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Sammanfattning 

Den kommunala äldreomsorgen har hög sjukfrånvaro bland medarbetarna vilket skapar 

arbetsmiljöproblem för enhetscheferna som har svårt att hantera detta. Syftet med denna studie 

är att skapa förståelse för enhetschefers förutsättningar att hantera sjukfrånvaron inom den 

kommunala äldreomsorgen. Tidigare forskning är begränsad rörande enhetschefers 

förutsättningar att hantera sjukfrånvaron. Politikerna, som är arbetsgivare, har det juridiska 

ansvaret och ska styra verksamheten för att främja en bra arbetsmiljö, både organisatoriskt, 

socialt och fysiskt. Det får konsekvenser för hela organisationen om inte chefers arbetsmiljö 

och förutsättningar är goda. Denna studie har genomförts med en kvalitativ ansats med tio 

enhetschefer från två utvalda kommuner och kombinerar teorier om organisatoriska 

förutsättningar med ett medarbetarperspektiv. Empirin har samlats in med hjälp av 

semistrukturerade intervjuer som genomfördes digitalt via Zoom. Berättelserna från 

intervjuerna har analyserats och sammanställts genom en tematisk analys. Resultatet visar att 

enhetscheferna är begränsade i hanteringen av sjukfrånvaron på grund av organisatoriska 

förutsättningar vad gäller både de krav som ställs och de resurser som tilldelas. Denna studie 

bidrar med förståelse för vad organisatoriska förutsättningar betyder för enhetschefers 

möjlighet att hantera sjukfrånvaron i den kommunala äldreomsorgen. Studien visar också att 

medarbetaren har betydelse för enhetschefers förutsättningar att hantera sjukfrånvaron.   

 

Nyckelord: enhetschefers förutsättningar, sjukfrånvaro, kommunal äldreomsorg, arbetsmiljö, 

organisatoriska förutsättningar 

 

 

 

  



 
 
 

 
 

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 är skattefinansierade vilket gör att 

ekonomin måste användas så effektivt som möjligt (Albinsson & Arnesson, 2016; Asplund et 

al., 2022). Kommunerna har förändrats genom åren och den nya managementteknologin New 

Public Management (NPM) har fått fäste. NPM har en central roll, decentralisering, där varje 

verksamhet delas upp i resultat- och kostnadsenheter med respektive chef som ansvarig 

(Andersson, 2023). Politikerna som arbetsgivare ska styra verksamheten för att främja en god 

arbetsmiljö för arbetstagarna och se till att föreskrifterna följs, både organisatoriskt, socialt och 

fysiskt (Arbetsmiljöverket, 2023). Det systematiska arbetsmiljöarbetet ska vara en naturlig del 

i verksamheten, vilket innebär att beakta konsekvenserna som rör arbetsmiljön när beslut fattas 

om verksamheten och budgeten (Arbetsmiljöverket, 2023). Det juridiska arbetsmiljöansvaret 

kan inte delegeras, det är alltid högsta ledningen, politikerna, som har ansvaret 

(Arbetsmiljöverket, 2023). Genom delegationen ges mandat till cheferna att förvissa sig om att 

arbetstagarna inte utsätts för ohälsa och olycksfall (Arbetsmiljöverket, 2022; Arbetsmiljölag 

[AML], 1977). Den som tilldelas arbetsmiljöuppgifter ska ha kunskaper, befogenheter och 

resurser i form av pengar och tid, om chefen anser att dessa resurser inte räcker till kan 

arbetsmiljöuppgifterna returneras (Systematiskt arbetsmiljöarbete [SAM], 2003:4). 

Arbetsgivaren ska se till att chefer har tillräckliga kunskaper om psykisk ohälsa för att 

förebygga att medarbetaren inte drabbas (Organisatorisk och social arbetsmiljö [OSA], 2015:4). 

Psykisk ohälsa kan vara oro, nedstämdhet och sömnbesvär men även allvarligare sjukdomar 

som depression och ångest (Folkhälsomyndigheten, 2022).  

Äldreomsorgens chefers centrala funktion är att möta välfärdens utmaningar och arbeta 

strategiskt och långsiktigt (SKR, 2023). En viktig del i arbetet är god kommunikation som 

välkomnar kritiska röster, ökade organisatoriska kunskaper samt hållbara arbetsförhållanden 

(Björk & Tengblad, 2023). Förutsättningarna får inte brista och arbetsmiljöriskerna får inte bli 

för höga när cheferna har otillräckligt administrativt stöd, bristande mandat, otillräcklig dialog 

om uppdraget samt för hög arbetsbelastning (SKR, 2023). Hemtjänstchefer har i snitt 42 

medarbetare och inom äldreboende 50 medarbetare, vilket är ett stort personalansvar (SKR, 

2023). Corin och Björk (2017) menar att antalet medarbetare har stor betydelse för 

enhetschefers arbetsmiljö. En balans mellan krav och resurser leder till en frisk arbetsplats 

(Arbetsmiljöverket, u.å.). Genom ledarskapet förväntas chefer kunna styra men lagarna, de 

höga kraven och budgetarna begränsar dem (Albinsson & Arnesson, 2016; Österlind, 2013). 
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Detta visar sig i kärnverksamheten där de politiska besluten blir synliga (Österlind, 2023). 

Enligt SKL (2017) har kommunerna landets högsta sjukfrånvaro bland medarbetarna och 

statistiken från SKR (2021) visar att det motsvarar 24 900 heltidsanställningar. Utifrån 

personalvetarrollen är studiens syfte relevant för att ha en förståelse för enhetschefers 

förutsättningar att kunna ge det stöd som de efterfrågar i hanteringen av sjukfrånvaron. 

Medarbetarnas hälsa har effekt på sjukfrånvaron och därmed är det viktigt utifrån 

personalvetarrollen att ha kunskaper om detta fenomen. Att undersöka enhetschefers 

arbetsmiljö är en angenäm anledning eftersom de har en central roll i organisationer, om 

arbetsmiljön inte är god får det konsekvenser för både medarbetarna och hela organisationen 

(Berntson & Corin, 2014). Medarbetare som får förutsättningar, ett stödjande ledarskap och 

som det satsas resurser på är lönsamma för organisationen (Tengblad, 2010). Om medarbetaren 

är organisationens viktigaste resurs (Granberg, 2011), varför inte ge förutsättningar att ta hand 

om dem?  

1.1 Syfte och frågeställningar 

Syftet med studien är att skapa förståelse för enhetschefers förutsättningar att hantera 

sjukfrånvaron inom den kommunala äldreomsorgen. Studiens syfte ska besvaras med hjälp av 

nedanstående frågeställningar:  

• Hur beskriver enhetschefer de organisatoriska förutsättningarna att hantera 

sjukfrånvaron? 

• Vilken betydelse har medarbetaren i hanteringen av sjukfrånvaron? 

• Hur kan enhetschefers förutsättningar förstås utifrån organisatoriska förutsättningar och 

ett medarbetarperspektiv? 
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2 Teori och tidigare forskning 

I syfte att undersöka enhetschefers förutsättningar att hantera sjukfrånvaron inom den 

kommunala äldreomsorgen utgår denna studie från teorier om organisatoriska förutsättningar 

och medarbetarskap. Organisatoriska förutsättningar handlar om organisationsperspektivet i 

stort medan medarbetarskap är på individnivån. Avsnittet avslutas med en teoretisk 

sammanfattning. 

 

2.1 Organisatoriska förutsättningar att hantera sjukfrånvaron  

Tidigare forskning pekar på att goda organisatoriska förutsättningarna gynnar organisationens 

produktivitet, arbetsmiljön och medarbetarnas hälsa (Härenstam & Östebo, 2014). Om det ska 

vara hanterbart med en ökad produktivitet samtidigt som det genererar kostnadsbesparingar får 

det inte påverka hälsan och verksamhetens effektivitet negativt (Härenstam & Östebo, 2014; 

Österlind, 2013). Tidigare forskning av Albinsson och Arnesson (2016) och Härenstam och 

Östebo (2014) visar att när förutsättningarna är begränsade och målet är att ha en budget i balans 

försvårar det i sjukfrånvarohanteringen för enhetscheferna. Inom kommunal sektor har det blivit 

större fokus på ekonomi- och verksamhetsstyrning för cheferna (Albinsson & Arnesson, 2016; 

Härenstam & Östebo, 2014) och politiker, ledning och medarbetare förväntar sig att de kan 

hantera det (Härenstam & Östebo, 2014). Tidigare forskning visar att fokus bör flyttas från 

chefen som individ till organisationen och de förutsättningar som ledningen ger cheferna (Corin 

& Björk, 2017). Kommunal verksamhet är särskilt komplicerad när det administrativa stödet 

minskar samtidigt som de administrativa uppgifterna och chefers ansvarar för ett större antal 

medarbetare ökar, vilket påverkar chefers organisatoriska förutsättningar att hantera 

sjukfrånvaron (Asplund et al., 2022; Höckertin, 2007). Om chefer ska ha möjlighet att vara en 

närvarande ledare och ta sitt personalansvar behöver de få tillräckligt med stödresurser och att 

ledarskapet ovanför är stödjande, vilket minskar risken för stress och ohälsa (Fredriksson & 

Wolf-Watz, 2020). Även höga krav och otillräckliga resurser kan leda till sjukfrånvaro (Björk 

& Härenstam, 2016), som i si tur leder till negativa resultat i organisationen (Asplund et al., 

2022). För att minska risken för arbetsrelaterad stress är strävan att ha balans mellan arbete och 

fritid (Asplund et al., 2022), men en del chefer tar ändå med sig arbetet hem och undviker långa 

ledigheter (Österlind, 2013). Arbetet med människor i en serviceorganisation medför högre risk 

för sjukskrivning än i andra organisationer (Aronsson et al., 2017). Det ställs särskilda krav för 

att verksamheter ska fungera effektivt och under goda förutsättningar när välfärdstjänster och 

service produceras samtidigt (Härenstam & Östebo, 2014). Organisationer som ser till att det 
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finns utrustning, tid och tillräcklig information för att utföra arbetsuppgifterna säkerställer 

arbetsmiljön, vilket främjar friska medarbetare (Larsson et al., 2013).  

 

Hur kommunikationen fungerar i organisationen påverkar chefers möjlighet att ta ansvar för 

personal, ekonomi och verksamhet (Forsberg Kankkunen et al., 2014). En förutsättning för att 

chefer ska kunna leda medarbetarna och samordna aktiviteter och möten är kommunikation 

(Forsberg Kankkunen et al., 2014; Larsson et al., 2013). Kraven på att chefer ska vara 

tillgängliga för medarbetare och kollegor är höga och även om mejl och telefonsamtal är viktiga 

leder det till avbrott i chefers arbete med kärnverksamheten och personalen (Albinsson & 

Arnesson, 2016). Andra viktiga och positiva element med chefers arbetsmiljö är när de blir 

motiverade, får socialt stöd och strategihantering, dock påverkas chefers arbetsmiljö negativt 

när de tilldelas en minskad budget och svårigheter att rekrytera personal (Asplund et al., 2022). 

Organisatoriska förutsättningar begränsar chefers förmåga att utföra chefsuppdraget, men trots 

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

 

2.2 Chefers ansvar i den kommunala äldreomsorgen 

Kommuner är komplexa organisationer som ställer särskilda krav på chefsrollen när 

handlingsutrymmet är begränsat, vilket får chefer att känna stress och press (Albinsson och 

Arnesson, 2016). Tidigare forskning av Albinsson och Arnesson (2016) och Österlind (2013) 

tyder på att det är viktigt att studera chefers ansvar i den kommunala äldreomsorgen för att 

förstå deras möjligheter att hantera arbetet. Chefers ansvar för ekonomi, arbetsmiljö och 

personal bidrar till hög arbetsbelastning (Albinsson & Arnesson, 2016; Österlind, 2013) 

samtidigt som chefer beläggs med besparingskrav som går emot medarbetarnas behov och 

förebyggandet av sjukskrivningar (Albinsson & Arnesson, 2016). Här är chefer en viktig aktör 

för 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 är viktigt för en hälsosam arbetsmiljö (Asplund 

et al., 2022). För cheferna blir det en paradox att styra genom sitt ledarskap samtidigt som de 

begränsas av budget, lagar och höga krav (Albinsson & Arnesson, 2016; Österlind, 2013). Det 

påverkar cheferna i den kommunala sektorn när förändringar i det organisatoriska och 

strukturella inträffar samtidigt som de ska hantera en ökad produktivitet och 

kostnadsbesparingar (Albinsson & Arnesson, 2016; Härenstam & Östebo, 2014).  
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Det tar tid från kärnverksamheten om arbetsuppgifter delegeras till medarbetarna men om 

cheferna utför uppgifterna själva ökar istället arbetsbelastningen för dem (Albinsson & 

Arnesson, 2016; Österlind, 2013). Dock menar Asplund et al. (2022) att det är viktigt att 

delegera arbetsuppgifter och prioritera i arbetet. Organisationen gynnas när chefer har 

förutsättningar att ta ansvar och att de har erfarenhet av ledarskap (Österlind, 2013). Detta gör 

att chefer kan prioritera och få avlastning vid tidskrävande och svåra situationer, vilket är 

värdefullt för både chefer och organisationen (Österlind, 2013).  En obalans i chefers krav och 

resurser finns främst i människovårdande verksamheter, där de brottas med problem att uppfylla 

målen för sin verksamhet samt tillgodose brukarnas behov vilket försvårar chefers möjligheter 

att ta ansvar (Corin & Björk, 2017). Det råder osäkerhet hur mål ska tolkas och definieras, vilket 

bidrar till att chefer inom äldreomsorgen är missnöjda med den egna arbetsinsatsen (Albinsson 

& Arnesson, 2016). Tidigare studier visar att chefer inom äldreomsorgen ofta står inför att de 

saknar tillräckligt med personal på grund av sjukskrivningar vilket påverkar kvaliteten och 

kontinuiteten i verksamheterna (Corin & Björk, 2017). En av de tyngsta arbetsuppgifterna är 

det som rör sjukfrånvaron och där medarbetares hälsa bör prioriteras (Albinsson & Arnesson, 

2016). Corin och Björk (2017) menar att det är svårt för chefer att möta upp de måluppfyllelser 

som finns i uppdraget när kunskaper och engagemang brister hos de anställda (Corin & Björk, 

2017). Enligt Asplund et al. (2022) är det viktigt att chefer inte involveras i medarbetarens 

privata liv och tar åt sig av kritik, om de själva inte ska bli sjuka. Det är viktigt att chefer har 

möjlighet att stänga kontorsdörren, arbeta hemifrån och ibland stänga av telefonen för att få 

distans (Asplund et al., 2022; Österlind, 2013).  

