. Vid komplexa drenden kan stodet fran
narmsta chef vara direkt avgdrande for att ratt beslut ska tas.

Namen jag har alltid stdd nar det kommer till tuffa arenden nar det kommer till
personal eller omsorgstagare. Nar jag kanner att jag vill nog inte vara sjalv i det har
arendena da kommer min chef alltid

Endast en av informanterna uppger att man inte har ett uttalat bra stdd av ndrmaste chef,
upplevelsen kretsar mer kring att personen fungerar som ett bollplank men inte ar ett
patagligt stod. Majoriteten av informanterna upplever ett nara stod da man ar flera
kollegor i samma hus. Stodet handlar till stor del om att hjalpas at, samarbeta och arbeta
lika, diskutera fragor som uppstar och en social samhdorighet. Samverkan mellan
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cheferna ar viktigt for arbetet med verksamhetsutveckling, det ar fran varandra vi kan
lara och reflektera for att utveckla vara verksamheter.

Men som enhetschef ligger nog stodet framst i kollegor i huset, det &r dar man
ventilerar snabbast

Tva av informanterna med kortare erfarenhet i arbetet som enhetschef upplever att
samarbetet med kollegorna i ledningsgruppen ar pa ett mer 6vergripande plan dar man
samtalar och bollar fragor med varandra men upplever inte att det ar ett patagligt nara
stod. Chefernas arbete kring verksamhetsutveckling pagar aven i en samverkan med
ovriga kollegor i ledningsgruppen. Om erfarenheter och tankar kan utbytas utifran ratt
perspektiv kan det leda till en mer larande organisation som driver utvecklingen framat.

Kvalitetsarbete

Informanterna beskriver tankar kring omradet verksamhetsutveckling och hur man
arbetar med det i dagligt arbete. Samtliga informanter beskriver generellt vad dom anser
Okar kvalitén i verksamheten. Framst handlar det om att utveckla verksamheten i
rutiner, riktlinjer, aktiviteter, ombudsroller och nya satt att planera for att den dagliga
driften ska bli mer effektiv och vara av god kvalité.

Det handlar om att utveckla verksamheten i rutiner, ja rutiner, riktlinjer, den dagliga
driften sa satt gora det effektivt, skapa en verksamhet som fungerar.

Det framkommer aven fran informanterna att det ar av stor vikt att kontinuerligt arbeta
med verksamhetsuppféljning. En av informanterna beskriver arbetet i ledningsgruppen,
dar man gemensamt satter upp mal kring olika arbetsomraden som ska prioriteras och
sedan foljas upp.

Négra av informanterna lyfter vidare att kompetensutveckling fér medarbetare leder till
verksamhetsutveckling. Vilka forutsattningar som finns kring teamsamverkan paverkar
arbetet kring att utveckla verksamheternas goda kvalitet. Det ar i teamarbetet som fragor
och funderingar lyfts och man finner gemensamma végar for att forandra och utvecklas
vidare. Genom att ta stod av varandras olika professioner och kunskaper kan man skapa
en gemensam vision kring verksamhetsutveckling.

Sen har vi omsorgshandledare i huset och det ar ju en typ av verksamhetsutveckling, att
hon &r ute i det operativa arbetet, stottar, finns nara underskoterskorna. Det ser jag
som verksamhetsutveckling
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Nagra av informanterna namner vikten av att géra saker pa ratt sitt och oka
medarbetarnas medvetenhet kring det, da man anser att det leder till en hogre kvalité. En
av informanterna lyfter att kvalitetsarbetet handlar om att arbeta med avvikelser,
synpunkter och rétta till brister som finns i verksamheten.

Vissa av informanterna beskriver hur de arbetar i verksamheterna med att skapa goda
arbetsforhallanden for medarbetarna genom bland annat hallbara scheman utifran ett
arbetsmiljoperspektiv. Vidare namner en av informanterna att det &r viktigt att
medarbetare med ombudsroller inom olika ansvarsomraden stodjer kollegor att bli
sjalvstandiga. For att verksamheten ska kunna uppréatthalla god kvalité och fortsatta
driva utvecklingsarbetet framat behover chef och medarbetare standigt arbeta for en god
arbetsmiljo dar aterhdmtning och stod finns tillgangligt. Som chef behéver man vara
narvarande for att uppratthalla teamkanslan.

Det handlar ocksa om att gora det enkelt for personalen, att underlétta deras vardag.
Framja samarbete, det handlar om att utveckla verksamheten och vi jobbar som ett
team

Tva av informanterna namner att man onskar mer tid for uppféljning av arbetet i
verksamheten och att omvandla det rent praktiskt sa det blir en del av vardagen. En av
informanterna nd&mner reflektion som ett arbetssatt for att utveckla verksamheten. Tid
for reflektion och eftertanke ar viktig for att utvecklas som individ men aven for
verksamheten.

