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Forord

Med detta forord vill vi passa pa att tacka vara nira och kéra som stottat oss i vart arbete med
denna studie. Vi vill ocksé tacka de som medverkade i intervjuerna. Framf6rallt vill vi tacka
var handledare Asa Vidman som p4 alla sitt hjilpt och stdttat oss samt funnits dir nér vi i tid
och otid behovt henne.



Sammanfattning

Syftet med var studie har varit att undersoka hur personal uppfattar att de paverkas av en
chefs tillgdnglighet. Var undersokning bestod av kvalitativa intervjuer med sex personal pa tre
olika arbetsplatser inom kommunal dldreomsorg. Vara intervjuer var halvstrukturerade for att
ge informanterna mojlighet till egen reflektion och for att ge intervjun en Oppen karaktar.
Intervjuerna bestod av olika teman som vi valde utifran vara frigestéllningar. Nyckelorden
uppstod vid intervjuerna. Nér vi tolkade vart empiriska material anvinde vi oss av kvalitativ
metod. Det resultat som uppstod var att personal saknade chefens tillgédnglighet. Generellt
ansdg de att det kunde vara svart att na chefen. De tillfdllen de triffade sin chef ansdg de vara
for fa eller for korta. Nér personalen hade sin chef tillgédnglig uppfattade de ofta att chefen inte
lyssnade pa dem eller att de inte fick det stod de anség sig behova. Flera upplevde dven att de
inte blev tagna pa allvar av sin chef. De saknade dven bekréftelse och berém frén sin chef i
sitt arbete. Bekréftelse och berdm fick de oftast frdn omsorgstagarna och fran
arbetskamraterna. Informanterna hade egna ursékter till otillgingligheten hos chefen.
Ursékterna var att chefen har hog arbetsbelastning vad giller manga moten, for stort
personalansvar samt for manga administrativa uppgifter. Personalen vill ha en chef som ar
trygg och har struktur samt dr delaktig och tar ansvar.

Nyckelord: tillganglighet, ledarskap, ansvarskénsla, arbetsglddje, stod, uppmuntran, hélsa och
ohiélsa, lyssnande
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1. Inledning

Denna uppsats handlar om hur personal uppfattar att de paverkas av en chefs tillginglighet.
Vad vi menar med tillgénglighet &r, nér personalen anser att de har behov av att triffa eller
prata med sin chef s& gér det att fa tag 1 denne. Csikszentmihalyi (2004) menar att cheferna
har en stor del i hur deras anstidlldas méende ar och att cheferna maste acceptera att deras
forsta ansvar dr de anstélldas kénsloméssiga vélbefinnande. For att uppné detta menar
Angelow (2006) att en chef bor finnas tillgidnglig for sin personal. Arbetet bestimmer i stor
utstrackning hur livet ter sig, arbetet kan vara de mest gliddjerika aspekterna i livet
(Csikszentmihalyi, 2004). Johnsson m.fl. (2004) menar ocksé att om personalen méar bra, méar
organisationen bra och skapar forutsittningar samt lonsamhet. Hélsa 1 arbetslivet ar ett
tillstand av vélbefinnande, man har en arbetsforméiga som (om den anvinds) ger arbetet och
livet en mening. Man trivs med tillvaron och sig sjilv. For detta behdvs bland annat ett
konsultativt ledarskap som innebdr att cheferna dr mojliggorare och att de ger de anstillda
forutsittningar att lyckas, vilket kan vara svirt om chefen inte ir tillganglig (Ibid.).

Karasek och Theorell (1990) anvinder sig av krav-kontroll-stod modellen nér de beskriver
psykosociala arbetsforhdllanden. De menar att nér arbetskraven 6kar och man har obetydlig
kontroll &ver sin arbetssituation medfor det psykisk ohilsa. A andra sidan om arbetskraven ir
for laga medfor det passivitet vilket kan leda till att tidigare kunnande minskas och individen
drabbas av inldrd hjilploshet. Om man har stod fran arbetskamrater och chefer kan man klara
de hoga arbetskraven (Ibid.). Foljande utdrag dr ett exempel pa detta:

"Enligt denna finns det i det ideala arbetet inga overkrav, bra
beslutsutrymme och bra stod frdan arbetskamrater och chefer. Vi har
beskrivit monstret av samband mellan spontana variationer i
balansen mellan psykiska krav och maojligheter att kontrollera
situationen den mojlighet till beslutsutrymme for individerna som
arbetsorganisationen ger d ena sidan och en rad fysiologiska
funktioner d den andra. Ndr kraven stiger i forhallande till
beslutsutrymmet kan man bland annat iaktta stigande
blodtrycksnivder under arbetstiden, sdnkta plasmakoncentrationer av
testosteron, forsamrad somn och 6kad blodkoncentration av
immunglobulin G”. (Theorell, 1996)

Enligt Svenska kommuner och Landsting (SKL, 2009) har ohilsotalet minskat det senaste dret
1 kommuner och landsting, men &r fortfarande hoga. Langtidssjukskrivna, det vill sédga
sjukskrivna mer dn 90 dagar finns bland vard och omsorgspersonal och de stéir {or flest sjuktal
bland samtliga arbetsgrupper som finns med i AFA:s arsrapport fran 2007. AFA forsdkrar
anstillda inom kommuner och landsting (AFA, 2007).

Johnsson m.fl. (2004) menar ocksa att ohélsotalet fortfarande &r hogt inom vérd och omsorg
och att det kan bero pa de indragningar som gjordes for att bespara inom offentlig sektor.
Under 1990-talet var det mestadels chefer som blev avskaffade vilket gjorde att
arbetsbelastningen pa de ovriga cheferna blev hogre. Tanken med indragningarna var att 6ka
personalens engagemang och delaktighet. Resultatet blev det motsatta, istéllet for att 6ka
personalens engagemang och delaktighet upplevde ménga av dem hjalpléshet och frustration.
Brist pé ledare kan skapa ohélsa bland sin personal (Ibid.).



I en skrift utgiven av Kommunala Foretagens Samorganisation, KFS, har bl.a. Gunnar
Aronsson intervjuats (KFS, 2005). Enligt intervjun finns det ringa forskning kring
ledarskapets inverkan pa hilsoldget bland de anstdllda. Han har i en egen publicerad studie
kring langtidsfriskas arbetsvillkor funnit att ett av skilen é&r, att ha stod fran sin chef.
Kommunal, som dr den fackliga organisation som de flesta kvinnor med 6kad ohélsa tillhor,
menar att det viktigaste for att forebygga arbetsskador och sjukdomar ér att ha ett val
fungerande och systematiskt arbetsmiljoarbete, och menar att dir har chefen en nyckelroll. De
tror att det behovs bra chefer (Ibid.). Det rader ofta stor forvirring om begreppen chef och
ledare. Kommunal (2003) har tagit fram ett handlingsprogram som heter Heja Chefen - om
ledarskap 1 varden. I den beskrivs begreppet chef som att vara formellt utsedd av ledning for
att ta ansvar for ett definierat uppdrag. Ledare beskrivs som att kunna motivera personalen, fa
dem att vixa samt ge dem forutséttningar att vilja och véga ta ansvar 1 sitt arbete. Det beskrivs
dven att det optimala uppnas nér bade chef och ledare forenas i samma person. I en artikel av
Kerfoot (2000) beskriver dven John Maxwell att det &r skillnad pé ledare och chef. Han
beskriver att ledarna ar de som kan paverka personalen att ta en annan riktning, medan
cheferna ar de som upprétthaller riktningarna inom verksamheten (Ibid.). Pa grund av
ovanstaende har begreppen chef-ledare-chefskap-ledarskap och mellanchef samma betydelse i
denna studie. Med dessa begrepp avser vi dem som finns ndrmast personalen och som har
verksamhets och budget samt personal ansvar. Begreppen vardpersonal-personal-anstéllda-
medarbetare har samma betydelse. Detta beroende pa att i Kommunals (2003)
handlingsprogram beskrivs det att medarbetare &r ett allt vanligare ord for personal eller
anstdlld men att orden har samma innebord. I studien avser vi att vardpersonal-personal-
anstéllda och medarbetare &r underordnad sin chef.

Problemformulering

Det dr ett hogt ohilsotal bland vardpersonal 1 omsorgsforvaltningen jaimfort med andra
forvaltningar i kommunen. Det vi valt att studera &r ndgot som angrénsar till det hdga
ohélsotal som finns inom omsorgsforvaltningen och inte i andra forvaltningar. Vi har genom
var utbildning fatt 6kat intresse for ledarskap. Som tidigare skrivits har cheferna en betydande
roll i hur deras anstillda mar. Aven chefens tillgéinglighet har en betydelse for personalens
méende. Vart intresse och var nyfikenhet vicktes infor problemet med det hdga ohélsotalet
vilket medforde att fragor uppstod.

Syfte och frigestillningar

Som framgatt ovan saknas kunskap om ledarskapets inverkan bland personalen. Syftet med
denna uppsats &r att studera hur personal uppfattar att de paverkas av en chefs tillgénglighet.

Studien utgér fran foljande fragestéllningar:

Vilken uppfattning har personal om chefens betydelse?

Vad anser personal &r en tillgdnglig chef?

Vilka samband ser personal mellan sin ohilsa-hélsa och tillganglighet till sin chef?

Uppsatsens disposition
Uppsatsen ér upplagd i kapitel enligt foljande: Forutom detta inledande kapitel innehaller

kapitel tva tidigare forskning samt de teorier och begrepp som vi anvéinder i uppsatsen.
Kapitel tre tar upp val av metod, urval, om intervjuerna, om informanterna, uppsatsens



trovirdighet samt forskningsetik. Kapitel fyra innehaller resultat och analys dérefter f6ljt av
sista kapitlet som &r en avslutande diskussion.



2. Bakgrund

I det hir kapitlet presenteras tidigare forskning och teorier som belyser omrdden som chefens
tillgénglighet, ansvarskinsla, hélsa och ohélsa, arbetsglddje, chefens betydelse samt stod och
uppmuntran. Vi har utifrn véra fragestillningar valt teman som chefens tillgénglighet, hilsa
och ohilsa samt chefens betydelse.

