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Abstrakt

Personalsituationen inom vard och omsorg ar for narvarande allvarlig i Finland. Det &r utmanande
bade att rekrytera och att behalla medarbetare i branschen. Insatser for att skapa hallbara och
vdlmaende arbetsplatser ar noédvandiga. Forskning visar att ledarskapet ar en nyckel i
hallbarhetsarbetet. Det ar darfor viktigt att vidta atgdrder som Okar ledarskapets vdalmaende i
arbetet. Sarskilt viktigt &r det att ge adekvat stod at forsta linjens chefer som leder det operativa
verksamhetsarbetet. Viss forskning finns. Inom specialomsorg saknas nastan forskning helt.

Utifran en teoretisk ram dar hallbarhet forstas utgaende fran KASAM, kansla av sammanhang, var
arbetets syfte att 6ka kunskapen om vilket stdd forsta linjens chefer inom specialomsorg upplever
sig behova for en hallbar arbetssituation. Studien genomférdes som en kvalitativ intervjustudie. Sju
semistrukturerade intervjuer utférdes i en finlandssvensk kontext. Respondenterna, som samtliga
var kvinnor, hade i snitt 12,5 ars erfarenhet av arbete som férsta linjens chef inom specialomsorg.
Intervjuerna transkriberades och analyserades darefter forst deduktivt med hjalp av en matris
bestaende av kategorierna begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Darefter vidtog en
induktiv innehallsanalys av koderna som placerats i de deduktiva kategorierna.

Resultatet indikerar att det finns specifika utmaningar inom specialomsorg relaterade till
arbetssituationens hallbarhet for forsta linjens chefer utéver de utmaningar som delas med 6vrig
vard och omsorg. De storsta riskerna for arbetshalsan upplevs vara tidspress, ensamhet samt en
kdnsla av bristande forstaelse for arbetets komplexitet. Respondenterna talar om en extra
rekryterings- och bemanningsutmaning som medfor ett matchningsarbete dar medarbetarnas
kompetens ska motsvara behov, speciellt i relation till forstaelse for klienternas sjalvbestammande
och delaktighet. | studien framkommer bl.a. 6nskan om stod i rekryterings- och bemanningsfragor,
stod i pedagogiskt ledarskap, strukturer for utokat kollegialt samarbete eller former av delat
ledarskap, gedigna skolningsprogram fér medarbetare och mentorskapsprogram. Vidare dnskas
tydlighet fran organisationen, framférallt gallande mal och verksamhetens innehall.

Sprak: svenska
Nyckelord: hallbar arbetssituation, ledarskap, stéd, forsta linjens chefer, specialomsorg



OPINNAYTETYO

Tekija: Jana Sundberg
Koulutus ja paikkakunta: Sosiaali- ja terveysala, Ylempi AMK, Turku
Suuntautumisvaihtoehto: Kehittaminen ja johtaminen

Ohjaaja: Pia Liljeroth

Nimike: Yksin ei aina ole vahva - tukea lahiesimiesten kestavaan tyotilanteeseen erityishoiva-alalla

Paivamaara: 12.05.2023 Sivumaara: 58 Liitteet: 4

Tiivistelma

Hoito- ja hoiva-alan henkilokuntatilanne tdman paivan Suomessa on vakava. Haasteena on seka
henkilokunnan saatavuus ettda pysyvyys. On valttdmatonta panostaa kestavien ja hyvinvoivien
tyopaikkojen luomiseen. Tutkimukset osoittavat, etta johtajuus on avainasemassa kestavyystydssa.
Siksi on tarkeda tehda toimenpiteita, jotka lisaavat johtajiston hyvinvointia tydssa. Erityisen tarkeaa
on antaa riittava tuki lahiesimiehille, jotka ohjaavat operatiivista tyota. Tutkimuksia on tehty, mutta
erityishoiva-alalta tutkimustyo puuttuu lahes tyystin.

Ty6 perustuu teoreettiseen viitekehykseen, jossa kestdvyys ymmarretddn tunteeksi eldaman
hallinnasta, ja sen tarkoitus oli lisata tietoa siitd, millaista tukea erityishoiva-alalla tyoskentelevat
esimiehet kokevat tarvitsevansa kestdavan tyotilanteen saavuttamiseksi. Tutkimus toteutettiin
kvalitatiivisena haastattelututkimuksena. Seitsemdn puolistrukturoitua haastattelua tehtiin
suomenruotsalaisessa kontekstissa. Kaikki vastaajat olivat naisia, ja heilld oli keskimaarin 12,5
vuoden tyokokemus lahiesimiestyOsta erityishoiva-alalla. Haastattelut translitteroitiin ja
analysoitiin sen jdlkeen ensin deduktiivisesti kayttden apuna matriisia, joka koostui
ymmdrrettdvyyden, hallittavuuden ja merkityksellisyyden osa-alueista. Seuraavaksi tehtiin
induktiivinen sisaltdanalyysi deduktiivisiin luokkiin sijoitetuista koodeista.

Tutkimustulos osoittaa, etta erityishoiva-alan ldhiesimiehillda on samoja tyotilanteen kestavyyteen
liittyvia haasteita kuin muillakin hoito- ja hoiva-alan esimiehilld, mutta heillda on myo6s erityisia
haasteita jotka liittyvat erityishoiva-alan esimiestyéhon. Suurimmiksi riskeiksi tyoterveydelle
koetaan aikapaine, yksindisyys seka tunne siitd, ettd oman tydn monimutkaisuus ei tule
ymmarretyksi. Vastaajat puhuvat ylimaaraisesta rekrytoinnin ja tehtavien tayttamisen haasteista,
joka tuo mukanaan tyontekijoiden osaamisen kohdentamisen tarpeeseen, koskien erityisesti
ymmarrysta asiakkaiden itsemaaraamisoikeutta ja osallisuutta. Tutkimuksessa tulevat esille toiveet
mm. tuesta rekrytointi- ja miehityskysymyksissd, pedagogisessa asiakastyoén ohjaamisessa,
rakenteita kollegiaalisen yhteistyon tai jaetun johtamisen muotojen lisddmiseen, sekd vankkoja
koulutus- ja mentorointiohjelmia tyontekijoille.

Lisaksi organisaatiolta toivotaan selkeytta, erityisesti tavoitteiden ja toiminnan sisallén suhteen.

Kieli: ruotsi
Avainsanat: kestava tyé6tilanne, johtajuus, tuki, 1ahiesimies, erityishoiva-ala
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Abstract

The staffing situation in healthcare and social services is currently serious in Finland. It is challenging
both to recruit and retain employees in the industry. Efforts to create sustainable and well-
functioning workplaces are necessary. Research shows that leadership is key to sustainability work.
It is therefore important to take measures that increase the well-being of leadership at work. It is
particularly important to provide adequate support to first line managers who lead the operational
work. Some research exists, but it is lacking in intellectual disability services.

Based on a theoretical framework where sustainability is understood based on SOC, sense of
coherence, the purpose of this study was to increase knowledge about the support that first line
managers in intellectual disability services perceive as necessary for a sustainable work situation.
The study was conducted as a qualitative interview study. Seven semi-structured interviews were
conducted in a Finnish-Swedish context. The respondents, all women, had an average of 12.5 years
of experience as first line managers in intellectual disability services. The interviews were
transcribed and then analyzed deductively using a matrix consisting of the categories
comprehensibility, manageability and meaningfulness. Then followed an inductive content analysis
of the codes placed in the deductive categories.

The results indicate that there are specific challenges in intellectual disability services related to the
sustainability of the work situation for first line managers, in addition to the challenges shared with
leaders in other healthcare and social services. The biggest risks for work health are perceived to
be time pressure, loneliness and a sense of inadequate understanding of the complexity of the
work. Respondents speak of an additional recruitment and staffing challenge that involves a
matching process where the competence of employees should correspond to the needs, especially
in relation to understanding of clients' self-determination and participation. The study reveals,
among other things, a desire for support in recruitment and staffing issues, support in pedagogical
leadership, structures for extended collegial cooperation or forms of shared leadership,
comprehensive training programs for employees and mentoring programs. Furthermore, clarity is
desired from the organization, especially regarding goals and the content of operations.

Language: Swedish
Key words: sustainable work situation, leadership, support, first line managers, intellectual
disability services
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1 Inledning

Personalsituationen inom social- och halsovarden i Finland &ar orovackande. Sa gott som
dagligen rapporteras bade i olika medier och fran myndighetshall om utmaningar
relaterade till bemanning inom social- och halsovarden (Mallén & de la Chapelle, 2021;
Coco, 2022; Social- och hélsovardsministeriet, 2022, s. 28). En adekvat
kompetensforsorjning ar nyckeln till en hallbar samt patient- och klientsaker social- och
hélsovard (Social- och hélsovardsministeriet, 2022, s. 28). Flera faktorer, bade pa
samhallsniva och pa enskild arbetsgivarniva, kan bidra till att locka personal till vard- och
omsorgsyrken och dven medverka till att fa personalen att stanna kvar inom yrket. Pa
samhallsniva géaller det att sakra utbildningsmajligheterna och mojliggéra en attraktiv
I[6nesattning medan arbetsgivarna behover se 6ver de lokala arbetsforhdllandena och
trygga en hallbar arbetsmiljéo som far vard- och omsorgspersonalen att trivas och stanna i
arbetet (Ljungblad, Granstrém, Dellve & Akerlind, 2014; Sveriges Kommuner och Landsting
(SKL), 2014; Statsradets kansli, 2022). Detta arbete fokuserar pa arbetsgivarperspektivet
och i avgransningssyfte konstateras endast att fragan ar komplex och dven berdor den

politiska nivan som dock forbises denna gang

Forskning visar att ledarskapet pa en arbetsplats har stor paverkan pad medarbetarnas
trivsel och arbetshdlsa. Genom ett ledarskap som gynnar engagemang och motivation samt
verkar for en sund arbetsmiljo, bade organisatoriskt och socialt, skapas goda
forutsattningar for medarbetarnas arbetshélsa. Valmaende medarbetare innebar i sin tur
att en organisation har battre forutsattningar for hallbarhet, bdde mansklig och ekonomisk.
(Ljungblad et al, 2014; Dellve & Eriksson, 2016). Det gar darfor mot ovanstdende att dra
slutsatsen att det I6nar sig for organisationer att satsa pa ledarskapet och framforallt det
ledarskap som jobbar ndarmast de flesta medarbetare, d.v.s. forsta linjens chefer. Detta till
trots finns valdigt lite forskning rérande vad forsta linjens chefer behdver for att kunna
utova sitt ledarskap pa ett satt som framjar medarbetarnas och organisationens vilmaende

(Ericsson & Augustinsson, 2015).

Litteraturen inriktar sig i huvudsak pa vad ledare kan gora for att stédja medarbetares
vdlbefinnande i arbete. Det borde vara lika viktigt, om inte viktigare, att undersdka vilka
forutsattningar eller vilka forhallanden som bidrar till ledares mojligheter att utdva sitt

ledarskap pa ett sdtt som gynnar medarbetarskapet och medarbetarnas arbetshélsa.
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Likaledes vore det angelaget att kartlagga vilka faktorer eller ssmmantagna belastningar
som upplevs riskera mojligheterna till en hallbar arbetssituation bl.a. for forsta linjens
chefer. En medvetenhet om risker skulle rimligen mojliggéra forebyggande insatser fran
arbetsgivarnas sida. Viss litteratur finns med huvudsakligt fokus pa ledare inom
aldreomsorg eller sjukvard, men behov foreligger att fordjupa forskningen och dven vidga
den till nya kontexter, sasom specialomsorg (Ericsson & Augustinsson, 2015; Dellve,
Andreasson, Eriksson, Stromgren & Williamsson, 2016, s. 63; Socialstyrelsen, 2021a). Det
finns saledes en problematisk kunskapslucka gallande vilket stod forsta linjens chefer inom
specialomsorg anser sig behova for att kunna utfora sitt arbete pa ett satt som gagnar

medarbetarna, klienterna och i slutdndan organisationen.

Under studier vid hogskolan i Boras och magisterprogrammet Hdllbar styrning och
hdlsofrdmjande ledarskap inom vard och omsorg 6kade skribentens insikt i och forstaelse
for betydelsen av en hallbar och halsoframjande arbetsmiljé bade for medarbetare och for
ledare och hur deras respektive forutsattningarna samverkar. Dartill utgdende fran egen
yrkeserfarenhet som forsta linjens chef inom specialomsorg kan konstateras att arbetet,
forutom att innehalla de sedvanliga utmaningar som ingar i arbetet som forsta linjens chef,
dven innebéar hoga krav pa férmaga till pedagogiskt ledarskap (Socialstyrelsen, 2021b, s.
13). FN:s konvention om rattigheter for personer med funktionsnedsattning, som
ratificerades av Finland 2016 och bl.a. medforde ett starkt sjalvbestaimmande for klienter
inom specialomsorgen, kan antas innebdra att helt andra krav stdlls pa pedagogiskt
kunnande hos medarbetare inom specialomsorg jamfort med tiden innan ratificerandet
(Social- och hélsovardsministeriet, 2016). Eftersom det ar ledarskapets uppgift att
implementera nya arbetsmetoder ar det rimligt att anta att arbetet blivit annu mera
utmanande an tidigare. Specialomsorgsklienternas mojligheter att forverkliga sina liv i
enlighet med FN:s konvention om rattigheter for personer med funktionsnedsattning ar
avhangigt personalens kompetens. Det ar darfor av fundamental vikt att hitta adekvata
stodfunktioner for forsta linjens chefer inom specialomsorg sa att dessa ges mojligheter

och forutsattningar for att utova ett hallbart ledarskap.

2 Syfte och fragestallningar

Rekrytering inom vard och omsorg ar utmanande idag. Forskarsamfundet lyfter vikten av

valbefinnande och hallbarhet i arbete. Forskning visar att ledarskapet och dess kvalitet har
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stor betydelse for medarbetarnas valbefinnande i arbetet och saledes for arbetets och hela
organisationens hallbarhet. Det ar darfor viktigt att hitta olika stédformer som underlattar
arbetet for ledare inom vard och omsorg. Sarskilt viktigt ar det att forsta linjens chefer, vars
arbetssituation ar komplex i hanterandet av motstridiga krav fran allehanda hall, far
adekvat stdd i utdévandet av sitt ledarskap. Viss forskning finns gallande stod for forsta
linjens chefer, men i regel med fokus pa forsta linjens chefer inom sjukvard och

dldreomsorg.

Det &r problematiskt att det finns sa lite forskning om stéd till forsta linjens chefer inom
specialomsorg da arbete inom specialomsorg utéver sedvanlig vard och omsorg dven kan
antas medfora ett pedagogiskt forhallningssatt i stravan att forverkliga klienternas
maijlighet till delaktighet och sjalvbestammande. Studiens syfte ar darfor att 6ka kunskapen
om vilket stod forsta linjens chefer inom specialomsorg upplever sig behova for att uppna

en hallbar arbetssituation. Studien ska svara pa féljande fragor:

e Vilka utmaningar i arbetet upplever forsta linjens chefer inom specialomsorg som

risker for arbetssituationens hallbarhet?

e Vilka former av stod upplever forsta linjens chefer inom specialomsorg vara viktiga

i syfte att bidra till en hallbar arbetssituation?

3 Begrepp

Begreppet hdllbarhet eller egentligen hdllbar utveckling myntades 1981 av den
amerikanske miljovetaren och forfattaren Lester Brown. Det tog dock till 1987 innan det
genom Brundtlandkommissionen fick sin spridning och definierades som en utveckling som
tillfredsstadller dagens behov utan att dventyra kommande generationers mojligheter att
tillfredsstalla sina. (FN-forbundet, 2012). Idag finns inte nagon entydig definition utan
begreppet forstas mera som en process dar ekologiska, sociala och ekonomiska
dimensioner samverkar med varandra med betoning pa helhetssyn, dialog och kritiskt
tankande (FN-forbundet 2012; Perrott, 2014). Dellve och Eriksson (2016, s. 6) kompletterar
ovanstdende med att i begreppet social hallbarhet inkludera human hallbarhet, som
handlar om manniskors personliga och professionella resurser dar halsa och vélbefinnande
belyses, och tar darefter diskussionen om hallbarhet vidare till resonemang om hallbart

arbetsliv dar forfattarna bl.a. poangterar vikten av att genom proaktiva insatser utveckla
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personliga resurser som mojliggér hantering av framtida utmaningar. | detta arbete
begrdnsas begreppet hallbarhet till de aspekter av social hallbarhet som tangerar human

hallbarhet i relation till ett hallbart arbetsliv.

Specialomsorg ges till personer ”som pad grund av medfédd eller i utvecklingsdldern erhdllen
sjukdom eller skada hdmmats eller stérts i sin utveckling eller sina psykiska funktioner och
som inte med stéd av ndgon annan lag kan fG den service de behéver” (Lag angaende
specialomsorger om utvecklingsstérda 519/1977, kap. 1 § 1). Syftet med specialomsorger
ar att stoda en person att klara sig i livet genom att bl.a. trygga personens foérsorjning,
kunna leva pa ett adekvat satt i samhallet samt i 6vrigt fa nddvandig vard och omsorg
(ibid.). Inom ramarna for specialomsorgslagen kan en person fa stdd och hjalp med bl.a.
hélsovard, hjalpmedel for personligt bruk, arbetsterapi, rehabilitering och vard enligt
individuella behov (ibid.). | denna studie begransas diskussionen till forsta linjens chefer
som arbetar inom specialomsorgens boendeservice och med service géllande arbetsterapi
vilket har benamns daglig verksamhet. | och med ikrafttradandet av den nya
funktionshinderlagen, vilket enligt planen sker 01.10.2023, kommer innebdorden i
begreppet specialomsorg att andras (Social- och halsovardsministeriet, u.a.). Har begransas

forstaelsen till den betydelse som rader innan 01.10.2023.

De personer som erhaller service baserad pa specialomsorgslagen kallas i detta arbete
klienter. Andra bendmningar som kan férekomma ar brukare, servicetagare eller person
med intellektuell funktionsnedsattning. Ibland talas daven om personer med kognitiv
funktionsnedsattning eller person med utvecklingsstérning. | regel har klienter inom
specialomsorg en intellektuell funktionsnedsattning dven om en dylik diagnos inte ar ett

krav for tillampning av specialomsorgslagen (Institutet for valfard och halsa, 2022).

Med férsta linjens chefer avses de chefer som arbetar ndarmast och leder den operativa
verksamheten. Forsta linjens chefer har ansvar for sddant som personalfragor, ekonomi,
aspekter rorande arbetsmiljo och utvecklingsarbeten (Socialstyrelsen, 2021a, s. 10).
Ledarskapet ar ett formellt ledarskap och forsta linjens chef utdvar arbetsgivarens
direktionsratt. Teamledares, stallféretradande eller andra typer av ansvarspersoner som
kan finnas pa verksamhetsenheter inom specialomsorg omfattas inte i studien da de har
en form av delegerat ledarskap. Benamningar som férekommer i Svenskfinland ar

enhetschef, verksamhetschef och forestandare.
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Begreppet medarbetare anvands i detta arbete for att bendmna de personer som utfor den
operativa karnverksamheten och saledes ar understdllda foérsta linjens chef. Andra
bendamningar som kan anvdndas ar personal, arbetstagare eller i specialomsorg
vardare/handledare. Aven i de fall dir forsta linjens chef dr chef dver exempelvis
omsorgsassistenter, stadpersonal eller anstdllda inom kdk, omfattas dessa av begreppet
medarbetare. Ocksa forsta linjens chef ar en medarbetare, men har begransas begreppet
till dem som har forsta linjens chef som sin narmsta chef. | den man det talas om
medarbetarskap avses med detta ett substantiv utgaende fran begreppet medarbetare pa
samma satt som substantivet ledarskap harror fran ledare. Medarbetarskap handlar om
en formaga att leda sig sjalv i arbete, att ta ansvar, inte bara i sjalva arbetet utan dven i
relation till kollegor, samt att klara av att dra sunda granser mellan arbete och fritid. Det
goda medarbetarskapet och det goda ledarskapet utvecklas i symbios. Det &r saledes inte
enbart ledarens ansvar att skapa en hallbar arbetsmiljo, utan aven medarbetarna ar i

hogsta grad delaktiga i arbetet. (Dellve & Eriksson, 2016, s. 36).

4 Hallbart och hdlsoframjande arbete

Nedan diskuteras hallbarhet relaterad till olika aspekter av arbete och utgaende fran
forskning som finns pa omradet. Kapitlet ar uppbyggt sa att perspektivet inledningsvis ar
mera pa overgripande niva for att bli mera specifikt och nischat mot slutet. Begreppen gar
in i varandra varfor vissa aspekter ar aterkommande. Kapitlet avslutas med en presentation

av den empiriska delens teoretiska referensram: hallbarhet som en kdnsla av sammanhang.

4.1 Hallbart arbete och arbetsliv

Vikten av hallbart arbete och ett hallbart arbetsliv betonas starkt i den vetenskapliga
diskursen. En forandrad syn pa arbete, en globaliserad arbetsmarknad som stéller allt hogre
krav pa flexibilitet och anpassningsférmaga hos arbetstagarna, for tidig utslagning av
arbetstagare fran arbetsmarknaden till foljd av hédlsorelaterade skal, en 6kad forvantad
livslangd och en demografisk utveckling med en allt dldrande befolkning gor att det blir allt
viktigare for arbetsgivare att astadkomma ett hallbart arbetsliv som majliggor for personer
att vara yrkesverksamma lange och dven @nnu i hog alder (Fisher, Ryan & Sonnega, 2015;

Vuori, Blonk & Price, 2015; Barnes, 2021; Bringsén & Nilsson Lindstrom, 2022).
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Trots att det finns en hel del forskning om hallbart arbete och hallbart arbetsliv finns ingen
entydig definition av begreppen. Olika forskare véljer olika angreppsatt och féljaktligen
existerar varierande definitioner. Perrott (2014) argumenterar att ekonomisk hallbarhet &r
en forutsattning for att kunna bedriva hallbart arbete ur ett manskligt perspektiv, medan
andra forskare, exempelvis Dellve och Eriksson (2016) samt Bringsén och Nilsson
Lindstrom, diskuterar human hallbarhet i arbetslivet som ett medel for att na ekonomisk
hallbarhet. Konsensus verkar emellertid rada géllande vikten av ett processtankande dar
humankapitalet bor forvaltas pa ett satt som gynnar utveckling och larande. | litteraturen
ar man aven relativt éverens om att dagens utmanande arbetsmarknad staller krav pa
nytankande betraffande synen pa medarbetare och vad som framjar deras arbetsférmaga.
(Kira, van Eijnatten & Balkin, 2010; Dellve & Eriksson, 2016; Barnes, 2021; Bringsén &
Nilsson Lindstrom, 2022).

Fischer och Zink (2012) stravar efter att utveckla en systemsyn pa hallbart arbete utgaende
fran en systemteoretisk diskussion om hallbarhet. Forfattarna problematiserar kring
mojligheter for organisationer och foretag att bygga hallbara arbetssystem som &r
langsiktiga och som klarar av att forhalla sig till komplexa relationer av 6msesidigt beroende
med interna och externa faktorer, eftersom organisationer, arbetssystem och &ven
individer har begransade resurser att hantera vardagen. Fischer och Zink (2012) menar att
hallbarhet i arbete handlar om att hantera begransad tillgang pa resurser och balansera

motstridiga krav bade pa individuell och organisatorisk niva.