Samtliga informanterna framhaller vikten av att skapa maéjligheter for medarbetarna att
vara delaktighet kring arbetet med verksamhetsutveckling. En av informanterna lyfter
att delaktighet kan vara nar medarbetarna sjalva upptacker forbattringsomraden dven om
man som chef inte har uppmarksammat det. Okat engagemang och delaktighet hos
medarbetarna ar en viktig komponent for framgang i kvalitetsarbetet.

Det handlar ocksd om att utveckla vara medarbetare som &r den framsta resursen i
verksamheten, att ge dem utbildning och fortbilda dem

En av informanterna lyfter att delaktighet och utveckling av verksamheten aven handlar
om att lata vardbitraden utbilda sig till underskoterskor via omsorgslyftet. Vidare
namner en av informanterna att en nérvarande chef kan skapa delaktighet hos
medarbetarna for det ar i verksamheten det hénder. Mer kunskap till medarbetarna
frémjar verksamhetsutveckling.
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Okad arbetsbelastning

Informanterna lyfter synpunkter och erfarenheter om hur verksamhetsutveckling
paverkas av chefsbyten och samtliga ar eniga kring att det har en inverkan pa dels
organisationen och den egna verksamheten pa olika sétt. Cheferna upplever att det ar
svart att fa saker genomfdrda nar kollegor slutar och att stodresurser laggs pa den enhet
som star utan chef. Vidare kan det leda till att 6vriga verksamheter stannar upp i arbetet
kring utveckling.

Majoriteten av informanterna har erfarenhet kring att det blir en 0kad arbetsbelastning
vid chefsbyten och kénslan finns att man aldrig kommer i mal. Arbetet som chef ar
komplext och nagra av informanterna beskriver att det tar tid att lara kanna
arbetsgruppen och komma in i verksamheten. Vid chefsbyten uppstar en tillfallig
obalans som kan skapa Okad arbetsbelastning for 6vriga chefer i verksamheten.
Verksamhetens kvalitetsarbete paverkas och upplevelsen av att standigt bérja om och
aldrig folja upp infinner sig.

Sa jag tycker man backar bandet hela tiden, det blir pa nagot satt att man borjar om
fran borjan i ett chefshyte

En av informanterna beskriver att stod och resurser laggs pd den enheten som byter
chef. Det handlar oftast om att uppratthalla den dagliga driften pa den enheten vilket
kan leda till att det blir forodande for dvriga verksamheter da man kommer efter i sitt
det egna arbetet. Upplevelser kretsar &ven kring att chefer har olika uppdrag i
ledningsgruppen som vid chefsbyten ska fordelas ut pa évriga kollegor och det blir en
Okad arbetsbelastning.

Som kollega och en del av ledningsgruppen s& paverkar det valdigt mycket for att den
personen kanske har tagit an sig uppdrag som vi maste fordela ut, eh ah det blir ju ofta
s& har nar man, nar det blir en chef som byter fran en enhet laggs ju ofta valdigt mycket
resurser pa den enheten, halla den levande tills en ny kommer och har kommit in i det

Yiterligare en informant lyfter att nar man kommer in som ny chef sa finns det inte
alltid en tydlighet kring vad tidigare chefer har arbetet med och det skapar en kansla av
att borja om igen.

Man vet inte riktigt vad tidigare chefer har fokuserat pa, alla chefer har olika bild pa
sina enheter och verksamheter, man vet inte vad de har gjort for utbildningssatsningar,
man bdrjar om

Flertalet av informanterna namner att organisationen paverkas vid chefsbyten. Tva

informanter ndmner att det skapar obalans och kan vara forgOrande i langden.
Ytterligare n&mner informanterna vikten av fortroendet inom organisationen. Vid
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aterkommande chefsbhyten vagar man inte satsa pa nya processer, det som pabdrjas blir
aldrig slutforts. Fortroendet for en organisation ar viktigt i arbetet kring
verksamhetsutveckling och paverkas genom att man inte vagar pabdrja nya
utvecklingsprocesser. Vidare namner en informant att det inte paverkar den egna
verksamheten men narmaste chef tappar farten med sin struktur.

Man paborjar nagonting som aldrig blir slutfort. Det ar valdigt nedbrytande for en
organisation och det skapar valdigt mycket frustration och férvirring

Flera av informanterna beskriver att chefsbyten skapar en otrygghet for medarbetarna i
verksamheten genom att de ska lara kanna nya chefer gang pa gang, det skadar
fortroendet och tilliten. Ett par av informanterna beskriver att medarbetare har kanslan
av att vara 6vergivna dar chefsbyten skapar bekymmer for dem. Om inte medarbetarna
upplever trygghet och verksamheter ar ostabila paverkar det arbetet kring utveckling.