 

2.3 Medarbetarnas betydelse i sjukfrånvarohanteringen 

I denna studie har också medarbetarna betydelse för chefers förutsättningar att hantera 

sjukfrånvaron. Tidigare teori av Granberg (2011) pekar på att chefen tillsammans med 

medarbetaren är en del i organisationen och har ett ansvar i dess hela kontext. Medarbetarna 

har särskilt inverkan på arbetsplatsen om det förväntas att de ska arbeta självständigt (Tengblad, 

2010). Tidigare forskning av Tengblad (2010) tyder på att det är viktigt att förstå relationen 

mellan medarbetare och chef. Relationen mellan medarbetare, arbetet och organisationen i stort 

men också till brukare och medborgare kallas för medarbetarskap (Tengblad, 2010). 

Medarbetaren ska kunna påverka den egna utvecklingen, arbetssituationen samt vara delaktig 

och engagerad (Tengblad, 2010). Kompetens, kompetensutveckling, samhörighet och 

gemenskap är aspekter som också bidrar till medarbetarskapet (Tengblad, 2010). När 

arbetskamraterna mår bra, mår också kollegorna runtomkring bättre  (Sveriges Företagshälsor, 
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2013). Om chefer har inställningen att anställda ska ges goda förutsättningar för att göra ett gott 

arbete, kommer de också göra sitt bästa (Tengblad, 2010). Arbetsgivare som är villiga att satsa 

resurser skapar ett gott ledarskap och ett högt medarbetarengagemang vilket är lönsamt för 

organisationen (Tengblad, 2010). Tidigare forskning av Ejlertsson et al. (2021) visar att goda 

förutsättningar främjar en god arbetsmiljö. En arbetsplats som skapar de bästa förutsättningarna 

för medarbetare främjar möjligheten att arbeta varierat, skapar god gemenskap, tillåter 

återhämtning och strävar efter att alla ska uppleva arbetet hanterbart (Ejlertsson et al., 2021). 

Ett positivt sätt att starta arbetsdagen på är morgonmöte i arbetsgruppen, att säga god morgon 

till varandra, låta alla synas och göra något återhämtande tillsammans (Ejlertsson et al., 2021). 

 

Tidigare teorier av forskning.se (2019), Sveriges Företagshälsor (2013) och Tengblad (2010) 

visar att medarbetare påverkar chefers förutsättningar i sjukfrånvarohanteringen. För att vi 

människor ska må bra och utvecklas behöver vi lära oss nya och olika saker (forskning.se, 

2019). Ett meningsfullt arbete är centralt för de flesta, främst för den yngre generationen 

(Tengblad, 2010). Dock anser inte de yngre att de har tillräcklig utbildning och kompetens för 

att utföra sina arbetsuppgifter, vilket de äldre däremot anser sig ha (Sveriges Företagshälsor, 

2013). Medarbetaren är organisationens viktigaste resurs och kompetensen, motivationen och 

kapaciteten är avgörande för organisationens överlevnad och framgång (Granberg, 2011). Unga 

behöver uppmuntran och utveckling, och de värdesätter en högre grad av autonomi och 

inflytande samt ett individuellt ledarskap som är riktat mot sociala relationer (forskning.se, 

2019). Arbetsledningen har en viktig roll att fylla när de yngre medarbetarna är osäkra på vad 

som förväntas av dem (Högskolan i Gävle, 2019). Chefen kan ha en betydande inverkan på 

medarbetarnas välbefinnande och till att unga vuxnas behov leder till en positiv psykisk hälsa 

(forskning.se, 2019; Olsson et al., 2021). Förutom att fördela arbetet på ett rättvist sätt behöver 

ledningen säkerställa att de unga får ett lärande i arbetet samt kompetensutveckling, vilket gör 

att de blir tryggare i sig själva på arbetsplatsen (Högskolan i Gävle, 2019). Att fokusera på 

trygghetskänslan genom ett välstrukturerat och relationsskapande arbete samt socialt stöd ökar 

förmågan för medarbetarna att fullgöra arbetsuppgifterna och skapa ett hållbart arbetsliv (Wall 

et al., 2021). Unga upp till 30 år är mindre motiverade att arbeta jämfört med äldre som i högre 

utsträckning ser framemot att gå till arbetet (Sveriges Företagshälsor, 2013). De yngre har ett 

annat förhållningssätt till arbetet (Högskolan i Gävle, 2019) en del upplever att de inte kan 

påverka hur arbetsuppgifterna ska utföras och inte att deras åsikter respekteras, vilket de äldre 

däremot upplever (Sveriges Företagshälsor, 2013). Även den fysiska arbetsmiljön och 

ergonomin uppskattas mer av den äldre arbetande generationen än vad den görs av den yngre 
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(Sveriges Företagshälsor, 2013). Att tidigt i arbetslivet uppleva underläge och utanförskap kan 

leda till psykisk ohälsa (Brydsten et al., 2020). Den vanligaste orsaken till att unga vuxna är 

sjukskrivna är den psykiska ohälsan (Olsson et al., 2021). Cerdas et al. (2019) förklarar att den 

psykiska ohälsan behöver undersökas ytterligare, vilket Sveriges Företagshälsor (2013) 

påvisade redan för 10 år sedan. 

 

2.4 Teoretisk sammanfattning 

Tidigare forskning visar att de organisatoriska förutsättningarna begränsar chefers förmåga att 

utföra ledaruppdraget (Albinsson & Arnesson, 2016). Om chefers arbetsmiljö och 

förutsättningar inte är god får det konsekvenser för organisationen (Berntson & Corin, 2014) 

och arbetsmiljön påverkas negativt av minskad budget och svårigheter att rekrytera personal 

(Asplund et al., 2022). För att hanteringen av sjukfrånvaron ska vara möjlig är det viktigt att de 

organisatoriska förutsättningarna inte begränsar cheferna (Albinsson & Arnesson, 2016), vilket 

betyder att politiker, ledning och medarbetare inte kan förvänta sig att chefer ska hantera alla 

orimliga krav (Härenstam & Östebo, 2014). När kraven blir för höga och resurser saknas 

genererar det en arbetsrelaterad stress som följs av sjukfrånvaro (Björk & Härenstam, 2016), 

men om chefer ges tillräckligt med stöd minskar risken för stress och ohälsa (Fredriksson & 

Wolf-Watz, 2020). Ekonomi-, arbetsmiljö- och personalansvar är orsaken till en hög 

arbetsbelastning (Albinsson & Arnesson, 2016; Österlind, 2013), därför är avlastning vid 

tidskrävande och svåra situationer värdefullt (Österlind, 2013). Dock är det administrativa 

stödet begränsat inom den kommunala verksamheten vilket ger chefer en högre 

arbetsbelastning (Höckertin, 2007). Tidigare forskning av Tengblad (2010) visar att 

medarbetarskapet har betydelse för enhetschefers förutsättningar att hantera sjukfrånvaron. 

Arbetsgivare som satsar resurser och är stödjande i sin organisation bidrar till ett högt 

medarbetarengagemang, vilket är lönsamt för organisationen (Tengblad, 2010). En fungerande 

kommunikation är en annan viktig förutsättning för hur chefer tar ansvar för medarbetare 

(Forsberg Kankkunen et al., 2014; Larsson et al., 2013). Att uppleva underläge och utanförskap 

kan leda till psykisk ohälsa (Brydsten et al., 2020), vilket är den vanligaste orsaken till unga 

vuxnas sjukskrivningar (Olsson et al., 2021). 

 

 

  



 
 
 

8 
 

3 Metod 

I detta avsnitt presenteras och motiveras valt metodologiskt synsätt och perspektiv, 

datainsamlingsmetod samt databearbetning och analysmetod. Därefter redovisas studiens 

urval och avgränsningar, genomförandet med insamling av empiri samt studiens validitet och 

forskningsetiska aspekter. Löpande förs en metoddiskussion. 

 

3.1 Val av metod 

3.1.1 Metodologiska synsätt och perspektiv 

Syftet med studien är att skapa förståelse för enhetschefers förutsättningar att hantera 

sjukfrånvaron inom den kommunala äldreomsorgen. Eftersom syftet berör förståelse för ett 

fenomen antogs empirisk fenomenologi som metodologiskt synsätt för att få ta del av hur 

enhetscheferna upplever sina arbetsdagar. Empirisk fenomenologi handlar om att fånga hur 

någon upplever sin värld och används för att skapa förståelse för ett fenomen i någons vardag 

(Allwood & Erikson, 2017). Synsättet antogs för att upptäcka gemensamma drag i människors 

upplevelser genom att de fritt berättade om sina erfarenheter av fenomenet. Genom att ha tagit 

del av respondenternas kunskaper och att varje enhetschef berättade om sin verklighet beroende 

på hur hen upplever den gjorde att en förståelse för fenomenet uppnåddes. Allteftersom 

enhetscheferna intervjuades gavs större förståelse för förutsättningarna att hantera sjukfrånvaro. 

I den empiriska fenomenologin är en samhällsvetenskaplig teoretisk förklaring central vilken 

ska kopplas till verkliga människors meningsstruktur (Aspers, 2009). Detta gjordes genom att 

respondenternas berättelser kopplades till den teoretiska referensramen. Empirisk 

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

 

I studien togs inspiration från Aspers (2009) sju steg som beskrivs som metod till den empiriska 

fenomenologin. Undantag gjordes från steg sex som handlar om att undersöka hur författare 

och respondenter värderar saker olika för att se om det finns oavsiktliga konsekvenser. Detta 

avsteg gjordes med anledning av studiens omfattning. Övriga steg beskrivs nedan samt under 

avsnitten Datainsamlingsmetod och Databearbetning och analysmetod. Studien inleddes med 

att analysera tidigare litteratur som ledde fram till forskningsfrågor, vilket Aspers (2009) menar 

är det första och andra steget. Forskningsfrågorna användes som teman i intervjuguiden vilket 

bidrog till att det tredje steget utfördes, vilket Aspers (2009) menar är när en teori används som 

referensschema. 
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3.1.2 Datainsamlingsmetod 

Eftersom den empiriska fenomenologin vanligtvis kräver verbal interaktion och att intervjuer 

är det mest lämpade tillvägagångsättet (Aspers, 2009) gjorde detta att en kvalitativ 

forskningsansats tillämpades som datainsamlingsmetod. Den kvalitativa metoden används 

bland annat för att nå deltagarnas uppfattningar, förståelse för kontexten samt för att få rika och 

fylliga data (Bryman, 2011). I kvalitativa studier måste en avvägning mellan heterogenitet och 

homogenitet tas hänsyn till (Langemar, 2008). I studien beaktades det heterogena genom att 

bredden fångades utifrån enhetschefernas olika enheter, utbildningsbakgrunder och antal år i 

rollen. Det homogena togs hänsyn till då samtliga respondenter arbetade som enhetschefer inom 

äldreomsorgen i angivna kommuner. Den kvalitativa ansatsen mynnande ut i individuella 

semistrukturerade intervjuer för att den verbala interaktionen skulle uppnås. För att få fylliga 

beskrivningar av enhetschefernas historier ansågs de semistrukturerade intervjuerna som 

passande, eftersom de baseras på teman med flexibla intervjufrågor där det går att justera 

frågorna utifrån vad respondenterna berättar (Bryman, 2011).  

 

Den kvalitativa metodens intervjuer bidrog till en förståelse för enhetschefernas upplevelser av 

arbetsmiljön och deras förutsättningar att hantera sjukfrånvaron. Med anledning av detta 

uteslöts den kvantitativa metoden som handlar om numeriska data och sambandsförklaring 

(Bryman, 2011) för att istället tillämpa det hermeneutiska förhållningssättet som innebär att 

förstå ett fenomen utifrån individers perspektiv (Langemar, 2008). En kombination av 

intervjuer och observationer bör genomföras för bättre resultat (Aspers, 2009; Eriksson-

Zetterquist & Ahrne, 2022) men på grund av studiens omfattning valdes observationer bort. 

Valet av intervjuer som metod krävde mycket arbete: förarbete av tidigare forskning, planering 

och schemaläggning av intervjuerna, genomförandet av intervjuerna samt ännu mer tid för 

transkribering och analys av materialet, men det bidrog å andra sidan till kvalitativ validitet. 

Teorin sattes i parentes för att fokusera på transkriberingarna av intervjuerna, vilket Aspers 

(2009) menar är det fjärde steget då första ordningens konstruktioner sker när empirin och 

respondenternas berättelser bearbetas.  

 

3.1.3 Databearbetning och analysmetod 

I Aspers (2009) femte steg skapas andra ordningens konstruktioner när forskaren går tillbaka 

till teorin och kopplar ihop den med första ordningens empiri. Detta är analysdelen i studien. 

Eftersom den empiriska fenomenologin inte är styrd av någon specifik analysmetod (Aspers, 

2009), nyttjades Langemars (2008) tematiska analys. Tematisk analys används ofta i kvalitativa 
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studier för att koda, tematisera och få en struktur (Allwood & Erikson, 2017; Clarke & Braun, 

2017; Langemar, 2008). I analysens första steg transkriberades all intervjudata för att få en 

helhet, därefter lästes texterna igenom och de nyckelord som förekom flertalet gånger plockades 

ut och skrevs in i två dokument. Det ena dokumentet innehöll både citat och hela meningar från 

varje enhetschef, under respektive tema. I det andra dokumentet fanns en jämförelse mellan 

kommunerna där det enkelt gick att få en översyn över varje enhetschef och om det fanns några 

skillnader mellan kommunerna som var av vikt att lyfta fram. Därefter sorterades nyckelorden 

under mindre, preliminära teman för att sedan återigen läsa texten för att kunna plocka ut allt 

som rörde 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 användes, vilken Clarke & Braun (2017) och Langemar (2008) menar används 

när teman skapas utifrån empirin. I analysen användes även en abduktiv metod, vilket innebär 

att gå fram och tillbaka mellan empiri och teori (Langemar, 2008). Steg sju handlar om empiri 

och teori samt att respondenterna bör läsa resultatet innan publicering (Aspers, 2009). När 

empirin och teorin analyserades och slutsatser drogs skapades studiens diskussionskapitel. 

Studiens omfattning gjorde dock att enhetscheferna inte gavs möjlighet att läsa resultatet innan 

slutgiltig bedömning, då eventuella reflektioner inte skulle hinna bearbetas. Att detta avsteg 

gjordes kan ha påverkat studiens tillförlitlighet. Under intervjuerna valdes istället att fokusera 

på följdfrågor för att uppnå full förståelse, det som Geertz (1973) kallar thick descriptions. Den 

kvalitativa forskningsprocessen är cirkulär (Langemar, 2008) och under hela arbetets förlopp 

vandrades det mellan empiri och teori för att kunna utveckla studiens frågeställningar och syfte. 

Trots att även detta var ett krävande arbete sågs det som en styrka för materialets kvalitet. 

 

3.2 Urval och avgränsningar 

I studien användes en målstyrd urvalsmetod där respondenterna valdes utifrån 

forskningsfrågorna och populationen som skulle studeras. Alla enhetschefer inom 

äldreomsorgsboenden och hemtjänst, i två kommuner i Dalarna, fick förfrågan att medverka. 