Aven Kira, van Eijnatten och Balkin (2010) relaterar hallbart arbete till resurser, men
betonar i hogre utstrackning an Fischer och Zink (2012) hallbart arbete som en dynamisk
process som framjar utvecklingen av de personliga resurser vilka ar grundlaggande foér den
anstalldes formaga att arbeta hallbart. Forfattarna definierar hallbar arbetsférmaga som
en kompetens att kunna anpassa sig langsiktigt samt formaga att tillampa ett proaktivt
forhallningssatt i relation till arbetet. Det bidrag den anstdlldes arbete genererar till en
storre helhet, anses dven av forfattarna som en aspekt av hallbar arbetsférmaga. Dellve
och Eriksson (2016) bygger vidare pa Kira, van Eijnatten och Balkins (2010) resonemang om
utveckling av personliga resurser, men har valt ett angreppssatt med fokus pa ledarskapets

betydelse for hallbart arbete och hallbart arbetsliv.
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Dellve och Eriksson (2016, s. 5) definierar hallbart arbete som ”frdmjande av utveckling av
chefers och medarbetares resurser att utféra och utveckla professionellt arbete under
samarbete, god hdlsa och engagemang”. | definitionen inkluderas dven hantering och
optimering av olika organisatoriska varden rorande halsa, kvalitet och effektivitet. Dellve
och Eriksson (2016, s. 5) tar resonemanget dannu langre och menar att positiv halsa starks
av engagemang och valbefinnande som pa sa satt innesluts i begreppet hallbart arbete.
Bringsén och Nilsson Lindstrom (2022) menar likasa att ett halsoperspektiv pa hallbart
arbete ar centralt for att dstadkomma ett hallbart arbetsliv dar manniskor klarar av att
bibehalla sin hilsa och pa sa satt orka vara i arbete langt upp i aren. Bringsén och Nilsson
Lindstrom (2022) betonar liksom Dellve och Eriksson (2016) ledarskapets betydelse for
hallbart arbete vilket i sin tur ar bidragande till ett hallbart arbetsliv och namner ledarens

relationer och interaktioner med medarbetarna som centrala for god arbetshalsa.

4.2 Hallbar och hdlsoframjande arbetsmiljo

Enligt arbetarskyddslagen ar arbetsgivaren skyldig att soérja bade for arbetstagarnas
sdkerhet och for fysisk samt psykisk hélsa i arbetet (FFS 738/2002, § 8). Arbetsmiljon ska
standigt forbattras och arbetsforhallandena tryggas for att uppratthalla arbetstagarnas
arbetsférmaga (FFS 738/2002, §1). Arbete i specialomsorg kan vara fysiskt utmanande och
aven medfora fysiska sakerhetsrisker for medarbetarna i klientarbete, men da forsta linjens
chefer i regel inte kan anses ha ett fysiskt tungt arbete gors har en avgransning att enbart

behandla arbetsmiljo ur ett organisatoriskt och psykosocialt perspektiv.

Det finns ingen konsensus inom forskning hur den organisatoriska aspekten av hallbar och
hélsoframjande arbetsmiljé ska forstas. Orvik och Axelsson (2012) menar att det handlar
om hur vardekonflikter som uppstar i spanningsfaltet mellan patienter/klienter, de olika
professionerna och organisationen som helhet hanteras. Kvalitet, effektivitet och grad av
maluppfyllelse inkluderas av Orvik och Axelsson (2012) i organisatorisk hilsa. Aven Dellve
och Eriksson (2016, s. 5) stéder resonemanget om hantering av olika varden rérande
effektivitet och kvalitet som centralt inom organisatorisk hallbarhet och arbetsmiljo. Dellve
och Eriksson (ibid.) betonar dven hélsa som en viktig del av organisatorisk hallbarhet vilket
aven konstaterades ovan. Westelius, Westelius och Brytting (2013) lagger ocksa de tonvikt
pa halsa och valbefinnande som grundlaggande for organisatorisk hallbarhet, men deras

perspektiv dr i huvudsak individens. Forfattarna menar att den organisatoriska
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hallbarheten ska tjana medarbetarnas valbefinnande och inte tvartom. P3a sa satt gynnas
dven de organisatoriska hallbarhetsaspekterna i det langa loppet, resonerar Westelius,

Westelius och Brytting (2013).

Ljungblad et al. (2014) framhaller att det 4r utmanande och komplext att uppskatta
effekter av interventioner som gors i halsoframjande syfte pa organisatorisk niva.
Forfattarna anser, baserat pa egen forskning, att det ar lattare att mata nyttan av insatser
pa individniva. Ljungblad et al. (2014) har i sin forskning undersokt effekter bade av
hélsoprogram relaterade till fysisk hdlsa och insatser i den psykosociala arbetsmiljon dar de
betonar ett utvecklande och stddjande ledarskap samt ett stddjande socialt klimat.
Forfattarna noterar ett skifte i fokus géllande insatser kopplade till hdlsoframjande
arbetsmiljo. Tidigare handlade det i hog utstrackning om att i huvudsak férebygga skador
och sjukdom, medan man nu har tagit ett helhetsgrepp utgaende fran ett salutogent

perspektiv pa valbefinnande.

Likt Ljungblad et al. (2014) understryker Davenport, Allisey, Page, LaMontagne och Reavley
(2016) arbetets betydelse for en manniskas psykosociala valbefinnande, men anammar en
synvinkel som mera paminner om Westelius, Westelius och Bryttings (2013) resonemang
att arbetet ska vara i funktion av manniskans vélbefinnande och inte tvdartom. Davenport
et al. (2016) bygger sina resonemang gallande vidlbefinnande pa positiv psykologi till
skillnad fran Ljungblad et al. (2014) som enligt ovan antar ett salutogent perspektiv pa
begreppet. Oberoende angreppssatt, framstar som viktigt att féretag och organisationer
belyser och uppmarksammar den organisatoriska och psykosociala arbetsmiljon i syfte att

skapa en hallbar och hélsoframjande arbetsmiljo med valbefinnande som ledord.

4.3 Ett salutogent angreppssatt pa hallbar arbetsmiljo

Pa basen av ovanstdende kan konstateras att diskussionen gallande hallbart arbete,
hallbart arbetsliv samt hallbar och hadlsoframjande arbetsmiljo dar mycket komplex utan
varken enkla definitioner eller sanningar. Det kommer an pa forskaren att valja
angreppssatt och teoretisk utgangspunkt. | detta arbete har valet gjorts att forsdka skapa
en forstaelse for vad hallbarhet i arbete, och saledes en hallbar arbetssituation for forsta
linjens chefer inom specialomsorg, kan vara utgaende fran ett salutogent perspektiv som

bygger pa Antonovskys tankar om kansla av sammanhang (KASAM).
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Antonovsky (2005, s. 42-46) beskriver KASAM som bestdende av tre centrala
komponenter: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Begriplighet handlar om i
vilken grad en person upplever att inre och yttre stimuli ar mojlig att greppa
fornuftsmassigt. Hanterbarhet har som sitt fokus den utstrdackning i vilken en méanniska
anser att de resurser som star till ens forfogande ar tillrackliga for att mota de krav som
stalls av de stimuli man utsatts for. Meningsfullhet syftar pa i vilken man man kdnner att
vissa problem och krav som livet stdller en inf6r, ar varda att investera energi i, i form av
exempelvis engagemang och entusiasm. Det handlar sdledes om en formaga att omfamna
utmaningar och klara av att koppla dem till en kdnslomassig betydelse av livet som sadant.
Antonovsky (ibid.) konstaterar att KASAM inte testats empiriskt och 6verlater det arbetet
till andra forskare, men ar pa ett teoretiskt plan overtygad om KASAM:s betydelse for

manniskors upplevelse av halsa.

I modern forskning anvands KASAM som teoretiskt angreppssatt inom en rad omraden som
pa ett eller annat satt tangerar olika aspekter av arbete och dess hallbarhet (ex. Ejlertsson,
Heijbel, Ejlertsson & Andersson, 2018; Nunstedt et al., 2020; Halling, Bergman & Wijk,
2021). | en systematisk litteraturstudie rorande sambandet mellan KASAM och
arbetsrelaterad stress samt valbefinnande i arbete, drar Gonzalez-Siles, Marti-Vilar,
Gonzalez-Sala, Merino-Soto och Toledano-Toledano (2022) slutsatsen att en stark kansla
av sammanhang reducerar stress i arbetsmiljon och forebygger mentala halsoproblem
sasom depression, angest, utmattningssyndrom och PTSD. Vidare har det visats att
anstdllda med en hog grad av KASAM upplever mera tillfredsstallelse i arbetet och dven ar
mer engagerade. Resultatet stods av Nunstedt et al. (2020) som i sin studie fann att det
inom vard och omsorg ar viktigt for den professionella identiteten och yrkesstoltheten att

befinna sig i ett sammanhang praglat av begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.

Utgdende fran ovanstdende kan slutsatsen dras att KASAM stdarker en hallbar och
hdlsoframjande arbetsmiljo. | de praktiska implikationer som finns att ldsa i den
vetenskapliga litteraturen saknas dock konkreta och handfasta rad for hur en organisation
ska gora for att implementera tankeséattet i sin verksamhet. Dellve och Eriksson (2016), som
bygger hela sin forstaelse pa hallbar och halsoframjande arbetsmiljo pa KASAM, har i sin
forskning vidareutvecklat arbeten av Hansson (2004) och Nilsson (2010) och utarbetat en
matris, enligt figur 1 nedan, baserad pa begreppen begriplighet, hanterbarhet samt

meningsfullhet. Utgdende fran matrisen torde det vara majligt for organisationer att tolka
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och overfora begreppen till konkreta interventioner gynnsamma for en hallbar och

hélsoframjande arbetsmiljo bade for medarbetare och for ledare.

ARBETSPLATSENS
KANSLA AV SAMMANHANG

Begriplighet Hanterbarhet Meningsfullhet
Kunskap om Resurser och stod Motivation
Omvarlden Material, verktyg, manniskor Visioner, Mal
Organisationens historia  Tydlig organisation Rimliga l6ner, formaner
och organisationen och riktlinjer
Arbetsinnehallet
Egna rollen Paverkansmajligheter Varderingar
Forandringar Arbetstakten Etik och moral
Arbetets planering Centrala varderingar
Aterkoppling fran
chefen, Rattvis behandling
kollegor, klienter Kompetens
Yrkeskunnande Positiva upplevelser
Social kompetens Relationer: kollegor/chef
Kommunicera Trevlig miljo, trivselaktiviteter
Humor
Ork Fysisk, psykisk Variation i arbetet
Distansering, pauser Sjalvkansla
Reflekterande Tillatande, harmoniskt klimat  Uppskattning och berikande
Oppenhet som ger mojlighet till flexibilitet socialt klimat

Helhetsbild av arbetet och ansvarstagande

Figur 1 Arbetsplatsens kdnsla av sammanhang utarbetad av Dellve och Eriksson (2016, s. 13) baserat pa

Hansson (2004) och Nilsson (2010).

5 Hallbart ledarskap och dess forutsattningar

| detta kapitel diskuteras hur hallbart ledarskap kan forstas som begrepp samt dess
betydelse for organisationen i stort och saledes indirekt for medarbetarnas halsa i och med
att ledarskapet ar en avgorande faktor for medarbetarnas valbefinnande i arbetet. Fragan
ar komplex med manga samverkande faktorer, nagot som framgar nedan. Vidare
behandlas vikten av stod i ledarskapet. Den diskussionen relateras sedan allmant till forsta
linjens chefer och deras arbetssituation. Kapitlet avslutas med att i korthet redogéra for
befintlig forskning om ledarskap i specialomsorg, ett forskningsfalt som ar bristfalligt. Det
far antas att den arbetssituation som beskrivs for forsta linjens chefer pa ett allmant plan

aven gar att tillampa pa forsta linjens chefer inom specialomsorg.
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5.1 Vikten av hallbart ledarskap

Ledarskapets betydelse for arbetsplatsers mojligheter att bedriva hallbart arbete, och pa
sa satt bidra till ett hallbart arbetsliv, betonas starkt i forskning (ex Ljungblad et al., 2014;
Vasset, Fagerstrom & Frilund, 2021; Bringsén & Nilsson Lindstrém, 2022). Ledarskapet &r,
forutom av betydande vikt for medarbetarnas hélsa, sjukfranvaro, arbetstillfredsstallelse
och vélbefinnande, en nyckel till organisationers mojligheter att framgangsrikt bedriva
utvecklingsarbeten som syftar till hallbarhet, nagot som ar fundamentalt i dagens samhalle

dar forandringstakten dr hog och utmaningarna manga (Dellve & Eriksson, 2016, s. 5, 8).

Hallbart ledarskap kan forstas mot Dellve och Erikssons (2016, s. 8, 13) matris ovan (figur
1) och ses dels i forhallande till hantering av situationer som upplevs belastande, dels i
relation till formagan att stirka och skapa forutsattningar for begriplighet, hanterbarhet
och meningsfullhet vilket underlattar for att resurser aterskapas i snabbare takt an de
forbrukas. Det hallbara ledarskapet handlar bade om en férmaga att strukturera och
organisera arbetet pa ett sddant satt att resurser aterskapas och att klara av att balansera
krav och resurser genom dialog mellan olika intressenter och pa sa satt skapa engagemang
att jobba mot gemensamma mal med givna forutsattningar (Dellve & Eriksson, 2016, s.9;

Vasset, Fagerstrom & Frilund, 2021).

Moijligheterna att utova ett hallbart ledarskap forverkligas i ett stérre sammanhang dar
bade forutsattningarna givna av organisationen, samarbetet med medarbetarna och egna
kallor till stod, dven privata sadana, ar betydelsefulla (Dellve & Eriksson, 2016, s. 9, 36;
Vasset, Fagerstrom & Frilund, 2021). Sarskilt viktigt ar organisatoriskt stod, stod fran
narmsta chef, kollegor och medarbetare samt att antalet medarbetare ir hanterbart. Aven
forutsattningar som harrér fran den personliga sfaren kan agera buffrande. Det kan handla
om ett stodjande privatliv, egna forhallningssatt eller erfarenhet fran arbete i ledande
stallning. (Dellve & Eriksson, 2016, s. 27; Socialstyrelsen, 2021a; Vasset, Fagerstrom &
Frilund, 2021).

Ingen forskning, som indikerar att forutsattningarna for hallbart ledarskap inom
specialomsorg skulle skilja sig fran vad som anges ovan, har hittats. Det finns 6verlag valdigt
lite forskning om ledarskap inom specialomsorg. Den forskning som finns utgar i huvudsak
fran ledarskapet i funktion av medarbetarna och verksamhetens kvalitet (Deveau & McaGill,

2014; Jukes & Aspinall, 2015; Bould, Beadle-Brown, Bigby & lacono, 2016).
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5.2 Ledarskapets betydelse for medarbetarnas hélsa

Ovan berordes kortfattat att dven medarbetarna har ansvar for den gemensamma
arbetsmiljon. Det goda medarbetarskapet skapas i symbios med det goda, och hallbara,
ledarskapet. Ingen ledare kan ensam skapa en konstruktiv och sund arbetsmiljo. (Dellve &
Eriksson, 2016, s. 36; Vasset, Fagerstrom & Frilund, 2021). Detta till trots rader inget tvivel
om att ledaren i egenskap av arbetsgivarrepresentant har det formella ansvaret for
arbetsmiljon och sadledes dven for medarbetarnas arbetshadlsa (Arbetarskyddslagen
738/2002, § 8). | litteraturen understryks ledarskapets stora paverkan pa medarbetarnas
arbetshdlsa och hur organisationer genom ett gott ledarskap kan gynna allt fran
medarbetarnas allmédnna kdnsla av mentalt vélbefinnande till utvecklingsvilja och fysisk ork
i arbetet (Eriksson, Axelsson & Axelsson, 2010; Skakon, Nielsen, Borg & Guzman, 2010;
Ljiungblad et al., 2014; Larsson, Stier, Akerling & Sandmark, 2015; Davenport et al., 2016).

Skakon et al. (2010) gjorde en systematisk litteraturéversikt som spann éver 30 ar och fann
visst stod for att ledarens vdalmaende och formaga att hantera stress korrelerade med
medarbetarnas valmaende och stresshantering. Ljungblad et al. (2014) fokuserade i en
enkatstudie mera pa ledarskapet som fenomen &n enskilda ledares paverkan och hittade
indikationer pa att ett utvecklingsinriktat och stédjande ledarskap bidrog till friskare
medarbetare. Eriksson, Axelsson och Axelssons (2010) resultat starker Ljungblad et al.
(2014) och visar hur systematiska insatser och program med véalbefinnande i arbete i fokus
fran ledarskapshall starker organisationers formaga att bygga sunda arbetsplatser med

hélsa i fokus.

Gallande ledarskapet och dess betydelse for medarbetare inom specialomsorg och deras
arbetshadlsa, starker befintlig forskning att ledarskapets kvalitet ar av stor vikt dven inom
specialomsorg. Specialomsorgens medarbetare ar inte unika i sina behov i relation till
ledarskapet. Indikationer finns pa att det kan vara extra viktigt med ett hogkvalitativt
ledarskap inom specialomsorg da arbetsmiljon ofta ar utmanande och stressig (Deveau &

McGill, 2014).

5.3 Vikten av stod i ledarskapet

Eftersom det ovan visats att ledarskapet ar av fundamental betydelse for medarbetarnas

valmaende i arbetet och deras mojligheter att utfora ett bra jobb, vilket paverkar hela
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organisationens modjligheter att bedriva en hallbar verksamhet med ndjda
kunder/patienter/klienter, dr det av vasentlig vikt att ledare ges goda forutsattningar att
utova sitt ledarskap. Dellve och Eriksson (2016, s. 24) konstaterar att daliga forutsattningar
okar risken for omsattning pa chefer, speciellt inom offentlig sektor, vilket i sin tur far
konsekvenser for kontinuiteten pa arbetsplatsen med bristande kvalitet som foljd.
Forutsattningarna gynnas av, och arbetssituationen blir mera hallbar om, adekvata
stodresurser finns i organisationen. Som exempel pa viktiga stodresurser betonas speciellt
organisatoriska stodresurser sasom stéd i ekonomifragor, stoéd fran HR, administrativa
system och tydliga styrdokument. Vidare ndmns stdd fran narmsta chef, chefskollegor,
medarbetare och olika experter som centrala former av stéd. Aven majligheter till
erfarenhetsutbyten, utbildningar och fortbildningar anses vara viktigt da det upplevs att de
kunskaper forsta linjens chefer far inom ramarna for sina yrkesutbildningar ar otillrackliga.
(Kelloway & Barling, 2010; Larsson et al., 2015; Dellve et al., 2016, s. 63—65; Dellve &
Eriksson, 2016, s. 24-27; Socialstyrelsen, 2021a, s. 47-48).

Ledares eget vilbefinnande och formaga att hantera stress paverkar direkt medarbetarna
och deras halsa (Skakon et al., 2010; Dellve & Eriksson, 2016, s. 26). Faktorer i arbetet som
inverkar negativt pa valbefinnandet ar exempelvis kdnslan av att hela tiden behéva vara
tillganglig, ett for stort kontrollspann i form av for manga medarbetare eller att man ar
oerfaren i arbetet som férsta linjens chef. Onskvirt stod kan da vara roterande joursystem
sa att ledare faktiskt kan koppla av pa sin ledighet, olika former av delat ledarskap sa att
det finns nagon att dela ansvaret for medarbetarna med och ordentlig introduktion i
arbetet jamte tillgang till stod fran mera erfaren kollega under de forsta aren som ledare.

(Dellve & Eriksson, 2016, s. 24-27; Socialstyrelsen, 2021a, s. 47-48).

Ledarskap inom specialomsorg omnamns inte sarskilt i nagon av ovanstaende artiklar eller
rapporter. Dellve och Eriksson (2016) skriver allmant om chefer och deras arbetssituation.
Dellve et al. (2016) fokuserar pa sjukvard aven om de deltidsstudier som rapporten bygger
pa inte bara handlar om ledare inom sjukvard. Socialstyrelsens rapport (2021a)
uppmarksammar forsta linjens chefer inom &ldreomsorg. Ingen specifik forskning har
hittats som skulle underséka hur ledare inom specialomsorg upplever sitt behov av stod,
bade per se eller jamfort med ledare inom dldreomsorg och sjukvard. En aspekt som inte
alls berors ar hur det pedagogiska ledarskapet, som ar centralt inom specialomsorg,

paverkar behovet av stod.
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5.4 Forsta linjens chefer och deras arbetssituation

Forsta linjens chefers uppdrag kan beskrivas som tudelat bestaende av ett chefskap och ett
ledarskap dar chefskapet handlar om det formella uppdraget relaterat till arbetets
organisering och en strdvan efter att skapa forutsagbarhet och ordning i arbetet, medan
ledarskapet mera handlar om att genom relationer och fértroende paverka medarbetarna
och motivera dem till utveckling och arbete mot gemensamma mal (Dellve & Eriksson,
2016, s. 17-18; Stromberg, Engstrom, Hagerman & Skytt, 2019; Vasset, Fagerstrom &
Frilund, 2021). Den tudelade indelningen kan &ven tillampas pa forsta linjens ledarskap

inom specialomsorg (Deveau & McGill, 2016).

Arbetssituationen for forsta linjens chefer beskrivs ofta som utmanande och komplex
(Ericsson & Augustinsson, 2015; Stromberg et al., 2019). Arbetet for bl.a. med sig att
dagligen hantera en mangd olika motstridiga krav och férvantningar. Positionen mellan
medarbetarna, som utfor den operativa kdrnverksamheten, och den strategiska ledningen
kraver en delikat balansgang. Darutover ska aven forvantningar och krav fran anhoériga och
klienter tas i beaktande. Forsta linjens chefer ska samtidigt som de dagligen l6ser problem,
som uppstar i vardagen, planera och ansvara for strategiskt arbete pa verksamhetsenheten
samt implementera och folja upp utvecklingsarbeten. (Dellve & Eriksson, 2016, s. 25;
Stromberg et al., 2019; Socialstyrelsen, 2021a, s. 13—15). Arbetssituationen for forsta
linjens chefer inom vard och omsorg kan medféra risker for den personliga hélsan (Ericsson

& Augustinsson, 2015).

Det finns valdigt lite forskning rérande arbetssituationen for forsta linjens chefer inom
specialomsorg. Antingen klumpas specialomsorgens chefer ihop med aldre- och/eller
handikappomsorgens chefer under begreppet kommunal omsorg (Wolmesjé, 2005;
Liungblad et al., 2014), eller sa ar fokus pa ledarskapets betydelse fér verksamheten och
dess kvalitet, samt ledarskapets betydelse for medarbetarnas valbefinnande i arbete
(Deveau & McGill, 2014; Jukes & Aspinall, 2015; Bould, Beadle-Brown, Bigby & lacono,
2016). Inga direkta orsaker till det bristande intresset for forskning gallande forsta linjens

chefer inom specialomsorg gar att finna i den litteratur som tagits del av i detta arbete.
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5.5 Ledarskap inom specialomsorg

Enligt vad som framgar ovan betrdffande den forskning som finns rérande ledarskap inom
specialomsorg, fokuserar den pa ledarskapet i funktion av verksamheten (Deveau & McGill,
2014; Jukes & Aspinall, 2015; Bould, Beadle-Brown, Bigby & lacono, 2016). Det ar plausibelt
att ponera att forsta linjens chefer inom specialomsorg delar utmaningar med forsta linjens
chefer inom andra verksamhetsomraden. Det finns inget vetenskapligt underlag som skulle
tyda pa att jobbet som forsta linjens chef inom specialomsorg pa ndgot satt skulle vara
mindre krdvande dn motsvarande jobb inom aldreomsorg eller sjukvard. Daremot finns
indikationer pa att det inom specialomsorg finns utmaningar betraktat ur forsta linjens
chefers perspektiv rorande hur arbetet leds pedagogiskt i syfte att garantera klienterna god
livskvalitet (Beadle-Brown et al., 2014; Jukes & Aspinall, 2015; Deveau & McGill, 2016;
Socialstyrelsen, 2021b).

