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Sammanfattning

Den kommunala aldreomsorgen har hog sjukfranvaro bland medarbetarna vilket skapar
arbetsmiljoproblem for enhetscheferna som har svart att hantera detta. Syftet med denna studie
ar att skapa forstaelse for enhetschefers forutsattningar att hantera sjukfranvaron inom den
kommunala é&ldreomsorgen. Tidigare forskning é&r begransad rdrande enhetschefers
forutsattningar att hantera sjukfranvaron. Politikerna, som &r arbetsgivare, har det juridiska
ansvaret och ska styra verksamheten for att framja en bra arbetsmiljo, bade organisatoriskt,
socialt och fysiskt. Det far konsekvenser for hela organisationen om inte chefers arbetsmiljo
och forutsattningar &r goda. Denna studie har genomforts med en kvalitativ ansats med tio
enhetschefer fran tva utvalda kommuner och kombinerar teorier om organisatoriska
forutsattningar med ett medarbetarperspektiv. Empirin har samlats in med hjalp av
semistrukturerade intervjuer som genomfordes digitalt via Zoom. Beréttelserna fran
intervjuerna har analyserats och sammanstéllts genom en tematisk analys. Resultatet visar att
enhetscheferna ar begransade i hanteringen av sjukfranvaron pa grund av organisatoriska
forutsattningar vad galler bade de krav som stélls och de resurser som tilldelas. Denna studie
bidrar med forstaelse for vad organisatoriska forutsattningar betyder for enhetschefers
mojlighet att hantera sjukfranvaron i den kommunala dldreomsorgen. Studien visar ocksa att

medarbetaren har betydelse for enhetschefers forutsattningar att hantera sjukfranvaron.

Nyckelord: enhetschefers forutsattningar, sjukfranvaro, kommunal aldreomsorg, arbetsmiljo,

organisatoriska forutsattningar



Abstract

The municipals care for the elderly has a high level of sick leave among the employees, this
creates work environment problems for the unit managers who finds this difficult to deal with.
The purpose of this study is to create an understanding of unit managers' conditions for
managing sick leave within municipal care for the elderly. Previous research is limited
concerning unit managers' conditions for managing sickness absence. Politicians as employers
have the legal responsibility and must direct the business to promote a good organizational,
social and physical working environment. If there are insufficiencies in the work environment
and conditions for managers', it will impact the entire organization. This study has been carried
out with a qualitative approach with ten unit managers from two selected municipalities and
combines theories about organizational conditions from an employee perspective. The
empirical data has been collected by using semi-structured interviews that were conducted
digitally via Zoom. The stories from the interviews have been analyzed and compiled through
a thematic analysis. The result shows that the unit managers are limited in the management
regarding sick leave due to organizational conditions in terms of both the demands made and
the resources allocated. This study contributes with an understanding of what organizational
conditions mean for unit managers' ability to manage sick leave in municipal care for the
elderly. The study also shows that the employee is important for unit managers' conditions for

managing sick leave.

Keywords: unit managers' conditions, sick leave, municipal care for the elderly, work

environment, organizational conditions
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1 Inledning

Sveriges kommuner styrs av lagar och politiska beslut samt &r skattefinansierade vilket gor att
ekonomin maste anvandas sa effektivt som majligt (Albinsson & Arnesson, 2016; Asplund et
al., 2022). Kommunerna har férandrats genom aren och den nya managementteknologin New
Public Management (NPM) har fatt faste. NPM har en central roll, decentralisering, dar varje
verksamhet delas upp i resultat- och kostnadsenheter med respektive chef som ansvarig
(Andersson, 2023). Politikerna som arbetsgivare ska styra verksamheten for att framja en god
arbetsmiljo for arbetstagarna och se till att foreskrifterna foljs, bade organisatoriskt, socialt och
fysiskt (Arbetsmiljoverket, 2023). Det systematiska arbetsmiljoarbetet ska vara en naturlig del
i verksamheten, vilket innebér att beakta konsekvenserna som ror arbetsmiljén nar beslut fattas
om verksamheten och budgeten (Arbetsmiljoverket, 2023). Det juridiska arbetsmiljéansvaret
kan inte delegeras, det &r alltid hogsta ledningen, politikerna, som har ansvaret
(Arbetsmiljoverket, 2023). Genom delegationen ges mandat till cheferna att forvissa sig om att
arbetstagarna inte utsatts for ohélsa och olycksfall (Arbetsmiljoverket, 2022; Arbetsmiljélag
[AML], 1977). Den som tilldelas arbetsmiljouppgifter ska ha kunskaper, befogenheter och
resurser i form av pengar och tid, om chefen anser att dessa resurser inte racker till kan
arbetsmiljouppgifterna  returneras  (Systematiskt arbetsmiljoarbete [SAM], 2003:4).
Arbetsgivaren ska se till att chefer har tillrdckliga kunskaper om psykisk ohélsa for att
forebygga att medarbetaren inte drabbas (Organisatorisk och social arbetsmiljo [OSA], 2015:4).
Psykisk ohélsa kan vara oro, nedstamdhet och somnbesvér men &ven allvarligare sjukdomar

som depression och angest (Folkhalsomyndigheten, 2022).

Aldreomsorgens chefers centrala funktion ar att mota valfardens utmaningar och arbeta
strategiskt och langsiktigt (SKR, 2023). En viktig del i arbetet ar god kommunikation som
valkomnar kritiska roster, 6kade organisatoriska kunskaper samt hallbara arbetsforhallanden
(Bjork & Tengblad, 2023). Forutsattningarna far inte brista och arbetsmiljoriskerna far inte bli
for hdga nar cheferna har otillrackligt administrativt stod, bristande mandat, otillracklig dialog
om uppdraget samt for hog arbetsbelastning (SKR, 2023). Hemtjanstchefer har i snitt 42
medarbetare och inom &ldreboende 50 medarbetare, vilket &r ett stort personalansvar (SKR,
2023). Corin och Bjork (2017) menar att antalet medarbetare har stor betydelse for
enhetschefers arbetsmiljo. En balans mellan krav och resurser leder till en frisk arbetsplats
(Arbetsmiljoverket, u.d.). Genom ledarskapet forvéantas chefer kunna styra men lagarna, de

hoga kraven och budgetarna begransar dem (Albinsson & Arnesson, 2016; Osterlind, 2013).



Detta visar sig i karnverksamheten dar de politiska besluten blir synliga (Osterlind, 2023).
Enligt SKL (2017) har kommunerna landets hogsta sjukfranvaro bland medarbetarna och
statistiken fran SKR (2021) visar att det motsvarar 24 900 heltidsanstallningar. Utifran
personalvetarrollen ar studiens syfte relevant for att ha en forstaelse for enhetschefers
forutsattningar att kunna ge det stod som de efterfragar i hanteringen av sjukfranvaron.
Medarbetarnas héalsa har effekt pa sjukfranvaron och darmed &r det viktigt utifran
personalvetarrollen att ha kunskaper om detta fenomen. Att undersoka enhetschefers
arbetsmilj6 ar en angendm anledning eftersom de har en central roll i organisationer, om
arbetsmiljon inte ar god far det konsekvenser for bade medarbetarna och hela organisationen
(Berntson & Corin, 2014). Medarbetare som far forutsattningar, ett stodjande ledarskap och
som det satsas resurser pa ar lonsamma for organisationen (Tengblad, 2010). Om medarbetaren
ar organisationens viktigaste resurs (Granberg, 2011), varfor inte ge forutsattningar att ta hand

om dem?

1.1 Syfte och fragestallningar
Syftet med studien ar att skapa forstaelse for enhetschefers forutsattningar att hantera
sjukfranvaron inom den kommunala dldreomsorgen. Studiens syfte ska besvaras med hjélp av
nedanstaende fragestallningar:

e Hur beskriver enhetschefer de organisatoriska forutsattningarna att hantera

sjukfranvaron?
e Vilken betydelse har medarbetaren i hanteringen av sjukfranvaron?
e Hur kan enhetschefers forutsattningar forstas utifran organisatoriska forutsattningar och

ett medarbetarperspektiv?



2 Teori och tidigare forskning

| syfte att undersoka enhetschefers forutséattningar att hantera sjukfranvaron inom den
kommunala aldreomsorgen utgar denna studie fran teorier om organisatoriska forutsattningar
och medarbetarskap. Organisatoriska forutsattningar handlar om organisationsperspektivet i
stort medan medarbetarskap ar pa individnivan. Avsnittet avslutas med en teoretisk

sammanfattning.

2.1 Organisatoriska forutsattningar att hantera sjukfranvaron

Tidigare forskning pekar pa att goda organisatoriska forutsattningarna gynnar organisationens
produktivitet, arbetsmiljon och medarbetarnas halsa (Harenstam & Ostebo, 2014). Om det ska
vara hanterbart med en 6kad produktivitet samtidigt som det genererar kostnadsbesparingar far
det inte paverka halsan och verksamhetens effektivitet negativt (Harenstam & Ostebo, 2014;
Osterlind, 2013). Tidigare forskning av Albinsson och Arnesson (2016) och Harenstam och
Ostebo (2014) visar att nar forutsattningarna ar begransade och malet 4r att ha en budget i balans
forsvarar det i sjukfranvarohanteringen for enhetscheferna. Inom kommunal sektor har det blivit
storre fokus pa ekonomi- och verksamhetsstyrning for cheferna (Albinsson & Arnesson, 2016;
Harenstam & Ostebo, 2014) och politiker, ledning och medarbetare forvintar sig att de kan
hantera det (Harenstam & Ostebo, 2014). Tidigare forskning visar att fokus bor flyttas fran
chefen som individ till organisationen och de forutsattningar som ledningen ger cheferna (Corin
& Bjork, 2017). Kommunal verksamhet &r sarskilt komplicerad nér det administrativa stodet
minskar samtidigt som de administrativa uppgifterna och chefers ansvarar for ett storre antal
medarbetare Okar, vilket paverkar chefers organisatoriska forutsittningar att hantera
sjukfranvaron (Asplund et al., 2022; Hockertin, 2007). Om chefer ska ha méjlighet att vara en
narvarande ledare och ta sitt personalansvar behéver de fa tillrackligt med stodresurser och att
ledarskapet ovanfor ar stodjande, vilket minskar risken for stress och ohdlsa (Fredriksson &
Wolf-Watz, 2020). Aven hdga krav och otillrackliga resurser kan leda till sjukfranvaro (Bjork
& Hérenstam, 2016), som i si tur leder till negativa resultat i organisationen (Asplund et al.,
2022). For att minska risken for arbetsrelaterad stress ar stravan att ha balans mellan arbete och
fritid (Asplund et al., 2022), men en del chefer tar 4nda med sig arbetet hem och undviker langa
ledigheter (Osterlind, 2013). Arbetet med manniskor i en serviceorganisation medfor hogre risk
for sjukskrivning @n i andra organisationer (Aronsson et al., 2017). Det stélls sarskilda krav for
att verksamheter ska fungera effektivt och under goda forutsattningar nér vélfardstjanster och

service produceras samtidigt (Harenstam & Ostebo, 2014). Organisationer som ser till att det



finns utrustning, tid och tillracklig information for att utféra arbetsuppgifterna sakerstéller

arbetsmiljon, vilket framjar friska medarbetare (Larsson et al., 2013).

Hur kommunikationen fungerar i organisationen paverkar chefers majlighet att ta ansvar for
personal, ekonomi och verksamhet (Forsberg Kankkunen et al., 2014). En forutsattning for att
chefer ska kunna leda medarbetarna och samordna aktiviteter och moten & kommunikation
(Forsherg Kankkunen et al., 2014; Larsson et al., 2013). Kraven pa att chefer ska vara
tillgangliga fér medarbetare och kollegor ar hdga och aven om mejl och telefonsamtal ar viktiga
leder det till avbrott i chefers arbete med karnverksamheten och personalen (Albinsson &
Arnesson, 2016). Andra viktiga och positiva element med chefers arbetsmiljo &r nér de blir
motiverade, far socialt stod och strategihantering, dock paverkas chefers arbetsmiljé negativt
nar de tilldelas en minskad budget och svarigheter att rekrytera personal (Asplund et al., 2022).
Organisatoriska forutsattningar begransar chefers formaga att utfora chefsuppdraget, men trots

detta tycker de om sitt arbete och den sociala arbetsmiljon (Albinsson & Arnesson, 2016).

2.2 Chefers ansvar i den kommunala &ldreomsorgen

Kommuner & komplexa organisationer som stéller sarskilda krav pa chefsrollen nar
handlingsutrymmet &r begransat, vilket far chefer att kanna stress och press (Albinsson och
Arnesson, 2016). Tidigare forskning av Albinsson och Arnesson (2016) och Osterlind (2013)
tyder pa att det ar viktigt att studera chefers ansvar i den kommunala dldreomsorgen for att
forsta deras mojligheter att hantera arbetet. Chefers ansvar for ekonomi, arbetsmiljo och
personal bidrar till hog arbetsbelastning (Albinsson & Arnesson, 2016; Osterlind, 2013)
samtidigt som chefer belaggs med besparingskrav som gar emot medarbetarnas behov och
forebyggandet av sjukskrivningar (Albinsson & Arnesson, 2016). Har &r chefer en viktig aktor
for organisationen i interaktion med medarbetare, kollegor och andra chefer eftersom de
tillsammans skapar strukturer och definierar organisationens praxis (Albinsson & Arnesson,
2016). Tidigare forskning visar att chefskapet ar viktigt for en halsosam arbetsmiljé (Asplund
et al., 2022). For cheferna blir det en paradox att styra genom sitt ledarskap samtidigt som de
begransas av budget, lagar och hdga krav (Albinsson & Arnesson, 2016; Osterlind, 2013). Det
paverkar cheferna i den kommunala sektorn nar forandringar i det organisatoriska och
strukturella intr&ffar samtidigt som de ska hantera en Okad produktivitet och
kostnadsbesparingar (Albinsson & Arnesson, 2016; Harenstam & Ostebo, 2014).



Det tar tid fran karnverksamheten om arbetsuppgifter delegeras till medarbetarna men om
cheferna utfor uppgifterna sjalva okar istéllet arbetsbelastningen for dem (Albinsson &
Arnesson, 2016; Osterlind, 2013). Dock menar Asplund et al. (2022) att det &r viktigt att
delegera arbetsuppgifter och prioritera i arbetet. Organisationen gynnas nar chefer har
forutsattningar att ta ansvar och att de har erfarenhet av ledarskap (Osterlind, 2013). Detta gor
att chefer kan prioritera och fa avlastning vid tidskravande och svara situationer, vilket &r
vardefullt for bade chefer och organisationen (Osterlind, 2013). En obalans i chefers krav och
resurser finns framst i manniskovardande verksamheter, dér de brottas med problem att uppfylla
malen for sin verksamhet samt tillgodose brukarnas behov vilket forsvarar chefers maojligheter
att ta ansvar (Corin & Bjork, 2017). Det rader osakerhet hur mal ska tolkas och definieras, vilket
bidrar till att chefer inom aldreomsorgen ar missndjda med den egna arbetsinsatsen (Albinsson
& Arnesson, 2016). Tidigare studier visar att chefer inom &ldreomsorgen ofta star infor att de
saknar tillrackligt med personal pa grund av sjukskrivningar vilket paverkar kvaliteten och
kontinuiteten i verksamheterna (Corin & Bjork, 2017). En av de tyngsta arbetsuppgifterna ar
det som ror sjukfranvaron och dar medarbetares hélsa bor prioriteras (Albinsson & Arnesson,
2016). Corin och Bjork (2017) menar att det ar svart for chefer att mota upp de maluppfyllelser
som finns i uppdraget nar kunskaper och engagemang brister hos de anstéllda (Corin & Bjork,
2017). Enligt Asplund et al. (2022) &r det viktigt att chefer inte involveras i medarbetarens
privata liv och tar at sig av kritik, om de sjélva inte ska bli sjuka. Det ar viktigt att chefer har
mojlighet att stanga kontorsdorren, arbeta hemifran och ibland stanga av telefonen for att fa
distans (Asplund et al., 2022; Osterlind, 2013).