Ett tillgänglighetsurval, som bygger på att forskarna har kontakter inom den målgrupp som ska 

studeras (Langemar, 2008), tillämpades. Via ett par etablerade kontakter applicerades 

snöbollsurval för att förmedla kontakten vidare till målgruppen. Rollen som enhetschef inom 

äldreomsorgen prioriterades före ålder, kön och antal års erfarenhet. Urvalet hade löpt på 

snabbare om endast en kommun medverkade i studien samt att förståelsen för verksamheten 

kunde blivit ännu djupare om fokus endast riktades till en organisation. En styrka är dock att 



 
 
 

11 
 

undersöka flera organisationer för att kunna göra en jämförelse mellan dem (Ahrne & Svensson, 

2022). I denna studie är det inte fokus på jämförandet, men i de fall där kommunerna skiljer sig 

åt påvisas det i texten. 

 

I studien deltog tio enhetschefer med blandad arbetslivserfarenhet och utbildningsbakgrund 

(tabell 1). Enhetscheferna bestod av både män och kvinnor, men eftersom inga skillnader 

mellan dem påvisades i resultatet gavs de inte närmare uppmärksamhet. Fyra av enhetscheferna 

arbetade inom hemtjänst och sex på äldreboenden. Enhetscheferna och kommunerna 

presenteras inte ytterligare utifrån konfidentialitetskravet och anonymiteten. I syfte att 

organisationerna, enhetscheferna eller någon annan skulle känna igen sig anonymiserades de 

medverkande organisationerna genom benämningarna kommun 1 och kommun 2 och 

respondenterna döptes till enhetschef 1, enhetschef 2 och så vidare. Ambitionen var att intervjua 

sex enhetschefer från varje kommun, men på grund av hög arbetsbelastning bland cheferna i 

kommun 1 orsakade det två bortfall. Säkerheten för att materialet är relativt oberoende av de 

enskilda personernas uppfattningar ökar om minst sex personer ur målgruppen intervjuas 

(Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2022). För att resultatet ska vara representativt bör antalet 

intervjuer vara mellan tio och femton (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2022). Att studien hade 

två bortfall bör alltså inte märkbart påverkat resultatet. 

 

 

Respondent 

 

Roll 

 

Antal år 

i rollen 

 

Antal 

medarbetare 

 

Kommun 

Enhetschef 1 Enhetschef äldreboende 3 mån. 25 1 

Enhetschef 2 Enhetschef äldreboende 20 år 30 1 

Enhetschef 3 Enhetschef hemtjänst 13 år 42 1 

Enhetschef 4 Enhetschef hemtjänst 3 år 25 1 

Enhetschef 5 ---- ---- ---- ---- 

Enhetschef 6 ---- ---- ---- ---- 

Enhetschef 7 Enhetschef hemtjänst 7 år 28-30 2 

Enhetschef 8 Enhetschef äldreboende 2 år 22 2 

Enhetschef 9 Enhetschef äldreboende 5 år 30 2 

Enhetschef 10 Enhetschef äldreboende 5 år 31 2 

Enhetschef 11 Enhetschef hemtjänst 12 år Ca 20 2 

Enhetschef 12 Enhetschef äldreboende 1 år 26 2 

         Tabell 1. Presentation av studiens respondenter 
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3.3 Insamling av empiri 

När förfrågan (bilaga 1) om att delta i studien mejlades ut, via kontaktpersonerna, bifogades 

även ett informationsbrev (bilaga 2) om vad som förväntades av de potentiella respondenterna 

och deras rättigheter samt ett samtyckesformulär (bilaga 3). Bifogat fanns också förslag på 

intervjutider. Att delge personerna all information vid första kontakttillfället sågs som mest 

smidigt. En nackdel med mejlfunktionen kan dock vara att mejl fastnar i skräpposten och inte 

når fram till mottagaren (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2022). Om mejlen skickats direkt till 

enhetscheferna och inte via kontaktpersonerna, som eventuellt valde vilka de tillfrågade, hade 

möjligtvis en annan bild av organisationerna och enhetscheferna skapats. 

 

En intervjuguide (bilaga 4) med öppna frågor togs fram tidigt i processen, vilken har varit 

grunden i arbetet. Intervjuguiden gjordes för att säkerställa att intervjuaren skulle hålla sig till 

de teman som var relevanta för studiens syfte, men semistrukturen gjorde att följdfrågor kunde 

ställas under intervjuns gång utifrån vad enhetscheferna berättade. Följdfrågorna bidrog inte till 

några ändringar i intervjuguiden. Dock kan en nackdel med semistrukturerade intervjuer vara 

att det inte framkommer någon djupare kunskap om ett specifikt fenomen (Eriksson-Zetterquist 

& Ahrne, 2022), å andra sidan var studiens syfte att få förståelse. Kunskaperna om 

intervjuteknik utvecklades under intervjuprocessens gång när intervjuaren exempelvis behövde 

fokusera på att leda tillbaka till temat i de fall där respondenterna svävade iväg och berättade 

om något annat. Detta gav större förståelse för enhetschefernas arbete och bidrog till att få svar 

på forskningsfrågorna.  

 

Varje intervju tog cirka 90 minuter vilket möjliggjorde följdfrågor för att säkerställa att ämnet 

hade förståtts på ett korrekt sätt samt att tiden bidrog till en god förståelse och fylliga berättelser. 

Båda studiens författare närvarade vid varje intervju - en som intervjuare och den andra som 

observatör. Anledningen till att båda deltog var för att observatören skulle kunna stötta i att 

ställa följdfrågor för att nå en djupare förståelse. Valet av att vara två följdes åt under hela 

processen för att få ett likvärdigt genomförande, även om tiden hade kunnat effektiviseras 

genom att lägga den på annat.  Intervjuare, observatör och respondent upplevdes ha god dialog, 

trots att två studenter i form av forskare som intervjuar kan upplevas vara i maktposition (Ahrne 

& Svensson, 2022). I slutet av intervjuerna efterfrågades att få återkoppla till enhetscheferna 

om följdfrågor senare skulle uppkomma. Detta nyttjades vid ett tillfälle när svar i 

transkriberingen behövde förtydligas. Vid ett annat tillfälle kontaktades en av kommunernas 
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utredare som arbetade med att se över enhetschefernas arbetsmiljö och uppdrag, vilken 

bekräftade vad respondenterna beskrev. 

 

Intervjuare och observatör var flexibla med att hålla intervjuerna digitalt via videoverktyget 

Zoom men också fysiskt på plats hos enhetschefen. Enhetscheferna var i en period av 

medarbetarsamtal, förberedelser inför lönesamtal samt sommar- och verksamhetsplanering 

vilket påverkade dem tidsmässigt. Tidsbristen hos enhetscheferna gjorde att önskemålen av 

intervjutider inte alltid passade geografiskt. På grund av studiens övriga inbokade intervjuer 

och möten gjorde det geografiska avståndet och intervjutiderna att de fysiska intervjuerna 

behövde styras om till endast Zoom. Plattformen Zoom gjorde det ändå möjligt att se varandra 

tack vare videofunktionen. På grund av sjukdom var det dock en enhetschef som valde att ha 

kameran avstängd. Att kameran var avstängd bidrog till att det var svårare att läsa av hen när 

kroppsspråket inte syntes. Då förståelsen funnits för att det kan vara svårt att tolka tystnaden 

via Zoom har enhetscheferna medvetet fått tid på sig att svara, dock har det inte upplevts som 

en svårighet. För att underlätta efterföljande transkriberingsarbete spelades intervjuerna in. 

Inspelningarna gjordes via en app i mobiltelefon samt via Zoom. Inspelningar med bild är 

användbara för att se respondenternas kroppsspråk i de fall de har svårt att uttrycka sig verbalt 

(Aspers, 2009).  

 

3.4 Studiens tillförlitlighet 

Validitet i kvalitativa metoder handlar om att kvaliteten ska vara trovärdig och meningsfull för 

de medverkande (Langemar, 2008) och utgöra en viktig bedömning av forskningsresultatet 

(Allwood & Erikson, 2017). Då populationen baserades på samma målgrupp bidrog det till 

validitet, eftersom de slutsatser som drogs hängde ihop (Bryman, 2011). En styrka är att två 

kommuner undersöktes. Validiteten blir större när två liknande miljöer undersöks eftersom 

säkerheten i resultaten ökar (Ahrne & Svensson, 2022).  

 

Tillförlitlighet i en kvalitativ studie handlar om trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet 

bekräftelsebarhet (Bryman, 2011). Antalet medverkande respondenter och deras fylliga 

beskrivningar bidrog till att få resultatet så trovärdigt som möjligt. Studiens trovärdighet 

beaktades även genom att den utfördes i enlighet med Vetenskapsrådet (2021) 

forskningsprinciper. För att uppnå ytterligare trovärdighet hade triangulering kunnat beaktas 

genom att använda mer än en insamlingsmetod. För att än mer öka trovärdigheten hade 
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respondentvalidering kunnat användas för att få bekräftat av respondenterna att deras berättelser 

som bidragit till resultatet överensstämde med verkligheten. Dock var dessa delar inte möjliga 

att genomföra med anledning av studiens omfattning. Att skapa trovärdighet innebär att studien 

utförts enligt förestående regler och att resultatet delas med de personer som hör till det sociala 

sammanhang som studerats (Bryman, 2011). Genom att det tydligt och utförligt beskrivits hur 

studien genomfördes och avgränsades har läsaren möjlighet att bedöma i vilken utsträckning 

resultaten är överförbara till liknande populationer och situationer. Eftersom kvalitativa studier 

handlar om att få en djup beskrivning av ett fenomen, och inte en bred som kvantitativa studier 

medför, tillför respondenternas fylliga beskrivningar att andra personer kan bedöma hur pass 

överförbara resultaten är till andra miljöer (Bryman, 2011). För att uppnå pålitligheten beskrevs 

metodens alla delar detaljerat och studiekamrater ställde upp med att läsa igenom arbetet och 

lämna feedback. Bryman (2011) menar att pålitlighet handlar om att ha ett granskande synsätt. 

För att uppfylla bekräftelsekriteriet sågs noggrannheten i att transkriberingarna utfördes 

ordagrant samt att förförståelsen sattes åt sidan i bearbetningen av empirin som viktig. 

Bekräftelsebarhet innebär att forskaren försöker säkerställa att hen agerat i god tro och det ska 

vara uppenbart att forskaren inte medvetet låtit personliga värderingar eller teoretiska 

inriktningar påverka utförandet och slutsatserna i studien (Bryman, 2011). 

 

Med anledning av att studien är av kvalitativ art och att syftet är att få förståelse för 

enhetschefers förutsättningar att hantera sjukfrånvaron i den kommunala äldreomsorgen och att 

endast två organisationer har studerats går det ej att dra generella slutsatser. Generalisering 

tillämpas vanligtvis i kvantitativa studier där större populationer studeras för att kunna dra 

generella slutsatser från den studerade populationen till andra grupper och situationer (Bryman, 

2011; Langemar, 2008). De fylliga beskrivningarna som studien bidrog till kan ändå göra att 

läsaren kan välja att applicera förståelsen till sin situation. 

 

3.5 Etiska aspekter 

Studien tog hänsyn till de etiska forskningsprinciperna som Vetenskapsrådet (2021) har 

utformat. Fyra principer råder inom svensk forskning: informationskravet, samtyckeskravet, 

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman, 2011). De etiska frågeställningarna 

handlar om relationen mellan forskaren och de studerade människorna samt om fusk, 

förfalskning och plagiat (Ahrne & Svensson, 2022; Vetenskapsrådet, 2021). Detta rör 

frivillighet, integritet, anonymitet och konfidentialitet för de direkt inblandade personerna 
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(Bryman, 2011). En samarbetsblankett signerades också mellan studiens författare för att påvisa 

respekten för varandra som studiekollegor, vilket Vetenskapsrådet (2021) också belyser som en 

viktig forskningsetisk aspekt. Informationskravet uppnåddes när enhetscheferna informerades 

om studiens syfte och tillvägagångssätt. Enhetscheferna delgavs också information om att 

deltagandet är frivilligt och att medverkan kunde avbrytas utan anledning. Enhetscheferna 

samtyckte till studien både via mejl samt vid intervjuns start. Detta innebar att de själva fick 

påverka sin medverkan och haft möjligheten att ställa frågor, vilket bidrog till att 

samtyckeskravet uppnåddes. Högskolan Dalarnas dataskydd informerades om studien och på 

vilket sätt personuppgifter samlades in och hanterades. Detta i avseende för att uppfylla 

konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Inspelningsmaterialet och uppgifter om 

respondenterna förvarades på privata lösenordskyddade datorer. Personuppgifter måste 

förvaras så att obehöriga ej kommer åt dem och dessa får endast användas för 

forskningsändamålet (Bryman, 2011). De inspelade intervjuerna och övrigt material kopplat till 

personuppgifter raderades efter att arbetet slutförts och bedömts. Studiens transparens 

synliggjordes genom att de etiska principerna följdes på korrekt sätt genom att slutresultatet 

publicerades med öppen tillgänglighet i Digitala Vetenskapliga Arkivet (DiVA) samt att 

enhetscheferna och övriga intressenter fick ta del av det godkända arbetet. 
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4 Resultat och analys 

Här presenteras resultat och analys från den empiriska undersökningen bestående av de tio 

genomförda intervjuerna. Resultatet är uppdelat i fem teman: Politikernas krav och 

resurstilldelning i sjukfrånvarohanteringen, Enhetschefernas förutsättningar att fullgöra sina 

uppdrag, Stödfunktioner för enhetscheferna, Enhetschefernas sociala förutsättningar i 

sjukfrånvarohanteringen samt Medarbetarnas betydelse och påverkan för enhetscheferna. 

Varje tema avslutas med en analys. 

 

4.1 Politikernas krav och resurstilldelning i sjukfrånvarohanteringen 

Resultatet visar att enhetscheferna är eniga i att det ställs höga krav på dem och det största och 

tydligaste kravet är att hålla budget. Det är viktigt att ledningen skapar förutsättningar för 

cheferna i arbetet och att enhetscheferna inte går back i sin budget om de ska ha möjlighet att 

främja en god arbetsmiljö. Politiken måste förstå den verksamhet som de ansvarar för och att 

det behövs rätt förutsättningar för att hantera sjukfrånvaron. Övriga krav som ställs på 

enhetscheferna är att brukarna ska vara nöjda med vården, få ihop logistiken med bemanningen 

samt arbeta med arbetsmiljöfrågorna. Det betonas att ekonomin går i botten om enhetscheferna 

inte ser till att procentsatsen i utförd tid hos brukarna hålls och om de står med för mycket 

personal. Det här indikerar att det kan leda till ökad sjukfrånvaro när kraven ökar på 

medarbetarna.  