Tillgangen till konkret stod, feedback och kontinuerlig uppféljning av arbetsinsatser fran
forsta linjens chef paverkar i hog grad medarbetarnas mojligheter att ge
specialomsorgsklienterna goda forutsattningar for hog livskvalitet baserad pa delaktighet.
Forsta linjens chefers ndrvaro och maojligheter att pa plats observera interaktionen mellan
medarbetare och klienter och pa basen av observationerna leda arbetet genom direkt
feedback understryks. Det betonas att forsta linjens chefer inom specialomsorg har ett
uppdrag baserat pa larande och utveckling snarare an forvaltning aven om effektiv
administration forstas ingar i arbetet. (Beadle-Brown et al., 2014; Jukes & Aspinall, 2015;
Deveau & McGill, 2016). Sarskilda krav stélls pa ledarskapet pa verksamhetsenheter dar det

forekommer utmanande, ofta utatagerande, beteenden (Deveau & McGill, 2016).

Socialstyrelsen (2021b) belyser utmaningar relaterade till specialomsorgspersonalens
kompetens och vilka risker kompetensbrister kan medfora for klienternas livskvalitet i
termer av Overdriven anvandning av tvangs- och begransningsatgarder. | rapporten har
intervjuer med enhetschefer gjorts dar det tydligt framkommer svarigheter med
rekrytering av personal med ratt kompetens och hur det leder till brister kopplade till
klienternas sjalvbestammande och delaktighet i forhallande till begransningsatgarder. |
intervjuerna uttrycks det problematiskt med personal som kommer fran dldreomsorgen
dar fokus ar pa omsorg och inte pa att stoédja och motivera klienter. Till syvende och sist ar

det enhetschefens ansvar att se till att personalen har adekvat kompetens, en inte helt Iatt
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ekvation att I6sa. Rapporten uppmarksammar inte vilket stod som enhetscheferna anser

sig behova for att arbetet skulle underlattas. (Socialstyrelsen, 2021b).

Nagon undersdkning pa motsvarande satt har inte gjorts i Finland, men i Valviras utredning
fran 2020 gillande tillgodoseende av sjalvbestammanderatten inom specialomsorgens
boendeservice, konstateras att klienternas rattsskydd férbattrats sedan lagandringen 2016
da lagstiftningen skarptes gallande anvandandet av begransningsatgarder i samband med
att Finland ratificerade FN:s rattigheter for personer med funktionsnedsattningar (Social-
och hélsovardsministeriet, 2016; Valvira, 2020). | Valviras (2020) utredning framkommer
inget om hur arbetet mot forbattringar paverkat situationen for forsta linjens chefer och i

vilken grad de fatt stod for att hantera lagandringarna.

6 Metod

| detta kapitel beskrivs metoden for studiens genomférande. Inledningsvis redogors for
ansatsen och darefter hur data samlats in, analyserats och sedan utmynnat i ett resultat.
Alla stallningstaganden som gjorts under arbetets gang gallande insamling och bearbetning
av data diskuteras nedan i relation till metodlitteratur i en strdvan att motivera

forfaringssatt och visa att noggranna 6vervaganden gjorts.

6.1 Ansats

Utgaende fran studiens syfte, att 6ka kunskapen om vilket stod forsta linjens chefer inom
specialomsorg upplever sig behova for att uppna en hallbar arbetssituation, har en
kvalitativ ansats valts. Karaktéristiskt for kvalitativa studier ar att forskningsdesignen
behover vara 6ppen i forhallande till situationen under studiens gang och att resultatet
vaxer fram successivt i takt med att kunskapen om det studerade fenomenet Okar.
Kvalitativ ansats anvands med fordel nar en studie baseras pa deltagarnas egna upplevda
verkligheter eller perspektiv. (Johannessen & Tufte, 2003, s. 68—69; Polit & Beck, 2021, s.
471-472).

Litteratur har anvants som stdd i arbetet med bakgrunden och med den teoretiska ramen
vilket speglas i den empiriska delen dels i intervjuguiden (bilaga 1) dels i analysen och
sdledes dven i resultatet. Aven om dterkommande sékord och kombination av sékord har

anvants i utvalda databaser, och sokkriterierna har varit samma i samtliga databaser som
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nyttjats, gar det inte att definiera litteraturéversikten som systematisk da det innefattar
fordjupad analys av samtliga artiklar vilka moter de pa forhand bestamda sokkriterierna,
nagot som inte varit fallet i denna studie (Whittemore & Knafl, 2005). Darutdver, och
framforallt, har artiklar och annan litteratur fran tidigare studier i hallbart och

halsoframjande ledarskap anvants.

Studien har genomfoérts som en kvalitativ intervjustudie, i en finlandssvensk kontext, med
en kombination av deduktiv och induktiv ansats utgaende fran en teoretisk ram med fokus
pa hallbart ledarskap, dar hallbarhet kopplats till arbetsmiljo och ledarskap genom
Antonovskys teori om salutogenesis och kdnsla av sammanhang (KASAM), vilket
vidareutvecklats och preciserats i Dellve och Erikssons (2016, s. 13) modell av
arbetsplatsens kansla av sammanhang (figur 1). Den teoretiska ramen konkretiserades
bade iintervjuguiden och i dataanalysen. Intervjuguiden utformades innehallande aspekter
bade av deduktiv och av induktiv karaktdr och fungerade som stdd i arbetet med att

fokusera de semistrukturerade intervjuerna.

Intervjuguiden byggdes i huvudsak upp utgaende fran teorin och kom att, utéver fragor
relaterade till bakgrundsinformation och Overgripande fragor rorande arbetet pa ett
allmént plan, bestd av fyra centrala teman:  hdllbarhet, organisatoriska- och
ledarskapsaspekter samt ledarskap inom specialomsorg. Intervjuguidens centrala funktion
var att sdkerstdlla att inga vasentliga teoretiska aspekter glomdes bort i de enskilda
intervjuerna. Teman och fragor gick fran att vara allménna till att vara mer specifika (Kvale

& Brinkmann, 2014, s. 172).

6.2 Urval

Urvalet och urvalskriterierna ar en utmanande del av studien da resultatet ar avhangigt
intervjuernas kvalitet vilken, foérutom intervjuarens skicklighet, paverkas av
respondenternas erfarenheter, vana att reflektera dver sin situation samt férmaga att
formulera sig och delge sin beréattelse till andra pa ett uttrycksfullt satt (Holm & Solvang,
1991, s. 114; Kvale & Brinkmann, 2014, s. 207; Polit & Beck, 2021, s 497). Urvalskriterierna
i detta arbete begransades till att respondenterna skulle ha erfarenhet av arbete som forsta
linjens chef inom specialomsorg i en finlandssvensk kontext. Inga krav stalldes pa antal

yrkesverksamma ar i arbetet, eller att respondenterna i intervjuskedet skulle ha en aktiv



18
yrkeskarriar i branschen. En stravan fanns att hitta personer bade med langre och med
kortare yrkeserfarenhet samt att fa en sa stor geografisk spridning som majligt. Detta
eftersom det anses dnskvart med variation gallande variabler sasom erfarenhet, alder och
kon (Holm & Solvang, 1991, s. 114; Kvale & Brinkmann, 2014, s. 207; Polit & Beck, 2021, s.
497). Samtliga respondenter var kvinnor. Utbildningsbakgrunden var varierande: socionom
YH, sjukskotare samt 6vrig hogskoleutbildning. Respondenterna hade arbetat i medeltal
12,5 ar som forsta linjens chef inom specialomsorg. Mot bakgrund av Svenskfinlands
litenhet har det inte varit maojligt att redovisa ytterligare bakgrundsinformation da detta

skulle riskera respondenternas anonymitet (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 109).

Urvalet far anses explorativt da studiens syfte var att oka kunskap inom ett relativt
outforskat omrade och forhoppningsvis fa nya idéer for stod till forsta linjens chefer inom
specialomsorg (Denscombe, 2016, s. 63—64). Vidare var urvalet ett subjektivt icke-
sannolikhetsurval (Denscombe, 2016, s. 64, 74-75). Det innebar att forskaren har viss
valfrihet i urvalsprocessen vilket i detta specifika fall betyder att ett relativt litet antal
respondenter tillfragades och handplockades utifran sin erfarenhet avamnet (Denscombe,
2016, s. 74; Polit & Beck, 2021, s. 499). Respondenterna hittades genom information pa
hemsidor och sociala medier. Nagra respondenter tillfragades pa basen av andra
respondenters rekommendationer i enlighet med snobollsurval (Polit & Beck, 2021, s. 498-
499). Antalet respondenter var kumulativt och saledes inte forutbestamt. Nar materialet
ansags mattat och ingen vasentlig ny information langre tillkom, avslutades intervjuandet
(Denscombe, 2016, s. 80; Polit & Beck, 2021, s. 502). Efter att sju intervjuer utforts gjordes
bedomningen att sannolikheten for att ytterligare intervjuer skulle bidra med nya

information av vikt som lag.

6.3 Datainsamling

Data har samlats in genom sju semistrukturerade intervjuer i en finlandssvensk kontext
oberoende av specifika organisationer verksamma inom specialomsorg. Under den tid som
data samlades in har stora organisationsforandringar varit aktuella pa ett eller annat satt i
den finlandssvenska specialomsorgskontexten. Dessa organisationsforandringar har
paverkat respondenternas arbetssituation, men var inget fokus for datainsamlingen.
Respondenterna har i sina berattelser utgatt fran egna upplevelser och erfarenheter

oberoende av arbetsgivare.
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De semistrukturerade intervjuerna utfordes utgaende fran en intervjuguide. Intervjuer
fungerar bra som datainsamlingsmetod nar intentionen &r att undersdka komplexa
fenomen sasom asikter, upplevelser och erfarenheter med ett syfte att forsta fenomenet
mera pa djupet (Denscombe, 2016, s. 265). Semistrukturerade intervjuer, som &r den
vanligaste formen av kvalitativ intervju, utgdr fran en intervjuguide med fardiga fragor eller
teman, men forskaren kan stalla foljdfragor i syfte att fordjupa de svar som respondenten
ger (Johannessen & Tufte, 2003, s. 98; Denscombe, 2016, s. 266; Polit & Beck, 2021, s. 514).
Intervjuguiden utarbetades utifran studiens syfte och fragestallningar, och delades in i fyra
overgripande teman baserade pa den forforstaelse som inhamtats fran litteraturstudierna.
Det sista temat i intervjuguiden, ledarskap inom specialomsorg, dr i huvudsak explorativt

da det finns valdigt lite forskning att tillga rérande specifikt ledarskap inom specialomsorg.

Intervjuguiden preciserades vartefter intervjuerna framskred och fick sin slutgiltiga form
efter den andra intervjun. Efter feedback fran den forsta intervjun delgavs respondenterna
intervjuguiden innan intervjun. Samtliga respondenter erbjéds mojligheter att i efterhand
komplettera sina svar per mejl. Fragorna var 0ppna i stravan att fa sa uttommande svar
som mojligt. Foljdfragor stalldes som ett naturligt inslag for att fordjupa respondentens
svar och pa sa satt samla in sa mycket data som majligt i relation till intervjuguidens tema
och fragor. Eftersom foljdfragorna varierade pa basen av respondenternas svar, har varje
intervju blivit en unik redogorelse av de egna upplevelserna. Det forekom &aven att
respondenter besvarade fragor innan de stalldes, varfor samtliga fragor inte stalldes i alla
intervjuer. Enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 141-142) finns inga standardiserade
tillvagagangssatt for kvalitativa forskningsintervjuer utan det far anses normal praxis att
vissa aspekter omformuleras i takt med arbetets fortskridande, vilket varit fallet i denna

studie.

Infor intervjuerna delgavs respondenterna ett informationsbrev (bilaga 2) innehallande
information om studiens syfte. Aven blankett om skriftligt samtycke (bilaga 3) till
deltagande i intervjun skickades till intervjudeltagarna. Intervjuerna utférdes antingen
genom fysiska traffar eller digitalt via Teams. Samtliga intervjuer spelades in. De intervjuer
som genomférdes digitalt spelades in bade med ljud och med bild via Teams, samt med
ljud via mobiltelefonens rostmemofunktion. Syftet att spela in bade ljud och bild via Teams
var att sakerstdlla tillgdang till data ifall ljudkvaliteten via mobiltelefonens

rostmemofunktion skulle visa sig otillracklig. S& var dock inte fallet varfér samtliga
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transkriberingar gjorts pa basen av inspelningar med mobiltelefonens rostmemofunktion.
Pa sa satt hade samtliga intervjuer samma utgangspunkt i transkriberingen da tillgang till
mimik och kroppssprak kan komma att paverka analysen jamfort med endast tillgang till
rost och intonation. For att minimera risker relaterade till sekretess 6verfordes samtliga
intervjuer genast efter utférande fran mobiltelefonen till dator varefter de raderades fran
telefonen (Polit & Beck, 2021, s. 512). Att vissa av intervjuerna genomfordes digitalt via
Teams kan ha paverkat intervjuernas kvalitet eftersom det ar en férutsattning for en lyckad
intervju att forskaren etablerar god kontakt med respondenten, nagot som upplevdes
svarare i de digitalt utférda intervjuerna (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 170; Polit & Beck,

2021, s. 511).

Intervjuerna tog mellan 30-60 minuter att genomfora. Inga anteckningar gjordes under
intervjuerna eftersom anteckningar dels riskerar att bli bristfdlliga och fargade av
intervjuarens personliga asikter, dels kan komma att forsamra fokus pa vad som sags av
respondenten och saledes mdjligheten att stdlla relevanta foljdfragor och fordjupa
respondentens utsagor (Polit & Beck, 2021, s. 512). Transkriberingen gjordes sa nara
intervjutillfallet som bara mojligt med beaktande av tidsschemat och utfordes sa gott som
ordagrant. Vissa anpassningar gjordes emellertid. Allt som kunde harledas till specifika
personer eller organisationer anonymiserades och vissa dialektala uttryckssatt
formulerades om till standardsvenska. Ord som betonades markerades med fet text.
Intonation eller andra former av vokala rostuttryck sasom skratt, uppfattad ironi eller
suckar beskrevs i ord inom parentes. Tystnader och pauser markerades med punkter.

Samtliga ljudfiler raderades genast efter transkriberingen.

6.4 Dataanalys

Polit och Beck (2021, s. 534) beskriver kvalitativ dataanalys som ytterst utmanande
eftersom det inte finns nagra universella regler eller standardprocedurer for hur det ska ga
till. Detta gor att det ar svart for forskaren att forklara sitt tillvdgagangssatt sa att
trovardigheten uppfattas som sjdlvklar. Kvalitativ dataanalys ar dessutom en mycket
tidskravande process dar materialet bearbetas for att skapa mening (Kvale & Brinkmann,
2014, s. 245; Polit & Beck, 2021, s. 534). Kvale och Brinkmann (2014, s. 230) menar att det
behdver vara klart hur intervjuerna ska analyseras innan intervjuandet inleds eftersom det

paverkar allt fran intervjuguidens struktur till hur transkriberingen ska ga till.
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Aven om det i enlighet med ovanstdende inte finns nagra enkla ”gér s har” manualer for
kvalitativ analys, gjordes valet att i den man det var mdijligt, folja en given modell.
Intentionen var att analysera materialet med deduktiv innehallsanalys enligt modell av Elo
och Kyngds (2008). Innehallsanalys beskrivs av forfattarna som en metod for analys av
skriftliga, verbala eller visuella kommunikativa budskap. Den deduktiva innehallsanalysen
innebar i korthet att en matris baserad pa teori och tidigare forskning utarbetas och att
materialet sedan kodas i enlighet med matrisen. Redan fran borjan fanns dock tanken med
att kombinera den deduktiva innehallsanalysen med induktiv da en forhoppning fanns att

i materialet hitta nya infallsvinklar gallande specifikt ledarskap inom specialomsorg.

Det visade sig under arbetets gang att det var nddvandigt att komplettera den deduktiva
innehallsanalysen med induktiv innehallsanalys. Det kan tyckas tala emot Kvale och
Brinkmann (2014, s. 230), men forfaringssattet finner stoéd hos Polit och Beck (2021, s. 534)
som podngterar att nar det ar samma person som utfér bade datainsamling och analys,
inleds arbetet med att sdka viktiga begrepp och moénster parallellt med datainsamlingen.
Det betonas dven i metodlitteraturen att en kvalitativ forskningsdesign behdver vara 6ppen
i relation till studiens kontext och att resultatet vaxer fram successivt (Johannessen & Tufte,

2003, s. 68-69; Polit & Beck, 2021, s. 471-472).

Elo och Kyngds (2008) delar in bade deduktiv och induktiv analys i tre faser: forberedelser,
organisering och rapportering. | den forberedande fasen tas stéllning till analysenhet, nagot
som i denna studie var bestamt pa forhand att det skulle vara de transkriberade
intervjuerna. Beslut hade dven tagits att materialet skulle analyseras latent, d.v.s. att
suckar, tystnader och skratt skulle tas i beaktande. Det kan anses problematiskt att
analysera data latent eftersom det innebar tolkning, men bedémning gjordes att vardefull
information skulle ga forlorad om ingen hansyn togs till vad respondenterna avsag
formedla i sammanhanget. Helt uppenbart forekom situationer nar respondenter sade en
sak och menade en annan. | den forberedande fasen ingar dven att bilda sig en uppfattning
av materialet som en helhet. Detta gjordes dels under transkriberingsprocessen dels nar
materialet ldstes igenom upprepade ganger. Det var i detta skede som insikt infann sig att
deduktiv innehallsanalys inte var tillracklig om det skulle vara mojligt att i rapporteringen

redovisa kunskap specifikt om ledarskap inom specialomsorg.
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Analysens organisering bestod av att bestimma matrisens utformning. Redan i arbetet
med intervjuguiden, som baserades pa teori och litteraturstudier, utkristalliserades
hallbarhet, organisatoriska aspekter och ledarskapsaspekter som centrala teman. Mot
bakgrund av studiens teoretiska ramverk, hallbarhet utgaende fran Antonovskys KASAM,
framstod begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet som naturliga analyskategorier. |
en stravan att besvara studiens fragestallningar beslots att relatera ovannamnda begrepp
till vardera utmaningar och stod. Ytterligare gjordes avvagningen att skilja pa utmaningar
och stod i forhallande till organisatoriska- och ledarskapsaspekter. Saledes utformades en

matris enligt tabell 1 nedan.

Tabell 1 Matris for deduktiv innehallsanalys.

Begriplighet Hanterbarhet Meningsfullhet

Organisatoriska aspekter,
utmaningar
Organisatoriska aspekter,
stod

Ledarskapsaspekter,
utmaningar
Ledarskapsaspekter,

stod

Arbetet med analys av data inleddes efter att fem intervjuer gjorts. Analysprocessen
forlopte saledes parallellt med de tva sista intervjuernas utférande. Det forsta momentet,
som illustreras i tabell 2 nedan, blev att identifiera centrala utsagor i intervjuerna utgaende
fran begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet oberoende om det handlade om
utmaningar eller stéd, organisatoriska aspekter eller ledarskapsaspekter. P& sa satt
minskade mangden data att hantera. Meningsbdrande enheter i form av relevanta citat
fargmarkerades i de transkriberade utskrifterna och kodades genom att knytas till
nyckelord eller korta beskrivande fraser, vilka noterades i marginalen, i syfte att lattare fa
overblick over materialet. Anteckningar gjordes i de fall ett uttalande kunde ha

klassificerats exempelvis bade som begriplighet och hanterbarhet.
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Tabell 2 Illustration 6ver inledande fas i deduktiv innehéllsanalys genom kodning av meningsbarande enheter.

gdr hem sa vet jag att jag har
gjort det jag skulle géra idag
och slipper tinka pa ndgon
arbetsuppgift ndr jag dr
hemma

Deduktiv huvudkategori Meningsbarande enhet Kod
Begriplighet Jag har alltid tyckt att det har | Roligt att jobba med klienter
varit kul att jobba med
klientelet
Hanterbarhet Den hdr kénslan av att nér jag | Hitta balans mellan jobb och

fritid med férmaga ftill
aterhamtning

Meningsfullhet

Jag kan pdverka de olika
mdnniskornas livssituationer,
bdde klienters och

Mojligheter att genom
paverkansmajligheter bidra till
andras och egen utveckling

personalens. Jag kan sjéilv
utvecklas och ldra mig nytt
hela tiden

Darefter inleddes en mycket arbetsdryg sorteringsprocess dar de fargmarkerade citatens
koder skulle tilldelas sin plats i matrisen. Den mest utmanande delen av sorteringen var att
ta stallning till huruvida det handlade om organisatoriska aspekter eller
ledarskapsaspekter. Respondenternas satt att tala om dessa fragor var inte lika
schematiska och sjdlvklara som litteraturens indelning (se ovan s. 14).  Sarskilt
problematiskt visade sig begreppet organisatoriskt vara. Efter avvagande beslots att i
begreppet inkludera bade sadant som ror den enskilda forsta linjens chefens organisering
av verksamhetsenhetens arbete och system, samt funktioner pa organisationsniva. |
samband med sorteringen avgjordes hur de tvetydiga fdargmarkeringarna skulle
klassificeras. Hansyn togs till den omgivande kontexten som lastes igen och tolkning
gjordes. Intervjuerna gicks forst igenom enskilt och sorterades i separata matriser. | de fall
respondenterna aterkom till samma saker antecknades de varje gang. Efter det gjordes en
sammanstallning éver samtliga intervjuer i en enda matris och upprepningar togs bort.

Tabell 3 nedan illustrerar analysprocessen med valda exempel.



Tabell 3 Matris for deduktiv innehallsanalys med exempel.

