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Forsta linjens chefers psykosociala arbetsmiljé inom dldreomsorgen

Hannah Bjerke Nilsson och Lisa Teveldal

Sammanfattning

Att arbeta som forsta linjens chef innebir ett komplext uppdrag dir arbetsuppgifterna
bestar av ansvar for personal, budget och arbetsmilj6. I arbetet befinner sig forsta
linjens chefer 1 en mellanposition dir de behdver ta hinsyn till att politiska riktlinjer
foljs och finnas tillgangliga fo6r medarbetare och kunder. Syftet med studien 4r att
undersoka forsta linjens chefers psykosociala arbetsmilj6 i aldreomsorgen. Studien
bygger pa kvalitativ metod. Metoden som vi anvinde oss av var nio semistrukturerade
intervjuer. Studiens teoretiska utgangspunkter ar Rubenowitz modell av psykosocial
arbetsmiljé och Karasek och Theorell modell om krav, kontroll och st6d. Resultatets
teman 4r forsta linjens chef, psykosocial arbetsmiljo, handlingsutrymme samt socialt
stod och meningsfullhet. Temat psykosocial arbetsmiljé har en underrubrik som heter
covid-19. Vi har kommit fram till att studiens resultat visar pa att respondenterna
delar samma uppfattning om att det ar viktigt med en god psykosocial arbetsmiljé.

Nyckelord: Socialt arbete, psykosocial arbetsmiljo, dldreomsorg, forsta linjens chefer,

handlingsutrymme, socialt st6d



First-line managers psychosocial work environment in elderly care

Hannah Bjerke Nilsson and Lisa Teveldal

Abstract

Working as a first-line manager implicates a complex mission where the tasks consist of
responsibility for staff, budget and working environment. In their work, first-line
managers are in an intermediate position where they need to consider that political
guidelines are followed and are available to employees and customers. The purpose of the
study is to investigate the psychosocial work environment of first-line managers in elderly
care. The study is based on a qualitative method. The method we used was nine semi-
structured interviews. The study’s theoretical starting points are Rubenowitz’s model of
psychosocial work environment and Karasek and Theorell’s model of requirements,
control and support. The themes of the result are first-line manager, psychosocial work
environment, margin of action and social support and meaningfulness. The theme
psyhosocial work nvironment has a subheading named covid-19. We have concluded
the results of the study show that the respondents share the same view; that it is
important to have a good psychosocial work environment.

Keywords: Social work, psychosocial work environment, elderly care, first line manager,
margin of action, social support
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1. Inledning

I t6ljande kapitel presenteras problemomrade, relevans for det sociala arbetet, syfte

och fragestillningar, avgrinsningar och uppsatsens disposition.
8.5 Problemomride

Att arbeta som forsta linjens chef innebir en varierad arbetsdag med ett ganska fritt
utrymme att planera verksamheten. Enligt Socialstyrelsen (2021) upplever forsta
linjens chefer sina arbetsuppgifter som meningsfulla. Forsta linjens chefer har
mojlighet till att prioritera sitt handlingsutrymme inom riktlinjer for arbetet. I takt
som organisationer moderniseras implementeras nya organisationsférandringar i
arbetet. Organisationsforindringar i dldreomsorgen har medfort fler ansvarsomraden
for forsta linjens chefer att hantera i det dagliga arbetet. Rollen som forsta linjens
chef definieras idag av ansvar for personal, budget, utveckling och arbetsmiljé. Det
Okade ansvaret skapar en komplex arbetssituation for forsta linjens chef ddr det dr
viktigt att prioritera mellan arbetsuppgifterna. Arbetsmiljon for personal ér i behov
att prioriteras samtidigt som budgeten behover f6ljas vilket medfor att
handlingsutrymmet blir begrinsat. Finns det inte tillrdckligt med resurser i arbetet
medfor det att forsta linjens chef far en hog arbetsbelastning som gor att det tillslut
brister i arbetet. En allt f6r hog arbetsbelastning resulterar i en arbetsmiljé som
utvecklas ogynnsamt f6r forsta linjens chef. Psykosocial arbetsmiljé ar ett omtalat
imne som berdr alla 1 arbetslivet. I Arbetsmiljoverket (2015) foreskrifter och
allmanna rad om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) 1§ framkommer
att “syftet med foreskrifterna dr att frimja en god arbetsmiljé och férebygea risk for
ohilsa pa grund av organisatoriska och sociala férhallanden i arbetsmiljén”. Nordin
(2010) beskriver att det sociala stodet fyller en central roll for att arbetet ska vara
hallbart i lingden. Genom det sociala stodet paverkas individens kinsla av avlastning
1 organisationen som i sin tur minimerar risken for sjukskrivning och byte av
arbetsplats.

1.2 Relevans for det sociala arbetet

Enligt Akademikerférbundet SSR (2014) ir socialt arbete en profession som bygger
pa praktiska erfarenheter och en akademisk disciplin dir kirnuppdraget dr att frimja
social forindring, social utveckling och social sammanhallning. Akademikerférbundet
SSR (2014)studie har en relevans till det sociala arbetet da forsta linjens chefers
arbetsuppgifter ar att planera och ansvara for dldreomsorgen. Att forska om forsta
linjens chefers psykosociala arbetsmilj6 bidrar till en bittre forstaelse om vad det ar
som paverkar den psykosociala arbetsmiljon och hur den ska frimjas for ett hallbart
arbete. Enligt Socialstyrelsen (2021) ansvarar forsta linjens chefer for verksamheten
som arbetar for personer som ir i behov av omvardnad och stéd. Genom att arbeta
utifran politiskt styrda ramar har férsta linjens chefer riktlinjer som stéd for hur
verksamheten ska planeras. I den psykosociala arbetsmiljon ingar faktorer som stod
och inflytande vilket paverkar forsta linjens chefer i sitt dagliga arbete.
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1.3 Syfte och friagestillningar

Syftet med studien ér att underséka forsta linjens chefers psykosociala arbetsmiljo 1
dldreomsorgen. Till studien har vi formulerat tre fragestillningar i relation till syftet.

e Hur upplever forsta linjens chefer sin psykosociala arbetsmiljo?
e Hur beskriver forsta linjens chefer sitt handlingsutrymme?

e Vad betyder socialt stod for forsta linjens chefer?

1.4 Avgrinsningar

Da dldreomsorgen dr en bred verksamhet och har flera intressanta omraden att
studera har vi valt att begrinsa oss till forsta linjens chefer f6r hemtjanst och sirskilt
boende inom dldreomsorgen. Till studiens syfte har vi valt att begransa oss till forsta

linjens chefers arbetsmiljo.

1.5 Disposition

Uppsatsen inleds med en sammanfattning av studiens syfte, innehall och resultat.
Diirefter foljer en indelning av studien med 8 kapitel som bestar utav inledning,
begreppsdefinitioner, bakgrund, tidigare forskning, teoretiska utgangspunkter, metod,
resultat och analys samt diskussion. Inledningen bestar av studiens valda
problemomrade, relevans for det sociala arbetet, syfte och fragestillningar,
avgriansningar och disposition. I begreppsdefinitionen bryts relevanta begrepp som
psykosocial arbetsmilj6 och f6rsta linjens chefer f6r studien ner och férklaras. 1
kapitlet om tidigare forskning aterfinns tidigare relevant kunskap som ar aktuell f6r
studien. Kapitlet delas in i teman som den mangsidiga rollen, handlingsutrymme,
resurser 1 arbetet, empowerment och covid-19. I kapitlet om teoretiska
utgangspunkter presenteras Rubenowitz (2004) kartligegning av psykosocial
arbetsmiljé och Karasek och Theoreoll (1990) modell om krav, kontroll och stod
som ir relevanta for vart arbete. I kapitlet om metod ingar abduktion,
vetenskapsteoretiska utgangspunkter, urval, semistrukturerade intervjuer,
analysmetod, etiska 6verviganden och metoddiskussion. I kapitlet om resultat och
analys presenteras resultatet integrerat med analys fran studien. Resultatet delas in i
forsta linjens chef, psykosocial arbetsmilj6, handlingsutrymme samt socialt stéd och
meningsfullhet. Covid-19 finns med som en underrubrik till temat psykosocial
arbetsmiljo. Studiens teman har inhdmtats av det insamlade datamaterialet som sedan
analyserats och redovisats. I det sista kapitlet som handlar om diskussion kommer
studiens resultat att diskuteras samt om studiens syfte och fragestillningar besvarats.

Diskussionen avslutas direfter med en reflektion av studiens gang.
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2. Begreppsdefinitioner

I detta kapitel presenteras begreppsdefinitioner som psykosocial arbetsmiljé och
forsta linjens chefer.

2.1 Psykosocial arbetsmiljo

Det finns inte nagon allmin definition gillande psykosocial arbetsmiljo. Det
framkommer dock att det handlar om psykiska villkor som ér kopplade till arbetet,
materiella férutsittningar, sociala och organisatoriska forutsittningar som ar
tillgdngliga utifran kraven, arbetsvillkoren kopplat till rittvisa, tryggheten i
anstillningen samt hélsan hos medarbetarna i relation till resultat av ekonomi och
produktivitet (EkIof 2017). I arbetsmiljoverkets forfattningssamling ”Organisatorisk
och social arbetsmiljé ” finns allmdnna rad f6r en god arbetsmiljé. Syftet med
forskrifterna ar att forebygga och frimja en bra arbetsmilj6 kopplat till
organisatoriska och sociala omstindigheter i arbetsmiljon. Arbetsgivaren ir skyldig
att se till att foreskrifterna efterfoljs. Det framgir i féreskrifterna hur man
systematiskt ska arbeta med arbetsmiljon och det finns regler om policy for
arbetsmiljon, arbetsgivarens ansvar for hur man kontinuerligt har ansvar for att
unders6ka och bedéma risker i verksamheten. Det framkommer att arbetsgivaren ir
ansvarig for att vidta atgirder samt ansvarar fOr att ta bort riskerna. Arbetsgivaren ar
ansvarig f6r mal gillande den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Syftet med
malen 4r att arbeta hilsofrimjande samt att minska ohalsa. Arbetstagarna ska vara
delaktiga i arbete med mal och arbetsgivaren dr ansvarig for att arbetstagarna kianner
till malen (Arbetsmiljéverket 2015).

2.2 Forsta linjens chefer

Socialstyrelsen (2021) beskriver att chefer som ér nirmast ansvariga fér den operativa
verksamheten bendmns forsta linjens chefer. Forsta linjens chef ansvarar for
personal, budget, arbetsmiljé samt utveckling. Vanligtvis brukar titeln pa forsta
linjens chefer vara enhetschefer och verksamhetschefer. Vi har valt att begrinsa
forsta linjens chefer till enhetschefer inom édldreomsorgen. Anledningen till att vi har
valt begreppet forsta linjens chefer dr att det férkom mest 1 den tidigare forskningen

vi anvint oss av.