2.3 Medarbetarnas betydelse i sjukfranvarohanteringen

| denna studie har ocksa medarbetarna betydelse for chefers forutsattningar att hantera
sjukfranvaron. Tidigare teori av Granberg (2011) pekar pa att chefen tillsammans med
medarbetaren &r en del i organisationen och har ett ansvar i dess hela kontext. Medarbetarna
har sarskilt inverkan pa arbetsplatsen om det forvantas att de ska arbeta sjalvstandigt (Tengblad,
2010). Tidigare forskning av Tengblad (2010) tyder pa att det ar viktigt att forsta relationen
mellan medarbetare och chef. Relationen mellan medarbetare, arbetet och organisationen i stort
men ocksa till brukare och medborgare kallas for medarbetarskap (Tengblad, 2010).
Medarbetaren ska kunna paverka den egna utvecklingen, arbetssituationen samt vara delaktig
och engagerad (Tengblad, 2010). Kompetens, kompetensutveckling, samhdrighet och
gemenskap ar aspekter som ocksa bidrar till medarbetarskapet (Tengblad, 2010). Nar

arbetskamraterna mar bra, mar ocksa kollegorna runtomkring béttre (Sveriges Foretagshalsor,
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2013). Om chefer har installningen att anstéllda ska ges goda forutsattningar for att gora ett gott
arbete, kommer de ocksa gora sitt béasta (Tengblad, 2010). Arbetsgivare som ar villiga att satsa
resurser skapar ett gott ledarskap och ett hogt medarbetarengagemang vilket &r lénsamt for
organisationen (Tengblad, 2010). Tidigare forskning av Ejlertsson et al. (2021) visar att goda
forutsattningar framjar en god arbetsmiljo. En arbetsplats som skapar de basta férutsattningarna
for medarbetare framjar mojligheten att arbeta varierat, skapar god gemenskap, tillater
aterhamtning och stravar efter att alla ska uppleva arbetet hanterbart (Ejlertsson et al., 2021).
Ett positivt sétt att starta arbetsdagen pa ar morgonmate i arbetsgruppen, att sdga god morgon

till varandra, lata alla synas och gora nagot aterhamtande tillsammans (Ejlertsson et al., 2021).

Tidigare teorier av forskning.se (2019), Sveriges Foretagshélsor (2013) och Tengblad (2010)
visar att medarbetare paverkar chefers forutsattningar i sjukfranvarohanteringen. For att vi
manniskor ska ma bra och utvecklas behdver vi ldra oss nya och olika saker (forskning.se,
2019). Ett meningsfullt arbete &r centralt for de flesta, framst for den yngre generationen
(Tengblad, 2010). Dock anser inte de yngre att de har tillrdcklig utbildning och kompetens for
att utfora sina arbetsuppgifter, vilket de &ldre daremot anser sig ha (Sveriges Foretagshalsor,
2013). Medarbetaren ar organisationens viktigaste resurs och kompetensen, motivationen och
kapaciteten ar avgorande for organisationens dverlevnad och framgang (Granberg, 2011). Unga
behdver uppmuntran och utveckling, och de vardesétter en hogre grad av autonomi och
inflytande samt ett individuellt ledarskap som &r riktat mot sociala relationer (forskning.se,
2019). Arbetsledningen har en viktig roll att fylla nar de yngre medarbetarna ar osékra pa vad
som forvéntas av dem (Hogskolan i Gavle, 2019). Chefen kan ha en betydande inverkan pa
medarbetarnas vélbefinnande och till att unga vuxnas behov leder till en positiv psykisk halsa
(forskning.se, 2019; Olsson et al., 2021). Férutom att fordela arbetet pa ett rattvist stt behdver
ledningen sakerstalla att de unga far ett larande i arbetet samt kompetensutveckling, vilket gor
att de blir tryggare i sig sjalva pa arbetsplatsen (Hogskolan i Gavle, 2019). Att fokusera pa
trygghetské&nslan genom ett valstrukturerat och relationsskapande arbete samt socialt stod 6kar
formagan for medarbetarna att fullgora arbetsuppgifterna och skapa ett hallbart arbetsliv (Wall
etal., 2021). Unga upp till 30 ar & mindre motiverade att arbeta jamfért med aldre som i hogre
utstrackning ser framemot att ga till arbetet (Sveriges Foretagshalsor, 2013). De yngre har ett
annat forhallningssitt till arbetet (Hogskolan i Gavle, 2019) en del upplever att de inte kan
paverka hur arbetsuppgifterna ska utforas och inte att deras asikter respekteras, vilket de aldre
daremot upplever (Sveriges Foretagshalsor, 2013). Aven den fysiska arbetsmiljon och
ergonomin uppskattas mer av den aldre arbetande generationen &n vad den gors av den yngre
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(Sveriges Foretagshalsor, 2013). Att tidigt i arbetslivet uppleva underlage och utanférskap kan
leda till psykisk ohélsa (Brydsten et al., 2020). Den vanligaste orsaken till att unga vuxna ar
sjukskrivna &r den psykiska ohélsan (Olsson et al., 2021). Cerdas et al. (2019) forklarar att den
psykiska ohélsan behdver undersokas ytterligare, vilket Sveriges Foretagshalsor (2013)

pavisade redan for 10 ar sedan.

2.4 Teoretisk sammanfattning

Tidigare forskning visar att de organisatoriska forutsattningarna begréansar chefers férmaga att
utfora ledaruppdraget (Albinsson & Arnesson, 2016). Om chefers arbetsmiljo och
forutsattningar inte ar god far det konsekvenser for organisationen (Berntson & Corin, 2014)
och arbetsmiljon paverkas negativt av minskad budget och svarigheter att rekrytera personal
(Asplund et al., 2022). For att hanteringen av sjukfranvaron ska vara mojlig ar det viktigt att de
organisatoriska forutsattningarna inte begransar cheferna (Albinsson & Arnesson, 2016), vilket
betyder att politiker, ledning och medarbetare inte kan férvénta sig att chefer ska hantera alla
orimliga krav (Harenstam & Ostebo, 2014). Nar kraven blir for hoga och resurser saknas
genererar det en arbetsrelaterad stress som féljs av sjukfranvaro (Bjork & Harenstam, 2016),
men om chefer ges tillrackligt med stéd minskar risken for stress och ohélsa (Fredriksson &
Wolf-Watz, 2020). Ekonomi-, arbetsmiljo- och personalansvar ar orsaken till en hog
arbetshelastning (Albinsson & Arnesson, 2016; Osterlind, 2013), darfor ar avlastning vid
tidskravande och svara situationer vardefullt (Osterlind, 2013). Dock ar det administrativa
stodet begransat inom den kommunala verksamheten vilket ger chefer en hdogre
arbetsbelastning (Hockertin, 2007). Tidigare forskning av Tengblad (2010) visar att
medarbetarskapet har betydelse for enhetschefers forutsattningar att hantera sjukfranvaron.
Arbetsgivare som satsar resurser och &r stddjande i sin organisation bidrar till ett hoégt
medarbetarengagemang, vilket ar 1onsamt for organisationen (Tengblad, 2010). En fungerande
kommunikation &r en annan viktig forutsattning for hur chefer tar ansvar for medarbetare
(Forsberg Kankkunen et al., 2014; Larsson et al., 2013). Att uppleva underlége och utanforskap
kan leda till psykisk ohdlsa (Brydsten et al., 2020), vilket &r den vanligaste orsaken till unga
vuxnas sjukskrivningar (Olsson et al., 2021).



3 Metod

| detta avsnitt presenteras och motiveras valt metodologiskt synsdtt och perspektiv,
datainsamlingsmetod samt databearbetning och analysmetod. Dérefter redovisas studiens
urval och avgransningar, genomférandet med insamling av empiri samt studiens validitet och

forskningsetiska aspekter. Lopande fors en metoddiskussion.

3.1 Val av metod

3.1.1 Metodologiska synsatt och perspektiv

Syftet med studien ar att skapa forstaelse for enhetschefers forutsattningar att hantera
sjukfranvaron inom den kommunala dldreomsorgen. Eftersom syftet beror forstaelse for ett
fenomen antogs empirisk fenomenologi som metodologiskt synsatt for att fa ta del av hur
enhetscheferna upplever sina arbetsdagar. Empirisk fenomenologi handlar om att fanga hur
nagon upplever sin varld och anvands for att skapa forstaelse for ett fenomen i ndgons vardag
(Allwood & Erikson, 2017). Synsattet antogs for att upptdcka gemensamma drag i ménniskors
upplevelser genom att de fritt berattade om sina erfarenheter av fenomenet. Genom att ha tagit
del av respondenternas kunskaper och att varje enhetschef berattade om sin verklighet beroende
pa hur hen upplever den gjorde att en forstaelse for fenomenet uppnaddes. Allteftersom
enhetscheferna intervjuades gavs storre forstaelse for forutsattningarna att hantera sjukfranvaro.
| den empiriska fenomenologin &r en samhéllsvetenskaplig teoretisk forklaring central vilken
ska kopplas till verkliga ménniskors meningsstruktur (Aspers, 2009). Detta gjordes genom att
respondenternas beréattelser kopplades till den teoretiska referensramen. Empirisk

fenomenologi &r en kvalitativ metodinriktning (Allwood & Erikson, 2017).

| studien togs inspiration fran Aspers (2009) sju steg som beskrivs som metod till den empiriska
fenomenologin. Undantag gjordes fran steg sex som handlar om att undersoka hur forfattare
och respondenter varderar saker olika for att se om det finns oavsiktliga konsekvenser. Detta
avsteg gjordes med anledning av studiens omfattning. Ovriga steg beskrivs nedan samt under
avsnitten Datainsamlingsmetod och Databearbetning och analysmetod. Studien inleddes med
att analysera tidigare litteratur som ledde fram till forskningsfragor, vilket Aspers (2009) menar
ar det forsta och andra steget. Forskningsfragorna anvandes som teman i intervjuguiden vilket
bidrog till att det tredje steget utfordes, vilket Aspers (2009) menar ar nér en teori anvands som

referensschema.



3.1.2 Datainsamlingsmetod

Eftersom den empiriska fenomenologin vanligtvis kraver verbal interaktion och att intervjuer
ar det mest lampade tillvagagangsattet (Aspers, 2009) gjorde detta att en kvalitativ
forskningsansats tillampades som datainsamlingsmetod. Den kvalitativa metoden anvénds
bland annat for att na deltagarnas uppfattningar, forstaelse for kontexten samt for att fa rika och
fylliga data (Bryman, 2011). | kvalitativa studier maste en avvagning mellan heterogenitet och
homogenitet tas hénsyn till (Langemar, 2008). | studien beaktades det heterogena genom att
bredden fangades utifran enhetschefernas olika enheter, utbildningsbakgrunder och antal ar i
rollen. Det homogena togs hansyn till da samtliga respondenter arbetade som enhetschefer inom
aldreomsorgen i angivna kommuner. Den kvalitativa ansatsen mynnande ut i individuella
semistrukturerade intervjuer for att den verbala interaktionen skulle uppnas. For att fa fylliga
beskrivningar av enhetschefernas historier ansags de semistrukturerade intervjuerna som
passande, eftersom de baseras pa teman med flexibla intervjufrdgor dar det gar att justera

fragorna utifran vad respondenterna berattar (Bryman, 2011).

Den kvalitativa metodens intervjuer bidrog till en forstaelse for enhetschefernas upplevelser av
arbetsmiljon och deras forutsattningar att hantera sjukfranvaron. Med anledning av detta
uteslots den kvantitativa metoden som handlar om numeriska data och sambandsforklaring
(Bryman, 2011) for att istallet tillampa det hermeneutiska férhallningssattet som innebar att
forsta ett fenomen utifran individers perspektiv (Langemar, 2008). En kombination av
intervjuer och observationer bor genomfdéras for battre resultat (Aspers, 2009; Eriksson-
Zetterquist & Ahrne, 2022) men pa grund av studiens omfattning valdes observationer bort.
Valet av intervjuer som metod krdvde mycket arbete: forarbete av tidigare forskning, planering
och schemaldggning av intervjuerna, genomférandet av intervjuerna samt annu mer tid for
transkribering och analys av materialet, men det bidrog a andra sidan till kvalitativ validitet.
Teorin sattes i parentes for att fokusera pa transkriberingarna av intervjuerna, vilket Aspers
(2009) menar ar det fjarde steget da forsta ordningens konstruktioner sker nar empirin och

respondenternas berattelser bearbetas.

3.1.3 Databearbetning och analysmetod

| Aspers (2009) femte steg skapas andra ordningens konstruktioner nar forskaren gar tillbaka
till teorin och kopplar ihop den med forsta ordningens empiri. Detta &r analysdelen i studien.
Eftersom den empiriska fenomenologin inte ar styrd av nagon specifik analysmetod (Aspers,

2009), nyttjades Langemars (2008) tematiska analys. Tematisk analys anvands ofta i kvalitativa
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studier for att koda, tematisera och fa en struktur (Allwood & Erikson, 2017; Clarke & Braun,
2017; Langemar, 2008). | analysens forsta steg transkriberades all intervjudata for att fa en
helhet, darefter lastes texterna igenom och de nyckelord som férekom flertalet ganger plockades
ut och skrevs in i tvd dokument. Det ena dokumentet inneholl bade citat och hela meningar fran
varje enhetschef, under respektive tema. | det andra dokumentet fanns en jamférelse mellan
kommunerna dér det enkelt gick att fa en Gversyn 6ver varje enhetschef och om det fanns nagra
skillnader mellan kommunerna som var av vikt att lyfta fram. Darefter sorterades nyckelorden
under mindre, preliminara teman for att sedan aterigen lasa texten for att kunna plocka ut allt
som rorde det specifika temat. Dessa teman gavs sedan en slutlig definition. Slutligen
sammanfattades materialet under varje tema vilket bidrog till studiens resultat och analys. En
induktiv metod anvéndes, vilken Clarke & Braun (2017) och Langemar (2008) menar anvands
nar teman skapas utifran empirin. | analysen anvéandes &ven en abduktiv metod, vilket innebar
att ga fram och tillbaka mellan empiri och teori (Langemar, 2008). Steg sju handlar om empiri
och teori samt att respondenterna bor lasa resultatet innan publicering (Aspers, 2009). Nar
empirin och teorin analyserades och slutsatser drogs skapades studiens diskussionskapitel.
Studiens omfattning gjorde dock att enhetscheferna inte gavs mojlighet att lasa resultatet innan
slutgiltig bedomning, da eventuella reflektioner inte skulle hinna bearbetas. Att detta avsteg
gjordes kan ha paverkat studiens tillférlitlighet. Under intervjuerna valdes istéllet att fokusera
pa foljdfragor for att uppna full forstaelse, det som Geertz (1973) kallar thick descriptions. Den
kvalitativa forskningsprocessen ar cirkuldar (Langemar, 2008) och under hela arbetets forlopp
vandrades det mellan empiri och teori for att kunna utveckla studiens fragestallningar och syfte.

