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Sammanfattning

En god arbetsmiljo ar avgorande for god halsa. Sjukfranvaron inom vardrelaterade yrken
blir allt hogre samtidigt som antalet aldre personer i behov av hemtjanst forvantas 6ka
med 76 procent till 2040 och antalet personer i yrkesverksam élder forvantas 6ka med 9,4
procent. Darmed kan vi se att vard- och omsorgsorganisationer har en 6kad risk for
underbemanning och 6kad personalomsattning pa grund av den 6kade belastningen inom
yrkesgruppen. Utifran detta ser vi att det ar av vikt att studera forsta linjens chefer inom
hemtjénsten och deras upplevelser kring den psykosociala arbetsmiljon. Syftet med denna
studie ar att undersdka hur forsta linjens chefer inom hemtjansten handskas med den
psykosociala arbetsmiljon genom att titta pa chefernas forutsattningar for att arbeta med
den psykosociala arbetsmiljon, studera deras upplevelser kring det stod som de atnjuter i
arbetet med den psykosociala arbetsmiljon samt hur arbetet mot den ©kande
sjukfranvaron ser ut. Datainsamling skedde via kvalitativ intervjustudie med induktiv
ansats och data analyserades via tematisk analys. Resultatet visade att arbetet med den
psykosociala arbetsmiljon i hemtjansten ar komplex och utmanande dar forsta linjens
chefer har stora personalgrupper som en forsvarande faktor. Framgangsfaktorer som
identifierades var narvarande ledarskap, lata medarbetare vara delaktiga i att planera tid
for besok hos brukare, anpassning av arbetsuppgifter och fungerande stéd till chefer och
medarbetare. Studiens resultat visar att forsta linjens chefer inom hemtjansten har ett
utmanande arbete med stora personalgrupper och héga krav pa att halla budget samtidigt
som de ansvarar for arbetsmiljon och att det behévs omfattande arbete for att forbattra



chefers forutsattningar och stod. Studien bekréaftar dven tidigare forskning inom omradet
och indikerar att det behovs ytterligare forskning inom omradet.

Nyckelord: Halsoframjande ledarskap, Psykosocial arbetsmiljo, Hemtjanst, Forsta
linjens chef, krav-kontroll-stddmodellen, Anstrangnings och beléningsmodellen.

Abstract

A good working environment is crucial for good health. The sick leave rate in healt care-
related professions is increasing, while the number of elderly individuals in need of home
care services is expected to increase by 76 percent, alongside a projected 9,4 percent
increase in the working-age population. Consequently, we can observe that the healthcare
organizations face an increased risk of understaffing and high turnover due to the growing
demands in the profession. Based on this, it is important to study first-line managers in
home care and their experiences with the psychosocial work environment. The aim of this
study is to examine how first-line managers in home care manage the psychosocial work
environment, by examining their prerequisites for addressing the psychosocial work
environment, assessing how they experience the support they receive in this regard, and
exploring the efforts made to combat increasing sick leave rates. Data collection was
conducted through qualitative interviews using an inductive approach, and the data was
analyzed using thematic analysis. The results revealed that the work concerning the
psychosocial work in home care is complex and challenging, with the large size of the
staff groups being a complicating factor. Success factors identified included present
leadership, involving employees in planning time for client visits, task customization, and
effective support for managers and employees. The result of the study shows that first
line managers in home care face challenging work with large staff groups and high
demands to maintain the budget, while also being responsible for the work environment.
There is a need for extensive efforts to improve managers conditions and support. The
findings of the study also confirm previous research in the field and suggest the need for
further research in this area.

Key words: Health-promoting leadership, Psychosocial work environment, Home care,
First-line manager, demand-control-support model, Effort and reward model.
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1. INLEDNING

Vi har valt att skriva var magisteruppsats i amnet psykosocial arbetsmiljo eftersom vi
bada arbetat som chefer inom vard och omsorg och med vara 6kade kunskaper vi fatt
genom var utbildning i hallbar organisering och halsoframjande ledarskap inom vard och
omsorg ser vi att det finns kunskapsluckor inom omradet. Genom att minska
kunskapsluckorna inom omradet kan vi ocksa 6ka vara egna kunskaper inom amnet sa att
vi helhjartat kan bedriva ett halsoframjande och hallbart arbete.

Socialstyrelsen (2019) beskriver att inom valfardssektorn ar sjukfranvaron forvanansvart
hog i jamforelse med andra yrkesgrupper och att orsakerna till sjukfranvaron kan harledas
till bade fysiska skador men dven med stressrelaterade sjukdomar. Forsékringskassan
(2022) rapporterar att det ar storst antal sjukfall inom vard och omsorg med 174 sjukfall
per tusen forvarvsarbetande ar 2021. Forsékringskassan (2022) beskriver dven att den
hogsta sjukfranvaron finns bland underskoterskor och vardbitraden inom hemtjanst,
hemsjukvard och aldreboende med cirka 226 sjukfall per tusen arbetande ar 2021 av totalt
cirka 560 000 personer. | en projektrapport fran Arbetsmiljoverket (2018) framkommer
det att sjukfranvaron bestar till 53 procent av arbetsplatsens utformning, stod samt hot
och vald. Resterande procent handlar om brister i det systematiska arbetsmiljoarbetet,
organisatorisk ~och  social arbetsmiljo, belastningsergonomi  och  kemiska
arbetsmiljorisker. Stromgren, Dellve och Eriksson (2017) menar att arbetsmiljon ligger
till grund for hallbarhet i medarbetarens yrkesliv och for kvalitén pa varden som bedrivs.
Genom att arbeta forebyggande och halsoframjande anses det bidra till god halsa och ett
engagemang hos medarbetaren.

Arbetsmiljoverket (2018) redovisar dven att det stélls hoga krav pa forsta linjens chefer
inom vard och omsorg att det ar viktigt att resurserna anpassas efter kraven. Det
framkommer att en svarighet inom arbetsmiljoarbetet ar den snava budgeten som behéver
hallas trots framkomna arbetsmiljéproblem som skall hanteras samt ett minskat antal
skyddsombud som gor det svart att bedriva samverkan. Arbetsmiljoverket (2018)
framhaller dven att cheferna har hog arbetsbelastning och trots att de far stod sa ar
arbetssituationen utmanande och att deras arbetsmiljoforhallanden behover synliggoras.

Syftet med den héar studien ar att ta reda pa hur forsta linjens chefer inom hemtjansten
handskas med den psykosociala arbetsmiljon. Forskning inom omradet ar vasentlig for
att fa bukt med den stigande sjukfranvaron inom hemtjansten.



Problemformulering

Psykiska besvar och stressrelaterade tillstand &r idag ett kant samhallsproblem. Genom
att skapa en god arbetsmiljo kan arbetsrelaterade sjukdomar forebyggas. Vardbitraden
och underskoterskor som arbetar i hemtjansten idag vittnar om en tuff arbetsmiljé bade
fysiskt och psykiskt, da det bade kan forekomma tunga lyft men dven hot och vald. En
rapport fran Socialstyrelsen (2019) visar att sjukfranvaron inom vardrelaterade yrken blir
allt hogre och tros bero pa en ohallbar arbetsmiljo. Samtidigt framhaller Socialstyrelsen i
samma rapport att den demografiska utvecklingen visar att antalet personer éver 65 ar
okar. Aven i en senare rapport kan man se samma utveckling dar Socialstyrelsen (2022)
presenterar att antalet personer éver 80 ar forvantas oka sarskilt snabbt under 2020-talet
pa grund av stora barnkullar fodda under 1940-talet. Denna demografiska férandring
menar Socialstyrelsen 6kar trycket pa valfarden och framhaller att antalet personer dver
80 ar forvantas 6ka fran 510 000 personer ar 2022, till 900 000 ar 2040, vilket &r en 6kning
med 76 procent. Samtidigt okar antalet personer i yrkesverksam alder med 9,4 procent.
Andel personer som far hemtjanst for forsta gangen 6kar med stigande alder och den
hogsta frekvensen ses hos personer i gruppen 80 ar och &ldre (Socialstyrelsen 2022).

Utifran detta kan vi se att vard - och omsorgsorganisationer har en okad risk for
underbemanning och 6kad personalomsattning pa grund av den 6kade belastningen inom
yrkesgruppen, vilket kan skapa stora svarigheter att behalla och att rekrytera medarbetare.
Genom att studera forsta linjens chefer i hemtjénsten, och deras upplevelser kring den
psykosociala arbetsmiljon, kan vi 6ka vara kunskaper kring att forbattra forutsattningarna
for en god arbetsmiljo och darmed ocksa minska sjukfranvaron samt arbeta mot hallbar
utveckling.

Syfte och fragestéllningar

Syftet med denna studie ar att undersoka hur forsta linjens chefer inom hemtjansten
handskas med den psykosociala arbetsmiljon. For att kunna besvara vart syfte har
foljande fragestéllningar formulerats:

1. Hur ser chefernas forutsattningar ut for att arbeta med den psykosociala
arbetsmiljon?

2. Upplever forsta linjens chefer inom hemtjansten att de far stod i arbetet med den
psykosociala arbetsmiljon?

3. Hur arbetar forsta linjens chefer, inom ramen for den psykosociala arbetsmiljon,
mot den 6kande sjukfranvaron?



2. BAKGRUND

| detta kapitel presenteras hur forsta linjens chef definieras och vad som kannetecknar
uppdraget, samt en kort redovisning om hemtjanstens historia. Vidare belyses den
psykosociala arbetsmiljons inneb6rd samt vad en fungerande psykosocial arbetsmiljé kan
bidra till.

Forsta linjens chef

Forsta linjens chef i hemtjansten definieras i denna studie som en verkstéllande chef som
arbetar ndrmast medarbetarna och har en samordnande funktion och en néra kontakt med
medarbetare, aldre i behov av hemtjanst och narstaende (Bjalke & Novakovic 2015, ss.
90-95).

Forsta linjens chefers storsta ansvar ar verksamhetsansvar och personalansvar. |
verksamhetsansvaret ar den storsta delen att se till att verksamheten nar uppsatta mal,
budget i balans, forandrings och forbattringsarbete. | personalansvaret ingar
administration kring anstéllningar, arbetsmiljéfragor, medarbetarsamtal och handledning
av medarbetare (Wolmesj6 2005).

Utbildningsbakgrunden hos forsta linjens chefer ar varierande. Ungefar en tredjedel har
nagon typ av utbildning pa socialhdgskolan. Oftast sociala omsorgsprogrammet eller
socionomutbildning. En tredjedel har ndgon form av éldre utbildning inom socialt arbete
genom tidigare gymnasieutbildningar inom omradet. Den sista tredjedelen ar de som
arbetat sig upp i organisationen genom olika positioner som exempelvis sjukskéterska
eller underskoterska (Hjalmarson, Norman & Trydegard 2004).

Hemtjanst

Hemtjanstens startades 1950 i Roda Korsets regi genom att sa kallade hemsamariter i
Uppsala tog sig hem till dldre i behov av hjélp i vardagen. Innan dess bedrevs hemtjénst
mer pa ideell basis nar nagon i ens narhet exempelvis varit sjuk. Runt 1960 etablerades
hemtjanst i kommunal regi, detta berodde pa att allt fler kvinnor borjade forvarvsarbeta
och arbeten med aldre gick fran att vara obetalt kvinnogora till riktiga arbeten med lon.
Hemsamariten forvantades att hjélpa till med vardagliga sysslor som den enskilde inte
klarar av, s3 som stadning, matlagning, kladvard, handling och &renden. Men det
forvantades ocksa att hemsamariten skulle vara en samtalspartner och en sallskapsdam
(Jonna.K 2012).

Aldre manniskor i Sverige under 1940-talet hade som val att flytta till pensionarshem som
finansierades via statsbidrag. Dessa hem hade ingen vard och omsorg att erbjuda utan var
mer som en forvaring for aldre. Gustav Moller som var socialminister pa 40-talet tog



initiativ till att reformera de gamla alderdomshemmen och lyfta bort dem fran
fattigvarden och gora dem till hem for dldre i behov av vard och omsorg. En férandring i
synsattet pa alderdomshemmen skedde och dven de hogre samhallsklasserna borjade
anvanda servicen. Flera personer kritiserade denna typ av omhéndertagande, bland annat
forfattaren lvar Lo-Johansson, och menade att det behdvs en ny form av aldreomsorg som
i stallet innebér hjalp i hemmet. Man menade pa att det kunde liknas vid dvergrepp att
slita bort de &ldre fran deras invanda miljo och att man behover i stéllet fa hjalp i hemmet.
Utifran denna debatt utfardade Socialstyrelsen 1952 de forsta direktiven for hemtjéanst for
aldre manniskor (Nordiska museet u.a.).

Idag &r hemtjansten mer strikt reglerad. Varje individs behov prévas och insatserna &r
noggrant beviljade utifran socialtjanstlagens bestammelser, som tydligt beskriver att
socialnamnden ska se till att aldre manniskor far mojlighet att leva och bo sjalvstandigt
under trygga férhallanden samt ha en aktiv och meningsfull tillvaro i gemenskap med
andra. Detta regleras i Socialtjanstlagen (SFS 2001:453).

Hemtjénst i denna studie definieras som “bistdnd i form av service i form av personlig
omvardnad i den enskildes bostad eller motsvarande” (Socialstyrelsen 2004). Efter ett
bistandsbeslut pa insatsen hemtjanst ansvarar kommunen for att verkstalla beslutet i
kommunal eller privat regi. Hemtjénsten verkstalls i enlighet med socialtjanstlagen, som
anger att aldre individer sa langt det ar mojligt ska kunna vara med och paverka nar och
pa vilket satt hemtjansten ska stodja i den dagliga livsforingen. Den storsta yrkesgruppen
som arbetar i hemtjansten ar i huvudsak underskoterskor men dven vardbitraden.

Den enskilde som fatt bistandsbeslut for hemtjanst kommer benamnas pa olika sétt genom
studien da olika kommuner benamner den enskilde i behov av hemtjanst pa olika satt sa
som brukare, vardtagare, patient, kund samt vard- och omsorgstagare.

Psykosocial arbetsmilj6

Arbetsmiljoverket (2016) beskriver psykosocial arbetsmiljé i form av social och
organisatorisk arbetsmilj6 dar den sociala miljon handlar om hur man relaterar och
interagerar och den organisatoriska om hur arbetet leds och organiseras. AFS 2015:4 tar
upp arbetsbelastning, krav, resurser och krankningar som centrala begrepp och omraden
kopplat till social och organisatorisk arbetsmiljo. Aven ledarskap, dialog, fordelning av
arbetsuppgifter och forutsattningar att utfora sitt arbete belyses som viktiga omraden. En
bristande psykosocial arbetsmiljo innebar en risk for ohélsa for de anstéllda menar
Arbetsmiljoverket (2016) och framhaller att det kan handla om bade psykisk och fysisk
ohalsa.

Dellve och Eriksson (2016) beskriver positiva faktorer for hélsa pa arbetsplatsen i form
av fortroendebyggande, tillitsskapande, tydlighet med mal som ska uppnas, feedback,



delaktighet, inflytande, mojlighet att utvecklas samt ledarskap med god kvalitet.
Arbetsmiljoverket (2012) redovisar via kunskapsoversikt betydelsefulla faktorer for god
arbetsmiljo i form av att ha en rimlig arbetsbelastning, fa stod i arbetsuppgifter och med
administration, ha goda relationer med kollegor, bra stamning, och tydliggérande av mal
och forvéantningar. Aven chefens betydelse lyfts fram i form av, att vara narvarande och
att leda jamlikt, vara en del i ett team, och fa aterkoppling och mojlighet till utveckling.
SKR (2018) framhaller i en rapport en rad faktorer som karakteriserar en god
organisatorisk och social arbetsmiljo. SKR namner féljande faktorer: mal for arbetsmiljo,
fordelning av arbetsuppgifter, medverkan for medarbetare, information till medarbetare,
utveckling, gemenskap och tillit.



3. TIDIGARE FORSKNING

Nedan presenteras tidigare forskning kring hemtjansten och arbetsvillkor och forsta
linjens chefers ansvar och villkor som anses vara relevant for uppsatsen.

Hemtjanst och arbetsvillkor

Markkanen et al. (2014) konstaterar att hemtjanstyrket &r den snabbast véxande
yrkeskategorin men att man inte har undersokt arbetsmiljoriskerna tillrackligt. Aven
Quinn et al. (2016) framhaller att det finns for lite forskning gallande hemtjanstpersonals
arbetsmiljoforhallanden. De menar att det ar av storsta vikt att framja arbetsmiljo och
sakerhet inom hemtjansten for att uppratthalla en hallbar arbetsgrupp. Johansson et al.
(2021) framhaller att forskningsunderlaget ar tunt gallande férandringsarbete som syftar
till att forbattra arbetsmiljon i hemtjansten.

Rydenfalt et al. (2021) har genomfért en studie dar hemtjanstchefer i 124 kommuner i
Sverige har fatt svara pa en kvalitativ webbenkat med Oppna fragor om
forandringsinitiativ som var avsedda att ha en positiv effekt pa arbetsmiljon. Enkatsvaren
visade att en stor mangd lokala arbetsmiljorelaterade forandringsinitiativ pagar, 80
kategorier av forandringsinitiativ identifierades i svar fran 178 enheter. Rydenfilt et al.
(2021) framhaller att det pagar manga olika forandringsinitiativ inom hemtjansten och att
det ar uppenbart att organisationerna sjalva har identifierat tankbara forbattringsomraden
som de ocksa tar initiativ till att forsoka forbattra. Samtidigt redovisar Johansson et al.
(2021) i en rapport, som &r en del av fyraarigt forskningsprojekt, “Att skapa en béttre
arbetsmiljo 1 hemtjénsten”, resultat fran en arbetsmiljoenkdt genomford i fyra skdnska
kommuner. De framsta problemen i arbetet som framkom i enké&tsvaren var att antal
omsorgstagare man ska besoka var for stort och tiden for varje besok for kort. Ett
ytterligare problem som lyftes fram var brist pa vikarierande personal. Over halften av
alla deltagare i studien uppgav att arbetet gjort deras hélsa sémre.