3. Bakgrund

I t6ljande kapitel presenteras en bakgrund som beskriver framvixten av arbetet i
dldreomsorgen genom att kort introducera datidens fattigvard och hur arbetet
utvecklats 6ver tid. I bakgrunden beskrivs hur férindringarna i den kommunala

sektorn paverkat forsta linjens chefers arbete.



3.1 Arbetet i dldreomsorgen fran datid till nutid

Socialt arbete ar ett begrepp som dr svart att definiera da det harstammar frin olika
grunder. Meeuwisse och Swird (2016) beskriver att flera namnkunniga forfattare ar
eniga om ar att professionellt socialt arbete dr en produkt av industrialismens
paverkan till det moderna samhillet. Industrialismen medférde motsittningar i
klassamhaillet som utvecklade en grundtanke om hur motsittningarna kunde
motarbetas och reduceras. Vad som kan beskrivas som en grund och starten f6r det
sociala arbetet i Sverige var foreningar fran 1800-talet som tog hand om vilgorenhet,
fattigvard och foérebyggande hilsovard for beh6vande. Foreningen som riktade sig
mot aldre fick bendmningen som fattigvardsarbete dir det var 6vre klassens kvinnor
som tilldelades en central roll i verksamheten. Rauhut (2002) beskriver i sin studie att
under decennier har det sociala arbetet utvecklats och formats om. Fattigvardslagen
tridde i kraft ar 1918 och var en férordning i samhillet fram till ar 1956 nir
Socialhjilpslagen tradde i kraft. Ar 1980 tridde Socialtjanstlagen i kraft som blev en
ramlag, Ar 1998 implementerades en uppdaterad version av socialtjanstlagen som var
mer restriktiv angdende socialbidrag och medforde en férindrad syn pa fattigdom.
Det sociala arbetets utveckling bidrog till att féreningar inom omradet omvandlades.
Ditidens fattigvardsarbete forandrades till dldreomsorg samt den framtradande rollen
som Ovre klassens kvinnor ansvarade for ersattes av positionen som forsta linjens
chefer.

3.2 Forindringar i kommunala sektorn

New Public Management ér ett begrepp som handlar om att effektivisera
organisationen utifran de resurser som finns. New Public Management kan ses som
en forstirkande faktor till att strukturen i arbetsuppgifterna forindrats i den
kommunala sektorn. Nya organisationsférindringar bidrog till politiska férindringar
for den kommunala sektorn (Bengtsson & Melke 2014). Forandringen i den
kommunala sektorn bidrog till att dldreomsorgen paverkats genom att formas om till
en politiskt styrd verksamhet som regleras inom ramarna av Socialtjinsten.
Socialtjanstlagen (SFS 2001:453) dr en ramlag som ansvarar for att ge stod f6r
kommunens befolkning och arbeta férebyggande f6r kommunens invanare vid
behov. Genom socialtjanstlagen regleras arbetet i dldreomsorgen och vilka riktlinjer
forsta linjens chef ska arbeta efter. Nya arbetsuppgifter som ger mer effektivitet och
ar mer kostnadseffektiva implementeras 1 verksamheten. En arbetsuppgift som forsta
linjens chef dgnar stor tid 4t under arbetsdagen dr det administrativa arbetet. Forsell
och Ivarsson Westerberg (2014) beskriver i sin bok att i det administrativa arbetet
ingar dokumentation av uppgifter som kan vara journalforing av kunder, planering
och samordning av uppgifter. Antonsson (2013) beskriver att det 6kade ansvaret
skapar svarigheter dar forsta linjens chefer hamnar mellan verksamhetens riktlinjer
att f6lja samt att vara tillganglig for personal och kunder.



4. Tidigare forskning

I toljande kapitel presenteras tidigare forskning som ramar in forskningens valda
imne som benimns den mangsidiga rollen, handlingsutrymme, resurser i arbetet,

empowerment och covid-19.
4.1 Den mangsidiga rollen

Att arbeta som forsta linjens chef innebir ett varierande arbete med flera omraden att
ta hinsyn till. Keisu, Ohman och Enberg (2018) fann i sin kvantitativa svenska studie
att forsta linjens chefers handlande i arbetet paverkar héillbarheten i den
organisatoriska miljon. Genom att dela ut enkiter till 159 personal i nio
aldreomsorger fann studien att anstalldas arbetsmiljé och kvaliteten pa vard fungerar
som i en symbios. Arbetsmiljon och kvaliteten pa varden paverkas utifran de
handlingar och beslut som férsta linjens chef tar. Vilket Westerberg och Tafvelin
(2014) tar upp 1 sin kvantitativa studie med geografisk spridning. Studien undersokte
vilka faktorer som paverkar kvaliteten pd varden. Studien bekriftar att bidragande
faktorer till en god vard dr hur vil det organisatoriska stédet upplevs, hur hég
arbetsbelastningen 4ar och graden av kontroll 1 arbetet. Forsta linjens chefers agerande
1 arbetet paverkar hur vil faktorerna uppfylls. Hagerman, Engstrém, Wadensten och
Skytt (2019) genomférde intervijuer i sin svenska undersokning dir 14 forsta linjens
chefer intervjuades genom semistrukturerade intervjuer. I undersckningen beskrev
forsta linjens chefer sitt arbete som komplext och krivande, men det finns en hég
auktoritet inom arbetet dock inom bestimda ramar. Forsta linjens chefer uttrycker i
undersokningen arbetet som meningsfullt och utvecklande dd méjligheten till att
paverka arbetet och ge en bra vard at brukarna sags som en drivkraft. Studien fann
att fOrsta linjens chefer 4r stolta i sitt arbete och strivar efter att arbeta i ett nira
samarbete med anstillda for att paverka kvaliteten 1 arbetet. Vidare fann Van der
Borg, Verdonk, Dauwerse och Abma (2017) i sin kvalitativa nederlindska studie att
samspelet mellan forsta linjens chefer och personal dr en bidragande faktor till hur
vil virdkvaliteten uppfylls. Ett nira samspel visar sig skapa en kinsla av en 6ppen
atmosfir och stirker relationen mellan foérsta linjens chefer och anstillda. Det visar
sig att en balans mellan krav och autonomi forstirker intrycket av en 6ppenhet i
organisationen. Med krav menas vilka riktlinjer och regler anstillda arbetar efter och
autonomi ar méjligheten till att paverka utférandet av arbetsuppgifterna. Bidragande
faktorer som var centrala for att uppna balans ir kdnslan av tillit, autonomi och den

mellanminskliga relationen.

4.2 Handlingsutrymme

I'en svensk kvalitativ studie av Antonsson (2013) om chefers arbete i dldreomsorgen
som grundar sig pa skuggningar, observationer och intervjuer beskrivs
handlingsutrymmet som en méjlighet for forsta linjens chefer att prioritera
arbetsuppgifterna inom utrymmets ramar och regler. Forsta linjens chefer upplever
handlingsutrymmet som begrinsat da de befinner sig emellan bade riktlinjer som
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behover foljas och medarbetare som behéver tas hinsyn till. I arbetet har forsta
linjens chefer som uppdrag att balanserna mellan personal, budget, administrativa
uppgifter och vardbehovet. Det begrinsade handlingsutrymmet skapar en
komplicerad arbetssituation for forsta linjens chefer dir de behover prioritera om
som resultat av de administrativa uppgifternas tidsatagande. Vidare beskrivs det hur
forsta linjens chefer behGver anpassa sig efter nya handelser som gor att arbetsdagen
behover planeras och struktureras om dven om schemat ar tidspressat. Den 6kade
administrationen gor att forsta linjens chefer arbetar mer pa kontoret. Vidare
upplever forsta linjens chefer att de administrativa uppgifterna inte ar deras
huvudsakliga arbetsuppgifter men som maste goras. Karlsson (20006) atskiljer
begreppen handlingsutrymme och handlingsfrihet i sin studie. I studien underséks
arbetsledares handlingsutrymme, handlingsfrihet och skilda lojaliteter i kommunal
aldreomsorg genom intervjuer och enkiter. I studien beskrivs handlingsutrymme
som den formella ramen som bestims utifran regler och riktlinjer samt
handlingsfrihet som handlar om méjligheter att agera inom de formella ramarna.
Studien visar pa att fOrsta linjens chefer kinner att det begrinsade
handlingsutrymmet péaverkas av att tillgodose kunders 6nskemal och den budget som
finns inom ramarna. Vilket gor att forsta linjens chefer hamnar 1 en situation dir de
blir en mellanhand i férhallande till kunder, anstallda och férvaltning.

4.3 Resurser i arbetet

Socialstyrelsen (2021) beskriver 1 sin lagesrapport om vird och omsorg for dldre att
aldreomsorgen ir i behov av forindring da faktorer som administrativa
arbetsuppgifter och hégre efterfragan av utbildad personal far ett hdgre behov.
Andra faktorer som att befolkningen 1 dagens samhalle blir dldre med multipla
diagnoser skapar ett hogre behov av vard. Vilket medfor att dldreomsorgen ar i
behov av att stilla om f6r att motsvara de nya kraven. Vidare skapar det en
pafrestning for forsta linjens chef att implementera kraven och finnas tillginglig f6r
anstillda och boende. En hogre efterfragan av vardplatser till dldre, brist pa personal
och hogre efterfragan av utbildning i arbetet skapar ett hogre ansvar och krav f6r
forsta linjens chefer. Vidare studerade Du Toit et al. (2020) i en kvantitativ studie
som anvander sig av en longitudinell metod dar enkiter skickats ut vid tva tillfallen
till forsta linjens chefer inom demensboenden. Studien hade en geografisk spridning
och fann att forsta linjens chefer ansag att resurser i arbetet upplevdes som
begrinsat. Studien undersoker hur forsta linjens chefer forstar inneborden av
personcentrerad vard i demensboenden. Vad som uppfattas paverka mojligheten till
att ge god vard i arbetet dr det tidsbegriansade arbetet, resursbrister och mindre
tillgangar. Bristen pa resurser gor att anstéllda far det mer komplicerat att leverera

vard som uppfyller kraven.