Chefens tillginglighet

Tullberg (2006) har bl.a. studerat vad personalen tycker dr en bra chef. Syftet med hennes
studie var att 6ka kunskap och forstaelse for hur det goda ledarskapet skapas inom
dldreomsorgen. Personalen beskriver att en bra chef ska vara létt att fa tag pa och ska finnas
till hands samt att det &r ett problem nér chefen inte har sitt arbetsrum pa personalens
arbetsplats. De beskriver ocksé att i praktiken har det ingen storre betydelse for graden av
tillgénglighet, men symboliken dr viktig (Ibid.). En annan studie som tar upp detta ar Olssons
(2001) om hur medarbetarna upplever det som ledarna gor. Han beskriver att personalen
kénner sig oinformerad nér deras chef ar otillgidnglig, de far aldrig besked och for dem viktig
information for att kunna arbeta. Nér de aldrig fick tag i chefen, vare sig via telefon eller pa
dennes kontor slutade personalen att engagera sig i arbetet (Ibid.).

Angelow (2002) menar & ena sidan att det ar bra for personalen att ha en tillgédnglig chef, att
dorren stir dppen for den som vill prata och att personalen har nigon som stdttar dem. A
andra sidan menar han att bristen pa tid for chefen gor det svérare att vara tillgénglig. Han
menar ocksé att delegering av arbete till personalen skulle vara ett sitt att i tiden att ricka for
chefen, att fa tid till att lyssna pa sin personal. Nir personalen har tilldelats nya
arbetsuppgifter dr det viktigt att chefen r tydlig sé att personalen fér klart for sig vad som ska
goras. En annan viktig faktor dr den vigledning och stdd personalen ges under tiden. Chefen
bor vara tillgidnglig om personalen behover rad eller stod (Ibid.). Ryan (2009) menar & ena
sidan att stress kan vara bra for att bli en effektiv chef, att man blir mer fokuserad under
stress. Men & andra sidan kan stress dven ha en negativ inverkan. For att hantera stress pa ett
bra sdtt menar han att chefen bor ha en 6verblick 6ver vilka utmaningar denne kan stéllas
infor. Han menar ocksa att det dr viktigt att chefen &r 6ppen for forslag fran sin personal,
desto fler idéer och mojligheter skapar man tillsammans (Ibid.).

Hilmarsson (2003) menar for att bli en bra chef krdvs det att denne lyssnar pé sin personal.
Genom att lyssna forstér chefen det personalen séger och menar, chefen kan hantera svara
situationer eftersom lyssnande har en lugnande effekt. Lyssnande &r dven ett sétt att skapa
goda relationer med ett gott samarbete tillsammans med personalen. Han menar &ven att om
chefen har en simre forméga att lyssna, lyssnar chefen bara pa fakta och inte pa personalens
kéinslor eller meningen med det som ségs. Detta kan leda till bristande samarbete fran
personalen och att relationer pa ldngre sikt forstors (Ibid.). Ekman (citerad i KFS 2005)
instimmer med Hilmarssons (2003) resonemang om att prata med och lyssna till personalen
ar nyckeln till fortroende och respekt, vilket ocksé skapar ett gott samarbete. Han anser att
som chef miste man ocksa vara 6ppen och tillginglig for verksamheten beroende pa att
personalen vagar och vill delge chefen sina tankar samt problem.



Ansvarskinsla

Svedberg (2007) menar att inom personalgrupper sjunker ofta ansvarskénslan drastiskt med
tilltagande gruppstorlek for att man ténker “varfor just jag ndr det finns sa mdanga andra” (s.
147)? Men samtidigt forvintar sig alla att ndgon ska ta ansvar och ge verksamheten struktur.
Personalen behdver i detta fall en chef som kan ta ansvar och som har en formaga att skapa
ordning samt l9sa problematik som uppstar. Annars blir det létt att ansvaret ldggs pa
personalen och konflikter uppstar (Ibid.). I en artikel av Goldsmith (2009) har Ulrich m.fl.
intervjuats om ledarskap. Ulrich m.fl. har studerat de grundldggande reglerna for ett bra
chefskap. En av reglerna &r att ha formégan att engagera sin personal och skapa personlig
lojalitet. De menar ocksa att chefen ska kunna genomfora en fordndring pa ett bra sitt samt
delegera ansvar (Ibid.). Det sistndmnda haller inte Bastin (2003) riktigt med om. Hon arbetar
med arbetsmiljostatistik vid Statistiska centralbyrdn och enligt henne fororsakar de allt hogre
kraven i arbetslivet 6kade besvér och 6kad sjukfrdnvaro. Hon menar att sjukfrdnvaron okar
mest bland kvinnor, d& man kénner hoga krav, bade 1 arbetet och hemma. Hon menar ocksa
att personalfordndringar och omorganisationer kan orsaka dkad osdkerhet och 6kad
arbetsbelastning med péfrestning for de anstéllda. Det &r dérfor viktigt att ha en chef som ar
tillgénglig och lyhord och som kan ge stdd at personalen. Det dr dven viktigt att chefen arbetar
for att minska personalens arbetsbelastning och pa sa sitt minska ansvarskénslan, vilket i
framtiden skulle minska kénslan av osdkerhet och antalet sjukskrivna (Ibid.). Denna
problematik har beskrivits 1 studien av Tullberg (2006) som tidigare nimnts. Bland
personalen som intervjuades var det flest som arbetade inom de kommunala boendena som
papekade att inom varden orkade man inte jobba heltid. De argumenterade om stindig
underbemanning om brist pa forstaelse frdn omgivningen (cheferna) och att dessa egentligen
inte vet vad man gor och vilken arbetsbelastning man har (Ibid.).

Hjalmarson (2005) menar att det dr skillnad pa ansvarstagande och ansvarskinsla.
Ansvarstagande sker i ett aktivt agerande som inte enbart far vara kinslostyrt. I en verksamhet
dér det gors nedskérningar av resurser utan att arbetsuppgifterna setts dver, arbetar personalen
automatiskt hardare 4n tidigare. Han menar ocksé att om det inte finns tid for uppfoljning for
personalen att samtala med chefen om arbetsbelastningen kan det resultera till att personalen
kénner ansvarskinsla infor verksamheten och riskerar 6kade risker for stress samt ohilsa
(Ibid.).

Halsa och ohilsa

Johnsson m.fl. (2004) menar att ett bra ledarskap utifran personalens hilsa handlar om att
skapa de forutsattningar som krivs for att personalen ska kunna utveckla sin energi och sina
mal eftersom det dr personalens samlade energi som skapar en organisations framgang. Han
menar ocksa att en bra ledare dr nadgon som &r lyhord for hur personalen mér, konsekvent och
tydlig samt har en balans mellan kénsla och tanke (Ibid.). For att lyckas med detta menar
Svedberg (2007) att chefen inte bor bli for mycket “kompis” med sin personal. Det ar svart for
en chef att ha en professionell distans i relationen till personalen om man &r “kompis” med
dem. Ett ledarskap som byggs pa véinskap snarare dn respekt och kompetens kan medfora en
negativ inverkan pa personalen (Ibid.).

Aronsson och Lindh (2004) har bl.a. studerat langtidsfriskas arbetsvillkor, huvudfrigan i
studien handlade om vilka arbets- och privata forhdllanden som okar sannolikheten for att en
individ skall vara langtidsfrisk. Det visade sig att en av de viktigaste faktorerna for att
personalen ska hélla sig friska var att de fick stod av chefen. Av dem som é&r langtidsfriska



upplevde 42 procent att de alltid kan fa stod vid besvérliga situationer. Bland dem som aldrig
upplever att de far stod ar bara 20 procent langtidsfriska. De beskriver dven i studien att allt
ansvar inte kan ligga pa cheferna, det méste finnas mojlighet for dem att balansera kraven pa
kvalitet och resurser. For att lyckas balansera kraven bor cheferna 1 sin tur ha en dialog 6ver
sina arbetsvillkor med deras chefer (Ibid.).

Larsson (2008) har studerat om och hur mellanchefer inom vard och omsorg kan arbeta med
att organisera for en hallbar verksamhetsutveckling. Nagra viktiga resultat som kom fram var
att mellancheferna sag den begridnsade ekonomin som ett stort hinder, men det var inte en
avgorande svarighet for dem att utveckla personalen och verksamheten. Hon menar att
svarigheten handlade om att personalen visade ett motstand till att delta i ett
utvecklingsarbete, vilket mellancheferna sdg som negativt. Mellancheferna menade att
delaktighet bland personalen var ett maste i ett hdllbart utvecklingsarbete. Av resultatet i
studien framkom det dven att mellancheferna kan bidra till att personalen kidnner delaktighet
och att personalen maste kinna en trygghet pa arbetsplatsen for att ma bra samt att
mellancheferna motiverar personalen genom att ge dem ansvar och beléningar (Ibid.).

Som tidigare ndmnts &r det fortfarande ett hogt ohilsotal inom kommuner och landsting. Men
enligt SKL (2009) har sjukskrivningarna minskat. Anledningen till detta kan vara att 1 slutet
av 2006 beslutades att badde dagar med sjukpenning och sjukerséttning skulle bli mindre pa
grund av att pa sa sétt minska det hoga ohilsotalet. Innan beslutet fattades gick
sjukpenningdagarna ned medan sjukersittningen 6kade. I borjan av 2007 hade ohilsotalet
sjunkit till strax under 40 dagar enligt SKL (2007). Statistiken visar att antal
sjukpenningdagar i februari manad 2009 har minskat med 17,9% i landet jamfort med samma
period fjol (SKL, 2009).

Arbetsgladje

Angelow (2006) menar att arbetsgliddje ar ett nyckelord for att man ska utfora ett bra arbete
samt att chefen har en betydande roll i om personalen kidnner arbetsglddje eller inte. Han
menar att darfor dr det viktigt att man som personal har en tillgédnglig chef. Chefen kan ocksa
ta initiativ till att driva och strukturera upp arbetsglddjearbetet. Detta forutsitter att cheferna
ges den mojligheten, att de har ett rimligt antal understélld personal. Han menar ocksa att det
ar viktigt att chefen &r en forebild 1 arbetsglddjearbetet och fungerar som ett gott foreddme
samt vara medveten om att handlingar ar kraftfullare 4n ord. Men & ena sidan har varje
personal ansvar for sin egen arbetsglddje 4 andra sidan &r det chefens uppgift att skapa
forutsittningar for storre arbetslust (Ibid.). Detta 4r ndgot som Hjalmarson (2005) héller med
om. Han anser inte att chefen ska béra hela ansvaret for att personalen kinner arbetsglddje,
han menar att personalen ska verka for sin egen arbetsgliddje, att de ska begéra det de behdver
for att gladjas pé och av jobbet. Forutsittningen for att det ska fungera ér att chefen bor lyssna
till sin personal och ge dem de “verktyg” som var och en behover for att kinna arbetsglddje
(Ibid.).