Relations skapandet tar tid och det maste man val bérja med, och blir det for mycket
chefsbyten sa halkar val man efter hela tiden och jag forstar det blir ju en otrygghet for
dem

Négra av informanterna namner att nar en chef stannar en langre tid skapar man en ckad
stabilitet och trygghet i arbetsgrupperna. Samtidigt namner tva informanter att man inte
bor stanna for lange pa samma arbetsplats for risken finns att bli for bekvam och inte
utvecklas i takt med samhéllet,

DISKUSSION

Resultatdiskussion

Syftet med studien var att undersoka om forsta linjens chefers arbete med
verksamhetsutveckling paverkades av chefsbyten. Studien har visat att det blir en 6kad
arbetsbelastning och pafrestning nar chefer slutar som paverkar arbetet med
verksamhetsutveckling. Vilka forutsattningar till stod som cheferna har blir pataglig och
resultatet visar att samtliga informanter har ett ndra stdd av kollegor, men skillnader
finns kring chefsstod och tillgangen till stodfunktioner. Vidare visar resultatet att
arbetsgrupperna blir otrygga vilket skapar svarigheter att bygga upp fortroende till den
nya chefen samtidigt som tilliten till organisationen minskar. Arbetet kring
verksamhetsutveckling kommer pa efterkélke och kanslan infinner sig att borja om igen.

Hur arbetar forsta linjens chef inom aldreomsorgen med verksamhetsutveckling?

Det dagliga arbetet for forsta linjens chefer innefattar manga varierande arbetsuppgifter
som ofta &r av en komplex natur. Resultatet visar att flertalet av informanterna upplever
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att det finns tillrackligt med ramar och strukturer i organisationen for att kunna utféra
sitt arbete. Det samstammer med Socialstyrelsens (2020, s. 15) rapport dar det framgar
att forsta linjens chefer upplever att det finns tillrdcklig med utrymme for dem att driva
verksamheterna framat utifran satta ramar. Med stod av arshjul, rapporteringssystem
och ledningssystem &r flertalet av informanterna forvissade om vad som forvantas av
dem. Utifran den aspekten tolkar vi att chefer har bra forutsattning att driva arbetet med
verksamhetsutveckling framat utifran att man har tydliga ramar och strukturer. Vidare
gor vi aven en reflektion utifran informanternas svar att arbetet med utveckling i
verksamheterna kraver ett bra stdd inom organisationen for att lyckas. Detta
uppmarksammar &ven Sandal, Falkenstrém och von Knorring (2017, s. 138) och
framhaller att ett forandringsarbete dven ska bidra till organisationens framtid. Tva av
informanterna beskriver dock tva andra aspekter av stor betydelse. De anser att det bor
finnas en tydligare uppdragsbeskrivning for nya chefer och &ven ett ledningssystem som
ar uppbyggt pa ett tydligare satt dar det ar enkelt att finna information. Att det bor
finnas en tydlighet i ramar och strukturer och en chefsintroduktion for nyanstalld chef &r
nagot dven Dellve och Eriksson (2016, ss. 26-27) lyfter i sin rapport vilket har
betydelse i hur forsta linjens chefer kan uppleva en mer hallbar arbetssituation. En
grundldggande aspekt som vi forfattare haller med om da chefer ofta hamnar i
situationer som kraver skyndsamma beslut och bra informationskanaler.

For en okad hallbarhet i verksamheten visar resultatet flera faktorer som motiverar
flertalet av informanterna i arbetet med verksamhetsutveckling. Tillvarata pa
medarbetarnas  kunskaper, = kompetenshéjning  hos  medarbetarna  genom
vidareutbildning, gora det enkelt for dem i vardagen, verka for hallbara arbetsscheman
och skapa kénslan av trygghet i det dagliga arbetet. Vidare lyfter informanterna fram
vikten av bra samarbete, dar man oavsett yrkesprofession arbetar tillsammans mot
uppsatta mal. Vi tolkar detta som att informanterna motiveras av att kunna uppratthalla
en god arbetsmiljo for medarbetarna, vilket &aven paverkar arbetet med
verksamhetsutveckling. Tankar kring detta pavisar dven Westerberg och Nordin (2019,
Ss. 40) i sin rapport och hanvisar till studier dar det framkommit samband mellan
vardkvalité och medarbetarnas arbetsmiljo men &ven till andra studier som pavisar att
det inte finns nagon tydlig koppling mellan arbetsmiljé och kvaliteten pa omsorgen.
Trots olikheterna i bada aspekterna tolkar vi utifran vart resultat att en god arbetsmiljo
for cheferna paverkar arbetet kring verksamhetsutveckling.

En hallbarhetsfaktor inom vard och omsorg som Dellve och Eriksson (2016, ss. 14-15)
lyfter i sin rapport ar chefers kansla av att vara motiverad. Forfattarna beskriver att
motivation skapar engagemang som kan leda till mer positiva resultat i verksamheten,
bade for chefen som individ och att omsorgstagarna blir ndjda med kvaliteten av den
vard- och omsorg de far. Flertalet informanter beskriver att de motiveras av att arbeta
med manniskor. Cheferna vill kunna vara med och paverka den aldres majligheter till en
battre valfard. Vi tolkar att forsta linjens chefer inom dldreomsorgen arbetar for en
hallbar samhallsutveckling med den aldres behov i fokus men att det finns risker i
arbetsmiljon att beakta. Att chefer dagligen kan stéllas infor olika komplexa situationer i
kombination med brist pa stod som pa olika satt skapar hinder for chefen i utforandet.
Med tanke pa hallbarhet ser vi ett intresse kring att lyfta nagra av informanternas tankar
att chefer inte bor stanna kvar for lange pa samma arbetsplats da det kan leda till 6kad
bekvamlighet. Vilket vacker en vidare reflektion hos oss om bekvamlighet kan paverka
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verksamhetens resultat. Utifran en positiv synvinkel ser man vad som fungerar bra for
verksamheten samtidigt som det finns risk att man inte ser alla behov och kan utvecklas
framat. Vilket vi tolkar skulle kunna innefatta chefens kanslor av motivation och
arbetsengagemang.