4.4 Empowerment

Seibert, Wang och Courtright (2011) genomférde en meta-analytisk studie déir de
undersokte psykologisk empowerment och empowerment i arbetsgrupper som
redogor for strukturell empowerment. Studien fann att empowerment ar kopplat till
ett individuellt tillstand och personliga resurser. Det avser flera olika delar till
exempel medarbetarresultat, tillfredsstillelse av arbetet, organisatoriskt intresse,
sammanhang och uppgift. Empowerment kan anvindas i syfte att utveckla anstilldas
instéllning och arbetsbeteende. Vidare studerade Hagerman (2019) i sin avhandling
empowerment utifran ett arbetsmiljoperspektiv for forsta linjens chefer inom
aldreomsorgen samt deras medarbetare. Avhandlingens slutsats ar att forsta linjens
chefers yrkesliv inom dldreomsorgen dr utmanande samt komplicerat och det finns
behov av strukturell empowerment. Det framkommer bland annat att férsta linjens
chefer i samband med sjalvskattning upplever hégre psykologisk kraft och mer
strukturell empowerment pa arbetet samt har hégre sjilvskattning pa lednings- och
ledarskapsprestationer och ligre stressymptom. I en studie av Hagerman, Engstrom,
Wadensten och Skytt (2019) med kvalitativ metod intervjuades 14 forsta linjers
chefer. Syftet med studien var att redogbra f6r chefernas erfarenhet av sitt arbete
inom ildreomsorgen ur ett strukturellt och psykologiskt empowermentperspektiv.
Resultatet var att forsta linjens chefer upplevde varierade forutsittningar till
strukturell empowermet och psykologisk empowerment i arbetet utifran olika
erfarenheter gillande kinsla av betydelse, kvalifikationer, paverkansméjlighet och
sjalvstindighet.

4.5 Covid-19

Pandemin vid namn covid-19, brét ut varen ar 2020 da ett stort antal personer i
Sverige blev sjuka. Vard- och omsorgsanalys (2021) fann i sin studie kvantitativa
studie som genomforde tva enkdtundersdkningar som ledare och personal inom
socialtjansten, sjukhuset och dldreomsorgen deltog i. Studien fann att
smittspridningen av covid-19 varierade i olika regioner. Insatser gjordes 1 syfte att
skydda samhillets mest 6mtiliga medborgare och trots detta insjuknade méanga aldre
pa sarskilt boende. Det fanns ocksd manga inom hemtjinsten som drabbades av
covid-19. I manga kommuner har det varit en stor utmaning for chefer inom vard
och omsorg att hantera smittspridningen. Under april-maj méanad 4r 2020 gjorde
Inspektionen f6r vard och omsorg (2020) en undersdkning av tusen verksamheter i
kommunernas vard och omsorg pa sirskilt boende, bostad med sirskild service och
hemtjianst. Undersokningen utgick ifrin intervjuer med forsta linjens chefer. Det
framkom bland annat att cheferna tyckte det var problematiskt att stotta oroliga
medarbetare, hitta fungerande rutiner f6r hygien och skydd, ta hand om
informationsflédet samt vara uthéllig i bemanningen. Be Lyng, Ree, Wibe och Wiig
(2021) skriver i en kvalitativ artikel hur ledare inom hemtjiansten och pa dldreboende 1
en norsk kommun hade anvint nya l6sningar for att bemota covid-19. I artikeln
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fokuserade man bland annat pa hemvards- och vardhemsledarnas perspektiv kopplat
till de forsta 6-9 manaderna av debuten av covid-19. Borjan av pandemin férutsatte
innovativa 16sningar och god anpassningsférmaga hos personalen i varden. Studien
bidrog till férstaelse for hur ledare inom dldreomsorgen anviande nya 16sningar
utifran att ge en god sjukvard till kunderna. Vid en kris som covid-19 pandemin
framkom att bade krisdriven innovation och motstindskraft behovs inom

sjukvarden.

8. Teoretiska utgangspunkter

[ foljande avsnitt kommer vi att definiera vart imne genom att fokusera pa teoretiska
utgangspunkter som ber6r den psykosociala arbetsmiljon. Den psykosociala
arbetsmiljon kdnnetecknas av flera aspekter och konstruerar sig olika pa arbetsplatser
1 sambhillet.

Till de teoretiska utgangspunkterna har tva teorier valts ut fran Rubenowitz (2004)
och Karasek och Theoreoll (1990). Den forsta teoretiska utgangspunkten dr Sigvard
Rubenowitz (2004) kartligening av psykosocial arbetsmiljé. Kartliggningen miter
arbetstillfredsstillelsen i arbetet f6r anstillda. Teorin limpar sig bra dd vi i var studie
undersoker hur forsta linjens chefers upplever den psykosociala arbetsmiljon i
arbetet. Den andra utgingspunkten ar Karasek och Theorell (1990) teori om krav,
kontroll och st6d. Modellen miter vad som paverkar kinslan av stress utifrin
faktorer som samspel i organisationen och dess omgivning. Vi anser att teorin ar
relevant da den beskriver utifran olika faktorer vad som paverkar stress i arbetet. I
var studie undersoker vi forsta linjens chefers psykosociala arbetsmiljo,
handlingsutrymme och betydelsen av socialt stdd dir stress paverkar samtliga
omraden. Teorierna som valts kompletterar varandra da den forsta teorin utgar fran
individens perspektiv och den andra fokuserar pa organisationen och dess

omgivning.
5.1 Kartliggning av psykosocial arbetsmiljo

Sigvard Rubenowitz skriver i sin bok Organisationspsykologi och ledarskap (2004) om den
psykosociala arbetsmiljon och vad det dr f6r faktorer som paverkar den. For att fa en
inblick av vad den psykosociala arbetsmiljon kidnnetecknas av baserade Rubenowitz
(2004) en metod for att kartligga arbetsmiljon f6r personal. Metoden miter fem
psykosociala faktorer som finns i organisationen.

Egenkontroll i arbetet ir den forsta faktorn som beskriver graden av handlingsutrymme
som anstillda har 6ver sina arbetsuppgifter. Den anstillde har ritt till inflytande och
kontroll 6ver arbetet 1 en viss omfattning. Egenkontroll i arbetet ger den anstillde
moijligheten till att prioritera sitt egna handlingsutrymme.



Ett positivt arbetsledningsklimat handlar om relationen mellan anstillda och ledning.
Organisationen strivar hir efter konsensus mellan befattningarna som gynnar
arbetsklimatet. Ett positivt arbetsledningsklimat skapar en kinsla av tillit och
paverkar hur vil anstallda presterar 1 arbetet. Ett gott ledarskap visar sig gynna
anstilldas kinsla av tillfredsstallelse och motivation.

Stimulans fran sjilva arbetet ir ett liknande intryck som egenkontroll da den anstallde
stimuleras genom att anvinda sina egna inhimtade kunskaper. Stimulans 1 arbetet ger
forutsittningar for ett gynnande arbetsklimat 1 organisationen da anstillda anvinder
inhimtade kompetenser som tillgangar. Vidare paverkar det tillfredsstillelsen i
arbetet.

God arbetsgemenskap handlar om att organisationen bor ha forutsittningar fér god
trivsel mellan kollegor och kommunikation. God arbetsgemenskap skapas nir det
finns en god social relation mellan kollegor och kraven i arbetet inte paverkar
mojligheten till kommunikation.

Optimal arbetsbelastning ir den femte och sista faktorn som Rubenowitz (2004) nimner
1 sin bok. Optimal arbetsbelastning uppstar nir den psykiska stimulans om arbetets
positiva utveckling av arbetstagaren och fysiska arbetsbelastningen dr optimal.
Arbetsbelastningen paverkar den psykosociala arbetsmiljon f6r anstillda vilket gor att
vikten av balans mellan krav och handlingsutrymme dr central.

Till studiens fragestallningar har inspiration hamtats fran Rubenowitz kartliggning
som delats upp i tre fragor som ber6r psykosocial arbetsmiljé, handlingsutrymme
samt socialt stod. Kartliggningen visar pa ju storre utstrickning som de fem
faktorerna dr positiva finns det en storre tillfredsstillelse i arbetet och engagemang
hos anstillda blir hogre. Faktorerna tyder pa att stressreaktioner minskar samtidigt
som franvaron blir mindre. Vidare leder det till organisationens anstallda har en
mindre bendgenhet att byta jobb och ta sig vidare.

5.2 Krav, kontroll och st6d

Robert Karasek och Téres Theorell grundade i sin bok Healthy work (1990) en modell
om krav, kontroll och stdd som beskriver balansen mellan psykologiska krav,
kontroll och stéd i arbetet f6r att redogéra hur det paverkar den psykosociala
arbetsmiljon. Modellen mater fyra olika psykologiska arbetssituationer som bendmns
spand arbetssituation, avspand arbetssituation, aktiv arbetssituation och passiv
arbetssituation i arbetet utifran krav, kontroll och stéd med en skala som rangordnas
fran hogt till lagt.

Spéind arbetssituation handlar om att arbetet har hoga psykologiska krav pa anstillda
och en lag moijlighet till kontroll i arbetet. De hoga psykologiska kraven skapar en



arbetsmiljé med hég arbetsbelastning som leder till en psykisk pafrestning. Den laga
kontrollen 1 arbetet resulterar i ett mindre beslutsutrymme i arbetet.

Avspénd arbetssitnation innebir ett arbete med en hog tillgang till kontroll och laga
psykologiska krav i arbetet. M6jligheten till h6g kontroll skapar en legitim identitet
tor individen da hen har tillgang till ett rimligt beslutsutrymme. De laga psykologiska
kraven mojligeor ett fungerande tempo mellan arbetsuppgifterna. Till skillnad fran
arbetssituationen med hog arbetsbelastning skapas en arbetsmiljé som dr mindre

pafrestande psykologiskt.

Aktiv arbetssituation ir en arbetssituation som har héga psykologiska krav och hég
tillgang till kontroll i arbetet. I arbetet kan de héga psykologiska kraven vara
motiverande for individen da det finns tillgang till att styra sitt beslutsutrymme. Det
héga beslutsutrymmet bidrar till en stimulans och méjlighet f6r personlig utveckling 1

arbetet.

Passiv arbetssituation innebir ett arbete med laga psykologiska krav och lag mojlighet
till kontroll i arbetet. De laga psykologiska kraven skapar en mindre stimulans i
arbetet dir individen har mindre tillging for att utvecklas. Passiva jobb kan bidra till
ligre psykosocial arbetsmiljé da de laga kraven och beslutsutrymmet bidrar till sémre

motivation.

Krav gar att delas in 1 tva avsnitt utifran Karasek och Theorell (1990) modell. Det
forsta avsnittet har ett fokus pa vilket krav som finns pa produktionen i arbetet.
Kravet pa produktionen dr sammanlinkat med deadlines och mal som
organisationen har i det dagliga arbetet. Det andra avsnittet handlar om anstilldas
psykologiska maende i relation till produktionen och benimns som emotionella krav.
Det emotionella kravet handlar om hur mycket kraft som arbetet tar emotionellt pa

organisationens medlemmar.

Kontroll handlar om vilket beslutsutrymme som anstillda har i och 6ver arbetet som
delas in i tvd avsnitt. Det forsta avsnittet handlar om kontrollen 7 arbetet som
paverkar vilket beslutsutrymme som anstillda har i de dagliga arbetsuppgifterna.
Kontroll gwer arbetet handlar om graden av kontroll och vilken paverkan som
anstillda har i de dagliga arbetsuppgifterna.