Trots att dven detta var ett kravande arbete sags det som en styrka for materialets kvalitet.

3.2 Urval och avgrénsningar

| studien anvandes en malstyrd urvalsmetod dar respondenterna valdes utifran
forskningsfragorna och populationen som skulle studeras. Alla enhetschefer inom
aldreomsorgsboenden och hemtjéanst, i tva kommuner i Dalarna, fick forfragan att medverka.
Ett tillganglighetsurval, som bygger pa att forskarna har kontakter inom den malgrupp som ska
studeras (Langemar, 2008), tillampades. Via ett par etablerade kontakter applicerades
snobollsurval for att formedla kontakten vidare till malgruppen. Rollen som enhetschef inom
aldreomsorgen prioriterades fore alder, kon och antal ars erfarenhet. Urvalet hade 16pt pa
snabbare om endast en kommun medverkade i studien samt att forstaelsen for verksamheten

kunde blivit &nnu djupare om fokus endast riktades till en organisation. En styrka ar dock att
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undersoka flera organisationer for att kunna gora en jamférelse mellan dem (Ahrne & Svensson,
2022). | denna studie ar det inte fokus pa jamforandet, men i de fall dar kommunerna skiljer sig
at pavisas det i texten.

| studien deltog tio enhetschefer med blandad arbetslivserfarenhet och utbildningsbakgrund
(tabell 1). Enhetscheferna bestod av bade man och kvinnor, men eftersom inga skillnader
mellan dem pavisades i resultatet gavs de inte narmare uppmarksamhet. Fyra av enhetscheferna
arbetade inom hemtjanst och sex pa aldreboenden. Enhetscheferna och kommunerna
presenteras inte ytterligare utifran konfidentialitetskravet och anonymiteten. | syfte att
organisationerna, enhetscheferna eller ndgon annan skulle kénna igen sig anonymiserades de
medverkande organisationerna genom bendamningarna kommun 1 och kommun 2 och
respondenterna doptes till enhetschef 1, enhetschef 2 och sa vidare. Ambitionen var att intervjua
sex enhetschefer fran varje kommun, men pa grund av hog arbetsbelastning bland cheferna i
kommun 1 orsakade det tva bortfall. Sakerheten for att materialet ar relativt oberoende av de
enskilda personernas uppfattningar 6kar om minst sex personer ur malgruppen intervjuas
(Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2022). For att resultatet ska vara representativt bor antalet
intervjuer vara mellan tio och femton (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2022). Att studien hade

tva bortfall bor alltsa inte markbart paverkat resultatet.

Respondent Roll Antal ar Antal Kommun
i rollen medarbetare

Enhetschef 1 Enhetschef dldreboende 3 man. 25 1
Enhetschef 2 Enhetschef dldreboende 20 ar 30 1
Enhetschef 3 Enhetschef hemtjanst 13 ar 42 1
Enhetschef 4 Enhetschef hemtjanst 3ar 25 1
Enhetschef 5
Enhetschef 6
Enhetschef 7 Enhetschef hemtjénst 7 ar 28-30 2
Enhetschef 8 Enhetschef dldreboende 2 ar 22 2
Enhetschef 9 Enhetschef dldreboende 5 ar 30 2
Enhetschef 10 Enhetschef dldreboende 5ar 31 2
Enhetschef 11 Enhetschef hemtjéanst 12 ar Ca20 2
Enhetschef 12 Enhetschef dldreboende 1ar 26 2

Tabell 1. Presentation av studiens respondenter

11



3.3 Insamling av empiri

Nar forfragan (bilaga 1) om att delta i studien mejlades ut, via kontaktpersonerna, bifogades
aven ett informationsbrev (bilaga 2) om vad som férvantades av de potentiella respondenterna
och deras réttigheter samt ett samtyckesformular (bilaga 3). Bifogat fanns ocksa forslag pa
intervjutider. Att delge personerna all information vid forsta kontakttillfallet sags som mest
smidigt. En nackdel med mejlfunktionen kan dock vara att mejl fastnar i skrapposten och inte
nar fram till mottagaren (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2022). Om mejlen skickats direkt till
enhetscheferna och inte via kontaktpersonerna, som eventuellt valde vilka de tillfragade, hade

mojligtvis en annan bild av organisationerna och enhetscheferna skapats.

En intervjuguide (bilaga 4) med oppna fragor togs fram tidigt i processen, vilken har varit
grunden i arbetet. Intervjuguiden gjordes for att sakerstéalla att intervjuaren skulle halla sig till
de teman som var relevanta for studiens syfte, men semistrukturen gjorde att foljdfragor kunde
stallas under intervjuns gang utifran vad enhetscheferna berattade. F6ljdfragorna bidrog inte till
nagra andringar i intervjuguiden. Dock kan en nackdel med semistrukturerade intervjuer vara
att det inte framkommer nagon djupare kunskap om ett specifikt fenomen (Eriksson-Zetterquist
& Ahrne, 2022), & andra sidan var studiens syfte att fa forstaelse. Kunskaperna om
intervjuteknik utvecklades under intervjuprocessens gang nar intervjuaren exempelvis behévde
fokusera pd att leda tillbaka till temat i de fall dar respondenterna svavade ivag och berattade
om nagot annat. Detta gav storre forstaelse for enhetschefernas arbete och bidrog till att fa svar

pa forskningsfragorna.

Varje intervju tog cirka 90 minuter vilket mojliggjorde foljdfragor for att sakerstalla att amnet
hade forstatts pa ett korrekt sétt samt att tiden bidrog till en god forstaelse och fylliga beréttelser.
Bada studiens forfattare narvarade vid varje intervju - en som intervjuare och den andra som
observator. Anledningen till att bada deltog var for att observatoren skulle kunna stotta i att
stalla foljdfragor for att na en djupare forstaelse. Valet av att vara tva foljdes at under hela
processen for att fa ett likvardigt genomforande, dven om tiden hade kunnat effektiviseras
genom att lagga den pa annat. Intervjuare, observator och respondent upplevdes ha god dialog,
trots att tva studenter i form av forskare som intervjuar kan upplevas vara i maktposition (Ahrne
& Svensson, 2022). | slutet av intervjuerna efterfragades att fa aterkoppla till enhetscheferna
om foljdfragor senare skulle uppkomma. Detta nyttjades vid ett tillfalle nar svar i

transkriberingen behdvde fortydligas. Vid ett annat tillfalle kontaktades en av kommunernas
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utredare som arbetade med att se dver enhetschefernas arbetsmiljo och uppdrag, vilken

bekréftade vad respondenterna beskrev.

Intervjuare och observator var flexibla med att halla intervjuerna digitalt via videoverktyget
Zoom men ocksa fysiskt pa plats hos enhetschefen. Enhetscheferna var i en period av
medarbetarsamtal, forberedelser infor I6nesamtal samt sommar- och verksamhetsplanering
vilket paverkade dem tidsmassigt. Tidsbristen hos enhetscheferna gjorde att énskemalen av
intervjutider inte alltid passade geografiskt. Pa grund av studiens dvriga inbokade intervjuer
och moten gjorde det geografiska avstandet och intervjutiderna att de fysiska intervjuerna
behdvde styras om till endast Zoom. Plattformen Zoom gjorde det anda majligt att se varandra
tack vare videofunktionen. Pa grund av sjukdom var det dock en enhetschef som valde att ha
kameran avstangd. Att kameran var avstangd bidrog till att det var svarare att lasa av hen nar
kroppsspraket inte syntes. Da forstaelsen funnits for att det kan vara svart att tolka tystnaden
via Zoom har enhetscheferna medvetet fatt tid pa sig att svara, dock har det inte upplevts som
en svarighet. For att underlatta efterfoljande transkriberingsarbete spelades intervjuerna in.
Inspelningarna gjordes via en app i mobiltelefon samt via Zoom. Inspelningar med bild ar
anvandbara for att se respondenternas kroppssprak i de fall de har svart att uttrycka sig verbalt
(Aspers, 2009).

3.4 Studiens tillforlitlighet

Validitet i kvalitativa metoder handlar om att kvaliteten ska vara trovéardig och meningsfull fér
de medverkande (Langemar, 2008) och utgdra en viktig bedémning av forskningsresultatet
(Allwood & Erikson, 2017). Da populationen baserades pa samma malgrupp bidrog det till
validitet, eftersom de slutsatser som drogs hangde ihop (Bryman, 2011). En styrka &r att tva
kommuner undersoktes. Validiteten blir storre nar tva liknande miljéer undersoks eftersom

sdkerheten i resultaten 6kar (Ahrne & Svensson, 2022).

Tillforlitlighet i en kvalitativ studie handlar om trovardighet, overforbarhet, palitlighet
bekraftelsebarhet (Bryman, 2011). Antalet medverkande respondenter och deras fylliga
beskrivningar bidrog till att fa resultatet sa trovardigt som mojligt. Studiens trovardighet
beaktades dven genom att den utfordes i enlighet med Vetenskapsradet (2021)
forskningsprinciper. For att uppna ytterligare trovardighet hade triangulering kunnat beaktas

genom att anvanda mer &n en insamlingsmetod. For att &n mer 6ka trovardigheten hade
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respondentvalidering kunnat anvandas for att fa bekréftat av respondenterna att deras beréttelser
som bidragit till resultatet 6verensstdmde med verkligheten. Dock var dessa delar inte mojliga
att genomfora med anledning av studiens omfattning. Att skapa trovérdighet innebar att studien
utforts enligt forestaende regler och att resultatet delas med de personer som hor till det sociala
sammanhang som studerats (Bryman, 2011). Genom att det tydligt och utforligt beskrivits hur
studien genomfordes och avgrénsades har ldsaren mojlighet att beddma i vilken utstréackning
resultaten &r overforbara till liknande populationer och situationer. Eftersom kvalitativa studier
handlar om att fa en djup beskrivning av ett fenomen, och inte en bred som kvantitativa studier
medfor, tillfor respondenternas fylliga beskrivningar att andra personer kan bedéma hur pass
overforbara resultaten &r till andra miljéer (Bryman, 2011). For att uppna palitligheten beskrevs
metodens alla delar detaljerat och studiekamrater stéllde upp med att I&sa igenom arbetet och
lamna feedback. Bryman (2011) menar att palitlighet handlar om att ha ett granskande synsatt.
For att uppfylla bekraftelsekriteriet sdgs noggrannheten i att transkriberingarna utférdes
ordagrant samt att forforstaelsen sattes at sidan i bearbetningen av empirin som viktig.
Bekraftelsebarhet innebér att forskaren forsoker sékerstalla att hen agerat i god tro och det ska
vara uppenbart att forskaren inte medvetet latit personliga vérderingar eller teoretiska

inriktningar paverka utférandet och slutsatserna i studien (Bryman, 2011).

Med anledning av att studien ar av kvalitativ art och att syftet ar att fa forstaelse for
enhetschefers forutsattningar att hantera sjukfranvaron i den kommunala dldreomsorgen och att
endast tva organisationer har studerats gar det ej att dra generella slutsatser. Generalisering
tillampas vanligtvis i kvantitativa studier dar storre populationer studeras for att kunna dra
generella slutsatser fran den studerade populationen till andra grupper och situationer (Bryman,
2011; Langemar, 2008). De fylliga beskrivningarna som studien bidrog till kan &nda gora att

lasaren kan valja att applicera forstaelsen till sin situation.

3.5 Etiska aspekter

Studien tog hansyn till de etiska forskningsprinciperna som Vetenskapsradet (2021) har
utformat. Fyra principer rader inom svensk forskning: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman, 2011). De etiska fragestallningarna
handlar om relationen mellan forskaren och de studerade manniskorna samt om fusk,
forfalskning och plagiat (Ahrne & Svensson, 2022; Vetenskapsradet, 2021). Detta ror

frivillighet, integritet, anonymitet och konfidentialitet for de direkt inblandade personerna
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(Bryman, 2011). En samarbetsblankett signerades ocksa mellan studiens forfattare for att pavisa
respekten for varandra som studiekollegor, vilket Vetenskapsradet (2021) ocksa belyser som en
viktig forskningsetisk aspekt. Informationskravet uppnaddes nar enhetscheferna informerades
om studiens syfte och tillvagagangssatt. Enhetscheferna delgavs ocksa information om att
deltagandet ar frivilligt och att medverkan kunde avbrytas utan anledning. Enhetscheferna
samtyckte till studien bade via mejl samt vid intervjuns start. Detta innebar att de sjélva fick
paverka sin medverkan och haft mojligheten att stalla fragor, vilket bidrog till att
samtyckeskravet uppnaddes. Hogskolan Dalarnas dataskydd informerades om studien och pa
vilket sétt personuppgifter samlades in och hanterades. Detta i avseende for att uppfylla
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Inspelningsmaterialet och uppgifter om
respondenterna forvarades pa privata losenordskyddade datorer. Personuppgifter maste
forvaras sd att obehdriga ej kommer at dem och dessa far endast anvandas for
forskningsandamalet (Bryman, 2011). De inspelade intervjuerna och évrigt material kopplat till
personuppgifter raderades efter att arbetet slutférts och beddmts. Studiens transparens
synliggjordes genom att de etiska principerna féljdes pa korrekt satt genom att slutresultatet
publicerades med Oppen tillganglighet i Digitala Vetenskapliga Arkivet (DiVA) samt att

enhetscheferna och dvriga intressenter fick ta del av det godkénda arbetet.
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4 Resultat och analys

Har presenteras resultat och analys fran den empiriska undersokningen bestaende av de tio
genomférda intervjuerna. Resultatet ar uppdelat i fem teman: Politikernas krav och
resurstilldelning i sjukfranvarohanteringen, Enhetschefernas forutsattningar att fullgora sina
uppdrag, Stodfunktioner for enhetscheferna, Enhetschefernas sociala forutsattningar i
sjukfranvarohanteringen samt Medarbetarnas betydelse och paverkan for enhetscheferna.

Varje tema avslutas med en analys.