Flertal av informanterna beskriver att reflektion och ldra av varandra kan ses som
framgangsfaktorer i verksamhetens kvalitetsarbete. Brytting (2015, s. 223) belyser
vikten av att ha en medveten reflektion om situationer som uppstar i det dagliga arbetet
och forfattaren beskriver att genom reflektion skapas en moralisk handlingskraft bade
gallande att forsta vad som hander och kring det som sker i verksamheten. Att reflektion
leder till 6kad handlingskraft beskriver &ven Eriksson och Dellve (2020) dér chefer som
deltog i ett ledarprogram med inriktning hallbarhet och halsoframjande ledarskap efter
reflektion tillsammans i storre utstrackning borjade fora dialoger pa arbetsplatsen
tillsammans med medarbetarna med inriktning pa arbetsmiljon. Vilket hos oss vécker en
tanke om att chefers olika uppfattning kring vad som kan ses som ett fullgott stod i att
utfora arbetet med verksamhetsutveckling skulle kunna bero pa chefens egen
handlingskraft och méjligheter till utveckling pa arbetsplatsen. I vart resultat beskriver
nagra informanter vikten av egenansvaret som chef kring att efterfraga stod vid behov.

Hur paverkas forsta linjens chefers arbete med verksamhetsutveckling vid
chefsbyten?

| resultatet framgar det att alla informanter hade nagon form av erfarenhet kring
chefsbyten. Flertalet beskriver att de valt att inte byta arbetsplats sa ofta, utan
erfarenheterna och upplevelsen kring chefsbyten kom fran omséttningen bland kollegor
och inom organisationen. | var studies resultat visade det sig att chefsbyten pa
arbetsplatser inom aldreomsorgen innebar en 6kad belastning for forsta linjens chef i det
dagliga arbetet och samtidigt forsvarade arbetet med verksamhetsutveckling pa olika
séatt. Stodresurser vid chefsbyten fordelades ojamnt i verksamheterna och oftast lades
stodet framst pa den verksamheten dar chefen slutat. Upplevelsen hos flertalet av
informanterna var att som chef inte fa tillrackligt med stod nar man efterfragade det
inom organisationen. Att chefernas arbete med utveckling paverkas om det inte finns
tillrackligt med stod fran olika hall pavisar daven Dellve och Eriksson (2016, ss. 26-27) i
sin rapport genom att belysa att avsaknaden av stod har en paverkan pa chefers
upplevelse av en hallbar arbetssituation. Andra svarigheter som kan uppsta for chefer
vid brist pa stod lyfter d&ven Brytting (2015, ss. 220-221) och menar att chefer inom
vard och omsorg kan hamna i ett tillstand dér de upplever en moralisk stress.

Brist pa stod kan aven leda till att chefer upplever att de inte besitter ratt kompetens och
situationer kan uppstd dar kanslan av att det inte finnas nagon ande pa problemen
infinner sig. Utifran informanternas upplevelser kring narheten till stod, vilket dven
paverkades vid chefsbyten tolkar vi kan leda till att arbetet med verksamhetsutveckling
blir mer komplicerat och leder till en negativ paverkan pa den egenupplevda
arbetsmiljon. Aven om inte ndgon av informanterna i var intervju namnde upplevelsen
kring bra eller dalig arbetsmiljo, tolkar vi att minskat stod vid chefsbyten och
forvantningar pa kunskaper inom manga omraden kan leda till svarigheter i arbetet med
verksamhetsutveckling. | vart resultat framgar det dock att alla informanter utom en

17



upplever ett fullgott stod fran sin narmaste chef och att det var avgérande nar man stod
infor svara beslut. Det resultatet skiljer sig fran en studie dar det framgar att flertalet
chefer upplever att det inte traffar sin chef sa ofta och att det fanns brist pa
kommunikation (Wikstrom, Arman & Dellve 2013). Aven Westerberg och Nordin
(2021, s. 11) pavisar i sin rapport att det finns brister i stod fran sin chef, och att det
framst handlar om ett storre fysiskt avstand dem emellan och stora arbetsgrupper. | vart
resultat synliggjordes det dven att chefer hade olika uppfattningar om vad som kunde
anses som ett fullgott stéd. En informant upplevde att bolla tankar med sin chef inte
kunde anses som ett tillrackligt gott stdd medan en annan informant beskrev en motsats
dar bolla tankar med narmaste chef kunde ses som ett fullgott stod. Samtliga
informanter i studien upplevde ett fullgott stéd av narmaste kollegor dar man kunde
lyfta tankar och asikter och samarbeta. Vi tolkar att ett gott samarbete kollegor emellan
ar avgorande i det dagliga arbetet och for att arbetet med verksamhetsutveckling ska
fungera rent praktiskt.