Stoéd dr den tredje faktorn i Karasek och Theorell (1990) modell som bidrar till ligre
kinsla av stress i arbetet. Ett starkt socialt stod skapar en effekt dir organisationens
medlemmar kinner tillit till varandra och fungerar som en buffert mot stress och
belastning 1 arbetet. Utifran de fyra psykologiska arbetssituationer har aktiva jobb och
lag arbetsbelastning ett hdgre socialt stéd dn passiva och jobb med hog
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arbetsbelastning. Bidragande faktor till det sociala stodet ér tillgangen till

beslutsutrymme som finns.

Till studien har Karasek och Theorell (1990) modell anvints da den limpar sig bra till
viar studie dd vi underséker hur férsta linjens chefer upplever sin psykosociala
arbetsmilj6, handlingsutrymme och socialt stéd. Krav, kontroll och stéd-modellen

har inspirerat teman till vart resultat.

Lagt

Hogt

"IDEAL"

Hogt [’—\

KONTROLL

Lglgt Passiv "150-5PAND"

Ldga KRAV Hoga

L ————————

Figur 2: Egenillustrerad modell frin Karasek och Theorell (1990) modell om krav,
kontroll och stod efter godkiannande av T6res Theorell.

8. Metod

I foljande kapitel presenteras metoden som handlar om abduktion,
vetenskapsteoretisk utgingspunkt, urval, semistrukturerade intervjuer, analysmetod,
etiska 6verviganden och metoddiskussion.

6.1 Abduktion

Till var studie har vi valt att anvinda oss av abduktivt tinkande. Enligt Bryman
(2018) utgar undersckaren fran ett ssmmanhang med en teoretisk forstielse dir man
studerar manniskor utifran sprak och innehall av perspektiv som formar en bild av
virlden. Unders6karen utgar utifran deltagarnas perspektiv genom att forsta och
beskriva verkligheten och man gor en redogoérelse utifran ett samhillsvetenskapligt
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perspektiv och den sociala verkligheten utifran dessa perspektiv. Det édr viktigt att
undersokaren utgar ifran verkligheten. Abduktion dr 6verlag induktivt i sin
framstillning men det finns skillnader genom att abduktionen utgir ifrin deltagarnas
perspektiv och synsitt samt forlitar sig pa de involverades forklaring och forstaelse.
Enligt Alvesson och Skéldberg (2017) har abduktion visa drag av bade deduktion
och induktion. Abduktion skiljer sig dock at i férhallande till bland annat
underliggande monster och metoden visar ocksa pa forstielse. Vir studie bygger pa
en teoretisk forstaelse fran Rubenowitz (2004) och Karasek och Theorell (1990) samt
insamlad empiri fran respondenterna.

6.2 Vetenskapsteoretisk utgangspunkt

Till den vetenskapsteoretiska utgangspunkten har vi valt att anvinda oss av
hermeneutiken som handlar om att tolka och skapa en férstielse som grund.
Hermeneutiken beskrivs som en cirkel dér en del endast f6rstas om den sitts i
samband med helheten. Cirkeln som forklarar forstaelsen av del och helhet har
utvecklats till en mer detaljerad modell. Den nya modellen tar form av en spiral och
tolkas som en utveckling samt fullindning av den tidigare cirkeln. I spiralen ar
processen for tolkande och skapande av forstaelse en evig process som inte tar slut
(Alvesson & Skéldberg 2017). Bryman (2018) beskriver ontologi som en forstaelse
att den sociala verkligheten konstrueras och skapas av manniskor. Det betyder att
verkligheten finns dir om man skapar den. Epistemologin betyder att verkligheten
konstrueras utifran inhdmtad kunskap. I relation i hermeneutiken har vi med ett
ontologiskt och epistemologiskt synsitt. Var studie utgar efter en hermeneutisk
grund da syftet ar att studera forsta linjens chefers psykosociala arbetsmiljo 1
dldreomsorgen. Med hermeneutiken som grund tar vi hinsyn till f6rsta linjens
chefers tolkningar och upplevelser. Till studien tolkas férsta linjens chefer i relation
till hermeneutiken som delen och dldreomsorgen tolkas som helheten. Till studien
finns ett fokus att forsta delen 1 helheten. For att f6rstd delen har vi valt att studera
forsta linjens chefers psykosociala arbetsmiljé. Forforstaelsen ar en betydelsefull del 1
hermeneutiken utifran forstaelse och tolkningslira. Vi har olika erfarenheter av
socialt arbete vilket medfor en viss forforstaelse till forskningens valda amne. Vi bada
har teoretiska kunskaper om socialt arbete fran var utbildning. En av oss dr utbildad
och arbetar som underskoterska samt har haft praktik hos en forsta linjens chef inom
dldreomsorgen. En av oss har arbetat som vardbitride i hemtjinst. Intervjuguiden
som anvints till studien har formats utifrin den f6rforstaelse som vi erhdller sedan
tidigare. I samband som litteratur bearbetats och intervjuer transkriberats samt
analyserats har det bidragit till en storre fOrstaelse. Da var studie bygger pa en
hermenecutisk grund och forforstaelse har det bidragit till en abduktiv ansats.
Alvesson och Skoéldberg (2017) beskriver att forforstaelsen kan bidra med bade for-
och nackdelar. Vad som ir fordelaktigt ar att forforstaelsen om forsta linjens chefer
bidrar till att det ar enklare att tolka vad som berittas under intervjuerna. Nackdelen
ar att forforstaelsen medfor att det redan finns férdomar om vart valda amne som
har varit med och format intervjuguiden.
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6.3 Urval

Enligt Bryman (2018) dr det dr forskningsfraigorna som styr urvalet av personer man
intervjuar 1 kvalitativ forskning. Det 4r vanligt att forskaren i kvalitativa
undersokningar anvander urval som dr malstyrt eller malinriktat. Urvalet brukar goras
kopplat till malen med forskningen och undersékningsenheterna bestdms utifran
kriterier som medfor att man kan svara pa forskningsfragorna. Ett malstyrt urval
handlar om att urvalet bestims utifran vad var forskning handlar om. For att hitta
ritt urval gar det att tolka processen som att vi anvint oss av ett malstyrt urval. Vi
har anvant ett malstyrt urval genom att utga fran forsta linjens chefer. Fran det
malstyrda urvalet har respondenter valts efter ett bekvimlighetsurval. Enligt Bryman
(2018) handlar ett bekvimlighetsurval om att vilja ut respondenter som finns
nirmast till hands. Vart bekvimlighets urval dr sédra Sverige. For att fa kontakt med
respondenter valde vi att skicka ut forfragan och information om var undersokning
genom olika sociala plattformar. For att hitta ritt malgrupp sokte vi fram forsta
linjens chefer fran kommuners hemsidor i sédra Sverige och kontaktade totalt 10
personer via mejl samt att vi la ut inldgg pa sociala medier. Vi fick svar fran nio
respondenter som vi mejlat och av sociala medier fick vi inget svar. Respondenterna
informerades om intervjun och syftet med viér studie via mail. Efter respondenterna
anmilt intresse av att delta i studien skickades en inbjudan ut till respondenterna fér
en digital intervju.

6.4 Semistrukturerade intervjuer

Enligt Bryman (2018) dr det vissa férberedelser man behéver gora i samband med
framtagning av intervjuguiden. Det handlar om att skapa en viss struktur i valda
teman sa att de hanger ihop pa ett bra satt samt vid behov kunna dndra
ordningsfoljden pa fragorna. I syfte att underlitta svaren pa studiens
fragestillningarna ska man formulera teman eller intervjufrigor och det ar viktigt att
anvinda ett tydligt sprak och inte stélla ledande fragor. Det dr av betydelse att friga
om fakta gillande bakgrund exempelvis kon, namn samt alder. Vi borjade med att
komma fram till teman vi ville ha till studien kopplat till vart syfte samt
fragestillningar. Vira valda teman i intervjuguiden var; bakgrundsinformation, rollen
som enhetschef, psykosocial arbetsmilj6, covid-19, handlingsutrymme samt stéd och
avlastning. Efter att vi valt teman utformade vi fragestallningar under varje rubrik.

Vi har valt att anvinda semistrukturerade intervjuer. Enligt Bryman (2018) har den
som gor semistrukturerad intervju en lista pa omraden som ska tas upp. Den som blir
intervjuad formulerar sjilv sina svar. Strukturen behéver inte f6lja intervjuguiden
utan frigorna kan stillas nir det passar under intervjun. Man kan dven stilla fragor
som inte finns med i intervjuguiden under férutsittning att det knyter an till nagot

13



som den intervjuade tar upp. Vi valde detta tillvigagangsitt da vi ville vara flexibla 1
att kunna stilla frigor om saker som respondenterna tog upp och ga utanfér
intervjuguiden. Det moéijliggjorde ocksa att vi kunde byta plats pa vira teman 1

intervjuguiden under intervjuns gang.

Intervjuer som sker via internet kan uppkomma i nutid samt att det finns en synlig
kontakt mellan den som utfér intervjun och respondenten. Man kan anvinda
exempelvis Skype som ir ett datorprogram dar man kan se varandra genom kamera i
datorn vilket dr mycket snarlikt en intervju pa en gemensam plats. Férdelen med en
intervju pa datorn ar att man inte behover traffas fysiskt utan man kan befinna sig pa
olika platser 1 virlden. Fordelarna och nackdelarna med denna typ av intervju ar
samma som om man skulle triffas och gbra en intervju pa ett gemensamt stille. En
fordel med denna typ av intervju dr att man undviker kostnader f6r transporter
(Denscombe 2016). Vi har valt att anvinda oss utav programmet Microsoft teams till

vira intervjuer.

