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Inledning
Foreliggande rapport ir slutrapporteringen for vart foljeforskningsuppdrag till projektet Tidiga

signaler pa Vard- och Omsorgsforvaltningen 1 Lund. I rapporten kommer vi att presentera en
sammanfattande beskrivning 6ver den tid som projektet pagatt. Fokus kommer hir att vara
beskrivningar fran projektets deltagare. Dessa beskrivningar har vi delat in i tre delar.
“Rosterna” dr insamlade bade kvalitativt och kvantitativt, kommer att varvas med 16pande
kommentarer fran var sida. Rapporten ar upplagd som sa att vi inleder med att rama in
projektets fokuserade fenomen — hdlsa — och darefter presenterar vi vart tillvigagangssitt, foljt
av projektets genomférande tillsammans med dokumentation fran praktiken: forvaltningens
torarbete, projektledare (Del I), chefer och teamledare (Del II) samt medarbetare (Del I1I). Vi

avslutar rapporten med vira slutsatser och rekommendationer.

Arbetsrelaterad ohilsa dr en av arbetslivets just nu mest brinnande fragor. Problemet dr utbrett
men inte enkelt. Hir finns flera olika nivaer och perspektiv som 6kar komplexiteten och
forsvarar for att hitta den enkla definitionen eller 16sningen. For det forsta dr hdlsa ett begrepp
dir det inte rader nagon konsensus avseende vad som ska inga eller inte ingd (exempelvis: nir
vi diskuterar hilsa handlar det da om klinisk status, funktionsférmaga eller vilbefinnande?).

Diskussionen kompliceras ytterligare nir orsaken till ohilsa debatteras.

Den forvirvsarbetande individens liv kan férenklat delas in tva sfirer: hem' och arbete. Att
enkelt kunna peka pa vad som inverkar pa individens hilsa och vilbefinnande (och i vilken
riktning) dr sdklart inte enkelt, da dessa sfirer vivs samman och paverkar varandra pa ett
intrikat vis. Vad forskare emellertid dr Overens om ar att, hélsa pa arbetsplatsen inte kan
reduceras till en medicinsk friga utan maste lyftas till en niva dar aspekter som arbetssituation

och arbetets organisering ocksa inkluderas (Ericsson, 2010; Hanson, 2004).

Den probleminventering som férelag Tidigare signaler visade pd en medvetenhet kring
hilsobegreppets komplexitet och svirigheten 1 att exakt hirleda vad som paverkar vad. En
sadan medvetenhet och 6vervigande har spelat in 1 att se behovet av ett lingre och i vardagen

pagaende projekt.

Vird- och omsorgsforvaltningen har varit projektigare for Tidiga signaler. Till sin hjilp att
genomfora projektet har férvaltningen anlitat en (organisations-)konsult. Aven om Tidigare

signaler framforallt har varit avhingig denna konsult, har det funnits fler externa aktorer

! Givetvis finns det fler sfarer —”hem” far i sammanhanget representera den icke-arbetande delen av
dygnet.
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involverade under projektets gang (nagra av dessa har inte direkt varit involverade 1 Tidiga
signaler, men har varit en aktor for att forbittra ohalsan pa forvaltningen). Viart uppdrag har
varit att bedriva foljeforskning, dvs. vi har bade haft rollen som processutvirderare, stodjare
och forskare. Som processutvirderare har vi under projektets gang samlat in information
(kvantitativt och kvalitativt) kopplat till projektets innehall och paverkan pa vardagen. Var
tolkning av informationen har vi aterkopplat till framforallt projektets styrgrupp (skriftligt och
muntligt), men dven genom vira aterkommande dialogméten med enhetschefer och
teamledare. Som foljeforskare dr ocksa syftet med all dokumentation (som da omvandlas till

datamaterial) varit att den ska anvindas for vetenskaplig produktion.

Syfte
Foljeforskningen som ligger till grund f6r denna rapport har haft tre syften. For det forsta har

vart syfte varit att dokumentera och analysera projektets utveckling och innehall. Fér det andra
har vart atagande handlat om att vara ett l6pande stod och bollplank till framforallt
projektledningen, men adven till de individer som vi kontinuerligt har triffat under projektets
gang (enhetschefer och teamledare). Det tredje syftet med foljeforskningen har varit att samla

in material som kan omvandlas for vetenskapligt andamal.

Foreliggande rapport har for avsikt att, aterge en empirisk beskrivning av projektets utveckling,
dar vi underhand kommentarer och analytiskt placerar utsagorna fran deltagarna och svaren i
enkidten 1 ett vidare sammanhang. Tre fragor kommer att vara birande genom féreliggande

rapport:

- Hur har projektet Tidigare signaler tolkats och upplevts?

- Gar det att pasta att ledarskap och halsa hinger ihop?

- Har det pa gruppniva och under projekttiden skett nagon synlig férindring (kopplat
till projektets intentioner) bland medarbetarna pa Vard- och Omsorgsférvaltningen i

Lund?



Metod

Initialt fick vi ta del av dokument fran projektledningen. Dokument som beskrev den
overgripande analysen av férvaltningens problem avseende sjukskrivningar och ohilsa. Vi fick
ocksa en oOvergripande beskrivning av projektets teori, dvs. att forindrings- och

torbattringspotentialen framforallt gick att finna i ledarskapets utévande.

For att kartligga medarbetarnas upplevelse har vi anvint oss av en enkit som har konstruerats
med hinsyn till att passa den lokala praktiken. Enkéten har limnats ut vid tva tillfallen och till
alla medarbetarna pa de enheter som varit inkluderade 1 projektet Deltagarna fick alltsa fylla 1
enkiten alldeles 1 borjan av projektet samt fylla i samma enkit i slutet av projektet. Enkiten
kan siledes betraktas som ett verktyg for en fére och eftermitning. En mer detaljerad
genomgang av enkitens genomfoérande kommer att presenteras under rapportens empiriska

framstallnings andra del.