Tollgerdt-Anderssson (2006) har gjort en jdmforande studie med hdg och lag sjukfrdnvaro pa
arbetsplatser inom offentliga sektorn. Vid de enheter som hade en 1ag sjukfranvaro kidnde
chefen lust 1 jobbet och hade humor, stillde krav, ar tydlig och malinriktad samt vill ha
ordning och reda. De gav personal frihet under ansvar. Enheter med hog sjukfrdnvaro hade
chefer med stor ambition att finnas tillgénglig for sin personal och ldgga stor vikt pa att arbeta
med personalens bésta och att de ska vara delaktig (Ibid.). Nar Angelow (2002) diskuterar vad
som behovs for att fa en framgangsrik arbetsplats och personal som mar bra, menar han att det
krévs att chefen har god kunskap om hur ménniskor fungerar samt sitta sig in i olika faktorer
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som motiverar till hogre arbetsglddje. Han menar dven att det &r viktigt att ha positiva
forvantningar och véga lita pa sin personal samt lyssnar pa och uppmuntrar initiativ fran
personalen. Det dr ocksd viktigt att skapa tillfdllen for samtal om savél glddjedmnen som
svarigheter 1 arbetet och visa personalen sin uppskattning (Ibid.).

Chefens betydelse

Stora delar har tidigare forskning visat att en chef har en positiv inverkan pa sin personal.
Kanste m.fl. (2007) menar att chefskapet bidrar till det mesta som sker inom verksamheten.
Att ha bra stod och fa handledning av chefen dkar personalens vélbefinnande samt
arbetsglddje pa arbetet (Ibid.). Trots detta finns det idealister som hédvdar att ledarskap inte &r
nddviandiga, argumenten till detta &r att i en jamlik organisation dér alla har lika virde behovs
inga chefer (Svedberg, 2007). Angelow (2002) delar inte den uppfattningen med Svedberg
(2007). Han menar att chefskapets utformning har en stor betydelse for sin personal. Ett
konstruktivt ledarskap skapar forutsittningar for en dialog dér ledaren ar lyhord for
synpunkter och dr 6ppen for diskussioner. Det innebér ocksé som chef att vara uppmaérksam
pa olika stressreaktioner hos personalen for att i tid se signalerna om ndgon i personalen mar
déligt och sétta in atgérder. En central faktor i ett konstruktivt ledarskap &r att ge uppskattning
till sin personal. Det bidrar till att personalen far en hoppfull instillning till arbetet, far ett 6kat
vilbefinnande, stirker deras sjalvfortroende och skapar motivation. Det 6kar ocksa forstaelsen
hos personalen om de handlingar som bidrar till utveckling och framging. Han menar dven
att, for att fa personalen i en organisation att ma bra och trivas krivs det att chefen har god
kunskap om hur personalen fungerar och reagerar. For att kunna skapa friskare arbetsplatser
ar det viktigt med ett gynnsamt samarbetsklimat. For att uppna ett gynnsamt samarbetsklimat
ar det viktigt med delaktighet, ledarskapets betydelse m.m. (Ibid.).

Hilmarsson (2003) menar att ge berdm till manniskor handlar om att bidra till deras
vialméende och utveckling. I detta fall 4r manniskorna personalen och det dr chefen som bor
ge berdm for att deras vdlmdende och utveckling pé arbetsplatsen, vilket ocksa innebér att {4
berdm av sin chef har en betydande roll for personalen. Han menar dven att ge berdm kan
bidra till att motivera personalen, ge personalen sjélvfortroende och fi personalen att forstd de
handlingar hon/han utfér samt vad som leder till dennes utveckling (Ibid.). Ekman (citerad i
KFS 2005) instimmer med detta och menar att en bra chef ska kunna ge berém till sin
personal. Han menar ocksa att personalen kan gora fel och att chefen da ska framfora kritik
till sin personal, men den ska framforas pa ratt sitt. Det &r viktigt att inte framfora kritiken
oppet bland andra i personalgruppen, chefen bor enbart ta det med vederborande personal
(Ibid.).

Tollgerdt-Anderssson (2006) som tidigare ndmnts beskriver, att i gruppen med hog
sjukfranvaro bland personalen beskrev cheferna sina svagheter som otydlig, velig och luddig.
Det tog lang tid innan beslut fattades i1 verksamheten och det handlade ofta om en forsiktighet
samt ridsla for att kora over personalen. Cheferna beskrev det som betungande att ta hinsyn
till varje enskild personal, samtidigt som lagar och ekonomi ska foljas. Ménga 1 gruppen med
lag sjukfrdnvaro bland personalen beskrev sina svagheter med att de inte tycker om att
detaljstyra, vilket kan medf6r en svaghet beroende pa att personalen forvéntar sig det ibland.
De beskrev ocksa att de var véldigt engagerade i olika saker och hade mycket pa gang, vilket
kunde medfora att det var svart att begrdnsa sig. Ndgra av cheferna siger att det dr en svaghet
att de ibland kan kdnna irritation 6ver att personalen inte pa ett tillfredsstdllande sétt utfor vad
som ska goras (Ibid.).
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Stod och uppmuntran

Angelow (2002) menar att ett stddjande och uppmuntrande ledarskap gor att medarbetarna
kanner vilbefinnande med sitt arbete. Enligt en studie av Connolly (2008) ér det fler &n fyra
av tio vardpersonal som inte rapporterar fysiska eller verbala 6vergrepp som sker i samband
med arbetet som personalen utfor. Anledningen ér att de inte kdnner nagot stod fran sina
chefer och 6vergreppen har blivit en del av deras vardag (Ibid.). En studie som beror detta ér
Olsson (2001) som tidigare ndmnts. Personalen beskriver att cheferna forsvinner fran deras
befattningar och forsvinner frin arbetsplatsen. Det har en negativ inverkan pa personalen att
inte ha en chef, det skapar en stor osékerhet. I studien beskrivs det dven att personalen inte far
uppskattning av sin chef och att det resulterar till att de inte gor ett bra jobb.

Utifrdn ndgra dldreomsorgschefers egna beskrivningar av hur de i1 praktiken bedriver sitt
ledarskap har Henriksson och Wennberg (2009) i sin rapport undersokt om det gar att finna
gemensamma faktorer for att lyckas med att vara chef och leda inom dldreomsorgen. |
diskussionen av rapporten menar forfattarna genom de intervjuade cheferna att ett lyckat och
héllbart ledarskap byggs upp pé att méta varje medarbetares behov och resurser samt att
kunna ta detta i det dagliga arbetet. De intervjuade cheferna anser att ge stod och uppmuntran
1 olika arbetssituationer som mycket viktigt for att fa en engagerad och kunnig personal.
Henriksson och Wennberg menar att var vi manniskor &n befinner oss i en organisation, har vi
ett grundldggande behov av att kdnna oss duktiga och vara behdvda (Ibid.). Detta kan
sammanfattas genom Tullbergs (2006) definition av ett lyckat ledarskap. Ett lyckat ledarskap
ar det ledarskap som medarbetarna anser éar tillfredstdllande och dér cheferna ocksa uppfattar
sin arbetssituation som tillfredsstéllande och mgjlig (Ibid.).

Astvik (2002) har i sin rapport med fokus pa svara omsorgsrelationer, visat hur betydande
stod ar for personal i sitt arbete. Nar uppskattning och bekriftelse endast kommer fran
omsorgstagarna och inte fran arbetsgivaren finns det risk att omsorgstagarna far ett alltfor
stort och omojligt ansvar. Traffar med sin chef dér personalen ges mojlighet att prata om
problem som giller svdra moten med omsorgstagare ansigs vara for f4 och pé for kort tid. Nar
personal inte kinner sig sedda for det arbete de utfor kénner de sig utsatta. Nér det
kombineras med att organisationen inte bryr sig upplever de att inte vara vardefulla och
viktiga. En viktig aspekt for att undvika att relationen till vardtagarna blir villkorlig ar att
arbetsgivaren visar uppskattning i form av 16n, status och professionell bekriftelse (Ibid.).
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3. Metod

Vi har valt kvalitativt angreppsétt for att £ svar pa vart syfte. Kvalitativ forskning syftar till
kvalitativa texter i stillet for kvantitativa data. Kvalitativa forskningsintervjun erhaller
beskrivningar av den intervjuades livsvérld for att sedan tolka det beskrivna fenomenets
mening. Den kvalitativa forskningsintervjun soker forsta perspektivet ur de intervjuades
synvinkel, utveckla betydelsen av ménniskors erfarenheter (Kvale, 1997). Att arbeta
kvalitativt 4r dirmed ldmpligt ndr man vill hora personalens egna uttryckta asikter och
synpunkter, med sina egna ord fa reda pa deras uppfattning om hur de paverkas av en chefs
tillgénglighet. Metoden som valdes var intervjuer. De tdnkbara nackdelar vi sdg med
intervjuer var den nérhet som skulle kunna uppsta mellan forskare och de intervjuade. Det kan
skapa bestimda forvantningar. Det vill séga att de intervjuade kan bete sig pa ett sitt som
forskarna forvantar sig. Forskaren méste vara medveten om att sddana situationer kan uppsta
(Holme och Solvang, 1991). Kvale (1997) menar att genom intervjusamtalet gar det att fanga
en mingd olika personers uppfattningar om ett &mne och ge en bild av det, vilket ger en
mangsidighet och kan darfor anvéndas for att ta reda pa personalens uppfattning. Detta
beddomdes som en ldmplig metod for denna studie.

Informanterna

Undersokningen gjordes vid tre arbetsplatser inom kommunal dldreomsorg. Inledningsvis
kontaktades ansvariga enhetschefer pa utvalda arbetsplatser for att fi godkénnande att
genomfora studien. Valet av arbetsplatser utgick utifran att arbetsplatsen och personalen var
obekanta for forfattarna. Det innebar att ingen av oss arbetat dér eller var bekant med nagon
som arbetade pa ndgon av arbetsplatserna. Det valet gjordes for att informanterna skulle
kunna uttrycka sig sé fritt som mdjligt under intervjuns gdng utan att pa nagot sétt vara
paverkad av att de var bekant med nadgon av oss pé ett positivt eller negativt sétt. Darefter
besoktes alla avdelningar pa de olika arbetsplatserna for kort information om studien och hur
intervjun skulle g till och att de sjdlva kunde vélja plats for intervjun samt att deltagandet var
frivilligt. Ett informationsbrev (se bilaga 1) lamnades som innehdll information om intervjuns
genomforande och om syftet med undersdkningen samt hur de skulle kontakta oss vid
intresse. Vi fick sex svar frdn de olika arbetsplatserna efter tre pdminnelser.