4.1 Politikernas krav och resurstilldelning i sjukfranvarohanteringen

Resultatet visar att enhetscheferna ar eniga i att det stalls hoga krav pa dem och det stérsta och
tydligaste kravet ar att halla budget. Det &r viktigt att ledningen skapar forutsattningar for
cheferna i arbetet och att enhetscheferna inte gar back i sin budget om de ska ha méjlighet att
framja en god arbetsmiljo. Politiken maste forsta den verksamhet som de ansvarar for och att
det behovs ratt forutsattningar for att hantera sjukfranvaron. Ovriga krav som stalls pa
enhetscheferna ar att brukarna ska vara nojda med varden, fa ihop logistiken med bemanningen
samt arbeta med arbetsmiljéfragorna. Det betonas att ekonomin gar i botten om enhetscheferna
inte ser till att procentsatsen i utford tid hos brukarna halls och om de star med fér mycket
personal. Det har indikerar att det kan leda till okad sjukfranvaro nar kraven okar pa

medarbetarna.

Det kommer krav fran politiken om att driva en verksamhet sa som de vill ha den men vi
kan inte bemoéta verksamhetens krav eftersom det ar politikerna som ger

forutsattningarna. (Enhetschef 9)

Resurserna som tilldelas enhetscheferna stammer inte 6verens med de krav som stalls pa att
bland annat sjukfranvaron ska sankas och arbetet tar hart pa enhetscheferna, vilket gor att det
finns en forstaelse for chefsomsattningen inom yrkesgruppen. En enhetschef belyser att de ar
styrda av politikerna och deras beslut, och att de darmed blir budbarare mellan ledningen och
medarbetarna. Vidare beskrivs att enhetscheferna dr en malvakt som far parera i sitt uppdrag
om det inte gar ihop och de har inte s3 mycket att saga till om, det & mest ansvar och sma
befogenheter. Forutsattningarna paverkar hur cheferna kan hantera sjukfranvaron och det galler
att politiken ser ver hur det paverkar arbetet med verksamheten i stort men aven sjukfranvaron.

Resultatet visar att majoriteten av enhetscheferna inte kan paverka sin verksamhet och de

16



resurser som tilldelas. Den tilldelade budgeten fran politiken racker inte till for att sakerstalla
en stabil grundbemanning och det forsvarar enhetschefernas férebyggande arbete med

arbetsmiljon, kompetensutveckling samt att minska sjukfranvaron.

[...] kan inte halla budget till varje pris som helst och det ar svart att sakerstalla att de
boende har det bra och &r trygga och att personalen har en bra arbetsmilj6é och trivs. Det
ar jattesvart att fa ihop det. (Enhetschef 1)

| bada kommunerna finns krav pa att sjukfranvaron ska sankas men fa av enhetscheferna vet
vilken roll som politikerna har i beslutet och om kravet kommer fran dem. Det ar olika vilken
information som har gatt ut, det kan vara att enhetscheferna inte vet om att det finns nagra mal,
till att det upplevs att politikerna viftar med pekpinnen om att sjukfranvaron maste bli lagre.
Det upplevs att ingen av de styrande i de bada kommunerna ger forutsattningar for
enhetscheferna att paverka sjukfranvaron till det battre. En narmare dialog med politiken om
verksamheten, forutsattningarna och direktiven om sjukfranvaromalen skulle ge enhetscheferna
en storre maojlighet att arbeta proaktivt. Det finns ocksa dnskemal om att politikerna hade mer
kunskap om hur arbetsmiljo och arbetsbelastning paverkar verksamheten och individerna.
Politiken behdver fa kdannedom om vilka forutsattningar som behovs for att nd de uppsatta
malen fran politiken. Stamningen pa arbetet blir negativ nér det alltid pratas om besparingar.
Ett annat onskemal ar att enhetscheferna vill se politikerstod i att héja grundbemanningen for

att minska vikariebehovet.

Resultatet visar att enhetscheferna inte har nagon méjlighet att kommunicera med politikerna,
det gar alltid via forvaltningschefen. For att fa till en forandring maste det synliggoras vilka
organisatoriska forutsattningar som finns och vilka arenor som finns for att diskutera
verksamhet och budget. | bada kommunerna berattar enhetscheferna att de har haft
politikerbesok i samband med val och en enhetschef poéngterar att politikerna pratade generdst
om att 6ka grundbemanningen for att klara verksamhetens behov men det gavs inget gehor
efterat. | kommun 1 har de tidigare haft en kontaktpolitiker, men det har inte kommit i gang
igen efter att politikerna fatt nya mandat. Vidare namns det om ett bra mote med politikerna ute
pa arbetsplatsen, vilket var uppskattat att de tog sig tid och visade intresse for verksamheten.
Det efterfragas av en enhetschef i kommun 2 som vill att politikerna kommer ut till

verksamheten for att fa mojlighet att beratta om sin verksamhet.
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Sammanfattningsvis visar resultatet att de krav och resurser som enhetscheferna tilldelas gar
emot vad arbetsmiljélagen (AML, 1977) sdger om att politiker i kommunfullméaktige och
ndmnderna &r ytterst ansvariga for arbetsmiljon och ska ge forutsattningar for att det
systematiska arbetsmiljoarbetet och arbetsmiljolagen kan efterfdljas i verksamheterna. Det har
kan forstas av Harenstam och Ostebo (2014) som menar att chefers uppdrag dven maste ses ur
ett organisatoriskt perspektiv och att det inte bara ar enhetschefens fel om malen inte uppnas,
det handlar om att ge organisatoriska forutsattningar och att enhetscheferna har mojlighet att
paverka. Det innebér att nar politikerna fattar beslut om verksamheterna och budgeten ska de
beakta konsekvenserna gallande arbetsmiljon (Arbetsmiljoverket, 2023). Enhetscheferna har en
tuff situation att klara budgeten i det vardagliga arbetet samtidigt som de ska forsoka na malet
att sanka sjukfranvaron. Det har kan forstas utifran Forsberg Kankkunen et al. (2014) teori om
att chefer som har en nyckelroll behdver ha en dialog med organisationens hogre strategiska
ledningsnivaer om budget, kvalitet och de visioner som finns och den verklighet som de
befinner sig i. Det kan dven forstas med hjalp av Arbetsmiljéverket (2022) beskrivning av det
systematiska arbetsmiljoarbetet och att det ska finnas en arbetsmiljopolicy som beskriver den
overgripande malsattningen, viljeinriktningen och vilka medel som finns for det langsiktiga
arbetet med verksamhetens arbetsmiljo. | resultatet framgar att enhetscheferna har svart att
arbeta forebyggande med arbetsmiljon, bemanningen och sjukfranvaron nér kraven &r storre an
de resurser som tilldelats. Det har kan forstas av Harenstam och Ostebo (2014) som forklarar
att nér det ar otydlighet mellan de organisatoriska granserna och i ansvaret for chefsuppdraget
géllande ekonomi, personal och arbetsmiljo, blir det problematiskt for enhetscheferna. I
resultatet framkommer att enhetscheferna har som uppgift att sékerstélla att de boende har en
trygg vardag och far den omvardnad som de har ratt till samtidigt som enhetscheferna ska mota
de krav som stalls for att arbeta forebyggande med arbetsmiljon och fa ner sjukfranvaron. Detta
kan forstas med hjalp av Niemi Birgerdotter och Strandberg (2018) som beskriver att de som
blir tilldelade arbetsmiljouppgifter ska ha resurser i form av bland annat ekonomiska medel och
det ska vara tydligt vilka befogenheter de har att fatta beslut och vidta atgarder.

4.2 Enhetschefernas forutsattningar att fullgora sina uppdrag

Resultatet visar olika faktorer som paverkar enhetschefernas forutsattningar att fullgora sina
uppdrag samt att hantera sjukfranvaron. Enhetscheferna ansvarar for mellan 20-42 medarbetare
och en enhetschef &r tydlig med att det ar for mycket med 30 medarbetare och 24 boenden under

sitt ansvar samt att hen dven ska bemota anhoriga. Majoriteten av enhetscheferna sitter i samma
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hus som medarbetarna, vilket underlattar den vardagliga dialogen samt maéjligheten att fanga
upp hur medarbetarna mar och det som hander pa avdelningarna. Gemensamt i bada
kommunerna ar enhetschefernas hoga arbetsmoral och att de gor allt for sin verksamhet och
personal. En enhetschef belyser att hen aldrig har gatt upp pa morgonen med kanslan att hen
inte vill ka till arbetet. Det ar ett roligt yrke och hen vill lara sig saker. Det ar motiverande att
arbeta inom aldreomsorgen tillsammans med medarbetarna samt mota brukarna som de ger

omsorg till.

Alla mina kollegor ar valdigt engagerade i sina verksamheter, det blir sa, det ar min
verksamhet, mitt ansvar, det blir mitt skétebarn [...] man &r valdigt man om alla, jag bryr
mig valdigt mycket om min personal, att alla ska ma bra och trivas pa jobbet det &r liksom
mitt framsta fokus. (Enhetschef 3)

Samtliga enhetschefer instdammer i att de har arbetsmiljéansvaret i kommunen och att det ar
delegerat fran ledningen. De skriver verksamhetsberéttelser dar de tar upp malen som satts for
verksamheten och hur de ska arbeta med friskfaktorer, vilket i forlangningen ska generera i en
lagre sjukfranvaro. Enhetscheferna har dock olika tankar kring arbetsmiljoansvaret och att det
kunde vara en tydligare rod trad om vem som har det 6vergripande ansvaret och vad ansvaret
innebar, samt om politikerna &r medvetna om sitt arbetsmiljoansvar. Ett par enhetschefer staller
sig fragande varfor allt trycks ner till dem nar det &r politikerna som har arbetsmiljoansvaret.
Om forutsattningar skulle ges att arbeta med sjukfranvaron, en narmare dialog med
medarbetarna och att tillbud skrevs skulle det underlatta forstaelsen for eventuella problem och
utmaningar med sjukfranvaron. Vissa av enhetscheferna upplever att om nagot inte fungerar i
verksamheten ar det deras fel och de far ta ett stort ansvar for att atgarda. Majoriteten av
enhetscheferna har aldrig returnerat arbetsmiljouppgifterna till sin chef. Det poangteras att det
inte ar populart och tillats inte att returnera, det maste finnas saklig grund for det. Vidare kan
det kan bli repressalier om nagon gor det. Ett par enhetschefer beskriver att de far stéttning av
narmaste chef vid oklarheter via strategisamtalen som halls en gang i manaden eller via telefon
om enhetschefen behdver stéd. En enhetschef belyser att en kollega returnerade
arbetsmiljouppgifterna och det som lag bakom var att hen hade 60 medarbetare och darmed mer
sjukfranvaro, ett individarende som tog mycket tid, utbeordringar och personalbrist, vilket

gjorde att kombinationen blev droppen:

Pratade med en kollega har for bara ndgon vecka sedan, som ocksa ville returnera

arbetsmiljéansvaret, som mar ganska daligt. Det var lika dar, med nuvarande

19



verksamhetschef, att ”’Nej, nej, nej, nej, nu ska vi sétta oss och titta pa det hir. Nej, du
kan inte bara gora sa.”. [...] jag vet egentligen inte om man bara kan gora det, utan det
kanske... man maste ju sa klart titta pa det. De maste ju fa en hint om arbetsmiljon och

varfor man mar daligt. (Enhetschef 10)

Resultatet visar tydligt att ingen av enhetscheferna kan arbeta framjande med arbetsmiljén och
fa ner sjukfranvaron nar de gar minus i budgeten. Det skiljer sig at hur enhetscheferna beskriver
arbetet med sjukfranvaron och friskfaktorerna. Upplagget med friskfaktorerna i kommun 1 blev
for komprimerat och det var svart att arbeta med dem nar de samtidigt skulle ha fokus pa att ha
personal pa plats, vilket ar forsta prioritet. Det satsades stort men det rann ut i sanden.
Enhetscheferna menar att istéllet hade forelasningar och workshops for de anstéllda starkt dem
och teamkanslan. | kommun 1 finns inte mojlighet att folja upp sjukfranvarostatistiken eftersom
kommunen saknar ett system, det maste istallet ekonomen halla reda pa. Enhetscheferna
berattar att de standigt har daligt samvete nar det inte finns ratt forutsattningar att arbeta med

sjukfranvaron och personalens arbetsmiljo, de kanner att de borde gora mer.

Har pa arbetsplatsen kan jag ju skapa lite forutsattningar sjalv, faktiskt. Och det &r genom
att jobba pa det sattet jag gor, men det ar svarare att komma vidare med de har tunga
bitarna. Jag menar sjukfranvaron paverkar ju arbetsmiljon. Det ar svart att jobba med den.
Och det dr svart att jobba med de bitarna nér personalen gér kort. [...] ibland kan man
komma in i en personalgrupp och luften &r tjock och det blir lite tyst och man vet
egentligen hur de har det. Da skulle jag vilja lagga allt mitt administrativa at sidan och
bara ta det dar och da. Fast da kanske jag forvéntas sitta pa en annan plats pa ett mote om
en halvtimme. (Enhetschef 10)

| kommun 1 ses utmaningen med att skapa en god arbetsmiljo som ett hinder, vilket paverkar
mojligheten att fullgora chefsuppdragen. Det bottnar i bemanning, ekonomi, omvardnad och att
slicka brander. Onskvart hade varit en luftigare budget for mojligheten att arbeta férebyggande
med att skapa en god arbetsmiljo samt att fa ner sjukfranvaron. En enhetschef beréattar att det
var vérst i covid-tiderna nar 50 procent av medarbetarna var borta. Ett annat hinder som finns i
bada kommunerna ar att de yngre medarbetarna fortfarande tror att de maste vara hemma vid
minsta symptom som under pandemin. Det behéver tydliggoras att detta &r dndrat eftersom

arbetsgruppen drabbas om medarbetarna & hemma men aven sjukfranvarostatistiken paverkas.
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Resultatet visar att forutom de arbetsuppgifter som ingar i tjansten utfors aven manga osynliga
arbetsuppgifter, som exempelvis att lasa mejl klockan 06:15 hemifran for att se om ordinarie
personal ar sjuk. Det &r ocksa tydligt att det ar for mycket administration och enhetscheferna
uppskattar att de osynliga arbetsuppgifterna tar mellan 20 — 50 procent av arbetsdagen. Om
denna tid istéllet hade lagts pa att vara mer narvarande i arbetsgrupperna hade enhetschefen
kunnat fa mer tid med de anstéllda for att ge feedback och fanga upp tidiga signaler om
arbetsmiljoproblem. Enhetscheferna beskriver att de har en plan med arbetsdagen men att det
sallan blir som de har tankt. De involveras i sadant som inte tillhor deras tjanst, som exempelvis
vaktmastaruppgifter eller flytta om mellan avdelningarna. I kommun 2 blir enhetscheferna
involverade nar det ar driftstorningar med trygghetslarmet och de far prioritera om for att stotta
och informera de boende. | kommun 1 finns det daremot en larmtekniker som ofta ar pa enheten
och det gar att ringa hen om det behdvs. Det namns att det ar mycket klyschor i kommun 2 om
att dga sin kalender och prioritera, det ar darmed inget konkret som gors for att framja en god

arbetsmiljo och underlatta for enhetscheferna, for vad innebar det konkret att d4ga sin kalender?