Resultatet i var studie visar att fortroendet for organisationen kan forsvagas vid
chefsbyten. Flertalet av informanterna beskriver att upplevelserna framst handlar om nér
man paborijar olika processer kring utveckling men att de inte alltid slutfors pa grund av
chefsbyten. Westerberg och Nordin (2021, s. 11 - 12) beskriver att &ldreomsorgen haft
manga bra utvecklingsarbeten som genererat goda effekter. Flertalet av satsningarna
kring utveckling har dock framst varit inriktade mot att 6ka kvalitén for vara aldre, och
arbetet for att utveckla och forbéattra arbetsmiljon for medarbetare och chefer har inte
lyfts fram som lika viktiga vilket i sin tur skapar en obalans. Utifran den aspekten tolkar
vi att fortroendet for organisationen kan forsamras pa grund av att man inte satsar lika
mycket pa forbattringar kring arbetsmiljo for chefer och det kan vara en av
anledningarna till att chefer véljer att sluta. Andra anledningar kring att chefer véljer att
sluta pa sin arbetsplats uppmarksammar aven Cregard och Corin (2019) i sin studie
kring varfor chefer valjer att sluta eller stanna kvar. Nagra faktorer kan vara ckade
pensionsavgangar och forfattarna framhaller dven push and pull-faktorer som kan vara
avgorande om man stannar kvar eller valjer att sluta som chef. Push faktorer handlar om
ké&nslan av ensamhet, otillracklighet och aven okontrollerbarhet nar ovéntade situationer
uppstar. Pull faktorer handlar om vilka forutsattningar som finns i arbetet och tillgangen
till stod vilket kan vara avgorande att man stannar kvar pa arbetsplatsen. | resultatet i
var studie beskriver en av vara informanter just kanslan av att vara ensam i sin roll som
chef, vilket vi tolkar &r en 6kad risk for att chefer véljer att sluta. Arbetsmiljon blir
markbart paverkad av sadana faktorer och det kan kdnnas omgjligt att stanna kvar. Att
vara en narvarande chef som alltid &r tillganglig for verksamheten ser vi som en
stressfaktor hos chefer da man samtidigt behover léra sig att delegera och prioritera i det
dagliga arbetet. Det samstammer med Socialstyrelsen (2021, s. 42) kartlaggning kring
forsta linjens chefer inom &ldreomsorgen dar det framkommer att utmaningar kopplade
till tillganglighet aven handlar om kontrollspannet, antalet anstallda som en chef har.

Chefsbyten paverkar dven medarbetarna och arbetsgrupperna och i vart resultat
beskriver flertalet av informanterna att arbetsgrupperna tappar fortroendet for
organisationen och chefer vilket leder till otrygghet. Westerberg och Nordin (2021, s.
39) lyfter ocksa fram aspekten kring att kontinuiteten och forhallandet till personalen
paverkas nar chefer slutar. Vi tolkar att relationen och samarbetet mellan personalen och
chefer ar viktigt och nagot man behover satsa mer pa, da det ar ytterligare en aspekt som
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paverkar arbetet kring verksamhetsutveckling. Att motas i olika slags forum kan vara ett
satt att forbattra relationer och samarbeten, dialog och reflektionsméten kan vara en bra
start.

Metoddiskussion

Ansats

Vid val av metod valde vi forfattare en kvalitativ studie med en induktiv ansats. Vi
valde metoden for att pa ett djupare plan ta del av informanternas egna upplevelser och
erfarenheter kring hur chefsbyten kan paverka arbetet kring verksamhetsutveckling.
Danielsson (2017, s. 144) framhaller att syftet med den kvalitativa forskningsintervjun
ar att forskaren tar del av beskrivningar fran informanternas upplevelser och
erfarenheter for att battre forstd situationer och handelser. Var upplevelse fran att
genomfora en kvalitativ studie ar att vi har fatt en okad forstaelse och djupare kunskap
utifran informanternas tankar och erfarenheter, som gav oss vidare ett stod infor
analysen. Vi har aven kunnat kdnna igen vissa beskrivningar utifrdn var egen
forforstaelse och var erfarenhet av att arbete inom aldreomsorgen. Var gemensamma
forforstaelse kring chefsbyte inom aldreomsorgen har paverkat val av amne men &r
nagot som vi inte anser har paverkat informanterna namnvart da vi anvant oss av
intervjuer med stod av éppna fragor och darmed inte paverkat deras val av svar. Vidare
anvande vi oss av semistrukturerade intervjuer vilket vi ansag vara till en fordel da vi
inledningsvis kunde forbereda oss och utarbeta ett strukturerat underlag med
intervjufragor uppdelade i teman. Under intervjuernas gang kunde vi anpassa oss efter
informanternas svar for att fora samtalet framat utifran intervjuguiden.