Informanterna arbetade samtliga inom kommunal dldreomsorg varav en var sjukskriven. Det
var kvinnor i dlder 35-60 ar som hade vardbitrade-eller underskdterskeutbildning. De hade
arbetat mer dn 15 &r inom omsorg och dldreomsorg och haft flera olika chefer. Informanterna
hade haft varierande upplevelser med de olika chefer de haft under sin arbetstid. Fem av
informanterna hade haft betydande problem pa sin arbetsplats 1 personalgruppen eller med
omsorgstagarna. En informant var sjukskriven och upplevde sitt arbete som péfrestande men
upplevde inga betydande problem med chef eller omsorgstagare. Vi har valt att inte ange alder
for de enskilda informanterna for att inte avsldja deras identitet och vi bendmner dem i studien
med andra namn for att de inte ska kunna kénnas igen.

Intervjuerna

Vi har valt att géra halvstrukturerade intervjuer som innebér att informanterna ges storre
mdjlighet att besvara fradgorna i egna beréttelser vilket ger oss en storre mojlighet att fordjupa
svaren genom foljdfragor (May, 2001). Darfor har vi valt att f6lja en intervjuguide (se bilaga
2) som inleds med inledande fragor. Dérefter foljer de olika temana som togs upp i teori-
kapitlet och olika fragor tillhdrande temana. Gadamer (2002) menar ”Fér att kunna fraga
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mdste man vilja veta, d.v.s. veta, det man inte vet” (s. 174). Temana har vi valt utifran véara
fragestillningar och fragorna hade vi for att kunna hélla en rod trad i intervjun. Fragorna var
genomgaende lika for att informanten skulle reflektera flera ganger kring 4&mnet. Det gav dven
oss som intervjuade mdjlighet att fanga upp informantens beréttelse och ge intervjun en
karaktir av dialog. Kvale (1997) menar att anvénda halvstrukturerade intervjuer innehéllande
en rad teman och forslag till relevanta fragor ger mojlighet att f6lja upp svar och beréttelser
frén den intervjuade. Var avsikt med fragorna var att ge mojlighet till dppenhet samt tillbjuda
till positiva och negativa svar. Gadamer (2002) menar att det tillfragades 6ppenhet bestar i att
svaret inte ligger fast och att det maste vara svdvande i vintan pd den replik som avgor och
slér fast. Han menar vidare att nir fragan stills i det Oppna omfattar den alltid det positiva
likavil som det negativa (Ibid.). Vi avslutade intervjuguiden med en frdga om informanten
ville tilldgga nagot.

Vi genomforde tre av intervjuerna pa informanternas egna arbetsplatser enligt deras egna
onskemal. Ovriga intervjuer skedde pa annan plats, vilket uppstod som ett problem pa grund
av begriansning av lokaler for att behalla informanternas konfidentialitet. Det 16ste vi genom
att de sjilva fick bestimma plats. Intervjuerna spelades in pa band och varje intervju tog
mellan 40 minuter till 60 minuter. Variationen av tid berodde pa att informanternas berattelser
var olika i tid och de uppf6ljningsfragor som vi stillde varierade utifrdn informanternas
berittelser. Vi insig vid de forsta intervjutillfillena att informanterna beréttade om privata
upplevelser vilket innebar att vi upptéckte svarigheten med att kunna behélla fokus pé vad
som var relevant for undersokningen. Vid nésta intervjutillfdlle och resterande
intervjutillfillen aterkom informanternas beréttelser om sina privata upplevelser. Vi tolkade
att deras vilja att berétta om sina privata upplevelser for forfattarna, var att de genom att fa
folja dem i olika situationer i arbetet, upplevda och berittade av dem sjélva skulle ge en mera
sann och verklig skildring for hur deras verklighet sdg ut. Andra svérigheter vi upptédckte var
att vi ville lyssna pé informanternas beréttelser och samtidigt veta nér vi skulle gd vidare 1
intervjun. For att undvika de svarigheterna 1 de 6vriga intervjuerna krdavdes en stor
medvetenhet och uppméirksamhet av oss for att behalla fokus och kunna lyssna in for att veta
ndr vi skulle ga vidare i intervjun. Vi fann att risken med att inte behalla medvetenheten och
vara uppmérksam i intervjun var att det var latt att bli intresserad av annat i informanternas
berittelser om privata situationer som inte hade med undersdkningen att gora.

Analysmetod

I var undersokning hade vi en forforstéelse till det vi studerade. I borjan av var studie hade vi
som grundtanke att tillgdngligheten vi ifrdgasatte handlade om en chefs fysiska tillgédnglighet.
Var forforstielse var att en chefs tillginglighet paverkar personal. Odman (2005) menar att
forforstaelsen inte enbart dr ett inbyggt minne vi har till forfogande nér tillvaron kraver. Den
ger rikting i vart sokande. Det dr den som avgor vilken aspekt vi lagger pa det som studeras.
Foljande utdrag ér ett exempel pa detta:

“Utan forforstdelse inget problem och inget som kan ge ledtradar”.

(Odman, 2005, s. 81)

Utifran var forforstielse hade vi forberedande fragor som hade en karaktir av dppenhet och vi
anvinde foljdfragor utifran de svar vi fick frdn informanterna. Gadamer (2002) beskriver
fradgandet med att all erfarenhet forutsitter uppenbart fragans struktur och utan en fragande
aktivitet gor man inga erfarenheter. Han menar vidare att insikten att saken ligger annorlunda
till an vad man forst trodde forutsétter att man stéller frigan om hur saken egentligen ar
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beskaffad. Kvale (1997) menar att forskaren har ett perspektiv pa vad som undersoks och
tolkar intervjuerna ur detta perspektiv (s. 182).

Vi lyssnade igenom intervjuerna vid flera tillfdllen. Att upprepa lyssnandet innebar att var
forstaelse for informanternas uppfattning hur de paverkades av en chefs tillgdnglighet
fordandrades efter varje lyssnande tillfdlle. Foljande citat redogor for detta:

"Vi gar alltsa fran del till helhet till del. Utan foregripande
forestdllningar om helheten skulle vi i pusslandet endast ha bitarnas
form att ga efter med resultat att pusslet aldrig skulle bli firdiglagt.
Men delarna dr d andra sidan nédvindiga for att vi ska kunna bilda
oss en uppfattning om helheten. Det rader ett omsesidigt
beroendeforhdllande mellan del och helhet”. (Odman, 2005, s. 78)

Vi utvecklade en ny forforstielse som vi utgick ifrén och fick gang pa gang dndra den for att
vi fann ny innebord var gang. Vi bearbetade vart intervjumaterial genom att ldsa igenom det
flera ganger for att fa en helhetskénsla. Genom att ldsa intervjuerna i detalj fick vi fram vad
informanterna sade 1 sin helhet och skapade delar av det, det vill séga, relevanta grupperingar
av uttalanden skapades utifran det informanterna beréttade. Sedan utgick vi fran uttalandenas
helhet, vilket gjorde att vi flyttade och dndrade sammanséttningen av uttalandena tills allt
fanns under ndgot av temana eller nyckelorden. Detta kan jfr med Jacobsen (2007) som menar
att kategorisera data innebdr att man samlar utsagor fran grupper i intervjuerna. Ord, meningar
och kriterier hanfors till en kategori utifran vissa kriterier vilket gor att man kan forhalla sig
till ett antal kategorier istédllet for hela datamassan. Dérefter fyller man kategorierna med
innehdll dar man gor ett urval av citat ur intervjun och later dem belysa vad en person siger
om den definierade kategorin (Ibid.). Temana valde vi utifran vara fragestéllningar och
nyckelorden uppstod nér vi bearbetade intervjumaterialet, det vill sidga de delar vi skapade av
helheten. Nar vart intervjumaterial bearbetats tillrdckligt och vi inte ldngre fann ny mening
sammanstélldes alla intervjuer. I resultatet av var sammanstéllning fick samtliga intervjuer en
ny gemensam innebdrd vilket Odman (2005) redogér for hir:

"Ndr boken ndistan dr fdrdigldst borjar dess huvudteser emellertid
klarna; vi far en allt tydligare helhetsbild. Ndr vi gar tillbaka till det
gatfulla ordet igen, begriper vi det plotsligt, eftersom vi nu kan
relatera det till en kind helhet. I och med detta framstar dven denna
klarare”. (Odman, 2005, s. 79)

Gadamer (2002) beskriver fragandet med att all erfarenhet forutsétter uppenbart fragans
struktur och utan en frigande aktivitet gor man inga erfarenheter. Han menar vidare att
insikten att saken ligger annorlunda till an vad man forst trodde forutsitter att man stéller
frdgan om hur saken egentligen ar beskaffad.

Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet dr 14g i kvalitativ studie. Validiteten och reliabiliteten utgor
tillsammans en palitlighet pa studien (May, 2001). Validitet dr ett begrepp som anvinds for att
beskriva métningens kvalitet, det vill sdga om intervjuunderskningen undersoker vad som ér
avsett att undersoka. Inom kvalitativ forskning handlar det om att kunna beskriva att man har
samlat in och bearbetat data pé ett organiserat och palitligt sétt (Kvale, 1997). For att uppna
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en hogre grad av validitet efterstrdvar vi genom studien att redogora for vér forforstaelse, for
forskningsprocessen och dess genomforande.

Begreppet reliabilitet handlar om hur palitlig studien &r och om resultaten &r upprepbara. Det
sist nimnda kan vara problematiskt vid en kvalitativ studie eftersom det kan vara svért att
uppna samma resultat vid tva tillfdllen, dd man ofta studerar ménniskors specifika
uppfattningar eller upplevelser om nagot (May, 2001). For att palitligheten ska oka,
efterstrdvar vi 1 studien att redogora for hur intervjuerna genomférdes och om var
forforstaelse. Om resultaten dr upprepbara &r svart att veta, men en av véra malséttningar ar
att relatera véra resultat till den tidigare forskning vi funnit for att pa sa sétt se om dem
upprepar sig i vad som tidigare skrivits. Vi dr medvetna om att de svar vi fatt kan ha varit
annorlunda om vi fatt mer variation 1 alder och kon.