Oftast ligger jag pa en ganska hdg stressniva. Ganska manga ganger per ar. Jag tanker
manga ganger att man skulle vilja ha en manniska som sitter bredvid eller som sitter pa
axeln och som &r med mig, en dag liksom. For allt det har jobbet som bara ramlar in. Jag

ar nog i perioder valdigt stressad. (Enhetschef 10)

Har du tankt pa att nar man har en rimlig arbetsbelastning, sa pass att man far sova pa
natterna och hinner gora det man ska, da borjar hjarnan fungera igen? Det ar nog oftare

det &r sa an att det inte ar sa. (Enhetschef 8)

Sammanfattningsvis visar resultatet att enhetscheferna arbetar hart for att mota de krav som
stalls pa dem och de brottas med daligt samvete mot sina medarbetare, att de kanner att de
kunde ha gjort lite mer. Detta kan forstas i Corin & Bjork (2017) teori om att chefer i
kommunerna har manga olika-arbetsuppgifter, kravande ansvarsomraden och att det finns en
overgripande obalans mellan de krav som stélls och de resurser som tilldelas. Enhetscheferna
lagger mycket tid pa administration och osynliga arbetsuppgifter, vilket kan forstas i det som
Andersson (2023) NPM har Okat administrationen och det stjal tid fran de viktiga
arbetsuppgifterna i karnverksamheten. Resultatet visar ocksa att enhetscheferna har ett for stort
ansvar for alldeles for manga medarbetare och brukare, vilket gor att det ar svart att framja en
god arbetsmiljo. Det har kan forstas av hur de tekniska verksamheterna ar organiserade, dar

cheferna har farre medarbetare som de ansvarar for och generellt en battre balans mellan krav
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och resurser, dar kan ledningen kan ta lardom hur de &r organiserade (Corin & Bjork, 2017).
Vidare kan Corin och Bjork (2017) teorier om organisatoriska forutsattningar appliceras for att
forsta problemen som enhetscheferna beskriver, om att fokus bor flyttas fran chefen som individ
till organisationen. | resultatet visar det att enhetscheferna ar eniga i att det &ar tydligt att
arbetsmiljoansvaret ligger pa dem och att det &r delegerat fran hogre ledning, dven om det
efterfragas en viss tydlighet i vad som ligger i ansvaret. Det kan forstas av det systematiska
arbetsmiljoarbetet dar arbetsgivaren har det juridiska ansvaret att arbetsmiljoarbetet genomfors
med de arbetsmiljéuppgifterna som foérdelats(Arbetsmiljoverket, 2022). Enhetscheferna har
svart att arbeta med arbetsmiljon nér de inte blir tilldelade en budget som motsvarar de krav
och de atgarder som kravs for att fa verksamheten att fungera utifran de lagar som verksamheten
styrs av. Det har kan forsts av det som Harenstam och Ostebo (2014) beskriver med att kraven
pa enhetschefernas ansvar for olika arbetsuppgifter har 6kat for att nd verksamhetens mal
samtidigt som deras handlingsutrymme har minskat. Den som tilldelas arbetsmiljouppgifter ska
ges resurser och befogenheter for uppdraget i form av tid, pengar och befogenheter att fatta
vissa beslut och vidta atgarder (Arbetsmiljoverket, 2022). | resultatet visar det att ett par av
enhetscheferna inte kan fullgéra sina uppdrag och skapa en god arbetsmiljé. En rymligare
budget hade gett enhetscheferna mojlighet att arbeta forebyggande med sin verksamhet och
personalfragor. Vidare visar det i resultatet att majoriteten av enhetscheferna inte kan, far eller
vagar returnera arbetsmiljouppgifterna. Detta kan forstas genom foreskriften om det
systematiska arbetsmiljoarbetet (2003) som handlar om att den som inte har resurser,
befogenheter, kunskaper och tid for en tilldelad arbetsuppgift kan véanda sig till chefen och
begéra en forandring eller returnera arbetsmiljouppgifterna. Det innebéar inte att en chef
arbetsvégrar, chefen foljer de regler som finns for tilldelning och fordelning av
arbetsmiljouppgifter (SAM, 2003). Att ha en rimlig arbetsbelastning och mdojlighet till
aterhamtning kan forstas av det som Corin och Bjork (2017) beskriver med att cheferna ar mer
beroende av organisatoriska forutsattningar &n vad som tidigare férmodats och om onddig stress

kan undvikas uteblir de negativa hélsoeffekterna.

4.3 Stodfunktioner for enhetscheferna

Flera av enhetscheferna lyfter avsaknaden av resurser och bristen av administrativt stod samt
stod fran HR i sjukfranvarohanteringen. Halften av enhetscheferna namner att de har en
gruppledare som arbetar inom varden men som avlastar med administrativa uppgifter nagra
timmar i veckan. Enhetscheferna menar att administrativt stod skulle frigora tid och istéllet ge

fokus pa att vara mer tillganglig for personalen, vilket troligtvis skulle 6ka frisknarvaron bland

22



personalen och darmed sanka sjukfranvaron. Den administrativa hjalp som fanns hos en
enhetschef togs bort av hdgre chef, vilket skapade irritation. Delar av administrationen lades
istallet pa gruppledaren som darmed fick mindre tid i varden. Ett par av enhetscheferna namner

att de inte behdver ha en egen administrator pa heltid, personen kan hjélpa flera enhetschefer.

Det som skulle underlatta for enhetscheferna var en bemanningsenhet vilket skulle ersatta det
administrativa stodet, men enhetscheferna ar oeniga i om det blev en avlastning. Delar av
enhetscheferna tycker dock att det fungerar bra med bemanningsenheten och att de har ett gott
samarbete. Vissa enhetschefer sdger att det inte underlattar med en bemanningsenhet, ibland
blir det problem med de vikarier som tas in, vilket i slutandan resulterar i att det anda blir dubbel
belastning pa ordinarie personal. Enhetscheferna dnskar att det fanns majlighet for en hogre
grundbemanning, vilket skulle underlatta arbetet med personalen och verksamheten samt for

att undvika att ta in vikarier vid sjukfranvaro.

Ett par enhetschefer belyser att de inte enbart behover stéttning i sitt arbete, de behdver nagon
som gor vissa arbetsuppgifter at dem, som exempelvis att HR kan utféra insatser tidigare i
rehabiliteringsprocesserna. Stort ansvar laggs pa enhetscheferna att hantera processen utifran
en snabb visning och en manual fran HR om hur de ska gora, men det som efterfragas ar att HR
ar med hela vagen fran borjan till slut. Det ar konkreta insatser som enhetscheferna beskriver
att de vill ha, att de blir avlastade i den stressiga vardagen nér de har olika arbetsuppgifter och
ansvarsbitar som ska hinnas med. Forr var det lattare nér enhetschefen och medarbetaren kunde
besoka HR-avdelningen och ha en dialog om processen. Det finns skillnader mellan
kommunerna i upplevelsen av HR och stddet i rehabiliteringsprocessen. | kommun 1 beréttar
enhetscheferna utifran deras olika erfarenheter att de stammer av med HR fére och efter samtal
med medarbetare och att HR é&r ett stod vid jobbiga samtal. Enhetscheferna far éven stod i
rehabiliteringen och rehabiliteringskedjan som ska féljas. De kan &ven fa stod via
rehabiliteringsgruppen inom HR som har tagit fram en verktygslada med olika 6vningar som
kan anvandas i arbetet med friskfaktorerna. Nér det uppstar problem i arbetsgruppen kan en
gruppcoach som finns pa HR komma ut till arbetsplatsen. En enhetschef belyser dock att det ar
svart att paverka resurserna i det som de vill ha hjalp med i sina chefsroller. I kommun 2 vill
enhetscheferna att HR ska vara med mer i rehabiliteringen och ge mer stod &n végledning i hela
processen. Det finns &ven en 6nskan om att internutbildningarna i battre arbetsmiljo (BAM),
systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) och rehabilitering hade olika nivaer. De som har varit
chef lange behdver ha mer fordjupade kunskaper inom dessa omraden och att det blir mer
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skraddarsytt utifran faktiska problem. Vidare onskar enhetscheferna mer handledning och

utbildning fran HR i exempelvis hur de ska mota manniskor i sorg samt psykisk ohalsa.

Till storsta delen ar HR ett bollplank i svara komplicerade arenden. Jag har aldrig fatt en
I6sning fran HR men daremot har jag fatt stéttning att komma fram till en 16sning sjélv.
(Enhetschef 8)

Gemensamt for enhetscheferna ar att de har en bra dialog med sin chef och att chefen ar
tillganglig nar de behover diskutera nagot. De méts i olika forum varje manad i bland annat
strategisamtal och ledningsgrupp. De flesta enhetschefer beskriver att de har bra stod fran sina
chefer och att de kanner att det finns ett fortroende for arbetet som enhetschefen gor, dock maste
de forhalla sig till de ramar som finns. Infér en omorganisation i en av kommunerna fanns det
synpunkter pa det nya organisationsforslaget, men hogre chef véagrade att ta med det i
riskanalysen, vilket resulterade i att enhetscheferna inte kom till tals och paverkan uteblev. Om
organisationen later sina enhetschefer uttrycka sig upplever de en tillfredsstallelse som gor att
organisationen mar bra. En enhetschef uppmarksammar att de inte vagar skriva tillbud pa stress
och att jobbet & komplext for att synliggora de brister och problem som finns. En annan
enhetschef betonar att hen har moétts av sin chef som tyckte att hen skulle undvika vissa
arbetsuppgifter for att frigora tid. Hen berattar att det inte ligger i hens natur att hantera arbetet

det pa det sattet, det kommer anda ifatt.

Det bollas bort saker och synpunkter som inte tas hand om, det &r pa grund av merjobb

for verksamhetschefen och ledningsgruppen. (Enhetschef 7)

Enhetscheferna i de bada kommunerna tacker upp for varandra genom att ibland ta varandras
telefonsamtal for att fa battre aterhamtning. | en av kommunerna hade en enhetschef 120
overtidstimmar som delvis betalades ut i pengar, men det hade varit mer vart att fa vara ledig
en vecka aven om det hade inneburit att fa jobba dubbelt sa fort dagarna innan och efter.
Enhetscheferna upplever att arbetsgivaren inte ger forutsattningarna som behdvs for att ta ut
den Overtid som de har arbetat. Under sommaren kan enhetscheferna i kommun 1 ta in en
student som vikarie. Studenterna ar dock osékra pa arbetsuppgifterna och fragar gruppledaren
om mycket, vilket gor att det blir mer belastning an hjalp. Pa grund av detta har vissa beslutat
att gruppledaren tacker upp under semestern. Har ar det en skillnad mellan de tva kommunerna.

| kommun 2 beréttar tva av enhetscheferna att forr tog de in studenter som tackte upp for
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enhetscheferna men nu far de istéllet ticka upp for varandra. Forra sommaren ansvarade
enhetscheferna for mellan tva till tre och ett halvt omrade var under fyra veckor, vilket ar en
tuff arbetsbelastning for dem.

Sammanfattningsvis visar resultatet att det krdvs mycket av enhetscheferna i deras roller och
de belastas ytterligare nar de inte har ndgon stérre administrativ hjéalp. Verksamheten och
medarbetarna drabbas pa flera sétt nar enhetschefen inte har tid for verksamhetsutveckling och
ett nara ledarskap for sina medarbetare. Gruppledarna missar viktig tid som behdvs i varden nar
de skoter vissa delar av administrationen. Det har kan forstds med hjélp av Corin och Bjork
(2017) som menar att kvaliteten varierar nar vissa chefer har tillgang till en administrator eller
teamledare, vilket far betydande konsekvenser for hur chefer verkligen blir avlastade. Resultatet
visar att det &r en forlust att enhetscheferna kanner att bemanningsenheten inte fyller sin
funktion, att de hellre ser att grundbemanningen skulle utdkas for att slippa jagandet av vikarier.
Detta kan forstads genom tidigare forskning av Corin och Bjoérk (2017) som menar att om
enhetscheferna ska klara av de utmaningar som Sveriges kommuner star infér maste de ha bra
forutsattningar. Specialister pa HR, IT och ekonomi ar tankta att vara viktiga resurser for
cheferna, dock har deras funktioner forandrats och blivit mer krdvande och mindre stdédjande
(Corin & Bjork, 2017). Resultatet visar att HR inte gor nagra insatser tillsammans med
enhetscheferna, de ger bara en manual. Det har forstas nar det ar komplext da stodfunktionerna
stravar efter mer strategiska arbetsuppgifter samtidigt som chefernas behov av operativt stod
Okar (Corin & Bjork, 2017). Resultatet visar dven att enhetscheferna vill att HR kommer in
tidigare i rehabiliteringsprocessen, forr kunde de aka till HR-avdelningen och féra en dialog,
men sa fungerar det inte nu. Detta kan forstas utifran Corin och Bjork (2017) teori om att
rehabilitering av medarbetare kan vara komplicerad och tidskravande samt att chefer vill ha

mer kunskap och praktisk hjalp for att fullgéra sina arbetsuppgifter.

4.4 Enhetschefernas sociala forutsattningar i sjukfranvarohanteringen

Den sociala arbetsmiljon skiljer sig mycket a mellan kommunerna och forutsattningarna for
enhetscheferna &r storre i kommun 1 som &r mer 6dmjuk an kommun 2. En enhetschef i
kommun 1 menar att kommunen inte gar i konkurs bara for att det kops nagonting till personalen
utan att det istallet I6nar sig i slutandan eftersom det ar sma saker som ger resultat. Detta
stdimmer 6verens med en annan enhetschef som menar att bara argumentet for inkdpet ar starkt

ar det acceptabelt, och hen berattar vidare att hen infér sommaren brukar planera in en APT
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som en trevlig tillstallning med catering och fika. Enhetscheferna i kommun 1 &r noga med att
uppmuntra sin personal genom att exempelvis kopa fika for att visa uppskattning. Detta dr nagot
som alla i kommun 1 har forutsattningar att gora da pengarna tas fran enhetens budget.