Kittet 1 vart tillvigagangssitt har emellertid varit de olika gruppsamtal som kontinuerligt har
genomforts genom hela projekttiden. Grupperna har bestatt av enhetschefer samt teamledare,
vid ett tillfille har vi dven haft gruppsamtal med medarbetare utan nigon formell roll i
projektet. Vi har sammanlagt genomfort 16 gruppsamtal under projektet. Gruppsamtalen har
givetvis varit vart sitt att nirma oss projektets praktik, men de har dven fyllt ett syfte att fungera
som socialt stéd for deltagarna. Helt enkelt en mojlighet for deltagarna i projektet att
gemensamt reflektera och skapa mening kring projektets innehall och intention. Vidare har vi,
inte bara fort samtal med utan dven, intervjuat projektledningen. De mer formella intervjuerna
genomfordes mot slutet av projektet. Som en informerande aterblick 6ver projektet, dess

ambitioner, utmaningar, mal och framgang.

Alla gruppintervjuer och enskilda intervjuer har spelats in, transkriberats och direfter

analyserats utifran principerna for en kvalitativ innehallsanalys.



Berattelser fran faltet

Nedan kommer praktiken att presenteras ur olika perspektiv. Vi borjar i forvaltningens egen
kartliggning, for att beskriva den “ursprungliga kraften”, dvs. projektets startskott. Inom
ramen for Del I kommer dven projektledningens perspektiv att presenteras. Darefter kommer
vi att aterge roster fran enhetscheferna och teamledarna (Del II). Vi avslutar var
’faltatergivning” med medarbetarnas perspektiv (Del III). Medarbetarna kommer att
presenteras genom resultatet frin en enkdt som har delats ut vid tvd tillfallen under

projekttiden.

Del I: Forvaltningen och projektledningen

Problemet enligt Vard- och Omsorgsforvaltningen
2016 genomférdes en kartliggning och analys om sjukdoms- och hilsoliget pa vird- och

omsorgsforvaltningen. Kartligeningen identifierade en del monster avseende sjukfrinvaro och
ohilsa. Monster som kunde kopplas till bland annat enheternas storlek. Desto storre enhet
desto storre risker visade det sig finnas. Omvardnadsbehovet visade sig ocksa ha en paverkan
pa sjukfranvaron. Brukare med mindre omvardnadsbehov visade sig ocksa vara friskare
arbetsplatser. Tva ytterligare monster som utkristalliserade sig 1 analysen av problemet var att,
psykosociala diagnoser var vanligare bland de yngre medarbetarna och fysiska problem var
vanligare bland de mer erfarna medarbetarna. Vard- och omsorgsforvaltningen drog ocksa en
inledande slutsats om att flertalet av sjukskrivningarna pa fOrvaltningen inte var
arbetsrelaterade. Samtidigt menade forvaltningen att det inte var helt enkelt att peka pa vad
som orsakade sjukskrivningarna, dvs. om det var arbetsrelaterade eller icke-arbetsrelaterade
diagnoser. Mot bakgrund av denna probleminventering lyfte férvaltningen fram fyra
delomriden, varav det ena handlade om att fanga upp tidiga signaler vid sjukfranvaro, helst
redan innan sjukfranvaron uppstar.” Det var saledes detta delomrade som fick namnet: Tidiga

signaler.

Projektet Tidiga signalers teori och vardering: fran atgarder till genomfort projekt
Vi inleder denna resultatpresentation med att kort presentera forvaltningens tinkta dtgirder

for att hantera problemet med ohilsa och hég sjukfranvaro pa férvaltningen. Direfter kommer
vi att lyfta fram utsagor fran vilka vi har valt att bendmna projektledningen (tva aktorer: en fran

forvaltningen samt konsultféretaget).



Tidiga signaler fick en hierarkisk ansats, dir chefen och ledarskapet pa respektive enheten
skulle fokuseras. Foljande punkter presenterades for oss och beskrevs som atgirdstorslag

(killa: PP fran projektledningen):

1. Utbilda chefer i strukturerat arbetssitt.

2. Utbilda chefer i att ta svara samtal.

3. Se over och gér om instrument fér medarbetarsamtal — fokus mer hilsofrimjande
samtal.

4. Préva nya former f6r organisering av ett nira arbetsledarskap péd utvalda enheter under

projekttiden.

Utgangspunkt i projektet — hur det ndrvarande ledarskapet ska generera halsa
Foreliggande avsnitt utgar fran projektledningen. Med projektledning avser vi hir de som drev

projektet pa forvaltningen och som ocksa var vira kontaktpersoner, HR samt konsultforetaget.
Vi triffade projektledningen dterkommande under hela projektet. Mot slutet av projektet
intervjuade vi projektledningen for en retrospektiv uppsummering. Det dr framforallt dessa

intervjuer som nedanstdende text bygger pa.

Precis som kommer att kunna utldsas genom hela rapporten (bland alla aktorer), var det
definierade problemet den hoga sjukfranvaron pa foérvaltningen. Under en lingre tid hade
forvaltningen ocksa markt av en bristande f6rmaga hos enhetscheferna att ta tag i sjukfranvaro-
och rehabiliteringsirenden. Pa grund av stora personalgrupper och medarbetarnas varierande
arbetsforhallanden i tid och rum var det ocksi svart f6r enhetscheferna att finnas till f6r alla
sina medarbetare. Forvaltningen ville effektivisera enhetschefens arbete och samtidigt utveckla
ett nirvarande ledarskap dir medarbetarna skulle kdnna trygghet och engageras i att ta ansvar

for arbetsmiljon, allt i syfte att fa ner sjukfranvarostatistsiken, understrék projektledningen.

Projektet Tidiga Signaler antog direkt ett ledarskapsperspektiv. Projektets teoretiska bas
byggde pa utgingspunkten om chefens (och ledarskapets) betydelse f6r medarbetarnas hilsa.
Tidiga signaler kan, menade projektledningen, delas upp i tvé delar: (1) utbilda enhetscheferna
1 strukturerat arbetssitt och samtalsmetodik och (2) skapandet av en ny roll — teamledare - pa
varje (utvald) enhet. Syftet med teamledaren var att avlasta f6r enhetscheferna. Med samtal
som medel skulle teamledarna l6sa mindre problem som dok upp bland medarbetarna pa
enheterna. Enhetscheferna valde sjilva vilka medarbetare som bedémdes som bist limpade

tor teamledaruppdraget.



Under projektets gang fick teamledare, enhetschefer och verksamhetschefer ga utbildningar i
samtalsmetodik som konsultféretaget anordnade. De fick dven en kort introduktion till
inlarningspsykologi och beteendeanalys. Utéver det har enhetscheferna fatt utbildning i
torindringsledning och personlig effektivitet. Under projektets gang har teamledare och
enhetschefer kontinuerligt fatt handledning 1 grupp, som varit specifikt inriktad mot deras
projektrelaterade uppdrag. Projektledningen forklarade att de noga och kontinuerligt foljde

kurvan for sjukfrinvarostatistiken i takt med att projektet pagick.