Informanterna var for fa och hade inte tillrackligt mycket gemensamt for att ligga till grund
for generalisering vilket gor att det kan vara svart att sdga om resultatet i denna studie gar att
tillimpa pa andra jamforbara situationer. Enligt Denscombe (2004) innebér generalisering att
man drar vissa slutsatser om en hel grupp med utgangspunkt i information fran sérskilda fall
eller exempel. Kvale (1997) menar att naturalistiska generaliseringen baseras pa personlig
erfarenhet, vilket inte kan paverka studien eftersom forfattarna inte har nagon erfarenhet inom
dgmnet som undersoks.

Forskningsetiskt stallningstagande

I vart informationsbrev som informanterna tog del av infor undersdkningen utgick vi fran
Vetenskapsradets forskningsetiska principer for att genomfora var undersdkning sé etiskt som
mdjligt. Vi informerade informanterna muntligt om studiens syfte och att deltagandet i
intervjun var frivilligt samt att de ndrsomhelst under intervjuns gang kunde avsluta intervjun
utan att ange skil. Vi delgav dem &dven att intervjun spelas in pa band och att banden forstors
efter studiens slut samt att den intervjuade inte ska kunna identifieras genom namn eller
situation i studien. Dérfor har vi valt att inte uppge informanternas ritta namn och alder i
studien. Vi informerade dven om var informanterna kan ta del av studien efter att studien ar
avslutad. Ett problem vi stilldes infor nér vi skulle genomf6ra intervjuerna var att flera av
informanterna inte ville genomf6ra intervjun pa sin arbetsplats. Skélet de uppgav var med
tanke pa deras egen konfidentialitet och att f vara ostord. Vi tog hansyn till deras 6nskemal
och gav olika forslag till plats for intervjun och kunde dérefter genomfora intervjuerna.
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4. Resultat och analys

I det har kapitlet kommer vi att presentera och diskutera var analys av intervjuerna. Vid
analysen utkristalliserades sex kategorier utifran vara teman och nyckelord. Nedan kommer
dessa att diskuteras. Temana valde vi utifrdn véra fragestillningar och nyckelorden uppstod
vid intervjuerna. I den forsta delen tar vi upp tillgdnglighet. I andra delen behandlar vi stod
och uppskattning och i del tre bestdr av lyssnande. I del fyra behandlar ansvarskénsla och 1 del
fem tar vi upp arbetsglddje samt i den sista delen tar vi upp hélsa och ohélsa.

Gemensamt for informanterna var att de samtliga trivdes pa sitt arbete.
Tillgénglighet

Tillgédnglighet beskrev personalen med att chefen fanns fysiskt pa plats eller kunde bli nadd
pa telefon och vid de tillfillena dven vara tillgianglig genom att vara mentalt narvarande.
Samtliga av de informanter vi intervjuade menade att det var svart att fi tag pd chefen bade pa
sitt rum och pa telefon. Tullberg (2006) redogdr for hur personal anser en bra chef ska vara.
Chefen ska vara litt att fa tag pa och ska finnas till hands (Ibid.). Chefen besdkte séllan
grupperna pa arbetsplatsen. Om chefen kom till personalgruppen var det oftast med ett besked
om fordndringar eller fler arbetsuppgifter som personalen uppfattade som nagot negativt.
Foljande exempel 4r ett utdrag av detta:

“Hon kunde komma in till oss lite mera, chefen bara springer in och
dd far vi nya arbetsuppgifter”. (Lisa)

Lisas uttalande visar pa en viss osdkerhet i sitt yrke. Om chefen skulle komma in till
personalgruppen utdver att lamna nya arbetsuppgifter, far personalen chans att fraga om de
har nigra funderingar 6ver ndgot. Annas exempel nedan beskriver ett annat sitt att se pa
chefens tillgénglighet:

“Chefen dr ofta borta, dd ska man kunna ringa pd mobilen... det dr ju
jdmt den ddr telefonsvararen hela tiden, jag tycker inte om det. Hon
ska vara pa plats, det dr ju hon som har huvudansvaret”. (Anna)

Det Anna sdger ovan handlar om att hon inte kdnner sig trygg i sin yrkesroll. Det hon
beskriver &r att hon vill att chefen ska vara pa plats beroende pi att det &r hon som har
huvudansvaret. Om Anna visste att chefen ar tillgénglig och hon kan fa tag pa henne samt fa
den hjélp hon &r i behov av skulle hon kédnna sig tryggare och inte lika osdker infor problem
som kan uppsta. Chefens tillgdnglighet kan séledes ha effekt pa personalens trygghet.

Generellt upplevde informanterna nir de hade sin chef tillginglig uppfattade de ofta
tillgangligheten som nigot negativt. Det forklarade de genom att chefen inte lyssnade och att
chefen inte var niarvarande i mdotet. Sa hér beskrev en av informanterna hur hon upplever sin
chefs tillgdnglighet:

“Kdnns inte som att hon dr ddr fast jag sitter och pratar med henne
och behover henne... det dr inte alltid som det kéinns att hon dar
ndrvarande fast hon dr ddr sa att sdga och det kdnns jobbigt”.
(Kristina)
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Uttalandet ovan visar att &ven om béade chef och personal befinner sig i samma rum, sa
upplevs chefer inte alltid som mentalt ndrvarande av sin personal. Hilmarsson (2003) menar
att om inte chefen dr nérvarande i samtalet och hor vad som ségs kan det leda till att relationer
pa langre sikt forstors. Den typen av otillgédnglighet som beskrivs ovan skapade oro i
grupperna, dalig stdimning och frustration bland personalen.

Personalen hade olika egna forklaringar till chefens otillgéinglighet. Forklaringarna handlade
om moten, dtaganden, direktiv uppifran, stress, fokus pa det administrativa eller sa vet inte
personal vad det beror pa. En av informanterna forklarar sin chefs otillgénglighet sa hér:

“Jag forstdr att om man dr chef sa har man andra dtaganden ocksd
man ska pa moten, samverkan och sa vidare”. (Lisa)

Personal visar sig alltsa forstdende infor chefens situation att inte kunna vara fysiskt
tillgénglig. Uttalandet tyder pa att personalen inte far den tillgdnglighet av chefen som de
behover. Chefen, som har en hogre befattning, har mer &n personalen att géra och har darfor
lite tid.

Négra av informanterna ansag att det var viktigt med en tillgédnglig chef som kunde vigleda
dem 1 arbetet och tala om vad som forvédntades av dem i sitt arbete. De ville fa veta om de
gjorde rétt eller fel och att chefen skulle finnas dir for dem som en klippa. En av
informanterna beskriver att hon mister fortroendet om chefen betedde sig illa utanfor
arbetsplatsen. Det dr viktigt for henne att en chef inger fortroende och foregar med gott
exempel. Chefen ska fungera som ett gott foredome menar Angelow (2002) samt vara
medveten om att handlingar ar kraftfullare dn ord.

Tillgdngligheten kan enligt informanterna ses som bade positiv och negativ, vilket kan
exemplifieras med nedanstidende citat frdn Anna. Anna upplever att det ar vardefullt for henne
att chefens tillgdnglighet &r positiv och att det ar viktigt att fa hora positiva ord frén chefen:

”Och dom hdr positiva bitarna dr ju sa mycket virda dom ju, man
madste ju fa héra dom a och inte bara dom negativa bitarna, da
sjunker man ju dnda ner till golvet”. (Anna)

Med positiv tillgidnglighet menar hon att chefen lyssnar och tar henne pa allvar. Nir det ar en
negativ tillgdnglighet beskriver Anna att hon blir nedstimd. Med negativ tillgédnglighet
beskriver Anna bl.a. att hon inte far tag pa chefen och fick inte heller det stod och den hjélp
hon behovde. Tillgdnglighet handlar alltsé inte bara om att befinna sig pé en viss plats, utan
dven om att ge stod och uppskattning till personalen.

Stod och uppskattning

Informanterna var alla eniga om att det var viktigt med stdd och uppmuntran i arbetet. Det har
ocksa visat sig i andra studier. Exempelvis Aronsson och Lindh (2004) har bl.a. studerat
langtidsfriskas arbetsvillkor, huvudfrdgan i1 studien handlade om vilka arbets- och privata
forhallanden som 6kar sannolikheten for att en individ skall vara langtidsfrisk. Det visade sig
att en av de viktigaste faktorerna for att personalen ska hélla sig friska var att de fick stod av
chefen. Henriksson och Wennberg (2009) menar att var vi mdnniskor &n befinner oss i en
organisation, har vi ett grundldggande behov av att kdnna oss duktiga och vara behdvda.
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For att kidnna oss duktiga och behdvda ar det viktigt att fa berém menar Hilmarsson (2003),
att ge berom till ménniskor bidrar till deras vdlmaende och utveckling. Det dr viktigt att
chefen ger berdm till sin personal vilket kan bidra till att motivera personalen, ge personalen
sjalvfortroende och fa personalen att forsta de handlingar hon utfor (Ibid.). Flera av
informanterna ville att chefen skulle bry sig och vara min om en. Foljande uttalande &r ett
exempel pa detta:

"Det dr ju viktigt att ha en chef som bryr sig, det dr liksom A och O
det tycker jag”. (Lisa)

Uttalandet ovan visar att ha en chef som bryr sig dr av stor betydelse. Eftersom detta &r sa
viktigt, kan det vara sa att de inte gor ett bra jobb om inte deras chef visar att denne bryr sig
och vet vilket bra jobb de gor. Chefen kan alltsd genom att bry sig om sin personal paverka
huruvida personalen utfor ett bra jobb. Négra av informanterna trodde att inte chefen visste
vad de gjorde pa jobbet. De saknade uppmuntran frén chefen i sitt arbete. Citatet nedan
beskriver hur en informant upplever att hon idag far uppmuntran:

“Det dr ju i arbetsgruppen och utav skéterskorna ocksa och anhorig
och dom man vardar, men det saknas fran chefen”. (Elin)

Ovanstdende beskrivning handlar om att personal ocksd behdver ha uppmuntran fran sin chef,
med tanke pa att chefen har en hogre befattning och da &r det av betydelse att chefen
uppmuntrar sin personal. Flera av informanterna dterkom till betydelsen av att kinna att
chefen dr med arbetsgruppen och kan ge stdd vid problem dven om inte chefen kan 16sa
problemet. Angelow (2002) menar att det dr viktigt for personal att ha en tillgdnglig chef och
nagon som stottar dem. En chef bor vara tillgdnglig for att kunna ge stod och rad (Ibid.).