Urval

Vid urvalet valde vi forsta linjen inom aldreomsorgen da vi ansag det skulle leda till ett
béttre underlag som svarar pa syftet med studien. Vi hade vidare inga ovriga krav pa
utbildningsniva, anstéllningstid, kon och alder hos informanterna. Henricson och
Billhult (2017, s. 115) beskriver att denna val av metod kallas for ett andamalsenligt
urval vilket syftar till att fa mer omfattande och karnfulla beskrivningar da deltagarna
har erfarenheter kring valt amne for studien. Vart urval bestod av atta informanter dar
sju var kvinnor och en var man. Vi & medvetna om att resultatet kunde blivit
annorlunda utifran konsfordelningen i studien.

Datainsamling

Tre storre kommuner valdes ut infor studie dit vi sedan skickade ut information och
inhamtade samtycke av verksamhetscheferna. Vi valde fler kommuner med manga
anstallda for att 6ka mojligheterna att fa fler informanter att delta. Till en borjan var vi
osakra pa om forsta linjens chefer hade mojlighet att delta da var forforstaelse ar att den
radande pandemin i vart land tar en stor del av arbetstiden for cheferna.
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Alla informanter blev tillfragade om de énskade utfora intervjuerna digitalt eller fysiskt
och alla atta informanter valde att genomfora intervjuerna digitalt. Det & mojligt att
svaren hade blivit mer detaljerade fran informanterna och att diskussionerna och
intervjutiden hade blivit 1dngre om intervjuerna hade utforts fysiskt. Detta tolkar vi som
en svaghet i studien eftersom vi hade kunnat fa mer innehallsrik information och mer
utforliga svar i ett fysiskt mote, och att foljdfragor hade kunnat bli annorlunda. Att
utfora intervjuerna digitalt har for oss vart tidseffektivt och vi valde att dela upp
intervjuerna mellan varandra. En av informanterna namner under intervjuns gang att hen
hade 6nskat ta del av intervjufragorna i forvag for att kunna férbereda sig pa ett battre
satt. Vi tolkar dock att det hade kunnat forandrat svaren fran informanten da hen hade
kunnat diskuterat med eventuellt 6vriga kollegor och blivit paverkad av deras
uppfattningar. Vi valde att géra en provintervju i férvdg med en utvald informant som
har erfarenhet av att arbeta som forsta linjens chef. Syftet var att upptécka eventuella
forandringar som var i behov av att justeras i intervjuguiden innan vi bérjade intervjua
de utvalda informanterna. Forskaren bor vara val forberedd och det ska finns en
grundlig planering infor intervjuerna (Danielsson (2017, s. 143).

Dataanalys

Utifran aktuellt intervjumaterial valde vi att anvanda oss av en kvalitativ innehallsanalys
vilket vi ansdg vara passande utifran valt syfte med studien. En kvalitativ
innehallsanalys ar mer tydlig och beskrivande dar resultatet blir enklare att anvéanda i
olika sammanhang (Danielsson 2017, s. 197). Vi valde att gora fyra innehallsanalyser
var och delade upp dem mellan varandra utan inbdrdes ordning, och laste sedan igenom
alla tillsammans flera ganger. Att anvanda sig av en manifest ansats i en innehallsanalys
innebar att forskarna arbetar med hela textmaterialet och dess innehall for att sedan
beskriva komponenter som framtréder (Olsson & Sorensen 2011, s. 210). Med stéd av
innehallsanalysen kunde vi identifiera koder och tydliga kategorier som gav oss vart
underlag till huvudteman och underteman. Att anvanda sig av en innehallsanalys
skapade for oss en bra struktur och det var enklare plocka ut meningsbéarande enheter
som vi ansag passade till resultatet.

Forskningskvalitet

Under hela examensarbetet har vi forfattare regelbundet arbetat med att tydliggora den
roda trad som vi hade med oss i tanken och som skulle félja genom hela studien. Under
arbetets gang synliggjordes det genom att vissa omraden som vi valt att ta med i var
forskning kanske inte var helt sjalvklara val for en person utan férkunskaper. Vilket
vackte en vidare reflektion om det var relevant att anvanda oss av vara forkunskaper i
amnet. Lundman och Hallgren Graneheim (2017, s. 230) belyser att det kan finnas bade
nackdelar och fordelar med att anvanda sig utav de forkunskaper man har. Att koppla
bort och lagga forkunskaper helt at sidan, kan leda till att viktig information for studiens
resultat inte kommer med, medan man genom att ta stdd av forkunskaper skulle kunna
vidga vyer och inge mer och djupare kunskaper. For att uppna trovardighet och giltighet
I resultatet visar man att det &r informanternas ord som lyfts fram for ldsaren och
bedomaren. Vi forfattare upplever inte att var forforstaelse har varit nagot hinder i
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studien utan daremot kan den ha bidragit till en djupare forstaelse och reflektion kring
resultatet.