 

Det kommer krav från politiken om att driva en verksamhet så som de vill ha den men vi 

kan inte bemöta verksamhetens krav eftersom det är politikerna som ger 

förutsättningarna. (Enhetschef 9) 

  

Resurserna som tilldelas enhetscheferna stämmer inte överens med de krav som ställs på att 

bland annat sjukfrånvaron ska sänkas och arbetet tar hårt på enhetscheferna, vilket gör att det 

finns en förståelse för chefsomsättningen inom yrkesgruppen. En enhetschef belyser att de är 

styrda av politikerna och deras beslut, och att de därmed blir budbärare mellan ledningen och 

medarbetarna. Vidare beskrivs att enhetscheferna är en målvakt som får parera i sitt uppdrag 

om det inte går ihop och de har inte så mycket att säga till om, det är mest ansvar och små 

befogenheter. Förutsättningarna påverkar hur cheferna kan hantera sjukfrånvaron och det gäller 

att politiken ser över hur det påverkar arbetet med verksamheten i stort men även sjukfrånvaron. 

Resultatet visar att majoriteten av enhetscheferna inte kan påverka sin verksamhet och de 
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resurser som tilldelas. Den tilldelade budgeten från politiken räcker inte till för att säkerställa 

en stabil grundbemanning och det försvårar enhetschefernas förebyggande arbete med 

arbetsmiljön, kompetensutveckling samt att minska sjukfrånvaron.  

 

[…] kan inte hålla budget till varje pris som helst och det är svårt att säkerställa att de 

boende har det bra och är trygga och att personalen har en bra arbetsmiljö och trivs. Det 

är jättesvårt att få ihop det. (Enhetschef 1) 

  

I båda kommunerna finns krav på att sjukfrånvaron ska sänkas men få av enhetscheferna vet 

vilken roll som politikerna har i beslutet och om kravet kommer från dem. Det är olika vilken 

information som har gått ut, det kan vara att enhetscheferna inte vet om att det finns några mål, 

till att det upplevs att politikerna viftar med pekpinnen om att sjukfrånvaron måste bli lägre. 

Det upplevs att ingen av de styrande i de båda kommunerna ger förutsättningar för 

enhetscheferna att påverka sjukfrånvaron till det bättre. En närmare dialog med politiken om 

verksamheten, förutsättningarna och direktiven om sjukfrånvaromålen skulle ge enhetscheferna 

en större möjlighet att arbeta proaktivt. Det finns också önskemål om att politikerna hade mer 

kunskap om hur arbetsmiljö och arbetsbelastning påverkar verksamheten och individerna. 

Politiken behöver få kännedom om vilka förutsättningar som behövs för att nå de uppsatta 

målen från politiken. Stämningen på arbetet blir negativ när det alltid pratas om besparingar. 

Ett annat önskemål är att enhetscheferna vill se politikerstöd i att höja grundbemanningen för 

att minska vikariebehovet. 

 

Resultatet visar att enhetscheferna inte har någon möjlighet att kommunicera med politikerna, 

det går alltid via förvaltningschefen. För att få till en förändring måste det synliggöras vilka 

organisatoriska förutsättningar som finns och vilka arenor som finns för att diskutera 

verksamhet och budget. I båda kommunerna berättar enhetscheferna att de har haft 

politikerbesök i samband med val och en enhetschef poängterar att politikerna pratade generöst 

om att öka grundbemanningen för att klara verksamhetens behov men det gavs inget gehör 

efteråt. I kommun 1 har de tidigare haft en kontaktpolitiker, men det har inte kommit i gång 

igen efter att politikerna fått nya mandat. Vidare nämns det om ett bra möte med politikerna ute 

på arbetsplatsen, vilket var uppskattat att de tog sig tid och visade intresse för verksamheten. 

Det efterfrågas av en enhetschef i kommun 2 som vill att politikerna kommer ut till 

verksamheten för att få möjlighet att berätta om sin verksamhet. 
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Sammanfattningsvis visar resultatet att de krav och resurser som enhetscheferna tilldelas går 

emot vad arbetsmiljölagen (AML, 1977) säger om att politiker i kommunfullmäktige och 

nämnderna är ytterst ansvariga för arbetsmiljön och ska ge förutsättningar för att det 

systematiska arbetsmiljöarbetet och arbetsmiljölagen kan efterföljas i verksamheterna. Det här 

kan förstås av Härenstam och Östebo (2014) som menar att chefers uppdrag även måste ses ur 

ett organisatoriskt perspektiv och att det inte bara är enhetschefens fel om målen inte uppnås, 

det handlar om att ge organisatoriska förutsättningar och att enhetscheferna har möjlighet att 

påverka. Det innebär att när politikerna fattar beslut om verksamheterna och budgeten ska de 

beakta konsekvenserna gällande arbetsmiljön (Arbetsmiljöverket, 2023). Enhetscheferna har en 

tuff situation att klara budgeten i det vardagliga arbetet samtidigt som de ska försöka nå målet 

att sänka sjukfrånvaron. Det här kan förstås utifrån Forsberg Kankkunen et al. (2014) teori om 

att chefer som har en nyckelroll behöver ha en dialog med organisationens högre strategiska 

ledningsnivåer om budget, kvalitet och de visioner som finns och den verklighet som de 

befinner sig i. Det kan även förstås med hjälp av Arbetsmiljöverket (2022) beskrivning av det 

systematiska arbetsmiljöarbetet och att det ska finnas en arbetsmiljöpolicy som beskriver den 

övergripande målsättningen, viljeinriktningen och vilka medel som finns för det långsiktiga 

arbetet med verksamhetens arbetsmiljö. I resultatet framgår att enhetscheferna har svårt att 

arbeta förebyggande med arbetsmiljön, bemanningen och sjukfrånvaron när kraven är större än 

de resurser som tilldelats. Det här kan förstås av Härenstam och Östebo (2014) som förklarar 

att när det är otydlighet mellan de organisatoriska gränserna och i ansvaret för chefsuppdraget 

gällande ekonomi, personal och arbetsmiljö, blir det problematiskt för enhetscheferna. I 

resultatet framkommer att enhetscheferna har som uppgift att säkerställa att de boende har en 

trygg vardag och får den omvårdnad som de har rätt till samtidigt som enhetscheferna ska möta 

de krav som ställs för att arbeta förebyggande med arbetsmiljön och få ner sjukfrånvaron. Detta 

kan förstås med hjälp av Niemi Birgerdotter och Strandberg (2018) som beskriver att de som 

blir tilldelade arbetsmiljöuppgifter ska ha resurser i form av bland annat ekonomiska medel och 

det ska vara tydligt vilka befogenheter de har att fatta beslut och vidta åtgärder.  

 

4.2 Enhetschefernas förutsättningar att fullgöra sina uppdrag 

Resultatet visar olika faktorer som påverkar enhetschefernas förutsättningar att fullgöra sina 

uppdrag samt att hantera sjukfrånvaron. Enhetscheferna ansvarar för mellan 20–42 medarbetare 

och en enhetschef är tydlig med att det är för mycket med 30 medarbetare och 24 boenden under 

sitt ansvar samt att hen även ska bemöta anhöriga. Majoriteten av enhetscheferna sitter i samma 
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hus som medarbetarna, vilket underlättar den vardagliga dialogen samt möjligheten att fånga 

upp hur medarbetarna mår och det som händer på avdelningarna. Gemensamt i båda 

kommunerna är enhetschefernas höga arbetsmoral och att de gör allt för sin verksamhet och 

personal. En enhetschef belyser att hen aldrig har gått upp på morgonen med känslan att hen 

inte vill åka till arbetet. Det är ett roligt yrke och hen vill lära sig saker. Det är motiverande att 

arbeta inom äldreomsorgen tillsammans med medarbetarna samt möta brukarna som de ger 

omsorg till.  

  

Alla mina kollegor är väldigt engagerade i sina verksamheter, det blir så, det är min 

verksamhet, mitt ansvar, det blir mitt skötebarn […] man är väldigt mån om alla, jag bryr 

mig väldigt mycket om min personal, att alla ska må bra och trivas på jobbet det är liksom 

mitt främsta fokus. (Enhetschef 3) 

  

Samtliga enhetschefer instämmer i att de har arbetsmiljöansvaret i kommunen och att det är 

delegerat från ledningen. De skriver verksamhetsberättelser där de tar upp målen som sätts för 

verksamheten och hur de ska arbeta med friskfaktorer, vilket i förlängningen ska generera i en 

lägre sjukfrånvaro. Enhetscheferna har dock olika tankar kring arbetsmiljöansvaret och att det 

kunde vara en tydligare röd tråd om vem som har det övergripande ansvaret och vad ansvaret 

innebär, samt om politikerna är medvetna om sitt arbetsmiljöansvar. Ett par enhetschefer ställer 

sig frågande varför allt trycks ner till dem när det är politikerna som har arbetsmiljöansvaret. 

Om förutsättningar skulle ges att arbeta med sjukfrånvaron, en närmare dialog med 

medarbetarna och att tillbud skrevs skulle det underlätta förståelsen för eventuella problem och 

utmaningar med sjukfrånvaron. Vissa av enhetscheferna upplever att om något inte fungerar i 

verksamheten är det deras fel och de får ta ett stort ansvar för att åtgärda. Majoriteten av 

enhetscheferna har aldrig returnerat arbetsmiljöuppgifterna till sin chef. Det poängteras att det 

inte är populärt och tillåts inte att returnera, det måste finnas saklig grund för det. Vidare kan 

det kan bli repressalier om någon gör det. Ett par enhetschefer beskriver att de får stöttning av 

närmaste chef vid oklarheter via strategisamtalen som hålls en gång i månaden eller via telefon 

om enhetschefen behöver stöd. En enhetschef belyser att en kollega returnerade 

arbetsmiljöuppgifterna och det som låg bakom var att hen hade 60 medarbetare och därmed mer 

sjukfrånvaro, ett individärende som tog mycket tid, utbeordringar och personalbrist, vilket 

gjorde att kombinationen blev droppen:  

  

Pratade med en kollega här för bara någon vecka sedan, som också ville returnera 

arbetsmiljöansvaret, som mår ganska dåligt. Det var lika där, med nuvarande 
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verksamhetschef, att ”Nej, nej, nej, nej, nu ska vi sätta oss och titta på det här. Nej, du 

kan inte bara göra så.”. […] jag vet egentligen inte om man bara kan göra det, utan det 

kanske… man måste ju så klart titta på det. De måste ju få en hint om arbetsmiljön och 

varför man mår dåligt. (Enhetschef 10) 

  

Resultatet visar tydligt att ingen av enhetscheferna kan arbeta främjande med arbetsmiljön och 

få ner sjukfrånvaron när de går minus i budgeten. Det skiljer sig åt hur enhetscheferna beskriver 

arbetet med sjukfrånvaron och friskfaktorerna. Upplägget med friskfaktorerna i kommun 1 blev 

för komprimerat och det var svårt att arbeta med dem när de samtidigt skulle ha fokus på att ha 

personal på plats, vilket är första prioritet. Det satsades stort men det rann ut i sanden. 

Enhetscheferna menar att istället hade föreläsningar och workshops för de anställda stärkt dem 

och teamkänslan. I kommun 1 finns inte möjlighet att följa upp sjukfrånvarostatistiken eftersom 

kommunen saknar ett system, det måste istället ekonomen hålla reda på. Enhetscheferna 

berättar att de ständigt har dåligt samvete när det inte finns rätt förutsättningar att arbeta med 

sjukfrånvaron och personalens arbetsmiljö, de känner att de borde göra mer.   

 

Här på arbetsplatsen kan jag ju skapa lite förutsättningar själv, faktiskt. Och det är genom 

att jobba på det sättet jag gör, men det är svårare att komma vidare med de här tunga 

bitarna. Jag menar sjukfrånvaron påverkar ju arbetsmiljön. Det är svårt att jobba med den. 

Och det är svårt att jobba med de bitarna när personalen går kort. […] ibland kan man 

komma in i en personalgrupp och luften är tjock och det blir lite tyst och man vet 

egentligen hur de har det. Då skulle jag vilja lägga allt mitt administrativa åt sidan och 

bara ta det där och då. Fast då kanske jag förväntas sitta på en annan plats på ett möte om 

en halvtimme. (Enhetschef 10) 

  

I kommun 1 ses utmaningen med att skapa en god arbetsmiljö som ett hinder, vilket påverkar 

möjligheten att fullgöra chefsuppdragen. Det bottnar i bemanning, ekonomi, omvårdnad och att 

släcka bränder. Önskvärt hade varit en luftigare budget för möjligheten att arbeta förebyggande 

med att skapa en god arbetsmiljö samt att få ner sjukfrånvaron. En enhetschef berättar att det 

var värst i covid-tiderna när 50 procent av medarbetarna var borta. Ett annat hinder som finns i 

båda kommunerna är att de yngre medarbetarna fortfarande tror att de måste vara hemma vid 

minsta symptom som under pandemin. Det behöver tydliggöras att detta är ändrat eftersom 

arbetsgruppen drabbas om medarbetarna är hemma men även sjukfrånvarostatistiken påverkas.  
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Resultatet visar att förutom de arbetsuppgifter som ingår i tjänsten utförs även många osynliga 

arbetsuppgifter, som exempelvis att läsa mejl klockan 06:15 hemifrån för att se om ordinarie 

personal är sjuk. Det är också tydligt att det är för mycket administration och enhetscheferna 

uppskattar att de osynliga arbetsuppgifterna tar mellan 20 – 50 procent av arbetsdagen. Om 

denna tid istället hade lagts på att vara mer närvarande i arbetsgrupperna hade enhetschefen 

kunnat få mer tid med de anställda för att ge feedback och fånga upp tidiga signaler om 

arbetsmiljöproblem. Enhetscheferna beskriver att de har en plan med arbetsdagen men att det 

sällan blir som de har tänkt. De involveras i sådant som inte tillhör deras tjänst, som exempelvis 

vaktmästaruppgifter eller flytta om mellan avdelningarna. I kommun 2 blir enhetscheferna 

involverade när det är driftstörningar med trygghetslarmet och de får prioritera om för att stötta 

och informera de boende. I kommun 1 finns det däremot en larmtekniker som ofta är på enheten 

och det går att ringa hen om det behövs. Det nämns att det är mycket klyschor i kommun 2 om 

att äga sin kalender och prioritera, det är därmed inget konkret som görs för att främja en god 

arbetsmiljö och underlätta för enhetscheferna, för vad innebär det konkret att äga sin kalender?  