Begriplighet

Hanterbarhet

24

Meningsfullhet

Organisatoriska
aspekter, utmaningar

Organisatoriska
aspekter, stod

Ledarskapsaspekter,
utmaningar

Ledarskapsaspekter,
stod

Brist pa forstaelse hur
golvet ser ut; krav
uppifran som ar
obegripliga; otydligt
vilken tjanst som ska
levereras

Kunskap om
organisationens
innehall;
kvalitetsrevision;
tydliga forvantningar
pa rollen

Utmanande gora
jobbet begripligt for
personal; hitta den
roda traden i arbetet;
hantera anhériga med
bristande kunskaper

Kunniga och erfarna
kollegor; ndrmsta
chef; handledning;
fortbildningsinsatser

Ineffektiva system i
organisationen;
tidshantering;
bemanna/rekrytera;
bristande styrning;
stor arbetsborda
Digitala system; IT/HR-
stod; diversifiera och
specialisera
kompetenser

Balans jobb-fritid; den
egna orken; fa
medarbetare med pa
taget; hantera
medarbetare med
olika bagage

Kollegialt stod;
teamarbete;
medarbetarna;
narmsta chef; eget
forhallningssatt

Bristande
uppskattning; otydliga
mal och visioner;
I6nesattningen; yrket
har dalig status;
otydliga varderingar
Meningsfulla och
varierande uppgifter;
delaktighet i
processer; positivt
socialt klimat; rattvis
behandling
Formedla mening i
arbete med
multihandikappade;
vardekonflikter i
relation till
sjalvbestammande;
vara klientens rost
Gora gott for andra,
roligt jobb; bidra till
andras utveckling;
utvecklas sjalv

Sedan tog den induktiva analysen vid. Kodad data fran matrisen lastes igenom och
grupperades sa att koder som tangerade samma huvudfragor samlades. Darefter skapades
overgripande kategorier vars namn gavs genom att hitta nyckelord eller begrepp som
ansags representativa for innehallet. Kategorierna utgick fran begriplighet, hanterbarhet
samt meningsfullhet och grupperades internt efter vad som upplevdes som utmaningar och
vad som upplevdes som stéd i forhallande till organisering/organisation och ledarskap.
Detta eftersom det till varje utmaning finns en stédform, reell eller 6nskvard. Arbetet med
kategorierna, och hur det avgjordes vilka koder som sist och slutligen placerades i vilken
kategori, gjordes genom tolkning med stdd fran Dellve och Erikssons (2016, s. 13) modell
av arbetsplatsens kdnsla av sammanhang dar speciellt de sammanfattande begreppen och
meningarna fungerande vagledande. (Elo & Kyngas, 2008). Tabell 4 nedan belyser den

induktiva analysprocessen.



Tabell 4 Illustration ver induktiv innehéllsanalys
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Meningsfullhet

skoja, varierande
arbetsuppgifter,
positiva relationer,
uppmuntrande socialt
klimat, trivsel

Deduktiv Induktivt grupperade Induktiv kategori .
huvudkategori koder Abstrahering/tema
Roligt jobb, skratta och | Gladje

Réattvis behandling, 16n
for modan,
uppskattning, tillit,
Oppenhet, livslangt
perspektiv,
sjalvbestammande,
gora gott

Centrala varden

Gora gott tillsammans
med andra

Begriplighet

Tydliga mal och vision, | Utveckling
majlighet till personlig

utveckling, klienternas

utveckling, se framsteg
Mentorskap, Kunskap

introduktion i arbetet,
fortbildningsinsatser,
kunskap om
organisationens
innehall och funktioner,
skolningar i sustemen

Forstaelse hos
medarbetare, forstaelse
hos ledning, forstaelse
hos anhoriga, andras
forstaelse for det egna
arbetets komplexitet,
handledningsinsatser,
forstaelse for servicens
innehall, politikers
forstaelse

Forstaelse for och
hos

Feedback fran ndrmsta
chef, aterkoppling,
uppféljning,
kontrollsystem,
kvalitetsledningssystem,
arbetsplatsmoten,
dialog, kollegiemdten

Kommunikation

Uppleva och skapa
forstaelse for och
kunskap om
specialomsorgsarbetets
komplexitet
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Deduktiv

huvudkategori Induktivt grupperade | Induktiv kategori Abstrahering

koder
Prioritera tid -> akuta | Tid
saker pockar pa
uppmarksamhet, hitta
tid for klienter,
stressande deadlines,
alla ar upptagna med
sitt, hitta ostord tid
for rapporter och
arbetsplatsmoten

Bemanna, rekrytera, Resurser och deras
matcha personalens forvaltning
kompetens gentemot
verksamhetens behov,
fordela egna resurser,
mangden arbete,
hitta-skola in-behalla
personal, kdnsla av
Hanterbarhet ensamhet

Optimera tids- och
resursanvandning pa
ett satt som tjanar
klienten

balans jobb-fritid, Balansera krav och
hantera anhériga och | forvantningar
deras missnoje,
mojlighet att lagga
upp arbetet sjalv,
paverkansmojligheter,
hantera personal med
olika bagage

IT-system, adekvata Processer, rutiner och
digitala system, tydliga | system
beslutsgangar, tydlig
malstyrning,
centraliserade
arbetssatt, etablerade
rutiner

7 Resultatredovisning

Nedan redovisas resultatet av innehallsanalysen i ordningen meningsfullhet, begriplighet
och slutligen hanterbarhet. Valet att presentera i en ordning som avviker fran den allmént
vedertagna begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet dr beroende av att i sina

framstallningar ringar respondenterna in meningsfullhet och i viss man begriplighet som
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det som i nulaget starker deras kansla av sammanhang i arbete emedan omradet rérande
hanterbarhet ar dar de huvudsakliga insatserna kravs fran arbetsgivarsidan. Indelningen i
meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet ar en analyskonstruktion. | verkligheten
samspelar dessa och antingen forstarker eller forsvarar varandra beroende pa kontexten.
En respondent beskriver ledarskapet som att ... det dr ju kénslan av helheten som gér det...

det dr omstdndigheterna som gér det.

7.1 Meningsfullhet

Respondenterna beskriver arbetet som i grunden meningsfullt samtidigt som faktorer
kopplade till en kédnsla av forlust av mening ar vad som skulle kunna fa dem att byta jobb.
Meningsfullheten &r det som respondenterna talar minst om och dar den storsta
samstammigheten respondenterna emellan rader. Den induktiva analysen resulterade i
kategorierna glddje, utveckling och centrala véirden vilka sammanfattades i temat Géra gott

tilsammans med andra.

7.1.1 Glidje

Samtliga respondenter namner pa ett eller annat satt att arbetet som forsta linjens chef
inom specialomsorg i sin essens ar ett roligt jobb. Arbetsuppgifterna upplevs varierande
och den ena dagen ér sallan den andra lik. Sarskilt vardefulla beskrivs relationerna med
klienterna vara. Det ger tillfredsstallelse att se att arbetet ger resultat i form av néjda och

glada klienter som trivs med sina liv.
Vi ser resultat. Plus att vi ser att klienterna mdr bra och trivs. Det ér ocksa viktigt.

Forutom relationerna med klienterna beskriver respondenterna det sociala klimatet som
skapas tillsammans med medarbetarna och kollegorna som mycket viktigt. Nagra betonar
vikten av trivsel som uppstar bl.a. genom att skoja och skratta tillsammans i en tillatande
och uppmuntrande miljoé dar dven misslyckanden vdalkomnas. Att ordna inspirerande och
motiverande aktiviteter tillsammans med medarbetarna i samband med exempelvis

planeringsdagar och arbetsplatsmdten namns ocksa.

Gallande gladje talar respondenterna inte i termer av direkta stodinsatser som de onskar.
Daremot paverkas mojligheterna att kdnna gladje av utmaningar kopplade framforallt till

hanterbarhet. En respondent uttrycker att det kdnns som att forsta linjens chefer ar de som
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ensamma bar ansvaret for att skapa gladje for medarbetarna samtidigt som de ska sjilva
ska hitta gladjen i det egna arbete, nagot som upplevs betungande. Om omstandigheterna
leder till att jobbet inte langre kdnns roligt, kan det fa som foljd att respondenterna borjar

fundera pa att sluta.

...jag har ju férsékt dndd alltid att vara positiv pd jobb, men sedan kidnde jag att nu bérjar

jag bli gndllig. Och da dr det inte roligt Idngre.

7.1.2 Utveckling

Moijligheter till utveckling pa olika plan namner nastan alla respondenter som kalla till
meningsfullhet. Det handlar bade om att i den egna verksamhetsenheten vara en del av
hela organisationens utveckling i form av en gemensam stravan mot uttalade mal som ingar
i en storre vision, och att fa utrymme for att sjalv utvecklas som person och i sitt ledarskap.
Nagot som sa gott som alla respondenter patalar ar den tillfredstallelse det ger att vara en
bidragande del av klienternas utveckling och se dem vdaxa som manniskor. Flera av
respondenterna poangterar det livslanga perspektiv som finns inom specialomsorg och
menar att det dr nagot som skiljer ledarskap inom specialomsorg fran ledarskap inom
exempelvis dldreomsorg och sjukvard. Det livslanga perspektivet ger mojligheter till
langsiktigt arbete med klienterna som mer eller mindre forverkligar sina livinom ramarna

for organisationer verksamma inom specialomsorg.

... dom hér ménniskorna ska ju utvecklas hela livet. Specialomsorg det dr livsldngt, liksom.

Samtidigt som utveckling ger meningsfullhet, dr den ocksa relaterad till stora utmaningar
som i hog grad inverkar pa forsta linjens chefers upplevelse av hallbarhet i
arbetssituationen. Nagra av respondenterna berattar om hur de paverkas negativt av att
organisationen saknar tydligt uttalade mal och visioner vilket leder till en kdnsla av att
trampa vatten. Det forekommer dven bland respondenterna att man upplever att
organisationen inte tar tillvara pa och forvaltar utvecklingsidéer. Detta skapar en kdnsla av

frustration.

Finns inte forutsdttningar for foréndring, utan att det blir ndgon sorts status quo-fundering,
ndgot upprdtthdllande av ndgonting som inte ér pd vég ndgonstans, det dr inte min grej

helt enkelt.



29
Rorande utveckling relaterad till klienterna namns bl.a. anhdérigas krav. Krav som inte alltid
ar mojliga att tillgodose med befintliga resurser. Forvantningar, interna och externa, pa
utveckling kan leda till inre stress hos forsta linjens chefer. En sarskild ledarskapsutmaning
som flera av respondenterna namner i relation till specialomsorg ar det pedagogiska

ledarskap som ar en forutsattning for klienternas utveckling.

7.1.3 Centrala virden

Nagot som i hog utstrackning paverkar respondenternas upplevelse av hallbarhet i
arbetssituationen ar faktorer kopplade till olika centrala varden. Det ar viktigt for
respondenterna att behandlas réattvist i forhallande till kollegor i samma position och i
férhallande till andra yrkesgrupper inom organisationen. Aven |6nesittningen ndmns av
flera respondenter. Det framgar i flertalet redogorelser betydelsen av att kdnna att man far
I6n for modan, bade i form av pengar i l6nekuvertet och i form av uppskattning fér de
insatser man gor och det ansvar man har. Ett organisationsklimat som praglas av 6ppenhet
och valkomnande omnamns som centralt av nagra respondenter. Denna 6ppenhet ska vara
ett genomsyrande varde och gdlla alla, fran klienter till hogsta ledning. | flera av
intervjuerna papekas vikten av en tydligt uttalad vardegrund som ska vara implementerad

i hela organisationen och fungera som ledstjarna i ledarskapet.

...men just att man har mera samma arbetssdtt, mal och virderingar. Det blir mera trygghet

foér personalen da.

| relation till virden och varderingar upplevs det av flera av respondenterna som
problematiskt att det finns utrymme for tolkningar gallande vad specialomsorg egentligen
ska handla om. Speciellt utmanande foér ledarskapet namns i flera av intervjuerna en
samexistens mellan tva paradigm: ett vardande med fokus pa omhindertagande av
klienterna och ett handledande med fokus pa sjdlvbestimmande och sjalvstandighet for
klienterna. Samtliga respondenter uttalar ambitioner om att arbeta med fokus pa
sjalvbestammande och sjalvstandighet, och det uttrycks en kdnsla av att det nog ar vad som
forvantas, men ett tydligt uttalat stod saknas i manga fall. Detta leder till etiska diskussioner
med medarbetarna dar forsta linjens chefer star ensamma. Diskussioner kring
sjalvbestammande ar nagot som uppstar aven i kontaktytorna med anhdriga. Nagra

respondenter beskriver som en utmanande del av sitt uppdrag att vara klientens rost och
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fora dennes talan i de fall uppfattningarna om vad klientens vilja egentligen &r, gar i sar

mellan anhoriga och de yrkesverksamma.

Det kanske dr lite utmanande med sjdlvbestimmanderdtten, att dom ocksa ska tillatas bli
vuxna och ta egna beslut ndr kanske féréldrarna dr mera vana att fa ha den ddér kontrollen.
Att verkligen fa fram den hér énskan och viljan och det som klienterna behéver och vill med

sina liv, det dr liksom huvuduppdrag i det hér arbetet.

Detta delikata balanserande med varden sasom omsorg kontra handledning och
mojligheter for klienter att utdva sjalvbestimmande och vara sa sjalvstandiga som bara
mojligt ar ytterligare en aspekt som omnamns av flera respondenter som specifik for
ledarskap inom specialomsorg. Jamférelser gors med demensvard, men en respondent
konstaterar att innan en person blir dement har denne hunnit utveckla sin personlighet och
narstdende har lart sig vad hen tycker om och uppskattar. Specialomsorgsklienter har svart
att na dit, podngterar samma respondent som aven noterat att anhoriga har svart att

sldppa kontrollen och Iata klienten gora sina egna val, dven daliga sadana.

| flera av intervjuerna framkommer att respondenterna inte kdnner uppskattning for det
komplexa arbete de utfor. Nagon ger uttryck for en kdnsla av att hela specialomsorgen ar
bortglomd och menar att yrkets status ar for lag i forhallande till de krav som stélls. Brist
pa uppskattning och visat engagemang fran ledningen kan leda till ssmre maende for forsta

linjens chefer.

Jag kénner ofta att vi ér glomda i var organisation. Om vi skulle fG mera uppskattning tror
jag att det skulle pdverka mig och alla andra positivt.... Just den hér uppskattningen
kommer inte alls tillrdckligt. Den hdr férstaelsen for hur svart jobb vi och var personal gor,

den finns inte riktigt.

7.2 Begriplighet

Begripligheten upplevs pa basen av redogorelserna mera komplex och inte lika sjalvklar
som meningsfullheten. Tydliga 6nskemal om konkreta stodinsatser lyfts bade gallande den
organisatoriska nivan och det egna ledarskapet. Begriplighet samspelar med
meningsfullhet i respondenternas berattelser. Detta eftersom en forstaelse for hur saker

och ting ar funtade och varfér man goér som man gor, forbattrar férutsattningarna for en
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kdnsla av mening. Den induktiva analysen resulterade i kategorierna kunskap, férstdelse for
och hos samt kommunikation vilka sammanfattades i temat Uppleva och skapa férstaelse

fér och kunskap om specialomsorgsarbetets komplexitet.

7.2.1 Kunskap

Att arbetet som forsta linjens chef ar kunskapsintensivt framgar tydligt i respondenternas
berattelser. For att ges goda forutsattningar namner flera av dem behov av en gedigen
introduktion i arbetet samt ett strukturerat mentorskap som varar 6éver tid. Skolningar i
befintliga system omnamns ocksa. Flera av respondenterna har varken fatt det ena eller
det andra och varit hanvisade till kollegors stéd, nagot som av samtliga nadmns som den
enskilt viktigaste kallan till stdd som ny i arbetet. Som viktiga aspekter framkommer dven i
flera intervjuer att ha kunskap om organisationens innehall sasom olika styrdokument och
funktioner. Det ar en forutsattning for att veta vart det gar att vanda sig i olika fragor samt
vad som ar mojligt att forvanta sig av olika funktioner, exempelvis HR. Tillgangen till
relevant, adekvat och ratt tajmad information, exempelvis genom intranat eller andra
informationskanaler, upplevs ocksa central av majoriteten av respondenterna. Avsaknad
av information kan leda till att bli ifragasatt i sitt ledarskap av medarbetare, papekar en

respondent.

Ja det blir ju ocksa att kanske personalen ifragasdtter dig, att varfor vet inte du det hér?

Man vill ju ha alla stédverktyg och kunna svara sanningsenligt.

Olika kompetenshojande fortbildningsinsatser podngteras av nastan samtliga
respondenter som viktiga stodinsatser for att oka begripligheten. Sa gott som samtliga ar
eniga om att arbetet skulle underldttas av systematiska, kontinuerliga utbildningstillfallen
for medarbetarna. Roster hojs for att det behdver finnas introduktionspaket for nyanstallda
dar medarbetarna garanteras nédvandiga basfardigheter som sedan byggs pa successivt.
Sarskilt viktigt upplevs det av nagra respondenter vara idag nar personalomsattningen ar
hog. For egen del dnskar respondenterna aterkommande ledarskapsfortbildningar, tid att
kunna lasa pa och halla sig uppdaterad i olika relevanta fragor samt gedigna insatser nar

exempelvis lagstiftning som paverkar arbetet dndras.

Vi behéver jdttemycket teori for att kunna géra vdrt jobb i praktiken. Det krdver faktiskt en

viss vetenskaplig grund fér att jobba med det vad vi jobbar med.
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7.2.2 Forstaelse for och hos

Ett aterkommande tema i nastan alla intervjuer ar utmaningarna att skapa forstaelse bade
for det egna arbetet och for arbete inom specialomsorg i stort. Flera av respondenterna
upplever att inte ens den egna narmsta chefen alltid forstar vad arbetet som forsta linjens
chef inom specialomsorg innebar. Ju langre bort fran verksamheten man ror sig, desto
samre blir forstaelsen, kdnner nagra av respondenterna. Sdmst ar den bland politiker,
menar en av respondenterna. Ett flertal respondenter sager sig forsta omojligheten i att
alla ska vara insatt och forsta alla aspekter, men redan en vilja att forsta och visat intresse

betyder mycket.

Man kanske inte har férstdtt vad det ér som man behéver stéd i. Kanske det brister i det
ddr med férstdelsen for arbetet pd ndgot sdtt, att det dr ganska mdngfacetterat, mdnga

olika saker.

Sarskilt utmanande uttrycker en majoritet av respondenterna det vara att fa till en
forstaelse for det pedagogiska ledarskap som arbetet innebar. Utmaningen upplevs vara
pa flera nivaer: ledning, medarbetare och anhdriga. Visavi ledningen framkommer fran
flera hall att utmaningen bestar i att sakerstalla resurser och arbetsmetoder som majliggor
ett pedagogiskt ledarskap, dven modjligheter att anstdlla personal med pedagogisk
kompetens i den operativa verksamheten. | relation till medarbetarna sager en majoritet
att det handlar om att implementera handledande arbetssdatt som stoder

sjalvbestammande och skapa forstaelse for varfér man maste arbeta pa vissa sétt.

... och sen ocksd den hdr pedagogiska biten som dr med vdra klienter i specialomsorgen, att
det dr viktigt. Man mdste kunna fa prata med sakkunniga, Idgga upp planer och géra det,
for ja, oavsett sd lagen krdver ju det. Man kommer inte undan det, sa det kan inte prioriteras

bort.

| forhallande till anhoriga beskrivs utmaningen i huvudsak vara att skapa en forstaelse for
och acceptans av vidden av klientens sjdlvbestammanderdtt. Som stdéd i dessa
ledarskapsfragor namns framforallt kollegor, men dven narmsta chef. Olika former av
sakkunniga som kommer med input pa ett eller annat satt beskrivs ocksa som viktiga.
Gentemot anhoriga uppskattas av sa gott som alla respondenter att organisationen pa ett

tydligt satt formulerat vad servicens innehall ar. Pa sa satt undviks att den enskilda forsta



33
linjens chef maste sta till svars for missnéje som héarror fran ouppfyllda 6nskemal och

orimliga férvantningar pa vad som ar mojligt att forverkliga givet befintliga resurser.

... anhdriga ser ju till sina egna bekymmer eller vad det nu kan vara. Sé da far man ju ibland
sdga att det dr nu det hdr som dr systemet. Vi férséker vara hjdlpsamma och

tilmétesgdende, men det hér ér vad vi har att jobba med.

| syfte att skapa forstaelse for det egna arbetet anvander alla respondenter nagon form av
system for att skapa dverblick. Det kan handla om kalendrar, prioriteringslistor, checklistor
eller att dela upp 6vergripande mali mindre delmal. | flera av intervjuerna framgar att dessa
former av konkretisering dels hjalper att halla fokus, dels hjdlper att skapa acceptans for
situationen, att man har gjort vad man kan. De flesta respondenter anser handledning vara
en viktig stodform, dels i grupp med medarbetare och kollegor, dels enskild. Att fa bolla
bade med kollegor och med utomstdende experter, som ar neutrala i relation till

organisationen, upplevs underlatta begripligheten mycket.

7.2.3 Kommunikation

Att pa olika satt kommunicera med andra upplevs centralt av samtliga respondenter i
stravan efter hallbarhet i arbetet. Extra viktigt ar att kontinuerligt fora dialog med
kollegorna. For att underlatta det namner flera respondenter gemensamma motesplatser
och kollegiemoten som fungerande forum for stod. Alla ndmner dven feedback och
aterkoppling fran sin narmsta chef. Att bade kollegor och ndrmsta chef behévs som
bollplank for att orka med arbetet framkommer i samtliga intervjuer. Arbetet som forsta
linjens chef upplevs som ensamt, nagot som ar ett aterkommande tema i alla berattelser,
sa darfor behdvs mojligheten att fa bekraftat att man gor ratt, att man ar pa ratt vag i
verksamheten. Det framgar dven fran vissa att det dr bra om det i organisationen finns
implementerat nagon form av systematisk uppféljning sasom ett antaget
kvalitetssakringssystem eller ndgon form av kvalitetsrevision. Pa sa satt far man som forsta
linjens chef ett kvitto pa att man gor ratt saker, och ifall nagot brister far man veta det och
kan atgarda. Detta minskar den inre stressen och lagger ansvar i hogre grad pa

organisationen an pa den enskilda forsta linjens chefen.
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Att veta om att det finns en kontroll ovanfér mig att jag skéter mitt jobb och att mina
kollegor skéter sitt och att vi dr pd vig at samma hdll skulle bidra till lugn hos mig. DG gar

man igenom, utvérderar och sd férbdttrar man.

For att oka begripligheten i relation till det egna arbetet och den egna operativa
verksamheten o©nskar flera av respondenterna frekventa och aterkommande
ledarskapsdiskussioner da detta ger en mojlighet att lara av andra och deras erfarenheter.
Det upplevs problematiskt att detta inte hinns med och att kollegiemoten i mangt och
mycket blir att handla om praktiska saker som behover atgardas. Flera respondenter vittnar
om att de kdnner osdkerhet kring vad organisationen vill med deras ledarskap. | de egna
verksamheterna skapar respondenterna begriplighet genom att kommunicera med
medarbetarna pa olika satt. Flera respondenter beskriver hur de lar sig av kunniga och
kompetenta medarbetare, nagot som underlattar arbetet. Arbetsplatsmoten, rapporter
och att lasa journal, ndmns som andra strategier. Tid ar en forutsattning for att detta ska

vara mojligt.

Det dr en utmaning att Idsa journal och hdnga med. Férut ldste jag alla dagar, nu ér det

jdttesvart att hinna.

7.3 Hanterbarhet

Hanterbarheten ar den kategori samtliga respondenter talar mest om och som pa basen av
redogorelserna verkar starkast kopplad till arbetssituationens hallbarhet. Darfor kan antas
att det ar det omrade dar stodinsatser ar mest angeldgna. En respondent uttrycker saken

tydligt:

En héllbar arbetssituation dr i mina bécker en hanterbar. Ar den hanterbar sd ér den ocksé

hdllbar. Da fungerar allt.