Etiska stallningstaganden

Inledningsvis i studien forberedde vi ett informationsbrev med en tydlig struktur kring
huruvida vi forfattare skulle ta hand om materialet utifran sekretess och tystnadsplikt.
Allt material till studien forvarade vi pa ett satt sa ingen obehorig kan komma at det.
Efter avlyssning, transkribering och analysering av materialet raderas det.

SLUTSATSER

Forsta linjens chefer inom aldreomsorgen har ett komplext arbete dér flera olika
arbetsuppgifter ingar. Arbetet med verksamhetsutveckling &r en del av det dagliga
arbetet for cheferna och ska generera i god kvalité for vara aldre. Chefsbyten paverkar
arbetet kring verksamhetsutveckling genom att det blir en 6kad arbetsbelastning nér
man byter kollegor. Resurserna laggs pa den enheten som star utan chef och dvriga
chefskollegor far tillfalligt ett 6kat ansvar for enheten och medarbetarna. Férsta linjens
chefer beskriver att pagdende processer stannar upp vid chefsbyten och arbetet kring
utveckling foljs inte upp och kénslan av att man alltid bérja om pa nytt infinner sig.

Tillgangen till stod, framst fran stodfunktioner har en paverkan pa hur forsta linjens
chef inom aldreomsorgen upplever mdjligheterna kring att arbeta med
verksamhetsutveckling. Det finns olika slags chefsstod och en obalans kring stod fran
stodfunktioner, daremot finns det ett kollegialt stod.

Vid chefsbyten paverkas medarbetarna och arbetsgrupper. Otrygghet och brist pa tillit
och fortroende kan infinna sig bade till organisationen och den nya chefen. Ostabila
arbetsgrupper paverkar det dagliga arbetet kring verksamhetsutveckling, och kanslan
blir att man alltid far borja om.

For forsta linjens chefer inom &ldreomsorgen kan det skapa en stabilitet och trygghet for
verksamheterna om chefer stannar kvar en langre tid pa arbetsplatsen. Samtidigt finns
det en risk kring individens egen utveckling och att inte h&nga med i
samhallsutveckling. Kanslan av att bli for bekvdm kan infinna om man stannar kvar for
lange pa samma arbetsplats. Vad man som chef uppfattade var lang tid pa samma
arbetsplats sag dock olika ut.

Genom den har studien blir det tydligt att chefer arbetar for en 6kad vélfard for aldre
och en god arbetsmiljo for medarbetarna. Det teoretiska bidraget till studien &r en 6kad
forstaelse kring chefernas arbetsbelastning vid chefsbyten och vilka brister som uppstar
och paverkar deras arbetsmiljo. Vart praktiska bidrag ar att arbetsgivaren satsar pa att se
over chefernas forutsattningar till stod vid chefsbyten for att kunna uppratthalla en
hallbarhet i arbetet med verksamhetsutveckling.
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Forslag till vidare forskning

Vi forfattare anser att resultatet i studien skulle kunna anvandas till vidare forskning
inom flera omraden. Hur kan man oka tryggheten for medarbetarna vid chefsbyten for
att uppratthalla fortroendet och tilliten for den egna verksamheten och organisationen?
Hur kan man skapa en oOkad stabilitet kring det dagliga arbetet med
verksamhetsutveckling for att det inte ska paverkas i sa hog utstrackning vid
chefsbyten?

Resultatet i studien skulle &ven kunna anvandas till vidare forskning kring eventuella
faktorer som kan paverka om trygga arbetsgrupper inte paverkas av chefsbyten pa
samma sétt som otrygga arbetsgrupper.
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Bilaga 1
BILAGOR

Till verksamhetschef for godkdnnande av datainsamling

Vi heter Anneli Alvestorm och Anneli Lidén och studerar Vard och
omsorgsadministration ar 3 vid Hogskolan i Boras. | uthildningen ingar att skriva ett
examensarbete pa kandidatniva.

Forsta linjens chef inom aldreomsorgen arbetar dagligen med verksamhetsutveckling.
Forskning visar att en tredjedel av forsta linjens chefer inom dldreomsorg soker nytt
jobb och 20 procent byter arbetsplats inom tva ar. Forfattarna ser ett varde i att
undersodka hur chefernas arbete med verksamhetsutveckling inom dldreomsorgen
paverkas av chefsbyten.

Metoden ar kvalitativ och datainsamling kommer att ske via intervjuer digitalt eller
fysiskt. Vi vander oss till enhetschefer inom aldreomsorg, bade vard och
omsorgsboende samt hemtjénst. Intervjuer kommer att ske under mars 2022 och
beréknas ta 30—-40 minuter.

Att medverka ar frivilligt och kan avbrytas nar som helst och utan forklaring.

Ljud kommer efter godkannande spelas in for transkribering av innehall och
anonymiseras. Den utskrivna texten kommer forvaras pa satt att obehoriga ej far
tilltrade till materialet. Ljudfil kommer enbart avlyssnas av oss for att sedan raderas.
Svaren kommer ej kunna identifiera deltagare eller arbetsplats.