Assander et al. (2022) har i en studie undersokt fenomenet “job strain” inom hemtjénsten
vilket ar ett begrepp som innebar belastning och psykosocial stress som uppstar pa
arbetsplatsen. I studien undersoktes hur medarbetares (hemtjanstpersonal) upplevelse av
“job strain” var kopplad till, och i vilken utstrackning den kunde forklaras av, individuella
och organisatoriska faktorer i den psykosociala arbetsmiljén. Studien genomférdes som
enkatundersokning i en stor, svensk region. Fem hemtjanstenheter med totalt 481
medarbetare ombads svara pa en enkdt om deras upplevda nivd av “job strain”,
psykosocial arbetsmiljo och psykosomatisk halsa. Resultatet visade att bade individuella
och organisatoriska faktorer var signifikanta for uppkomst av “job strain”.
Organisationsfaktorn arbetets krav och den individuella faktorn att kdnna sig orolig och



rastlos var mest frekvent forekommande. En hogre niva av ” job strain” var ocksa
associerad med ogynnsamma resultat avseende ledarskap, organisationskultur och klimat
samt kontroll pa arbetet.

| Johanssons et al. (2021) studie genomfordes olika interventioner sasom metod for att
berékna transporttider, avsatt tid for att lyfta arbetsmiljofragor, extra personalresurser och
tid for att arbeta med det sociala klimatet i arbetsgrupperna. Johansson et al. (2021)
beskriver genomforandet av interventionerna i hemtjanstorganisationer som utmanande
och att det framst berodde pa aterkommande chefsbyten, omorganisationer,
organisationsforandringar och att personalen inte har mojlighet att genomfora
interventionerna i det dagliga arbetet. Vidare framkom att det finns engagemang hos
chefer och personal att utveckla arbetsmiljon men att organisationen behéver ge utrymme
for det.

Rydenfalt et al. (2021) framhaller i deras studie att det behdvs en mer systematisk
uppféljning av férandringar som gors i forbattringssyfte inom hemtjansten. De redovisar
att fa av de identifierade forandringsinitiativ har utvéarderats och inte heller gjorts
tillgangliga for intressenter utanfor organisationen och poangterar vikten av att gora detta
for att kunna verifiera om personal inom hemtjénsten upplever att forandringar som
genomfors forbattrar arbetsmiljon. Vidare menar Rydenfalt et al. att typen och riktningen
av de initiativ som tas i organisationer gérs over ett brett spektrum, fran forandringar som
ror arbetsorganisation till digitalisering till forandringar som rér kontorslokaler.
Forskarna framhaller dven att initiativens innehall och karaktar speglar samhalleliga
trender snarare &n de faktiska behoven som identifierats i befintlig forskning. Darfor
konstaterar Rydenfalt et al. (2021) att forskare och chefer har ett gemensamt ansvar att se
till att tillrackligt med fokus laggs pa forandringsinitiativ som ocksa tar hansyn till
behoven som identifierats i befintlig forskning, sasom exempelvis belastningsskador pa
muskler och leder. De menar att eftersom hemtjanstsektorn kdmpar med en hog
personalomsattning och att mangden vard som levereras i patienternas hem forvantas 6ka
i framtiden, &r det viktigt att utnyttja alla mojligheter att framja en god arbetsmilj6é inom
hemtjanstsektorn. De betonar att resultaten pekar pa att inlarningspotentialen ar
betydande inom sektorn och att &ven om de identifierade lokala férandringsinitiativen kan
anvandas som inspiration for andra ar det ocksa viktigt att framtida initiativ systematiskt
utvarderas och brett kommuniceras inom hemtjanstsektorn.

Assander et al. (2022) framhaller att det via deras forskning har framkommit tecken pa
att det finns en sammanflatad komplexitet av individuella och organisatoriska faktorer
som &r associerade med hemtjénstpersonals upplevelse av “job strain”. De konstaterar att
det behdvs nya multidimensionella arbetsstrategier och utveckling av policys géllande
exempelvis ateranpassning vilket skulle kunna stddja utvecklingen av effektiva strategier
for hemtjénstpersonal och minska nivén av “job strain” De menar ocksa att det behdvs
policyandringar for att stodja utvecklingen av en hallbar och hélsosam psykosocial
arbetsmiljo.



Larsson et al. (2018) presenterar resultat av deras forskning gallande hemtjanstpersonals
upplevelser av sakerhetsklimat och teamarbete pa arbetsplatsen. De har studerat olika
sakerhetsdimensioner och aspekter utifran personliga uppfattningar om sakerhet, mental
anstrangning och negativa och o6nskade héndelser och skador. Resultatet i studien pekar
pa forbattringsomraden som anses viktiga i form av att man som arbetsgrupp kommer
Overens om och definierar kriterier for saker arbetsmiljé och dven att chefer prioriterar
sakerheten i arbetet och dar pekas pa fortroende, stod och tid ut som viktiga faktorer.
Forskarna menar att forutsattningar for att detta ska fungera &r utékat mandat och
kommunikation mellan berérda parter.

Markkanen et al. (2014) har studerat hemtjanstpersonals arbetsmiljo, arbetsrelaterade
sakerhets- och halsorisker samt identifierat forebyggande atgarder. | studien har personal,
chefer, fackforeningar, forsakringsbolag och brukare intervjuats. Resultatet visar att de
storsta arbetsrelaterade sakerhets- och halsobekymren var problem pa grund av belastning
pa muskler och leder pa grund av uppgifter som utfors i varden hemma hos brukarna samt
verbala 6vergrepp. Resultatet visar att nar man utfor uppgifter utanfér de specificerade
arbetsuppgifterna kan det vara en arbetsrelaterad sakerhets- och halsorisk. Forskarna
menar ocksa att personalens sakerhet och klienters sékerhet dr nara sammanlankade.
Arbetsutrustning for anvandande i varden av vard -och omsorgstagare, utvardering av
vard och omsorg, vardplaner och utbildning beskrivs som nyckelfaktorer for bade
personalens och vard- och omsorgstagares sakerhet.

Aven Quinn et al. (2016) har studerat arbetsmiljorisker och arbetsmiljéforhallanden inom
hemtjénsten. De vanligaste forekommande riskerna menar Quinn et al. var belastningar
pa muskler och leder, exponering for tankbara smittsamma amnen och reng6ringsmedel
samt risk for vald. Hemtjanstpersonalen lyfte dock fram positiva aspekter med arbetet att
varda andra och sag positivt pa forbattringsarbeten. Forskarna menar att det &r viktigt att
studera risker i hemtjénstarbetet och positiva faktorer i arbetet for att kunna prioritera och
fodela resurser och utveckla preventiva insatser. Pa sa vis kan man utga fran evidens nar
man utformar arbetsmiljéarbetet menar Quinn et al.

Ett annat resultat Rydenfalt et al. (2021) visar pa var att fa av forandringsarbetena hade
ett uttalat genusperspektiv och man sag ocksa att begreppet jamstélldhet tolkades olika
av olika respondenter. Forskarna menar att hemtjansten har behov av fokus pa genus och
jamstalldhet men rapporterar att fa av de rapporterade forandringsinitiativen hade nagon
markbar effekt pa jamstalldhet och framhaller att det ar viktigt att 6ka kunskapen om
jamstalldhet, sarskilt pa lokal niva.



Forsta linjens chefers ansvar och villkor

Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 2015:4 beskriver krav och mal som forsta linjens
chefer skall arbeta mot och fortydligar vad arbetsgivare och arbetstagare skall géra inom
det systematiska arbetsmiljoarbetet vilket varje arbetsgivare har ansvar och skyldigheter
att bedriva. Arbetsmiljoverket (2015) menar att for att uppna en god psykosocial
arbetsmiljo kravs det att organisationer har en ledning som bade hanterar arbetet och
forebygger arbetsmiljoproblem. I AFS 2015:4 kan man ldsa om skyldigheter gallande
systematiskt arbetsmiljoarbete. Som arbetsgivare ar man alagd att regelbundet undersoka
och beddéma risker i verksamheten, och som arbetstagare ar man alagd att rapportera risker
i arbetet.

Dellve och Eriksson (2016) lyfter fram exempel pa strategier for att skapa majlighet till
aterhamtning och god arbetsmiljo i form av att skapa utrymme i arbetet skapa majligheter
till reflektion och omstallning till nya uppgifter samt att det ar framgangsrikt att ha en
kultur pa arbetsplatsen som inte uppmuntrar medarbetare att arbeta nar de &r sjuka, utan
att de i stallet uppmuntras att stanna hemma tills de &r friska.

Socialstyrelsen (2021) framhaller att forsta linjens chefer inom aldreomsorgen ansvarar
for stora personalgrupper vilket paverkar arbetsmiljon for bade medarbetare och chef,
sasom medarbetarnas tillganglighet till narmsta chef. Samtidigt framhaller Dellve och
Eriksson (2016) att det ar viktigt att ledarskapet stodjer och tjanar andra och att det
forhallningssattet kan skapa forutsattningar for halsa och valbefinnande pa arbetsplatsen.
Vidare menar Dellve och Eriksson (2016) att stod ar mycket viktigt for den sociala
arbetsmiljon genom att det 6kar just hélsa och valbefinnande.

Alvesson och Sveningsson (2014, ss. 36-38) framhaller att chefsarbete i praktiken &r
mangfacetterat i och med att det har en stor variation dar omgivningen spelar en
avgorande roll sasom forhdllanden pa Overgripande niva, teknologisk utveckling,
konjunktursvangningar och den bransch man verkar inom. De framhaller &ven att det
ocksa finns en stor variation utifran medarbetarperspektiv, alltsa vilka manniskor man &r
chef Over. Vidare menar Alvesson och Sveningsson att ledarskapet formas av de
medarbetare man &ar chef 6ver mer an chefens egen personlighet och ledarskapsidentitet.
En ytterligare aspekt av detta lyfts fram av Dellve och Eriksson (2016) som papekar att
vélbefinnande och hélsa pa arbetsplatsen har olika innebord for olika individer eftersom
manniskor har olika syn pa vad begreppen innebar for dem och har olika 6nskemal.

Socialstyrelsen (2021) framhaller att chefsuppdraget ar indelat i tva dimensioner. Den
inre dimensionen handlar om ansvar fér medarbetare, budget och sjélva verksamheten
som innefattar utveckling av verksamhet och kontakt med brukare. Den yttre dimensionen
ar kopplad till ansvaret for verksamheten gentemot 6vriga aktérer och samhallet och kan
handla om samverkan med exempelvis psykiatri och primarvard men dven kontakt med
nastaende och tillganglighet for media. Socialstyrelsen beskriver dven forsta linjen



chefers ansvar och menar att det innefattar budgetansvar, personalansvar,
arbetsmiljoansvar och ansvar for utveckling 1 verksamheten. Vidare menar
Socialstyrelsen att forsta linjens chefer inom aldreomsorg har ett komplext uppdrag da
det har breddats pa grund av organisationsférandringar och att arbetsuppgifterna har blivit
mer kvalificerade. SKR (2018) framhaller att det &r viktigt att varje medarbetare kanner
till vilka mal man har pa arbetsplatsen och hur man kan bidra till dessa och menar att
chefens forutsattningar att leda personalen har stor betydelse for det. Faktorer som pekas
ut som viktiga ar hur stor personalgrupp man leder och vilken tillgang till administrativt
stdd man har.

Dellve och Wolmesjo (2016) redovisar i forskningsresultat att vardedilemman
forekommer frekvent i vardagen for chefer inom aldreomsorgen och att de hanger ihop
med utmaningar i arbetet sasom hantering Gver organisationsnivaer och olika
ansvarsomraden. Studien visar att cheferna behdéver forhalla sig till manga olika
perspektiv, varden och nivaer i organisationen i sitt ledarskap. Socialstyrelsen (2021)
konstaterar att forskning beskriver vardekonflikter som en betydande utmaning for férsta
linjens chefer och menar att det handlar konflikter mellan exempelvis ekonomi och
utveckling samt arbetsmiljo. Aven prioriteringar inom verksamheten och bristande
forstaelse fran ledningen gentemot omsorgspersonalen och tvartom lyfts fram som
vardekonflikt. Vidare konstaterar Dellve och Wolmesjo (2016) att stodresurser minskar
vardekonflikter och att organiserade stodresurser kan ha stor betydelse for att kunna
bedriva ett hallbart och véardeskapande ledarskap.

Fallman, Dellve och Kullén (2022) har studerat forsta linjens chefer inom vardsektorn
som har lag eller sjunkande sjukskrivningsgrad i deras verksamheter. Studiens resultat
visar att cheferna sag till medarbetarnas breda behov och hade en helhetssyn pa individen
samt balanserad hoga organisatoriska krav genom att vara olydiga och hade pa sa vis lag
eller sjunkande sjukfranvaro. Att vara olydig beskriver Fallman et al. (2022) i form av att
overskrida de ekonomiska begransningarna och att ignorera hoga krav pa produktivitet
och administration. Cheferna skapade dven mojligheter for medarbetarna att paverka sin
egen arbetsmiljo genom att forsoka bedriva narvarande, synligt och fortroendefullt
ledarskap.

Dellve och Fallman (2020) visar i deras forskning att det fanns ett samband mellan lag
niva av sjukfranvaro, i detta fall max sju dagar pa ett ar, och stodjande ledning dar man
som medarbetare far stottning i att strukturera arbetet och dar medarbetare och chef
samverkar med lag franvaro. Det framhaller dven ett samband med nérvarande ledarskap
och stodjande strukturer i organisationen géllande ingen franvarodag alls.
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4. TEORETISKA UTGANGSPUNKTER

Studiens teoretiska utgangspunkter &r tva teorier vilka ofta anvands inom forskning kring
den psykosociala arbetsmiljon (Stressforskningsinstitutet 2011). De valda teorierna
kommer anvéndas for att hjalpa till att forsta och forklara hur forsta linjens chefers inom
hemtjansten handskas med arbetet kring den psykosociala arbetsmiljon och dess paverkan
pa sjukfranvaron. Stressforskningsinstitutet framhaller att man behdver ha teoretiska
modeller for att kunna sammanfatta och begripliggéra samband mellan psykosocial
arbetsmiljoé och ohélsa.

Krav - kontroll - stodmodellen (Job Demand-Control-Support model)
Karasek och Theorells teoretiska modell, krav-kontroll-stddmodell handlar om och
beskriver sambandet mellan yttre faktorer, handlingsutrymme och stod fran
omgivningens paverkan pa ohalsa pa arbetsplatsen. Genom att ha ratt forutsattningar kan
ocksa risken for ohalsa minska. Modellens syfte &r att kunna forutse olika konsekvenser
stress kan ge for arbetstagarnas halsa. Modellen beskriver fyra olika kombinationer av
hur 1ag respektive hdg paverkan pa halsan kan bli. Olika nivaer av kombinationerna krav,
kontroll och stdd i en medarbetares arbetssituation kan vara antingen hélsoframjande eller
halsofarliga (Thorells 2012, s. 22).

Modellens innebdrd av krav specificeras av Karasek och Theorell (1990) som bade
psykiska och fysiska krav. De fysiska kraven exemplifieras som krav om att halla
deadlines eller krav pa produktivitet. De psykologiska kraven harleds till krav som liknas
vid hur mycket mental kraft som behdvs for att utféra en specifik arbetsuppgift (Prevent
2020).

Kontroll star for arbetstagarens mojligheter att paverka sina arbetsuppgifter, for
mojligheten att lagga upp och planera dem. Kontroll star dven for att arbetstagare har ratt
kompetens for sina arbetsuppgiften (Prevent 2020). Karasek och Theorells (1990) menar
ocksa att det handlar om individens mojligheter och resurser att utfora arbetsuppgiften.
Det kan innebdra avsaknad av ratt kompetens eller information och ett system som inte
haller mattet som bidrar till att medarbetaren saknar kontrollen att utféra sina
arbetsuppgifter pa ett tillfredstéllande satt (Prevent 2020).

Karasek och Theorells (1990) belyser i sin modell att behovet av stod innefattar stod av
kollegor och chefer och att de som uppfattar stod fran omgivningen ofta utvecklar farre
stressrelaterade symptom. Upplever arbetstagaren hoga krav och lag kontroll vager ett
hogre stod upp for okad arbetstillfredsstallelse och en lagre grad av stressrelaterade
symptom.

Utifran en kombination av Karasek och Theorells modell kan de fyra olika betydelserna
for individens arbetsliv pa sikt ocksa ge konsekvenser for individens arbete och halsa.
Foljande lagen kan fa olika resultat och typ av arbetsmiljo:
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Aktiv: "active" ar arbeten med hdga krav med mojlighet till kontroll. Karasek och
Theorell (1990) belyser att det ar dessa arbeten som har hbga prestationer utan
psykologiska krav. Stressen omvandlas till produktivitet och problemlésning. Detta kan
vara en stimulerande arbetsmiljo, men kan ocksa leda till stress och hog arbetsbelastning
om kraven blir for hoga.

Passiv: "passive" innebar laga krav och lag mojlighet till kontroll. Detta arbete ar inte
givande utan anses som enformiga och trakiga och kan bidra till en lag prestationsniva.
Trots att medarbetaren vill héja sin prestationsniva blir det svart da det saknas
handlingsutrymme. Detta arbete kan leda till bristande motivation och engagemang och
ar inte gynnsamt.

Spéand: "high strain™ ar en arbetsmiljo dar medarbetaren upplever higa krav med lag
kontroll. Medarbetaren ser kraven hdgre én sina fardigheter och en negativ stress kan
uppkomma som kan leda till ohélsa som pa sikt kan leda till sjukskrivningar pa grund av
stress. Detta &r den mest ogynnsamma arbetsmiljon menar Karasek och Theorell.

Avspand: "low strain" ar arbeten dar medarbetaren upplever laga krav men hog kontroll
Over sitt arbete och har ofta ett eget handlingsutrymme som gor denna typ av arbete
gynnsamt dar man har stor mojlighet att paverka arbetet framhaller Karasek och Thorell.

Kray, kontroll, stod — en modell

Lagt

Stod e
Hogt / 5

A
Hogt

Avspéand

Kontroll

Lagt

< >

Laga Krav Hoga

Figl. Krav-kontroll - stddmodellen (Prevent 2020)
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Trots att Krav-kontroll-stédmodellen (Job Demand-Control-Support model) &r kdnd och
ofta tillampad sa finns det begrénsningar i modellen. En av begransningarna &r
genusperspektivet. Forskning visar att kvinnor oftare arbetar i yrken med hogre krav och
lagre kontroll &n man. Modellen har darfor kritiserats for att inte inkludera konsskillnader
pa arbetsplatsen och behov av att inkludera ett genusperspektiv vid anvandning av
modellen (Kouvonen et al. 2005). En ytterligare kritik som lyfts fram &ar modellens
enkelhet och att den endast fokuserar pa tre faktorer. Det finns ytterligare faktorer som
kan paverka halsa och vélbefinnande sasom socialt stod och ledarskap (Houdmont &
Leka 2010).

| Karasek och Theorells fyra olika arbetssituationer anser vi att det kan vara meningsfullt
att lagga till socialt stod som tillaggskomponent da krav-kontroll-stédmodellen
vidareutvecklats genom att lagga till Jeff Johnsons teori om socialt stéd i modellen.
Genom att addera socialt stod till modellen skapas ocksa ett vidare perspektiv pa
upplevelsen av arbetssituationen. Socialt stod avser stodet fran kollegor och chefer och
skapar gemenenskap i ett sammanhang vilket &r ett viktigt skydd mot stress samt en
bidragande orsak till en hog arbetstillfredsstallelse nér det finns en obalans mellan krav
och kontroll i arbetet (Karasek & Theorell 1990). Pa grund av begransningen i modellen
har dven anstrangnings-beldnings-modellen inkluderats.