Generellt ansag informanterna att de vill att chefen ska bry sig om dem och ge det stod de
behover samt att chefen sjdlv tar initiativ till att tréffa sin personal och l4r kdnna dem samt ser
vad de gor i sitt arbete. Idag upplevde de att de tillfallena de hade sin chef tillgdnglig var for
fa och for korta. Nedanstdende citat beskriver hur personalen vill att en del av kontakten med
chefen ska vara:

”Om hon kunde komma upp och ta en fika med oss och fraga hur det
gar for oss. Vi fikar i regel vid tvatiden pa eftermiddagen... d bara att
hon tittade upp sd skulle man ga ett steg extra for henne. Hon fragar
aldrig hur det dr”. (Elin)

Ett annat exempel pa hur personalen vill att kontakten med chefen ska vara ér foljande citat:

“Hon skulle bry sig lite mer sd att man kdinde sig duktig d att man
vart mer uppskattad d sd a lite mer kontakt istdllet for snabba
personalméten en gang i manaden”. (Lisa)

Det som beskrivs ovan &r hur personal vill att kontakten med chefen ska vara. Kontakten ska
vara oftare och mer i samband med vardagssysslorna. En anledning till att de vill ha denna
kontakt, ar att det ansags att chefen var den som hade huvudansvar pé arbetsplatsen. Darfor
ville till exempel Anna att chefen oftare skulle komma till arbetsgruppen for att forsta hennes
arbetssituation. Chefen dr den person som ska finnas tillhands och kunna fa hjélp och stod av
ndr man har problem pé jobbet. Foljande utdrag &r ett exempel pa detta:
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“Man lessnar, ndr dom inte finns, ndr det hdnder ndt... da vill man ju
veta vad man ska géra”. (Anna)

Det som beskrivs ovan handlar om att chefen inte hade en bra struktur pé arbetsplatsen. Anna
saknar struktur genom att hon beskriver att hon vill veta vad hon ska gora om det intraffar
nagot. Citatet betyder ocksa att chefen ska vara ndgon man kan ga till nér man har problem
men dven nagon man kénner ingar i arbetsteamet.

Generellt vill informanterna att chefen ska vara med och se hur det fungerar pé arbetet. Inte en
forvéntan att delta som dem men vara med och se mer hur de arbetar. De tror att chefen da
battre skulle forstd dem. Det var viktigt for personalen att bli sedd av chefen och att chefen
bekréftar dem i sitt arbete samt gav stdd och uppmuntran. Att fa bra stdd och fa handledning
av chefen 0kar personalens vélbefinnande menar Kanste m.fl. (2007). Chefskapet bidrar till
det mesta som sker inom verksamheten (Ibid.).

Personalen vill att chefen ska ta tag i problem och ge stdd nir det géller enskild personal,
personalgruppen, arbetsplatsen och omsorgstagarna. Nedanstaende citat belyser en informants
upplevelse av chefens tillgénglighet:

“"Dom ska finnas ddr ndr man behover dom... man lessnar, nér dom
inte finns, ndr det hinder ndgot”. (Anna)

Det Anna beskriver belyser det Olsson (2001) redogor for hur personal upplever det ledarna
gor. Nér en chef ar otillginglig och personalen aldrig far besked eller for dem viktig
information for att kunna arbeta, vare sig pa telefon eller pa sitt kontor, slutade personalen att
engagera sig (Ibid.).

Niér personalen inte hade sin chef tillgénglig sokte de ofta svar pé sina problem hos
arbetskamrater, sjukskoterska, annan chef och i hemmet. Nir informanterna hade en
otillgénglig chef som inte gav dem det stdd de behdvde gav det osdkerhet och tankar om att
byta jobb. Personalens upplevelser av att ha en otillgénglig chef kan bl.a. Angeléw (2002)
redogora for. Han menar att det dr bra for personal néar chefens dorr star 6ppen for den som
vill prata och att de har ndgon som stdttar dem. Han menar ocksé att nir personalen blir
tilldelade arbetsuppgifter dr det viktigt att chefen &r tydlig med vad som ska gdras och att det
ar viktigt for personalen med végledning och stod under tiden (Ibid.).

Samtliga informanter ansag att stodet frdn chefen var for lite eller att det saknades helt. Nér en
informant beskrev den uppmuntran hon fick i sitt arbete var det ndr hon kom pa nya idéer for
verksamheten. Dé ansdg chefen att idén var bra, men nér hon ville genomfora idéerna saknade
hon engagemang och fortsatt uppmuntran frdn chefen. Detta har ocksa visat sig i en studie av
Olsson (2001). I studien beskrivs att om inte personalen far uppskattning av sin chef resulterar
det till att de inte gor ett bra jobb (Ibid.). Angelow (2002) beskriver att ge uppskattning till sin
personal dr en central faktor i ett konstruktivt ledarskap. Det stirker personalens
sjalvfortroende och de fér ett 6kat vélbefinnande. Det ger dven en hoppfull instéillning till
arbetet och skapar motivation till personalen (Ibid.).

I denna undersdkning visade det sig ocksa att det dr viktigt med en tillgdnglig och
uppmuntrande chef, det tycks vara viktigt for att uppleva det stimulerande att ga pa jobbet. En
del av informanterna i studien anser att sddan uppmuntran fran chefen saknas idag. Det finns
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ocksé exempel pa att personalen upplever att ocksé chefen behdver uppmuntran, vilket
framgar av foljande citat:

“"Hon kanske behover egen uppmuntran for att kunna ge uppmuntran
sjdlv. Min chef fdar man fanga in, hon dr liksom inte automatiskt med
oss hon e, man far liksom skéta sig sjdlv for mycket tycker jag”.
(Kristina)

Generellt upplevde informanterna att de fick uppmuntran frdn omsorgstagarna,
personalgruppen och sjukskoterskan. Astvik (2002) har i sin rapport med fokus pa svéra
omsorgsrelationer, visat hur betydande stdd ar for personal i sitt arbete. Hon menar att om
bekréftelsen och uppskattning endast kommer fran omsorgstagarna och inte frén
organisationen, ldggs ett omdjligt ansvar pad omsorgstagarna (Ibid.).

Det &r viktigt for personal med stod och uppmuntran men dven av stor vikt for personal med
en chef som lyssnar vilket beskrivs i efterfoljande del.

Lyssnande

Informanterna hade egna 6nskemal pa hur de ser pa hur en tillgénglig chef ska vara. En
tillgdnglig chef ska helst vara fysiskt tillgdnglig och vara aktiv lyssnare. Hilmarsson (2003)
styrker informanternas 6nskemaél pa hur en chef ska vara. Han menar att for att bli en bra chef
krdvs att denne lyssnar pa sin personal. Genom att lyssna forstar chefen svara situationer med
sin personal vilket leder till en lugnande effekt pa personalen. Det &r viktigt att ha positiva
forvantningar och véga lita pa sin personal samt lyssna pa personalen. Det dr ocksa viktigt att
skapa tillfallen for samtal om sévil gladjeimnen som svéarigheter i arbetet och visa personalen
sin uppskattning (Ibid.).

Samtliga av informanterna aterkommer ofta till saknaden att ha en lyhord chef. De vill att en
chef ska lyssna nér de pratar med dem och vara lyhord for vad som sdgs. Foljande exempel ér
ett utdrag av detta:

“Det dr till och ifrdn, ndr det passar henne sa lyssnar hon... man vill
Jju att hon ska lyssna... hon ska vara lyhord, sd tinker jag att jag sjdilv
skulle vilja vara”. (Anna)

Detta uttalande visar att det ar viktigt for en chef att tdinka pd hur man sjdlv skulle vilja bli
behandlad som personal. Angelow (2002) menar att chefskapets utformning har en stor
betydelse for sin personal. Ett konstruktivt ledarskap skapar forutsittningar for en dialog dar
ledaren &r lyhord for synpunkter och ér 6ppen for diskussioner.

Vidare menar personalen i denna studie att chefen inte d4r nagon man skulle ga till med
personliga problem men ndgon man kan g till nir det uppstir problem pé jobbet. Citatet
nedan dr exempel pa det:

“En chef'ska vara nan man kan ga till, jag tinker mig inte att en chef

ska vara en som dr i arbetslaget, utan en chef dr en chef, men
samtidigt nan man ska kunna ga till”. (Elin)
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Det som beskrivs ovan &r att personal vill kinna tryggheten med att kunna g4 till sin chef och
bli lyssnad pa samt kunna kinna att chefen dr med dem. Personal vill samtidigt att chefen ar
den som bestimmer och fullfljer sina arbetsuppgifter och sitt uppdrag.

Négra av informanterna upplevde missndje med att de inte blev lyssnad pé och tagen pa allvar
samt att chefen ibland skrattade at de problem som personalen upplevde som allvarliga.
Informanterna kénde dé en viss uppgivenhet. En informant beskriver motet med chefen i
foljande citat:

“Chefen varken ser eller lyssnar... hon kan skratta och komma med
enkla forklaringar”. (Elin)

Det som avses ovan, ér att Elin kinner sig krankt nar hon uppsoker sin chef. Om personal
upplever sig krinkta av sin chef, kan det innebéra att de tappar fortroendet for chefen. Det kan
dven innebdra att de inte vill prata med ndgon om problemet pa grund av att de vill undvika
att inte bli lyssnad pa eller skrattad at. Det ar inte bara den fysiska tillgdngligheten som ar
viktig utan dven att chefen visar tillganglighet i motet med personalen.

Om chefen ar tillgénglig eller otillgénglig paverkar &ven personalens ansvarskénsla, vilket tas
upp 1 nedanstaende del.