Tva viljor kring teamledarrollen
En viktig del 1 projektet var att skapa forutsittningar for ett nirvarande ledarskap. En annan

utgangspunkt var att involvera medarbetarna i att fatta beslut som rér dem sjalva. Teamledarna
utbildades dirfor i att genomfora sa kallade ”en- till en-samtal”; en form av malsittande samtal
som i forlingningen ska paverka handling 1 en viss riktning. Tanken har varit att samtalen ska
utgd fran en modell dar malsattning, monitorering, feedback och utveckling ir grundstenar och att
processen genomférs tillsammans med medarbetaren. Sddana samtal, menade

projektledningen, dr tinkta att generera bade 6kad hilsa och forbittrad prestation.

Konsultforetaget forklarade att de utgick fran ett inlirningspsykologiskt perspektiv. som
beskriver vikten av att som chef engagera sig i medarbetarna och ge dterkoppling pa deras
utférda arbete. En forutsittning for att samtalen skulle fungera, har enligt det teoretiska
perspektivet varit att varje chef hade firre medarbetare under sig. Konsultforetaget papekade
att deras 6nskan fran borjan darfér har varit att ge teamledarna en ny formell chefsniva med
chefsbefogenheter. Detta har HR inte velat. For forvaltningens del har det istéllet varit viktigt
att engagera medarbetarna i att se sitt ansvar for arbetsmiljon och organisationen, forklarade
HR. HR ville istillet att teamledaren skulle vara en anstilld som genomfdrde samma
arbetsuppgifter som kollegorna ”ute pa golvet”, med den skillnaden att de tog mer ansvar f6r
arbetsmiljon dn sina kollegor. Medarbetarna skulle i vardagen vinda sig till teamledaren for
naturliga och fortroliga samtal. Det var ocksa HRs bild som blev verklighet. Teamledaren fick
aldrig nagra arbetsgivande (detta dr emellertid en sanning med modifikation) eller administrativ

roll.

Projektledarnas vardering av projektets utfall
Sammantaget dr projektledningen néjda med projektet. Teamledarna och deras funktion har

bidragit med den avlastning f6r enhetscheferna som ocksa var tainkt. Enhetscheferna har ocksa
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gett projektledningen konkreta exempel pa tillfillen da teamledarna har lyckats att finga upp
en problematik bland kollegorna, pa ett sitt sa att sjukskrivning har kunnat undvikas. HR
beskrev ocksa att 1 flera fall har enhetscheferna hort av sig i ett tidigt skede, ndr exempelvis
ndgon har haft aterkommande korttidsfranvaro. Projektledningen var ocksa tydlig med att lyfta

fram hur dessa initiativ 6vertid har samvarierat med en sjunkande sjukfranvaro.

Enligt konsultforetaget, har teamledarna emellanat signalerat att de har haft bristande
befogenheter for att kunna utféra uppdraget. Under handledningstillfallen har de till exempel
berittat om situationer dir de inte har haft fullt mandat for att genomfora sitt uppdrag. Mot
bakgrund av dessa utsagor understrék konsultféretaget att den forindrade organisationen
genom inférandet av en teamledare, formodligen har varit i behov av tydligare

chefsbefogenheter. Saidana befogenheter hade underlittat uppdraget menade konsultforetaget.

Hir forelag en skiljelinje inom projektledningen. HR och férvaltningen holl inte med om den
analys som konsultféretaget gjorde, dvs. att teamledarrollen skulle fa en mer formell chefsroll.
Diremot menar de att en baktanke med teamledarrollen har varit att i forlingningen skapa
forutsittningar for kompetensutveckling. I ett siadant fall skulle teamledarrollen fungera som

en rekryteringsgrund for nya enhetschefer.

Pa de enheter dir teamledarna redan innan har ingivit en trygghetskinsla bland kollegorna,
upplevde forvaltningen att teamledarrollen fungerade som bist. En dnnu viktigare faktor har
varit dd teamledaren har getts mojlighet att samtala om sitt uppdrag pa arbetsplatstriffar
tillsammans med enhetschefens nirvaro. Enligt projektledarna har det funnits enhetschefer 1
projektet som inte har engagerat sig, och dir har l6sningen pa teamledarrollen inte fungerat
lika vil. Konsultféretaget menar att en viktig faktor har varit en fungerande kommunikation

mellan teamledare, enhetschef och verksamhetschef.

Kommentarer
Projektledningens intention har varit att férdndra sjukfrainvaroproblematiken genom att

forbattra (fordndra) ledarskapet. Projektledningens uttalade virdering av projektet och dess
utfall foresldr att enhetschefernas arbete har underlittats, samtidigt som teamledarens nirvaro
har bidragit till att uppmirksamma medarbetarna och fanga upp problem i vardagen. Men det
ar emellertid svart att tolka eller sitta fingret pa hur ett forindrat ledarskapet (eller snarare
idéen om ledarskapet i fokus) har forbittrat forutsattningar for att genomfora uppdraget. Det

finns och en fundering fran var sida vad giller hur relationen mellan medarbetare och
11



enhetschef paverkas av den nya teamledarrollen. Distanserar sig enbetschefen ytterligare, eller bidrar

denna nya roll till ett narmande dven frin enhetschefens hall?

Sjukfranvarostatistiken har blivit projektets centrala effektmatt, och utgangspunkten har varit
att hilsa skapas genom motet och samtalet mellan teamledare och medarbetare.
Verksamhetscheferna har valt ut enheter till projektet oberoende av sjukfranvarostatistiken,
och mitningarna har sedan skett pa en 6vergripande férvaltningsniva. Den positiva férindring
som skett under projektets gang samvarierar ocksa med hur det har sett ut i hela Sverige under
samma tidsperiod (se Del II for vidare diskussion). Pa sa sitt dr det svart att uppskatta
projektets utfall utifran statistiska matningar. Samtidigt finns det en diskrepans mellan mattet
pa hilsa och det faktiska utfallet. Sjukfrinvarostatistiken genererar ett ekonomiskt och
kvantifierbart virde, men hur medarbetarna subjektivt upplever forbittrad hilsa pa
arbetsplatsen med hjilp av samtalet blir inte prioriterat pa samma sitt. Det ir saledes om&jligt

att hirleda vad som péaverkar vad i vardagen.