Anstrangnings-Belonings-modellen (Effort-Reward Imbalance (ERI)

model)

Modellens grundare heter Johannes Siegrist och modellen anvands framst for
undersokningar inom psykosociala arbetsmiljobomradet och inom stresshantering.
Anstrangnings-beldningsmodellen ar en modell som kan anvdndas for att forklara
hélsorisker som uppstdr pd grund av obalans mellan anstrangning som gors och
beléningen som erhalls fran det arbete man utfor. Anstrangning definieras som den grad
av krav som ett arbete eller en situation staller pa en individ, medan beléning &r vad
individen far tillbaka efter utfort arbete. Beloning kan innefatta bade materiella saker
sasom |6n och formaner men dven immateriella faktorer som bekréftelse och social status.

Modellens grund bygger pa att det skall finnas en balans for medarbetare mellan
anstrangningar och beldning i arbetslivet. Vid obalans mellan dessa faktorer uppkommer
det pafrestningar som kan leda till ohalsa relaterad till stress. Vikten skall laggas vid att
anstrangningarna som sker ocksa bel6nas. Néar vi pratar om anstrangningar kan det vara
hogt tempo, obekvama arbetstider, korta eller kanske uteblivna raster och svara
arbetsuppgifter. Genom att arbetsgivaren bel6nar anstrangningarna i form av feedback,
I6n, utvecklingsmojligheter, uppmuntran och ger medarbetarna ett fortroende skapas
ocksa balansen (Siegrist 2002).
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Siegrist (2002) beskriver att anstrangning delas upp i tva delar: intern och extern. Intern
anstrangning handlar om huruvida individen hanterar stressiga och kénsloladdade
situationer samt hur individens egen tilltro till sig sjalv och hur den egna férmagan
hanteras. Den externa anstrangningen handlar om individens krav pa sig sjalv. Hoga krav
pa sig sjalv tenderar till en hogre anstrangning i arbetslivet.

Siegrist kompletterade senare ursprungsmodellen med en teori om 6verengagemang dar
medarbetarens enda dnskan &r att bli accepterad och uppskattad. De presterar ofta mer dn
vad som forvantas for att fA uppmuntran och bel6ning tillbaka vilket langsiktigt leda en
okad arbetsbelastning och till foljd av belastningen drabbas av bade psykisk och fysisk
ohdlsa (Siegrist 1996).

Siegrist (2002) framhaller att obalans mellan anstrangning och bel6ning kan leda till en
okad risk for stressrelaterade hélsoproblem sasom depression och hjart-karlsjukdomar.
Enligt modellen &r det inte bara sjalva obalansen som é&r viktig, utan ocksa individers
upplevelse av obalansen. Om en individ uppfattar att anstrangningen som kravs ar hégre
an den beloning som erhalls, kan detta oka risken fér halsoproblem.

Var balans mellan insats och beléning » pr.eve.nt

Kommentar Kommentar

Katla: Arstrangrings- och beieringsmadelien (ERT) Johannes Siegrist

Fig. 2. Anstrangnings - och beléningsmodellen (Prevent u.a.)
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S. METOD

| detta kapitel presenteras val av metod, urval av respondenter samt en presentation av
studiens respondenter i tabellform foljt av studiens tillvagagangsatt och analysmetod.
Vidare foljer studiens avgransningar, etik och forforstaelse.

Kvalitativ metod

For att kunna besvara syfte och fragestallningar har kvalitativ metod tillampats.
Henricson och Billhult (2017, s. 111) forklarar att valet av metod i en studie styrs av syfte
och fragestallningar. Vidare menar de att man noggrant behdver dvervaga valet och att
man bor fatta beslut om metod utifran metodologisk kunskap. Henricson och Billhult
(2017, s. 115) forklarar att man kan ta fram ny kunskap om ett fenomen genom kvalitativ
datainsamling som exempelvis intervjuer eller observationer. Man &r da som forskare ute
efter att forsta, beskriva eller tolka personers upplevelser av ett fenomen. Forskaren
behover vara flexibel och ha formaga att anpassa sig under studiens gang bade under
datainsamling och analys av data. En kvalitativ ansats uppfattas darfér som bést lampad
for att besvara syfte och fragestallningar i studien eftersom det som ska

studeras &r forsta linjen chefernas upplevelser vi valt att studera.

Induktivt forhallningssatt

Denna studie har tillampat ett induktivt forhallningssatt. Under en kvalitativ studie kan
man behéva ha olika forhallningssatt. Det deduktiva forhallningsséttet utgar fran en
modell eller teori som ar med i tidigt skede vid planering av studien och som sedan foljer
med under studiens gang. Det induktiva forhallningssattet tar fasta pa personers
upplevelser och levda erfarenheter av ett fenomen dar resultatet av dessa kan resultera i
en teori (Henricson & Billhult 2017, s. 114). Utifran att studien efterstravar att studera
erfarenheter och upplevelser hos forsta linjens chefer ansags ett induktivt forhallningssatt
vara lampligast.

Urval av deltagare

| denna studie har ett strategiskt urval dven kallat &ndamalsenligt urval valts. Syftet med
denna typ av urval ar enligt Henricson och Billhult (2017, ss. 115-116) ett satt att fa till
beskrivningar som &r informationsrika och som kan svara pa syfte och forskningsfragor.
Forsta linjens chefer inom hemtjansten kontaktades efter att ha fatt samtycke fran
verksamhetschef via mail. Antal intervjuer planerades utifran riktlinjer for examensarbete
i samrad med handledare. Sju intervjuer bokades in dar intervjupersonerna hade
demografisk spridning. En intervjuperson avbokade intervjun, samma dag som den skulle
genomforas, varfor endast sex intervjuer genomfordes. Deltagarna bestod av tva mén och
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fyra kvinnor i aldern 30 — 62 ar. Deltagarna hade aven olika mycket chefserfarenhet, fran

1 artill 21 ar.

Urvalet i en kvalitativ studie ar vanligtvis ett mindre antal respondenter och de bor ha
olika erfarenheter for att man ska kunna fa en rik beskrivning av en upplevelse. Man
valjer ut respondenter genom att tillfraga de som har erfarenhet av den upplevelse som
ska studeras till skillnad fran en kvantitativ studie dar urvalet ofta sker slumpmaéssigt.
Man bor dven strava efter att fa variation i urvalet i form av alder och kon for att fa en
bred bild av fenomenet och har behdver man ta hansyn till syftet i studien och ta stéllning
till om det behdvs ytterligare definition av faktorer sasom exempelvis sociala

forhallanden, inkomst och utbildningsniva (Henricson & Billhult 2017, s.115).

Tabell 1 Forteckning 6ver respondenter

Alder | Utbildning Sammanlagd Medarbetarantal Sjukfranvaro
erfarenhet  som
ledare
R1 | 50ar socionomprogrammet | 17ar 32 tillsvidare + 0 Lag
vikarier.

R2 | 62ar Personal och 17ar 32 tillsvidare+ 15 Hog
arbetslivsprogrammet vikarier

R3 | 59 ar Ledarskapsutbildning | 21 ar 46 tillsvidare +18 Hog
hdgskola genom vikarier
kurser.

R4 | 304 | Organisering och 1ar 44 tillsvidare + 12 Hog
ledarskap med vikarier
inriktning socialt
arbete.
Kandidatexamen.

R5 | 38ar | Organisering och 3ar 55 tillsvidare+ 15 Hog
ledning av arbete och vikarier
vélfard -
kandidatexamen
arbetsvetare

R6 | 36ar Socionomprogrammet | 5ar 29 tillsvidare + 15 Lag

vikarier.

Tillvagagangsatt

Datainsamling

For att besvara studiens syfte och fragestallningar, samlades data in genom en
kvalitativmetod, intervjuer. Verksamhetschefer kontaktades via mejl for att godk&nnande
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skulle ges. Nar godkannande inhdmtats kontaktades forsta linjen chefer med
informationsbrev om studien och tid for intervju bokades, en timme per intervju.

Sex intervjuer genomfordes totalt. Intervjuerna tog mellan 60 minuter och 90 minuter.
Intervjuerna holls via fysiska moten, videomoten och aven en via telefon utifran
respondenternas 6nskemal. De genomfordes i lugn och ostérd miljo. Intervjuerna var
semistrukturerade vilket innebér att den som intervjuade foljde en intervjuguide med
forutbestamda oppna fragor i form av ett stod (Danielson 2017, s.145).

For att tydliggora vilken definition pa psykosocial arbetsmiljé som anvants i studien lastes
foljande definition av psykosocial arbetsmiljé upp for informanterna i borjan av varje
intervju;

“Arbetsmiljoverket (2016) beskriver psykosocial arbetsmilj6 1 form av social och
organisatorisk arbetsmiljo déar den sociala miljon handlar om hur man relaterar och
interagerar och den organisatoriska om hur arbetet leds och organiseras. AFS 2015:4 tar
upp arbetsbelastning, krav, resurser och krankningar som centrala begrepp och omraden
kopplat till social och organisatorisk arbetsmiljo. Aven ledarskap, dialog, fordelning av
arbetsuppgifter och forutsattningar att utfora sitt arbete belyses som viktiga omraden. En
bristande psykosocial arbetsmiljo &ar risk for ohédlsa for de anstédllda menar
Arbetsmiljoverket (2016) och framhaller att det kan handla bade om psykisk och fysisk
ohélsa.”

Intervjuerna spelades in via ljudinspelning i forfattarnas telefoner for att sedan
transkriberas. Det sammanlagda transkriberade materialet omfattades av totalt 44 616 ord.

Analysmetod

I denna studie har en induktiv tematisk analys anvants for att analysera innehallet i
intervjuerna. Den metoden anvénds oftast inom den kvalitativa forskningen inom
samhallsvetenskapen och psykologin. Tematisk analys anvands for att identifiera,
redovisa och analysera monster och aterkommande tema ur insamlade data. | denna studie
har data analyserats pa ett induktivt satt. Det innebér att materialet kodas utan att ta
hansyn till teoretiska referensramar. Den induktiva tematiska analysen bygger pa det
narrativa och fokuserar pa hur manniskor tolkar, begripliggor och férmedlar den egna
livsvarlden. Den tematiska analysen fokuserar aven pa att finna monster (teman) i
insamlade data for att sedan beskriva dessa i innehallsrika beskrivningar (Bryman 2011,
55.528-529).

Totalt sex intervjuer genomfordes, tre per forfattare. Efter varje intervju transkriberades

intervjuerna av den som genomfort intervjun och dérefter delgav man varandra
transkriberingarna.
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Braun och Clarks (2006) analysmetod tematisk analys anvandes och foljande fem delar
har foljts, vilka &r: vénja sig vid data, hitta intressanta delar, leta efter tema, namnge teman
och skapa rapporten.

Forsta steget av analysen startade med att bekanta sig med materialet. Samtliga
transkriberingar lastes igenom flera ganger av oss bada med syfte att bekanta oss med
materialet och s&tt oss in i materialet.

| andra steget startades analysprocessen genom att satta markeringar i texten pa textdelar
som ansags vara standigt aterkommande i forhallande till syfte och fragestallningar, bade
med likheter och skillnader.

| tredje steget sammanstalldes nyckelorden/markeringarna och sedan skapades relevanta
teman dar temana markerades i transkriberingen med olika farger for att géra materialet
mer lattillgangligt for oss forfattare. Braun och Clarks (2006) menar att vid skapandet av
relevanta tema ar det tema som vi forfattare upplever vara av vikt i empirin, det betyder
saledes att samansattningen av teman hade kunnat varierat utifran olika forfattares
tolkning av resultatet. Sjalva tematiseringsprocessen var svar, da flera av respondenternas
resonemang hangde ihop och paverkades av varandra.

Under fjarde steget granskades uttagna teman for att brytas ned, lagga ihop och ta bort
icke relevanta teman for studiens syfte och fragestallningar. Da namngavs dven temana
for att far en tydlig relation med forskningsfragan. Tematiseringen resulterade i
Néarvarande ledarskap, forutsattningar med 4 underkategorier som namngavs budget och
beldning, rekrytering, delaktighet, inflytande och utvecklingsméjligheter samt stéd, och
Sjukfranvaro med 3 underkategorier som namngavs Forebyggande samtal, Férebygga
genom att fokusera pa narvaro, valmaende och anpassa och Gréans mellan arbetsliv och
privatliv - vad ar arbetsrelaterat?

Femte steget ar arbetet med att fa fram resultatet.

Tabell 2 Exempel pa tematiseringen

Data Kod Subtema Tema
[...]allt ifran till Staod till Ta hand om Nérvarande
medarbetare medarbetare nar de | medarbetarnas ledarskap
kommer till mig mar daligt halsa

och mar daligt till
exempel. Som vill

ha rad och stod Arbetsrelaterat Fanga upp ohalsa
och det kan vara eller privatliv? genom att finnas
nagot pa arbetet dar.

eller privat sen har
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jag medarbetare Rad och stod
som jag far ta hand
om for de mar

daligt [...]

det &r det som ar Lamplig personal Fungera med Rekrytering
det svara att hitta dvriga medarbetare

lamplig personal Forsta

sa maste vi gruppstrukturen

investera i sa Gruppstrukturen

mycket tid att inte
bara forsta arbetet | Passa in med
utan att hur de befintliga
fungerar med medarbetare
manniskor, hur du
fungerar med ditt
team.

Avgransning

| denna studie anvéander vi oss av forsta linjens chefer som arbetar i hemtjansten i
kommunal regi. Intervjupersonerna har demografisk spridning utifran kon, alder,
yrkeserfarenhet, utbildning och kommun. Dock arbetar samtliga respondenter inom
samma lan i Sverige vilket bor beaktas. Det kan ténkas vara skillnader mellan olika lan i
Sverige och det ar viktigt att ta hansyn till detta nér man tolkar resultatet eftersom politiskt
styre, tillfalliga férandringar och andra betydande faktorer kan paverka. Det kan aven
vara olika svart att rekrytera beroende pa tatort, landsbygd och eventuella svarigheter att
ta sig till arbetsplatsen.

Man bor ha i atanke att chefer kan tankas tycka att det &r svart att tala Oppet om svarigheter
i arbetet, brister i psykosocial arbetsmiljo, missnoje, frustration och oréttvisa utan istéllet
valja att forskona sina resonemang. Det bor dven beaktas att det i nagra av de valda
teorierna, i den teoretiska referensramen, enbart har valts ut nagra av flera begrepp.

En ytterligare aspekt att beakta i var studie ar att vi inte valt att studera utifran
genusperspektiv dven om det vore en intressant och majlig vinkel att titta pa skillnader
utifran genusperspektiv. Rydenfalt et al. (2021) framhaller som tidigare namnt att
hemtjansten har behov av fokus pa genus och jamstalldhet.
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Etik

Utifran studiens syfte, fragestallningar samt metod har vi valt att ha ett gediget avsnitt om
etik da vi anser det vara nodvandigt utifran studiens karaktir. Kvale och Brinkmann
(20009, ss. 78-79) skriver att man fran borjan i en studie behGver beakta potentiella etiska
fragor fran borjan i en studie pa grund av att etiska problem uppstar under hela
intervjuundersokningen. De redogor for sju forskningsstadier och for de etiska fragor som
behdver beaktas under de olika stadierna. | detta arbete har vi beaktat att etiska dilemman
kan uppsta eftersom chefer intervjuas om deras arbete med den psykosociala arbetsmiljon
vilket kan uppfattas som en kanslig situation. Det kan tankas vara svart for en chef att
under en intervjusituation berdtta om utmaningar, svarighet, brister och egna
tillkortakommanden. Med stor respekt och forsiktighet har vi haft med oss det etiska
perspektivet genom denna studie.

Det forsta stadiet Kvale och Brinkmann (2009, ss. 78-79) redogor for ar tematisering som
handlar om vikten av att beakta i vilken man intervjuundersokningen ocksa forbéattrar den
manskliga situationen och inte bara fokusera pa det vetenskapliga vardet. Utifran detta
har vi uppfattat att det finns ett varde att genomfdra undersokningen &ven utéver det
vetenskapliga vardet. Utifran tidigare redovisad problemformulering anses det finnas ett
varde for den manskliga situationen att studera fenomenet pa ett djupare plan. Vi ser dven
ett behov utifran hallbarhetsperspektiv.

| det andra stadiet vilket &r planering, ar den etiska aspekten som behdver beaktas att man
erhaller informanternas informerade samtycke och sékerstéller att materialet forblir
konfidentiellt och att man ocksa behover reflektera och analysera kring eventuella
konsekvenser som studien kan medftra for intervjupersonerna (Kvale & Brinkmann
2009, s. 79). I planeringen av studien har informerat samtycke inhdmtats och det spelades
dven in fore intervjun startade. Aven godkannande fran verksamhetschef har hamtats in.
Informanterna har informerats om att materialet kommer endast att vara tillgangligt for
forfattarna och kommer att raderas efter att analys och rapportering ar genomford.

Kvale och Brinkmann (2009, s.79) redovisar intervjusituationen som det tredje stadiet
som d&r viktigt att beakta. Man behover se till de personliga konsekvenserna for
intervjupersonerna sasom exempelvis forandring i sjalvuppfattning och stress.
Intervjuerna som genomfordes har foljt en intervjuguide med 6ppna fragor dar det funnits
mojlighet att svara pa ett personligt passande satt som man finner bekvamt. Det har
funnits en respekt for att det kan tankas vara kansliga fragor.

Efter intervjusituationen foljer utskrift som omrade att beakta enligt Kvale och

Brinkmann (2009, s. 79) dar det ar viktigt att sdkra konfidentialitet for deltagarna och
aven att man som forskare dvervager om den text som skrivits ut dverensstammer och &r
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lojal mot deras muntliga uttalanden. Materialet har transkriberats ordagrant och man har
forsokt sékerstalla att ingen respondent kan identifieras.

Analys ar nasta stadie dar man enligt Kvale och Brinkmann behéver fraga sig huruvida
intervjupersonerna ska ha inflytande 6ver hur deras svar tolkas och hur djupt det gar att
analysera intervjuerna. Vidare redogdr Kvale och Brinkmann for det sjatte stadiet
verifiering som handlar om forskarens etiska skyldighet att verifiera och sdkra den
redovisade kunskapen i stérsta mojliga utstrackning. Det kan exempelvis handla om hur
pass kritiska fragorna kan vara som stalls under intervjun. Det sista stadiet ar rapportering
som &r aktuellt n&r materialet ska bli offentligt genom redovisning av personliga och
privata intervjuer. Da blir fragan om konfidentialitet aterigen aktuell och &ven fragan om
konsekvenser det publicerade materialet kan fa for intervjupersonerna och gruppen
runtomkring (Kvale & Brinkmann 2009, s. 79).