Under férutsittning att man far samtycke fran den som blir intervjuad kan man
anvinda sig av inspelningsteknik for att fa konversationen inspelad. Man kan starta
intervjun med att redogora £6r undersékningens syfte och efter det fraga deltagaren
om tilldtelse att spela in. Utifrin den snabba digitaliseringen av teknik blir det littare
med ljudinspelningar men samtidigt ocksa svarigheter. Mobiltelefonens funktion att
spela in ljud kan vara lagom till de som gor ett litet antal intervjuer. Allmant kan man
sdga att tekniken behéver vara siker och okomplicerad (Eriksson-Zetterquist &
Ahrne 2015). Det framkommer att manga som gor intervjuer pa plats anvinder sig
utav ljudupptagningar. Den som blir intervjuad kan i bérjan uppleva sig obekvim av
ljudupptagningen men ganska snabbt blir det en avslappnad milj6. Man ska anvinda
inspelningen pa ett respektfullt och varsamt vis. Det finns flera férdelar med en
ljudinspelad intervju bland annat obegrinsad tillgang till det som sagts under
intervjun. Det finns dven moijlighet f6r andra undersokare att kontrollera. En nackdel
med inspelade intervjuer dr att det fingar upp samtalet men inte kroppssprik och
omgivningen (Denscombe 2016). Vi valde ljudinspelning av intervjuerna for att vi
skulle kunna transkribera och sedan ga igenom texten och bearbeta materialet vi fatt
in. Anledningen till det var att vi ville fi med allt som togs upp under intervjuerna
och vi kinde att det blev svart att skriva ner allt under pagaende intervju. Innan
intervjuerna startade fragade vi alla respondenterna om de samtyckte till att vi spelade
in intervjun och berittade vart syfte med det. Det inspelade materialet f6rvaras sa att
ingen annan an vi som utfort studien har tillgang till det. Nir studien dr godkiand

kommer inspelningarna att raderas.

Tillvigagangsattet under intervjun var att vi bada tvd var med men det var en av oss
som ansvarade och holl i intervjun. En av oss genomférde intervjun medan den
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andre, som inte intervjuade satt bredvid och observerade samt skrev ned
anteckningar. Vi valde att bada tva skulle vara med vid intervjutillfillet f6r att vi bada
skulle fa ta del av intervjun och det kindes mest naturligt eftersom att vi gor studien

tillsammans. Varje intervju pagick i runt 30 minuter.

6.5 Analysmetod

Rennstam och Wisterfors (2015) beskriver att analysarbetet delas in i tre omraden,
sortering, reducering och argumentering. Vid sortering av arbete ges en helhetssyn av
materialet, man bekantar sig samt “umgas” med underlaget. Vid sorteringen far man
kunskap om materialet, koll pa det som sticker ut och ér annorlunda samt kan se
relationer i detaljerna mellan de olika pabérjade sorteringarna. Det dr bra att anvinda
sig av olika grupperingar och vid behov hitta nya. I samband med att en anvindbar
gruppering framtagits kan den redovisas 1 en text 4ven om den tagits fram efter
undersokningen. I syfte att fa en ordning pa materialet dr det bra att bérja med de
enkla delarna och direfter ta det som dr mer komplicerat. I den analytiska
induktionen ingar att géra en sortering och direfter formulera en forklaring.
Materialet beh6ver minskas och bli mer behindigt. Vid reducering stuvar man om
och tar bort visst material, sammanstiller det och zoomar in. Det 4r bara en
begrinsad del av materialet som anvinds under skrivandet och man kan behéva vilja
inom kategorier men ocksa bland olika kategorier. Ofta finns det behov av att ga
fram och tillbaka mellan materialet samt dven titta pa materialet som finns vid sidan
om da det kan bli aktuellt att anvinda 1 den framtagande analysen. Vid
argumenteringen teoretiserar man och tar fram en teori kopplat till det insamlade
materialet. Argumenterandet styrs upp nir man pa ett uttryckligt sitt tar fram
inneb6rden med undersékningen och jamfor med kunskap som finns pa omradet
sedan tidigare, det man sitter ord pa bor vara 6vertygande. Vi sorterade materialet
genom att transkribera underlaget och satte sedan in det i ett gemensamt dokument.
Vi fick ihop 52 sidor med text fran intervjuerna. Efter att vi hade transkriberat
materialet ldste vi igenom allt och markerade meningar och stycken som vi kunde
anvinda till resultatet. Vi reducerade var text genom att forma teman utifran vart
syfte och frigestallningar och vi gick igenom allt vi hade markerat fran intervjuerna.
Det var en process att ga igenom allt material vi fatt in och sitta in det under teman
som vi arbetade fram. De teman vi fick fram var f6rsta linjens chef, psykosocial
arbetsmiljo, handlingsutrymme samt socialt stddet och meningsfullhet. I temat
psykosocial arbetsmilj6 har vi med en underrubrik som dr covid-19. Vi tog ut citat
fran transkriberingarna och satte in 1 resultatet under de olika rubriker vi hade tagit
fram.

6.6 Etiska 6verviganden

I samband med forskning ar det viktigt att forskaren utgar fran forskningsetiska
overviaganden for att inte riskera att information om deltagarna i studien r6js. Det ar
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av vikt att forskaren beaktar férhallandet mellan forskningen och forskningens
deltagare for att sikerstilla det berittigade kravet till ny forskning samt att inte
aventyra deltagarens sikerhet (Vetenskapsradet 2017). I studien anvander vi oss av
tyra grundliggande huvudkrav som ir informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet innebir att forskaren
ska informera involverade om syftet med forskningen. Forskaren ska ocksa
informera undersokningsdeltagarna om foérutsittningarna kopplat till deltagandet.
Det handlar om upplysning gillande att det ér frivilligt att delta och att de har
mojlighet att avbryta sitt deltagande. Vad det giller samtyckekravet sa ska forskaren
inhdmta samtycke fran deltagarna i undersckningen. Konfidentialitetskravet innebar
att de som ingar i en undersokning ska fa konfidentialitet och personuppgifterna ska
hanteras sd att obehoriga ej kan komma dt dessa. Utomstaende ska ej kunna
identifiera uppgifter i forskningen kopplat till enskilda personer. Uppgifterna ska
darfor forvaras pa ett sadant sitt att de inte dr mojligt £6r utomstdende att fa tillgang
till uppgifterna. Nyttjandekravet innebir bland annat att materialet som samlas in och
som handlar om uppgifter om enskilda inte far lanas ut eller anvindas for andra
syften dn den aktuella forskningen (Vetenskapsradet 2002). Vara intervjuer skedde
digitalt och vi hade ett muntligt samtycke till att de ville vara med och delta i var
studie. Vid intervjutillfallet delade vi skirm och de fick da ge ett muntligt samtyckte
till sitt deltagande. Anledningen till att vi valde ett muntligt samtycke var att
intervjuerna skedde digitalt och dirav kunde inte skriftligt samtycke utféras. Darfor
tog vi beslut om att ha muntligt samtycke. Nar vi kommit i kontakt med vara
respondenter informerade vi om syftet for studien, att det var frivilligt samt
tillvigagangsatt for intervjun. Vi hade dven ett informationsblad som vi visade
deltagarna och de som ville fick materialet mailat till sig efter intervjun. Vi har f6ljt
konfidentialitetskravet genom att hantera materialet vi fatt in sa att ingen annan kan
komma at det. Vi har enbart anvint materialet som vi fétt in till denna studie och inte

till nagot annat.

6.7 Metoddiskussion

Enligt Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) ricker det ofta inte att intervjua ett
litet antal personer. Nir man intervjuar sex till tta personer i en separat grupp Okar
mojligheten till att fa ett relativt oberoende material kopplat till enskilda personers
olika uppfattningar. Vid diskussion om representativitet i kvalitativa intervjuer brukar
man efter en tid beskriva att man uppnar en mittnad. Det innebir att svaren kdnns
igen da liknade svar aterkommer i manga intervjuer och inte ger nagon ny
information eller kunskap. Vi kom 1 kontakt med 9 respondenter som ville vara med
och delta i var studie. Nir vi hade utfért intervjuerna gjorde vi bedémningen att vi
hade uppnitt en mattnad samt att vi hade tillrickligt med information till var studie.

I intervjuguiden valde vi att ha med nagra fragestallningar om covid-19 da det har
paverkat stora delar av samhillet. Vi vill inte ligga huvudfokus péa covid-19 men
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eftersom éldre personer tillh6r en riskgrupp sa har det paverkat forsta linjens chefer
som jobbar inom idldreomsorgen. Med anledning av detta viljer vi att lite kortfattat ta
upp forsta linjens chefers psykosociala arbetsmiljé under pandemin. Utformningen
av intervjuguiden gjorde vi i borjan av var studie. Det bidrog till att vara
fragestillningar blev ganska generella och breda som man kunde tolka fritt. Vid ndgra
tillfallen efterfraigade respondenterna fortydligande pa fragestallningar. I efterhand
funderar vi pa om anledningen till uppkomna fragor kan vara att vi var for snabba
med att firdigstilla intervjuguiden och pabérja intervjuerna. Nir vi hade genomfort
nagra intervjuer mirkte vi att en av vara fragestallningar var en sluten friga da vi
endast kunde fa som svar ja eller nej. Vi valde darfor att formulera om
fragestillningen till en 6ppen fraga och respondenterna fick utforma sina egna svar.

I samband med att vi hade en foérsta kontakt med respondenterna framkom
onskemal om digitala intervjuer. Vi valde dirfér bort fysiska intervjuer och istillet
beslutade vi oss for att intervjuerna skulle ske pa distans. De alternativen vi hade var
via mobiltelefon eller Microsoft Teams. Vi 6vervigde for- och nackdelar och kom
fram till att intervjuerna skulle ske via Microsoft Teams pé grund utav att vi vill ha
mojlighet att ta hansyn till kroppssprik och uttryck. Vi kinde att vi skulle ga miste
om det om vi gjorde intervjuerna via telefonsamtal samt att vi ville ha mojlighet och
gora ljudupptagning fran intervjuerna. Med dessa 6verviganden beslutade vi oss

slutningen for att gora intervjuerna via Teams vilket alla deltagare tyckte var oke;.

Olika omstindigheter kan ha effekt pa situationen mellan den som intervjuar och hen
som ska intervjuas. Det kan bland annat vara genus, alder samt var intervjun dger
rum. Den som utfor intervjun behéver vara uppmirksam pa hur valet av milj6 kan
paverka respondenternas val av svar under motet. Intervjuer som dger rum hemma
hos respondenten eller pa arbetsplatsen kan vicka vissa kdnslor som varit med och
paverkat valet av miljé (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2015). Vi dr medvetna om att
resultatet kan ha paverkats utifran att vi genomforde intervjuerna pa distans. Saker
som hade kunnat paverka dr om niagon hade haft en mindre bra internetanslutning
eller att ljudet pa ndgot sitt hade blivit stort. Under intervjuerna tog vi hinsyn till
risken att tappa ga miste om detaljer fran den icke verbala kommunikationen da vi
triffades digitalt bakom skdrmar och inte 1 en fysisk miljé. Vidare édr vi medvetna om
att valet av moétesplats kan paverka miljon under intervjun. Da enbart
respondenternas ansikte och axlar fingades upp gick vi miste om att observera om
resterande kroppssprik var av en avslappnad eller spand karaktir. Vi upplever att det
gick att observera respondenternas kroppssprak tydligt under intervjun trots valet av
motesplats. Utfallet av intervjuerna dr vi néjda med och efter att ha tagit hinsyn till
den icke-verbala kommunikationen under intervjun och reflekterat efterat uppfattar
vi det som att intervjuerna inte har paverkats av att det skedde digitalt.
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Enligt Bryman (2018) ér reliabilitet ett begrepp som anvinds som matt inom
samhillsvetenskapliga omraden och ir kopplat till om resultaten ar foljdriktiga och
stimmer Overens. Reliabilitet handlar om tillf6rlitligheten av undersokningens
resultat. For att resultatet ska vara palitligt ska undersokningen kunna testas flera
ganger om utan att resultatet ger ett annat utfall. D4 vi valt intervjuer dr vi medvetna
om att reliabiliteten kan variera da respondenter har egna perspektiv i relation till
fragorna. D4 vi utfort intervjuer dr vi medvetna om att utfallet kan variera och bli
annorlunda vid ett annat intervjutillfille. Enligt Bryman (2018) ér validitet ett
forskningskriterium som handlar om att bedoma om en underséknings slutsatser
som generaliserats foljer med varandra eller inte. Under intervjuerna forsikrade vi oss
om att forsta vad respondenterna férmedlade genom att stilla foljdfragor i syfte for
att fa en god validitet. Da intervjuerna varit av digital karaktir har sarskild hinsyn
tagits till respondenternas svar vid varje fraga for att sakerstilla att vi fOrstar deras

perspektiv som de vill f6rmedla.