Det &r ju inga superdyra catering, det blir ssmmantaget kanske 70 kronor per medarbetare

och det kan man vara véard som medarbetare. (Enhetschef 3)

[...] att uppmuntra med godis, fika och frukt har vi varit otroligt noga med under hela
pandemin, dver lag nér det har varit tufft for dem, for att visa uppskattning. [...] vi blir
uppmuntrade av vér ledning att komma ihag att uppskatta liksom... bara det som att ”Idag

ar det hemtjénstens dag — fira med tarta!”. (Enhetschef 4)

En av de storsta skillnaderna i kommunerna ror hur enhetschefernas forutsattningar att hantera
sjukfranvaron paverkas av den tilldelade budgeten och vad de socialt kan géra med den for sin
personal, &ven om bada kommunerna trots allt ger alla anstallda varsin julklapp samt pask- och
julgodis. Enhetscheferna i kommun 2 forklarar att de inte har férutsattningarna att ta hand om
personalens sociala arbetsmiljo. Det dr snalt kring personalbudgeten och personalvarden, flera
vittnar om att de maste ta pengar fran egen ficka om de ska gora nagot extra for sin personal.
Flera enhetschefer berattar att de brukar uppmuntra medarbetarna genom att baka infér APT
eller till andra tillfallen. Dock kaénner de inte att detta ar ett krav utan menar att personalen ar
nojd bara de far en kopp kaffe, men tror att de blir gladare av att fa fikabrod till samt att det blir
mysigare stdamning. En enhetschef sticker ut och menar att hen aldrig skulle ta ur egen ficka for
att uppmuntra personalen, den egna lonen ska inte ga till sadant som arbetsgivaren ska betala
for. Onskan &r att det finns en summa avsatt som kan anvindas for att belona personalen da det
skulle ge mycket tillbaka. Ett par enhetschefer har dock forutsattningarna att kopa exempelvis
Lucia-fika eller smorgasar fran den egna eller narliggande enhetens cafeteria. Om det daremot
skulle bli pengar 6ver i en post laggs de hellre pa exempelvis ett kodlas for att sakra upp enheten.
Det ser battre ut i budgeten om pengarna gatt till fastigheten &n om de anvants till uppskattning

for personalen.

[...] vi kan inte fira, da far vi ju betala det sjélva i sa fall, ur egen ficka [...] Vi &r ju bara
kostnader. [...] Det storsta fjaskot jag varit med om det var under pandemin. D4 tillsatte
man en grupp “Vad ska vi gora for personalen?”. Det slutade med att man delade ut ett

vaniljhjérta. Sen har man inte pratat mer om det. Det var ju pinsamt. (Enhetschef 7)
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Vi koper lite morgonfika och det &r ocksa egna pengar. [...] Men det #r virt s mycket,

det ser man. Det &r det basta som hant dem, pa hur lange som helst. (Enhetschef 8)

Aven i verksamhetsplaneringen skiljer det sig i férutsattningar mellan kommunerna. Kommun
1 har mojlighet att aka i véag for att personalen ska fa umgas. Dessa tillfallen brukar vara mycket
uppskattade, framfor allt bland de nya da chans ges till att lara kanna varandra. Personalgruppen
delas upp for att kunna tacka i verksamheten och enhetscheferna far tanka till for att hitta
aktiviteter dar alla har chans att vara med. Under planeringsdagarna i kommun 2 ges
enhetscheferna inga forutsattningar att bjuda pa mat och de har heller inte méjlighet att aka
utanfor kommunen. De har samlingslokaler och kan lana lokaler av varandra for att fa

miljoombyte, men alla 6nskar att de hade fatt aka nagon helt annanstans.

[...] att fa trdffa sina arbetskamrater i andra kldder, i en annan miljo &r véldigt vérdefullt
och fa lite tid att hinna fa en langre fika och prata om ditten och datten, det beh6vs. Nu i
maj sa ar det nagra fran Thailand som jobbar har som ska visa hur man rullar varrullar

och vi ska ata i deras bystuga, sant dar ar jatte, jatteviktigt att gora. (Enhetschef 2)

[...]jag vill att det hér ska vara en trevlig planeringsdag. Hade vi kommit dit och suttit i
den hér kala lilla aulan, nej det blir inte ratt forutsattningar. Men kommer de hit och det
luktar nybakat... (Enhetschef 8)

Alla enhetschefer upplevs vara mana om sina medarbetare och deras arbetsmiljo. De har
medarbetarsamtal tva ganger per ar samt halsosamtal nar nagon varit sjukfranvarande mer an
tre ganger pa ett halvar. De har ocksa APT varje manad dar chans finns att diskutera diverse
funderingar och de flesta enhetschefer har stdende morgonmoten med sin personal. De olika
samtalen och moétena mellan enhetschef och medarbetare skapar forutséttningar for att fanga
upp eventuella arbetsmiljéproblem snabbt. Det finns darfor ingen punkt i agendan dar de lyfter
arbetsmiljoproblem da detta oftast redan ar avklarat tack vare att enheterna har ett 6ppet klimat
och att enhetscheferna fangar upp sina medarbetare i det dagliga korridorsnacket. Nagra
enhetschefer berattar att de har team-mdten tillsammans med sin personal dar de diskuterar
brukarna och ett par har ocksa som morgonrutin att ga igenom brukarnas journaler for att se hur

arbetet pa enheten ser ut.

Det handlar ju faktiskt mycket om arbetsmiljon och hur brukaren mar, for det ar ju den
storsta risken egentligen, for medarbetaren, eftersom det & manniskor de arbetar med,

som de egentligen inte vet hur de ar dag fran dag. (Enhetschef 9)
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[...] for dar blir det ju ocksa indirekt arbetsmiljo. For gar det bra med brukarna blir det

bra arbetsmiljo och tvartom. (Enhetschef 10)

Resultatet visar att trots att medarbetarna arbetar oregelbundna arbetstider har enhetscheferna
anda forutsattningarna att mota alla i och med att det framsta kommunikationsverktyget ar
mejlen, detta trots att medarbetarna inte anser sig ha tid att lasa. Ett par enhetschefer betonar att
det ofta blir avbrott i arbetet om det kommer nagot annat emellan, som exempelvis ett
telefonsamtal, vilket gor att de far borja om med det de héll pa med senare under dagen. Nagra
enhetschefer har en planerare som hjalper till att formedla information till Gvriga eller sa satts
informationen upp pa en anslagstavla pd enheten. Nagot som ocksd underlattar
kommunikationen d&r att vissa enheter anvénder sig av ett system i mobilen dar
arbetsuppgifterna som ska utféras har en tydlig struktur. Detta skapar gynnsammare
forutsdttningar for ordinarie personal som inte behdver handleda vikarier i lika stor

utstrackning, men det bidrar ocksa till att enhetschefernas arbetsbelastning minskar.

Jag tror ju att bésta ledarskapet ar... Jag tror ju mycket pd kommunikation. Mycket

liksom att vara ndra, att prata, komma éverens, komma fram till saker. (Enhetschef 10)

De flesta av enhetscheferna har en stdende punkt varje dag da de gar in till personalen for att
kdnna av stamningen och fanga upp eventuella funderingar, vilket &r uppskattat av
medarbetarna och ger goda forutsattningar for arbetsmiljon och hanteringen av sjukfranvaron.
Att vara ndra medarbetarna beskriver alla enhetschefer som en viktig uppgift, men alla har inte
samma forutsattningar. Vissa har det svarare nar de sitter i andra byggnader eller flera kilometer
fran enheten. Alla enhetschefer har forutsattningar att arbeta hemifran en till tva dagar i veckan,
men de ar fa som utnyttjar det. De nyttjar formanen om de behdver sitta med arbetsuppgifter i
lugn och ro som vid I6nesattning och schemalaggning eller nar de behdver vara hemma pa
grund av sjukdom eller vard av barn. Enhetscheferna forklarar att inom varden kréavs det att de
ar pa plats och ar tillgangliga for personalen, annars fungerar inte verksamheten. En av
enhetscheferna sticker dock ut och menar att hen dr van att ha ett hybrid arbetssétt eftersom hen
inte sitter i samma byggnad som personalen befinner sig i. Personalen uppskattar inte det men
enhetschefen jobbar dnda pa det sattet och forsoker istallet vara tillganglig via sms, mejl och
telefon.

[...] ndr pandemin borjade blev vi tillsagda att vi skulle jobba vaxelvis hemma och

vaxelvis har, for att vi inte skulle bli sjuka bada tva. Men dar valde jag och min kollega,

efter att vi hade fatt ett utbrott med covid har pa boendet, vi kande att vi behdvde finnas

for vara medarbetare. Vi kunde inte liksom framsta som att vi ar radda for sjukdomen nar
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vi tvingar dem att ga in till dem. [...] jag har alltid gatt in till mina medarbetare for jag
kanner att de maste kunna kénna att jag inte ar radd i det jag utsétter dem for att arbeta i.
Det tror jag ar viktigt faktiskt. For tvingar jag dem att arbeta med skyddsutrustning och
vara pa avdelningen, da ska jag ocksa kunna ga in till dem varje morgon och saga god

morgon at dem, i samma skyddsutrustning. (Enhetschef 9)

Sammanfattningsvis visar resultatet att samtliga av kommunernas enhetschefer vill visa
uppskattning for sin personal men att det &r svart beroende pa vilka forutsattningar de far fran
politikerna. Resultatet visar att flera av enhetscheferna i kommun 2 sjélva lagger pengar pa fika
till sin personal och de ar 6verens om att det inte ges forutsattningar for att skapa den sociala
arbetsmiljon som kan bli nar de far sitta en stund tillsammans i fikarummet eller nar de far lara
kdnna varandra i en helt annan miljo under en APT. Nér detta appliceras med Osterlind (2013)
teori kan det forstas utifran att de politiska besluten kring budgeten blir tydliga langst nere i
kéarnverksamheten. Cheferna forvantas kunna styra den egna verksamheten men budgeten satter
stopp. Utifran de teorier som Albinsson & Arnesson (2016) och Osterlind (2013) beskriver med
att cheferna forvantas kunna styra verksamheten utifran ledarrollen kan detta forstas genom att
de hdga kraven och budgetarna begransar. Skillnaderna mellan kommunerna ar stora vad galler
vilka forutsattningar enhetscheferna har i hur de kan uppmuntra och beléna sin personal for att
skapa en god social arbetsmiljo. Detta kan forstas utifrain SKR (2023) forklaring om att
enhetscheferna i aldreomsorgen dagligen moéter vélfardens utmaningar, dar forutsattningarna
for att klara sitt uppdrag behdver starkas. En forstaelse ges ocksa utifran Harenstam och Ostebo
(2014) teori gallande att det &ven far konsekvenser for alla i organisationen om inte
forutsattningarna for arbetsmiljon ar god. Enhetscheferna ser till att mota sina medarbetare
genom kommunikation och att det ar viktigt att ta tillvara pa alla tillfallen som ges, eftersom
inte alla 6ppnar sig lika mycket. Att enhetscheferna har forutsattningar att méta medarbetarna
vid forsta antydan till ett problem minskar risken for att det leder till en langre sjukfranvaro.
Detta kan forstds genom Bjork och Tengblad (2023) beskrivning om att god kommunikation
leder till hallbara arbetsforhallanden. En forstaelse ges ocksa utifran Forsberg Kankkunen et al.
(2014) som menar att kommunikation ar en forutsattning for att chefer ska kunna leda
medarbetarna. Dock gar det emot Asplund et al. (2022) forklaring om att chefer inte ska lagga
sig i medarbetares alla problem da det riskerar att de sjalva blir sjuka. Att en del enheter
anvander sig av ett planeringsverktyg bidrar ocksa till en battre arbetsmiljo, vilket kan forstas
med hjélp av Larsson et al. (2013) teori om att utrustning &r en viktig del i arbetsmiljon och att
tillracklig information for att utfora arbetsuppgifterna kan hjalpa till att sakerstélla arbetsmiljon
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for medarbetarna. Enhetschefernas beskrivningar om att mejlen och telefonen bidrar till
forutsattningar for kommunikation och att de &ar de framsta kommunikationsverktygen skapar
en forstaelse med hjalp av Albinsson och Arnessons (2016) teori om att de ar tva av de
vanligaste och effektivaste sitten att kommunicera pa, aven om dessa leder till avbrott i
chefernas arbete. For att slippa bli avbrutna har enhetscheferna forutsattningar att arbeta
hemifran for att inte stéras av diverse fragor, vilket kan forstas utifran Asplund et al. (2022) och
Osterlind (2013) som menar att det &r viktigt att fa distans.

4.5 Medarbetarnas betydelse och paverkan for enhetscheferna

Flertalet av enhetscheferna vittnar om att den storsta utmaningen i hanteringen av sjukfranvaron
ar medarbetarnas psykiska ohélsa, vilken har uppméarksammats mer de senaste 20 aren. Halften
av enhetscheferna ser ett stort problem bland aldre tonaringar och unga vuxna fodda pa 2000-
talet och de saknar forutsattningar i form av kompetens i hur de bemdter medarbetarna i den
psykiska ohalsan. Enhetscheferna menar att detta ar nagot som de inte kan gora nagot at, och
de far ofta improvisera och géra det som de tror &r bast for stunden i dialog med medarbetaren.
Det behdvs uthildning i denna fraga for att kunna hantera den.

[...] det kanske inte bara ar att ta mallen hur man jobbar med sjukfranvaron generellt, vi

kanske ocksa behdver input i det och stottning i det. (Enhetschef 4)

En enhetschef sticker ut och menar att det inte & nagon skillnad mellan yngre och aldre
medarbetare, det ar framst fysiska akommor som rygg- eller hoftproblem som ar orsaken till
sjukfranvaron, Medan ett par andra beskriver att det ar de dldre medarbetarna som har mest
fysiska akommor, men att det inte ar nagot som kommit nu utan det har hangt med de som
arbetat inom varden lange och inte hade ergonomiska hjalpmedel tidigare. Nagra av

enhetscheferna uttrycker att sjukfranvaron framst beror pa privata saker.

[...]under en period pa ett och ett halvt ar, dr det fyra medarbetare som har mist sina mén
och det tyckte jag paverkade mig enormt, alltsd den har forlusten som de hade och anda
ska man finnas dar som en stottepelare och dar kéande jag forsta gangen att har saknade

jag nagonting for att kunna méta den har manniskan. (Enhetschef 9)

Forutom att enhetscheferna behdver stottning och utbildning for att hantera medarbetares
psykiska ohalsa efterfragar de ocksa kompetensutveckling for sin personal. Med anledning av
att Sveriges befolkning blir allt aldre och pa sa vis kommer vara i behov av dldreomsorgen

under langre period vill de ocksa se att utbildningsmaéjligheter for medarbetarna existerar i
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budgeten. Resultatet visar att personalen tappar sin funktion nar de inte kan ta hand om en

brukare i livets slutskede.

[...] att kunna ha mer pengar for fortbildning hos personalen ocksa, det tror jag &r viktigt.
Att de far lara sig saker ocksd, inte bara ga pa de arliga forflyttningsteknikerna och
brandutbildning och det, utan ndgonting extra ibland. (Enhetschef 11)

Resultatet visar att timvikarierna paverkar enhetschefernas forutsattningar att hantera
sjukfranvaron negativt. En del vikarier kan inte det svenska spraket vilket ger en dubbel
belastning pa ordinarie personal som behdver handleda for att de senare ska kunna arbeta
tillsammans. Andra har inte kompetensen som behovs och kunskapsnivaerna ar laga vilket
paverkar ordinarie personals arbetsmiljo da de maste stada upp efter vikarier som inte kan sitt
jobb. En enhetschef vittnar om konflikter bland personalen som gor att vissa vikarier véljer att
sjukskriva sig eller inte ens dyka upp da de inte vill arbeta med dessa personer. Detta gor att
enhetschefen maste lagga annat at sidan for att hantera konflikterna. Andra vikarier behdver
uppfostring i hur arbetslivet fungerar. Unga vikarier stéller valdigt mycket krav nu jamfért med
tidigare: arbetsmoralen saknas, de har manga viljor och vill hellre vara lediga &n arbeta. Flera
av enhetscheferna beskriver problematiken med att de unga sommarvikarierna oftast brukar
anse sig ha arbetat fardigt ett par veckor innan vikariatet tar slut. De kénner att de behdver ledigt
innan skolan borjar igen och sjukskriver sig. De har trots allt fatt I6n som ar hdgre &n CSN och
de far aven sjuklon for sina sista veckor. Detta gor att ordinarie personal upplever att de inte
haft bra vikarier vilket gjort att de ar slutkorda efter att ha arbetat nagra veckor och darmed
sjukskriver de ocksa sig. Problemet med vikarierna medfor att enhetscheferna far merarbete i
form av att de behover lagga tid och energi pa att ha samtal med dessa samt informera
bemanningsenheten om att de vill ha vikarier som kommer pa sina bokade pass, istallet for att

lagga tiden pa att hantera sjukfranvaron.