Del II: Projektets praktik — Enhetschefer och Teamledare

For att ndrma oss projektets innehall och utveckling har vi gatt via var tolkning av deltagarna
i projektet. Som tidigare har beskrivits ha vi framférallt fingat upp enhetscheferna och
teamledarnas réster genom gruppintervjuer. For alla andra anstillda pa de olika enheterna har
vi anvant oss kvantitativa metoder (samt en inledande gruppintervju). Denna del av rapporten
kommer att presenteras efter f6ljande enkla rubriker: Enbetschefer och Teamledare. Medarbetare

kommer att presenteras separat under Del I11.

Atergivningen av enhetscheferna och temaledarnas utsagor kommer i bada fallen att vara
tematiska men dnda ganska trogen projektets kronologi. Bada kommer att avslutas med

kommentarer fran oss.

Enhetscheferna: Vad ar problemet?
Enhetscheferna var precis som alla andra pa férvaltningen inférstadda med att det foreligger

en problematik avseende hoga sjukskrivningstal. Mycket av det arbete som cheferna la ner ar
direkt kopplat till att hantera just dessa sjukskrivningar och dess konsekvenser i den lokala
verksamheten. Enhetscheferna breddade problematiken genom att férklara att det utéver héga
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ohilsotal ocksa fanns en hog personalomsittning samt en hdg omsittningen pa chefer
(historiskt sett). Verksamheterna beskrevs saledes som brickliga och det fanns en avsaknad av
kontinuitet bade medarbetare emellan, men ocksia gentemot brukare. Enhetscheferna var
toljaktligen Overens om att ett projekt som Tidiga signaler var minst sagt efterlingtat.
Problemet med ohilsa och sjukskrivningar visade sig emellertid inte vara mojligt att ensidigt
torklaras. Hir fanns olika perspektiv och enbetscheferna forklaringsmodell vilade mycket pa bide en

sorts organisationskulturell forklaring och en svag uthallighet pa individuellt plan.

Enhetscheferna: Vem ar egentligen sjuk? Och det sitter i vaggarna
I ett projekt om hilsa och att finga tidiga signaler som handlar om ohilsa, blir givetvis

tolkningen av vad hilsa och ohilsa ir for nagot betydelsefullt. Bland enhetscheferna fanns en
bild av att en del av den héga sjukfrinvaron kunde forklaras med en radande (“felaktig”)
instéllning. Projektet Tidiga Signaler, betraktades da som ett vilkommet verktyg for att paverka

kulturen, som i sin tur skulle paverka sjukfranvaron.

Ju starkare gruppen blir, ju stérre ansvar far de gentemot varandra. Jag tinker att det kommer
en yrkesstolthet och en grupptillhérighet. Jag dr virdefull f6r landet. Jag tar en Alvedon, jag
kanske inte har s jikla ont i ryggen 4nda idag. Lite s tinker jag. Ar du sjuk s ir du sjuk, det 4r
inte det. Men jag tror att manga pa mandag morgon, fy-fan var hért... alltsa trétt. (Gruppintervju

A, Enhetschef)

Enhetscheferna pratade initialt i projektet om att det fanns en kultur som handlade om att
kinna efter for mycket, denna syn pa problematisk sjukfranvaro lyftes i varje samtal vi hade
med enhetscheferna. Mot slutet av projekttiden, beskrev enhetscheferna det som att Tidiga
signaler, forhoppningsvis var en intervention som skulle paverka synen pa vad det innebar att

vara sjuk. Helt enkelt paverka kulturen kring ’sjukdom”, menade enhetscheferna.

Ja, precis. Man kinner sig lite snuvig att det dr ens rittighet. Ja men dé fir jag nog vara hemma
och vila upp mig. Att man inte tinker pa sammanhanget och sina arbetskamrater. Det giller ju

att jobba dir ocksd, att man ir jdtteviktig. (enhetschef D, tredje intervjun).

Enhetscheferna sig en koppling mellan synen pa sjukdom (och stanna hemma) och synen pa
arbetets betydelsefullhet. A/Ztfor manga, menade enbetscheferna, betraktade inte sitt eget utforande eller

arbetet som betydelsefullt, vilket paverkade plikten” negativt.

Enhetscheferna: Spanningen mellan differentiering och integrering - Res

Pyramiderna
Aven om en enhetscheferna genomgiende har svart att konkretisera vad i projektet som har

varit positivt, dr de samtidigt 6verens om att Tidiga signaler har skapat battre forutsittningar i
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vardagen. Upplevelsen, menar enhetscheferna, dr ocksa sidan att projektet har paverkat hilsan
pa enheterna i positiv riktning. Enhetscheferna hanvisar till ”var bubbla”, dvs. den lokala
praktiken och klimatet pa enheterna, ndgot som kanske inte dnnu syns i statistiken men som

de menar ir pataglig kinns.

Samtalen i gruppintervjuerna foljde formen av en berittelse. Fran de inledande triffarna som
mycket handlade om avstaendet mellan chef och medarbetare (det beskrevs som lingt), till de
sista traffarna da enhetscheferna aterger en praktik dir en extra link mellan chef och medarbetare
(dvs. teamledaren) har skapat en mer integrerad verksambet. Intrigen 1 enhetschefernas berittelse var
spanningen mellan differentiering och integrering. Ett tidigare 6verbetonande av strukturen
tycks ha lett till obetydliga forbindelser medarbetare emellan (kopplat till uppdraget) och
kanske framforallt mellan chef och medarbetare. Som kunde utldsas under féregaende rubrik
byggde de fi métena mellan chef och medarbetare pa att nagot hade gatt fel i verksamheten.
En sorts korrigeringsrelation. Tidiga signaler, genom inférandet av teamledarrollen, skapade delvis
nya forutsittningar att integrera en Gverdifferentierad verksamhet. Detta handlade om att vara
en integrerande roll i en organisatorisk hierarki, och dven vara en integrerande roll for de
enheter som geografiskt utspridda. Aterkommande i enhetschefernas (positiva) beskrivningar
av projektet handlade om teamledarrollen. Teamledarrollen blev #ill en dversittare bade frin
medarbetare till chef och tvirtom. Teamledaren blev ocksa till en buffertzon for chefen, som “slapp” hantera
vardagens trivialiteter. Buffertzonen fungerade ocksd pa andra hallet, dvs. korrigeringschefskapet tonades ner

¢ftersom mycket av det som inte behovde na chefen listes i ett tidigare skede.