7. Resultat och analys

I det hir kapitlet presenteras resultat och analys integrerat i tematiserade omraden
som bygger pa studiens fragestillningar. Respondenterna dr anonyma genom hela
studien sd nir vi presenterar ett citat s kommer respondenterna benimnas med ett
fiktivt namn. Respondenterna benimns som Anna, Ida, Stina, Karl, Marie, Elin,
Lovisa, Karin och Bjorn. Antal ar som respondenterna har arbetat som forsta linjens
chef varierar mellan niagra manader till 33 ar.

7.1 Forsta linjens chef

Gemensamt f6r samtliga respondenter dr att de beskrivit rollen som férsta linjens
chef som bred med varierande arbetsuppgifter. Arbetet har beskrivits som komplext
med flera huvudsakliga arbetsomraden. Ida berittade att hon har ansvar f6r budget,

personal, kundkvalitet och arbetsmiljéansvar.

”Mina 6vergripande uppgifter ar ju ekonomi, jag har ju
budgetansvar, jag har personalansvar, arbetsmiljéansvar och dven
gentemot kund. Jag ska ju se till sa att kunderna far en god kvalitet sd
klart” - Ida

Det som beskrivs enligt ovanstiende visar pa att forsta linjens chef har ett ansvar att
agera mellanhand och tillgodose att politiska riktlinjer f6ljs samt vara tillganglig f6r
medarbetare och kunder. Karlsson (2000) beskriver att forsta linjens chefer har en
balansgang att kombinera mellan kunder, personal och anhériga samtidigt som
politiska beslut ska foljas. Vad samtliga respondenter beskrev var att det dr en
balansging att hantera arbetsuppgifterna. Det gor att det ar en viktig egenskap som
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forsta linjens chef att kunna hantera flera uppgifter samtidigt. Forsta linjens chefer
har ett mangsidigt uppdrag dir de behéver uppfylla olika roller bland annat som
tjansteman fran politiken och férvaltningen, som chef och ledare f6r medarbetare
samt tillgodose kunderna god vard och omsorg. Ida beskrev variationen av
arbetsuppgifter for forsta linjens chefer.

”Variationen 4r ju att du vet ju egentligen inte vad du kommer fa, ena
dagen kommer man sitta pa méte med 6vriga chefskollegor, andra
dagen kanske man sitter pa ett rehabdrende med en av sina
medarbetare, eller sa dr det nagon anhorig som ringer. Sa det ar
valdigt varierande, vi vet egentligen inte riktigt vad man mots av
under en dag.” — Ida

Ida beskrev att den ena dagen inte dr den andra lik och att det kommer upp olika
situationer att hantera. Hagerman, Engstrém, Wadensten och Skytt (2019) beskriver
vad som upplevs som en drivkraft i det komplexa arbetet ger mojlighet till att
paverka arbetet och ge bra vird at kunderna. Arbetets olika delar av ansvar gar att
tolkas som en kedja dir samtliga ansvarsdelar dr viktiga linkar for att ge hégkvalitativ
vard. Anna uppgav att arbeta utifrain den virdegrund som finns i verksamheten for

att bedriva en god omsorg och omvardnad till kunderna.

”Ja det ar ju att vara ledare och chef, det dr ju ocksa att sikerstalla att det som
beslutats av politiker och andra verkstills 1 verksamheten och att man arbetar
utifrin den virdegrund som finns, och allt som giller vira kunder sa att vi
bedriver en god omsorg och omvardnad.” — Anna

Forsta linjens chefer upplevde att det finns maoijlighet till att prioritera
arbetsuppgifterna utifrin det utrymme som finns. Vad som ir en viktig komponent
for att uppna god vard ir ett nidra samarbete med medarbetare. Ett nira samarbete
mellan forsta linjens chef och medarbetare bidrar till en gynnande arbetsmiljé dar
kinslan av tillit férmedlas. Van der Borg, Verdonk, Dauwerse och Abma (2017)
stirker vad Anna berittade och menar pa att en hog kvalitet pa varden skapar en god
omsorg. Bidragande faktorer till en god vard dr samhérighet och tillit mellan forsta

linjens chef och personal.

7.2 Psykosocial arbetsmiljo

Respondenterna berittade att de till stor del sjilva har ansvar fr sin psykosociala
arbetsmilj6. Samtliga respondenter var Gverens om att den psykosociala arbetsmiljon
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uppledes som 6vervigande bra. Vad som paverkade den psykosociala arbetsmiljon
var faktorer som tillginglighet till resurser och verksamhetens politiska ramar.
Utifran ramar och riktlinjer finns mal pa kort och lang sikt att arbeta efter vilket
paverkar arbetsmiljon som forsta linjens chefer har svart att ha en inverkan pa. Bjorn
framforde att hans psykosociala arbetsmiljé upplevs som god.

’Jag personligen tycker ju att jag har en god psykosocial arbetsmiljo.
Dels brukar jag siga att man har ritt mycket ansvar for den sjilv,
atminstone i dom delar ddr man kan paverka. Sen dr det ju yttre
faktorer som man givetvis inte kan paverka kring sin psykosociala
arbetsmilj6.” — Bjorn

Det respondenterna berittade var att de har ett eget ansvar fOr sin psykosociala
arbetsmiljé men att det finns yttre faktorer som de inte kan paverka. EkI6f (2017)
beskriver att den psykosociala arbetsmiljon paverkar individens prestation och
motivationen i arbetet. En god psykosocial arbetsmiljé dr viktig for att motverka
stress och ger méjlighet f6r dterhdmtning som beh6vs for att motverka
sjukskrivningar. Att ta pa sig for mycket arbetsuppgifter bidrar till mer ansvar att
hantera som kan vara svart att prioritera. Karl beskrev att det ar viktigt att anpassa sin

prestation da kraven redan ar vildigt hoga.

”Det hinger vildigt mycket pa att man kan anpassa sin prestation.
Man far jobba lite granna med sig sjilv och vilka krav man har pa det
man ska leverera. Har man vildigt h6ga krav pi sig sjilv och kraven
ligger hogre dn vad dom bor ligga sa att sdg, sa far man lira sig det
hir med good enough.” — Katl

Vad de flesta respondenter nimnde till den psykosociala arbetsmiljon var att det ar
viktigt att inte ha for manga uppgifter pa en och samma gang. Som f6rsta linjens chef
finns mojligheten till att prioritera bland arbetsuppgifterna vilket gynnar den
psykosociala arbetsmiljon. Fysisk trining efter jobbet dr en bidragande faktor for att
orka med arbetsuppgifterna och paverkar den psykosociala arbetsmiljon positivt.
Vilket Lovisa beskrev nedan.

”Promenader och férsoka trina gor ju liksom att man kan orka en
stressig situation pa jobbet. Annars kan det vara tufft nir det ar
mycket, jobbet far inte bli en hilsoaspekt sa man inte orkar lingre. Sd
illa far det inte bli pa jobbet.” — Lovisa
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Lovisa berittade att jobbet inte far bli en hilsoaspekt si att man inte orkar lingre. Ar
kraven i arbetet hoga kan fysisk aktivitet hjilpa. Enligt Karasek och Theorell (1990)
handlar krav om deadlines och mal samt psykologiska krav som beskriver hur mycket
emotionell kraft uppgiften tar. Ar kraven f6r hga paverkas prestationen negativt i
arbetet och den psykosociala arbetsmiljon genom stress och 6verbelastning. En
kinsla av kontroll i arbetet beh&vs f6r att leva upp till de riktlinjer och ramar som
finns. Mojligheten till krav och kontroll ar tva bidragande faktorer f6r den
psykosociala arbetsmiljon. Bjorn menade att det finns en befogenhet som forsta
linjens chef att paverka i det dagliga arbetet. Bjorn berittade att f6r att skapa en god
arbetsmiljo ligger ett ansvar pa medarbetarna att vara med och skapa den.

”Det roligaste med detta yrket dr ju att man ar verkligen med och kan
paverka brukarna [kunder] tinker jag att dom ska ha det sa bra som
mojligt. Och sen att man da engagerar sig och forsoker skapa en bra
arbetsmiljo, sen dr det ju klart det dr ju alla medarbetares ansvar till att
vara med att skapa en bra arbetsmilj6.” — Bjérn

Resultatet visade pa att en central del i arbetet handlar om att leverera god kvalitet pa
varden och se till sa att arbetsmiljon dr bra. Westerberg och Tafvelin (2014) belyser 1
sin studie flera faktorer som paverkar den psykosociala arbetsmiljon ir relationerna
till ledning, kollegor och medarbetare. Den psykosociala arbetsmiljon i
organisationen paverkar i sin tur kvaliteten pa varden.

7.2.1 Covid-19

Respondenterna berittade om hur arbetet paverkades av nya arbetsuppgifter som
smittsparningar och rutiner. Covid-19 spred sig snabbt 6ver virlden och orsakade
stor oro 1 samhillet. Pandemin medférde en stor risk som skapade nya
skyddsatgirder. Elin beskrev hur covid-19 har paverkat hennes arbete och nya
arbetsuppgifter som tillkommit vilket 4r energikrivande.