Det ar faktorer relaterade till utmaningar rérande hanterbarhet som gor att forutsattningar
for att skapa begriplighet forsamras vilket i sin tur leder till en kdnsla av avsaknad av
mening, nagot som till sist kan leda till att forsta linjens chefer évervager karriarbyte. Det
framkommer i flera berattelser att man nog orkar ett tag, men sedan behéver det komma
ett ljus i tunneln. Av intervjuerna framgar dven att det absolut viktigaste stodet ar ett

kollegieteam. Kollegieteam aterkommer pa alla fronter gallande mojligheter att oka
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hanterbarheten. Den induktiva analysen resulterade i kategorierna tid, resurser och deras
férvaltning, balansera krav och férvéintningar samt processer, rutiner och system. De
induktiva kategorierna sammanfattades i temat Optimera tids- och resursanvéndning pd

ett sdtt som tjdnar klienten.

7.3.1 Tid

Tid ar ett tema som I6per som en rod trad genom alla intervjuer och tangerar alla deduktiva
kategorier. Tid behovs for att hantera vardagen, tid behovs for att géra arbetet begripligt
och tid behdvs for att hinna kdanna att jobbet faktiskt ar meningsfullt. Respondenterna
pratar om en standig tidsbrist, nagot som leder till att de prioriterar bort sadant de sager
sig veta vara viktigt for langsiktig hallbarhet. Flera ger som exempel pa sadant som far
stryka pa foten att natverka med och traffa kollegor. Nagra upplever dven att de inte har
tid for att engagera sig i klienterna sa som de skulle 6nska. Det beskrivs aven som svart att
hitta ostord tid for arbetsplatsméten och rapporter tillsammans med medarbetarna.
Gemensamt for sa gott som alla respondenter &r en kansla av akuta saker som pockar pa

uppmarksamheten och gor det svart att prioritera langsiktigt arbete.

Jag bérjar arbetsdagen med att ringa efter vikarier och nér arbetsdagen dr slut har jag just
fatt det fixat. Det finns liksom inte tid till nGgot annat egentligen. Om jag dd inte tar tid.

Men da dr det ndgonting annat som blir lidande.

Den stdndiga tidspressen gor att manga upplever en inre stress som i vissa fall leder till
somnsvarigheter. For att undvika att det gar sa langt, anviander respondenterna olika
strategier sasom att forsoka skapa overblick och strukturera tiden for sig sjalv genom att
anvanda en kalender, vinna tid genom att vanta in skeenden, samla information och inte

agera sa snabbt samt forsoka hitta en kédnsla av kontroll genom att nagon gang vara ikapp.

Almanackan dr jatteviktig. Jag anvéinder den fér att bygga upp min vecka. Det ger, éiven om
det hela tiden dr mycket att géra, en kénsla av att okej, jag har férsékt vara tillhands, jag
har férsékt vara lyhérd och jag har almanackan att okej, det dr det ddr jag mdste fa gjort

idag.

Trots hjalp av almanackor och kalendrar upplever flera respondenter tidshanteringen som

utmanande och sager att de skulle uppskatta stdd i att hantera tid. Handledning, dven
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personlig, dr en stodform som ndmns. Andra stodformer som framkommer &r att det tydligt
skulle uttryckas fran organisationen att tid for kvalitativt- och strategiskt arbete ar viktigt
och ska prioriteras. Ett etablerat och fungerande joursystem namns ocksa som ett 6nskvart
stod. Det skulle underlatta att varna fritiden och fa valbehovlig aterhdmtning. Vissa
respondenter upplever att det fran lednings- och experthall inte finns respekt for forsta
linjens chefernas tid. Nar nya rutiner eller arbetssatt ska inforas bestams det uppifran och
sedan kommer det an pa respondenterna att implementera och foérverkliga, ofta med
deadlines som uppfattas orimliga, och utan att hansyn tagits till deras situation eller att de

inte sjalva fatt adekvat skolning i det nya.

7.3.2 Resurser och deras forvaltning

Enligt citat ovan dgnas mycket tid at att ringa vikarier. Personalsituationen ar den enskilda
faktor som i mycket hég grad paverkar respondenternas arbetssituation negativt. Samtliga
respondenter namner rekrytering och bemanning som den stérsta utmaningen de hanterar
i sin yrkesmassiga vardag. Respondenterna rapporterar att det knappt finns sékanden till
lediganslagna tjanster, och om sékanden finns, dr det ofta ndagon som redan finns inom
organisationen vilket leder till att vakansen flyttar fran en verksamhetsenhet till nasta.
Flera av respondenterna uttrycker att det ar mycket utmanande just nu att hitta personer
som faktiskt vill och dr lampliga att jobba med specialomsorg, med allt vad det innebar. Det
forekommer tankar om att det finns en sarskild rekryteringsutmaning som ar specifik for
specialomsorgen, dels vad det géller att matcha kompetens mot behov, dels att behovet &r
konstant. Det gar inte att i specialomsorg dra ner pa platser pa samma satt som ar mojligt

inom vissa ramar pa aldreboenden.

Aven bemanning av tillfilliga vakanser, som uppstar till f6ljd av olika lagstadgade
ledigheter, uppfattas som ytterst utmanande och tidskravande. De av respondenterna som
har en langre karridr i yrket upplever att laget forvarrats de senaste aren samtidigt som
kraven pa medarbetare har hojts. Det konstateras att det inte langre racker att hitta
lampliga personer, de ska ha behorighet att hantera mediciner och utfora begransande
atgarder ocksa. Den standiga jakten pa vikarier paverkar mojligheterna att utfora jobbet pa

ett sadant satt som man Onskar:

Ledarskap dr aktivt arbete alla dagar. Fastnar du i manader med att ringa vikarier, sa ér du

inte ldngre en bra ledare for du trdnar inte pa ditt ledarskap.
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Medarbetarnas flexibilitet &r ndagot som samtliga respondenter menar vara nyckeln till att
det alls ar mojligt att fa verksamheterna att rulla. Dock sliter det pa medarbetarna att
standigt behova flexa med arbetstider, ta extra arbetspass, forlanga planerade arbetspass
och jobba underbemannat. | flera av intervjuerna framkommer att till féljd av att
medarbetarna ar trotta sa okar motsattningarna, nagot som sedan slar tillbaka pa forsta
linjens chef som hamnar att reda i konflikter. En ytterligare belastning for medarbetarna
som framkommer, och som flera av respondenterna sager sig behdva ta i beaktande, ar
arbete i periodarbete dar arbetstidslistor planeras for att optimera resursanvandningen i
relation till klienternas behov. Detta vare sig det ar forsta linjens chef sjalv som planerar

arbetslistan eller om det finns en specifik resursplanerare.

Man dr ju ganska mycket pd arbete ndr man jobbar pa ett boende, det édr mycket kvdllspass
och man dr alltid pa jobb pd veckosluten ndr alla andra dr lediga, sa lite att ha den

férstaelsen.

Det som anses vara det mest betungande gdllande personalsituationen ar det ansvar
respondenterna kdnner gentemot verksamheten och medarbetarna. Sa gott som alla
uttrycker att de ar ensamma att bara bérdan. Det saknas stdd, bade praktiskt och moraliskt.
Respondenterna efterfragar handlingsplaner bade for personalsituationen i stort och vid
tillfalliga underbemanningar. Utdkat samarbete mellan verksamhetsenheter, daven mellan
dagliga verksamheter och boenden och majligheter att anvanda rekryteringsfirmor vid
behov namns som mojliga stod. Ocksa vikariepool, digitala system for vikariehantering och

stod i form av en vikariekoordinator framkommer som 6nskvarda stodformer.

Jag har lyft 1000 ganger hur mycket tid det tar att séka vikarier. Det skulle kunna lyftas bort
fran oss och skétas pa ndgot annat sdtt. Det finns jdttefina appar idag, det finns jéttefina
system. Det skulle kunna finnas anstéllda som bara jobbar med att se till att det finns
vikarier. | stéllet sa sitter vi och ringer kanske i flera veckor. Jag blir sé frustrerad éver dum

tid som spills.

En aspekt som pdverkar rekryterings- och bemanningssituationen ar hur organisationen
nyttjar sina boenden och dagverksamheter och hur klientsammansattningarna ser ut. Flera
respondenter har noterat att det ar extra utmanande att hitta medarbetare till
verksamhetsenheter dar multihandikappade far sin service. Detta identifieras som ett

strukturellt problem och nagot som man fran organisationens sida behéver ta hansyn till
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nar lokaler planeras. Det framkommer att det bland medarbetare &r vanligt att det upplevs
mera attraktivt att arbeta med hogfungerande klienter. Detta kan fa som foljd att
personalens kompetens inte pd basta satt matchar klienternas och verksamhetens behov.
Denna matchningsutmaning pratar flera av respondenterna mycket om. Aven var
verksamhetsenheter placeras rent geografiskt, ndmns som nagot som bor tas i beaktande
i planeringsskeden. Sma isolerade verksamhetsenheter har dnnu svarare att bemanna an

motsvarande som ligger mera centralt, framkommer det i intervjuerna.

En resurs som noga behover tas i beaktande ar forsta linjens chefers personliga resurser.
F& av dem pratar om betydelsen av att ta hand om sig sjilv. Aven om alla ndmner vikten av
att ha balans mellan jobb och fritid, d4r det ndstan ingen som fordjupar resonemanget.
Daremot pratar sa gott som alla om hur deras personliga resurser behovs i funktion av
arbetet. Flera lyfter hur de paverkas av mangden arbete de har. Ju flera medarbetare och
klienter, desto flera personer finns det som ska dela pa ens uppmarksamhet. Det funderas
dven Over att den egna resursen behover fordelas enligt individuella behov som dessutom
kan variera over tid. For att forhalla sig till detta menar vissa att man behover ha en viss
personlig laggning. Flera av respondenterna hanvisar till sin erfarenhet och att den hjalper
dem att kdnna sig trygga med hur de fordelar sina egna resurser. Mod ar en egenskap som

namns i nagra av intervjuerna, mod att ta obekvama beslut och gora folk arga och besvikna.

Man mdste ocksa i det hér jobbet kunna ha en sorts regnrock som skyddar en sjélv, for det
dr klart att man far mycket ocksd, hur ska jag sdga..., feedback som man kanske inte tycker

att den dr rdttvis eller s, men man mdste ju fG héra den dnda.

Respondenterna har olika former av stod tillhands for att forvalta och optimera resurser,
bade organisationens och egna. Bl.a. ndamns ndrmsta chefen, arbetarskyddet,
foretagshalsovarden, medarbetar som vissa uppgifter kan delegeras till, utomstaende
handledare, egna forhallningssatt och férmaga att skilja sin person fran sitt jobb och forstas
kollegorna. Det uppskattas ocksa att arbetet inom vissa ramar ger mojlighet att sjalv styra
sina prioriteringar. Det lyfts dven att man som férsta linjens chef kan behéva se 6ver vad
man sjalv kan gora at situationen nar den ser ut som den gor. Sddant som framkommer &r
att forsoka hitta andra satt att géra samma saker, d.v.s. att anvanda befintliga resurser
effektivare bl.a. genom att battre nyttja kollegors och medarbetares specialkompetenser.

Nagot som ocksa namns ar att i hogre grad delegera uppgifter till medarbetare och sjalv
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ringa in vilka som ar de egna karnuppgifterna och prioritera dem. Hogt pa de flesta
respondenters onskelista star adekvat bemanning pa verksamhetsenheterna och garna sa
att det blir luft i systemen och man inte tvingas ga med minimibemanning hela tiden. Bland
respondenterna uttrycks att man tror att det skulle bli billigare pa sikt da sjukfranvaron och

omsattningen pa medarbetare sannolikt skulle sjunka.

7.3.3 Balansera krav och férvantningar

Att balansera krav och férvantningar dr nagot som alla respondenter pratar om. Krav och
forvantningar kommer fran alla hall: strategisk ledning, ndrmsta chef, kollegor,
medarbetare, anhoriga och klienter. Den egna rollen beskrivs som komplex eftersom det
innebar att balansera bade uppat och nerat. Sarskilt mycket talar respondenterna om att
hantera anhdriga och deras missndje. Det hdander att anhdriga kommer med kritik som inte
alltid ar saklig och da behover man kunna forhalla sig till det. Det uppstar dven situationer
dar anhoriga gar at medarbetare sa hart att det gransar till arbetarskyddsarende.
Respondenterna kan da hamna mitt emellan i stravan efter att uppratthalla fungerande

relationer som gynnar klienter.

Jag hamnar kanske ibland lite emellan personalen och dom hdér ndrstdgende. Vi har ocksa
ndrstdende som beter sig helt osakligt mot personalen och dér det blir som en
arbetsskyddsfraga. Men samtidigt sa vi behéver kunna hdlla vdara relationer med anhériga

sd att vi dnda kan fortsdtta samarbetet for klientens bdésta.

| samtliga intervjuer namns pa ett eller annat satt de utmaningar som finns vad géller att
leda personal. Flera av respondenterna talar om att personal har olika bagage och att det
ar nagot man maste forhalla sig till och ta i beaktande. Matchningsutmaningen, som
refererades till ovan, kan dven leda till att respondenterna inser att en medarbetare inte &r
ratt for sitt jobb eller kanske inte moter kraven som finns pa arbetssatt just pa den specifika
verksamhetsenheten. | flera av intervjuerna lyfts problematiken med detta. Satten att
hantera fragan varierar, fran att hoppas att personen sjélv inser sina tillkortakommanden
och soker sig vidare, till att i samtal med personen komma till konsensus att en annan

arbetsplats vore battre.
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Det dr s mycket handledning i det hér jobbet. Och da liksom att ocksd kunna, inte varna
folk, men ha verktygen, den hdr nivan av pedagogiskt tdnk behéver du ha fér att kunna vara

hdr, att da kanske du inte passar hér utan du passar bdttre pd ndgot annat stéille.

Aven om personalkonflikter dr ndgot alla talar om, siger ingen att det skulle utgdra en
anledning for att 6vervaga att byta jobb. Respondenterna sager sig pa det stora hela vara
néjda med befintligt stéd i form av tillgang till organisationens riktlinjer gallande
konflikthantering, mojligheter att ta hjalp av utomstdende handledare,
foretagshalsovarden eller arbetarskyddet. Tydlighet fran organisationen gallande servicens
innehall underlattar gentemot anhdriga och deras krav. Klienterna och hantering av deras
onskemal och forvantningar uppfattas inte som nagon storre utmaning av respondenterna.
Klienterna framstar i intervjuerna som det minsta bekymret. Utmaningen bestar i att férma
klienterna att vara néjda med den service de kan fa, givet befintliga resurser, men ingen
sager att det inte skulle vara mojligt. Det som ndmns ar utmaningar relaterade till klienter
som har problemskapande beteenden och hur hanteringen av dessa kan ta tid och energi
sad att andras behov far sta at sidan. Det beskrivs att det kanske inte gar, av orsaker
relaterade till sekretess, att forklara for en anhorig varfér hens narstaende nu far vanta

med att fa mer an sina grundlaggande behov tillgodosedda.

7.3.4 Processer, rutiner och system

Respondenterna talar mycket om olika processer, rutiner och system pad organisatorisk
niva. Ju béattre sadana som finns, desto lattare uppfattar respondenterna att det egna
jobbet blir att skota. Tydlighet ar ett genomgaende tema, och nagot som efterfragas pa alla
plan. Tydlighet dnskas géllande exempelvis kvalitetssdkring och uppféljning av densamma,
budgetprocesser, kommunikationsvagar, beslutsgangar, arendehantering,
avvikelserapportering och forvantningar, bade gallande servicens innehall och det egna
arbetet. Tydliga regelverk i form av organisationens egna, men dven lagstiftning och
kollektivavtal anses vara bra stod att luta sig mot. Genom tydlighet undviks tyckande och
att det velas fram och tillbaka, nagot som flera respondenter upplever som betungande
och bidragande till osdakerhet och ineffektivitet. Enhetliga processer och arbetssatt lyfter
en del av ansvaret fran respondenterna och till organisationen, och det blir mera objektivt

och mindre personligt.
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Lite mer tydlighet i riktlinjer och sddana saker, sG behéver man inte liksom ldgga éver sin
personliga del pa det s mycket och det skulle ocksG vara sként. Jobb dr jobb, person dr

person.

Fardiga mallar namns ocksa som nagot som skulle underlatta arbetet for respondenterna.
Som exempel anges standardiserade egenkontrollplaner och verksamhetsplaner dar den
Overgripande texten kunde vara gemensam och sedan skulle den enskilda
verksamhetsenheten komplettera med vad som &r unikt just fér den. | flera fall upplever
respondenterna att de maste uppfinna alldeles for manga hjul sjalva och ibland ta beslut
som kanske inte ar deras att ta. Otydlig malstyrning uppfattas ocksa som bekymmersam av
nagra av respondenterna som vittnar om att de i verksamhetsplaner sjalva far uttolka
budgettexter och formulera mal for sina verksamheter. Lésningarna behover inte vara sa
svara eller resurskrdavande menar nagra av respondenterna. Det kunde racka med att agna

lite tid at saken pa ett kollegiemote.

Olika former av system som ger stod talas om i flera av intervjuerna. Respondenterna
onskar smidiga och anvandarvanliga digitala system bl.a. for arbetstidsplanering och
uppfoljning, timrapportering, vikarieanskaffning, personalforvaltning,
begransningsatgarder, statistikforing och journalforing. Med vissa system anser man sig
vara n6jd, medan andra upplevs tungrodda eller inte tidsenliga. Viktigt anses ocksa vara att
medarbetarna har tillgang till programvara som ar funktionell i forhallande till behoven.
Adekvat IT- support och skolning i de olika systemen anges av sa gott som alla respondenter

som fundamentalt.

Aven om centralisering och standardisering av de flesta respondenter anses vara viktigt for
att 6ka hanterbarheten, hojs roster om att styrningen inte far vara for detaljerad.
Handlingsutrymme menar flera vara viktigt for att kunna skota jobbet. Fran organisationen
onskar nagra respondenter frihet och fortroende att inom givna ramar fa utforma sjilva
efter verksamhetens forutsattningar. Det betonas i en del intervjuer att varje

verksamhetsenhet ar unik och behover forstas utifran det.

Varje enhet dr unik pd ett eller annat sétt och det dr inget konstigt med det. Men man
behéver dnda kanske ldra sig vad det unika dr, och faktiskt férstd vad man pratar om och

sedan ta det ddrifran.
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8 Resultatdiskussion

Nedan diskuteras utvalda, centrala aspekter av resultatet i relation till hallbarhet utgdende
fran de deduktiva analyskategorierna meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet, i
namnd ordning. Resultatredovisningen ovan visar att fragan gallande forsta linjens chefer
inom specialomsorg och vilket stod de behover for en hallbar arbetssituation &r mycket
komplex med faktorer pa olika nivder som samspelar. Ett helhetsgrepp behéver tas pa
organisatorisk niva och hallbarhet bli nagot som genomsyrar all verksamhet. Detta
samtidigt som det dar nédvandigt med riktade insatser for forsta linjens chefer. De viktigaste

fynden fran resultatet fordjupas har i relation till relevant forskning.

8.1 Meningsfullhet

Arbetet som forsta linjens chef inom specialomsorg upplevs som meningsfullt. Det som ger
en kdnsla av meningsfullhet ar i férsta hand en mojlighet att gora gott for klienterna och se
dem utvecklas. Att skapa ett trivsamt socialt klimat tillsammans med den personal man
leder och aven fa mojligheter att utvecklas sjalv bidrar ocksa till meningsfullheten.
Stagnation, avsaknad av mal och visioner samt brist pa uppskattning utgor de storsta

riskerna for meningsfullheten.

Inga nya fynd gdllande meningsfullheten kan anses ha framkommit i intervjuerna.
Resultatet bekréaftar tidigare studier pa omradet. Dellve och Eriksson (2016, s. 13) skriver
att valbefinnande och lycka, saledes kanslor som kan anses positiva och darfor forknippas
bade med trivsel och med véarderingar, skapas bl.a. av att hjalpa och stdodja andra.
Respondenterna finner mening i att skapa varde for dem verksamheten ar till for, d.v.s.
klienterna (Dellve & Wolmesjo, 2016, s. 14-21). Detta ar inget unikt for specialomsorgen
utan nagot som kannetecknar méanniskonara yrken 6verlag. Det som framkommer om
meningen i att agera rost for utsatta personer utan sjalvklar tillgang till sjdlvbestammande,
skulle behova foérdjupas i fortsatta studier for att det ska vara mojligt att sdga nagot om

huruvida det ger specifik mening inom specialomsorg.

Att ett positivt socialt klimat paverkar trivsel och arbetshalsa framkommer i en mangd
forskning. Hur denna trivsel ska forverkligas ger forskningen inget entydigt svar pa. Det som
framkommer &r att manga aspekter spelar in. Respondenterna har inte nagra konkreta

svar pa hur trivsel skapas. Uppmuntran ndmns, men da som nagot som forsta linjens chefer
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ska forse sina medarbetare med. Vikten av ett uppmuntrande socialt klimat anges, jamte
ett stodjande ledarskap, av Ljungblad et al. (2014) som centrala géllande vdlmaende i
arbetet. Ingen av respondenterna uttalar tydligt vad de personligen skulle behdva av andra
for att kdinna mera gladje i arbetet. Detta trots att dven forsta linjens chefer &r medarbetare
till sina ndarmsta chefer och borde kunna férvanta sig att fa vad de sjalva vill ge. | forskning
lyfts de organisatoriska aspekterna gallande socialt klimat, psykosocial arbetshélsa och att
i organisationen 6verlag ha ett positivt ledarskap och tillgang till olika former av stod
(Lohela Karlsson, Bjorklund & Jensen, 2010; Perrott, 2014; Ljungblad, 2015; Davenport et
al., 2016). Mot den bakgrunden ar det rimligt att tanka att dven forsta linjens chefer inom
specialomsorg behover tillgang till ett positivt ledarskap fran organisationens sida samt
mojligheter att inga i en konstruktiv arbetsmiljé utanfor den de sjalva forsoker skapa i den

egna verksamhetsenheten.

Mojligheter till utveckling, bade verksamhetsenhetens och personlig, ger respondenterna
mening. Aven detta dverensstimmer med forskningen. Davenport et al. (2016) skriver att
mojligheter till larande och utveckling i arbetet gynnar kdnslan av valbefinnande. Detta
stods av Lindberg och Vingard (2012) som i en systematisk kunskapsoversikt granskat
vetenskapliga artiklar géallande faktorer som gynnar arbetsmiljon, och dar funnit att
utveckling och fortbildning var det tema som aterkom i flest artiklar. I intervjuerna framgick
att specialomsorg ar en kunskapsintensiv bransch som staller krav pa gediget teoretiskt
kunnande for att kunna utfora uppdraget i praktiken. Organisationer som bedriver
specialomsorg behover ta detta i beaktande och sdkerstdlla mojligheter for sina forsta
linjens chefer att bade kunna utveckla sig sjdlva och ha mojligt att bedriva

utvecklingsarbeten pa sina verksamhetsenheter.