 

Oftast ligger jag på en ganska hög stressnivå. Ganska många gånger per år. Jag tänker 

många gånger att man skulle vilja ha en människa som sitter bredvid eller som sitter på 

axeln och som är med mig, en dag liksom. För allt det här jobbet som bara ramlar in. Jag 

är nog i perioder väldigt stressad. (Enhetschef 10) 

  

Har du tänkt på att när man har en rimlig arbetsbelastning, så pass att man får sova på 

nätterna och hinner göra det man ska, då börjar hjärnan fungera igen? Det är nog oftare 

det är så än att det inte är så. (Enhetschef 8) 

Sammanfattningsvis visar resultatet att enhetscheferna arbetar hårt för att möta de krav som 

ställs på dem och de brottas med dåligt samvete mot sina medarbetare, att de känner att de 

kunde ha gjort lite mer. Detta kan förstås i Corin & Björk (2017) teori om att chefer i 

kommunerna har många olika arbetsuppgifter, krävande ansvarsområden och att det finns en 

övergripande obalans mellan de krav som ställs och de resurser som tilldelas. Enhetscheferna 

lägger mycket tid på administration och osynliga arbetsuppgifter, vilket kan förstås i det som 

Andersson (2023) NPM har ökat administrationen och det stjäl tid från de viktiga 

arbetsuppgifterna i kärnverksamheten. Resultatet visar också att enhetscheferna har ett för stort 

ansvar för alldeles för många medarbetare och brukare, vilket gör att det är svårt att främja en 

god arbetsmiljö. Det här kan förstås av hur de tekniska verksamheterna är organiserade, där 

cheferna har färre medarbetare som de ansvarar för och generellt en bättre balans mellan krav 
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och resurser, där kan ledningen kan ta lärdom hur de är organiserade (Corin & Björk, 2017). 

Vidare kan Corin och Björk (2017) teorier om organisatoriska förutsättningar appliceras för att 

förstå problemen som enhetscheferna beskriver, om att fokus bör flyttas från chefen som individ 

till organisationen. I resultatet visar det att enhetscheferna är eniga i att det är tydligt att 

arbetsmiljöansvaret ligger på dem och att det är delegerat från högre ledning, även om det 

efterfrågas en viss tydlighet i vad som ligger i ansvaret. Det kan förstås av det systematiska 

arbetsmiljöarbetet där arbetsgivaren har det juridiska ansvaret att arbetsmiljöarbetet genomförs 

med de arbetsmiljöuppgifterna som fördelats(Arbetsmiljöverket, 2022). Enhetscheferna har 

svårt att arbeta med arbetsmiljön när de inte blir tilldelade en budget som motsvarar de krav 

och de åtgärder som krävs för att få verksamheten att fungera utifrån de lagar som verksamheten 

styrs av. Det här kan förstås av det som Härenstam och Östebo (2014) beskriver med att kraven 

på enhetschefernas ansvar för olika arbetsuppgifter har ökat för att nå verksamhetens mål 

samtidigt som deras handlingsutrymme har minskat. Den som tilldelas arbetsmiljöuppgifter ska 

ges resurser och befogenheter för uppdraget i form av tid, pengar och befogenheter att fatta 

vissa beslut och vidta åtgärder (Arbetsmiljöverket, 2022). I resultatet visar det att ett par av 

enhetscheferna inte kan fullgöra sina uppdrag och skapa en god arbetsmiljö. En rymligare 

budget hade gett enhetscheferna möjlighet att arbeta förebyggande med sin verksamhet och 

personalfrågor. Vidare visar det i resultatet att majoriteten av enhetscheferna inte kan, får eller 

vågar returnera arbetsmiljöuppgifterna. Detta kan förstås genom föreskriften om det 

systematiska arbetsmiljöarbetet (2003) som handlar om att den som inte har resurser, 

befogenheter, kunskaper och tid för en tilldelad arbetsuppgift kan vända sig till chefen och 

begära en förändring eller returnera arbetsmiljöuppgifterna. Det innebär inte att en chef 

arbetsvägrar, chefen följer de regler som finns för tilldelning och fördelning av 

arbetsmiljöuppgifter (SAM, 2003). Att ha en rimlig arbetsbelastning och möjlighet till 

återhämtning kan förstås av det som Corin och Björk (2017) beskriver med att cheferna är mer 

beroende av organisatoriska förutsättningar än vad som tidigare förmodats och om onödig stress 

kan undvikas uteblir de negativa hälsoeffekterna.  

4.3 Stödfunktioner för enhetscheferna 

Flera av enhetscheferna lyfter avsaknaden av resurser och bristen av administrativt stöd samt 

stöd från HR i sjukfrånvarohanteringen. Hälften av enhetscheferna nämner att de har en 

gruppledare som arbetar inom vården men som avlastar med administrativa uppgifter några 

timmar i veckan. Enhetscheferna menar att administrativt stöd skulle frigöra tid och istället ge 

fokus på att vara mer tillgänglig för personalen, vilket troligtvis skulle öka frisknärvaron bland 



 
 
 

23 
 

personalen och därmed sänka sjukfrånvaron. Den administrativa hjälp som fanns hos en 

enhetschef togs bort av högre chef, vilket skapade irritation. Delar av administrationen lades 

istället på gruppledaren som därmed fick mindre tid i vården. Ett par av enhetscheferna nämner 

att de inte behöver ha en egen administratör på heltid, personen kan hjälpa flera enhetschefer.  

 

Det som skulle underlätta för enhetscheferna var en bemanningsenhet vilket skulle ersätta det 

administrativa stödet, men enhetscheferna är 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 säger att det inte underlättar med en bemanningsenhet, ibland 

blir det problem med de vikarier som tas in, vilket i slutändan resulterar i att det ändå blir dubbel 

belastning på ordinarie personal. Enhetscheferna önskar att det fanns möjlighet för en högre 

grundbemanning, vilket skulle underlätta arbetet med personalen och verksamheten samt för 

att undvika att ta in vikarier vid sjukfrånvaro.  

 

Ett par enhetschefer belyser att de inte enbart behöver stöttning i sitt arbete, de behöver någon 

som gör vissa arbetsuppgifter åt dem, som exempelvis att HR kan utföra insatser tidigare i 

rehabiliteringsprocesserna. Stort ansvar läggs på enhetscheferna att hantera processen utifrån 

en snabb visning och en manual från HR om hur de ska göra, men det som efterfrågas är att HR 

är med hela vägen från början till slut. Det är konkreta insatser som enhetscheferna beskriver 

att de vill ha, att de blir avlastade i den stressiga vardagen när de har olika arbetsuppgifter och 

ansvarsbitar som ska hinnas med. Förr var det lättare när enhetschefen och medarbetaren kunde 

besöka HR-avdelningen och ha en dialog om processen. Det finns skillnader mellan 

kommunerna i upplevelsen av HR och stödet i rehabiliteringsprocessen. I kommun 1 berättar 

enhetscheferna utifrån deras olika erfarenheter att de stämmer av med HR före och efter samtal 

med medarbetare och att HR är ett stöd vid jobbiga samtal. Enhetscheferna får även stöd i 

rehabiliteringen och rehabiliteringskedjan som ska följas. De kan även få stöd via 

rehabiliteringsgruppen inom HR som har tagit fram en verktygslåda med olika övningar som 

kan användas i arbetet med friskfaktorerna. När det uppstår problem i arbetsgruppen kan en 

gruppcoach som finns på HR komma ut till arbetsplatsen. En enhetschef belyser dock att det är 

svårt att påverka resurserna i det som de vill ha hjälp med i sina chefsroller. I kommun 2 vill 

enhetscheferna att HR ska vara med mer i rehabiliteringen och ge mer stöd än vägledning i hela 

processen. Det finns även en önskan om att internutbildningarna i bättre arbetsmiljö (BAM), 

systematiskt arbetsmiljöarbete (SAM) och rehabilitering hade olika nivåer. De som har varit 

chef länge behöver ha mer fördjupade kunskaper inom dessa områden och att det blir mer 
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skräddarsytt utifrån faktiska problem. Vidare önskar enhetscheferna mer handledning och 

utbildning från HR i exempelvis hur de ska möta människor i sorg samt psykisk ohälsa.  

 

Till största delen är HR ett bollplank i svåra komplicerade ärenden. Jag har aldrig fått en 

lösning från HR men däremot har jag fått stöttning att komma fram till en lösning själv. 

(Enhetschef 8)  

 

Gemensamt för enhetscheferna är att de har en bra dialog med sin chef och att chefen är 

tillgänglig när de behöver diskutera något. De möts i olika forum varje månad i bland annat 

strategisamtal och ledningsgrupp. De flesta enhetschefer beskriver att de har bra stöd från sina 

chefer och att de känner att det finns ett förtroende för arbetet som enhetschefen gör, dock måste 

de förhålla sig till de ramar som finns. Inför en omorganisation i en av kommunerna fanns det 

synpunkter på det nya organisationsförslaget, men högre chef vägrade att ta med det i 

riskanalysen, vilket resulterade i att enhetscheferna inte kom till tals och påverkan uteblev. Om 

organisationen låter sina enhetschefer uttrycka sig upplever de en tillfredsställelse som gör att 

organisationen mår bra. En enhetschef uppmärksammar att de inte vågar skriva tillbud på stress 

och att jobbet är komplext för att synliggöra de brister och problem som finns. En annan 

enhetschef betonar att hen har mötts av sin chef som tyckte att hen skulle undvika vissa 

arbetsuppgifter för att frigöra tid. Hen berättar att det inte ligger i hens natur att hantera arbetet 

det på det sättet, det kommer ändå ifatt.  

 

Det bollas bort saker och synpunkter som inte tas hand om, det är på grund av merjobb 

för verksamhetschefen och ledningsgruppen. (Enhetschef 7) 

 

Enhetscheferna i de båda kommunerna täcker upp för varandra genom att ibland ta varandras 

telefonsamtal för att få bättre återhämtning. I en av kommunerna hade en enhetschef 120 

övertidstimmar som delvis betalades ut i pengar, men det hade varit mer värt att få vara ledig 

en vecka även om det hade inneburit att få jobba dubbelt så fort dagarna innan och efter. 

Enhetscheferna upplever att arbetsgivaren inte ger förutsättningarna som behövs för att ta ut 

den övertid som de har arbetat. Under sommaren kan enhetscheferna i kommun 1 ta in en 

student som vikarie. Studenterna är dock osäkra på arbetsuppgifterna och frågar gruppledaren 

om mycket, vilket gör att det blir mer belastning än hjälp. På grund av detta har vissa beslutat 

att gruppledaren täcker upp under semestern. Här är det en skillnad mellan de två kommunerna. 

I kommun 2 berättar två av enhetscheferna att förr tog de in studenter som täckte upp för 
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enhetscheferna men nu får de istället täcka upp för varandra. Förra sommaren ansvarade 

enhetscheferna för mellan två till tre och ett halvt område var under fyra veckor, vilket är en 

tuff arbetsbelastning för dem.  

 

Sammanfattningsvis visar resultatet att det krävs mycket av enhetscheferna i deras roller och 

de belastas ytterligare när de inte har någon större administrativ hjälp. Verksamheten och 

medarbetarna drabbas på flera sätt när enhetschefen inte har tid för verksamhetsutveckling och 

ett nära ledarskap för sina medarbetare. Gruppledarna missar viktig tid som behövs i vården när 

de sköter vissa delar av administrationen. Det här kan förstås med hjälp av Corin och Björk 

(2017) som menar att kvaliteten varierar när vissa chefer har tillgång till en administratör eller 

teamledare, vilket får betydande konsekvenser för hur chefer verkligen blir avlastade. Resultatet 

visar att det är en förlust att enhetscheferna känner att bemanningsenheten inte fyller sin 

funktion, att de hellre ser att grundbemanningen skulle utökas för att slippa jagandet av vikarier. 

Detta kan förstås genom tidigare forskning av Corin och Björk (2017) som menar att om 

enhetscheferna ska klara av de utmaningar som Sveriges kommuner står inför måste de ha bra 

förutsättningar. Specialister på HR, IT och ekonomi är tänkta att vara viktiga resurser för 

cheferna, dock har deras funktioner förändrats och blivit mer krävande och mindre stödjande 

(Corin & Björk, 2017). Resultatet visar att HR inte gör några insatser tillsammans med 

enhetscheferna, de ger bara en manual. Det här förstås när det är komplext då stödfunktionerna 

strävar efter mer strategiska arbetsuppgifter samtidigt som chefernas behov av operativt stöd 

ökar (Corin & Björk, 2017). Resultatet visar även att enhetscheferna vill att HR kommer in 

tidigare i rehabiliteringsprocessen, förr kunde de åka till HR-avdelningen och föra en dialog, 

men så fungerar det inte nu. Detta kan förstås utifrån Corin och Björk (2017) teori om att 

rehabilitering av medarbetare kan vara komplicerad och tidskrävande samt att chefer vill ha 

mer kunskap och praktisk hjälp för att fullgöra sina arbetsuppgifter. 

 

4.4 Enhetschefernas sociala förutsättningar i sjukfrånvarohanteringen 

Den sociala arbetsmiljön skiljer sig mycket åt mellan kommunerna och förutsättningarna för 

enhetscheferna är större i kommun 1 som är mer ödmjuk än kommun 2. En enhetschef i 

kommun 1 menar att kommunen inte går i konkurs bara för att det köps någonting till personalen 

utan att det istället lönar sig i slutändan eftersom det är små saker som ger resultat. Detta 

stämmer överens med en annan enhetschef som menar att bara argumentet för inköpet är starkt 

är det acceptabelt, och hen berättar vidare att hen inför sommaren brukar planera in en APT 



 
 
 

26 
 

som en trevlig tillställning med catering och fika. Enhetscheferna i kommun 1 är noga med att 

uppmuntra sin personal genom att exempelvis köpa fika för att visa uppskattning. Detta är något 

som alla i kommun 1 har förutsättningar att göra då pengarna tas från enhetens budget.  

Det är ju inga superdyra catering, det blir sammantaget kanske 70 kronor per medarbetare 

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

 

[…] att uppmuntra med godis, fika och frukt har vi varit otroligt noga med under hela 

pandemin, över lag när det har varit tufft för dem, för att visa uppskattning. […] vi blir 

uppmuntrade av vår ledning att komma ihåg att uppskatta liksom… bara det som att ”Idag 

är det hemtjänstens dag – fira med tårta!”. (Enhetschef 4) 

 

En av de största skillnaderna i kommunerna rör hur enhetschefernas förutsättningar att hantera 

sjukfrånvaron påverkas av den tilldelade budgeten och vad de socialt kan göra med den för sin 

personal, även om båda kommunerna trots allt ger alla anställda varsin julklapp samt påsk- och 

julgodis. Enhetscheferna i kommun 2 förklarar att de inte har förutsättningarna att ta hand om 

personalens sociala arbetsmiljö. Det är snålt kring personalbudgeten och personalvården, flera 

vittnar om att de måste ta pengar från egen ficka om de ska göra något extra för sin personal. 

Flera enhetschefer berättar att de brukar uppmuntra medarbetarna genom att baka inför APT 

eller till andra tillfällen. Dock känner de inte att detta är ett krav utan menar att personalen är 

nöjd bara de får en kopp kaffe, men tror att de blir gladare av att få fikabröd till samt att det blir 

mysigare stämning. En enhetschef sticker ut och menar att hen aldrig skulle ta ur egen ficka för 

att uppmuntra personalen, den egna lönen ska inte gå till sådant som arbetsgivaren ska betala 

för. Önskan är att det finns en summa avsatt som kan användas för att belöna personalen då det 

skulle ge mycket tillbaka. Ett par enhetschefer har dock förutsättningarna att köpa exempelvis 

Lucia-fika eller smörgåsar från den egna eller närliggande enhetens cafeteria. Om det däremot 

skulle bli pengar över i en post läggs de hellre på exempelvis ett kodlås för att säkra upp enheten. 