”Alla dessa rutiner som kommit i verksamheten i bétjan av
pandemin. Det var ju nagot helt nytt vi stod infr, det skulle ju skapas
massa rutiner. Och det har ju liksom varit ett jattebra samarbete. Men
detta informationsflode, till att sikerstilla att bade ta till sig
informationen och sakerstilla sa att alla medarbetare tog till sig det.
Det tar ju tid kraft och energi” — Elin
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Elin tog upp informationsflédet samt att det behévdes skapas nya rutiner i bérjan av
pandemin. Inspektionen f6r vird och omsorg (2020) uppger 1 sin undersékning att
de kommit fram till att chefer upplevde det svart att vara tilmodiga i bemanningen,
finnas dir for personalen, skota informationsflodet samt utforma anvindbara
hygienrutiner och skydd. Be Lyng, Ree, Wibe och Wiig (2021) beskriver att covid-19
bidrog till nya arbetsuppgifter och metoder i arbetet. De beskriver hur chefer inom
aldreomsorgen anviande nya metoder fOr att ge en god vird till kunderna. Stina
beskrev att det var méanga nya arbetsuppgifter kopplade till covid-19.

”Det var mycket nya arbetsuppgifter, bade da att halla 1
smittsparningen och man skrev epidemirapporter. Man skulle ringa
till bade kunder och personal och informera att nu ingar duien
smittsparning och ska provtas. Sa var det 1000 fragor sarskilt i
bérjan” -Stina

Stina berittade att covid-19 medférde manga fragestillningar som behovde besvaras

sarskilt i borjan av pandemin. Enligt Vard- och omsorgsanalys (2021) har det varit en
omfattande utmaning for chefer inom vard och omsorg att hantera smittspridningen
av covid -19 inom bade sirskilt boende och hemtjinst.

7.3 Handlingsutrymme

Samtliga respondenter beskrev sitt handlingsutrymme som att de har mojlighet att i
viss man prioritera sina arbetsuppgifter. I handlingsutrymmet beskrev
respondenterna att de kan paverka bland annat personalens moijligheter till utveckling

och sin egna arbetstid. Marie berittade i citatet om sitt handlingsutrymme.

”Jag har egentligen inte sd stort handlingsutrymme nir det giller vad
det dr vi ska gora eller utfora for det 4r nagon annan som bestimmer
det. Sen kan jag ha en viss paverkan pa handlingsutrymmet f6r hur
jag far min personal att vixa och utfora sitt arbete och hitta en
gemenskap och siana grunder. Men utifran vad vi ska gora har jag
inget handlingsutrymme utan det 4r mer hur vi ska gora s att det blir
sa bra som mojligt f6r kunden. Dir har jag lite paverkan och
mojligheter att paverka.” — Marie

Marie berittade att handlingsutrymmet formas utifrin vad som redan ar bestimt som
vi tolkar som verksamhetens ramar och riktlinjer. Handlingsutrymmet kan till viss del
tolkas som egenkontroll i arbetet. Rubenowitz (2004) beskriver en faktor,
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egenkontroll i arbetet, som handlar om vilken grad av handlingsutrymme som
medarbetaren har gillande arbetsuppgifter. Medarbetaren har i viss omfattning ritt
till bade kontroll och inflytande. Medarbetaren ges mdjlighet till egenkontroll genom
mojligheten att ligga huvudvikten vid det egna handlingsutrymmet. Brister det i
egenkontrollen paverkas handlingsutrymmet negativt. Lovisa berittade att det finns
flera saker som forsta linjens chefer behover ta hinsyn till vilket blir pafrestande.

”For man blir ju lite pressad som enhetschef [fOrsta linjens chef].
Man har ju ledningen uppifran som siger hur man ska gora, vi far ju
nya saker som vi ska gora hela tiden for saker férandras. Och
samtidigt har man personalen som man ska motivera. Personal och
brukare [kunder] har man ju och nagonstans sitter man mitt 1 hyllan
sa man blir som en hamburgare klimd mellan tva bréd, och det kan

vara fruktansvirt pafrestande.” -Lovisa

Lovisa berittade att hon upplevde att hon hamnade i klim mellan ledning, personal
och kunder. Katlsson (2006) beskriver i sin artikel om handlingsutrymme och
handlingsfrihet. I studien upplevdes det reducerade handlingsutrymmet som
begrinsat utifran att de ska halla sig inom budgetramarna samt tillgodose 6nskemal
frin kunderna. Cheferna beskrev att de kommer i en situation dir de kommer i klam
utifrin att de ska ta hinsyn till bade kunder, anstillda samt organisation.
Handlingsutrymme beskrevs i studien som en formell ram vilket faststalls av riktlinjer
och bestimmelser. Handlingsfrihet utgar ifran férutsittningarna att handla utifrin
formella ramar. Anna berittade att hon har mojligheten till att paverka sina
arbetstider.

”Jag kan ju jobba hemifran en halvdag om jag behover sitta i lugn och
ro och skriva nagot. Jag kan ta en promenad, vi har ju oreglerade
arbetstider vilket innebir att vi ska vara pa jobbet nir det behovs sa
att sdga. Och vi ska naturligtvis ha vara 40 timmar i veckan men det
kan ena veckan vara 30 timmar och nista vara 50 timmar. Det kan
variera. Pa sa sitt har man ju mojligheten att paverka” — Anna

Det Anna beskrev gar att relatera till empowerment genom att hon har maojligheten
att paverka sina arbetstider vilket skapar en sjilvstindighet. Hagerman, Engstrom,
Wadensten & Skytt (2019) har i en studie beskrivit arbetet f6r forsta linjens chefer
inom ildreomsorgen utifran ett psykologisk och strukturellt
empowermentperspektiv. Vidare framkommer det i resultatet fran studien att
cheferna i arbetet har olika férutsittningar till psykologisk och strukturell

23



empowerment vilket handlar om att de har olika férutsittningar var det giller
kvalifikationer, kinsla av betydelse, sjilvstindighet och méijlighet till paverkan.

7.4 Socialt stod och meningsfullhet

Samtliga respondenter uttryckte att en stor betydelse i arbetet 4r den mellanminskliga
relationen i verksamheten. Respondenterna upplevde en god relation till ledning och
kollegor skapade ett meningsfullt arbete som gav mojlighet for stéd och avlastning.
Lovisa beskrev att personalen ir en viktig resurs for att verksamheten ska fungera.

”Utan personalen ir jag ingenting och det far man ju heller inte
glémma. Jag ska ju vara den som férdelar och leder arbetet hir, men
man far ju tinka att personalen klarar sig utan mig men jag klarar mig
inte utan dem.” — Lovisa

Lovisa berittade att hon inte klarar sig utan personalen. Personalen har en stor
betydelse for det sociala stodet som bidrar till ett gynnande arbetsklimat. Rubenowitz
(2004) beskrivning av ett positivt arbetsledningsklimat handlar om hur relationen
mellan chef och anstillda bidrar till ett gynnande arbetsklimat i verksamheten. En
god relation skapar en kinsla av motivation och tillfredsstillelse. Lovisa uppgav
betydelsen av bra kollegor.

Vi ir kollegor som hjilper varandra och det dr nog dnda det som gor
att man tycker att det dr roligt att ga till jobbet. Ibland kan man undra
varfOr man utsitter sig for detta men det dr nog faktiskt for att man
har sa bra kollegor” — Lovisa

Det Lovisa berittade gar att koppla till Karasek och Theorell (1990) modell om krav,
kontroll och stéd. I modellen beskrivs socialt stod som en bidragande faktor till en
ligre kinsla av stress i arbetet. Ett starkt socialt stod kan fungera som en buffert mot
arbetsbelastning och stress 1 arbetet. Det sociala stddet bidrar till mer tillit 1
verksamheten och motverkar psykisk ohilsa. Det sociala stédet ar viktigt utifrin
vilket beslutsutrymme som finns. Ida beskrev kollegornas betydelse till att kinna en
meningsfullhet i arbetet.

”Mina kollegor betyder ju vildigt mycket f6r mig och dir knyter man
ju an en meningsfullhet 1 sitt arbete tinker jag. Att man kinner att det
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ar kul att ga till jobbet och att man kidnner att man kan paverka. Det
spelar ju roll f6r att man ska kdnna meningsfullhet i att ga till sitt

jobb.” — Ida

Ida berittade om relationen till kollegorna. Nagot alla respondenter uttryckte i
intervjuerna var att de far hjilp och stéttning fran sina kollegor. Rubenowitz (2004)
beskriver vad som skapar en god gemenskap i arbetet genom att det bor finnas
mojlighet f6r god kommunikation och trivsel mellan kollegorna. Det skapas genom
goda sociala kontakter kollegorna emellan och att kommunikation inte paverkar
forutsittningarna i arbetet. Lovisa uttryckte att meningsfullhet handlar om de sma
sakerna i vardagen. Hon menade att det kan vara att fa se kunderna lyckliga efter att
ha varit ute i solen eller att medarbetarna berittar att de dr ndjda 6ver hennes arbete
som chef vilket gor att det finns en trivsel pa jobbet.

”Det behover inte vara mycket for att gora mig glad, det kan vara
nagon som uttrycker glidje av att fa vara ute och fa solen eller kinna
vinddraget. Eller att nagon varit ute pa var side-by-side cykel och
kommer in lycklig, det kan ricka for att kinna varfor jag ar hir och
att det hir kinns meningsfullt f6r mig. Och samma nir personalen
uttrycker att det faktiskt 4r n6jda med nagot man gjort dd kan jag
faktiskt kinna att det hir dr meningsfullt.” — Lovisa

I resultatet framkom att forsta linjens chefer tyckte att personalen dr betydelsefull.
Hagerman (2019) skriver i sin avhandling att fOrsta linjens chefer uttrycker att en av
de mest meningsfulla delarna i arbetsrollen ar att ha ett nira samarbete med personal.
Forsta linjens chefer uttryckte i avhandlingen vikten av att skapa en laganda bland
personalen, vara tillgingliga for personalen och se till att de kdnner sig sedda.

8. Diskussion

I detta kapitel kommer vi presentera var diskussion dir resultat diskuteras med vara
fragestillningar som ger svar pa vart syfte.

8.1 Hur upplever forsta linjens chefer sin psykosociala arbetsmilj6?

En god psykosocial arbetsmiljo ar viktig i arbetet for att motverka stress. EkI6f
(2017) torklarar att den psykosociala arbetsmiljon 4r sammanlinkad med individens
prestation och motivation till arbetet. Den psykosociala arbetsmiljon handlar om
individens psykiska villkor i arbetet. Faktorer som materiella férutsittningar, sociala
och organisatoriska forutsittningar, arbetsvillkor, tryggheten 1 anstillningen samt
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hilsan hos medarbetarna paverkar produktivitet och resultat. Resultatet visar pa att
respondenterna upplever den psykosociala arbetsmiljon som 6vervigande bra.
Respondenterna berittar att de sjilva har mojlighet till att paverka den psykosociala
arbetsmiljon till en viss man. En av respondenterna berittar att vad som gor yrket
roligt 4r att vara med och paverka kunder och medarbetare. Mojligheten till
befogenhet ir en bidragande faktor till den psykosociala arbetsmiljon. Forsta linjens
chefer balanserar mellan arbetsuppgifter samtidigt som hinsyn till ledning,
medarbetare och kunder behover tas.