8.2 Begriplighet

Pa temat begriplighet lyfts kunskap, forstaelse och kommunikation som centrala teman av
respondenterna. Resultatet av intervjuerna ar samstammigt med forskningen rérande
betydelsen av kunskap och kommunikation. Daremot ar det svart att hitta forskning som
tangerar den forstaelse som respondenterna talar mycket om. Utmaningar relaterade till
forstaelse beror respondenterna pa manga olika plan: de upplever att forstaelsen for
arbetets komplexitet och innebdérden av det pedagogiska ledarskapet saknas i

organisationen, forsta linjens chefer ska skapa forstaelse hos medarbetare for arbetets
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handledande och pedagogiska aspekter samt hos anhoriga dels for vilken service som kan

forvantas, dels for sjalvbestammanderatten.

Kunskap kan forstas som en resurs och kopplas till jobb-krav-resurs-modellen, som i korthet
gar ut pa att av kontexten varierande resurser bidrar till att gora arbetsrelaterade krav
hanterbara (Demerouti & Bakker, 2011; Strémgren, Dellve & Eriksson, 2017; Dellve &
Eriksson, 2016, s. 24). Pa basen av intervjuerna framstar kunskap som en viktig resurs i
specialomsorg, bade kunskap hos omgivningen och kunskap hos forsta linjens chefer sjalva.
Utbildningsinsatser for ledare omnamns i forskningen som halsoframjande insatser, bade
for ledarna sjalva och for medarbetarna samt organisationen i stort da ett valmdende
ledarskap far gynnsamma kringeffekter. Kelloway och Barling (2010) ser
ledarskapsutveckling som i forsta hand nagot som tjanar andra én ledarna sjalva just p.g.a.
de positiva foljder det far for omgivningen. Gentemot forsta linjens chefer ar det plausibelt
att tanka att de skulle dra fordel av ledarskapsutveckling hos organisationens ovriga
ledarskap. Resonemanget finner stod i Davenport et al. (2016) som konstaterar kopplingar
mellan utveckling av ledarskapsfardigheter och vdlmaende arbetsplatser. Larsson et al.
(2015) noterar dock att utfallet av utbildning i specifika ledarskapsprogram som ska
implementeras i organisationen ar beroende av ledarnas engagemang och den tid de anser
sig ha att dgna sig at utbildningen. Saledes maste tid finnas om utbildningsinsatser ska ge

onskade resultat.

Spridd forskning med varierande fokus finns gallande den forstaelse som ar ett
aterkommande tema i intervjuerna. Inget har hittats som direkt beror forstaelsen for
arbetet hos Ovriga anstéllda i organisationen. | Olivier-Pijpers, Cramm och Nieboer (2018)
beskriver forfattarna vikten av den organisatoriska miljon fér specialomsorgsklienter med
utmanande beteenden, men resonemanget begransas till hur miljén organiseras pa den
enskilda verksamhetsenheten och sager inget om organisationsnivans paverkan. | nagra
artiklar, med fokus pa ledarskap i specialomsorg, férekommer begreppet Practice
Leadership vilket innebar att ledaren uppmuntras att uttrycka sitt stéd genom att visa
efterstravansvarda beteenden i praktiskt arbete, samma arbete som medarbetarna utfor.
Pa sd satt upplever medarbetarna att ledaren verkligen forstar deras roll. (Beadle-Brown et

al., 2014; Deveau & McGill, 2014).
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Medarbetarnas egen forstaelse av sitt arbete och hur forsta linjens chefer inom
specialomsorg ska fordjupa den, ett behov som framtradde tydligt i intervjuerna, verkar
vara obruten forskningsmark. Hur komplex fragan ar anas i Bigby, Clement, Mansell och
Beadle-Brown (2009) som undersokte medarbetare i boendeservice och deras attityder
gentemot klienternas inkludering i samhallet, mojligheter att gora val samt delaktighet.
Principer som ar politiskt uttalade och aterfinns i FN:s deklaration om rattigheter for
personer med funktionsnedsattning (Social- och halsovardsministeriet, 2016). Attityderna
var kontrasterande och problematiska i relation till den politiska viljan (Bigby et al., 2009).
Aven om artikeln har ndgra ar pa nacken, ar den en indikation pa extra utmaningar i
ledarskap inom specialomsorg och pa sa satt samstammig med vad som framkommer i
intervjuerna. Socialstyrelsens (2021b) kartlaggning av kompetens i LSS-boenden ger en
fingervisning i samma riktning, men det skulle behdvas mera forskning pa omradet for att

det ska vara mojligt att dra slutsatser.

Vikten av kommunikation for att gora arbetet begripligt sarskiljer inte specialomsorg fran
andra yrkesomraden. Mycket forskning finns som styrker betydelsen av kommunikation.
Effektiv och transparent kommunikation bidrar bade till vdilmaende i arbete och till att
arbetet utfors med hogre kvalitet. Valfungerande team kdnnetecknas av en balanserad
kommunikation dar organisationens, egna och dven klienternas perspektiv tas i beaktande.
| intervjuerna framkommer betydelsen av delaktighet i olika kommunikationsforum pa
flera nivaer: rapporter och arbetsplatsmoten pa verksamhetsenheten, kollegiemoten,
grupphandledning samt avstamningar med narmsta chefen. Samtliga namnda strategier
finner stod i litteraturen dar det dven framhalls vikten av gemensamma mal och
varderingar for att mojliggora respektfull och konstruktiv kommunikation. (Lindberg &
Vingard, 2012, s. 27; Davenport et al., 2016: Dellve & Eriksson, 2016, s. 36—40; Gomes &
McVilly, 2019).

8.3 Hanterbarhet

Hanterbarhet ar nyckeln till respondenternas hallbarhet i arbete. Det framgar av deras
egna berattelser, men finner dven stéd i forskning. Om utbildningsinsatser ska ge resultat
och 6ka begripligheten behdver tid finnas att engagera sig i det, om det ska vara mgjligt att
agna sig at utvecklingsarbeten som skapar varde at klienterna sa ar tid en férutsattning. |

de tidigare kategorierna framkommer att faktorer samspelar i komplexa sammanhang dar
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det inte &r latt att gora isolerade insatser for en battre hallbarhet. Inom ramen for
hanterbarheten aterfinns det som mest riskerar arbetshéilsan fér respondenterna, d.v.s.
den standiga kdnslan av tidsbrist orsakad av framforallt bemanningsproblem, upplevelse
av ensamhet samt orimliga krav och mangden arbete. Darfor ar det rimligt att utga fran att
det ar hanterbarheten organisationer behéver fokusera pa nar det géller insatser for 6kad
hallbarhet for forsta linjens chefer inom specialomsorg. Centrala teman som betonas ar tid,
resurser och deras forvaltning, balansera krav och férvantningar samt processer, rutiner

och system.

Kvinnor som arbetar inom den sociala sektorn |6per statistiskt sett stor risk for sjukfranvaro
och 6vrig arbetsrelaterad ohalsa. Tidspress ar en stor risk for hallbarheten i arbetet. (Orvik
& Axelsson, 2012; Ljungblad, 2015, s. 14-15). Respondenterna berattar att de lagger en
stor del av sin arbetstid pa att bemanna och rekrytera, nagot som stjal tid fran langsiktigt,
strategiskt och kvalitativt arbete. Personalsituationen inom vard och omsorg ar
utmanande, det ar inget unikt for specialomsorgen. Utgaende fran intervjuerna finns dock
indikationer pa att det finns en extra rekryteringsutmaning inom specialomsorg. Dels for
att behovet ar konstant da servicen ar lagstadgad, dels finns en matchningsutmaning. Det
racker inte att hitta behoriga personer. De ska vara lampliga for arbetet ocksa, speciellt
med avseende pa kompetens inom sjdlvbestdmmande, inkludering och delaktighet. Det
finns nastan ingen forskning pa omradet, men Socialstyrelsens (2021b) kartldggning om
kompetens pa LSS-boenden styrker resonemanget. Det verkar, trots bristfallig forskning,
rimligt att pasta att organisationer inom specialomsorg behdver prioritera stoéd rérande
bemanning foér sina forsta linjens chefer sa att dessa far tid Over for kvalitativt

utvecklingsarbete.

| intervjuerna framkommer férvanansvart lite om hur forsta linjens chefer forvaltar sin
viktigaste resurs, den egna. Manga studier finns dar aterhdmtning i arbetet och balans
mellan jobb och fritid betonas (Bostrom, Sluiter, Hagman & Grimby-Ekman, 2016;
Davenport et al. 2016; Dellve & Eriksson, 2016, s. 30; Boschman, Noor, Sluiter & Hagberg,
2017). Respondenter med lang erfarenhet tycks ha bast strategier och forhallningssatt for
att hantera balansen mellan jobb och fritid och pa sa satt varna om sina egna resurser. Det
overensstammer med forskning dar erfarenhetens betydelse betonas bade gallande hur
utvecklingsarbeten hanteras och i forhallande till egen utveckling vilket paverkar egna

forhallningssatt gentemot jobbet (Dellve & Eriksson, 2016, s. 26—-27; Dellve & Wolmesjo,
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2016, s. 19; Socialstyrelsen, 20214, s. 18). Ju mindre erfarenhet en forsta linjens chef har,
desto storre stodbehov finns. Det ar darfor viktigt att organisationer som ger service inom
specialomsorg sakerstaller gedigna program for introduktion i arbetet samt mentorskap.
For att fa en mojlighet att reflektera kring och utveckla egna, hallbara forhallningssatt vore
individuell handledning med stérsta sannolikhet en uppskattad stddinsats, speciellt for
forsta linjens chefer som &r nya i yrket. Aven om det vid forsta anblick kan tinkas vara en
dyr satsning, finns indikationer i forskning pa att det skulle I16na sig dver tid att satsa pa att
stodja forsta linjens chefer i att utveckla sina egna resurser. Enligt COR-teorin (Conservation
of Resources), valdigt enkelt uttryckt, tenderar manniskor att vara motiverade att skydda
sina befintliga resurser och forsoka tillskansa sig flera, sa mot den bakgrunden kunde det
vara strategiskt pa langre sikt att ge input ocksa pa individuell resursniva (Halsleben, Neveu,
Paustian-Underdahl & Westman, 2014; Sverke, Falkenberg, Kecklund, Magnusson Hanson

& Lindfors, 2016).

Hanterbara mangder arbete, podngterar fler av respondenterna att vara viktigt for en
hallbar arbetssituation. Ju fler verksamhetsenheter, medarbetare och klienter en forsta
linjens chef har att forhalla sig till, desto fler krav, dven motstridiga, finns att balansera.
Krav i sig behover inte vara av ondo da en kravlos tillvaro blir ostimulerande. Det &r nar
kraven overstiger férmagan som det medfor risker for arbetshalsan. For respondenterna
innebér tidspressen och stora mangder manniskor att leda psykologiska och psykosociala
krav som kan upplevas utmanande. Det finns flera teorier om hur krav bast hanteras. Den
ovannamnda COR-teorin bygger helt pa vikten av resurser, och att resurser genererar
resurser. Aven jobb-krav-resurs-modellen pekar pa vikten av resurser som goér de krav ett
arbete staller hanterbara. Dock maste kraven upplevas hanterbara. Att enbart tillfora
resurser eller olika stodformer innebér inte att kraven blir hanterbara om méangden ar
orimlig. Det gdller for organisationer att se dver vilken arbetsbelastning forsta linjens chefer
har och vad som kan goras for att underlatta den. (Lindberg & Vingard, 2012; Dellve &
Eriksson, 2016, s. 28-32; Stromgren, Dellve & Eriksson, 2017; Sverke et al., 2016;
Arbetsmiljoverket, 2018; Socialstyrelsen, 2021a).

Att ensam behdva hantera alla krav upplevs betungande av en évervagande majoritet av
respondenterna. Samtliga namner kollegieteamet som sitt storsta stod alla kategorier och
flera sdger sig 6nska en utveckling av arbete i team. Olika former av delat ledarskap ndmns

i litteraturen som nagot som kan underlatta for forsta linjens chefer. Delat ledarskap bygger
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pa fortroende och dmsesidig respekt varfor praktiska I6sningar kan behoéva skraddarsys
beroende pa vem som ska ingd i det delade ledarskapet. Det finns &nda skal for
organisationer inom specialomsorg att bygga upp system for arbete i kollegieteam och
genom givna ramar ge frihet at forsta linjens chefer att sjalva utforma samarbetsformer.
Bland respondenterna finns erfarenhet av delat ledarskap, och samtliga talar positivt om
erfarenheten. (Rosengren, Bondas, Nordholm & Nordstrém, 2010; D66s, 2015; D66s, Vinell

& von Knorring, 2017).

Forutom strukturer for kollegieteam, ger respondenterna uttryck for att tydliga processer,
rutiner och system utgor ett viktigt organisatoriskt stod. Tydlighet bidrar till 6kad trygghet
och objektivitet. Saker och ting blir inte sa personbundna da, menar respondenterna.
Kopplingen mellan tydlighet och hallbarhet i arbetet framtrader ocksa i litteraturen. Sarskilt
viktigt verkar maltydlighet och tydlighet kring den egna rollens befogenheter vara for
personer i ledarskapsstallning. (Lindberg & Vingard, 2012, s. 27-28; Ljungblad et al., 2014;
Dellve & Eriksson, 2016, s. 14, 18, 26; Sverke et al., 2016, s. 41-43). Handlingsutrymme
behover anda finnas och rutinerna far inte bli hindrande, sager flera av respondenterna.
Denna paradox noterar Wolmesjo (2005, s. 139) i sin doktorsavhandling déar intervjuade
ledare inom 4&ldre- och handikappomsorg bade vill ha tydligare styrning och
handlingsutrymme att utforma sina verksamheter. Saken ar saledes inte enkel, och behov

finns av fordjupande analyser av fenomenet.

9 Resultatets produkt

Resultatet av arbetet utmynnade i en Rekommendation fér hdllbart ledarskap inom
specialomsorg med fokus pd forsta linjens chefer (bilaga 4). Rekommendationen baseras pa
tva bestandsdelar. Dels en matris, figur 2 nedan, Arbetsrelaterad kénsla av sammanhang
for férsta linjens chefer inom specialomsorg, i vilken det framgar centrala aspekter att ta i
beaktande i en stravan efter hallbarhet i arbetet for forsta linjens chefer, dels en checklista,
figur 3 nedan, med praktisk inriktning vilken kan fungera som stéd for att trygga goda
forutsattningar i arbetet for specialomsorgens forsta linjens chefer. Resultatet kan
anvandas av organisationer inom specialomsorg som varnar om hallbar arbetssituation for
dem som leder den operativa verksamheten och foljaktligen har de storsta
paverkansmojligheterna pa valbefinnandet hos medarbetarna som arbetar narmast

klienterna.
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Forskning visar att en kansla av sammanhang gynnar vdlmaende och valbefinnande i

arbetslivet och saledes bidrar till hallbarhet i arbetet (se ovan s. 9-10). Att uppleva en

kdnsla av meningsfullhet, att ha forstaelse for det egna arbetet samt att ha verktyg for att

hantera den arbetsrelaterade vardagen ar viktiga aspekter av hallbarhet. | figur 2 nedan

ges exempel pa omstandigheter som stodjer arbetsrelaterad kdnsla av sammanhang for

forsta linjens chefer inom specialomsorg. Innehallet i figuren bygger framst pa information

fran datainsamlingen vilken i hog grad finner stdd i studiens teoridel.

ARBETSRELATERAD KANSLA AV SAMMANHANG
for forsta linjens chefer inom specialomsorg

Begriplighet Hanterbarhet
Kunskap Tid

introduktion i arbetet/mentor stéd i tidshantering
fortbildning joursystem

kunskap om organisationens &terhdmtning i arbete

innehall deadlines som stéd
lagstiftning och kollektivavtal Resursférvaltning
Forstaelse for och hos bemanningsstéd/HR-st6d
pedagogiskt ledarskap tillgang till sakkunniga
handledning balans jobb-fritid

arbetets komplexitet hantera egna resurser
ledning smidiga digitala system
medarbetare stéd i systemanvandning
anhoriga kollegieteam/delat ledarskap
det egna arbetet Balans krav, forvantningar
Kommunikation paverkansméjligheter

feedback och aterkoppling handledning

med narmsta chef tillit fran organisationen
med kollegor och medarbetare fungerande fritid
uppféljning, kvalitetssdkring Processer, rutiner, system

rapportsystem tydlighet fran organisationen
ledarskapsdiskussioner tydliga regler och riktlinjer
kollegiemdten etablerade rutiner

Uppleva och skapa férstaelse Optimera tids- och resurs-
for och kunskap om special- anvéndning pa ett sdtt som
omsorgsarbetets komplexitet tjénar klienten

Meningsfullhet
Gladje

roligt pa jobbet
uppmuntrande socialt klimat
varierande arbete
Omsesidighet

trivsel

Utveckling

tydliga mal och vision
personlig utveckling
klienternas utveckling
Centrala viarden

rattvis behandling

I6n fér médan
uppskattning

Oppenhet

valkomnande klimat
vardegrund
specialomsorgens essens
livslangt klientperspektiv

Géra gott tillsammans med
andra

Figur 2 Arbetsrelaterad kénsla av sammanhang for forsta linjens chefer inom specialomsorg utarbetad efter

modell av Dellve och Eriksson (2016, s. 13).
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Figur 2 ovan understodjer arbetet med att skapa en 6vergripande forstaelse for faktorer
som framjar arbetsrelaterad kansla av sammanhang for forsta linjens chefer inom
specialomsorg. Checklistan nedan, figur 3, ska forstas som ett mera handfast verktyg som
finner sin forklaring i figur 2. Rekommendationens bestandsdelar ska ses som en helhet.
Checklistan ar uppdelad i tre delar. Den betonar vikten av gedigen introduktion i arbetet.
Déarefter foljer en indelning, i enlighet med den deduktiva matrisen i tabell 1 ovan, i
organisatoriska aspekter och ledarskapsaspekter. Detta i enlighet med den uppdelning som
gors i litteraturen i ett administrativt chefskap relaterat till arbetets organisering, och ett
ledarskap som fokuserar pa relationer med medarbetarna och arbetet med att bl.a.
motivera dem till utveckling (se ovan s. 14). Checklistan uppmarksammar centrala aspekter
att ta hansyn till for arbetsgivare, men dessa maste anpassas och vidareutvecklas lokalt

efter den specifika organisationens verksamhetskontext.

Checklista for hallbar arbetssituation

Introduktion i arbetet

O Kunskapspaket om organisationens inneh3ll och vardegrund
O Mentorskapsprogram

O Medlemskap i kollegieteam

O individuell handledning

Organisatoriskt stod

O Tydliga mal och syften

O Tydliga processer och rutiner

O Kvalitetssakringssystem

O utarbetade mallar

O Tydliga kemmunikationsvagar

O Tydliga beslutsgangar

O Rekryterings- och bemanningsstod

O smidiga digitala system och verktyg med tillginglig support
O System for delat ledarskap

O Organisatoriska ledarskapssatsningar

O Kontinuerlig och systematisk fortbildning fér medarbetare
O Lén i relation till arbetsbelastning och ansvar

Ledarskapsstod

O Kollegieteam

O Kontinuerliga avstamningar med nirmsta chef

O Handledning i grupp: kollegor, medarbetare

O Tillgéng till pedagogiskt sakkunniga

3 Tillgéng till dvriga sakkunniga vid behov, t.ex. konflikthantering, juridik
O Ledarskapsforum

O Fortbildning som en prioriterad arbetsuppgift

Figur 3 Checklista for hallbar arbetssituation, forsta linjens chefer, specialomsorg
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10 Kritisk granskning

Studiens varde och kvalitet paverkas av en rad faktorer sdsom val av litteratur, teoretisk
referensram, metodval och analys. Dessa aspekter diskuteras i detta kapitel. Vidare gors
aven en etisk granskning av arbetet i sin helhet samt av arbetets trovardighet, tillforlitlighet
och overforbarhet. Pa ett overgripande plan ar det sannolikt att anta att studiens kvalitet
hade hojts om den utforts i par tillsammans med en annan studerande. Forfattarens
personliga kunskap om och erfarenhet av omradet far antas vara en kvalitetshdjande
faktor, men en medforfattare hade kunnat balansera och bromsa den storsta ivern vilken

ledde till vissa problem med avgransningar.

10.1 Metoddiskussion

Litteratur- och artikelsékningen infér och under studiens genomfdrande har varit
utmanande nar det gallde att hitta artiklar som behandlar forsta linjens chefer och deras
specifika behov av stéd for en hallbar arbetssituation. Artiklar som generellt inriktar sig pa
hallbart och hdlsoframjande ledarskap har varit lattare att hitta samt artiklar som fokuserar
pa vad forsta linjens chefer ska gora for medarbetarnas valmaende. Ingen forskning har
hittats som direkt skulle beréra amnet for denna studie, d.v.s. stod for hallbar
arbetssituation med fokus pa forsta linjens chefer inom specialomsorg. Litteratursékningen
har skett i databaser med specifika sokkriterier, men da dessa sokningar gav daliga resultat
har snobollsmetoden anvants vilket inneburit att litteratursokningen spunnit vidare

utgaende fran for omradet relevanta artiklar och 6vrig litteratur.

Valet att utfora studien med kvalitativ ansats far anses lampligt da fokus var att undersoka
respondenternas upplevelser av vilket stod de behover for en hallbar arbetssituation. Det
ar svart att tanka sig hur subjektiva upplevelser hade ringats in genom kvantitativ metod
sasom exempelvis enkdt. Datainsamlingen, som utférdes genom semistrukturerade
intervjuer utgaende fran intervjuguide, hade kunnat forverkligas bade som 6ppen intervju
och som fokusgruppsintervju. Intervjuarens skicklighet bedémdes inte vara tillracklig for
att genomfora 6ppna intervjuer (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 33). Fokusgruppsintervjuer
hade med all sannolikhet varit givande, men det skulle ha varit svart att rent fysiskt fa till
det i en finlandssvensk kontext med stora avstand. | sa fall hade studien behovts utforas i

en specifik organisation. En aspekt vard att ta i beaktande ar hur gruppdynamiken hade
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paverkat resultatet i en fokusgruppsintervju (Polit & Beck, 2021, s. 515). Det ar tveksamt
om respondenterna vagat vara lika 6ppna och arliga i en gruppsituation som de var i de

enskilda intervjuerna. Respondenternas arlighet gav mervarde till studien.

Samtliga respondenter som tillfragades tackade ja till deltagande i studien. Det far anses
positivt eftersom det kan tolkas som en indikation pa att de anser amnet angelaget.
Spridningen pa respondenter hade dock kunnat vara bredare (Polit & Beck, 2021, s. 499).
Samtliga var kvinnor. Nagon manlig respondent att tillfraga om intervju hittades inte.
Genomsnittstiden respondenterna arbetat som forsta linjens chefer inom specialomsorg
var 12,5 ar. Det betyder att samtliga var ratt erfarna. Respondenter med mindre erfarenhet
av yrket hade troligen kunnat tillfora kompletterande perspektiv, men sannolikheten att
resultatet hade andrat ar 1ag. Antalet respondenter far anses tillrdackligt och materialet
mattat efter givna férutsattningar. Redan efter tredje intervjun tillkom inget som hade
forandrat resultatet av analysen. Forstas bekraftades och starktes resultatet av fortsatta
intervjuer vilka medfoérde att nyanserna berikades. Det faktum att vissa intervjuer gjordes
via Teams och vissa genom personliga moten paverkade kvaliteten. Det upplevdes lattare
att etablera kontakt och bygga fortroende i de intervjuer som utférds genom personliga
moten, ndgot som &r viktigt i kvalitativa studier (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 170; Polit &
Beck, 2021, s. 511). Trots att intervjuerna inte genomfordes likvardigt, ar det ytterst
osannolikt att ett likvardigt utforande hade dndrat studiens utfall. Det var inte maojligt att i
analysen hitta aspekter eller avsaknad av aspekter som skulle kunna tillskrivas

intervjuernas utférande.