Bada kommunerna anvander sig av verksamhetsanpassat schema dar medarbetarna sjalva har
mojlighet att onska nar de vill och kan arbeta. Det &r ndgot som enhetscheferna férsoker leva
upp till da det paverkar medarbetarna positivt. Oftast gar det att pussla ihop och medarbetarna
finner sig i att deras kollegor har olika behov i sina liv. En enhetschef beskriver en utmaning i
schemaléaggningen, i och med att det &r personalbrist och att en del oftast blir uppsatta pa schema
mer an vad lagen tillater, men det kommer bli annorlunda nér det blir skdrpta regler om
dygnsvilan pa 11 timmar i host. Nagot som bade underlattar och ar ett problem é&r att vikarier
ofta l&gger sig tillgangliga langre perioder, for att sedan kanna att de kan vara lediga en langre
tid.
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De kan styra det som de vill och det ar mer attraktivt for dem att vara vikarier, hur konstigt
det an later men de vet att de far jobb, sa de vill inte ha andra anstallningsformer. Sa det

gor det svarrekryterat och darfor ar det svart med extrapersonal. (Enhetschef 4)

Arbetsmiljémalen i kommunerna liknar varandra: det ska vara friska medarbetare bade fysiskt
och psykiskt som trivs och orkar arbeta hela sitt arbetsfora liv. Med hjalp av friskvardsbidraget
som erbjuds i bada kommunerna kan medarbetarna fa hjalp till ett halsosamt liv. For att komma
till ratta med sjukfranvaroproblemet uppmuntrar flera av enhetscheferna sina medarbetare till
friskvard och att utnyttja friskvardspengen. De tipsar d&ven om forslag pa aktiviteter att gora.
Dock laggs problemet pa individen da medarbetarna sjalva behGver ansvara for att nyttja detta
pa sin fritid eftersom det inom aldreomsorgen &r nastintill omajligt att ga ifran pa arbetstid for
att gora en friskvardsaktivitet. En enhetschef menar anda att det finns en viss flexibilitet mitt pa
dagen att ga ifran om bemanningen och verksamheten tillater det. En skillnad mellan
kommunerna ar att friskvardsbidraget skiljer 1500 kronor. | ena kommunen har det sankts och
i den andra har det hojts. Trots arbetsmiljomalen och att medarbetarna har ratt att plocka ut
friskvardsbidraget ges inte forutsattningarna for detta i budgeten. En enhetschef i kommun 2
beskriver att hen la in friskvardsbidraget i sin budget men nar den kom tillbaka var det inte
budgeterat for hela summan. Detta trots att kommunen har hojt bidraget med det dubbla i syfte

att framja personalens hélsa.

Vi har en friskvardspeng pa 2000 kronor per ar och anstélld. Sa da la vi sjalvklart en
budget pa 2000 kronor per anstalld per 2023. Nar vi fick tillbaka den hade de skurit ner
med halften. [...] motiveringen var att de flesta inte tar ut bidraget. Men jag vill ju
budgetera for att alla ska géra det och jag vill ju att de ska ta ut pengarna. Jag jobbar ju
for att min personal ska ta ut, allihop garna. Sa far jag vél ga back pa det. Det finns ingen
som kan séga att ”Nu gjorde du fel som betalade ut allt det hér” for de har rétt till det. Jag

kanner att betalar jag ut allt i ar s3 maste vi budgetera for fullt nasta ar. (Enhetschef 8)

Sammanfattningsvis onskar flera av enhetscheferna att det i budgeten skapas forutsattningar
som tilldter mer kompetensutveckling for bade ordinarie och tillfallig personal. Nér
kunskapsnivan ar lag och kompetensen brister blir arbetsmiljon for medarbetare och
enhetschefer svar. Att som ung och oerfaren komma in pa en arbetsplats och behéva ta hand
om en person i livets slutskede &r ingen enkel uppgift, &n mindre nar utbildning saknas. Alla
behdver bygga pa sin kompetens utifran vad som sker i verksamheten. Detta kan forklaras med
Granberg (2011) teori som beskriver att medarbetaren ar organisationens viktigaste resurs samt

att kompetensen och kapaciteten ar avgorande for organisationens framgang och 6verlevnad.
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Det kan ocksa forstas utifran medarbetarskapet som Tengblad (2010) menar hor ihop med
kompetensutveckling och samhorighet och att de anstallda kommer gora sitt bésta om de ges
goda forutsattningar. Det ar patagligt att enhetscheferna inte har de forutsattningar de behdver
eftersom de saknar kompetens for att hantera psykisk ohalsa. Detta kan forstas med hjalp av
Tengblad (2010) teori om att det kréavs kompetensutveckling for att chefen ska kunna stédja
medarbetarna i olika fragor. Nagon enhetschef menar att framsta orsaken till sjukskrivningarna
ar fysiska problem som beror pa antingen kroniska besvar eller problem som nu kommit i kapp
pa grund av att medarbetaren inte tidigare har haft ergonomiska hjalpmedel. Denna forstaelse
gar dock isar med vad Sveriges Foretagshalsor (2013) menar med att den fysiska arbetsmiljon
uppskattas mer av den dldre generationen &n av den yngre. Annars &r enhetscheferna eniga om
att det framst ar privata problem som leder till sjukfranvaro och mestadels bland de yngre
medarbetarna som ar fodda i borjan av 2000-talet. Detta paverkar enhetschefernas
forutsattningar da en del av de unga har bristfallig eller ingen arbetsmoral alls. Kraven som
stélls &r stora, de vill hellre vara lediga &n arbeta och vikarierna sjukskriver sig ofta i slutet av
sitt vikariat. Detta kan forstas med hjalp av Sveriges Foretagshalsor (2013) som menar att unga
ar mindre motiverade till att arbeta och Hogskolan i Géavle (2019) som forklarar att de yngre
har ett annat forhallningssétt till arbetet. Det kan ocksa forstas utifran forskning.se (2019) som
menar att unga vill ha en hdg grad av autonomi. Att enhetscheferna garna vill att medarbetarna
aktiverar sig och har frisk hélsa ar patagligt och de flesta uppmanar till att plocka ut
friskvardsbidraget for att hjalpa medarbetarna till ett halsosammare liv. Detta forstas utifran
Sveriges Foretagshalsor (2013) som menar att hélsa ar smittsam och om medarbetarna mar bra
mar kollegorna runtomkring ocksa bra. Att medarbetarna sjalva har mojlighet att till viss del
paverka sitt schema utifran livspusslet skapar en balans mellan arbete och fritid. Det ger
forstaelse utifran vad Wall et al. (2021) beskriver som ett halsoframjande synsétt som skapar
forstaelse for arbetsliv och privatliv. Mar medarbetarna daligt paverkar det &ven
enhetschefernas arbetsmiljo och aterhamtning dar vissa till och med har somnsvarigheter pa
grund av arbetsbelastningen. Detta kan forstas med Ejlertsson et al. (2021) teori som beskriver
att utsatta resurser maste fa chans att ateruppbyggas. Den storsta utmaningen i enhetschefernas
hantering av sjukfranvaron ar den psykiska ohalsan som har 6kat de senaste tva decennierna,
vilket kan forstas med Olsson et al. (2021) teori som beskriver den psykiska ohalsan som den

vanligaste orsaken till att unga vuxna ar sjukskrivna.
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5 Diskussion och slutsatser

| detta kapitel diskuteras studiens resultat utifran syftet att skapa forstaelse for enhetschefers
forutsattningar att hantera sjukfranvaron inom den kommunala aldreomsorgen. Studiens
fragestallningar besvaras och avslutas med slutsatser i form av bidrag till teori och praktik.
Med ett kritiskt forhallningssatt diskuteras slutligen metoden i forhallande till resultatet och

avslutningsvis ges forslag till vidare forskning inom dmnet.

Studiens resultat visar att enhetschefernas forutsattningar &r begransade i hanteringen av
sjukfranvaron da kraven som politikerna stéller ar svara att na eftersom resurserna, framst i
form av medarbetare och budget, brister. HR &r en viktig resurs dar stddet och insatserna
mojliggor for enhetscheferna att utveckla ledarskapet och hantera olika motstand som sker i
verksamheten. Det administrativa stdd som avlastar enhetscheferna &r otillrackligt vilket
begransar dem att vara mer narvarande i arbetsgrupperna och fanga upp indikationer pa stress
och ge feedback till sina medarbetare. Resultatet visar att psykisk ohalsa blir allt vanligare bland
de unga medarbetarna samtidigt som enhetscheferna saknar kompetensutveckling i hanteringen
av den, vilket har betydelse for enhetschefernas egen arbetsmilj6. Genom att involvera
enhetscheferna mer i planeringen kan det 6ka mojligheterna att paverka resurserna som behdvs
i hanteringen av sjukfranvaron. Det sociala stodet frdn den egna chefen ar viktigt for att klara
uppdraget. | dialogen mellan enhetscheferna och politikerna kan malen bli tydligare och
tillsammans kan en plan laggas for att minska sjukfranvaron och att ratt resurser tilldelas.
Politiker som ar synliga pa arbetsplatserna kan fanga upp signaler om for hoga krav, bristande

resurser och en ohélsosam arbetsbelastning. Politikernas arbetsmiljoansvar ar av stor betydelse.

| denna studie har utgangspunkten varit teorier om organisatoriska forutsattningar och
medarbetarskap. Genom att anvdnda dessa linser har det synliggjorts att arbetet med
sjukfranvaron beror pa organisatoriska forutsattningar. Den tidigare forskningen om
organisatoriska forutséttningar har inte fokus pa medarbetarskap. Genom att komplettera teorier
om organisatoriska forutsattningar med teorier om medarbetarskap har studien synliggjort att
det kréavs att chefen har organisatoriska forutsattningar for att kunna satsa pa sin personal.
Relationen mellan medarbetare och chef &r viktig for att framja en god arbetsmiljo. Ett hogt

medarbetarengagemang skapar I6nsamhet for organisationen.

Enhetscheferna beskriver att de har stod fran sina chefer, bemanningsenheten, HR och

gruppledaren, men det finns mer att énska. De vittnar om att stédfunktionerna erbjuder dem
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mindre praktiskt stod i hanteringen av sjukfranvaron. Chefer och tjansteman pa den strategiska
nivan behover samordna insatserna med kraven som stills for att underlatta for
kérnverksamheten (Corin & Bjork, 2017). Medarbetarna dr den viktigaste resursen i
organisationen. Detta innebér att enhetscheferna behdver kompetensutveckling for att kunna
hantera sjukfranvaron, framfor allt i hanteringen av de unga medarbetarnas psykiska ohélsa.
Enhetschefers  forutsattningar  utifran  organisatoriska ~ forutsattningar  och et
medarbetarperspektiv kan forstas genom ansvaret for antal medarbetare. Vilken betydelse
antalet medarbetare har beror pa vilka medarbetarna ar och hur de organisatoriska
forutsdttningarna ser ut for att enhetscheferna ska kunna ta hand om dem. Finns inte
forutsattningarna att ta hand om medarbetarna har inte heller antalet medarbetare betydelse.
Enhetscheferna upplever att de ar begransade i sjukfranvarohanteringen nar politikerna inte ger
tydliga direktiv och forutséttningar for att lyckas vanda sjukfranvarotalen. Enhetschefernas
vardag ar komplex utifran de krav som stalls och nar resurserna som tilldelas inte racker for att
framja en god arbetsmiljo enligt lagkraven. Rétten att returnera arbetsmiljouppgifter behdver
tydliggoras och de organisatoriska forutsattningarna behover starkas. Det far inte bli en
normalitet att enhetscheferna ska bita ihop och lagga i en hogre vaxel for att na verksamhetens
mal och uppfylla politikernas viljeinriktning nar de inte tilldelas resurser som motsvarar de krav
som stélls. Arbetsgivaren ska se till att cheferna har tillrackliga befogenheter, stod i chefsrollen
och rimlig arbetsbelastning genom regelbunden dialog med medarbetarna, for att fanga upp
signaler om for hdga krav och bristande resurser som kan leda till ohdlsosam arbetsbelastning
(OSA, 2015).

Denna studie &r betydelsefull for att synliggéra enhetschefers forutsattningar att hantera
sjukfranvaron i den kommunala aldreomsorgen. Studiens slutsatser klarlagger aspekter som kan
hjalpa till att hantera sjukfranvaron. Dock &r detta inga nyheter, tidigare forskning visar
liknande resultat och denna studie belyser att det &r ett viktigt &mne som behdver studeras vidare
for att komma till ratta med problemen. Hur kommer framtidens arbetsplatser se ut om inte
enhetscheferna har de ratta forutsattningarna att arbeta med sin personal och méta dem bade
fysiskt och psykiskt? Det &r inte enhetscheferna som ska bli battre chefer, det &r
organisationerna som behover tilldela béttre forutsattningar. Om den svenska kommunala
sektorn ska klara av de utmaningar som den star infor har det betydelse att det finns personer

som vill arbeta som chefer.
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En forsta slutsats som kan dras ar att det inte ar tydligt vad det systematiska arbetsmiljéarbetet
(SAM) innebdr och att det inte &r en naturlig del i arbetet. Det systematiska arbetsmiljoarbetet
ska arligen foljas upp i syfte att se till att det foljs enligt foreskrifterna. En andra slutsats ar att
kommunikationen mellan politikerna och enhetscheferna inte fungerar da information fran
enhetscheferna fastnar efter vagen och nar inte fram till ledningsniva. Utan dialog kan inte
enhetscheferna berétta hur verksamheten fungerar och inte heller framfdra behoven till
politikerna. Darmed minskar enhetschefernas forutsattningar att hantera sjukfranvaron och att
arbeta forebyggande med arbetsmiljofragorna. En tredje slutsats ar att kommunerna har lag
grundbemanning vilket gor att vikariekostnaderna ar hdga och enhetscheferna och gruppledarna
behdver lagga mycket tid pa vikarieanskaffning. Detta innebér att enhetscheferna har mindre
tid att fokusera pa varje medarbetare och samre forutsattningar att férutse eventuell kommande
sjukfranvaro i tid, vilket aven gor att vikariebehovet fortsatter vara hogt. En fjarde slutsats som
kan dras ar behovet av administrativ hjalp for att avlasta enhetscheferna. Det skulle frigéra tid
for enhetscheferna att arbeta mer operativt med verksamheten och dess personalfragor samt att
enhetschefernas egen arbetsmiljo skulle forbattras. Gruppledarna som idag stottar
enhetscheferna i administrativa uppgifter behdvs i varden hos brukarna. En femte slutsats ar att
kompetensutveckling behovs for bade enhetschefer och medarbetare. Genom en kontinuerlig
dialog kan enhetscheferna fanga upp medarbetarnas kompetens och vilja till utveckling for att
moéta nya krav i verksamheten. Enhetscheferna vill kompetensutvecklas for att kunna

tillmotesga medarbetarna vid framfor allt psykisk ohalsa.