Stadierna analys, verifiering och rapportering har forsokt sékerstéllas genom att under
intervjuerna stélla foljdfragor for att sakerstalla att man uppfattat korrekt samt att halla
isar vad som &r respondenternas svar och forfattarnas analys. For att sdkerstélla att ingen
deltagare kan identifieras har sadan fakta utelamnats i citaten.

Kjellstrom (2017, s.64) tydliggor att varje val av &mne har etiska konsekvenser och att
man behover reflektera over detta i ett tidigt skede. Vidare redogor Kjellstrom for de
aspekter som behdver beaktas for att en studie ska anses vara etisk vilka ar féljande: den
behdver behandla relevanta fragor, den behdver ha god vetenskaplig kvalitet och den
behover ha ett etiskt genomfdrande.

Som forfattare av denna studie har vi skyldighet att forhalla oss till de forskningsetiska
principerna. Principerna anvéands for att skydda respondenterna nar de valjer att delta i en
forskningsstudie samt ge oss som forskare en riktlinje kring vad som &r etiskt korrekt vid
utforande av en studie (Vetenskapsradet, 2017).

Vi har i tidigt skede under problemformuleringsfasen beaktat dessa fragor och kommer
fortsatta under arbetets gang. Fragornas relevans har behandlats under bakgrund och
problemformulering. Att uppratthalla god vetenskaplig kvalitet planeras genom att folja
plan och ta hjalp av handledare samt anvénda vedertagna termer, beskrivningar och
dataanalys. Det etiska genomforandet behover sérskilt beaktas med tanke pa att det ar
intervjuer och kan tankas vécka reaktioner och kénslor.

| detta fall nar det handlar om intervjuer behdver man i enlighet med vad Kjellstrém
(2017, s.72) skriver beakta att intervjuer kan innebdra en mer intim situation &n
exempelvis enkétstudier. Likasa behover man kunna hantera negativa reaktioner som kan
uppsta i forhallande till de fragor som stélls.
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Informationskravet innebér att vi som forskare informerat vara respondenter kring syftet
med studien. Detta har skett ske via ett informationsbrev som innan deltagandet i studien
skickats ut till de aktuella respondenterna. Genom att skicka ut ett informationsbrev kan
saledes respondenterna satta sig in studiens syfte innan deltagandet for att kunna avgéra
om det &r en studie de vill stalla upp pa (Kvale & Brinkman, 2014, ss. 105-110).

Samtyckeskravet innebar att vi som forskare inhamtat samtycke om deltagandet fran
respondenterna. | enlighet med detta krav har samtycke spelats in, skickats via mail och
aven samtyckesblankett har tillampats som pavisar att de godkant sitt deltagande. Detta
ar for att skydda oss som forskare ifall det uppstar nagra oenigheter vid slutresultatet av
studien (Kvale & Brinkman 2014, ss.105-110).

Konfidentialitetskravet ar ett krav dar respondenternas identiteter skall hallas anonyma
och att datainsamlings materialet inte skall hamna i orétta hander (Kvale & Brinkman,
2014, Ss. 105-110). Genom att vi hallit materialet och intervjuinspelningarna inlasta
anses det att vi i var forskningsstudie uppfyllt detta krav.

Nyttjandekravet innebér att vi som forskare informerat deltagarna om att insamlad data
endast kommer att anvandas till undersokningens dndamal samt att respondenterna har
ratt att ta del av studien (Vetenskapsradet 2017). Detta kan vi som forskare uppfylla
genom att fraga om respondenterna vill ha det fardiga resultatet skickat till sig vilket vi
har gjort.

Forforstaelse

Ett tillforlitlighetskrav pa en forskningsstudie med intervjuer behover intervjuaren gora
lasaren medveten om forforstaelsen da den kan ha betydelse for intervju forfarandet men
aven i tolkningsprocessen. Forskaren skall alltid strava efter att vara objektiv i utfoérandet
av intervjun men &ven av tolkningen av resultatet (Dahlberg, Dahlberg & Nystrom 2008,
ss. 134-141). Genom att diskutera med andra forskare och reflektera kring samt skriva
ner forforstaelsen kan man som forskare fa 6kad medvetenhet géllande vilken betydelse,
forforstaelsen indirekt har pa resultatet (Henricson & Billhult 2017, 5.113).

Var forforstaelse i amnet psykosocial arbetsmiljo utvecklades genom var bakgrund som
forsta linjens chefer inom vard och omsorg samt genom vara 6kade kunskaper under var
utbildningstid pa magisterprogrammet for hallbar organisering och hélsoframjande
ledarskap inom vard och omsorg. Vi har bada arbetat med den psykosociala arbetsmiljon
pa vara enheter for att vara medarbetare ska fa ett hallbart arbetsliv men vi ser ocksa vilka
svarigheter arbetet har med okade krav pa en budget i balans och en oOkad
personalomsattning.
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Forforstaelse kan vara bra och kan bidra till att vi battre forstar innebdrden men det kan
dven gora sa att vi forlorar den akademiska professionaliteten och ser till vara egna
intressen (Patel & Davidsson 2003, s. 54).
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6. RESULTAT

| detta kapitel redovisas resultatet fran de sex genomférda intervjuerna. En uppdelning
har skett i olika kapitel utifran de olika teman som framkommit som centrala vid
bearbetning av transkriberingarna. Respondenterna har anonymiserats och kommer
genomgaende namnas som R1-R6.

Narvarande ledarskap

Respondenterna beskriver att det kan vara komplext att vara en nérvarande forsta linjens
chef inom hemtjansten. Da medarbetarna storsta delen av arbetsdagen befinner sig ute
hos sina brukare. Trots detta ser vara respondenter till att vara sa narvarande det bara &r
mojligt. Samtliga respondenter forsoker ata lunch tillsammans med sina medarbetare. Att
vara pa plats nar medarbetarna startar sin arbetsdag ar ocksa givet for samtliga férutom
respondent 1 som avviker genom att i stillet forsoka traffa medarbetarna pa
eftermiddagen for att checka av hur dagen varit. Genom att vara narvarande i
verksamheten upplever R2 och R4 att man lattare kan l6sa problem som uppstar.

[...] allt ifran till medarbetare kommer till mig och mar ddaligt till exempel. Som vill ha
rad och stod och det kan vara nagot pa arbetet eller privat sen har jag medarbetare som
Jjag far ta hand om for de madr ddligt [...] R2

Respondent 4 namner genomgaende under intervjutillfallet att narvarande ledarskap ar av
stor vikt och att man aven tydliggor fran hogre ledning att man som férsta linjen chef ska
arbeta pa plats och att hen delar den bilden.

Det &r ju framfér allt att jag prioriterar min narvaro fér att kunna fanga upp det pa plats
och direkt. Ibland behover saker bara fa bekraftas horas fran mig i stéllet for att det ska
bli en visklek om nagonting. Jag men att jag finns pa plats, jag ar tillganglig, vet vart jag
ska vanda mig om det ar nagonting, att man &r den trygga basen for sina medarbetare
det dr vil sa jag jobbar och att ja fanga upp det i tid [...] man lyssnar och tar in
situationen. R4

Aven medarbetarna i respondenternas verksamheter traffas dagligen innan de startar
dagen for att bege sig mot brukarna. Luncherna upplevs som svara, da verksamheten inte
alltid tillater att man har lunch samtidigt. R4 forsoker dock se till att medarbetarna alltid
ar nagra stycken som har sin lunchrast samtidigt, sa ingen behover &ta ensam.

I R3:s verksamhet kan dven de olika professionerna sitta tillsammans och &ta lunch.

[...] vi sitter dven tillsammans med sjukskéterskor och arbetsterapeuter sa att alla
lunchar liksom tillsammans [...] R3
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R4 upplever att trots att de forsoker ha ett 6ppet samtalsklimat och ha dialoger som
arbetsmiljon pa exempelvis APT sa upplevs det som att inget har nagot att delge utan det
pratas forst i korridoren nar chefen inte &r dar.

[...] men oftast kommer ju de diir de som dr tysta pd APT de pratar i korridoren, pa
kvallen & pa roda dagarna om inte jag dir héir [...] R4

R5 resonerar kring att hen sjalv ser som en narvarande chef men skulle man fraga hens
medarbetare skulle svaret bli annorlunda.

Jag forsoker vara narvarande ledare &ven om det inte &r i den utstrackningen jag skulle
onska. Sen tror jag att om du fragar mina medarbetare sa tror jag att de skulle satta mig
som franvarande eftersom vi ar pa sa mycket moten, sen har den grénsen suddats ut for
att jag har valt att alltsa hela min veckas kalendern star pa min dorr, lite krypterat ibland,
men de vet precis vad jag gor och var jag ar. R5

Forutsattningar

Vilka forutsdttningar respondenterna har for att bedriva ett gott psykosocialt
arbetsmiljoarbete rader det delade meningar om darfor har temat forutséttningar delats in
i 4 under kategorier for att fa en béattre 6verblick.

Budget och beléning

Budget i balans och ett budgetansvar genomsyrar en stor del av forsta linjens chefsansvar
inom vard och omsorg. Men ocksa ndgot som paverkar forutsattningarna for det
psykosociala arbetsmiljoarbetet pa ett eller annat satt. Samtliga respondenter pratar
regelbundet ekonomi med sina medarbetare och foljer upp pa APT. Respondent 6 avviker
fran 6vriga da hen forsoker att undvika att prata budget. Detta lyfts mer pa ledningsniva.

Dom far félja var ekonomi precis hur det ser ut och de far félja vilka uppsatta mal vi har
och vi pratar om det pa varje APT for att ta en check var vi star R5

Att vi forsoker inte prata sa mycket budget och sa mycket besparingar faktiskt. Har uppe
och vi gor det pa ledningsgruppen och sen utat sa sager vi bara att vi maste hjalpas at
for att halla nere liksom kostnader ocksa om det &r extra stramt R6

Respondent 5 firar med sina medarbetare nar enheten véant fran ett minus till ett plus och
menar att alla medarbetarna har varit delaktiga att na det malet. Respondent 3 menar att
mycket av budgeten handlar om ett medarbetaransvar. Loggar de inte ratt i systemet gar
budgeten inte ihop.
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Personalkostnader &r ocksd en stor post for att budgeten skall vara i balans. Overtid,
beordra in personal, timvikarier och sjukfranvaro kostar mycket pengar. Detta har
respondent 1 16st genom att inte ha nagra timvikarier och inte ersétta vid sjukfranvaro.
Hen har i stéllet analyserat sjukfranvaron och anpassat bemanning och brukarinsatser
efter det. Respondent 3 har anstéllt upp for att ha en Overtalighet som tacker
sjukfranvaron. Respondent 6 loser sin franvaro med att forsoka forutspa franvaron och
arbetsbelastningen och técka upp med timvikarier. Likheterna mellan deras arbete ar
schemat ar planerat efter en analys kring maonster i sjukfranvaron och ett arbete med att
flytta insatser vid behov. Skillnaden mellan enheterna &r att respondent 1 och 6 har en lag
sjukfranvaro och en budget i balans.

Respondent 3 menar att mycket av medarbetarnas utveckling och beldning harleds till
budgeten men att det ar ett fel i ersattningsmodellen. Utan ett budgetoverskott ar det ocksa
svart att uppmuntra medarbetarna med exempelvis en lunch utanfor arbetsplatsen. Att
gora saker utanfor arbetsplatsen kan ocksa bidra till en béattre psykosocial arbetsmiljo.

vdr budgetsituation dr sjuk vi kan inte hoja ersdttningen [...] [...]gor saker utanfor
arbetsplatsen [...] allting sant kraver pengar R2

Respondent 1 sticker dven ut hdr och diskuterar budgetmedel som A och O nér det
kommer till den psykosociala arbetsmiljon. Hen menar att utan medel &r det ocksa svart
att ge medarbetarna den utveckling och beloning de behdver for att kdnna sig viktig for
verksamheten.

Respondent 6 avviker ocksa med en budget i balans och pa plus. Vad detta kan bero pa
resonerar hen kan bero pa att verksamhetschefen ar narvarande och engagerad.
Verksamhetschefen soker mycket projektpengar som anses bidra till det lilla extra. Det
kan réra sig om en arbetstidsmodell dar medarbetarna sjalva kan bestdmma om de vill
arbeta, enbart dag, kvall eller helg eller med varierade arbetstider. De har ocksa varit ivag
med koordinatorer och samordnare pa ett tvadagars internat.

Vi har ju en verksamhetschef som &r otroligt engagerad och som ar valdigt liksom ja,
valdigt engagerad och drivande och soker ju mycket projektmedel eller projektpengar
som vi ocksa ser till att anvanda, utéver vad politiken tar in for pengar. Sa att det bidrar
Ju saklart ocksd till mycket av det vi kan gora. [...] R6

Rekrytering

Att rekrytera ratt medarbetare och att rekrytera medarbetare som passar in i arbetsgruppen
ar nagot som poéangterades av tva av respondenterna. R1 beskriver det som att det ar fem
procent av alla medarbetare som inte fungerar i verksamheten, som har en aterkommande
sjukfranvaro, som inte har den arbetsmoralen som kravs. R1 ser att det handlar om
felrekrytering.
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Det ar det som ar det svara att hitta lamplig personal sa maste vi investera i sa mycket
tid att inte bara forsta arbetet utan att hur de fungerar med manniskor, hur du fungerar
med ditt team. R1

Respondent 1 och 2 belyser ocksa vikten av rekrytering och att medarbetaren som
rekryteras behdver passa in i arbetsgruppen. Att ratt personer i gruppen, gor att helheten
ocksa fungerar. Respondent 2 berattar att det &r viktigt att rekrytera medarbetare som gor
ett bra jobb och har de egenskaper arbetsgruppen behover.

[...] Sd ndr vi bygger team sd bygger vi jdttemycket utifrdan hur du dr som médnniska och
hur du passar in i gruppen du ska in i, men ocksa kontexten har. Vi vill inte ha in vem
som helst. Det har ar inte bara ett arbete. Det hér ar en plats du vill vara pa, som du
aktivt soker dig till och man skulle ndstan kunna sdga att passar du inte in, passar du inte
in i det hdr konceptet. [...] R1

Respondent 3 ndmner att man anstallt upp och skapat en buffert vilket kan tolkas som att
respondenten nyligen anstallt flertalet nya till sin enhet. Likasa respondent 4 vars enhet
okat och hen fatt anstalla flertalet nya for att fa verksamheten att fungera.

En intressant reflektion ar att respondent 1 berattar att hen involverar arbetslaget i
rekryteringen. Medan Respondent 2 haller i rekryteringen ensam tillsammans med sitt
chefsstdd.

Nar vi lagt en annons, s& nar jag fatt in alla ansokningar sa tar jag alla som &r aktuella
med behorighet och gar med den luntan till teamet sa far de vélja hur manga de vill, De
finns ingen gréans. Alla som verkar bra far dem. Sa gor de sjalva en forsta intervju. Sa
intervjuar dem, sen kommer de till mig med de som dem kan tanka sig att jobba med. Da
kallas de till en andra intervju med mig. R1

En svarighet kan dven vara att rekrytera vardpersonal 6verlag. Respondent 6 resonerar att
det ar svar rekryterat i framfor allt landsbygdsomradena och att timvikarierna far tacka
upp grundbemanningen.

[...] Det har liksom inte gdtt ihop innan heller, men ja, vi haller pa jattemycket med
rekrytering sa [...] R6

Delaktighet, inflytande och utvecklingsmojligheter

Respondenterna beskriver hur de utifran forutsattningar arbetar med att skapa delaktighet
och ge medarbetare inflytande aktivt och beskriver det som stora och betydelsefulla inslag
i arbetet med den psykosociala arbetsmiljon. De beskriver ocksa utvecklingsmojligheter
som ett viktigt inslag men det beskrivs pa ett mer varierande satt ar delaktighet och
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inflytande. Alla respondenter beskriver ocksa att de arbetar aktivt med dialog och
samarbete pa deras enheter dar de organiserar olika teamtraffar, gruppmoten bade i storre
grupper och i mindre grupper samt tillsammans med hélso- och sjukvardspersonal (HSL).
Respondent 1 betonar att det var battre nar man tidigare &ven var chef for HSL-personalen
eftersom man da hade helheten.

Respondent 1 och 4 uppfattar att varje enskild medarbetare har stort ansvar och inflytande
och beskriver ett aktivt arbete med att medvetandegora det pa arbetsplatsen. Respondent
1 beskriver att det ar viktigt att medarbetare vill vara delaktiga i arbetet med den
psykosociala arbetsmiljon och inte bara komma till arbetet for att fa I16n. Respondent 4
betonar vikten av att medarbetare tar ansvar genom att signalera till chefen om man
uppfattar problem i arbetsmiljon.

[...] Individen har ju en upplevelse och det gdiller att hitta dennes upplevelse i ett
sammanhang och koppla den till sin helhet. S& den psykosociala arbetsmiljon ar alla vi
tillsammans och det &r sa vi jobbar har. Vi har ett jattestort inflytande men vi har ocksa
ett ansvar i det har. Och det handlar ocksa om den psykosociala arbetsmiljon da vi ar
varandras arbetsmiljo. Ar alla medvetna och delaktiga i den har &r det ocksa lattare att
jobba och trivas tillsammans. R1

| resultatet diskuteras det att respondenternas medarbetare till storsta del har svart att
paverka sina arbetsuppgifter, detta beror till stérsta delen pa att arbetsuppgifterna som
forekommer i hemtjansten ar utformade utifran socialtjansten och ar saledes ett
myndighetsbeslut som avgor vad medarbetarna skall gora.

Flera av respondenterna menar att det daremot finns handlingsutrymme géllande pa vilket
satt myndighetsbeslutet skall utforas, det kommer brukaren tillsammans med
medarbetarna 6verens om. Respondent 1 och 2 beskriver att medarbetarna pa deras
arbetsplatser &r i stallet delaktiga kring planerandet av hur lang tid respektive insats enligt
bistandsbeslutet behover vara.

Respondent 5 menar att handlingsutrymme bygger pa fortroende mellan chef och
medarbetare och att olika medarbetare har olika handlingsutrymme utifran det.

[...] jag har medarbetare som jag idag kinner sa pass vil att dom kan inte ha sa stort
handlingsutrymme jag behover halla det lite begréansat for att man har svart med den har
ramen [...] men det @r i grund och botten ligger vi tillbaka till att ett fortroende, de har
ju visat att jag kan slappa hela det handlingsutrymmet. R5

Respondent 3 menar att hens medarbetare sjalva kan styra sin dag utifran den fardiga

planeringen som finns i telefonen. Respondent 4 uppger att hens medarbetare sjalva
planerar nar brukarna ska fa stadat samt vem som skall vara kontaktman till nya brukare.
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Respondent 5 och 1 beskriver att man behover acceptera vad som ska goras utifran
myndighetsbeslut men att medarbetarna kan paverka hur man utfor arbetsuppgifterna.