Ansvarskinsla

Gemensamt for informanterna var att de sdg pé sitt arbete med stort ansvar. Forklaringen till
det var att man arbetade med ménniskor, vilket de ofta ansag kunde vara krdvande. Mona
beskriver det “det dr ju vildigt kaotiskt ibland... vi har ju himla tuffa dagar ibland”. Flera av
informanterna upplevde att de sjdlva fick ta eget ansvar nér det gillde problem 1
personalgruppen vilket de upplevde medforde dalig stimning i personalgruppen. Citaten
nedan beskriver hur de upplever att ansvaret laggs 6ver pd dem nér inte chefen tar sitt ansvar:

I vdar grupp har det varit tjafs mellan olika mdnniskor och det dr
madnga som har svart att prata med henne, och da tycker jag att hon
kan komma in och hjdlpa till med handledning eller nat, det dr vildigt
daligt med sant. Man skulle trivas bdttre och manga skulle sdkert
gora ett bdttre jobb dn vad de gor idag”. (Lisa)

“Jaja, det ddr tar vi sedan, for det finns och har férekommit att man
pratar bort viss problematik for att man inte klarar av att ta itu med
det”. (Sara)

Det som beskrivs ovan &r nér det uppstar problem i personalgruppen men dven nér det géller
omsorgstagarna. Personalen vill att chefen ska vara tillginglig och den som tar ansvar for att
16sa problem eller hjdlpa personalen att f4 handledning for att 16sa olika bekymmer. Nér inte
chefen tar det ansvaret upplever personalen att ansvaret laggs dver pa dem att 16sa.
Informanterna beskriver att det ibland f6r dem kénns 6vermaktigt att ta det ansvaret och att
det da latt uppstar konflikter i personalgruppen. Det personalen beskriver hur de upplever
ansvarskénslan redogor Svedberg (2007) for pa ett bra sdtt. Han menar att det &r viktigt att en
chef tar ansvar nir det uppstar problem annars &r det létt att personalen tar pa sig ansvaret och
konflikter uppstar.
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Personalen upplevde att de sjilva ofta fick ta tag i pafrestande situationer som berdrde
omsorgstagarna dér de saknade chefens delaktighet 1 att 16sa problemet. Foljande exempel ar
ett utdrag av detta:

"Att man tillsammans ska komma fram till en l6sning, men hon bara
ldgger over det pd personalen. Man kan bli sliten som personal néir
man har arbetat under en ldngre tid ndr det har varit jobbigt”. (Elin)

Utdraget visar pa att en stor del av ansvaret 14ggs pd personalen. Elin séger att man kan bli
sliten som personal. Det betyder att personalen har forsokt att prata med chefen for att
tillsammans komma fram till en 16sning. Nér inte det fungerar jobbar personalen pa, for de
maste skota sitt jobb och kidnner ansvar infor omsorgstagarna. Resultatet blir att personalen
kdnner sig trott och frustrerad samt att de inte kan gora ett bra jobb. Nar Bastin (2003) och
Hjalmarson (2005) talar om ansvarskinsla, menar de att det ar viktigt att personalen far tid
med sin chef for att fa prata om sin arbetsbelastning, vilket innebir ett ansvarstagande fran
chefen. Om inte chefen avlastar personalen det ansvaret finns 6kad risk for stress samt ohédlsa
bland personalen. A ena sidan menar Bastin (2003) att nir chefen ir tillginglig och lyhérd
kan det ge stdd &t personalen vilket kan avlasta personalens ansvarskinsla. A andra sidan
menar Goldsmith (2009) i sin intervju med Ulrich m.fl. att ett bra chefskap é&r att delegera
ansvar men Angelow (2002) menar om personalen blir delegerade arbetsuppgifter ar det da
viktigt att chefen dr tydlig med vad personalen ska gora.

Arbetsglidje

Kénslan av arbetsgliddje hade informanterna flera olika skél till. Nar Angelow (2002) redogor
for arbetsglidje beskriver han att arbetsglddje ér ett nyckelord for att man ska utfora ett bra
arbete. Chefen har en betydande roll i om personalen kénner arbetsglddje eller inte. Han
menar, darfor ar det viktigt att man som personal har en tillgénglig chef.

Flera av informanterna ansag att arbetsglddje kunde paverkas nir en chef gav uppskattning.
Tryggheten 1 personalgruppen, de anhorigas och omsorgstagarnas uppskattning ingick 1 det
som personalen upplevde tillhora det som gav arbetsglddje. Personal behover kénna sig sedda
for det arbetet de utfor annars kidnner de sig utsatta menar Astvik (2002). Nér det kombineras
med att organisationen inte bryr sig upplever de sig inte vara vardefulla och viktiga. En viktig
aspekt for att undvika att relationen till vardtagarna inte blir villkorlig &r uppskattning i form
av 1on, status och professionell bekriftelse fran arbetsgivaren (Ibid.). Det var dven viktigt for
arbetsglddjen att chefen var intresserad och engagerad av sin personal genom att bli lyssnad
pa och bli tillfrdgad hur de har det och hur de mar men dven att chefen ska komma och sitta
en stund, inte bara vid personalmoten och nér chefen ska ldmna nigon information.

En informant beskrev hur hon upplevde arbetsglddje nir hon fick bekréftelse frdn sin chef.
Foljande utdrag dr ett exempel pa detta:

“Jaa, faktiskt har jag fatt det... det virmer faktiskt de... man tror ju
inte att hon ser ndt, men faktiskt gér hon det... sd dd sa jag ju tack sd
mycket”. (Anna)

Uttalandet visar vilken betydelse chefen kan ha for att personal ska kidnna arbetsgliddje. Det

chefen bevisar dr att hon/han ser sin personal, vilket bra jobb de gor. Nir chefen bekréftar sin
personal forstar de att denne ser dem samt att personalen stéirks i sin yrkesroll.
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En av informanterna upplevde att hon kidnde arbetsglddje nér hon fick bekréftelse i sitt arbete
av sin chef bade i vardagssysslorna samt vid lonesamtalet. Hon blev gladare och hon tyckte
att det kéndes skont. Liksom informanterna ovan beskriver chefens betydelse i arbetsglddjen,
redogdr Angelow (2006) for densamma. Han menar att chefen har en betydande roll om
personalen kidnner arbetsgliddje eller inte. En tillgédnglig chef ar viktigt och att chefen kan ta
initiativ till att driva och strukturera upp arbetsglddjearbetet.

En tillgénglig chef kan medfora arbetsglddje for personalen men kan &ven péverka
personalens méaende pé arbetet.

Hilsa och ohiilsa

Informanterna pratade inte s& mycket om hilsa och ohilsa. De associerade ohélsa med att ha
en diagnos eller vara sjukskriven vilket ingen av dem var pa grund av chefens tillgédnglighet.
Det som framkom under intervjuerna om hilsa och ohilsa beskrivs nedan.

Nér informanterna berdttade om hur de ansag att en chef skulle vara for att de skulle ma bra
pa jobbet hade de olika uppfattningar. Det var viktigt for flera av informanterna att fi berém
och ha mera kontakt med sin chef men framforallt ville de att chefen brydde sig om dem.
Johnsson m.fl. (2004) menar att en bra ledare skapar forutsattningar for sin personals hélsa
genom att vara lyhord for hur personalen mér, konsekvent och tydlig samt har balans mellan
kéinsla och tanke. Det gor att personalen utvecklar energi och sina mal vilket skapar en
organisations framgang.

Ett par av informanterna upplevde att det paverkade hélsan att inte ha chefen med sig.
Foljande exempel ar ett utdrag av detta:

“Jag har inte varit hemma for att jag varit ddlig, inte for chefens
skull, det har jag aldrig varit med om... men visst kan det komma
stunder... men man tdnker... usch..men man gdr ju vidare... det har
varit ndra égat mdanga ganger, den ohdlsan hade kanske varit bdttre
om Vvi haft en chef som varit med oss da, som har hjdlpt oss”. (Mona)

Det som beskrivs ovan handlar om att &ven om man aldrig har varit hemma och sjukskriven
pa grund av chefen, kan det vara nira manga ginger och att informanten i just detta exempel
inte har behdvt uppleva ohédlsan om hennes chef har hjélpt till mera. Chefen har siledes en
inverkan pa hur personal mar pa arbetet.

Generellt ansag de att chefen sillan fragade hur de har det pa jobbet och hur de mar. Angelow
(2002) menar, for att fa personalen i en organisation att ma bra och trivas kravs det att chefen
har god kunskap om hur personalen fungerar och reagerar. For att kunna skapa friskare
arbetsplatser dr det viktigt med ett gynnsamt samarbetsklimat. For att uppna ett gynnsamt
samarbetsklimat dr det viktigt med delaktighet, ledarskapets betydelse m.m.

Flera av informanterna menade att det var viktigt med en chef som hade struktur och var
tydlig. Det skapades egna lagar pa arbetsplatsen utan chef. Struktur &r viktigt pa en arbetsplats
menar Tollgerdt-Andersson (2006). Cheferna pa enheter dir personal hade hog sjukfranvaro,
beskrev sina svagheter som otydlig, velig och luddig (Ibid.). Informanterna beskrev
otydligheten med att de inte visste var de skulle vinda sig eller vad och hur de skulle gora nir
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problem uppstod med omsorgstagarna vilket de upplevde som frustrerande. En av
informanterna beskriver sin upplevelse av situationen genom foljande citat:

“Man blir trétt och less pa att det inte fungerar som det ska...
frustrationen att det dr otillrdckligt, man vet liksom inte riktigt vart
man har henne, vilket stod man far den hdr gangen”. (Sara)

Det som flera av informanterna beskriver ovan belyser det Johnson m.fl. (2004) menar med
vad ett bra ledarskap &r om man ser utifrdn personalens hilsa. En bra ledare &r ndgon som ar
lyhord for hur personalen mar, konsekvent och tydlig samt har en balans mellan kénsla och
tanke. Han menar vidare att ett bra ledarskap skapar forutsittningar for personal att gora ett
bra arbete vilket skapar en organisations framgang (Ibid.).
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5. Avslutande diskussion

En av vara fragestillningar handlade om vilken uppfattning personalen har om chefens
betydelse. Informanterna ansag att chefens betydelse var att chefen har struktur, ndgon som
forstar arbetssituationen samt vagleder personalen. En annan fragestillning handlade om vilka
samband personalen ser mellan hélsa-ohélsa och tillgénglighet till sin chef. Nar inte
informanterna hade sin chef tillginglig uppfattade de att de pdverkades genom att bli
nedstdmd och att det var mindre roligt att gé till jobbet. Det innebar ocksé oro och osékerhet
bland personal, dilig stimning och frustration. Var sista frigestéllning handlade om vad
personalen anser &r en tillgdnglig chef. Nagra av informanterna ansag att det var nigon som
man kunde vinda sig till och nd nir de behdver rad och stdd samt svar pa fragor framforallt
géllande omsorgstagarna. Flera av informanterna tycker att det ska kinnas att chefen ingér 1
deras arbetslag. Det beskriver de med att chefen ska komma upp pa avdelningen och vara en
representant for arbetslaget, &ven om inte chefen kan hjélpa dem vid problem sa vill
personalen kdnna att chefen dr med dem.