Det ser bättre ut i budgeten om pengarna gått till fastigheten än om de använts till uppskattning 

för personalen.  

 

[…] vi kan inte fira, då får vi ju betala det själva i så fall, ur egen ficka […] Vi är ju bara 

kostnader. […] Det största fjaskot jag varit med om det var under pandemin. Då tillsatte 

man en grupp ”Vad ska vi göra för personalen?”. Det slutade med att man delade ut ett 

vaniljhjärta. Sen har man inte pratat mer om det. Det var ju pinsamt. (Enhetschef 7) 
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Vi köper lite morgonfika och det är också egna pengar. […] Men det är värt så mycket, 

det ser man. Det är det bästa som hänt dem, på hur länge som helst. (Enhetschef 8) 

 

Även i verksamhetsplaneringen skiljer det sig i förutsättningar mellan kommunerna. Kommun 

1 har möjlighet att åka i väg för att personalen ska få umgås. Dessa tillfällen brukar vara mycket 

uppskattade, framför allt bland de nya då chans ges till att lära känna varandra. Personalgruppen 

delas upp för att kunna täcka i verksamheten och enhetscheferna får tänka till för att hitta 

aktiviteter där alla har chans att vara med. Under planeringsdagarna i kommun 2 ges 

enhetscheferna inga förutsättningar att bjuda på mat och de har heller inte möjlighet att åka 

utanför kommunen. De har samlingslokaler och kan låna lokaler av varandra för att få 

miljöombyte, men alla önskar att de hade fått åka någon helt annanstans.  

[…] att få träffa sina arbetskamrater i andra kläder, i en annan miljö är väldigt värdefullt 

och få lite tid att hinna få en längre fika och prata om ditten och datten, det behövs. Nu i 

maj så är det några från Thailand som jobbar här som ska visa hur man rullar vårrullar 

och vi ska äta i deras bystuga, sånt där är jätte, jätteviktigt att göra. (Enhetschef 2) 

 

[…] jag vill att det här ska vara en trevlig planeringsdag. Hade vi kommit dit och suttit i 

den här kala lilla aulan, nej det blir inte rätt förutsättningar. Men kommer de hit och det 

luktar nybakat… (Enhetschef 8) 

 

Alla enhetschefer upplevs vara måna om sina medarbetare och deras arbetsmiljö. De har 

medarbetarsamtal två gånger per år samt hälsosamtal när någon varit sjukfrånvarande mer än 

tre gånger på ett halvår. De har också APT varje månad där chans finns att diskutera diverse 

funderingar och de flesta enhetschefer har stående morgonmöten med sin personal. De olika 

samtalen och mötena mellan enhetschef och medarbetare skapar förutsättningar för att fånga 

upp eventuella arbetsmiljöproblem snabbt. Det finns därför ingen punkt i agendan där de lyfter 

arbetsmiljöproblem då detta oftast redan är avklarat tack vare att enheterna har ett öppet klimat 

och att enhetscheferna fångar upp sina medarbetare i det dagliga korridorsnacket. Några 

enhetschefer berättar att de har team-möten tillsammans med sin personal där de diskuterar 

brukarna och ett par har också som morgonrutin att gå igenom brukarnas journaler för att se hur 

arbetet på enheten ser ut. 

Det handlar ju faktiskt mycket om arbetsmiljön och hur brukaren mår, för det är ju den 

största risken egentligen, för medarbetaren, eftersom det är människor de arbetar med, 

som de egentligen inte vet hur de är dag från dag. (Enhetschef 9) 
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[…] för där blir det ju också indirekt arbetsmiljö. För går det bra med brukarna blir det 

bra arbetsmiljö och tvärtom. (Enhetschef 10) 

Resultatet visar att trots att medarbetarna arbetar oregelbundna arbetstider har enhetscheferna 

ändå förutsättningarna att möta alla i och med att det främsta kommunikationsverktyget är 

mejlen, detta trots att medarbetarna inte anser sig ha tid att läsa. Ett par enhetschefer betonar att 

det ofta blir avbrott i arbetet om det kommer något annat emellan, som exempelvis ett 

telefonsamtal, vilket gör att de får börja om med det de höll på med senare under dagen. Några 

enhetschefer har en planerare som hjälper till att förmedla information till övriga eller så sätts 

informationen upp på en anslagstavla på enheten. Något som också underlättar 

kommunikationen är att vissa enheter använder sig av ett system i mobilen där 

arbetsuppgifterna som ska utföras har en tydlig struktur. Detta skapar gynnsammare 

förutsättningar för ordinarie personal som inte behöver handleda vikarier i lika stor 

utsträckning, men det bidrar också till att enhetschefernas arbetsbelastning minskar.  

Jag tror ju att bästa ledarskapet är… Jag tror ju mycket på kommunikation. Mycket 

liksom att vara nära, att prata, komma överens, komma fram till saker. (Enhetschef 10) 

De flesta av enhetscheferna har en stående punkt varje dag då de går in till personalen för att 

känna av stämningen och fånga upp eventuella funderingar, vilket är uppskattat av 

medarbetarna och ger goda förutsättningar för arbetsmiljön och hanteringen av sjukfrånvaron. 

Att vara nära medarbetarna beskriver alla enhetschefer som en viktig uppgift, men alla har inte 

samma förutsättningar. Vissa har det svårare när de sitter i andra byggnader eller flera kilometer 

från enheten. Alla enhetschefer har förutsättningar att arbeta hemifrån en till två dagar i veckan, 

men de är få som utnyttjar det. De nyttjar förmånen om de behöver sitta med arbetsuppgifter i 

lugn och ro som vid lönesättning och schemaläggning eller när de behöver vara hemma på 

grund av sjukdom eller vård av barn. Enhetscheferna förklarar att inom vården krävs det att de 

är på plats och är tillgängliga för personalen, annars fungerar inte verksamheten. En av 

enhetscheferna sticker dock ut och menar att hen är van att ha ett hybrid arbetssätt eftersom hen 

inte sitter i samma byggnad som personalen befinner sig i. Personalen uppskattar inte det men 

enhetschefen jobbar ändå på det sättet och försöker istället vara tillgänglig via sms, mejl och 

telefon. 

[…] när pandemin började blev vi tillsagda att vi skulle jobba växelvis hemma och 

växelvis här, för att vi inte skulle bli sjuka båda två. Men där valde jag och min kollega, 

efter att vi hade fått ett utbrott med covid här på boendet, vi kände att vi behövde finnas 

för våra medarbetare. Vi kunde inte liksom framstå som att vi är rädda för sjukdomen när 
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vi tvingar dem att gå in till dem. […] jag har alltid gått in till mina medarbetare för jag 

känner att de måste kunna känna att jag inte är rädd i det jag utsätter dem för att arbeta i. 

Det tror jag är viktigt faktiskt. För tvingar jag dem att arbeta med skyddsutrustning och 

vara på avdelningen, då ska jag också kunna gå in till dem varje morgon och säga god 

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

 

Sammanfattningsvis visar resultatet att samtliga av kommunernas enhetschefer vill visa 

uppskattning för sin personal men att det är svårt beroende på vilka förutsättningar de får från 

politikerna. Resultatet visar att flera av enhetscheferna i kommun 2 själva lägger pengar på fika 

till sin personal och de är överens om att det inte ges förutsättningar för att skapa den sociala 

arbetsmiljön som kan bli när de får sitta en stund tillsammans i fikarummet eller när de får lära 

känna varandra i en helt annan miljö under en APT. När detta appliceras med Österlind (2013) 

teori kan det förstås utifrån att de politiska besluten kring budgeten blir tydliga längst nere i 

kärnverksamheten. Cheferna förväntas kunna styra den egna verksamheten men budgeten sätter 

stopp. Utifrån de teorier som Albinsson & Arnesson (2016) och Österlind (2013) beskriver med 

att cheferna förväntas kunna styra verksamheten utifrån ledarrollen kan detta förstås genom att 

de höga kraven och budgetarna begränsar. Skillnaderna mellan kommunerna är stora vad gäller 

vilka förutsättningar enhetscheferna har i hur de kan uppmuntra och belöna sin personal för att 

skapa en god social arbetsmiljö. Detta kan förstås utifrån SKR (2023) förklaring om att 

enhetscheferna i äldreomsorgen dagligen möter välfärdens utmaningar, där förutsättningarna 

för att klara sitt uppdrag behöver stärkas. En förståelse ges också utifrån Härenstam och Östebo 

(2014) teori gällande att det även får konsekvenser för alla i organisationen om inte 

förutsättningarna för arbetsmiljön är god. Enhetscheferna ser till att möta sina medarbetare 

genom kommunikation och att det är viktigt att ta tillvara på alla tillfällen som ges, eftersom 

inte alla öppnar sig lika mycket. Att enhetscheferna har förutsättningar att möta medarbetarna 

vid första antydan till ett problem minskar risken för att det leder till en längre sjukfrånvaro. 

Detta kan förstås genom Björk och Tengblad (2023) beskrivning om att god kommunikation 

leder till hållbara arbetsförhållanden. En förståelse ges också utifrån Forsberg Kankkunen et al. 

(2014) som menar att kommunikation är en förutsättning för att chefer ska kunna leda 

medarbetarna. Dock går det emot Asplund et al. (2022) förklaring om att chefer inte ska lägga 

sig i medarbetares alla problem då det riskerar att de själva blir sjuka. Att en del enheter 

använder sig av ett planeringsverktyg bidrar också till en bättre arbetsmiljö, vilket kan förstås 

med hjälp av Larsson et al. (2013) teori om att utrustning är en viktig del i arbetsmiljön och att 

tillräcklig information för att utföra arbetsuppgifterna kan hjälpa till att säkerställa arbetsmiljön 
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för medarbetarna. Enhetschefernas beskrivningar om att mejlen och telefonen bidrar till 

förutsättningar för kommunikation och att de är de främsta kommunikationsverktygen skapar 

en förståelse med hjälp av Albinsson och Arnessons (2016) teori om att de är två av de 

vanligaste och effektivaste sätten att kommunicera på, även om dessa leder till avbrott i 

chefernas arbete. För att slippa bli avbrutna har enhetscheferna förutsättningar att arbeta 

hemifrån för att inte störas av diverse frågor, vilket kan förstås utifrån Asplund et al. (2022) och 

Österlind (2013) som menar att det är viktigt att få distans. 

 

4.5 Medarbetarnas betydelse och påverkan för enhetscheferna 

Flertalet av enhetscheferna vittnar om att den största utmaningen i hanteringen av sjukfrånvaron 

är medarbetarnas psykiska ohälsa, vilken har uppmärksammats mer de senaste 20 åren. Hälften 

av enhetscheferna ser ett stort problem bland äldre tonåringar och unga vuxna födda på 2000-

talet och de saknar förutsättningar i form av kompetens i hur de bemöter medarbetarna i den 

psykiska ohälsan. Enhetscheferna menar att detta är något som de inte kan göra något åt, och 

de får ofta improvisera och göra det som de tror är bäst för stunden i dialog med medarbetaren. 

Det behövs utbildning i denna fråga för att kunna hantera den. 

[…] det kanske inte bara är att ta mallen hur man jobbar med sjukfrånvaron generellt, vi 

kanske också behöver input i det och stöttning i det. (Enhetschef 4) 

En enhetschef sticker ut och menar att det inte är någon skillnad mellan yngre och äldre 

medarbetare, det är främst fysiska åkommor som rygg- eller höftproblem som är orsaken till 

sjukfrånvaron, Medan ett par andra beskriver att det är de äldre medarbetarna som har mest 

fysiska åkommor, men att det inte är något som kommit nu utan det har hängt med de som 

arbetat inom vården länge och inte hade ergonomiska hjälpmedel tidigare. Några av 

enhetscheferna uttrycker att sjukfrånvaron främst beror på privata saker. 

[…] under en period på ett och ett halvt år, är det fyra medarbetare som har mist sina män 

och det tyckte jag påverkade mig enormt, alltså den här förlusten som de hade och ändå 

ska man finnas där som en stöttepelare och där kände jag första gången att här saknade 

jag någonting för att kunna möta den här människan. (Enhetschef 9) 

Förutom att enhetscheferna behöver stöttning och utbildning för att hantera medarbetares 

psykiska ohälsa efterfrågar de också kompetensutveckling för sin personal. Med anledning av 

att Sveriges befolkning blir allt äldre och på så vis kommer vara i behov av äldreomsorgen 

under längre period vill de också se att utbildningsmöjligheter för medarbetarna existerar i 
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budgeten. Resultatet visar att personalen tappar sin funktion när de inte kan ta hand om en 

brukare i livets slutskede. 

[…] att kunna ha mer pengar för fortbildning hos personalen också, det tror jag är viktigt. 

Att de får lära sig saker också, inte bara gå på de årliga förflyttningsteknikerna och 

brandutbildning och det, utan någonting extra ibland. (Enhetschef 11) 

Resultatet visar att timvikarierna påverkar enhetschefernas förutsättningar att hantera 

sjukfrånvaron negativt. En del vikarier kan inte det svenska språket vilket ger en dubbel 

belastning på ordinarie personal som behöver handleda för att de senare ska kunna arbeta 

tillsammans. Andra har inte kompetensen som behövs och kunskapsnivåerna är låga vilket 

påverkar ordinarie personals arbetsmiljö då de måste städa upp efter vikarier som inte kan sitt 

jobb. En enhetschef vittnar om konflikter bland personalen som gör att vissa vikarier väljer att 

sjukskriva sig eller inte ens dyka upp då de inte vill arbeta med dessa personer. Detta gör att 

enhetschefen måste lägga annat åt sidan för att hantera konflikterna. Andra vikarier behöver 

uppfostring i hur arbetslivet fungerar. Unga vikarier ställer väldigt mycket krav nu jämfört med 

tidigare: arbetsmoralen saknas, de har många viljor och vill hellre vara lediga än arbeta. Flera 

av enhetscheferna beskriver problematiken med att de unga sommarvikarierna oftast brukar 

anse sig ha arbetat färdigt ett par veckor innan vikariatet tar slut. De känner att de behöver ledigt 

innan skolan börjar igen och sjukskriver sig. De har trots allt fått lön som är högre än CSN och 

de får även sjuklön för sina sista veckor. Detta gör att ordinarie personal upplever att de inte 

haft bra vikarier vilket gjort att de är slutkörda efter att ha arbetat några veckor och därmed 

sjukskriver de också sig. Problemet med vikarierna medför att enhetscheferna får merarbete i 

form av att de behöver lägga tid och energi på att ha samtal med dessa samt informera 

bemanningsenheten om att de vill ha vikarier som kommer på sina bokade pass, istället för att 

lägga tiden på att hantera sjukfrånvaron. 