[...] VAD:et har man inte jittemycket att sdga till om, det har inte jag heller, men HUR:
et det ager var och. Att vi ska duscha en person ja det ingar i arbetsuppgifterna, det maste
vi goéra men HUR vi gor, utfor duschen ar faktiskt nagonting mellan dig och brukaren sa
till viss del, vissa saker dr faktiskt paverkansbara [...] R5

Resultatet visar att utvecklingsmgjligheterna for medarbetarna hos respondenterna &ar
skilda och respondenterna ser olika pa vad utvecklingsmajligheter &r och innehaller. Alla
forutom respondent 5 &r Overens om att det finns utvecklingsmojligheter, dock av
varierande grad. Att vara med i ett projekt eller att ha ett visst ansvarsomrade ar det
vanligaste séttet att utveckla sig.

Vi har dels de som inte har varit utbildade underskdterskor har vi ju kunnat erbjuda
mojlighet att utbilda sig till underskéterskor. Vi har mojlighet att utbilda till handledare.
Sprakombud, vi har ocksa inom kommunen nagonting som kallas kamratstodjare, rehab
ombud [...] R6

Respondent 2 beréttar att hen lange har drivit fragan om en individuell utvecklingsbudget
vilken hen ser som en nédvandighet och att det finns en mojlighet att flagga for vissa
intressen och arbetsuppgifter och berattar att de arbetar med palliativt team dér de som
visat intresse fatt ga utbildningar. Respondent 2 och 4 lyfter delegeringar fran
sjukskoterska till underskoterska som en mojlig vég.

Respondent 5 avviker fran dvrigas resonemang och menar istallet att det behdvs vidare
utbildning till exempelvis sjukskoterska och menar att vill man utvecklas i verksamheten
ar det enda séattet att kliva upp som koordinator samt att det saknas utvecklingsmojligheter
till stor del.

[....Jalldeles for lite, jag dnskar att vi kunde hitta fler sdtt att hjalpa dom att utvecklas.

[...] R5

Stod

Resultatet visar att det rader delade meningar kring det stod som finns att tillga vid arbetet
med det psykosociala arbetsmiljoarbetet. Nagra respondenter beskriver ett fullgott stod
medan andra beskriver brister i stodet. De stodfunktioner som cheferna har att tillga
beskrivs av respondenterna som HR, chefskollegor, hogre chef och foretagshalsovard.
Aven skyddsombud ndmns som ett positivt inslag i verksamheten av respondent 4.

Respondent 5 beskriver stodet som valfungerande.

29



Jag har jattebra stod i detta och vet liksom, ganska manga runt omkring som gérna
steppar upp och hjalper till. Jag jobbar ju i en av de lite mindre kommunerna dar vi
jobbar jattemycket pa samarbete och nara arbete sa att jag har superstod i detta. R5

Flera av respondenterna uppfattar att man delar synen pa psykosocial arbetsmiljo med
narmsta chef och uppfattar stod fran chefen medan andra beskriver det som otillrackligt.

Respondent 2 beskriver att stod fran chefer hégre upp i organisationen tidigare har varit
bristfalligt kopplat till arbete med psykosocial arbetsmiljo men att det blivit béttre.

[...] jag hade kunnat anvinda XXX som ett bollplank pd ett helt annat sdtt och dir kan
jag bara jamféra med chefen i XXX, som ocksa, alltsa hen ville inte heller lyssna pa sant
for hen var mer administrator [...] och fullstindigt konfliktrdidd. Kunde ej ta en konflikt
sd hen hade jag inte kunnat anvinda [ ...] XXX (nuvarande chef) har jag kunnat bolla det
med. R2

Respondent 5 och 6 beskriver ett bra stod fran hogre chef. Respondent 6 beskriver att det
ar positivt med en ndrvarande hogre chef som man kan bolla tankar med.

[...] Sen har jag min chef som ocksa dr vdildigt engagerad i det hdr, har jobbat vdildigt
manga ar som ocksa ser till att liksom finnas dar och stétta och hittar vi ar ingen l6sning
sd har vi liksom andra; foretagshalsovarden som staller upp dven for, alltsd som
bollplank och s vi har valdigt mycket stod. R5

Aven respondent 3 lyfter fram foretagshalsovarden som ett stod i arbetet med den
psykosociala arbetsmiljon i likhet med respondent 5. Medan respondent 6 beskriver
brister i stod fran foretagshalsovarden.

Vi har en bra foretagshélsovard och det ar dar, kan man ju dels fa rad och stéd om saker
och ting som jag behover rad och stéd med, gallande en utav mina medarbetare, vi kan
ju tillsammans da aven titta pa, ja det har kanske ar nagonting som behover alltsa
medarbetaren behéver ha stéd i och [...] R3

[...] Var foretagshdlsovdard liksom ddr, ja men de har funnits, men ddr dr det mycket
liksom fokus pa pengar och vi har kunnat ta in forstadagsintyg, men det har &nda bara
varit liksom éver telefonsamtal. [...] Det har liksom inte gett nagon effekt direkt R6

Respondenterna 1, 2 och 6 beskriver chefskollegor i ledningsgruppen som ett bra stod

och respondent 1 tar hjalp av en kollega som forsta steg. Stodet fran chefskollegor
beskrivs som att man utbyter tankar och diskuterar.
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Jag upplever att kollegor i ledningsgruppen ar ett bra stdd. Nu har vi haft ganska stort
utbyte om man sdger som sd i princip sd dr det ja [...] Sd ddir upplever jag ett stod. [..]
Om det skulle behovas sa finns det ett stod. R2

HR-stodet uppfattas som varierande. Respondent 1 beskriver det som forbattrat sedan
tidigare men icke tillrackligt och beskriver det som att det &r komplext i hemtjénsten och
att HR inte riktigt forstar problematiken och svarar i teorin men att det inte finns
forankring i1 praktiken. Respondenterna 3, 4 och 5 lyfter fram det som valfungerande,
hjalpsamt och tillgangligt. Respondenterna 3 och 4 beskriver stodet som flexibelt utifran
behov och att man exempelvis kan fa samtal, utbildningar eller handledning av
arbetsgrupper. Respondent 5 lyfter fram HR-stodet som tillgangligt och funktionellt i
arbetet med den psykosociala arbetsmiljon.

Vi har ju, dels har vi en HR-strateg som jobbar supermycket med detta, jobbar valdigt
nara oss, ar med i var ledningsgrupp, alltsa hen har ingen officiell plats men ar alltid
med pa vara méten, ar verkligen ett teamssamtal bort, ja hen sitter ju liksom i en annan
byggnad men det dr bara liksom att gd dit. [...] RS

Respondent 6 uppfattar att det har gatt fran att vara bristfalligt till att borja fungera.

[...] och vi har ocksd haft lite brist ficn vdr HR- enhet, dar har vi inte heller har fatt fullt
stod som vi kanske har behovt i alla drenden, men det har blivit béittre faktiskt [...] och
déar finns ocksa majlighet att alltid bolla, liksom om det finns nagonting och nu har de
faktiskt borjat eller kommer att borja med HR- frukostar en gang i manaden bara for att
liksom fd att en okad dialog [...] och fa lite relationer och kanske diskutera overgripande
hur man kan hantera olika saker [...] R6

Bade respondent 4 och 5 beskriver att de garna hade sett att man som forsta linjen chef
inom hemtjansten blir mer forberedd pa det chefsarbete man &r ansvarig for inom
kommunen.

[...] det borde inga betydligt mycket mer utbildningar i det, [...] att det dr lite sa att du
borjar som chef och dar forvantas det av oss att du har kunskap, vi ska géra OSA-
skyddsronder, vi ska géra fysiska skyddsronder, men vi blir inte preppade [...] R5

Sjukfranvaro

Samtliga respondenter beskriver att det tar mycket tid av deras arbete att arbeta med
sjukfranvaron och under intervjuerna beskrivs forebyggande arbete, anpassning av
arbetsuppgifter for att forhindra sjukskrivning och arbete med rehab nar en medarbetare
ar sjukskriven i form av rehabiliteringsplaner. Det framkommer ocksa att en del i arbetet
ar att identifiera och analysera vad som &r arbetsrelaterat och vad som inte ar det.
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Under intervjuerna framkommer att alla respondenter uppfattar att det finns en generell
koppling mellan dalig psykosocial arbetsmiljo och sjukfranvaro éverlag i samhallet.

[...] ett ddligt arbetsklimat paverkar naturligt vis de det dr ju bara sda. Har du en dalig
psykosocial arbetsmiljé sd far du en storre sjukfranvaro [...] R2

Déremot &r ingen av cheferna som menar att den psykosociala arbetsmiljon &r en stor
eller huvudsaklig orsak till sjukfranvaron pa just pa deras arbetsplats. Respondenterna
beskriver dock att man behéver vara uppmarksam pa kopplingen mellan psykosocial
arbetsmiljo och sjukfranvaro och hantera problemet om det uppstar. Respondent 3
beskriver en framkomlig vég att foérebygga &r att ha ett Oppet klimat i arbetsgruppen och
ha forum déar man kan tala 6ppet med varandra i arbetsgruppen.

[...] frisknéirvaron dd pd arbetsplatsen, den ar valdigt 1ag och da blir det ju till slut kanske
att ens kolleger inom samma arbetsgrupp bérjar pa att ifrdgasatta och det &r ju inte
riktigt schysst liksom, sadana saker tror jag att man ocksa maste lyfta upp och prata om
och kanske att vara mer 6ppen och arlig med varfér man har det svart sa att man inte
kan vara narvarande pa samma vis. R3

Flera av respondenterna beskriver att det ar fysiska akommor som gor att man inte kan
arbeta exempelvis bruten fot eller h6ft och da okar det statistiken. Det framkommer ocksa
att franvaron &r det ett fatal individer som star for.

[...] Enskilda individer dterigen. Det dr en minoritet av personer som dr sjuka hdir
aterkommande. Pratar med dem oppet och undrar om det &r detta de vill. Och nej de ar
inte vad man vill men man féormar inte sig att géra ngt annat. R1

Samtliga forutom respondenterna 1 och 6 beskriver sjukfranvaron som hdg och alla
beskriver att de arbetar omfattande med sjukfranvaron pa sina arbetsplatser. Arbetet med
att sanka franvarotalet ser forhallandevis lika ut. Respondenternas beskrivningar och
upplevelser har kategoriserats in i underteman och redovisas i underrubriker.

Forebyggande samtal

Samtliga respondenter beskriver att de arbetar aktivt med att forebygga sjukskrivning
genom att ha samtal med sina medarbetare. De beskriver ocksa ett systematiskt arbetssatt
att fanga upp medarbetaren da korttidsfranvaro stiger dver cirka sex tillfallen under ett ar
och att man anvander sig av forsta dags intyg vid behov. Vid en hog korttidsfranvaro
samtalar samtliga forsta linjens chefer med sina medarbetare. Flera av respondenterna
beskriver att de dven kopplar in foretagshalsovarden pa sikt.
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[...] Ja, men i de fallen ddr det dr dterkommande alltsda ddr det dr samma person. Da
arbetar vi. Da arbetar jag ju genom samtal, framfor allt liksom dar jag pratar foljer upp.
[...] dd bokar vi in ett méte sd pratar jag med dem ndr de dr tillbaka [...] R6

Respondent 1 menar att det ar viktigt att vara transparent och 6ppen och namner tillit som
en viktig faktor. Respondent 5 menar att psykosocial arbetsmiljé handlar om att bygga
fortroende och att det &r avgorande for att kunna arbeta med den.

[...] Jag jobbar jdittemycket med min grupp med att bygga fortroende, dom madste ha
fortroende for mig som deras chef, har dom inte fértroende sa far jag varken, jag far inte
veta nanting, och jag far ingen mojlighet att hjalpa dom heller sa vi har jobbat mycket pa
detta och det mdrks nu for nu vagar man [...] R5

Respondent 4 beskriver samtal i likhet med Ovriga respondenter och berattar att samtalen
kallas omtankesamtal.

[...] Jag har ju ocksd ju ocksa omtankesamtal, mitt system sdger ju till mig om en
medarbetare har varit hemma 6 tillfallen men ser man pa en medarbetare att den déar
personen mar nog inte sa bra da behdver jag ju ha ett omtankesamtal innan de 6
tillfallena, sa det ar det, det forsoker jag verkligen félja upp. R4

Forebygga genom att fokusera pa narvaro, valmaende och anpassa

Respondent 3 och 4 beskriver hur de fokuserar pa narvaro i stallet for franvaro och hur
de vant pa begreppen for att fa ett mer positivt fokus och kunna arbeta med det friska.
Begrepp som frisknarvaro lyfts fram och dven vikten av att kunna vara flexibel och
individanpassa betonas.

Respondent 1 beskriver att anpassning av arbetssituationen for att kunna stanna kvar i
arbete och narvara ar en viktig del och en framgangsfaktor som gor att sjukfranvaron kan
héllas 1ag. Pa sa vis menar dven respondent 1 att det &r ett satt att fA medarbetarna att
ké&nna sig viktiga i verksamheten. Respondent 1 berattar att de samlar alla arbetsuppgifter
pa en lista och att det exempelvis kan vara olika typer av uppfoljningar, granska
dokumentation och svara i telefon. Pa sa vis menar respondent 1 att man kan vara en
attraktiv arbetsgivare och att man kan undvika sjukfranvaro och inkomstbortfall for
medarbetarna.

[...] om du kdnner om du dr en viktig person, att det dr nagon som kommer och fragar,
att du dr efterfragad, nan som vill att du dr hdr [...] om du vet att du kan ringa mig och
sdga du XXX jag har jatteont har nu, jag har trillat och slagit svanskotan, jag kan
sjukskriva mig om du vill, nej det vill jag inte, jag hittar anpassat arbete till dig. Det kénns
battre [...] R1
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Respondent 3 menar att en viktig fraga att arbeta med ar hur man kan fa en friskare
frisknarvaro pa arbetsplatsen och vill arbeta med medvetandegorande och anser att det &r
lite bortglomt. Som exempel beskriver respondent 3 arbetet med frisknarvaron och ger
exempel hur man kan gora. Det beskrivs som ett arbete som tar tid och att det inte
korrelerar med att halla budget men att det anda ar nagot man forsoker prioritera.

Vi hade ju en del i hostas. Vi hade ju da fatt pengar ifran staten sa det anvande vi ju till
att prata om stress och da hade vi da varje vecka en avsatt tid for det tillsammans. Nagra
stycken in min arbetsgrupp hade gatt den har lilla korta uthildningen da om att vara
ledare da for de har motena och da pratade vi ju da valdigt mycket om stress, hur de
upplevde stressen och de fick komma med forbattringsforslag och lite sadana saker ocksa

[...] R3

Respondent 4 beskriver hur hen fokuserar pa narvaro och arbetar med franvaro trots att
den beror pa vard av sjukt barn som ett satt att forebygga och arbeta med den psykosociala
arbetsmiljon och forebygga franvaro.

[...] att man forséker visa att man ser, att diven om jag som chef kan kanske inte ga in
och gora nagonting at vaben sa kan jag ju alltid prata om att du har inte s& mycket
narvaro och hur kanner du sjalv, kénner du att du har tid vid de tillfallena du &r har att
ta till dig informationen, kanner du att du kan skéta ditt uppdrag alltsd man behdover ju
inte sdga ordagrant franvaroorsak man kan ju prata nérvaro. [...] R4

Medan respondent 3 menar att det & meningsfullt och hjalpsamt att prata om stress som
ett led i att arbeta med sjukfranvaron sa anser respondent 1 pa att det inte ar framgangsrikt
att prata om stress och foresprakar i stéallet att man mater och presenterar konkreta resultat
for medarbetare.

Vi pratar aldrig stress hdr ldnge. Ndr jag borjade var det alltid; “det dr sd stressigt pa
mitt kort”. Det behévde medvetandegoras sa det syns det dom gor. Sen nar vi borjade
mdta sd var det en medarbetare som sa “varfor klagar jag pa stress? Jag har ju minst att
gora av alla har. R1

Respondenterna beskriver dven hur de arbetar med besokstiderna hos brukarna som en
del av deras arbetsmiljoarbete. Respondent 6 beréttar att de foljer upp tiderna i system
och forsoker anpassa genom att justera och testa sig fram och att man da ocksa justerar
utifran vad medarbetarna sager och vad systemet visar och berattar att det ar ett
kontinuerligt arbete.

Respondent 1 beskriver vikten av att ha ett smart och optimerat schema dar man tar
hénsyn till vilka som arbetar och hur mycket de brukar vara sjuka och att inte schemalégga
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personal som ofta ar sjuka pa samma helg. Pa det sattet menar respondent 1 att schemat
fungerar i praktiken.

Respondent 1 betonar &ven vikten av att ha en dialog och vara in lyssnande kring
planering av insatser och att man anpassar sd mycket som mojligt och menar att
medarbetarna sjalva paverkar hur mycket tid de behdver till insatserna. Respondent 6
beskriver att det kan skapa stress i och med att medarbetarna ser tider i arbetskortet och
beskriver att man arbetar med att ha dialog kring planeringen av tid hos brukare och att
man pratat om att ta bort tiderna.

[...] koordinatorerna priméart som jobbar med det, att ga in och se dver, men &ven jag
som chef kollar ju och sen sd har vi ju teammoten varannan vecka [...] Sen pratar vi ju
ocksd mycket om att vi ska forsoka tdanka bort tiden och vi ska tinka insats. [...] och att
man bara ska se de insatserna for att man inte ska se nagon tid. Men vi ar inte dar annu,
men vi har haft en 6nskan om att komma dit just for att minska den inre stressen. R6

Grans mellan arbetsliv och privatliv - vad ar arbetsrelaterat?

Det transkriberade materialet visar att flera av cheferna arbetar aktivt med att forsoka
analysera vad som ar arbetsrelaterad ohéalsa och vad som é&r privat. De patalar ocksa att
det ar en viktigt att tydliggora vad man som ansvarig chef kan géra och vad som andra
instanser ar ansvariga for. Respondent 1 menar att det handlar ofta om privatlivet och att
det visar sig nar man har haft samtal.