Vidare behéver verksamhetens riktlinjer och ramar féljas i arbetet vilket medfor ett
stort ansvar for forsta linjens chefer. Ar kraven fér héga paverkas den psykosociala
arbetsmiljon negativt genom stress och Gverbelastning. Det ir enkelt att ta pa sig for
mycket arbetsuppgifter som respondenterna uttryckte vilket skapar en kinsla av att
aldrig bli fardig. Karasek och Theorell (1990) beskrev i sin modell att graden av krav
och kontroll paverkar den psykosociala arbetsmiljén. Ar kraven héga och kontrollen
ar lag utvecklas en psykisk pafrestning 1 arbetet. Respondenterna beskrev att det ar
viktigt att anpassa sin prestation och inte ta pa sig for mycket ansvar. En aspekt som
vl inte tog upp under intervjun men som namnts ar fysiskt trining. For att klara av
stressiga situationer pa arbetet dr det viktigt med fysisk trining. En av
respondenterna beskrev att det ar viktigt att jobbet inte blir en halsoaspekt. Vidare
beskrev respondenterna att for att klara av stressiga dagar pa arbetet dr det viktigt
med fysisk trining pa fritiden.

Vad som bidrog till stora férindringar i aldreomsorgen och mer krav pa
respondenterna var nir pandemin covid-19 brot ut. Be Lyng, Ree, Wibe och Wiig
(2021) beskrev att covid-19 bidrog till nya arbetsuppgifter och metoder 1 arbetet.
Vilket respondenterna ir eniga om att pandemin medférde en stor mingd nya
arbetsuppgifter. I de nya arbetsuppgifterna ingick smittsparning, skriva
epidemirapporter och att kontinuerligt vidarebefordra information fran ledning till
medarbetare. Enligt Vard- och omsorgsanalys (2021) dr det en utmaning f6r cheferna
att hantera effekterna av covid-19. Vilket vi hir tolkar paverkar forsta linjens chefers

psykosociala arbetsmilj6.

8.2 Hur beskriver forsta linjens chefer sitt handlingsutrymme?

Samtliga respondenter beskriver att de har ett begrinsat handlingsutrymme kopplat
till vad de ska gbra. De har mojlighet att paverka hur medarbetarna utfor arbetet
genom att fd medarbetarna att vixa samt kinna gemenskap. En respondent beskrev
att hon har méjlighet att paverka sin personal till viss del samt det basta f6r kunden.
Vilket gar att tolka i en av Rubenowitz (2004) fem faktorer. Egenkontroll i arbetet ar
en del som ér kopplad till graden av handlingsutrymme som den enskilde har till
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arbetsuppgifterna. Till viss del har medarbetaren ritt till bade inflytande och kontroll.
Vi tolkar det som att respondenterna beskrev att handlingsutrymmet gar att paverka
till en viss del. Karlsson (2006) beskriver det begrinsade handlingsutrymmet for
forsta linjens chefer vara kopplat till budgetramar och krav fran kunder vilket gor att
de kan komma 1 klim. En respondent beskriver att det 4r press fran olika hall och det
ar svart att samtidigt tillgodose ledningens krav, medarbetarna 6nskemal samt
kundernas behov. Hagerman, Engstrom, Wadensten och Skytt (2019) beskriver att
chefer i dldreomsorgen har olika forutsittningar till strukturell och psykologisk
empowerment till f6ljd av olika méjligheter kopplat till kinsla av betydelse,
kvalifikationer, paverkansmoijlighet samt sjilvstindighet. En respondent berittade att
hon till viss del kan styra sina arbetstider vilket tyder pé att det finns en
sjalvstindighet och méjlighet till att paverka i arbetet. Det innebir att man far jobba
mer nir det behévs och behovet kan variera under aret, vilket samtliga respondenter
instimmer till. Vad vi tolkar dr att respondenterna relaterar till vad tidigare forskning
sdger utifran att kinslan av betydelse, paverkansmojligheter och sjilvstindighet har
ett inflytande 1 deras arbete. Vad som inte framkommer i resultatet ar hur

respondenternas kvalifikationer ger nagon paverkan i arbetet.

8.3 Vad betyder socialt st6d for forsta linjens chefer?

Det framkommer att respondenterna anser att relationen till medarbetare, kollegor
och ledning dr av stor betydelse. Respondenterna uppger att det ar viktigt med en
god kontakt till kollegor och ledning i syfte att jobbet ska vara meningsfullt och ge
forutsittningar for stod och avlastning. Samtliga respondenter framfor att kollegorna
bidrar till att arbetet blir meningsfullt. En respondent framfor att medarbetarna ir en
forutsittning for att verksamheten ska fungera, alla ir beroende av varandra.
Rubenowitz (2004) uppger att ett gynnande arbetsklimat i verksamheten handlar om
relationen mellan anstillda och chef. Goda relationer bidrar till en kinsla av
tillfredstillelse och motivation. Samtliga respondenter instimmer till att det sociala
stodet har en stor betydelse och medfér ett positivt arbetsklimat vilket stimmer
overens med tidigare forskning. Karasek och Theorell (1990) framfor att socialt stod
kan medverka till en kinsla av mindre stress 1 arbetet. Ett starkt socialt stod kan
motverka stress i arbetet, motverka psykisk ohilsa och bidra till 6kad tillit i
verksamheten. En respondent framfor att kollegorna pa jobbet har stor betydelse.
Stodet fran kollegorna bidrar till arbetsglidje. Rubenowitz (2004) anger att det i
arbetet bor finnas trivsel mellan kollegorna och maijlighet f6r god kommunikation.
Kollegorna emellan skapar goda sociala kontakter och som inte paverkar
forutsittningarna f6r kommunikation i arbetet. Detta stimmer 6verens med vad
samtliga respondenter upplever att de har goda sociala kontakter och att de far
stottning och hjilp av varandra. Hagerman (2019) redogor att forsta linjens chefer
upplever det nira samarbetet med medarbetare som en av de mest meningsfulla
delarna i arbetet. Det framkommer ocksa att det 4r viktigt att forsta linjens chefer ar

tillgdngliga for medarbetarna, skapar laganda och ser alla. En respondent framfor att
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meningsfullhet ir kopplat till vardagliga smasaker. Det kan handla om att kunderna

ar nojda, att medarbetarna trivs och att man som chef far aterkoppling.

8.5 Reflektioner

Nigot som vi reflekterat 6ver efter intervjuerna med vara respondenter och som var
ett dterkommande tema i intervjuerna var behovet av fysisk aktivitet for att mad bra pa
arbetet men dven pa fritiden. Vi utformade ingen friaga kring fysisk aktivitet.
Eftersom det var sa pass manga respondenter som tog upp detta i sina svar ar det
nagot som vi i efterhand kan se paverkar forsta linjens chefer psykosociala
arbetsmilj6 och ndgot vi skulle kunnat ha med. Vi anser att vart resultat stimmer
ganska bra 6verens med tidigare forskning. Vad som kan ha paverkat resultatet dr att
den tidigare forskning som anvints varit 6verensstimmande med respondenternas
utsagor. Detta medfor att vi i inte kunnat argumentera som Rennstam och
Wisterfors (2015) tar upp i deras bok. Det gor att vér studie inte har ett kritiskt
synsatt till den tidigare forskningen vilket medfor att det varit svart att argumentera
till den forskning som redan finns. Vi reflekterar Gver att det inte bidrar till nya
infallsvinklar och ny kunskap om dmnet. Diremot tror vi att det ar svirt att
generalisera resultatet baserat pa studiens storlek. I var intervjuguide kan vi koppla
alder och kén som tva skirningspunkter fran intersektionalitet. Ddremot har vi inte
lagt nagot fokus pa betydelsen av alder och kon. Vi dr medvetna om att alder och
kon kan ha en paverkan pa makt men det ir inget som paverkat var studie. Syftet
med vir studie har en relevans for det sociala arbetet da vi undersokte forsta linjens
chefers psykosociala arbetsmiljo. Till det sociala arbetets praktik har studien en
relevans da vi undersokte forsta linjens chefer i1 dldreomsorgen. Resultatet visar pa att
forsta linjens chefers psykosociala arbetsmiljé var Gvervigande bra. Resultatet visar
pa att respondenternas handlingsutrymme och sociala stéd dr faktorer som ingar i
den psykosociala arbetsmiljon. Ur ett hallbarhetsperspektiv tror vi att vidare
forskning om fysiskt aktivitet kan bidra till en stérre forstaelse om hur den

psykosociala arbetsmiljon kan utvecklas f6r forsta linjens chefer.
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pa ett sadant sitt att min identitet inte kommer att avslojas f6r obehoriga.

Jag dr medveten om att min medverkan ér helt frivillig och att jag nir som helst och utan nidrmare
forklaring kan avbryta mitt deltagande.

Underskrift

Ort och datum



Bilaga C :

Intervjuguide

Bakgrundsinformation

Namn och 3lder?

Rollen som enhetschef

Hur linge har du arbetat som enhetschef?
Hur skulle du beskriva rollen som enhetschef?
Vilka dr dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Beskriv variationen i dina arbetsuppgifter?

Psykosocial arbetsmiljo,

Hur upplever du din psykosociala arbetsmiljé?
Upplever du att du kan paverka din arbetsmiljo?
Upplever du en meningsfullhet i ditt arbete?

Vad g6r du f6r att skapa meningsfullhet 1 arbetet?

Vad har du f6r mojlighet till personlig utveckling pa arbetet?

Covid-19,

Upplever du nagon skillnad 1 din psykosociala arbetsmiljé under covid-19?
Anser du att arbetsbelastningen férandrats under covid-19

Vad gor du for att hantera stressiga situationer?

Anser du att covid-19 gjort nagon skillnad i ditt beslutsfattande?

Upplever du ett 6kat behov av att ta snabba beslut?

Hur har du hanterat situationer vid snabba férindringar?

Intervjuguide



Handlingsutrymme

Vilket handlingsutrymme har du som chef i ditt arbete?

Upplever du att det finns en balans mellan ansvar och frihet i ditt handlingsutrymme?
Kanner du att det finns tillrickligt med tid f6r dina arbetsuppgifter?

Vilka moéijligheter har du att prioritera dina arbetsuppgifter?

Stéd och avlastning
Kanner du att det finns tillrdckligt med resurser for att fa stod och avlastning?
Ger ledningen det stéd du behéver i ditt arbete?

Upplever du stod 1 arbetet fran dina arbetskollegor?

Tack sa mycket for att du ville delta, ar det nagot annat du kdnner vi har missat som du vill ta upp?



Hannah Bjerke Nilsson

Lisa Teveldal