Båda kommunerna använder sig av verksamhetsanpassat schema där medarbetarna själva har 

möjlighet att önska när de vill och kan arbeta. Det är något som enhetscheferna försöker leva 

upp till då det påverkar medarbetarna positivt. Oftast går det att pussla ihop och medarbetarna 

finner sig i att deras kollegor har olika behov i sina liv. En enhetschef beskriver en utmaning i 

schemaläggningen, i och med att det är personalbrist och att en del oftast blir uppsatta på schema 

mer än vad lagen tillåter, men det kommer bli annorlunda när det blir skärpta regler om 

dygnsvilan på 11 timmar i höst. Något som både underlättar och är ett problem är att vikarier 

ofta lägger sig tillgängliga längre perioder, för att sedan känna att de kan vara lediga en längre 

tid. 
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De kan styra det som de vill och det är mer attraktivt för dem att vara vikarier, hur konstigt 

det än låter men de vet att de får jobb, så de vill inte ha andra anställningsformer. Så det 

gör det svårrekryterat och därför är det svårt med extrapersonal. (Enhetschef 4) 

Arbetsmiljömålen i kommunerna liknar varandra: det ska vara friska medarbetare både fysiskt 

och psykiskt som trivs och orkar arbeta hela sitt arbetsföra liv. Med hjälp av friskvårdsbidraget 

som erbjuds i båda kommunerna kan medarbetarna få hjälp till ett hälsosamt liv. För att komma 

till rätta med sjukfrånvaroproblemet uppmuntrar flera av enhetscheferna sina medarbetare till 

friskvård och att utnyttja friskvårdspengen. De tipsar även om förslag på aktiviteter att göra. 

Dock läggs problemet på individen då medarbetarna själva behöver ansvara för att nyttja detta 

på sin fritid eftersom det inom äldreomsorgen är nästintill omöjligt att gå ifrån på arbetstid för 

att göra en friskvårdsaktivitet. En enhetschef menar ändå att det finns en viss flexibilitet mitt på 

dagen att gå ifrån om bemanningen och verksamheten tillåter det. En skillnad mellan 

kommunerna är att friskvårdsbidraget skiljer 1500 kronor. I ena kommunen har det sänkts och 

i den andra har det höjts. Trots arbetsmiljömålen och att medarbetarna har rätt att plocka ut 

friskvårdsbidraget ges inte förutsättningarna för detta i budgeten. En enhetschef i kommun 2 

beskriver att hen la in friskvårdsbidraget i sin budget men när den kom tillbaka var det inte 

budgeterat för hela summan. Detta trots att kommunen har höjt bidraget med det dubbla i syfte 

att främja personalens hälsa.  

Vi har en friskvårdspeng på 2000 kronor per år och anställd. Så då la vi självklart en 

budget på 2000 kronor per anställd per 2023. När vi fick tillbaka den hade de skurit ner 

med hälften. […] motiveringen var att de flesta inte tar ut bidraget. Men jag vill ju 

budgetera för att alla ska göra det och jag vill ju att de ska ta ut pengarna. Jag jobbar ju 

för att min personal ska ta ut, allihop gärna. Så får jag väl gå back på det. Det finns ingen 

som kan säga att ”Nu gjorde du fel som betalade ut allt det här” för de har rätt till det. Jag 

känner att betalar jag ut allt i år så måste vi budgetera för fullt nästa år. (Enhetschef 8)  

Sammanfattningsvis önskar flera av enhetscheferna att det i budgeten skapas förutsättningar 

som tillåter mer kompetensutveckling för både ordinarie och tillfällig personal. När 

kunskapsnivån är låg och kompetensen brister blir arbetsmiljön för medarbetare och 

enhetschefer svår. Att som ung och oerfaren komma in på en arbetsplats och behöva ta hand 

om en person i livets slutskede är ingen enkel uppgift, än mindre när utbildning saknas. Alla 

behöver bygga på sin kompetens utifrån vad som sker i verksamheten. Detta kan förklaras med 

Granberg (2011) teori som beskriver att medarbetaren är organisationens viktigaste resurs samt 

att kompetensen och kapaciteten är avgörande för organisationens framgång och överlevnad. 
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Det kan också förstås utifrån medarbetarskapet som Tengblad (2010) menar hör ihop med 

kompetensutveckling och samhörighet och att de anställda kommer göra sitt bästa om de ges 

goda förutsättningar. Det är påtagligt att enhetscheferna inte har de förutsättningar de behöver 

eftersom de saknar kompetens för att hantera psykisk ohälsa. Detta kan förstås med hjälp av 

Tengblad (2010) teori om att det krävs kompetensutveckling för att chefen ska kunna stödja 

medarbetarna i olika frågor. Någon enhetschef menar att främsta orsaken till sjukskrivningarna 

är fysiska problem som beror på antingen kroniska besvär eller problem som nu kommit i kapp 

på grund av att medarbetaren inte tidigare har haft ergonomiska hjälpmedel. Denna förståelse 

går dock isär med vad Sveriges Företagshälsor (2013) menar med att den fysiska arbetsmiljön 

uppskattas mer av den äldre generationen än av den yngre. Annars är enhetscheferna eniga om 

att det främst är privata problem som leder till sjukfrånvaro och mestadels bland de yngre 

medarbetarna som är födda i början av 2000-talet. Detta påverkar enhetschefernas 

förutsättningar då en del av de unga har bristfällig eller ingen arbetsmoral alls. Kraven som 

ställs är stora, de vill hellre vara lediga än arbeta och vikarierna sjukskriver sig ofta i slutet av 

sitt vikariat. Detta kan förstås med hjälp av Sveriges Företagshälsor (2013) som menar att unga 

är mindre motiverade till att arbeta och Högskolan i Gävle (2019) som förklarar att de yngre 

har ett annat förhållningssätt till arbetet. Det kan också förstås utifrån forskning.se (2019) som 

menar att unga vill ha en hög grad av autonomi. Att enhetscheferna gärna vill att medarbetarna 

aktiverar sig och har frisk hälsa är påtagligt och de flesta uppmanar till att plocka ut 

friskvårdsbidraget för att hjälpa medarbetarna till ett hälsosammare liv. Detta förstås utifrån 

Sveriges Företagshälsor (2013) som menar att hälsa är smittsam och om medarbetarna mår bra 

mår kollegorna runtomkring också bra. Att medarbetarna själva har möjlighet att till viss del 

påverka sitt schema utifrån livspusslet skapar en balans mellan arbete och fritid. Det ger 

förståelse utifrån vad Wall et al. (2021) beskriver som ett hälsofrämjande synsätt som skapar 

förståelse för arbetsliv och privatliv. Mår medarbetarna dåligt påverkar det även 

enhetschefernas arbetsmiljö och återhämtning där vissa till och med har sömnsvårigheter på 

grund av arbetsbelastningen. Detta kan förstås med Ejlertsson et al. (2021) teori som beskriver 

att utsatta resurser måste få chans att återuppbyggas. Den största utmaningen i enhetschefernas 

hantering av sjukfrånvaron är den psykiska ohälsan som har ökat de senaste två decennierna, 

vilket kan förstås med Olsson et al. (2021) teori som beskriver den psykiska ohälsan som den 

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

I detta kapitel diskuteras studiens resultat utifrån syftet att skapa förståelse för enhetschefers 

förutsättningar att hantera sjukfrånvaron inom den kommunala äldreomsorgen. Studiens 

frågeställningar besvaras och avslutas med slutsatser i form av bidrag till teori och praktik. 

Med ett kritiskt förhållningssätt diskuteras slutligen metoden i förhållande till resultatet och 

avslutningsvis ges förslag till vidare forskning inom ämnet. 

 

Studiens resultat visar att enhetschefernas förutsättningar är begränsade i hanteringen av 

sjukfrånvaron då kraven som politikerna ställer är svåra att nå eftersom resurserna, främst i 

form av medarbetare och budget, brister. HR är en viktig resurs där stödet och insatserna 

möjliggör för enhetscheferna att utveckla ledarskapet och hantera olika motstånd som sker i 

verksamheten. Det administrativa stöd som avlastar enhetscheferna är otillräckligt vilket 

begränsar dem att vara mer närvarande i arbetsgrupperna och fånga upp indikationer på stress 

och ge feedback till sina medarbetare. Resultatet visar att psykisk ohälsa blir allt vanligare bland 

de unga medarbetarna samtidigt som enhetscheferna saknar kompetensutveckling i hanteringen 

av den, vilket har betydelse för enhetschefernas egen arbetsmiljö. Genom att involvera 

enhetscheferna mer i planeringen kan det öka möjligheterna att påverka resurserna som behövs 

i hanteringen av sjukfrånvaron. Det sociala stödet från den egna chefen är viktigt för att klara 

uppdraget. I dialogen mellan enhetscheferna och politikerna kan målen bli tydligare och 

tillsammans kan en plan läggas för att minska sjukfrånvaron och att rätt resurser tilldelas. 

Politiker som är synliga på arbetsplatserna kan fånga upp signaler om för höga krav, bristande 

resurser och en ohälsosam arbetsbelastning. Politikernas arbetsmiljöansvar är av stor betydelse. 

 

I denna studie har utgångspunkten varit teorier om organisatoriska förutsättningar och 

medarbetarskap. Genom att använda dessa linser har det synliggjorts att arbetet med 

sjukfrånvaron beror på organisatoriska förutsättningar. Den tidigare forskningen om 

organisatoriska förutsättningar har inte fokus på medarbetarskap. Genom att komplettera teorier 

om organisatoriska förutsättningar med teorier om medarbetarskap har studien synliggjort att 

det krävs att chefen har organisatoriska förutsättningar för att kunna satsa på sin personal. 

Relationen mellan medarbetare och chef är viktig för att främja en god arbetsmiljö. Ett högt 

medarbetarengagemang skapar lönsamhet för organisationen. 

Enhetscheferna beskriver att de har stöd från sina chefer, bemanningsenheten, HR och 

gruppledaren, men det finns mer att önska. De vittnar om att stödfunktionerna erbjuder dem 
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mindre praktiskt stöd i hanteringen av sjukfrånvaron. Chefer och tjänstemän på den strategiska 

nivån behöver samordna insatserna med kraven som ställs för att underlätta för 

kärnverksamheten (Corin & Björk, 2017). Medarbetarna är den viktigaste resursen i 

organisationen. Detta innebär att enhetscheferna behöver kompetensutveckling för att kunna 

hantera sjukfrånvaron, framför allt i hanteringen av de unga medarbetarnas psykiska ohälsa. 

Enhetschefers förutsättningar utifrån organisatoriska förutsättningar och ett 

medarbetarperspektiv kan förstås genom ansvaret för antal medarbetare. Vilken betydelse 

antalet medarbetare har beror på vilka medarbetarna är och hur de organisatoriska 

förutsättningarna ser ut för att enhetscheferna ska kunna ta hand om dem. Finns inte 

förutsättningarna att ta hand om medarbetarna har inte heller antalet medarbetare betydelse. 

Enhetscheferna upplever att de är begränsade i sjukfrånvarohanteringen när politikerna inte ger 

tydliga direktiv och förutsättningar för att lyckas vända sjukfrånvarotalen. Enhetschefernas 

vardag är komplex utifrån de krav som ställs och när resurserna som tilldelas inte räcker för att 

främja en god arbetsmiljö enligt lagkraven. Rätten att returnera arbetsmiljöuppgifter behöver 

tydliggöras och de organisatoriska förutsättningarna behöver stärkas. Det får inte bli en 

normalitet att enhetscheferna ska bita ihop och lägga i en högre växel för att nå verksamhetens 

mål och uppfylla politikernas viljeinriktning när de inte tilldelas resurser som motsvarar de krav 

som ställs. Arbetsgivaren ska se till att cheferna har tillräckliga befogenheter, stöd i chefsrollen 

och rimlig arbetsbelastning genom regelbunden dialog med medarbetarna, för att fånga upp 

signaler om för höga krav och bristande resurser som kan leda till ohälsosam arbetsbelastning 

(OSA, 2015). 

Denna studie är betydelsefull för att synliggöra enhetschefers förutsättningar att hantera 

sjukfrånvaron i den kommunala äldreomsorgen. Studiens slutsatser klarlägger aspekter som kan 

hjälpa till att hantera sjukfrånvaron. Dock är detta inga nyheter, tidigare forskning visar 

liknande resultat och denna studie belyser att det är ett viktigt ämne som behöver studeras vidare 

för att komma till rätta med problemen. Hur kommer framtidens arbetsplatser se ut om inte 

enhetscheferna har de rätta förutsättningarna att arbeta med sin personal och möta dem både 

fysiskt och psykiskt? Det är inte enhetscheferna som ska bli bättre chefer, det är 

organisationerna som behöver tilldela bättre förutsättningar. Om den svenska kommunala 

sektorn ska klara av de utmaningar som den står inför har det betydelse att det finns personer 

som vill arbeta som chefer. 
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En första slutsats som kan dras är att det inte är tydligt vad det systematiska arbetsmiljöarbetet 

(SAM) innebär och att det inte är en naturlig del i arbetet. Det systematiska arbetsmiljöarbetet 

ska årligen följas upp i syfte att se till att det följs enligt föreskrifterna. En andra slutsats är att 

kommunikationen mellan politikerna och enhetscheferna inte fungerar då information från 

enhetscheferna fastnar efter vägen och når inte fram till ledningsnivå. Utan dialog kan inte 

enhetscheferna berätta hur verksamheten fungerar och inte heller framföra behoven till 

politikerna. Därmed minskar enhetschefernas förutsättningar att hantera sjukfrånvaron och att 

arbeta förebyggande med arbetsmiljöfrågorna. En tredje slutsats är att kommunerna har låg 

grundbemanning vilket gör att vikariekostnaderna är höga och enhetscheferna och gruppledarna 

behöver lägga mycket tid på vikarieanskaffning. Detta innebär att enhetscheferna har mindre 

tid att fokusera på varje medarbetare och sämre förutsättningar att förutse eventuell kommande 

sjukfrånvaro i tid, vilket även gör att vikariebehovet fortsätter vara högt. En fjärde slutsats som 

kan dras är behovet av administrativ hjälp för att avlasta enhetscheferna. Det skulle frigöra tid 

för enhetscheferna att arbeta mer operativt med verksamheten och dess personalfrågor samt att 

enhetschefernas egen arbetsmiljö skulle förbättras. Gruppledarna som idag stöttar 

enhetscheferna i administrativa uppgifter behövs i vården hos brukarna. En femte slutsats är att 

kompetensutveckling behövs för både enhetschefer och medarbetare. Genom en kontinuerlig 

dialog kan enhetscheferna fånga upp medarbetarnas kompetens och vilja till utveckling för att 

möta nya krav i verksamheten. Enhetscheferna vill kompetensutvecklas för att kunna 

tillmötesgå medarbetarna vid framför allt psykisk ohälsa. 