[...] hur ska man kunna, ja dndra synsdttet da pad kanske att tinka att, ja men, nu dr jag
privat och nu ar jag pa jobbet. F6r manga ganger sa tror jag man tar med sig hela packet
liksom till jobbet och kan inte riktigt kanske sarskilja det har privata och vad som ar
privat och vad som &r pa jobbet, sdger man da att ja jag mar sa daligt och sa bérjar man
pa nysta i det jag sa ar det kanske de har privata bitarna som gér att man mar sa daligt.
De kan séga det att jag ar stressad hela tiden jag kanner liksom att jag ar jattestressad
hela tiden, ja men varfor, vad ar det som gor att du ar stressad, ja men da ar det da
svarigheter med barnen pa skolan, det &r en make som dricker for mycket, alltsa det ar
det ar sa mycket som ar privat som egentligen inte tillhor jobbet éver huvud taget. [...]
R3

Respondenterna 3, 4 och 5 belyser problem med att sarskilja medarbetares privatliv och
arbetsliv i arbete kopplat till sjukfranvaro och att arbetet med sjukfranvaron ar en process
som tar mycket tid fran dem som chefer. Respondent 5 beskriver arbetet som att det &r ett
pussel att ldgga och menar att mycket handlar om fortroende nér det kommer till den
psykosociala arbetsmiljon och arbetet med sjukfranvaron kopplat till den. Respondent 6
menar att franvaron till viss del beror pa arbetsmoral och lyfter ett perspektiv som de
andra inte lyfter vilket r att arbetsmoralen &r en generationsfraga.
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[...] Det dr ett pussel att ligga, det tar tid att ldgga pusslet [...] sa att det pusslet har jag
pysslat mycket med och har landat i att mycket av den sjukfranvaro jag har ar andra
faktorer. Sen giller det att bena ut. Jag har en som har fatt diagnosen [...] dr det
jobbrelaterat da? sa nu lagger vi det pusslet. [...] R5

Respondent 3 tror att det ligger mer bakom sjukskrivningar an vad medarbetarna berattar
ibland och att man kan hamna i en situation dar man anvander alla tillgangliga resurser
och att det ar svart for chefen.

[...] och sen dr det, sen dr det lite svdrt ocksd tycker jag, for mdanga ganger sd dr det ju i
sitt privatliv som man har det kdmpigt och sd spiller det over pad jobbet [...] Jag har i
dagslaget en medarbetare som har varit valdigt alltsa, vi har haft, hen har gatt hos
foretagshalsovarden och jag har haft jattemycket samtal. Vi har vi forsokt att bena ut vad
det &ar, hen har fatt tips och idéer pa vad hen kan gora sjalv, vad hen kan be sin doktor
gora, alltsa lite s&. R3

Samma respondenter lyfter dven fram att det kan vara bristfalligt i stodet till medarbetaren
fran andra aktorer och att de sjélva blandas in i att exempelvis boka lakartider. Respondent
4 beskriver att man som chef kan fa reda pa saker som man inte kan paverka som chef
utan det kan handla mycket om att medarbetaren far hjélp att vanda sig till ratt instans
och att dessa instanser svarar an och &r behjélpliga i situationen. Respondent 4 menar att
detta ar arbetsuppgifter som egentligen inte ingar i chefsarbetet men som dnda hamnar pa
chefen. Respondent 2 belyser vikten av det individuella perspektivet i
rehabiliteringsarbetet och att man kan behdva hjélpa till i medarbetarens vardkedja.

[...] man far ju se till den individen, for ofta har ju individen olika orsak till franvaron.
Och da pratar vi de som har langtidscovid far vi ju jobba med att uppmuntra till att ta
lakarbesok for de orkar ju ofta inte. S& att ligga pa priméarvarden att de ska fa
specialistvard och ordentliga utredningar. [...] R2

Respondent 1 saknar rehabkoordinator i arbetet med den psykosociala arbetsmiljon och
arbetet med sjukfranvaron och beskriver att det tidigare funnits som stdd i rehabiliteringen
och att det var hjalpsamt att ha hjalp av rehabkoordinator som skotte kontakter,
dokumenterade och bokade moten.

Sammanfattningsvis visar resultatet att forsta linjens chefer inom hemtjansten har ett
komplext uppdrag med svara utmaningar som paverkas av varandra. Cheferna har ett hogt
medarbetarantal och krav pa att halla budgeten i balans samtidigt som de enligt lag har
ett arbetsmiljéansvar. FOr att hantera denna problematik forsoker de att vara narvarande
chefer som medarbetarna kan kanna tillit och fortroende for. Samtidigt som detta hanteras
arbetar de aktivt med rehabiliteringsprocessen hos medarbetare med bade kort- och
langtidssjukfranvaro for att forebygga en osund psykosocial arbetsmiljo. Stodet i arbetet
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med den psykosociala arbetsmiljon uppfattas som varierande. HR och
foretagshalsovarden namns som stodfunktioner som varierar éver tid, fungerar bra i vissa
fall men att man 6nskar mer stod i rehabiliteringsprocessen av foretagshalsovarden i vissa
fall. Respondenterna patalar dven att kollegors och hogre chefers stod som betydelsefullt
i arbetet.

Kompetensforsorjning framkommer som en svarighet da en del av den psykosociala
arbetsmiljon anses paverkas av att det ar svart att rekrytera ratt medarbetare.
Svarigheterna ligger i att medarbetaren skall matcha bade arbetsgrupp och vilja vara en
del av verksamhetens och dess mal. Att rekrytera medarbetare till exempelvis
landsbygdsomrade kan ocksa innebéra en svarighet i rekryteringsprocessen da, det stalls
krav pa exempelvis korkort.
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7. DISKUSSION

| kapitel nedan har vi tolkat, jamfort, forklarat och analyserat vart resultat med hjélp av
valda teorier, modeller och tidigare forskning. | resultatdiskussionen kommer teman fran
resultatet slas ihop och bilda tva rubriker som anses besvara var studies tre
fragestallningar da vi kan se att upprepningar kring respondenternas resonemang i ett
flertal av vara teman. Vidare féljt av en metoddiskussion dar vi kommer reflektera, kring
studiens tillvdgagangsatt, studiens styrkor och svagheter samt tillforlitlighet,
generaliserbarhet och dverforbarhet.

Resultatdiskussion

Forutsattningar for forsta linjens chefer inom hemtjansten

Det rader delade meningar om vilka forutsattningar respondenterna har i sitt arbete med
den psykosociala arbetsmiljon. Daremot kan vi tycka oss se en tydlighet och en rod trad
utifran det som framkommit fran vara intervjuer.

En iakttagelse ar att respondenterna vars verksamhet pavisar ett lagt sjukfranvarotal
pavisar ocksa en budget i balans. For att 6ka frisknarvaron och forbattra den psykosociala
arbetsmiljon arbetar samtliga respondenter med att forsoka vara nérvarande i sitt
ledarskap. Genom att vara narvarande fangas ocksa bekymmer och problem upp snabbare
och dessa kan I6sas smidigare enligt vara respondenter, an att det ska ligga och gro. Det
framkommer &ven att en respondent har som krav fran hogre ledning att man som chef
inom hemtjansten behover vara fysiskt pa plats. Trots att vara respondenter férsoker vara
sa narvarande de kan, ser de vissa svarigheter med att leda en verksamhet som bedrivs pa
dygnets alla timmar ute pa faltet.

Johansson et al. (2021) framhaller att forsta linjens chefer ofta har en vilja och en drivkraft
att forbattra arbetsmiljon men att organisationen séllan har det utrymmet som kravs. Det
kan tolkas som att hemtjanstorganisationen ar komplex i den bemérkelsen att
medarbetarna inte arbetar pa plats, arbetar dygnets alla timmar dven nar chefen inte ar pa
plats. Vi tanker ocksa att det hoga medarbetarantalet som vara respondenter har
arbetsmiljéansvar 6ver, 29-55 tillsvidareanstallda medarbetare for respektive chef, dven
det vittnar om svarigheten med att traffa varje enskild medarbetare i den utstrackning som
kanske hade behdvts for att hantera den psykosociala arbetsmiljon och 6ka frisknarvaron.
Denna slutsats kan &ven dras genom Socialstyrelsens rapport (2021) som vittnar om en
hdg arbetsbelastning men &ven ett hogt medarbetarantal fér cheferna. Vi ser en tydlig
koppling till detta da tva av vara respondenter vars medarbetarantal ar lagre an ovrigas.
SKR (2018) vittnar om att det ar av stor betydelse vilken storlek pa personalgruppen
forsta linjens chefer har for att lyckas i sitt uppdrag.
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Dellve och Eriksson (2016) menar att allas halsa och valbefinnande pa arbetsplatsen har
olika betydelser for olika individer. Utifran det resonemanget kan vi snabbt konstatera att
det blir utmanande fér vara respondenter att tillmotes ga alla medarbetare da det kan
handla om 29-55 olika losningar for att medarbetarna skall ma bra och trivas pa
arbetsplatsen utifran deras storlek pa arbetsgrupp. Det har framkommit att nagra av
respondenterna ser behov av att man far utbildning inom psykosocial arbetsmiljcé som
chef. Aven om det finns en del obligatoriska utbildningar i anslutning till att man far
arbetsmiljodelegeringen sa lyfts det att det skulle behovas ytterligare.

En intressant aspekt ar aven att de tva verksamheterna som har lagst sjukfranvaro aven
har en budget i balans. Vilket medfor att det finns budgetmedel till att satsa pa
medarbetarnas delaktighet och utveckling men dven beléning i form av internat och andra
utvecklingsmojligheter, sa som olika utbildningar och forelasningar. Fyra av
respondenterna har inte en budget i balans, samt ett storre antal medarbetare. Har kan det
tankas finnas en koppling dven om det nédvandigtvis inte behdver vara sa. Vi ser aven
att detta kan tdnkas medfora att pengar till beloning och utvecklingsmojligheter &r
begransade, men dven delaktigheten kan tolkas som begransad da fokus for vara chefer
blir att sanka sjukfranvaron utan budgetmedel i forsta hand. Detta skulle kunna tyda pa
att cheferna med det storre medarbetarantalet arbetar i konstant motvind.

Att hdg sjukfranvaro ater upp stora delar av budgeten, ar inget nytt. Detta kan bidra till
att arbetet med att satsa pa att 6ka frisknarvaron pa arbetsplatserna forsvaras. Vara
medverkande chefers resonemang tyder pa att Arbetsmiljoverkets (2018) rapport
stdimmer 6verens med deras uppfattning. Budgeten ar for snav for att forsta linjens chefer
skall kunna hantera arbetsmiljoproblemen fullt ut. For att kunna satsa pa en friskare
organisation behdvs det ocksa avsattas medel.

Siegrist (2002) anstrangnings och beloningsmodell visar att en del, for att skapa en god
psykosocial arbetsmiljo &r att det skall finnas en balans mellan anstrangning och bel6ning.
En tolkning vi gor kring detta ar medarbetarna behdver fa vara delaktiga och fa de
utvecklingsmojligheter de &r i behov av for att ma bra i arbetslivet och som verksamheten
ar i behov av. For att fa detta behovs satsningar. Respondent 2 uttrycker att det borde
finnas 6ronmarkta pengar for varje enhet till just detta &ndamal vilken hen har arbetat for
att fa igenom men inte lyckats. Utifran Siegrist (2002) gor vi tolkningen att det ar svart
att sdga huruvida respondenterna har en balans for deras medarbetare mellan anstrangning
och bel6ning i arbetslivet. Daremot beskriver de hur de arbetar for att sakerstélla detta
och har flera olika strategier sasom positiv feedback, individuell 16neséttning, firar med
mat och tarta, later medarbetare fa egna ansvarsomraden och ta storre ansvar,
utvecklingsmojligheter. Pa sa vis kan man tolka resultatet som att respondenterna har
strategier for att ge fortroende och att balans kan skapas i enlighet med Siegrist (2020).

39



Tolkning och konstaterande av respondenternas héga sjukfranvaro samt deras hoga
medarbetarantal talar for att en minskning av antalet medarbetare per chef skulle kunna
leda till att cheferna hinner med varje medarbetares behov av att kdnna sig viktig for
arbetsplatsen. Vilket kan bidra till en budget i balans och stérre mojligheter for cheferna
att kunna ge medarbetarna de behover utifran en psykosocial arbetsmiljo.

Genom att cheferna hinner med sina medarbetares alla olika behov kan ocksa
sjukfranvaron pa sikt komma att minska och dven personalkostnaderna det innebér. Vilket
éver tid kan skapa en budget i balans och da finns det stérre utrymme for cheferna att
erbjuda utvecklingsmojligheter och uppskattning i form av luncher och internat utanfor
arbetsplatsen. Detta framhaller aven SKR (2018) i sin rapport och poéngterar vikten av
att varje medarbetare kanner till vilka mal man har pa arbetsplatsen och hur man kan bidra
till dessa och att chefens forutsattningar att leda personalen har stor betydelse for det.

Rekrytering framstélls som en annan betydande faktor for tva av respondenterna. Vilket
ocksa Socialstyrelsens (2019) rapport kan tala for, en kommande risk for
underbemanning. Inte bara pa grund av hog sjukfranvaro utan aven pa grund av den okade
demografiska utvecklingen dar fler utbildade kommer att behdva anstallas i vard och
omsorgssektorn. Tva av respondenterna diskuterade att den nya medarbetaren som
rekryteras skall kunna tillféra gruppen nagot, ha de ratta egenskaperna och ska ha den
ratta arbetsmoralen saknas de faktorerna kan det handla om en felaktig rekrytering som
kan kosta mer &n det smakar. Vi kan hérleda detta resonemangs betydelse till
Arbetsmiljoverket (2012) redovisning dar man ser ett samband mellan att ha goda
relationer med kollegor, en bra stdmning men dven en teamkénsla i gruppen och en god
arbetsmiljo. Karasek och Theorells (1990) tar dven upp i sin modell géllande stodets
betydelse, kollegialt nar det kommer till att bibehalla halsan och minska stressrelaterade
sjukdomar. Genom detta kan vi konstatera att forsta linjens chefer bor 1agga en stor vikt
vid rekryteringsprocessen da mycket som kan bidra till en osund psykosocial arbetsmiljo
kan harledas till fel rekryteringar. Vi kan ocksa konstatera att genom nya kollegor i
verksamheten kan foréndringar i gruppstrukturen skapas men &ven att fel rekryteringar
kan leda till exempelvis regelbunden sjukfranvaro, som pa sikt kan skapa missnéjde och
konflikter i hela arbetsgruppen.

Respondent 6 berdttar om en arbetsgrupp som saknar grundbemanning men att det
grundar sig i dalig tillganglighet till arbetsplatsen och ett eventuellt krav pa korkort och
framforande av bil. Vilket kan vara ytterligare en bidragande faktor till att det ar svart att
rekrytera vardpersonal i hemtjansten. Detta kan tinkas ge upphov till att lampliga
arbetsansokningar drastiskt sjunker och cheferna inte kan ta alla ovan givna saker i
beaktning vid en rekrytering dven om de vill. Vilket vi kan se som en potentiell
bidragande orsak till den hdga ohélsan pa arbetsplatsen.
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Det skulle kunna uppfattas att respondenterna har en extra svar uppgift om man jamfor
med andra branscher i och med att man behover vara pa plats alla dagar i veckan och att
man inte kan arbeta hemifran som anstalld i hemtjansten. Bade utifran rekrytering och
mojlighet att erbjuda medarbetarna mojlighet att kombinera privatliv och arbetsliv via
distansarbete blir en utmaning vilket i andra branscher ar ett sjalvklart inslag nar man vill
attrahera personal och anpassa utifran individens behov.

En annan bidragande orsak till en bristande psykosocial milj6, kan héarledas till Karasek
och Thorells (1990) modell. Dér det &ven beskrivas att krav kan vara en bidragande orsak
till ohélsa. Ett av de storre kraven medarbetare i hemtjansten behdver kunna forhalla sig
till & den angivna tidsram, medarbetarna behover folja dagligen i sitt arbete, med bade
antal besok hos brukare men ocksa tiden som finns for varje besok. Enligt var tolkning
kan detta ge upphov till en mental Overbelastning hos medarbetaren som blivit fel
rekryterade och som har svart att hantera detta krav som finns i det dagliga arbetet. Vilket
ocksa kan vara en bidragande orsak till en hog sjukfranvaro. En intressant aspekt hade
varit att studera pa vilket sétt respondenterna arbetar med detta mer djupgaende.

For att fA medarbetare att trivas och stanna pa en arbetsplats behéver olika medarbetare
olika sorters stimulans i sitt arbetsliv. En av dessa saker kan vara utvecklingsmojligheter.
Utvecklingsmojligheter kan vi lika stalla med bel6ning for en insats och dar med ocksa
en paverkansfaktor enligt Dellve och Eriksson (2016) for att uppnd en god halsa i
arbetslivet. Ur en synvinkel med en obefintlig budget kan det vara svart att tillmétes ga
medarbetarna med detta. Dock lyfter Respondent 6 att hens chef sdker olika projektmedel
for att bedriva exempelvis utveckling av bade organisation och medarbetare. Det kan
tdnkas att dvriga respondenter med en budget ur balans hade varit hjalpta av dessa
projektmedel som ett led i att forebygga ohalsa pa arbetsplatsen.

Av tolkningen av resultatet sa finns det varierade utvecklingsmojligheter for
medarbetarna, men att medarbetarna behover visa ett egenintresse for detta. En svarighet
att stimulera alla medarbetares olika intresse av utveckling kan téankas bli en svérighet vid
ett hogt medarbetarantal som kan ténkas utgora en tidsbrist hos forsta linjens chefer och
en sav budget. Socialstyrelsen (2021) stodjer chefernas resonemang kring det samband
med att fa ihop de ekonomiska forutsdttningarna och samtidigt skapa
utvecklingsméjligheter som gynnar en tillfredstallande psykosocial arbetsmiljo.

| Karasek och Thorells (1990) modell beskrivs fyra olika lagen och dess betydelse for
medarbetarens arbetsliv och vilka konsekvenser dessa kan fa pa deras hélsa pa sikt. I laget
som Karasek och Thorell beskriver som “spénd”, diskuteras som att medarbetaren kanner
hoga krav men en lag kontroll. Kopplat till vart resultat tolkar vi det som att det ar det
som blir det komplexa i en hemtjanst organisation. Medarbetaren har hoga krav pa sig i
form av tidspress under arbetsdagen och en kénsla av l1ag kontroll da arbetsuppgifterna i
hemtjansten ar kopplade till ett myndighetsbeslut. Genom rekryteringssvarigheter kan det
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tankas att en del av medarbetarna egentligen saknar den ratta kompetensen for uppdraget
och da okar ocksa den negativa stressen. Vi ser ocksa att utifran respondenternas utsagor
att precis som Socialstyrelsen (2021) belyser sa har forsta linjens chefer stora utmaningar
med att fa ihop alla delar som kantrar ledarskapet med sa som exempelvis ekonomi och
arbetsmiljo.