Enhetscheferna: Ledarskap ar handelsestyrt
Precis som kommer att komma fram i redogorelsen av samtalen med teamledarna, beskrev

enhetscheferna sin roll i termer av vara “’korrigerande”. Att tinka lingre dn att plocka de lagst
hingande frukterna var i princip inte mojligt. Istillet mejslades ett chefskap ut som handlade

om att slacka brander.

Min uppgift ir liksom att kontrollera och granska, jag ska se till sa att allting gar ritt till, f6r det
ar liksom sd manga faktorer. Fuskar du dir men vad ér foljdeffekten, men brukare far illa men
vi har ett huvudansvar, vi miéste liksom félja de hir besluten och insatserna sa att allting blir

liksom. (Enhetschef A: andra intervjun).

Enhetscheferna var eniga om att ledarskap mer eller mindre var handelsestyrt, med lite
utrymme for intentioner och framtidsidéer. Det handlade om att hantera nagot som uppstod 1
nuet. Cheferna hinfoérde detta till verksamhetens komplexitet, som till stor del handlade om
att uppdraget bade var riktat mot manniskor och utférdes av manniskor.
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Man ska inte glomma den minskliga faktorn. S4 oavsett hur man planerar och strukturerar s
finns det ju alltid nadgonting som inte stimmer eller nigot som man maste férindra hela tiden,
eller anpassa sig efter. Vi jobbar med minniskor, olika bakgrund, olika erfarenheter. Olika

forutsittningar. (Enhetschef C: tredje intervjun)

Verksamhetens karaktir tillsammans med ett ledarskap som i princip endast reagerade pa nagot,
eller triggades av en hindelse i stunden, formade till stor del den korrigeringsroll och

korrigeringskultur som ocksa teamledarna kommer att nimna 1 ndsta avsnitt.

Att kunna agera strategiskt eller utvecklande kopplat till personalen och deras arbete var nagot
som var mycket vilkommet. Tidiga signaler skapa till en del bittre forutsittningar att kunna rora sig
fran att endast vara ndgon som korrigerar felaktigt beteende till att ta sig tid till for att utveckla enbeten pa

lingre sikt.

Men som sagt, vi lyfter ju det dagligen 1 diskussioner. Det dr klart att det ser ju
ocksa medarbetarna. Det dr litegrann samma personer som ofta 4r hemma och
ar sjuka. Det paverkar ju den arbetsgruppen exempelvis. Sa det kan ju ocksa bli

sa att den personen kanner tryck frin de andra kollegorna. (traff 3 enhetschef)

Enhetscheferna: Positiva exempel och bristen pa bildutbyte
Under den sista och uppsummerande triffen tillsammans med enhetscheferna poingterade de

att projektet initialt var ”flummigt”, lite oklart bade vad giller riktning och innehall. Denna
upplevelse hade emellertid forindrats, menade enhetscheferna i slutet av projekttiden. De
positiva beskrivningarna handlade om (som vi atergett ovan), hur en ny roll (TL) buffrade
hindelser och situationer, och dven hanterade, silade och férmedlade hindelser och problem
till enhetscheferna. Det fanns fa konkreta beskrivningar om faktiska exempel. Istillet beskrev
enhetscheferna oftast det som att det ’kdndes” bittre, det “upplevdes” som att det skett
forindringar. Men exemplen uteblev oftast. Efter lite grivande i1 minnet kunde tva

enhetschefer ge tva konkreta exempel:

Denna person har varit stéd till medarbetarna i situationer dér ibland anhériga har gitt Gver
grinsen. Denna person, medarbetaren har stitt sjilv i situationen och da har teamledaren ryckt
in och stottat med medarbetaren. Kunnat prata med personen sen efterat och stétta gentemot
anhoriga och i diskussionen. Det var en anhérig som gick lingt 6ver grinsen, borjade skrika och
ryta pa avdelningen, jag menar... nir det hinder en helg och inte jag r pa plats, sa ir det ju inte
sa latt for medarbetaren att hantera och reda ut situationen. Vid det tillfillet stéttade teamledaren
pa ett vildigt bra sitt som gjorde att det kindes tryggt f6r den hir medarbetaren att det fanns

nagon mer. (Enhetschef C, tredje intervjun).
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Jag har ocksd haft en situation nir nidgon anhérig faktiskt var vildigt oférskimd mot en
medarbetare vilket gjorde att hon madde jittedaligt och ville gd hem. D4 ryckte teamledaren in,
sd gjorde de ett byte sd denna medarbetare inte behévde jobba pa den avdelningen under helgen,
utan en annan kunde gi in och ta hennes plats. Och att hon kunde jobba pd en annan avdelning,
hon behévde alltsd inte ga hem och sjukskriva sig, utan kunde jobba kvar men ndgon annanstans.

(Enhetschef A, tredje triffen).

Enhetscheferna var, precis som beskrivits tidigare, noga med att framhalla teamledarens viktiga
betydelse for verksamheten. Det arbete som teamledarna gjorde skulle inte kunna goéras av
dem sjilva. De skulle inte kunna fa den blicken och moijligheten att virdera olika hindelser
och pagaende vardagsstrul som paverkade verksamheten. Trots denna beskrivning, som visade
pa ett timligen stort vardagsansvar for teamledaren, hade det inte funnits nagot gemensamt
bildutbyte om vad rollen faktiskt skulle handla om, vilka begrinsningar som fanns. Hir
hinvisade enhetscheferna till utbildningstillfillen med projektets konsult. Inte heller hade
resurserna Okat for teamledarna, de forvantades siledes nu gora bade och, dvs. bade vara

operativ och fungera som teamledare inom samma tids- och befogenhetsramar.