For att kunna starta upp med intervjuer uppskattar vi ett godkannande av var
undersokning senast 2022-02-28. Aterkoppla gérna via mejl eller telefon.

Vid fragor &r ni valkomna att kontakta oss eller var handledare

Student:

Anneli Alvestorm

E-post: anneli.alvestorm@gmail.com
Tel: 0739358476

Student:

Anneli Lidén

E-post: annelid73@gmail.com
Tel: 0737884743

Handledare:

Namn: Erik Eriksson

Titel: Universitetslektor
E-post: erik.eriksson@hb.se
Tel: 0767242879

26


mailto:anneli.alvestorm@gmail.com
mailto:annelid73@gmail.com
mailto:erik.eriksson@hb.se

Bilaga 2
Informationsbrev angaende examensarbete

Vi vill fraga dig om du vill delta i vart examensarbete under varterminen 2022,

Vi heter Anneli Alvestorm och Anneli Lidén och studerar Vard och
omsorgsadministration ar 3 vid Hogskolan i Boras. | utbildningen ingar att skriva ett
examensarbete pa kandidatniva.

Omrade for forskning

Forsta linjens chef inom aldreomsorgen arbetar dagligen med verksamhetsutveckling
inom olika omraden. Forskning visar att en tredjedel av forsta linjens chefer inom
aldreomsorg soker nytt jobb och 20 procent byter arbetsplats inom tva ar. Forfattarna
ser ett varde i att undersoka hur chefernas arbete med verksamhetsutveckling inom
aldreomsorgen paverkas av tita chefsbyten.

Metoden

Metoden ar kvalitativ och datainsamling kommer att ske via intervjuer digitalt eller
fysiskt. Vi vander oss till enhetschefer inom aldreomsorg, bade vard och
omsorgsboende samt hemtjénst. Intervjuer kommer att ske under mars 2022 och
beréknas ta 30—40 minuter.

Frivilligt deltagande

Att medverka &r frivilligt och kan avbrytas nar som helst och utan forklaring.

Ljud kommer efter godkannande spelas in for transkribering av innehdll och
anonymiseras. Den utskrivna texten kommer forvaras pa satt att obehdriga ej far
tilltrade till materialet. Ljudfil kommer enbart avlyssnas av oss for att sedan raderas.
Svaren kommer ej kunna identifiera deltagare eller arbetsplats.

Vi hoppas att ni vill deltaga. Aterkoppla vid intresse via mejl eller telefon.
Vid fragor ar ni valkomna att kontakta oss eller var handledare

Student:

Anneli Alvestorm

Mailadress: anneli.alvestorm@gmail.com
Tel: 0739358476

Student:

Anneli Lidén

Mailadress: annelid73@gmail.com
Tel: 0737884743

Handledare:

Namn: Erik Eriksson

Titel: Universitetslektor
Mailadress: erik.eriksson@hb.se
Tel: 0767242879
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Bilaga 3
Intervjufragor

Inledande fraga
Samtycker du till att vi spelar in den hér intervjun?

Bakgrund
Skulle du kort vilja berédtta om din utbildningsbakgrund?
Skulle du kort vilja berétta om din arbetslivserfarenhet?

Yrkesrollen

Hur lange har du arbetat som enhetschef?

Hur lange har du arbetat pa nuvarande arbetsplats?

Hur méanga medarbetare har du ansvar for idag?

Vad &r det som motiverar dig att arbeta som enhetschef?
Vad &r det som paverkar/gor att du vill stanna kvar i din roll?

Arbetsplats

Hur upplever du de ramar och strukturer som finns for att utfora ditt arbete — Foljdfraga:
kan du ge ex pa om du saknar nagot?

Hur upplever du mojlighet till stéd av din ndrmsta chef?

Hur upplever du méjligheterna till stod fran stodfunktioner?

Hur upplever du samarbetet med 6vriga kollegor?

Chefsbyten

Hur ar din erfarenhet kring chefsbyten inom aldreomsorgen?

Hur upplever du att chefsbyten paverkar verksamheten - vill du ge konkreta exempel?
Hur méanga ganger har du sjélv bytt arbetsplats som enhetschef?

Vad dr det som motiverar dig att stanna kvar i samma yrkesroll?

Verksamhetsutveckling

Hur ser du pa och hur beskriver du begreppet verksamhetsutveckling?

Hur arbetar du idag med verksamhetsutvecklingen inom din enhet?

Kan du ge nagra konkreta exempel pd omraden dar du leder verksamhetsutveckling pa
enhetsniva?

Hur anser du att chefsbyten inom organisationen kan paverka arbetet kring
verksamhetsutveckling?

Om man som chef stannar kvar en langre tid pa en arbetsplats, vilka fordelar kan det
fora med sig i kopplat till verksamhetsutveckling?

Om man som chef stannar kvar en langre tid pa en arbetsplats, vilka nackdelar kan det
fora med sig kopplat till verksamhetsutveckling?
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