Utifran Karasek och Theorells modell (1990) och studiens resultat kan man se att
enhetscheferna skapar handlingsutrymme at sina medarbetare utifran de ramar som finns.
De pratar om team-traffar, att kunna paverka tiden hos brukare och att sjalva utse
kontaktmannaskap at brukare. En annan tolkning vi har gjort utifran Karaseks och
Theorells (1990) teori ar att flera av respondenterna beskriver att deras personal har
arbetsuppgifter som innefattar stddning av brukarnas hem och de beréttar att det inte ar
uppskattat av medarbetarna. Har ser vi en risk att medarbetarna kan hamna i passivt lage
utifran teorin vilket innebar att man har laga krav och 1ag majlighet till kontroll. Karasek
och Theorell menar att arbetet da inte blir givande utan anses som enformigt och trakigt
och kan bidra till en lag prestationsniva. Trots att medarbetaren vill hoja sin
prestationsniva blir det svart, da det saknas handlingsutrymme. Detta arbete kan leda till
bristande motivation och engagemang och ar inte gynnsamt. Vi gor analysen att i och
med det som respondenterna beréttar och i och med att underskoterska &r en skyddad
yrkestitel som kraver utbildning och kompetens som man véljer att inhamta for att kunna
arbeta inom vard och omsorg séa skulle man kanske tjana pa att ta bort staduppgifter hos
underskaterskor och istallet upphandla hemstadning via kommunen av annan utforare. Pa
sa vis kan man fa en professionell stadning och lata underskaterskor arbeta med att utfora
vardsysslorna.

Det framkommer att chefernas stod har varierat Gver tid och det kan tolkas som att det
kan vara personbundet. Cheferna namner HR, hogre chefer, foretagshalsovard samt
chefskollegor som stod pa fragor som &r dppet stallda. De beskriver hur det varierat ver
tid och drar kopplingar till personer. Det skulle eventuellt kunna tyda pa ett behov av ett
mer organiserat stod som utgar fran funktioner i stallet for personer. Aven om det alltid
finns en personlig faktor i arbetet sa kan det tankas att det kan finnas andra angreppssétt
med olika forum och stérre grupper for att fa till detta stod sa det inte blir baserat pa
person och inte riskerar att variera 6ver tid i lika stor utstrackning. Dellve och Wolmesjo
(2016) drar ocksa slutsatser kring det organiserade stodets betydelser for att kunna leda
pa ett hallbart sétt, vilket ocksa styrker vart resonemang. SKR (2018) framhaller aven de
administrativa stodet som en viktig faktor for chefernas forutsattningar att leda pa ett
hallbart satt. Aven Karasek och Theorells (1990) modell belyser vikten av stodets
betydelse i forhallande till stress. Stod av kollegor och chefer har visat att
arbetstillfredsstallelsen 6kar men dven motverkar stress relaterande symptom. Utifran
detta skulle man kunna dra slutsatsen av att om forsta linjens chefer kdnner att de har stéd
fran sina chefer och kollegor har de ocksa lattare att ge sina medarbetare det stodet de ar
i behov av.
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Forsta linjens chefer med sjukfranvaro inom ramen fér den psykosociala arbetsmiljon
Att vara ansvarig for den psykosociala arbetsmiljon, forebygga sjukfranvaro och ansvara
for rehabiliteringsprocessen tar mycket tid for chefen visar resultatet. Det ar ocksa tydligt
att cheferna hamnar i en situation dar de behdver hjalpa och motivera medarbetaren att
soka hjalp fran andra instanser. Har kan vi se att det kan tankas behovas ett omfattande
forstarkning av stod till ansvariga forsta linjens chefer. Att bena ut vad som é&r
arbetsrelaterat och vad som é&r relaterat till privatlivet ar en svar komponent och det kan
tankas behovas véagledning fran HR och foretagshalsovard.

Aven om flera av cheferna uppfattar stodet som bra s& kan man tanka sig att det skulle
behova forstarkas ytterligare. Assander et al. (2022) beskriver det som en sammanflatad
komplexitet av individuella och organisatoriska faktorer som &r associerade med
hemtjanstpersonals upplevelse av “job strain” och konstaterar att det behdvs nya
multidimensionella arbetsstrategier och utveckling av policys gallande exempelvis
ateranpassning i syfte att vilket skulle kunna stodja utvecklingen av effektiva strategier
for hemtjanstpersonal och minska nivén av “job strain”.

En intressant aspekt som framkommit under analysen &r att samtliga respondenter ser en
koppling mellan psykosocial arbetsmiljo och sjukfranvaro pa ett generellt plan i samhéllet
men det &r ingen av respondenterna som tar upp det som en anledning till sjukfranvaro
pa just deras enhet. Respondenterna menar pa att det ar ett fatal individer som paverkar.
Intressant vore att ga djupare i detta resonemang och se om det finns en koppling till
mellan fa individer med sjukfranvaro och se hur dessa uppfattar den psykosociala
arbetsmiljon.

Respondent 1 beskriver psykosocial arbetsmiljo som att “allting handlar om relationer
mellan ménniskor”. Respondent 5 beskriver att hen skulle vilja ha utrymme att jobba mer
med individen och hitta den enskilde individens psykosociala valmaendefaktorer. Hen
beskriver dock att det ar svart da uppdragen inom hemtjansten ar stora och man ar chef
over manga medarbetare. De individuella valmaendefaktorerna skulle man kunna fanga
upp, menar respondent 5, genom att exempelvis ha medarbetarsamtal flera ganger om
aret. | dagslaget har man medarbetarsamtal en gang per ar. Respondent 5 menar att om
man skulle kunna ha det sex ganger per ar, det vill sdga varannan manad sa skulle man
kunna fanga upp det individuella behovet hos varje medarbetare. Daremot betonar hen att
det i dagslaget ar svart att fa till med tanke pa de stora personalgrupperna. Har kan man
se en koppling till Dellve et al. (2022) som i deras studie visar att chefer med lag eller
sjunkande sjukfranvaro skapade mojligheter for medarbetarna att paverka sin egen
arbetsmilj6 genom att vara ndrvarande och bedriva ett ndrvarande, synligt och
fortroendefullt ledarskap samt balanserad hdga organisatoriska krav genom att vara
olydiga.
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Det kan ténkas att det &r extra svart att arbeta med den psykosociala arbetsmiljon i
hemtjénsten eftersom personalgrupperna ar stora samt att medarbetarna &r ute och arbetar
hos brukarna. Respondent 1 beskriver det som att hen har 191 arbetsplatser att ta hansyn
till. Daremot kan man se att det anda finns ett stod for cheferna for att kunna hantera detta.
Cheferna beskriver planerare, koordinatorer, bitrddande enhetschef, samordnare
exempelvis som har till uppgift att hand om de arbetsuppgifter som annars vilar pa
enhetschefen. SKR (2018) pekar ut faktorer som viktiga ar for att ha ratt forutsattningar
for att leda personalen pa ett framgangsfullt satt som hur stor personalgrupp man leder
och vilken tillgang till administrativt stod man har. Har kan vi dra slutsatsen att cheferna
inom hemtjansten har administrativt stéd i stor utstrdckning men har for stora
personalgrupper. Man kan ju delegera administrativa arbetsuppgifter men kan ju inte
delegera arbetet med att vara narvarande och arbetsmiljo pa samma sétt.

Flera av respondenterna beskriver att man mater statistik pa sjukfranvaro pa ett satt som
inte alltid aterspeglar en tydlig bild. Dellve och Fallman (2020) framhaller att man mater
sjukfranvaro pa olika satt och att det finns ett varde i att studera dessa matningar narmare.
Respondent 3 beskriver exempelvis att flera medarbetare har fysiska tillstand som bruten
fot eller har genomgatt hoftoperation vilket gor att siffrorna blir héga och det ar svart att
paverka dessa som chef. Aven vard av barn laggs till i statistiken enligt respondent 4
vilket dven det kan uppfattas som missvisande. Har man en stor personalgrupp l6per man
ocksa storre risk att alltid nagon av individerna ar sjuk. Som tidigare namnts berattar ju
ocksa respondenterna att franvaron i statistiken star ett fatal av medarbetarna for. Da
staller vi oss frdgan om det ens ar mojligt att ha en generell lag franvaro i en arbetsgrupp
pa 6ver 50 personer? Har ser vi att man skulle kunna arbeta med dessa siffror pa ett annat
satt dar man differentierar siffrorna och sarskiljer och analyserar dem. Vi ser ocksa ett
behov av att beakta att vi nyligen har haft en pandemi som pagatt under flera ar vilket kan
ha paverkat bade korttidsfranvaro och synsittet pa att stanna hemma vid mindre besvar
vilket man bor ha med sig nar man tittat pa statistik bakat i tiden och att man stannar
hemma vid enklare symtom. Det kan ta tid for manniskor att stalla om.

Dellve och Fallman (2020) visar i deras forskning att det fanns ett samband mellan lag
niva av sjukfranvaro, i detta fall max sju dagar pa ett ar, och stodjande ledning dar man
som medarbetare far stottning i att strukturera arbetet och dar medarbetare och chef
samverkar med lag franvaro. Det framhaller dven ett samband med nérvarande ledarskap
och stddjande strukturer i organisationen gallande ingen franvarodag alls. Har blir
respondents 1 tillvagagangssatt mycket intressant ocksa med att anpassa arbetsuppgifter.
Det kan tolkas som att man pa sa vis kan halla sjukfranvaron nere, halla inkomstbortfallet
for den enskilda individen borta samt dnda skapa nytta i verksamheten eftersom de samlar
alla arbetsuppgifter pa en lista som kan tankas utforas och som behdvs i verksamheten.
Detta arbetssatt kan ses som framgangsrikt och kan tankas vara positivt ur psykosocial
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arbetsmiljo ocksa i och med att respondent 1 lyfter att det sander signaler till medarbetare
om att de &r viktiga, att de behovs och att man ingar i ett ssmmanhang. Denna anpassning
av arbetsuppgifter uppfattar vi som en framkomlig vag.

Sattet som respondent 1 hanterar enheten &r ocksa intressant att anvanda och dra en
parallell till det som Socialstyrelsen (2021) skiver om vardekonflikter som en betydande
utmaning for forsta linjens chefer som handlar om konflikter mellan exempelvis ekonomi
och utveckling och arbetsmiljo. Aven prioriteringar inom verksamheten och bristande
forstaelse fran ledningen gentemot omsorgpersonalen och tvartom lyfts fram som
vardekonflikt av Socialstyrelsen. Aven Dellves et al. (2022) forskningsresultat kan man
hér gora en koppling till. Dar de har konstaterat att forsta linjens chefer som har lag eller
sjunkande sjukskrivningsgrad sag till medarbetarnas breda behov och hade en helhetssyn
pa individen samt balanserade hdga organisatoriska krav genom att vara olydiga.
Cheferna skapade mojligheter for medarbetarna att paverka sin egen arbetsmiljé genom
att vara nérvarande, synligt och fortroendefullt ledarskap. Olydig kan tolkas som ett
negativt laddat ord men om man ser pa det som uppfinningsrikt och att I6sa saker pa sitt
eget satt genom att vara uppfinningsrik sa kan kan tanka sig att respondent 1 arbetar sasom
Dellve et al beskriver nar hen anpassar arbetet och erbjuder medarbetarna att stanna i
arbete genom tillfalliga arbetsuppgifter.

Det &r en intressant aspekt som respondent 6 lyfter dar iakttagelsen &r att arbetsmoral &r
en generationsfraga och menar att den yngre generationen stannar hemma vid lattare
akommor. Om sadant ar fallet behdver man arbeta med den fragan i och med att den yngre
generationen ar den framtida generationen i hemtjansten. Man kan ténka sig att man
behdver tydliggdra ramar och arbeta med arbetsmoralen pa arbetsplatsen men samtidigt
ar det en svar och kanslig fraga. Vi behdver aven rusta oss for en framtid med fler och
fler &ldre ménniskor som behdver hemtjénst och en ny generation som enligt respondent
6 har en annan syn pa att stanna hemma fran arbetet &n den éldre generationen.

Det kan konstateras att samtliga respondenter utfor ett omfattande arbete med att
forebygga och hantera franvaro samt skapa en béttre arbetsmiljo i hemtjansten. De arbetar
aktivt med tiderna pa arbetskorten och for att fa till ett hallbart schema. Detta gar i linje
med vad Johansson et al. (2021) visar dar man kunde konstatera att medarbetarna som
fick svara pa enkaterna redovisar att de framsta problemen i arbetet var att antal
omsorgstagare man ska besdka var for stort och tiden for varje besok for kort.

Metoddiskussion

Huruvida valet av metod har varit tillfredsstallande ar en fraga som behover belysas
utifran flera perspektiv. Utifran en aspekt ser vi det som att metoden har lampat sig val
for att studera syfte och besvara fragestéllningar. De valda teorierna har varit hjalpsamma
i utformandet av intervjufragor och da fragorna stalldes 6ppet kunde fylliga och utforliga
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svar ges av respondenterna. Tillvagagangssattet har foljt metoden tematisk analys utifran
Braun och Clark (2006) varfor den kan tolkas som tillforlitlig.

Déaremot anser vi att man endast med forsiktighet kan generalisera de resultat som
framkommit utifran valet av metod. Detta med anledning av ett stort och gediget material
dar respondenterna har bidragit med generdsa och rika beskrivningar av deras upplevelser
och det kan finnas en risk att relevant data missats som hade kunnat vara relevanta for
studiens syfte och fragestéllningar. Vi upplevde dven kodningen som omfattande och svar
att genomfora da flera teman gick in i varandra vilket ar en risk med att tillampa tematisk
analys enligt Braun och Clark (2006). Trots detta uppfattar vi att man dnda kan konstatera
att metoden var tillampbar for studien och att den hjalpt oss att kunna besvara syfte och
fragestallningar, redovisa det tydligt i resultat och att studiens resultat kan anvandas for
att analysera och identifiera behov av framtida forskning.

Braun och Clark framhaller aven att tematisk analys som metod ar vél passande nar man
ar en oerfaren forskare vilket vi vill bekrafta da vi uppfattar det som relativt enkelt att
folja de sex stegen i modellen. Braun och Clark (2006) menar dven att det &r positivt att
borja med tematisk analys som oerfaren forskare da den éppnar upp och banar vag for att
tillampa andra modeller i framtida / fortsatt studier.

Som ett alternativ till tematisk analys hade man kunnat anvanda kvalitativ innehallsanalys
med induktiv ansats. Elo och Kyngas (2008) framhaller att man via den metoden kan
skapa en bred beskrivning av ett fenomen och anvanda sig av innehdllsanalys for att
systematiskt redovisa ett fenomen pa djupet. Daremot ser vi att det har varit ett bra val
med tematisk analys da den ar flexibel och vi inte enbart velat leta efter det aterkommande
och det uppenbara utan dven haft en vilja att uppmarksamma icke aterkommande men
anda relevant, ny och kanske till och med inspirerande och uppseendevackande data da
problemen inom detta omrade redan till viss del &r val kdnda men dessvarre trots det
relativt outforskat. Ett exempel pa ny och icke aterkommande data ar respondent 1:s sétt
att hantera sjukfranvaro och anpassning av arbetsuppgifter. Braun och Clark (2006)
framhaller att tematisk analys &r en flexibel metod vilket vi uppfattar har lampat sig val i
denna studie.

En svaghet som noterats var att utsatt tid for intervjuerna var nagot begransad vilken kan
ha bidragit till att foljdfragor begransades nar tiden borjade rinna ut. Vi bedomer darmed
att en provintervju hade varit att foredra, dels for att se att intervjuguiden tillgodosett sitt
syfte men for att kunna planera tiden for intervjuerna pa ett battre sétt. (Polit och Beck
2012) menar dven att om tiden for intervjun ar val tilltagen hade respondenterna haft en
storre mojlighet att dela med sig av sina upplevelser pa ett djupare plan.

Ser vi till urvalet som skulle vara ett strategiskt urval, kan vi se brister i férhallande till
vad som anses optimalt. Vi hade onskat att vi hade fatt respondenter i mer spridd alder
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an vad som blev utfallet. Detta harleds till svarigheter for forsta linjens chefer att finna
tid i deras redan hoga arbetsbelastning. Men vi kan dnda se att detta inte paverkar
studiens resultat da flera av respondenterna i studien belyser samma saker i stor
utstrackning, samt att vi kan konstatera att den laga sjukfranvaron inte kan harledas till
om chefen ar manlig eller kvinnlig, da de tva arbetsplatser med lag sjukfranvaro en
kvinnlig respektive manlig chef.

Det finns dock en del kritik nar det kommer till den tematiska analysmetoden, det ar enligt
Bryman (2011, s. 528) att metoden saknar begrénsningar och en tydlig definition i
forhallande till andra analysmetoder. Braun och Clarks (2006) menar ocksa att tematisk
analys har mindre kraft nar det kommer till tolkning av data utan uppfattas som mer
lamplig att anvandas nér man istallet enbart ska skriva vad som sdags. Vi menar dock att
det finns utrymme till tolkning och forstaelse for var data genom, de sammansatta teman,
samt valda teorier till hjalp i resultatdiskussionen. Férdelen med vald analysmetod anser
vi ar att kunna anvanda en storre mangd av den insamlade empirin och se kopplingar
mellan de olika temana och pa sa vis dra slutsatsen av att allt hanger ihop och paverkas
av varandra.

Vi anser dock att man behover beakta att det som berdrs i intervjuerna kan uppfattas som
kansliga d&mnen dar man skulle tdnka sig att man som ansvarig for arbetsmiljo inte k&nner
sig trygg med att prata om misslyckanden, svarigheter och tillkortakommanden i sitt
arbete. Trots detta uppfattar vi dock att respondenterna varit generésa med deras
upplevelser. Som tidigare namnts uppfattar vi att denna typ av studie kréver en gedigen
etisk aspekt vilket kan ses som en styrka i studien.

Utifran det som tidigare beskrivits géllande urval och begransning, dar samtliga
respondenter arbetar inom samma lan, kan man ténka sig att det hade varit intressant att
ha respondenter fran olika lan for att inte riskera att man fangar en tillfallig bild och att
tillfalliga faktorer i lanet och organisationen paverkar. Det hade ocksa varit givande och
intressant att ha haft en bredare respondentgrupp dar man hade kunnat jamféra resultat
med andra chefer utver forsta linjens chefer inom hemtjénst, medarbetare och &ven hogre
chefer och politiker. Det kan tankas att man pa sa vis skulle fa en &nnu mer givande och
nyanserad bild av aktuell problematik.