Kommentar (enhetscheferna)
Enhetschefernas bilder av Tidiga signaler har flera lager. Jimfors dessa erfarenheter med

projektledningens och kanske framférallt med forvaltningens initiala kartligening, finns det
givetvis en del 6verlappningar men ocksa radikalt skilda perspektiv. Ett av huvudproblemen
enligt enhetscheferna ar ohalsan i form av sjukskrivningar, precis som 6vriga har konstaterat.
Ndir kartliggningen fran forvaltningen lyfter fram dlder, och storlek pa enbeterna, lyfter enbetscheferna fram en
kultur och attityd som det huvudsakliga problemet. Personal stannar hemma for att de bar fel attityd. Denna
syn pa kulturen och de interna attityderna kan vara en paverkansfaktor avseende hur chef- och
ledarskapet beskrivs (och kanske bedrivs). Aven om enhetscheferna inte ger uttryck for att de
vill eller strivar efter det, sd bedrivs ett ledarskap som ar reaktivt och framférallt korrigerande.
Tonen i intervjuerna dr till stor del uppfostrande gentemot en personal som inte fullt ut anses

forstd sin roll och betydelse i ett storre perspektiv.

Vi kan inte sdga mycket mer, eller virdera erfarenheterna gentemot en “verklighet”. Men vad
vi diremot kan se dr det finns brister i tillit och kontinuerligt utbyte av erfarenheter i
verksamheterna. Orsakerna till detta kan vi inte besvara. Tidiga signalers positiva effekter ar,
enligt enhetscheferna, ocksa uteslutande relaterade till teamledarens nirhet till Gvrig personal.

Hir har Tidiga signaler haft sin styrka, vilket ocksa enhetscheferna papekar. Kanske detta
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faktum ocksa kommer att kunna skapa andra forutsittningar for hur ett ledarskap definieras
och materialiseras i framtiden. P4 samma sitt som att det kanske ocksa pa sikt skulle kunna
paverka den lokala kulturen. Det dr emellertid for tidigt att dra nagra sadana slutsatser. Ndgra

sadana monster i materialet dr inte heller synliga dnnu.

Viska i nista del fordjupa de utsagor som atergivits av teamledarna. Det som kan kommenteras
1 detta avsnitt avseende teamledarnas roll dr framforallt bristen péd forutsittningar som har getts
till teamledaren, bade vad galler tid, resurser och befogenheter. .A#ityden tycks ha varit att det dr

ett hedersuppdrag som lagts ovanpa det operativa vardagsarbetet.

Teamledarna
Teamledarnas situation och bild av projektet dndrades underhand. Det fanns inte heller nigon

fullstindig 6verenskommelse mellan teamledarna, om vad projektet innebar eller vad rollen
skulle omfattas av. Atergivningarna var 6vertid saledes flerfaldiga och varierade, icke desto
mindre fanns det uppfattningarna och beskrivningar som delades och dir det visade sig finnas
relativt god konsensus. Pa ett liknande vis som innehallet fran samtalen med enhetscheferna
kommer vi att presentera teamledarnas utsagor bade som kronologi och med fokus pi
identifierade och centrala teman. i menar att det dr angeldget att dessa olika perspektiv och

denna forindring 6ver tid kommer fram i rapporten.

Teamledarna: Enheterna ar i behov av projektet — men teamledarrollen ar initialt

oklar
Teamledarna var helt 6verens om att projektet var vilkommet. Alla teamledarna pekade pa att

det fanns ett konkret behov i verksamheten pa alla enheter. Utan att kunna definiera nigon
orsak till problemet, omfattades alla enheter av hég sjukfranvaro och hog personalomsittning,.
Detta var givetvis ett uttryck for nagot som inte var bra, menade teamledarna. I
gruppintervijuerna var feamledarna olika val forberedda pa vad rollen skulle innebira. En del hade fatt
tydliga mandat. Dessa personer betraktade déirmed teamledarrollen som deras huvudnppgift. Andra hade blivit
haffade’ i korridoren, ndstan i steget, och blivit tilldelade rollen som teamledare, ntan nagon direkt information
om vad detta skulle innebdra. Initialt sag foljaktligen férutsittningarna for att utféra uppdraget
olika ut mellan teamledarna. Kanske denna inledande otydlighet var anledning till att de flesta
bade var ridda for och redan av ndgra medarbetare betraktades som poliser. Det vill siga,
rollen férstods av en del som en snokande roll, dir olika problem (inte nédvandigtvis om hilsa)
skulle rapporteras till enhetschefen. Oavsett hur rollen som teamledare f6rstods visade sig en

generell svaghet i projektet, som handlade om en bristande definition och 6verenskommelse
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av vad #diga signaler handlade om. Inte som projektnamn, utan som ett konkret uppdrag — vilka

signaler var det som skulle fangas upp (och dven hur tidigt)?

Teamledarna: Nar syns chefen? En utbredd korrigeringskultur
Teamledarna beskrev en situation dir varje enhetschef hade vildigt mycket personal. Mot

bakgrund av att chefen pa ndgot vis skulle mota minniskan i vardagen, var en siddan
ledarskapsidé omaijlig. Istillet vecklades en kartbild ut sig som handlade om ett fysiskt osynligt
chefskap pd enhetsniva. Chefen syntes nir nagot hade gitt fel eller om det hade uppstatt ett
problem. Teamledarnas inledande reflektioner kring enheterna och det vardagliga ledarskapet
kretsade mycket kring just denna omdjliga situation for enhetscheferna. Om syftet var att
bedriva ett chef- och ledarskap som handlade om nagot annat dn att korrigera felaktigheter, sa
kom detta aldrig till uttryck i praktiken. Teamledarna var noga med att podngtera att detta inte handlade
om individer, utan om ett omijligt uppdrag tillsammans med en verksambetskultur, dér det var ovanligt att

bekrdfta och erkdnna varandra. Istillet var det vanligare att kommentera brister och felaktigheter.

Teamledarna: En inramning av de lokala problemen
Teamledarna bérjade allteftersom projektet pagick, tydligare och tydligare rama in de lokala

problemen. Utgangspunkten var hela tiden de hoéga sjuktalen och den hoga
personalomsittningen. Har visades sig finnas nagra olika dimensioner som stiandigt aterkom,
oftast férekommande var arbetsorganisatoriska problem och interpersonella problem. De
interpersonella handlade mest om, som teamledarna sjilva kallade det for, “tjafs”. Det kunde
vara bilar som inte tankades, det kunde vara individer som misskotte sig eller inte fullféljde de
krav som stillts pa dem och sd vidare. Problematiken uppstod siledes genom att nagon annan
standigt fick stida upp efter dessa personer, vilket bade ledde till sa kallat tjafs, men ocksa till
merarbete fOr en del i en redan tidspressad arbetssituation. I vad vi har valt att definiera som
arbetets organisering, lyfte teamledarna fram sadant som schemzat, dvertro pa systemet, det hierarkiska
eftertrycket, langa avstand mellan chef och medarbetare, brukarnas virdbehov, storleken pa enbeten, bristande

mdjlighet till delaktighet och paverkansmaijligheter, upplevelsen av betydelselishet.