5.1 Begransningar och vidare forskning

Utifran det resultat som studien visar ar det tydligt att enhetscheferna inte har forutsattningarna
att hantera sjukfranvaron, framfor allt géllande den psykiska ohalsan som allt fler drabbas av.
For att ha fatt djupare forstaelse for detta skulle studiens omfattning av respondenter ha utokats
till att dven intervjua medarbetarna for att fa deras perspektiv och vilket behov av stod de har.
Ett annat perspektiv hade varit att intervjua politikerna for att fa forstaelse for vilka
forutsattningar de anser sig ge samt att fa forstielse for om de &r medvetna om
arbetsmiljoansvaret. Den kvalitativa metoden och de semistrukturerade intervjuerna har
bidragit till en forstaelse for hur forutsattningarna ser ut for enhetscheferna i
sjukfranvarohanteringen men resultatet hade kunnat skapat en djupare forstaelse om
triangulering nyttjats. Kompletteringar med observationer hade ytterligare bevittnat

enhetschefernas arbetsmiljo och vilken betydelse och paverkan som medarbetarna har. Ett
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komplement hade &ven varit den kvantitativa metoden med enkéter som hade kunnat delas ut
for att na fler enhetschefer och darmed fatt ytterligare svar. En risk med de 90 minuter langa
intervjuerna &r att det kan ha varit de enhetschefer som upplever minst stress som deltog och de

med samst arbetsmiljo som tackade nej, vilket kan ha gett en sned forstaelse av fenomenet.

| framtiden behovs ytterligare forskning om medarbetarperspektivet och dess betydelse for
enhetschefers forutsattningar att hantera den psykiska ohalsan med sjukfranvaro som féljd. Det
ar namnvart att Sveriges Foretagshalsor (2013) redan for tio ar sedan uppdagade att forskning
om ungas sjukfranvaro kopplad till psykisk ohalsa ar undermalig och att inga ytterligare
atgarder mer an konstateranden vidtagits. Tidigt i studien synliggjordes att forskning om ungas
psykiska ohélsa och chefers forutsattningar att stotta medarbetarna som lider av detta saknas.
En vilja med denna studie &r att den ska inspirera och bidra med en grund till fortsatt forskning

inom amnet.
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DALARNA

Intresseforfragan

Hej,

Vi heter Ann-Sofie Viklund och Jenny Filipsson, och vi studerar sista aret pa Personal- och
arbetslivsprogrammet vid Hogskolan Dalarna. Vi har pabdrjat vart examensarbete och soker
darmed respondenter till var studie om enhetschefers forutsattningar for att arbeta med
sjukfranvaro inom aldreomsorgen. Intervjuerna kommer att paga under mars och april, antingen

digitalt via Zoom/Teams eller fysiskt pa plats i din arbetskommun.

| bifogat dokument finns informationsbrev dar studiens syfte presenteras samt en
samtyckesblankett. Du tillfragas tack vare din erfarenhet inom omradet och vi &r tacksamma
om du vill delta!

Med vénliga hélsningar,
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Mailadress: hl5annvi@du.se Mailadress: h20jenfi@du.se



mailto:h15annvi@du.se
mailto:h20jenfi@du.se

Bilaga 2 — Informationsbrev

HOGSKOLAN
DALARNA

Informationsbrev

Information om studien om vilka férutsattningar enhetschefer inom aldreomsorgen har

for att arbeta med sjukfranvaron.

| denna studie avser vi att undersoka forutsattningarna for aldreomsorgens chefer i deras arbete
med sjukfranvaron samt jamfora tvd kommuner i Dalarna. Tidigare studier visar att cheferna
slits mellan olika arbetsuppgifter och det &r svart att hitta tid till det strategiska arbetet nar
storsta delen av tiden laggs pa administration, manga medarbetare och de oplanerade och
planerade méten som sker under en arbetsdag. Kraven pa produktivitet och kostnadsbesparingar
medfor stora utmaningar for cheferna, bade for den egna halsan och de anstalldas. Med
anledning av detta ser vi vikten av att denna studie genomfors, for att hjalpa kommunerna att

forhoppningsvis finna nya arbetssatt.

Du tillfragas harmed om deltagande i denna undersokning da dina erfarenheter om detta &mne
ar viktiga for oss. I studien kommer vi att intervjua sex enhetschefer inom &ldreomsorgen i varje
kommun. Du ar utvald da dina erfarenheter ar viktiga for oss. Intervjun kommer vara
semistrukturerad och padga i maximalt 90 minuter, antingen digitalt eller fysiskt pa din
arbetsplats. Med din tillatelse kommer vi att spela in intervjun for att underlatta analysen.
Inspelningen kommer att behallas till dess att arbetet ar inskickat och godkéant, och darefter
raderas fran samtliga enheter. Ditt deltagande och intervjumaterial kommer att behandlas
konfidentiellt.



Ditt deltagande i undersékningen &r helt frivilligt. Du kan nér som helst avbryta ditt deltagande
utan narmare motivering. Undersokningen kommer att presenteras i form av en uppsats vid
Hogskolan Dalarna.

Ytterligare upplysningar och svar pa eventuella fragor lamnas av nedanstaende ansvariga.

Borlange, 20 februari 2023

Ansvarig student: Ann-Sofie Viklund  Ansvarig student: Jenny Filipsson
Mailadress: hl5annvi@du.se Mailadress: h20jenfi@du.se

Handledare: Tina Forsberg, universitetslektor och docent arbetsvetenskap
Mailadress: tfo@du.se
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Bilaga 3 — Samtycke

HOGSKOLAN
DALARNA

Samtycke till att delta i studien om enhetschefers forutsattningar att arbeta

med sjukfranvaro inom aldreomsorgen

Jag har fatt skriftlig informationen om studien och har haft mgjlighet att stalla fragor. Jag far

behalla den skriftliga informationen.

O Jag samtycker till att:

- delta i studien om enhetschefers forutsattningar att arbeta med sjukfranvaro inom
aldreomsorgen

- foljande personuppgifter samlas in: din yrkestitel, hur lange du har haft din tjanst, alder, kon,
dina kontaktuppgifter samt dina svar.

- de insamlade uppgifterna kommer att bevaras till dess att arbetet &r godként.

Ort och datum Namn och underskrift

Ansvariga for studien
Ann-Sofie Viklund och Jenny Filipsson

Studenter, Personal- och arbetslivsprogrammet, Hogskolan Dalarna



Bilaga 4 — Intervjuguide

HOGSKOLAN
DALARNA

Intervjuguide
Syftet med studien ar att fa en forstaelse for enhetschefers arbete med sjukfranvaron inom den
kommunala aldreomsorgen.

Information/Inledning av intervjun

e Valkommen!

e Presentation av syftet.

e Vi sitter med bada, men XX intervjuar och XX observerar for komplettering med
anteckningar och eventuella foljdfragor.

e Intervjun beréknas ta ca 60-90 minuter.

e Intervjun kommer att spelas in for att underlatta transkriberingen.

e Frivilligt deltagande, kan avbryta narsomhelst.

Bakgrundsfragor

e Hur gammal &r du?

e Vad har du for bakgrund? (PA, ekonom?)

e Vilken roll har du i organisationen?

- Har du alltid haft den rollen?

e Hur lange har du arbetat i din nuvarande roll?

e Hur manga medarbetare har du ansvar for?

e Hur néra dina medarbetare sitter du?
- I samma byggnad? | en annan del av staden?

e Vilken sorts ledarskap anser du dig ha?

- Hur arbetar du utifran det?

e Vilken sorts ledarskap anvéander sig organisationen av?
- Hur arbetar de utifran det?

e Beréatta hur en arbetsdag ser ut for dig. Osynliga (sadant som inte syns att man gor)
arbetsuppgifter? Hur paverkar det dig?

- Hur mycket tid skulle du uppskatta gér &t till annat” 4n till kdrnverksamheten?

e Hur ser distans-/hybridarbete ut for dig/hos er?

Observatdren har mojlighet att stélla ev. fragor.



Arbetet med sjukfranvaro i organisationen och enhetschefers arbete med

sjukfranvaro
Overgripande

Hur arbetar organisationen évergripande med sjukfranvaron?
- Hur gar det till?

Hur &r politikerna inblandade?

- Vad gor de for att fa ner sjukfranvaron?

- Vad har de for mal med sjukfranvaron?

- Hur gor de for att 6ka frisknéarvaron?

Nyckeltal?
- Vilka forutsattningar/vilket stod far ni fran politikerna for att uppna de
sjukfranvaromal som de har satt upp?

Vilka arbetsmiljomal finns det i organisationen?

- Hur foljs dessa upp? Arbetsmiljopolicy? Handlingsplan? Arshjul? Arlig uppfoljning?
Hélsobokslut?

Hur tydligt &r det vilka som har arbetsmiljéansvaret i kommunen?

Hur ser (rehabiliterings)processen ut nér en medarbetare sjukskriver sig?
- Vilken ar din roll? Vilket stod/forutsattningar har du?

Vilka &r det som &r sjukskrivna?
- Ex. unga eller aldre?

Vilken kompetensutveckling far ni som enhetschefer av organisationen gallande
rehabiliteringsprocessen?

- Hur ofta?

- Varfor? Varfor inte?

Observatdren har mojlighet att stélla ev. fragor.

Enhetschefsniva

Hur arbetar du som enhetschef med sjukfranvaron?

- Varfor gor du/gor du inte sa?

- Hur paverkar det ditt arbete? Hur paverkar det din arbetsmiljo?

- Mojlighet till avlastning fran tex grupp/teamledare (sa du far mer tid for andra
uppgifter?)

- Kan du ge exempel?

Hur mycket tid avsatter du som enhetschef i utvecklingsarbete av sjukfranvaro och
uppfoljning av sjukfranvaro?

- Hur prioriterar du arbetet med sjukfranvaro?

- Tilldelad tid uppifran for att arbeta med detta?



Vilken utbildning har du som enhetschef i arbetsmiljofragor/arbetsmiljoarbete?

- Hur ofta uppdateras kompetensen?

Kan du beratta om nagon gang du aterremitterat arbetsmiljéuppgifterna? Vet du hur ni
ska ga tillvaga for att aterremittera? Hur togs det emot? Varfor? Varfor inte? Hur
kande/tankte du?

Hur arbetar du som enhetschef med arbetsmiljon pa din enhet?

- Vad gor du for att framja medarbetarnas arbetsmiljo? Ex. jul- & paskgodis, julklapp?
- Hur stodjer du dina medarbetare i deras dagliga arbete?

Observatdren har mojlighet att stélla ev. fragor.

Vad har du for mojligheter att skapa god arbetsmiljo (arbetsgladje, aktiviteter tillsammans,
inga konflikter, bra kommunikation och samverkan, hégt i tak, alla delaktiga)? Hur jobbar du?

- Vad gor det svart? Vad gor det enkelt?

- Vad hindrar dig? Malkonflikter? Dilemman? Hur hanteras de? Vad betyder detta for
verksamheten?

- Vad tycker du behover goras? Vilka forandringar tycker du behévs?

- Varfor?

- Kan du ge exempel?

Vad ar det som gor att folk anda blir sjuka?

- Vad hindrar dig att férebygga detta? Varfor? Varfor inte?

Hur forutser och forebygger du toppar?

- Hur planerar du detta? Vad ar det som gor det svart att planera?

Observatéren har mojlighet att stélla ev. fragor.

Kommunikation och samverkan

Berétta hur du involverar medarbetarna i arbetsmiljéarbetet?

Hur lyfter du/ni problem?

- Med vem? Vad hander da? Varfor?

Hur involverar du dina medarbetare i verksamheten? ex. APT, morgon- och
veckomaten, korridorssnack.

Beratta hur kommunikationen mellan chef och medarbetare gar till.

- Vilka hjalpmedel finns for att kommunicera?

Vilka arenor finns det for att motas och diskutera? Diskuterar verksamhetens mal och
resurser?

Hur sker samverkan i er organisation mellan den strategiska nivan (hogre ledning) och
den operativa nivan (dar vardagsarbetet sker)?

| vilka forum/arena kan du lyfta din arbetsmiljo som chef?

- Hur tas det emot? Vad gors vid problem? Varfor? Varfor inte?

Har du mojlighet att prata med hogre chef och politiker om sjukfranvaro och
arbetsmilj6? Hierarkisk kommunikation?



Hur kommer du som chef till tals i ledningsgruppen?

- Hur tas dina tankar och innovation emot av ledningen? Hur uttrycker ni er och hur tas
det emot? Hur &r klimatet? Oppet?

- Vilka forutsattningar skapar ledningen for dig att jobba med arbetsmiljon?

Observatéren har mojlighet att stélla ev. Fragor.

Enhetschefens krav och resurser

Vilka forvantningar (krav) finns det pa dig som enhetschef?
- Hur ser du pa det du stalls infor? Varfor tanker du sa?

Kan du se att kraven pa er enhetschefer vager upp till de resurser som ni har?

Vilka resurser har du att tillga i ditt arbete? (pengar, material, personal, kollegor, stéd - HR,
IT, ekonomi)

- Hur fungerar det? Varfor fungerar det inte? Administrativt stod?

| vilken omfattning har du mojlighet att paverka resurserna? Nar? Hur? Varfor? Varfor
inte?

Hur mycket pengar satsas i kommunen pa chefers arbetsmiljé?

- Kan du se/Kan du &nda se att nagonting gors for att framja chefers arbetsmiljo? Pa
vilket sétt? Ge exempel?

Hur mycket pengar avsatter du i din budget pa medarbetarnas arbetsmilj?
- Foljdfraga?
- St6d for medarbetarna?

Observatdren har mojlighet att stalla ev. fragor.

Enhetschefers stod i arbetsmiljdarbetet

Beskriv vilket stod du har/far i organisationen (fran HR, IT, ekonomi, administration).

- Anser du att det ar tillrackligt? Vad 6nskar du mer av?

- Har du alltid haft det? Har du haft det tidigare? Vad ser du blev skillnaderna nér du
forlorade det stodet? Hur paverkar/har det paverkat din arbetsmiljo?

Vad gor du om du behéver hjalp med nagot?
- Vem vander du dig till? Hur tas fragan emot?

Observatdren har mojlighet att stélla ev. fragor.

Ovrigt

Nagot mer du vill beratta? Nagot som ar viktigt att lyfta/namna?

Tack for din medverkan!