En ytterligare aspekt ar att det hade varit Onskvart att jamfora resultatet med andra yrken

som har liknande problematik for att berika studien med fler perspektiv och satt att
handskas med den psykosociala arbetsmiljon.
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8. SLUTSATSER

| vart avslutande kapitel kommer vi sammanfatta, motivera och ta stéllning till vad vart
resultat bidragit till. Samt fora en diskussion kring om vart syfte och vara fragestéllningar
besvarats. Syftet med studien var att ta reda pa forsta linjens chefer i hemtjanstens
upplevelse av att handskas med den psykosociala arbetsmiljon. Resultatet i studien
beskriver chefernas uppfattningar av vilka forutsattningar de har i sitt arbete, vilka
svarigheter som finns och vilket stod som finns att tillga vid arbetet med psykosocial
arbetsmiljo. Respondenterna har bidragit med informativa beskrivningar av deras
upplevelser vilket har mojliggjorts att syfte och fragestéllningar har kunnat besvaras.

Déremot ser vi det som nodvandigt att inkludera sjalvkritiska insikter i detta avsnitt. Var
forforstaelse kan ha haft inverkan i undersokningen. Vi har som tidigare namnt arbetat
som forsta linjen chefer inom vard och omsorg vilket kan skapa svarigheter att tolka
materialet pa ett objektivt satt utan att fargas av var egna kunskap och forforstaelse.

Studiens resultat visar att arbetet med den psykosociala arbetsmiljon i hemtjansten ar
komplex utifran komplex arbetssituation dar man behdver beakta flera olika faktorer vilka
i sin tur paverkar varandra. Detta leder till att forsta linjens chefer har stora utmaningar
och perspektiv att ta h&nsyn till i sitt arbete med den psykosociala arbetsmiljon.

Man ser att ett narvarande ledarskap gynnar arbetet dd man anser att svarigheter och
problem i arbetet kan fangas upp snabbare. Studiens resultat visar dven pa vikten av att
lata medarbetarna vara delaktiga i att planera tiden en brukares besok skall vara for att
minska stress och 6ka delaktighet i det dagliga arbetet.

Vi ser att ett hogt medarbetarantal kan tankas bidra till en hog sjukfranvaro och en budget
ur balans. Aven en viss begransning kan ses i onskat arbetssatt hos chefer i hemtjénsten
kan se kopplat till hogt medarbetarantal, exempelvis att behtva dela upp APT och att inte
kunna samtala med sina medarbetare i den utstrackning och intervall man dnskar som
chef. Slutsatsen kring detta innebar saldes att ett mindre antal medarbetare kan innebara
att forsta linjens chefer har mer tid till varje enskild medarbetares behov av bel6ning,
utveckling och stod, vilket kan ge en mindre sjukfranvaro, vilket bidrar till en budget i
balans, da stora delar av budgeten &ts upp av sjukfranvaron. Vid en hogre sjukfranvaro
kan det ténkas att forsta linjens chefer arbetar i storre utstrdckning med
rehabiliteringsprocesser och med ett stdrre medarbetarantal hinner inte forsta linjens
chefer med att bedriva ett psykosocialt arbetsmiljoarbete i den utstrackning som ar
onskvart och kan tankas kravas for en god och hallbar psykosocial arbetsmiljo. Samtidigt
behover de, pa grund av deras stora personalgrupper, i hogre utstrackning arbeta med
preventivt arbete &n om man har en mindre personalgrupp.
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Det framkommer att chefer i hemtjansten arbetar aktivt och systematiskt med att
forebygga sjukfranvaro genom att samtala, visa omtanke, anpassa arbetsuppgifter och
efter individuella behov. Det framkommer aven att mycket tid laggs pa att bena ut
huruvida medarbetarens hélsotillstand &r arbetsrelaterat eller inte och att gransen mellan
privatliv och arbetsliv gar ihop och att chefer kan hamna i situationer att behovs
koordinera stod och hjalp som egentligen ligger utanfor deras ansvarsomrade. Chefer
lagger aven mycket tid pa rehabiliteringsprocessen nar en medarbetare &r sjukskriven och
dar kan vi se att rehabiliteringskoordinator kan fylla en funktion bade for medarbetare
och chef.

Det framkom dven svarigheter kring rekrytering, bade nar det kommer till svarigheten att
rekrytera men dven konsekvenserna nar rekryteringen blir fel. Aven om detta ar ett
generellt problem i hela vard- och omsorgssektorn sa anser vi att det &r av sarskild stor
vikt inom hemtjéansten eftersom behovet av vardpersonal kommer oka framdver utifran
tidigare presenterad statistisk fran Socialstyrelsen.

Resultatet visar att chefer ser olika pa utvecklingsmojligheter for medarbetare inom
hemtjansten. Har kan vi dra slutsatsen att det kan behdvas en mer 6vergripande samsyn
kring utveckling och man kan darfor tdnkas sig att man utarbetar kompetensstegar for
underskoterskor i hemtjénsten i likhet med hur man gor i regionen for sjukskoterskor.
Néagot som inte namns av cheferna ar handledning av elever som studerar till
underskoterska.

Stodet till chefer i deras arbete med den psykosocial arbetsmiljon varierar éver tid och
kan uppfattas vara kopplat till vilken person som arbetar exempelvis som HR-stdd i
aktuell organisation. Resultatet talar tydligt for att det &r ett stod att ingd i en
ledningsgrupp och ha chefskollegor.

Den kunskap som lyfts fram kan betraktas som indikation av behov och inspiration till
framtida forskning inom hallbar organisering och halsoframjande ledarskap samt
psykosocial arbetsmiljo inom hemtjénsten och darfor ar detta examensarbete l&svart. Det
ar inte lampligt att dra generella slutsatser utifran detta arbete dven om resultatet anses
relevant. Var forhoppning ar att vidare forskning inom detta omrade bedrivs framgent.
Ett tydligt resultat denna studie visar &r att forsta linjens chefer inom hemtjénsten har
stora utmaningar i arbetet med stora personalgrupper och higa krav pa att halla budget
samtidigt som de ansvarar for arbetsmiljon och att det behdvs omfattande arbete for att
forbattra chefers forutsattningar och stod. Samtidigt beméstrar de arbetet pa ett
imponerande vis genom att vara hélsoframjande praktiker som arbetar med valbefinnande
i mansklig véaxelverkan mot en hallbar arbetsmiljo.
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Forslag till framtida forskning

Forsta linjens chefer inom kommunal hemtjénst anses ha stora utmaningar med att fa ihop
en god psykosocial arbetsmiljé utifran organisationernas forutsattningar. Utmaningarna
bestar framfor allt av ett hogt medarbetarantal, snav budget, hog sjukfranvaro och en allt
for hog arbetsbelastning som kantras standigt pagaende rehabiliteringsprocesser.

Vi anser precis som Rydenfalt et al. (2021) att forskare och chefer har ett gemensamt
ansvar att fokus laggs pa forandringsinitiativ som ocksa tar hansyn till behoven som
identifierats i befintlig forskning. Rydenfélt et al. lyfter fram ett viktigt resonemang kring
att hemtjanstsektorn kampar med en hog personalomséttning och mangden vard som
levereras i patienternas hem forvéntas dka i framtiden, och darfor ar det viktigt att utnyttja
alla mojligheter att framja en god arbetsmiljé inom hemtjanstsektorn. Vidare menar de
att de lokala forandringsinitiativen kan anvandas som inspiration men att det &r av stor
vikt att framtida initiativ systematiskt utvdrderas och brett kommuniceras inom
hemtjénstsektorn. Har kan vi se behov av ytterligare forskning gallande hur vi
uppmarksammar initiativ, exempelvis respondent 1 som anpassar och optimerar schemat
och har lag sjukfranvaro. Men annu viktigare hur vi forst identifierar behov innan man
tar ett forandringsinitiativ och darefter hur vi utvarderar och foljer upp och till sist hur vi
sprider det pa ett bredare plan. Det vore intressant och behovligt att bedriva forskning
gallande exempelvis en modell som &r vél anpassad for hemtjansten for detta &ndamal.

Det st6d som forsta linjens chefer inom hemtjénsten har i sitt arbete med den psykosociala
arbetsmiljon ar varierande over tid och kan tolkas vara kopplat till funktion. Det skulle
kunna finnas ett varde att i framtida forskning undersdka hur man kan organisera ett stod
med HR-funktion, stod fran narmsta chef och ledningsgrupp samt foretagshalsovarden pa
ett mer organiserat satt dar man undersoker hur man kan bygga in det som en
organisatorisk funktion dar man minimerar risken att det varierar éver tid och pa person.
Det skulle dven finnas ett vérde i att kombinera stéd med utbildning for att bade ge stod
och kompetens hoja samtidigt. Dellve och Wolmesjo (2016) framhaller att stodresurser
minskar vardekonflikter och att organiserade stodresurser kan ha stor betydelse for att
kunna bedriva ett hallbart och véardeskapande ledarskap.

Vidare skulle vara av varde med vidare forskning kring den anpassning av arbetsuppgifter
som en av respondenterna beskrivit for att undvika sjukfranvaro, fa arbetsuppgifter
utférda samt visa medarbetaren att hen ar viktig och behdvs. Det vore intressant att
utforma det som en modell och jamféra mot en likvardig arbetsgrupp som inte arbetar
med den modellen och sedan utvérdera och se om det kan vara en framkomlig vdg att
hantera de stora utmaningar som finns och se om det angreppsséttet kan fungera pa saval
mindre som stérre personalgrupper.
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Slutligen ser vi ett behov av ytterligare forskning géllande stod i rehabiliteringsprocessen
till forsta linjen chefer inom hemtjansten. Det behovs stdd for att koordinera kontakter
med olika instanser och det behovs dialog och samverkan for att det ska fungera for
medarbetare, chef och i forlangningen pa samhéllsniva. Det vill saga hallbart ledarskap,
hallbart medarbetarskap, hallbar arbetsmiljo och hallbar samhallsutveckling.
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10. BILAGOR

Bilaga 1: Intervjuguide

Bakgrundsfragor:

e Kon och alder?

e Vad har du for arbetslivserfarenhet? Arbetslivserfarenhet totalt satt?

e Hur lange har du varit pa din nuvarande arbetsplats? Vad har du gjort tidigare?
Varderfarenhet?

e Har du fatt nagon utbildning i arbetsmilj6?

e Hur manga medarbetare har du? Vilka professioner?

e Hur manga vard och omsorgstagare har du?

e Vilken utbildningsbakgrund har du? Har du specifik ledarskapsutbildning?

e Ingar du eller ingér du inte i en ledningsgrupp? Vilka ingar i den? Saknar du att
ingd i en ledningsgrupp?

e Har du fatt nagon specifik utbildning i arbetsmiljo?

Las upp definition fér respondenterna.

Psykosocial arbetsmiljo

Eftersom psykosocial arbetsmiljé kan betyda olika saker for olika manniskor sa tanker
jag att jag l&ser upp vilken definition vi har anvant oss av i den hér studien:
Arbetsmiljoverket (2016) beskriver psykosocial arbetsmiljo i form av social och
organisatorisk arbetsmiljo dar den sociala miljén handlar om hur man relaterar och
interagerar och den organisatoriska om hur arbetet leds och organiseras. AFS 2015:4
tar upp arbetsbelastning, krav, resurser och kréankningar som centrala begrepp och
omraden kopplat till social och organisatorisk arbetsmiljo. Aven ledarskap, dialog,
fordelning av arbetsuppgifter och férutsattningar att utfora sitt arbete belyses som viktiga
omraden. En bristande psykosocial arbetsmiljo ar risk for ohélsa for de anstéllda menar
Arbetsmiljoverket (2016) och framhaller att det kan handla bade om psykisk och fysisk
ohalsa.

e Hur upplever du den psykosociala arbetsmiljon pa din enhet?

e Kan du beskriva en arbetsdag? Stall foljdfragor med inriktning psykosocialt
arbetsmiljoarbete.

e Ser du eller ser du inte nagra svarigheter med att arbeta med den psykosociala
arbetsmiljon i hemtjansten? | sa fall vilka? Svarigheter?

e Upplever du eller upplever du inte vet var du skall vanda dig for att fa stod i arbetet
med svarigheterna? | vilken form upplever du att du far stodet?
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e Finns det nagot omrade inom den psykosociala arbetsmiljon du kulle vilja arbeta
mer med? Exempel pa hur? Och varfor?

Krav-kontroll-stodmodell

e Kan eller kan inte dina medarbetar paverka sina arbetsuppgifter? Hur/kan dina
medarbetare vara med att paverka sina arbetsuppgifter?

e Har eller har inte dina medarbetare handlingsutrymme? Hur ser
handlingsutrymmet ut for dina medarbetare i sa fall?

e Vad motiverar dina medarbetare i sitt arbete?

Anstrangnings-beléningsmodell

e Hur ser det ut med raster for sina medarbetare?

e Belonar eller belénar du inte dina medarbetare nar ni exempelvis presterat lite
extra? Vill du beskriva pa vilket satt du belonar/uppmuntrar dina medarbetare nar
ni exempelvis natt ett mal eller presterat lite extra?

e Har eller inte har dina medarbetare nagra utvecklingsmojligheter? Hur ser
utvecklingsméjligheterna ut for dina medarbetare ut i verksamheten?

Socialt -stod
e Hur ser det sociala ut pa din arbetsplats?
e Hur ofta tréffar du dina medarbetare?
e Hur ofta traffar medarbetarna varandra?
e Har eller har inte dina medarbetare rast tillsammans? Har du rast med dem?
e Finns det eller finns det inte samarbete pa arbetsplatsen? Hur ser det ut? Beskriv
garna.

Frustration/motivation:

e Finns det eller finns det inte en proportion mellan insats och beléning pa din
arbetsplats? Far man eller far man inte bel6ning for den insats man gor?

e Har det eller har det inte forekommit uttryck som tyder pa oréattvisa och /eller
frustration och/eller missnoje? Kan du i sa fall beskriva? Varfor tror du att det
uppstatt? Hur har du hanterat situationen?

Stod och svarigheter
e Vilka resurser har du och vilka resurser saknar du néar det kommer till ditt arbete
med den psykosociala arbetsmiljon? Saknar du allt du behdver for att kunna driva
det arbetsmiljéarbete du vill?
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Har du eller har du inte stod ndr det kommer till ditt psykosociala
arbetsmiljéarbete? Vad ar det for stdd? Hur upplever du stédet? Om inte vad
saknar du? Vad skulle du vilja att stodet hjalper dig med?

Har du och din chef samma syn pa hur ni skall arbeta med den psykosociala
arbetsmiljén? vad har ni for syn? Om inte vad skiljer sig?

Upplever du eller upplever du inte att ledningen 6ver dig har nagra krav kring ditt
arbete med den psykosociala arbetsmiljon? Upplever du att du har resurser att
hantera de kraven?

Sjukfranvaro

Hur ser sjukfranvaron ut pa din enhet? Vad tror du att det beror pa?

Arbetar du eller arbetar du inte med sjukfranvaron pa din enhet? exempel pa hur?
Far du eller far du inte nagot stod i arbetet med sjukfranvaron, i safall vad och
hur?

Upplever du eller upplever du inte att den psykosociala arbetsmiljon paverkar
sjukfranvaron? varfér? Om inte, vad upplever du paverkar sjukfranvaron?

Avslutande fraga:

Skulle du kunna beskriva dig sjalv som ledare?
Ar det nagot du vill tillagga?
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Bilaga 2: Informationsbrev

Till forsta linjens chefer inom hemtjansten

Hej,

Vi &r tva studenter som laser sista terminen pa magisterprogrammet i hallbar organisering
och halsoframjande ledarskap pa Boras hogskola. Vi ska nu pabdrja var magisteruppsats
om forsta linjens chefer inom hemtjanst upplevelser kring deras arbete med den
psykosociala arbetsmiljon och vilka foérutsattningar som finns for att bedriva arbetet.
Syftet dr att undersoka hur forsta linjens chefer i hemtjansten handskas med den
psykosociala arbetsmiljon.

Vi soker forsta linjens chefer som har kunskap, utbildning och erfarenheter som &r
vardefulla for oss i vart arbete med var studie.

Vi kommer utfora intervjuer och dessa gor vi antingen pa din arbetsplats, via telefon eller
via lank. Det bestdmmer du. Intervjun berdknas ta ca 60 minuter och kommer vara helt
anonym och materialet kommer endast anvandas i forskningssyfte. Deltagande ar
frivilligt och konfidentiellt och du kan n&r som helst avbryta ditt deltagande.

Endast vi som ansvarar for studien Kirsten Gron & Angelica Blomstrom kommer ha
tillgang till personuppgifterna.

Ansvarig larare: Luis Conde - Costas 070-XXXXXXX

Kirsten Gron Angelica Blomstrom
070-XXXXXXX 07 3-XXXXXXXX
SXXXXXX@student.hb.se SXXXXXX@student.hb.se
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Bilaga 3: Samtyckesblankett

Jag har fatt information om studien och accepterar att delta.

Jag har fatt information om att mitt deltagande ar helt frivilligt och att uppgifterna som
samlas in kommer att behandlas konfidentiellt och min identitet kommer vara helt
anonym samt att jag nar som helst kan avbryta mitt deltagande utan att forklara varfor.

Genom min signatur att jag deltar i studien kring psykosocial arbetsmiljo i hemtjansten.

Underskrift:
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Bilaga 4: Verksamhetschefens godkannande av datainsamling

&y
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HOGSKOLAN
I BORAS

Verksamhetschefens godkédnnande av datainsamling 2023-03-19

Vi ar tva studenter som magisterprogrammet i hallbar organisering och
hélsoframjande ledarskap inom vard och omsorg pa Hogskolan i Boras. Som en
del i denna utbildning skriver vi en uppsats pa magisterniva.

Metoden i examensarbetet &r en kvalitativ metod déar datainsamling sker via
semistrukturerade intervjuer. Kraven for att delta ar att man ar forsta linjens chef
i hemtjansten. Vi soker respondenter med varierad alder, erfarenhet och
arbetslivserfarenhet.

Intervjuerna kommer att ske digitalt, fysiskt eller via telefon via direkt efter pask.
Samtycke inhdmtas muntligt alternativt skriftligt vid en fysisk intervju och alla
deltagare far ett informationsbrev om examensarbetet. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan hérledas till deltagaren som person kommer att redovisas i
examensarbetet. Allt material kommer att behandlas sa att inte obehériga kan ta
del av det, i enlighet med god forsknings sed.

Det inspelade datamaterial som samlats in kommer att forstéras nér
examensarbetet &r examinerat och godkant. Deltagandet &r frivilligt och kan nar
som helst avbrytas utan nagon som helst forklaring.

Halsningar

Kirsten Gron Angelica Blomstrom
070-XXXXXXX 07 3-XXXXXXXX
SXXXXXX@student.hb.se SXXXXXX@student.hb.se
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Undertecknad verksamhetschef godkanner h&rmed att Kirsten Gron och Angelica
Blomstrém genomfoér datainsamling inom ramen for vad som ovan beskrivits.

Datum Namn Verksamhet Oort
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