Viér studies syfte var att besvara frdgan hur personal uppfattar att de paverkas av en chefs
tillgdnglighet. I borjan av vér studie hade vi som grundtanke att tillgingligheten vi ifrdgasatte
handlade om en chefs fysiska tillgédnglighet. Det som visade sig under studiens géng,
framforallt efter empirins sammanstillning var att det var inte endast den fysiska
tillgangligheten som saknades bland personalen utan att det var att chefen ofta inte var
mentalt ndrvarande i motet med dem. Det beskrev de med att de upplevde att inte chefen
lyssnade pd dem och blev tagen pé allvar av sin chef.

Informanterna uppfattade att de ofta paverkades av tillgdngligheten genom att bli nedstimd
och att de inte kénde arbetsglddje. Det innebar ocksa oro och osidkerhet bland personal, délig
stdmning och frustration. Nér vi ser det till betydelsen av tillgédnglig chef menar 4 ena sidan
Angelow (2002) att det bra for personal att ha en tillginglig chef men Tollgerdt-Andersson
(2006) har & andra sidan i sin studie pavisat att arbetsplatser ddr man har en hog sjukfranvaro
hade chefen en stor ambition att vara tillganglig for sin personal men att cheferna sjdlva ansag
att deras svaghet var att de hade brist pa struktur.

Personalen upplevde att de kidnde storre ansvar dn vad de sjélva ansdg var deras ansvar, vad
géllde omsorgstagarna och i personalgruppen. I Goldsmiths (2009) artikel &r ett bra ledarskap
att delegera ansvar, kanske informanterna 1 denna studie inte fitt ansvaret formellt delegerat. I
Larsson (2008) menar mellancheferna att delaktighet bland personalen ar viktigt. Tdnkbara
forklaringar till personalens starka ansvarskénsla kan vara att personalen blivit delegerad
ansvar fran chefen men inte varit delaktig i hur foreteelser ska atgardas.

Upptéckten av hur personalen uppfattade tillgédnglighet av chefen fanns ibland, men nir den
fanns uppfattade personalen ofta att de paverkades av den pa ett negativt sitt. Vad vi ocksa
reflekterade Over var att personalen ursiktade sin chefs otillganglighet. Tankbara forklaringar
kan vara att cheferna har fitt dem att forstd deras begrdansning, det verkar som om cheferna
beskrivit sina olika arbetsuppgifter for personalen.

En annan reflektion vi gjorde nér vi analyserade var empiri var att de som valt att delta i
studien framforde en hel del negativt. De skil vi tdnkte om det, var att personalen berittade
det de trodde att forfattarna forvéntade sig att hora fran dem. Holme och Solvang (1991)
redogdr for det och menar att nackdelar med intervjuer r att de intervjuade beter sig som de
tror att forskarna vill. Andra skél kan vara att de som anmélt sitt intresse sdg en mdojlighet att
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fa sdga vad de tyckte eftersom flera av dem haft betydande problem med chef, i
personalgruppen och/eller omsorgstagaren. Ytterligare skél var att for dem fa mdjlighet att fa
“prata av sig” eftersom de upplever att ingen lyssnar pd dem och tar dem pa allvar. En
kvalitativ forskningsintervju kan vara en positiv upplevelse f6r den intervjuade menar Kvale
(1997). Han menar att intervjun kan vara en berikande upplevelse for den intervjuade.
Foljande citat redogdr for detta:

“Det sker formodligen inte varje dag att en annan person under en
timme eller mer bara intresserar sig for, visar lyhérdhet for och i
mojligaste man soker forsta ens upplevelser av och uppfattning om ett
damne” . (Kvale, 1997, s. 39)

Generellt ansag informanterna att de idag saknade chefens lyhordhet samt stéd och
uppmuntran. Det som dven framkom 1 intervjuerna var att de kénde trygghet med att ha en
chef som har struktur och ordning. De ville bli sedda och bekréftade i sitt arbete av chefen
samt bli tagen pa allvar och inte skrattad at. Det var dven viktigt att personalen kénde att
chefen dr med i gruppen och tar ansvar vid problem bland omsorgstagarna och
personalgruppen. Informanterna ville ha en chef som helst ska vara fysiskt tillgdnglig och 1
sitt bemotande vara en aktiv lyssnare. Personalen hade ett stort behov av att veta att chefen
gick att fa tag pa nar de behdvde henne. Det kan handla om osdkerhet och okunskap hos
personalen hur de ska gora i olika situationer med omsorgstagarna. Chefen behdver prata med
sin personal om deras 6nskemaél vad géller hennes tillgdnglighet. Om hon eller han har de
forutsittningar som behdvs for att vara tillgdnglig, sa kan det 16sa en del av den problematik
personalen upplever om sin chefs tillgdnglighet. En 6nskad tillgénglighet kunde bidra till att
personalen kinde sig tryggare i sin yrkesroll. Om personalen vet var chefen befinner sig
genom en veckoplanering som ér tillgénglig for personalen skulle det medfora ett lugn hos
dem.

I en framtida studie skulle det vara intressant att gora en observationsstudie for att se hur
kontakterna med chefen &r.
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Bilaga 1
Informationsbrev

Forfrdgan om medverkan i studie

Sjukskrivningar bland personal har varit stor de senaste aren och det ar ett hogt sjukantal
bland vard och omsorgspersonal. Det kan finnas flera olika skél till sjukskrivning och den
information som kan finnas att tillga kan vara av intresse for samhéllet. Vi har valt att gora en
undersokning om hur personal uppfattar att de paverkas av en chefs tillgénglighet.

Det hér informationsbrevet dr utdelat pa slumpmaéssigt valda arbetsplatser inom
omsorgsforvaltningen. I studien kommer det inte att framgé vilka personer som deltagit 1
intervjuerna. Intervjun kommer att behandla olika teman som tillgénglighet, sjukfranvaro,
hilsa och ledarskapets betydelse. Intervjun beréknas ta cirka en timme och spelas in pa band,
efter att studien &r avslutad kommer bandet att forstoras. Intervjun sker enskilt tillsammans
med intervjuarna.

Deltagandet ar frivilligt och intervjun kan avbrytas nér helst intervjupersonen vill utan att
ange anledning. Personerna som deltar i intervjun kommer inte att namnges i studien, namn
och situationer kommer att dndras for att undvika att enskilda ménniskor kan identifieras.

Det kommer att bli ett begransat antal personer som intervjuas, urvalet kommer att ske utifran
sa stor variation som mdjligt inom omsorgsforvaltningen. De som kommer att ha tillgang till
intervjumaterialet dr intervjuarna och handledaren. Deltagandet 1 intervjun kommer inte att
paverka arbetet oavsett medverkan eller om personen véljer att avbryta sin medverkan.

Studien berédknas finnas tillganglig i mitten av juni 2009 och kommer att publiceras pa
Hogskolan 1 Gévles hemsida http://hig.divaportal.org.

Vill Du delta i var studie, posta svarsblanketten eller kontakta ndgon av oss personligen senast
den 17 april 2009. Kuverten Du meddelar ditt svar i dr frankerat och forsett med adress.

Vi kommer dérefter kontakta er for att boka tid och plats for intervju eller meddela om
intervju inte blir aktuell.

Vid fragor kontakta ndgon av nedanstdende namn:

Vinligen

Sandra Bengtsson- student vid Sociala Omsorgsprogrammet, Hogskolan 1 Givle
Telefon: 070-XXX XX XX

Birgitta Bydén - student vid Sociala Omsorgsprogrammet, Hogskolan i Gévle
Telefon: 070-XXX XX XX

Handledare

Asa Vidman- universitetslektor

Telefon: 026-XX XX XX
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Medverkan i studie om personals uppfattning hur de paverkas av en chefs tillgénglighet

Jag har ldst informationsbrevet och dr medveten om att deltagandet r frivilligt och att jag nér
som helst kan avbryta intervjun utan att ange skal.

Jag som deltar i intervjun kommer inte att namnges i studien. Mitt namn och situationer
kommer att dndras for att undvika att jag kan identifieras.

Jag har ldst igenom informationen och samtycker till att delta i studien och ger med detta mitt
medgivande till att de uppgifter som kommer fram i intervjun far anvindas i studien.

Datum

Underskrift

Namnfortydligande

Alder

Adress

Telefon
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Bilaga 2
Intervjuguide

Inledande fragor

1. Hur ldnge har du arbetat inom ditt yrkesomrade?

2. Har du haft flera chefer under din arbetstid?

3. Kan du berétta ndt om hur du upplevt de chefer du haft under den tiden?

Chefens betydelse
4. Vilken betydelse anser du att en chef har for dig?
5. Vad idr en bra chef for dig?
6. Vad anser du vara en dalig chef?
7. Upplever du att du far bekriftelse av din chef i ditt arbete?
7a. Om ja, pa vilket sétt upplever du att du far bekriftelse?
7b. Om nej, vad ér det som gor att du upplever att du inte blir bekriftad?
8. Upplever du att det stdd du fér idag av din chef ar tillrdckligt?
8a. Om ja, pa vilket sétt upplever du att du far tillrackligt stod?
8b. Om nej, vad dr det som gor att du upplever att du inte far tillrackligt stod?
9. Upplever du att du far uppmuntran av din chef?
9a. Om ja, pa vilket sitt upplever du att du far uppmuntran?
9b. Om nej, vad ér det som gor att du upplever att du inte far uppmuntran?

Tillganglighet

10. Vad innebér en tillgdnglig chef for dig?

11. Hur tror du att en tillgénglig chef paverkar dig?
12. Hur tror du att en otillgéinglig chef paverkar dig?

Sjukfrdnvaro och Hélsa

13. Hur tycker du att en chef ska vara for att du ska ma bra pa jobbet?

14. Anser du att det finns idag pa ditt arbete?
14a. Om inte, kan det ha ndgon inverkan pé din hélsa, i sa fall pa vilket satt?
14b. Om ja, paverkar det din hélsa, om ja, pa vilket sétt?

Avslutning
Finns det ndgot som du vill tilldgga?
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