Kvalitativ dataanalys ar mycket utmanande eftersom det inte finns nagra allmangiltiga
regler att folja (Polit & Beck, 2021, s. 534). Detta kan uppfattas problematiskt da studiens
slutresultat sammanfaller med analysens resultat. Eftersom studien inte kopplats till nagon
specifik kvalitativ forskningstradition sasom etnografi, fenomenologi eller Grounded
Theory, foll valet pa innehallsanalys (Polit & Beck, 2021, s. 556-557). For att underlatta
arbetet féljdes modell av Elo och Kyngéas (2008) vars modell Polit och Beck (2021, s. 557)
refererar till. For att kunna relatera data till den teoretiska ramen som utgick fran en
forstaelse av hallbarhet baserad pa KASAM, gjordes forst en deduktiv innehallsanalys
utgdende fran en matris bestaende av huvudkategorierna begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet. | syfte att besvara studiens fragestallningar kompletterades matrisen med

kategorier rérande stod respektive utmaningar relaterade till organisatoriska aspekter och
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ledarskapsaspekter. Denna sista indelning grundade sig i teorin dar ledarskapet ofta delas
in i ett administrativt chefskap och ett relationellt ledarskap. Under arbetets gang vacktes
starka tvivel huruvida denna uppdelning var motiverad och funktionell, men med alla
pusselbitar pa plats tjanade det sitt syfte och konkretiseras i checklistan som ar en av

arbetets slutprodukter.

Eftersom beslut géllande placering i deduktiv analyskategori togs pa basen av tolkning,
hade det vid flera tillfallen varit mojligt att placera i en annan kategori. | dessa fall var det
sammanhanget i vilken utsagan gjordes som avgjorde. Det ar moijligt att en annan
forfattare hade tolkat och placerat annorlunda. Detta kan anses vara en brist i arbetet. Det
gar emellertid inte att komma ifran att tolkning utgor en del av kvalitativ innehallsanalys,
bade deduktiv och induktiv (Elo & Kyngis, 2008; Polit & Beck, 2021, s. 556—557). Aven den
induktiva analysen, under vilken koderna fran den deduktiva analysen grupperades efter
innehall och kategorier skapades, gjordes genom tolkning. Ocksa detta kan ifragasattas.
Det hade varit mdojligt att i vissa fall gruppera annorlunda och dven namnge de induktiva
kategorierna pa annat sitt. Aven de abstraktioner, i form av sammanfattande meningar,
som summerar de induktiva kategorierna och knyter samman den deduktiva analysen med
den induktiva, kunde ha formulerats annorlunda. Det ar trots det osannolikt att inneborden
i resultatet paverkats annat @n pa detaljniva. Vardet av den induktiva analysen bestar av
vissa fynd som later antyda att det finns specifika ledarskapsutmaningar inom

specialomsorg.

10.2 Etisk granskning

Hela forskningsprocessen ska genomsyras av etisk reflektion (Kvale & Brinkmann, 2014, s.
97). God vetenskaplig praxis regleras i Forskningsetiska delegationens anvisningar dar det
framkommer att det i forsta hand ar forskaren sjalv som ansvarar for att god
forskningspraxis iakttas (Forskningsetiska delegationen, 2012, s. 18-19). Som stéd har
Arenes checklista med etiska riktlinjer for examensarbete anvants (Arene, 2020, s. 13). Jav
har redovisats satillvida att det konstaterats att forfattaren sjalv arbetar som forsta linjens
chef inom specialomsorg, nagot som bidrar till forforstdelse och kunskap om
forskningsomradet men med en risk for att egna uppfattningar kan ha kommit att styra
arbetsprocessen. En hog medvetenhet om risken, samt ett standigt aterkommande till data

i form av de transkriberade intervjuerna har minimerat paverkan av egna uppfattningar.
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Tillsammans med handledaren togs stallning till behov av forskningslov. Eftersom
respondenterna hittats via hemsidor, sociala medier samt genom att de tipsat om
varandra, och undersokningen inte utforts inom ramarna for nagon specifik organisation,
ansags inte forskningslov behodvas. Fokus for intervjuerna var respondenternas egna
upplevelser oberoende av arbetsgivare. De etiska och moraliska skyldigheterna gentemot
respondenterna betonas (Arene, 2020, s. 7). Allménna etiska krav gdllande information,
samtycke, konfidentialitet och nyttjande har varit standigt ndarvarande i den etiska
reflektionen i férhallande till respondenterna (Vetenskapsradet, 2002). Respondenterna
fick ett informationsbrev innan de tog stadllning till deltagande i intervju. Darefter skickades
blankett om skriftligt samtycke per e-post. Samtycke gavs muntligt i samband med
intervjun och information gavs om rattigheten att dra tillbaka samtycket i vilket skedes om
helst. | samband med transkribering avidentifierades intervjuerna och allt som kunde
hérledas till personer eller specifika organisationer omformulerades. Endast allméngiltiga
citat som inte gar att harleda till ndgon sarskild individ har anvénts i resultatredovisningen.
Ingen information som inte ar relevant i relation till studiens syfte har samlats in och inga
personuppgifter har lagrats under studiens gang. Allt inspelat material har hanterats med

yttersta forsiktighet och raderats efter transkriberingens slutférande.

10.3 Studiens och resultatets trovardighet, tillforlitlighet och
overforbarhet

| en kvalitativ intervjustudie ar trovardigheten bl.a. beroende av anvanda metoder,
forskarens hantverksskicklighet och kritiska syn pa sin analys (Kvale & Brinkmann, 2014, s.
296-298). Det handlar om i vilken man studien, efter givna premisser, svarar pa de fragor
som stallts (ibid.) Metodvalet har diskuterats ovan och motiverats. En kombination av
metoder, genom exempelvis komplettering med enkdter eller om litteratursékningen
gjorts systematiskt, hade starkt trovardigheten. Ett sadant forfarande hade kréavt en
medforfattare. Tillvdgagangssattet har beskrivits noggrant i en stravan att gora processen
transparant. Intervjuguiden kopplades till en teoretisk ram, som redovisats, och fragorna
var Oppna. Intervjuerna anonymiserades och bearbetades enbart utifran den
transkriberade texten. Kombinationen av deduktiv och induktiv innehallsanalys far anses
stirka trovirdigheten. Aven det faktum att analysen redovisas i matris. Begransande ir att
citat och i vissa fall koder behovts bearbetats fér att garantera respondenternas

anonymitet. Anvandandet av citat styrker trovardigheten da det direkt kopplar data till
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resultatet. Trovardigheten av analysen hade gynnats av att vara tva forskare. Kritisk
medvetenhet har funnits genom hela analysprocessen, men en radsla for selektiv

perception har standigt varit ndrvarande.

Resultatets trovardighet far anda anses god efter givna forutsattningar. Resultatet svarar
pa studiens fragestallningar, bade gallande de utmaningar forsta linjens chefer anser
riskera arbetshédlsan och vilket stod de anser sig behdva for en hallbar arbetssituation. |
resultatets produkter fokuseras pa stod. Stodet ar i huvudsak proaktivt, men fyller ocksa
en funktion i forebyggande av risker for arbetsrelaterad ohédlsa. Metodvalet har tjanat
resultatets syfte, bade datainsamling och analysforfarande. Resultatet stods dven av

tidigare forskning forutom pa nagra omraden dar forskning uppenbarligen saknas.

Tillforlitlighet handlar i allmdnhet om huruvida resultatet skulle bli samma om studien
upprepades av andra forskare vid andra tidpunkter. | en kvalitativ intervjustudie innebar
det i vilken man respondenterna skulle ge samma svar om intervjuaren var en annan och
tillfallet ett annat (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 295). Intervjustudiens exakta kontext gar
inte att upprepa eftersom intervjuerna utférts under en begransad tid med speciella
organisatoriska omstandigheter. Dock far det faktum att respondenterna var yrkeserfarna
anses oka tillforlitligheten eftersom de flesta hade ett langt tidsperspektiv att relatera nuet
till. Intervjuarens forforstaelse for omradet var god vilket gynnade majligheterna att stalla
relevanta foljdfragor och fordjupa for studien intressanta omraden. En intervjuare utan
personlig erfarenhet av arbete som forsta linjens chef hade troligen i viss man fatt andra

svar eller svar med varierande nyansering.

Aven om studiens kontext ar unik och inte gar att upprepa exakt, ndgot som i princip ar
omodjligt i kvalitativa intervjustudier dar mycket ar situationsberoende, far resultatet anses
tillforlitligt. Respondenternas svar finner stéd i befintlig forskning forutom stod gallande
pedagogiskt ledarskap i relation till sjdlvbestammande och delaktighet. Det faktum att det
som framkommer i intervjuerna om stod i pedagogiskt ledarskap saknar koppling till
befintlig forskning betyder inte att svaren skulle vara utan tillforlitlighet. Studiens fokus ar
respondenternas upplevelser och det ar svart att pasta att en upplevelse ar ogiltig. Forstas
kan det diskuteras hur langtgdende slutsatser som kan dras pa basen av subjektiva
upplevelser i resultatet. Resultatets tillforlitlighet starks dock i denna fraga av att en

majoritet av respondenterna var samstammiga.
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Overférbarhet i en kvalitativ intervjustudie bedéms pa basen av trovirdigheten och
tillforlitligheten i resultatet och i vilkken man det kan overféras till andra respondenter,
kontexter och sammanhang (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 310). Problematiskt ar de
begransade mojligheterna som funnits att, med beaktande av respondenternas ratt till
anonymitet, grundligt beskriva kontexten. Eftersom resultatet i hog grad ar samstammigt
med studier som utforts i andra kontexter, dr det dnda sannolikt att resultatet gar att
overfora, speciellt innehallet i de deduktiva huvudkategorierna. Resultatets produkter

krdver sannolikt anpassning efter radande organisatoriska omstéandigheter pa lokal niva.

11 Sammanfattande slutsatser och forslag pa framtida forskning

Personalsituationen inom vard och omsorg ar utmanande i Finland idag. Insatser for att fa
hallbarhet pa arbetsplatser inom vard och omsorg ar nddvandiga. En viktig del i
hallbarhetsarbetet ar ett hallbart ledarskap. Forskning visar att ledarskapet &ar en nyckel till
valmaende och hallbara arbetsplatser. Det ar darfor angelaget for arbetsgivare inom vard
och omsorg att satsa pa ledarskapet. Sarskilt viktigt ar det med insatser till forsta linjens
chefer som leder den operativa verksamheten och féljaktligen ar de som direkt paverkar
de flesta medarbetares valmaende pa arbetet. Viss forskning finns géllande stod till forsta
linjens chefer inom aldreomsorg och sjukvard. Forskning inom motsvarande omradet

saknas helt betraffande specialomsorg.

Studiens syfte var att 6ka kunskapen gallande vilket stdéd forsta linjens chefer inom
specialomsorg behover for en hallbar arbetssituation. Som stod i arbetet med att na syftet,
skulle tva fragestallningar besvaras. Den forsta fragestallningen hade som fokus risker for
arbetssituationens hallbarhet och den andra vilka stodinsatser som behovs for hallbarhet i
arbetet. Bada fragestallningarna utgick fran subjektiva upplevelser. For att svara pa
fragestallningarna lastes for omradet relevant litteratur och sju semistrukturerade
intervjuer gjordes med respondenter med erfarenhet fran omradet. Intervjuerna
transkriberades och analyserades forst deduktivt utgdende fran begreppen som ingar i
KASAM d.v.s. begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Darefter gjordes en induktiv

innehallsanalys pa koderna fran de deduktiva kategorierna.

Resultatet av analysen visar att forsta linjens chefer inom specialomsorg delar utmaningar

med forsta linjens chefer inom andra kontexter sasom dldreomsorg och sjukvard. Till de
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gemensamma utmaningarna hor tidshanteringen, dar speciellt rekrytering och bemanning
upplevs ta en orimlig del av arbetstiden, betungande mangder arbete, otydliga mal och
visioner fran organisationen, en komplex arbetsroll som innebar ett standigt hanterande
av motstridiga krav fran bl.a. ledning, medarbetare och klienter, bristande uppskattning,
en kansla av att aldrig vara tillrackligt ndrvarande, hitta tid for aterhamtning samt bemota
och hantera medarbetare med varierande bagage. Indikationer finns pa att det i
specialomsorg férekommer specifika utmaningar relaterade till en kansla av brist pa
forstaelse for arbetets komplexitet och da speciellt gallande det pedagogiska ledarskapet
som handlar om hur klienternas ratt till sjdlvbestammande och delaktighet ska férverkligas
i verksamheterna med héansyn till personalens kompetens och anhérigas forvantningar pa
servicens innehall. Respondenterna beskriver dven en sarskild rekryteringsutmaning dar
medarbetarnas kompetens maste matcha verksamhetens behov. De storsta riskerna for
arbetshdlsan ar kopplade till hanterbarheten, speciellt tidshanteringen och majligheter till

tillracklig aterhamtning.

Det stod som upplevs behodvas for hallbarhet i arbetet ar i huvudsak kopplat till arbetets
hanterbarhet. Respondenterna oOnskar hanterbara mangder arbete, stéd gallande
bemanning och rekrytering, smidiga digitala system for administrativa uppgifter,
utarbetade system for arbete i kollegieteam/delat ledarskap, handledning gallande
tidshantering, speciellt som ny i arbetet, joursystem eller andra back up-system for att
kunna koppla av pa fritiden, tydliga processer och rutiner fran organisationens sida
gallande drendehantering och beslutsgangar. Begripligheten skulle gynnas av kontinuerliga
fortbildningsinsatser bade for egen del och for medarbetarna, handledning bade i kollegiet
och med medarbetarna, en kdnsla av att det finns forstdelse for specialomsorgsarbetets
komplexitet i organisationen och da speciellt for de pedagogiska aspekterna kopplade till
klienternas ratt till sjalvbestammande och delaktighet samt mojligheter till dialog med och
aterkoppling fran medarbetare, kollegor och narmsta chef. Arbetet inom specialomsorg
upplevs vara meningsfullt. Som stdd i frdgor som ror meningsfullheten namns tydliga mal

och visioner, uppskattning, |6n for médan samt ett stédjande socialt klimat.

Resultatets produkt, Rekommendation fér hdllbart ledarskap inom specialomsorg med
fokus pad férsta linjens chefer, har inte utarbetats i nagon specifik organisation och darfor
inte heller testats. Rekommendationen och dess bestandsdelar, Arbetsrelaterad kédnsla av

sammanhang fér férsta linjens chefer inom specialomsorg och Checklista fér hdllbar
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arbetssituation behover anpassas efter radande forutsattningar och efter organisationens
kontext. Det framgar tydligt i studiens teoretiska del hur komplex fragan om hallbart arbete
ar, och hur faktorer pa olika nivder samspelar. Detta ska dock inte tas som en undanflykt
for att undslippa ansvar for att vidta atgarder for forsta linjens chefer inom specialomsorg
och deras mojligheter till en hallbar arbetssituation. Rekommendationen kan anvadndas
som inspiration. Organisationer kan borja med insatser pa de omraden som beddoms
realistiska och sedan successivt bedriva langsiktigt  utvecklingsarbete for
ledarskapsrelaterad hallbarhet med rekommendationen som utgangspunkt. Tre

fokusomrdaden har identifierats och aterfinns i inledningen av rekommendationen:

e Konkreta stodinsatser inom bemanning och rekrytering 16sgor tid for malinriktat

och strategiskt utvecklingsarbete.

e Strukturer for kollegialt samarbete/delat ledarskap gynnar bade begriplighet och

hanterbarhet.

e Visad uppskattning for arbetsinsatserna och forstaelse for specialomsorgsarbetets

komplexitet med fokus pa de pedagogiska aspekterna bidrar till meningsfullhet.

Sammanfattningsvis bekraftar resultatet redan befintlig forskning om utmaningar i arbetet
som forsta linjens chef och vilket stod som behovs for att hantera dessa utmaningar och na
hallbarhet i arbetet. Vidare styrker resultatet tanken som formulerades bade i inledningen
och i syftet om att det inom specialomsorg finns en extra ledarskapsutmaning kopplad till
pedagogiskt ledarskap rorande klienters mojligheter att leva sina liv i enlighet med
principer om sjalvbestimmande och delaktighet. Forskning saknas emellertid pa detta
omrade. Ovan namns pa flera stallen omraden intressanta for vidare forskning. Det som
kanns mest angeldget ar att genom vidare forskning undersdka vad detta pedagogiska
ledarskap innebar och vilket stod som behovs for att kunna utéva ett pedagogiskt ledarskap
utgaende fran principer om klientens ratt till sjdlvbestimmande och delaktighet. Det vore
dven viktigt att kartlagga i vilken man Finlands ratificering av FN:s deklaration av rattigheter
for personer med funktionsnedsattning ar 2016 paverkat arbetssituationen for forsta
linjens chefer inom specialomsorg och pa vilket satt resurserna anpassats till de krav som

deklarationens innehall staller pa verksamheter inom specialomsorg.



59
12 Kallforteckning

Antonovsky, A. (2005). Hédlsans mysterium. Stockholm: Natur och Kultur.
Arbetarskyddslag 738/2002. (2002). Hamtat fran www.finlex.fi

Arbetsmiljoverket. (2018). Projektrapport. Férsta linjens chefer i vard och omsorg.
Stockholm: Arbetsmiljéverket.

Arene. (2020). Etiska rekommendationer fér examensarbeten pa yrkeshégskolor.
Helsingfors: Arene. Himtat 30-11-2022 fran

https://www.arene.fi/wp-
content/uploads/Raportit/2020/ETISKA%20REKOMMENDATIONER%20F%C3%96R%20EX
AMENSARBETEN%20P%C3%85%20YRKESH%C3%96GSKOLOR 2020.pdf? t=1578480382

Barnes, S. (2021). Radical Knowledge Management: Using Lessons Learned from Artists to
Create Sustainable Workplaces. Frontiers in Artificial Intelligence, 4:598807.
doi: 10.3389/frai.2021.598807

Beadle-Brown, J., Mansell, J., Ashman, B., Ockenden, R, lles, R. & Whelton, B. (2014).
Practice leadership and active support in residential services for people with intellectual
disabilities: an exploratory study. Journal of Intellectual Disability Research, 58 (9), 838—
850. doi: 10.1111/jir.12099

Bigby, C., Clement, T., Mansell, J. & Beadle-Brown, J. (2009). ”It’s pretty hard with our ones,
they can’t talk, the more able bodied can participate”: staff attitudes about the applicability
of disability policies to peoplewith severe and profound intellectual disabilities. Journal of
Intellectual Disability Research, 53 (4), 363—376. doi: 10.1111/j.1365-2788.2009.01154.x

Boschman, J.S., Noor, A,, Sluiter, J.K. & Hagberg, M. (2017). The mediating role of recovery
opportunities on future sickness absence from a gender-and age-sensitive perspective.
PLos ONE, 12 (7): e0179657. https://doi.org/10.1371/journal.pone.0179657

Bostrom, M., Sluiter, J.K., Hagberg, M. & Gri,by-Ekman, A. (2016). Opportunities for
recovery at work and excellent work-ability — a cross-sectional population study among
young workers. BMS Public Health, 16:985. DOl 10.1186/s12889-016-3654-0

Bould, E., Beadle-Brown, J., Bigby, C. & lacono, T. (2016). The role of practice leadership in
active support: impact of practice leaders’ presence in supported accomodation services.
International  Journal of Developmental Disabilities, 64 (2), 75-80. DOI:
10.1080/20473869.2016.1229524

Bringsén, A. & Nilsson Lindstrém, P. (2022). Swedish managers’ experience of yearly staff
development dialogues, aiming for employee development, performance, and well-being.
BMC Psychology, 10:184. https//doi.org/10.1186/s40359-022-00890-w

Coco, K. (02.06.2022). Inom dldreomsorgen behdvs yrkeskunnig arbetskraft [Blogginldgg].
Hamtad 05.10.2022 fran https://www.tehy.fi/sv/blogg/inom-aldreomsorgen-behovs-
yrkeskunnig-arbetskraft




60

Davenport, L., Allisey, A., Page, K., LaMontagne, A. & Reavley, N. (2016). How can
organisations help employees thrive? The development of guidelines for promoting
positive mental health at work. International Journal of Workplace Health Management, 9
(4), 411-427. DOI 10.1108/1JWHM-01-2016-0001

Dellve, L., Andreasson, J., Eriksson, A., Stromgren, M. & Williamsson, A. (2016).
Nyorientering av svensk sjukvdrd: Verksamhetstjinande implementeringslogiker bygger
mer hdllbart engagemang och utveckling — i praktiken. Stockholm/Boras: KTH/ Hogskolan i
Boras

Dellve, L. & Eriksson, A. (2016). Hdllbart ledarskap — i vardag och féréndring. Boras:
Hogskolan i Boras.

Dellve, L. & Wolmesjo, M. (red.) (2016). Ledarskap i éldreomsorgen: Att leda integrerat
vdrdeskapande i en réra av vérden och forutsdttningar. Vetenskap for profession 35:2016.
Hogskolan Boras.

Demerouti, E. & Bakker, A. B. (2011). The job Demands—Resources model: Challenges for
future research. SA Journal of Industrial Psychology, 37(2), 1-9.

Denscombe, M. (2016). Forskningshandboken: Fér smdskaliga forskningsprojekt inom
sambhidillsvetenskaperna. Lund: Studentlitteratur.

Deveau, R. & McGill, P. (2014). Leadership at the frontline: Impact of practice leadership
management style on staff experience in services for people with intellectual disability and
challenging behaviour. Journal of Intellectual & Developmental Disability, 39 (1), 65-72.
http://dx.doi.org/10.3109/13668250.2013.865718

Deveau, R. & McGill, P. (2016). Practice Leadership at the Front Line in Supporting People
with Intellectual Disabilities and Challenging Behavior: A Qualitative Study of Registered
Managers of Community-based, Staffed Group homes. Journal of Applied Research in
Intellectual Disabilities, 29, 266—-277.10.1111/jar.12178

D66s, M. (2015). Together as One: Shared Leadership Between Managers. International
Journal of Business and Management, 10(8), 46—58.

D66s, M., Vinell, H. & von Knorring, M. (2017). Going beyond ”“two-getherness”: Nurse
managers’ experiences of working together in a leadership model where more than two
share the same chair. Intensive and Critical Care Nursing, 43, 39—-46.

Ejlertsson, L., Heijbel, B., Ejlertsson, G. & Andersson, I. (2018). Recovery, work-life balance
and work experiences iportant to self-rated health: A questionnaire study on salutogenic
work factors among Swedish primary health care employees. Work, 59, 155-163,
DOI:10.3233/WOR-172659

Elo, S. & Kyngds, H. (2008). The qualitative content analysis process. Journal of Advanced
Nursing, 62(1), 107-115. doi.1111/j.1365-2648.2007.04569.x

Ericsson, U. & Augustinsson, S. (2015). The role of first line managers in healthcare
organizations — a qualitative study on the work life experience of ward managers. Journal
of Research in Nursing, 20 (4), 280-295, DOI: 10.1177/1744987114564258



61

Eriksson, A., Axelsson, R. & Axelsson, S.B. (2010). Development of health-promoting
leadership — experiences of a training programme. Health Education, 110(2), ss 109-124.