Schemaldggningen var det enskilda omrade som vickte mest irritation och som teamledarna
menade ocksd hade en negativ effekt pa individen, gruppen och brukaren. Schemat och vad

teamledarna kallade for “lapcen™

, hade ingen flexibilitet och sillan utgick planeringen fran
vardagens funktionalitet. I direkt relation till schemaldggningen beskrev teamledarna att det

inom forvaltningen fanns en 6vertro pa bade systemet, strukturen och hierarkin. Situationen

2 Har ar vi osdkra pa stavningen. Vad vi avser ir det schemaldggningssystem som finns pa férvaltningen.
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och vardagens komplexitet fick sta tillbaka. Detta ledde sammantaget, menade teamledarna, till en
upplevelse av bristande paverkansmijligheter och delaktighet och i relation till brukarna och uppdraget, en
upplevelse av otillrdcklighet. En ytterligare central problematik, som identifierades i gruppinteryjuerna, var en
allmént radande kdnsla av betydelselishet, vilket forklarades med lag status och obefintlig bekrdftelse.

Teamledarna: Rollen mognar — narhet och en buffert for enhetscheferna
Efterhand mognade rollen fér teamledarna. De upplevde emellertid inte att den rollen hade

blivit tydligare definierad utifran, eller genom projektet, diremot hade relationen till Gvriga
medarbetare blivit battre. Teamledarna byfte fram tillit som en bidragande orsak. De hade inte missbrukat
sin roll, eller blivit nagra “poliser” som inledningsvis befarades. Istillet hade de mdirkt att medarbetare mer och
mer tog kontakt for samtal. 1 den formella rollen hade teamledarna tolkat in ett tilldelat
mellanmanskligt ansvar. Dir de var mer noga med att lyssna in och finga upp om nagon var i
behov av blir sedd, eller vixla nigra ord. Vad som dock inte fungerade var att formalisera
samtalet. £ hade provat att medarbetarna kunde anmila sig till att ba ett hélsosamtal. Nagot sadant samtal
anmdilde ingen sig till. Mdjligheten visade sig istillet finnas i vardagen, i stunden, i det informella. Det var
ocksa enklare att fanga upp signaler” pa enheter, eller i grupper som var mindre. En sidan
markor var skillnaden mellan dagtid och kvillstid (pa enheter dir en sidan uppdelning fanns).

Pa kvillen var det enklare att narma sig, och mer naturligt att 6ppna upp sig.

Den roll som teamledarrollen utvecklades till handlade om att dgna sig at vardagsuppgifter som enbetscheferna
tidigare inte hade dgnat sig at. Utifran teamledarnas utsagor utkristalliserade sig en roll som tillgodosag ett

vardagligt behov bland personalen.

Kommentarer (teamledarna)
Teamledarnas insikter kring problemet lag nira den beskrivning som férvaltningen gjorde

inledningsvis (i férvaltningens analys av sjukfrainvaron). Genom teamledarna far vi emellertid
ytterligare kott och blod kring beskrivningen av praktiken. Mycket kretsar runt arbetets
organisering och brister kopplat till denna. Mest framtridande dr bur praktikens komplexitet inte
riktigt passar in i hur forvaltningen vill samordna och schemaligga uppdragets ntforande. ‘Ieamledarna pekar
pd att det finns en overtro pa systemet till forman for den tillfilliga sitnationens krav och behov. En tydlig
uppdelning mellan planering och utférande, tillsammans med ett betonande av en tydlig
hierarki, leder till minskade paverkansmdojligheter och upplevelse av delaktighet bland
medarbetarna. Hir utkristalliserar sig en del fragetecken som vi kommer att komma tillbaka till
(och som vi redan har nimnt) i rapporten ett antal ganger. Problemet som den forsta analysen ramar
in och vad teamledarna ocksa trycker pda handlar mindre om ledarskap och mer om uppdraget och

Sforutsittningar for att wtfora detta. Nagonstans pa vigen blir sjukfrainvaron och ohilsan pa
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torvaltningen definierat som en konsekvens av brister i ledarskapet. En sadan tydlig koppling
gar inte riktigt att utvinna av de analyser vi tagit del av, inte heller av de utsagor vi har erhallit

av teamledarna.

Teamledarna beskriver emellertid en férindring avseende narheten till individen i vardagen.
En forindring som tycks ha paverkat flera positivt och tillgodosett ett vardagsbehov: nimligen
att bekriffas. Vi ser ett utokat uppdrag och ansvar bland teamledarna, diremot verkar de flesta
inte ha befogenheter som foljer med denna férandring i roll och uppdrag. Det tycks dven for
flertalet vara uppgifter och uppdrag som liggs pa lager, utan att nagra sedan tidigare uppgifter
tagits bort. Sa dven om teamledarrollen har triffat en yta var det har funnits ett faktiskt behov,

finns det risk for att rollen langsiktigt sett blir 6vermiktig.
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Del lll: Uppfdljning av medarbetarna; enkatdata vid tva tillfallen

Syftet med projektet Tidiga signaler har varit att finga savil upp tidiga signaler av ohilsa och
vardagsproblematik inom arbetsgrupperna, som att frimja halsoskapande processer.
Utgangspunkten for detta har varit att via ett ledarskapsutvecklingsprogram och genom
inférandet av lokala teamledare kunna komma nirmare medarbetarna i verksamheten, och de
lokala enheter som finns 1 vardagen. En central del férutom de genomférda
fokusgruppsintervjuer, med saval enhetschefer som teamledare, har varit att rikta en enkit till
ett storre antal medarbetare pa de aktuella enheterna pa forvaltningen, féreliggande del

kommer att handla om denna enkit.