 

5.1 Begränsningar och vidare forskning 

Utifrån det resultat som studien visar är det tydligt att enhetscheferna inte har förutsättningarna 

att hantera sjukfrånvaron, framför allt gällande den psykiska ohälsan som allt fler drabbas av. 

För att ha fått djupare förståelse för detta skulle studiens omfattning av respondenter ha utökats 

till att även intervjua medarbetarna för att få deras perspektiv och vilket behov av stöd de har. 

Ett annat perspektiv hade varit att intervjua politikerna för att få förståelse för vilka 

förutsättningar de anser sig ge samt att få förståelse för om de är medvetna om 

arbetsmiljöansvaret. Den kvalitativa metoden och de semistrukturerade intervjuerna har 

bidragit till en förståelse för hur förutsättningarna ser ut för enhetscheferna i 

sjukfrånvarohanteringen men resultatet hade kunnat skapat en djupare förståelse om 

triangulering nyttjats. Kompletteringar med observationer hade ytterligare bevittnat 

enhetschefernas arbetsmiljö och vilken betydelse och påverkan som medarbetarna har. Ett 
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komplement hade även varit den kvantitativa metoden med enkäter som hade kunnat delas ut 

för att nå fler enhetschefer och därmed fått ytterligare svar. En risk med de 90 minuter långa 

intervjuerna är att det kan ha varit de enhetschefer som upplever minst stress som deltog och de 

med sämst arbetsmiljö som tackade nej, vilket kan ha gett en sned förståelse av fenomenet. 

 

I framtiden behövs ytterligare forskning om medarbetarperspektivet och dess betydelse för 

enhetschefers förutsättningar att hantera den psykiska ohälsan med sjukfrånvaro som följd. Det 

är nämnvärt att Sveriges Företagshälsor (2013) redan för tio år sedan uppdagade att forskning 

om ungas sjukfrånvaro kopplad till psykisk ohälsa är undermålig och att inga ytterligare 

åtgärder mer än konstateranden vidtagits. Tidigt i studien synliggjordes att forskning om ungas 

psykiska ohälsa och chefers förutsättningar att stötta medarbetarna som lider av detta saknas. 

En vilja med denna studie är att den ska inspirera och bidra med en grund till fortsatt forskning 

inom ämnet. 
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Bilaga 1 – Intresseförfrågan  

 

 
 

 

Intresseförfrågan  

 

Hej, 

Vi heter Ann-Sofie Viklund och Jenny Filipsson, och vi studerar sista året på Personal- och 

arbetslivsprogrammet vid Högskolan Dalarna. Vi har påbörjat vårt examensarbete och söker 

därmed respondenter till vår studie om enhetschefers förutsättningar för att arbeta med 

sjukfrånvaro inom äldreomsorgen. Intervjuerna kommer att pågå under mars och april, antingen 

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

 

I bifogat dokument finns informationsbrev där studiens syfte presenteras samt en 

samtyckesblankett. Du tillfrågas tack vare din erfarenhet inom området och vi är tacksamma 

om du vill delta!  

  

Med vänliga hälsningar, 

 

Ansvarig student: Ann-Sofie Viklund Ansvarig student: Jenny Filipsson 

Mailadress: h15annvi@du.se Mailadress: h20jenfi@du.se  

  

mailto:h15annvi@du.se
mailto:h20jenfi@du.se
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Bilaga 2 – Informationsbrev  

 

 
 

 

Informationsbrev 

 

Information om studien om vilka förutsättningar enhetschefer inom äldreomsorgen har 

för att arbeta med sjukfrånvaron.  

 

I denna studie avser vi att undersöka förutsättningarna för äldreomsorgens chefer i deras arbete 

med sjukfrånvaron samt jämföra två kommuner i Dalarna. Tidigare studier visar att cheferna 

slits mellan olika arbetsuppgifter och det är svårt att hitta tid till det strategiska arbetet när 

största delen av tiden läggs på administration, många medarbetare och de oplanerade och 

planerade möten som sker under en arbetsdag. Kraven på produktivitet och kostnadsbesparingar 

medför stora utmaningar för cheferna, både för den egna hälsan och de anställdas. Med 

anledning av detta ser vi vikten av att denna studie genomförs, för att hjälpa kommunerna att 

förhoppningsvis finna nya arbetssätt. 

 

Du tillfrågas härmed om deltagande i denna undersökning då dina erfarenheter om detta ämne 

är viktiga för oss. I studien kommer vi att intervjua sex enhetschefer inom äldreomsorgen i varje 

kommun. Du är utvald då dina erfarenheter är viktiga för oss. Intervjun kommer vara 

semistrukturerad och pågå i maximalt 90 minuter, antingen digitalt eller fysiskt på din 

arbetsplats. Med din tillåtelse kommer vi att spela in intervjun för att underlätta analysen. 

Inspelningen kommer att behållas till dess att arbetet är inskickat och godkänt, och därefter 

raderas från samtliga enheter. Ditt deltagande och intervjumaterial kommer att behandlas 

konfidentiellt.  
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Ditt deltagande i undersökningen är helt frivilligt. Du kan när som helst avbryta ditt deltagande 

utan närmare motivering. Undersökningen kommer att presenteras i form av en uppsats vid 

Högskolan Dalarna.  

 

Ytterligare upplysningar och svar på eventuella frågor lämnas av nedanstående ansvariga. 

 

Borlänge, 20 februari 2023 

  

Ansvarig student: Ann-Sofie Viklund Ansvarig student: Jenny Filipsson 

Mailadress: h15annvi@du.se Mailadress: h20jenfi@du.se 

 

Handledare:  Tina Forsberg, universitetslektor och docent arbetsvetenskap 

Mailadress: tfo@du.se 
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Bilaga 3 – Samtycke  

 

 

 

Samtycke till att delta i studien om enhetschefers förutsättningar att arbeta 

med sjukfrånvaro inom äldreomsorgen 

 

Jag har fått skriftlig informationen om studien och har haft möjlighet att ställa frågor. Jag får 

behålla den skriftliga informationen. 

  

☐ Jag samtycker till att: 

 

- delta i studien om enhetschefers förutsättningar att arbeta med sjukfrånvaro inom 

äldreomsorgen 

- följande personuppgifter samlas in: din yrkestitel, hur länge du har haft din tjänst, ålder, kön, 

dina kontaktuppgifter samt dina svar. 

- de insamlade uppgifterna kommer att bevaras till dess att arbetet är godkänt. 

 

 

Ort och datum    Namn och underskrift 

 

-------------------------------   ---------------------------------- 

 

Ansvariga för studien 

Ann-Sofie Viklund och Jenny Filipsson 

Studenter, Personal- och arbetslivsprogrammet, Högskolan Dalarna 
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Bilaga 4 – Intervjuguide 

 

 
 

 

Intervjuguide       

Syftet med studien är att få en förståelse för enhetschefers arbete med sjukfrånvaron inom den 

kommunala äldreomsorgen. 

 

Information/Inledning av intervjun 

• Välkommen! 

• Presentation av syftet. 

• Vi sitter med båda, men XX intervjuar och XX observerar för komplettering med 

anteckningar och eventuella följdfrågor. 

• Intervjun beräknas ta ca 60-90 minuter. 

• Intervjun kommer att spelas in för att underlätta transkriberingen. 

• Frivilligt deltagande, kan avbryta närsomhelst. 

 

Bakgrundsfrågor 

• Hur gammal är du? 

• Vad har du för bakgrund? (PA, ekonom?) 

• Vilken roll har du i organisationen? 

- Har du alltid haft den rollen?  

• Hur länge har du arbetat i din nuvarande roll? 

• Hur många medarbetare har du ansvar för? 

• Hur nära dina medarbetare sitter du?  

- I samma byggnad? I en annan del av staden? 

• Vilken sorts ledarskap anser du dig ha?  

- Hur arbetar du utifrån det? 

• Vilken sorts ledarskap använder sig organisationen av?  

- Hur arbetar de utifrån det? 

• Berätta hur en arbetsdag ser ut för dig. Osynliga (sådant som inte syns att man gör) 

arbetsuppgifter? Hur påverkar det dig? 

- Hur mycket tid skulle du uppskatta går åt till ”annat” än till kärnverksamheten? 

• Hur ser distans-/hybridarbete ut för dig/hos er? 

Observatören har möjlighet att ställa ev. frågor. 
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Arbetet med sjukfrånvaro i organisationen och enhetschefers arbete med 

sjukfrånvaro 

Övergripande 

• Hur arbetar organisationen övergripande med sjukfrånvaron? 

- Hur går det till? 

• Hur är politikerna inblandade?  

- Vad gör de för att få ner sjukfrånvaron? 

- Vad har de för mål med sjukfrånvaron? 

- Hur gör de för att öka frisknärvaron? 

 

• Nyckeltal? 

- Vilka förutsättningar/vilket stöd får ni från politikerna för att uppnå de 

sjukfrånvaromål som de har satt upp? 

 

• Vilka arbetsmiljömål finns det i organisationen? 

- Hur följs dessa upp? Arbetsmiljöpolicy? Handlingsplan? Årshjul? Årlig uppföljning? 

Hälsobokslut? 

• Hur tydligt är det vilka som har arbetsmiljöansvaret i kommunen?  

 

• Hur ser (rehabiliterings)processen ut när en medarbetare sjukskriver sig?  

- Vilken är din roll? Vilket stöd/förutsättningar har du? 

 

• Vilka är det som är sjukskrivna?  

- Ex. unga eller äldre? 

 

• Vilken kompetensutveckling får ni som enhetschefer av organisationen gällande 

rehabiliteringsprocessen?  

- Hur ofta?  

- Varför? Varför inte? 
 

Observatören har möjlighet att ställa ev. frågor. 

 

Enhetschefsnivå 

• Hur arbetar du som enhetschef med sjukfrånvaron?  

- Varför gör du/gör du inte så?  

- Hur påverkar det ditt arbete? Hur påverkar det din arbetsmiljö? 

- Möjlighet till avlastning från tex grupp/teamledare (så du får mer tid för andra 

uppgifter?) 

- Kan du ge exempel? 

• Hur mycket tid avsätter du som enhetschef i utvecklingsarbete av sjukfrånvaro och 

uppföljning av sjukfrånvaro? 

- Hur prioriterar du arbetet med sjukfrånvaro? 

- Tilldelad tid uppifrån för att arbeta med detta? 
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• Vilken utbildning har du som enhetschef i arbetsmiljöfrågor/arbetsmiljöarbete? 

- Hur ofta uppdateras kompetensen? 

• Kan du berätta om någon gång du återremitterat arbetsmiljöuppgifterna? Vet du hur ni 

ska gå tillväga för att återremittera? Hur togs det emot? Varför? Varför inte? Hur 

kände/tänkte du? 

• Hur arbetar du som enhetschef med arbetsmiljön på din enhet? 

- Vad gör du för att främja medarbetarnas arbetsmiljö? Ex. jul- & påskgodis, julklapp? 

- Hur stödjer du dina medarbetare i deras dagliga arbete? 
 

Observatören har möjlighet att ställa ev. frågor. 

 

• Vad har du för möjligheter att skapa god arbetsmiljö (arbetsglädje, aktiviteter tillsammans, 

inga konflikter, bra kommunikation och samverkan, högt i tak, alla delaktiga)? Hur jobbar du? 

- Vad gör det svårt? Vad gör det enkelt? 

-  Vad hindrar dig? Målkonflikter? Dilemman? Hur hanteras de? Vad betyder detta för 

verksamheten? 

- Vad tycker du behöver göras? Vilka förändringar tycker du behövs? 

- Varför? 

- Kan du ge exempel? 

 

• Vad är det som gör att folk ändå blir sjuka? 

- Vad hindrar dig att förebygga detta? Varför? Varför inte? 

• Hur förutser och förebygger du toppar?  

- Hur planerar du detta? Vad är det som gör det svårt att planera? 
 

Observatören har möjlighet att ställa ev. frågor. 

 

Kommunikation och samverkan 

• Berätta hur du involverar medarbetarna i arbetsmiljöarbetet? 

• Hur lyfter du/ni problem?  

- Med vem? Vad händer då? Varför? 

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

veckomöten, korridorssnack. 

• Berätta hur kommunikationen mellan chef och medarbetare går till.  

- Vilka hjälpmedel finns för att kommunicera? 

• Vilka arenor finns det för att mötas och diskutera? Diskuterar verksamhetens mål och 

resurser? 

 

• Hur sker samverkan i er organisation mellan den strategiska nivån (högre ledning) och 

den operativa nivån (där vardagsarbetet sker)? 

• I vilka forum/arena kan du lyfta din arbetsmiljö som chef?  

- Hur tas det emot? Vad görs vid problem? Varför? Varför inte? 

• Har du möjlighet att prata med högre chef och politiker om sjukfrånvaro och 

arbetsmiljö? Hierarkisk kommunikation? 
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• 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 är klimatet? Öppet?  

- Vilka förutsättningar skapar ledningen för dig att jobba med arbetsmiljön? 
 

Observatören har möjlighet att ställa ev. Frågor. 

 

Enhetschefens krav och resurser 

• Vilka förväntningar (krav) finns det på dig som enhetschef? 

- Hur ser du på det du ställs inför? Varför tänker du så? 

 

• Kan du se att kraven på er enhetschefer väger upp till de resurser som ni har? 

 

• Vilka resurser har du att tillgå i ditt arbete? (pengar, material, personal, kollegor, stöd - HR, 

IT, ekonomi) 

- Hur fungerar det? Varför fungerar det inte? Administrativt stöd? 

• I vilken omfattning har du möjlighet att påverka resurserna? När? Hur? Varför? Varför 

inte? 

• Hur mycket pengar satsas i kommunen på chefers arbetsmiljö? 

- Kan du se/Kan du ändå se att någonting görs för att främja chefers arbetsmiljö? På 

vilket sätt? Ge exempel? 

 

• Hur mycket pengar avsätter du i din budget på medarbetarnas arbetsmiljö? 

- Följdfråga? 

- Stöd för medarbetarna? 
 

Observatören har möjlighet att ställa ev. frågor. 

 

Enhetschefers stöd i arbetsmiljöarbetet 

• Beskriv vilket stöd du har/får i organisationen (från HR, IT, ekonomi, administration). 

- Anser du att det är tillräckligt? Vad önskar du mer av? 

- Har du alltid haft det? Har du haft det tidigare? Vad ser du blev skillnaderna när du 

förlorade det stödet? Hur påverkar/har det påverkat din arbetsmiljö? 

 

• Vad gör du om du behöver hjälp med något?  

- Vem vänder du dig till? Hur tas frågan emot? 
 

Observatören har möjlighet att ställa ev. frågor. 

 

Övrigt 

Något mer du vill berätta? Något som är viktigt att lyfta/nämna? 

 

Tack för din medverkan! 😊 

  