Fischer, K. & Zink, K. (2012). Defining elements of sustainable work systems — a system-
oriented approach. Work, 41, 3900-3905, DOI: 10.3233/WOR-2012-0059-3900

Fisher, G., Ryan, L. & Sonnega, A. (2015). Prolonged Working Years: Consequences and
Directions for Interventions. | Vuori, J., Blonk, R. & Price, R. (red) (2015). Sustainable
Working Lives — Managing Work Transitions and Health throughout the Life Course (s. 269—
288). Heidelberg: Springer.

FN-forbundet. (2012). Omstdllningen till en hdllbar vdrld brddskar. FN-fakta nr 2/12.
Stockholm: FN-forbundet.

Forskningsetiska delegationen (TENK). (2012). God vetenskaplig praxis och handldggning
av misstankar om avvikelser frén den i Finland. Helsingfors: TENK. Hamtat 02-02-2023 fran
https://tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK ohje 2012.pdf

Gomes, M. & McVilly, K. (2019). The Characteristics of Effective Staff Teams in Disability
Services. Journal of Policy and Practice in Intellectual Disabilities, 16 (3), 191-200, doi:
10.1111/jppi.12280

Gonzalez-Siles, P., Marti-Vilar, M., Golzalez-Sala, F., Marini-Soto, C. & Toledano-Toledano,
F. (2022). Sense of Coherence and Work Stress or Well-Being in Care Professionals: A
Systematic Review. Healthcare, 10, 1347. https://doi.org/10.3390/healthcare10071347

Halling, B., Bergman, M. & Wijk, K. (2021). Sense of Coherence and Lean-based leadership
and alterations in sick leave and productivity at a steel manufacturing unit. Work, 68, 1211-
1220, DOI:10.3233/WOR-213450

Halbesleben, J.R.B., Neveu, J-P., Paustian, S.C. & Westman, M. (2014). Getting to the "COR":
Understanding the Role of Resources in Conservation of Resources Theory. Journal of
Management, 40 (5), ss. 1334-1364.

Holme, I.M. & Solvang, B.K. (1991). Forskningsmetodik: Om kvalitativa och kvantitativa
metoder. Lund: Studentlitteratur.

Institutet for valfard och hélsa (THL). (2022). Handbok om funktionshinderservice.
Helsingfors:  Institutet for valfard och hélsa. Hamtat 02-11-2022 fran
https://thl.fi/sv/web/handbok-om-
funktionshinderservice/serviceprocessen/specialomsorgsprogram-och-serviceplan

Johannessen, A & Tufte, P.A. (2003). Introduktion till samhdllsvetenskaplig metod. Malmo:
Liber.

Jukes, M. & Aspinall, S-L. (2015). Leadership and learning disability nursing. British Journal
of Nursing, 24 (18), 912-916.

Kelloway, K. & Barling, J. (2010). Leadership development as an intervention in
occupational  health  psychology. Work &  Stress, 24 (3), 260-279.
DOI:10.1080/02678373.2010.518441



62

Kira, M., van Eijnatten, F. & Balkin, D. (2010). Crafting sustainable work: development of
personal resources. Journal of Organizational Change, 23 (5), 616-632. DOI
10.1108/09534811011071315

Kvale, S. & Brinkmann, S. (2014). Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund:
Studentlitteratur.

Lag angdende specialomsorger om utvecklingsstérda 519/1977. (1977). Hamtat fran
www.finflex.fi

Larsson, R., Stier, J., Akerlind, I. & Sandmark, H. (2015). Implementing Health-Promoting
Leadership in Municipal Organizations: Managers” Experiences with a Leadership
Program. Nordic journal of working life studies, 5 (1), 93—-112.

Lindberg, P. & Vingard, E. (2012). Kunskapséversikt. Den goda arbetsmiljén och dess
indikatorer. Arbetsmiljéverkets rapport 2012:7. Stockholm: Arbetsmiljoverket.

Ljungblad, C. (2015). Workplace Health Promotion and Employee Health in Municipal
Social Care Organizations. Doctoral Degree. Department of Clinical Neuroscience.
Stockholm: Karolinska institutet. Himtat fran
https://openarchive.ki.se/xmlui/bitstream/handle/10616/42269/Thesis Cecilia_Ljungbla
d.pdf?sequence=3&isAllowed=y

Ljungblad, C., Granstrom, F., Dellve, L. & Akerlind, I. (2014). Workplace health promotion
and working conditions as determinants of employee health. International Journal of
Workplace Health Management, 7 (2), 89—104. DOI 10.1108/1JWHM-02-2013-0003

Lohela Karlsson, M., Bjorklund, C. & Jensen, |. (2010). The Effects of Psychosocial Work
Factors on Production Loss, and the Mediating Effect of Employee Health. Journal of
Occupational and  Environmental = Medicine,  52(3), ss. 310-317. DOI:
10.1097/JOM.0b013e3181d1cda2

Mallén, I. & de la Chapelle, L. (2021). Fortfarande stor brist pa personal vid dldreboenden:
"Finns inte tillrackligt manga som vill jobba i branschen”. Svenska Yle Inrikes. Hamtat
05.10.2022 fran https://svenska.yle.fi/a/7-10005569

Nunstedt, H., Eriksson, M., Obeid, A., Hillstrom, L. Truong, A. &Pennbrant, S. (2020).
Salutary factors and hospital work environments: a qualitative descriptive study of nurses
in Sweden. BMC Nursing, 19 (125), https://doi.org/10.1186/s12912-020-00521-y

Olivier-Pijpers, V., Cramm, J. & Nieboer, A. (2018). Influence of the organizational
environment on challenging behaviour in people with intellectual disabilities:
Professionals’” views. J  Appl Intellect Disabil. 2019 (32), 610-621.
https://doi.org/10.1111/jar.12555

Orvik, A. & Axelsson, R. (2012). Organizational health in health organizations: towards a
conceptualization. Scandinavian Journal of Caring Sciences, doi: 10.1111/j. 1471-
6712.2010.00996.x

Perrott, B. (2014). The sustainable organisation: blueprint fér an integrated model. Journal
of Business Strategy, 35 (3), 26—37. DOI 10.1108/JBS-07-2013-0061



63

Polit, D. F. & Beck, C. T. (2021). Nursing Research: Generating and Assessing Evidence for
Nursing Practice. Philadelphia: Wolters Kluwer.

Rosengren, K., Bondas, T., Nordholm, L. & Nordstrém, G. (2010). Nurses’ views of shared
leadership in ICU. Intensive and Critical Care Nursing, 2010/ 26, 226—233.

Skakon, J., Nielsen, K., Borg, W. & Guzman, J. (2010). Are leaders’ well-being, behaviours
and style associated with the affective well-being of their employees? A systematic
review of three decades of research. Work & Stress, 24(2), 107-139.

Social- och halsovardsministeriet. (u.d.). Reformen av lagstiftningen om
funktionshinderservice. Helsingfors: Social- och hdlsovardsministeriet. Himtad 02-11-2022
fran https://stm.fi/sv/lagen-om-funktionshinderservice

Social- och hélsovardsministeriet. (2016). FN:s konvention om rdttigheter fér personer med
funktionsnedsdttning tréder i kraft — fokus pd delaktighet och tillgdnglighet
[Pressmeddelande]. Helsingfors: Social- och halsovardsministeriet. Himtad 07-10-2022
fran https://stm.fi/sv/-/yk-n-vammaisyleissopimus-voimaan-periaatteina-osallisuus-ja-
esteettomyys

Social- och hélsovardsministeriet.  (2022). Klient- och patientsdkerhetsstrategi och
genomférandeplan 2022-2026. Social- och halsovardsministeriets publikationer 2022:3.
Helsingfors: Social- och hélsovardsministeriet.
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/163859/STM 2022 3.pdf?se
quence=1&isAllowed=y hamtat 05.10.2022

Socialstyrelsen. (2021a). Férutsdttningar och stéd for férsta linjens chefer. Kartldggning av
férsta linjens chefer i dldreomsorgen. Stockholm: Socialstyrelsen.

Socialstyrelsen. (2021b). Kompetens i LSS-boenden. Stockholm: Socialstyrelsen.

Statsradets kansli. (2022). Strategi fér 2022-2030 utarbetad av kommissionen fér hallbar
utveckling. Ett vidlmdende Finland som tar globalt ansvar och tryggar naturens bdrkraft.
Statsradets kanslis publikationer 2022:11. Helsingfors: Statsradets kansli.

Stromberg, A., Engstrom, M., Hagerman, H. & Skytt, B. (2019). First-line managers dealing
with different approaches. Leadership in Health Services, 32 (4), 543-557. DOI
10.1108/LHS-09-2018-0046

Stréomgren, M., Dellve, M. & Eriksson, A. (2017). Halsoframjande arbetsmiljo — en
framgangsfaktor for god vard. Socialmedicinsk tidskrift 2/2017.

Sveriges Kommuner och Landsting (SKL). (2014). Sveriges Viktigaste Jobb i vdrden och
omsorgen. Hur mdéter vi rekryteringsutmaningen? Stockholm: Sveriges Kommuner och
Landsting.

Sverke, M., Falkenberg, H., Kecklund, G., Magnusson Hanson, L. & Lindfors, P. (2016).
Kvinnors och mdns arbetsvillkor — betydelsen av organisatoriska faktorer och psykosocial
arbetsmiljé for arbets- och hdlsorelaterade utfall. Stockholm: Arbetsmiljoverket
Kunskapssammanstéllning 2016:2.



64

Valvira. (27.08. 2020). Bdttre tillgodoseende av sjdlvbestimmanderdtten for klienter inom
omsorger om utvecklingsstérda [Pressmeddelande]. Hamtad 22.11.2022 fran
https://www.valvira.fi/web/sv/-/battre-tillgodoseende-av-sjalvbestammanderatten-for-
klienter-inom-omsorger-om-utvecklingsstorda

Vasset, F., Fagertrom, L. & Frilund M. (2021). Sustainable Nursing Leadership in Nordic
Health Care Organizations. International Journal of Caring Sciences, 14 (2), 1527-1532.

Vetenskapsradet. (2002). Forskningsetiska principer inom humanistisk-
samhdllsvetenskaplig forskning. Stockholm: Vetenskapsradet. Hamtat 15-03-2023 fran
https://www.vr.se/download/18.68c009f71769c7698a41df/1610103120390/Forskningse
tiska principer VR 2002.pdf

Vuori, J., Blonk, R. & Price, R. (2015). Conclusions for Policy, Practice and Research. |
Vuori, J., Blonk, R. & Price, R. (red) (2015). Sustainable Working Lives — Managing Work
Transitions and Health throughout the Life Course (s. 291-300). Heidelberg: Springer.

Westelius, A., Westelius, A-S. & Brytting, T. (2013). Meaning, Authority, Rationality and
Care as MARCs of sustainable organisations. Cross Cultural Management, 20 (2).

Whittemore, R. & Knafl, K. (2005). The integrative review: updated methodology. Journal
of Advanced Nursing, 52(5), 546-553.

Wolmesjo, M. (2005). Ledningsfunktion i omvandling — Om féréndringar av yrkesrollen for
férsta linjens chefer inom den kommunala éldre- och handikappomsorgen. Doktorsexamen.
Socialhégskolan. Lund: Lunds Universitetet. Himtat fran
https://lucris.lub.lu.se/ws/files/4883553/26532.pdf




YRKESHOGSKOLAN :
Bilaga 1:

NQMI_A Intervjuguide

Intervjuguide
Bakgrundsinformation

e Ger du ditt muntliga samtycke till att delta i intervjun?

e Vilken &r din utbildningsbakgrund?

e Hur manga ar har du varit yrkesverksam inom det sociala omradet?

e Hur manga ar har du jobbat som forsta linjens chef inom specialomsorg?

Overgripande fragor:

e Kan du beréatta vad det dr som gjort att du valt att jobba/valde att jobba som
forsta linjens chef inom specialomsorg?

e Kan du berétta allmant om utmaningarna du hanterar/hanterade i din vardag
som forsta linjens chef?

e Vad skulle kunna fa dig/vad fick dig att 6vervaga att byta jobb?

e Om du tanker tillbaka pa nar du var ny som forsta linjens chef inom
specialomsorg, vilket var det stod som betydde mest for dig? Vilket stod
saknade du?

Tema hallbarhet:

e Kan du beskriva vad det betyder for dig att ha en hallbar arbetssituation?

e Vad bidrar till din upplevelse av meningsfullhet i arbetet?

e Vad gor du for att ditt arbete ska bli begripligt for dig? Vilket stod far du?

e Vilka strategier anvander du for att hantera din arbetssituation? Vilket stod
finns?

Vilket stod du upplever/upplevde du att du skulle behdva/skulle ha behovt for en
hallbar arbetssituation

www.novia.fi



YRKESHOGSKOLAN :
Bilaga 1:

NQMI_A Intervjuguide

Tema organisatoriskt stod

e Vilka administrativa utmaningar hanterar du i ditt arbete?

e Vilket stod finns tillgangligt idag? Hur upplever du det?

o Vilket ytterligare organisatoriskt stod vore dnskvart for att fa mera hallbarhet i
arbetssituationen?

Tema ledarskapsstod

e Kan du berdtta om utmaningarna relaterade till att leda manniskor
(personal/anhoriga/klienter)?

e Vilket stod finns tillgangligt idag? Hur upplever du det?

e Vilket ytterliga ledarskapsstod vore dnskvart for att fa mera hallbarhet i
arbetssituationen?

Tema ledarskap inom specialomsorg

e Vad tdanker du om ledarskap i specialomsorg i jamforelse med ledarskap inom
exempelvis sjukvard och dldreomsorg?

e Vilka specifika utmaningar upplever du att finns inom ledarskap i
specialomsorg?

e Vilket stod anser du att behdvs for att mota eventuella specifika utmaningar?

Exempel pa foljdfragor: Har du egna upplevelser/erfarenheter av det? Kan du ge
exempel? Kan du berdtta mera om det?

Finns det nagot du tycker att jag glomt att fraga? Nagot du vill tilldgga?

www.novia.fi



YRKESHOGSKOLAN Bilaga 2:

NLN—I—A Informationsbrev

Basta intervjudeltagare,

Mitt namn ar Jana Sundberg och jag studerar utveckling och ledarskap inom social- och
halsovard vid Yrkeshogskolan Novia i Abo. Studierna avslutas med ett examensarbete,
som handlar om vilket stéd forsta linjens chefer inom specialomsorg upplever sig behdva
for en hallbar arbetssituation. Mitt intresse for specialomsorg kommer sig av att jag sjalv
ar yrkesverksam inom omradet.

Examensarbetet utfors som en kvalitativ intervjustudie i syfte att 6ka kunskapen om
arbetssituationen for forsta linjens chefer inom specialomsorg och vilket stéd som anses
onskvart for hallbarhet i arbetet. Intervjuerna fokuserar pa deltagarnas unika
upplevelser av den egna arbetssituationen. Tanken ar att resultatet ska kunna anvandas
som stod i utvecklingsarbeten gallande hallbart ledarskap for forsta linjens chefer i
organisationer verksamma inom specialomsorg.

Jag ar mycket tacksam att du ger av din tid och staller upp pa en personlig intervju som
berdknas ta cirka 45 minuter. Deltagande i intervjun ar frivilligt och du kan avbryta ditt
deltagande i vilket skede som helst. Intervjun kommer att spelas in och darefter
transkriberas ordagrant. Allt insamlat material hanteras konfidentiellt och anonymiseras
for att garantera deltagarnas integritet och anonymitet. Nar examensarbetet godkants
och publicerats pa Theseus kommer allt material att forstéras. Inga personuppgifter
lagras under arbetets gang.

D3 examensarbetet inte utférs inom ramarna for en specifik organisation,
intervjudeltagarna uppsokts genom sociala medier, information pa Internet samt genom
att deltagare tipsat om andra potentiella personer att intervjua, och intervjuerna bygger
pa deltagarnas unika upplevelser av egna erfarenheter oberoende av arbetsgivare, har
inget forskningslov behdvts. Min handledare pa Novia ar Pia Liljeroth
(pia.liljieroth@novia.fi, tel. 02 432 2271)

Har du fragor om studien eller intervjun kan du kontakta mig per e-post
jana.m.sundberg@edu.novia.fi eller per telefon 040-5272300.

Med vanliga halsningar

Jana Sundberg

www.novia.fi



YRKESHOGSKOLAN B||aga 3:

NQMI—A Informerat samtycke

Informerat samtycke till deltagande i intervjustudie

Harmed informeras och tillfragas du om deltagande i studien med titeln Stéd fér en
hdllbar arbetssituation. En kvalitativ studie med fokus pd forsta linjens chefer inom
specialomsorg. Syftet med studien ar att 6ka kunskapen om arbetssituationen for forsta
linjens chefer inom specialomsorg och vilket stéd som anses behovligt for hallbarhet i
arbetet. Malsattningen ar att genom att ta del av forsta linjens chefers unika upplevelser
av den egna arbetssituationen och vilket stéd de anser 6nskvart, kunna astadkomma ett
resultat anvandbart i utvecklingsarbeten gallande hallbart ledarskap for forsta linjens
chefer verksamma i organisationer som tillhandahaller service inom specialomsorg.

Deltagande ar frivilligt och du kan dra tillbaka ditt samtycke eller avbryta intervjun i vilket
skede som helst. Intervjun kommer att spelas in och transkriberas ordagrant for att
sedan analyseras deduktivt enligt en matris som bygger pa tidigare forskning. Vissa citat
fran intervjuerna kommer att anvandas i resultatredovisningen i illustrerande syfte. Allt
material hanteras konfidentiellt och anonymiseras for att garantera deltagarnas
integritet och anonymitet. Endast citat som inte riskerar anonymiteten kommer att
anvandas i resultatredovisningen. Allt intervjumaterial forstérs nar examensarbetet
godkants och publicerats pa Theseus. Studien genomfors i enlighet med god etisk
forskningspraxis enligt Etiska rekommendationer fér examensarbeten pa yrkeshégskolor
(Arene, 2019).

Examensarbetet handleds av O6verlarare Pia Liljeroth, Novia, (tel. 02432 3371,
pia.lilieroth@novia.fi) som vid behov kan ge ytterligare upplysningar om studien.

Hogre socionom YH-studerande och examensarbetets forfattare Jana Sundberg (tel. 040
5 272 300, jana.m.sundberg@edu.novia.fi) star givetvis till forfogande for ytterligare

information.
Jag har fatt information om studien och intygar hdarmed att jag deltar frivilligt

Ort, datum och deltagarens underskrift

www.novia.fi



Bilaga 4

Rekommendation for hallbart ledarskap inom specialomsorg med fokus pa
forsta linjens chefer

Denna rekommendation riktar sig till organisationer verksamma inom specialomsorg.
Rekommendationen ar tankt att fungera som inspiration och utgangspunkt i arbetet med att
skapa hallbarhet i arbetet for forsta linjens chefer. Innehallet i rekommendationen behover
anpassas till lokala foérutsattningar och mer detaljerade handlingsplaner utarbetas. Tre centrala

omraden for insatser har identifierats:

e Konkreta stodinsatser inom bemanning och rekrytering [6sgor tid for malinriktat och
strategiskt utvecklingsarbete

e Strukturer for kollegialt samarbete/delat ledarskap gynnar bade begriplighet och
hanterbarhet

e Visad uppskattning for arbetsinsatserna och forstaelse for specialomsorgsarbetets
komplexitet med fokus pa de pedagogiska aspekterna bidrar till meningsfullhet

Figuren nedan Arbetsrelaterad kdnsla av sammanhang for férsta linjens chefer inom
specialomsorg belyser faktorer som gynnar hallbarhet i arbetet for férsta linjens chefer inom
specialomsorg. Innehallet i figuren &r tankt att skapa forstaelse for vilka aspekter som bidrar

till arbetsrelaterad begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.

Checklistan nedan belyser stodinsatser for 6kad hallbarhet uppdelat pa en organisatorisk niva
relaterat till arbetets organisering och en ledarskapsnivda med fokus pa att motivera och
paverka medarbetare till utveckling och malinriktat arbete. | checklistan betonas gedigna

program for introduktion i arbetet.



Bilaga 4

ARBETSRELATERAD KANSLA AV SAMMANHANG
for forsta linjens chefer i inom spet.talomsorg

Begriplighet Hanterbarhet
Kunskap Tid

introduktion i arbetet/mentor stéd i tidshantering
fortbildning joursystem

kunskap om organisationens aterhdmtning i arbete
innehall deadlines som stéd
lagstiftning och kollektivavtal Resursférvaltning

Férstaelse for och hos bemanningsstéd/HR-stéd
pedagogiskt ledarskap tillgang till sakkunniga
handledning balans jobb-fritid

arbetets komplexitet hantera egna resurser
ledning smidiga digitala system
medarbetare stdd i systemanvandning
anhoriga kollegieteam/delat ledarskap
det egna arbetet Balans krav, férvantningar
Kommunikation paverkansmdjligheter

feedback och &terkoppling handledning

med narmsta chef tillit fran organisationen
med kollegor och medarbetare fungerande fritid
uppféljning, kvalitetssdkring Processer, rutiner, system

rapportsystem tydlighet fran organisationen
ledarskapsdiskussioner tydliga regler och riktlinjer
kollegieméten etablerade rutiner

Uppleva och skapa férstaelse Optimera tids- och resurs-
fér och kunskap om special- anvédndning pa ett sdtt som
omsorgsarbetets komplexitet tjgnar klienten

Giidjt

roligt pa jobbet
uppmuntrande socialt klimat
varierande arbete

dmsesidighet

trivsel

Utveckling

tydliga mal och vision
personlig utveckling
klienternas utveckling
Centrala virden

rattvis behandling

|6n fér modan
uppskattning

dppenhet

vilkomnande klimat
vardegrund
specialomsorgens essens
livslangt klientperspektiv

Géra gott tillsammans med
andra



Bilaga 4

Checklista for hallbar arbetssituation
Introduktion i arbetet

O Kunskapspaket om organisationens innehll och virdegrund
O Mentorskapsprogram

O Mediemskap i kollegieteam

I individuell handiedning

Organisatoriskt stod

. Tydliga mal och syften

] Tydliga processer och rutingr

O Kvalitetss3kringssystem

O Utarbetade mallar

O Tydiiga kemmunikationsvigar

O Tydiiga beslutsgangar

[} Rekryterings- och bemanningsstad

O smidiga digitala system och verktyg med tillginglig support
O system for delat ledarskap

O Organisatoriska ledarskapssatsningar

O Kontinuerlig och systematisk fortbildning fér medarbetare
] L&n i relation till arbetsbelastning och ansvar

Ledarskapsstod

O Kollegisteam

O Kontinuerliga avstamningar med ndrmsta chef

O Handledning i grupp: kollegor, medarbetare

[ Tillgang till pedagogiskt sakkunniga

] Tillgang till Svriga sakkunniga vid behov, t.ex. konflikthantering, juridik
O Ledarskapsforum

L} Fortbildning som en pricriterad arbetsuppgift