Motet med medarbetare
I inledningen av vart foljeprojekt genomférdes ett mote med atta medarbetare i syfte att fa

information och synpunkter om Tidiga signalers igangsittande. Synen pa en lokal teamledare,
samt ett fokus pa det vardagliga arbetets funktionalitet, det vill sdga, verksamhetens
forutsittningar for att kunna gora ett bra jobb diskuterades. Vidare rérde sig samtalen kring
frigor om hilsa och vilbefinnande. Motets innehdll gav oss ocksa god inblick i hur var
kommande enkit bland annat skulle utformas. Tillfdllet visade sig tidsmassigt ligea f6r nira
sjalva igangsittandet av projektet Tidiga signaler. Okunskapen om och avsaknaden av
information var pataglig. Dock framkom en viss ridsla av att lokala ”’poliser” kunde bli en
konsekvens av inférandet av projektet. Detta baserat pa rykten som gick pa enheterna.
Medarbetarna uttalade en vilja att fortsitta triffas som grupp diskutera projektets framfart. Ett

sidant intresse hade dven vi. Detta blev dock inte fallet.

Enkaten
I syfte att kunna folja upp projektet kvantitativt avseende dess intentioner, utvecklades en

enkit. Den kvantitativa ansatsen sigs som ett komplement och som ett summerande material
frain de medarbetare som ingick i projektet. Ansatsen var att frin borjan himta information
vid tva tillfillen fran de ber6rda medarbetarna: hosten 2018 samt hosten 2019. Efter att den
forsta enkatstudien genomforts togs dock ett beslut om att dven rikta enkdtomgang nummer
2 till en kompletterande grupp medarbetare (en kontrollgrupp), som inte ingick i projektet.
Avsikten var att kunna gora en avslutande jimforelse mellan deltagarna som ingitt 1 projektet,
och med de som znte ingick i Tidiga signaler. Detta har ocksd genomférts. Enkitens

konstruktion har utgatt ifran ett antal faktorer som teoretiskt och tidigare empiriskt visat sig
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héra samman med hilsa och vilbefinnande, och som har sin férankring i tidigare
arbetslivsforskning (se bland annat Pettersson, 1994). Aven de synpunkter pa verksamhetens

funktionalitet som moétet med medarbetarna genererade, har ocksa arbetats in 1 enkiten.

Enkatfragorna dr indelade i ett antal teman. Férutom bakgrundsfaktorer sd har f6ljande teman
ingatt: verksambetsrelaterade data, ledarskap och ledningsdata, arbetssituation 1 form Avalitativ och
kvantitatiy belastning, samt specifika fragor om hdlsa och vilbefinnande. Inom det sistnimna temat
har férutom hilsofragor, ocksa frigor kring moijligheter {61 aterbamtning ingatt. Dir sd varit
relevant har fragor stillts, men i Ovrigt har utgangspunkten varit ett antal pastienden som
respondenterna tagit stillning till. Skala 1-5 har anvints (1-stimmer inte alls och 5-stimmer

helt).

Vid bada tillfillena administrerades enkiten internt inom fOrvaltningen, dir respektive
enhetschef var ansvarig for siavil utdelning som insamlande av enkiten. Enkiten var helt
anonym och samlades in avdelningsvis och buntades ihop i kuvert. Efter insamling limnades
direfter enkiterna i sina kuvert till HR-ansvarig f6r projektet och fér vidarebefordran till
forskargruppen. Totalt, vid fOrsta tillfillet, ingick 200 personer varav 124 personer svarade pa
enkiten. Det innebar en svarsfrekvens pa 62 procent vid forsta tillfillet, dvs ett bortfall pa 38
procent. Via uppfoljande samtal med teamledare inom projektet i syfte att klargora bortfallet,
fanns det indikationer pa en viss radsla for ”icke anonymitet”. Denna grupp av personer kunde
hirledas till en viss enhet. Det innebar att en bortfallsanalys kunde genomforas. Vid jamforelse
mellan medarbetarna som svarat pa enkiten och de som representerar bortfallet visade det sig
att de demografiska faktorerna saisom dlder, kon, anstillningstid inte skiljde sig mellan de bada
grupperna. Vid andra tillfillet, dvs hosten 2019 svarade 95 personer inom projektet pa enkiten.
Det innebar en svarsfrekvens runt 70 procent. Det exakta antalet personer som ingick i tidiga
signaler vid tillfille 2 varierade vid den hir tiden f6r ifyllandet, nagra avdelningar ingick inte
lingre 1 projektet och andra personalindringar hade ocksa skett. Vid andra tillfillet riktade vi
oss ocksa till det som vi tidigare kallade kontrollgruppen, dvs de enheter som zn#e ingick i
projektet. Hir samlades det in svar fran 85 personer som representerar andra enheter. Dessa
enheter har vi inte kunnat ringa in utifrin nagon “objektiv’ beskrivning av deltagare.

Informationen har varit relativt knapphindig. Vi ser det som en svaghet i materialet.
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For att dnda kunna genomfdra jimférande analys har vi testat kontrollgruppens bakgrundsdata
mot de medarbetare som ingatt i studien vi de bada tillfillena. Analysen har tagit fasta pa
bakgrundsfaktorerna édlder, utbildningsniva, anstillningsform (hel och deltid) samt antal ar
inom verksamheten. Syftet med den analysen har varit att se om grupperna skiljde sig 4t i dessa
avgorande faktorer. Resultatet visar dock att det inte fanns nagra avvikande skillnader mellan
grupperna avseende dessa data. Gruppen som ingitt i tidiga signaler samt kontrollgruppen kan

saledes betraktas som relativt homogena och fortsittningsvis jamforbara for studiens syfte.

Forst tva primara utgangspunkter for analys av data
For det forsta vilar projektet tidiga signaler pd tanken om att motverka ohilsa och o6ka

friskndrvaron inom forvaltningen. Den andra utgangspunkten har varit att prova nya former
for organisering. Hir har ett nira arbetsledarskap varit fokus, uttryckt i bildandet av lokala
teamledare. Didrvid har enkitstudien sett 6ver tid primdrt analyserats utifrin dessa

forutsittningar.

For att kunna svara upp till den forsta ansatsen, det vill sdiga motverka hilsa sa framgar det av
torvaltningens statistik att mellan aren 2017 fram till 2019 har sjukfranvaron sjunkit pa generell
niva fran 10, 1 procent till 8,7 procent. Fordelat pa kvinnor och min sa redovisar man lagre
franvaro, det vill siga 6,4 procent ar 2019, och kvinnorna 9,3 procent f6r samma ar. Denna
statistik siger egentligen ingenting om deltagarnas franvaro i projektet tidiga signaler. Vad dock
den interna statistiken faktiskt siger, ar att den f6ljer den allmédnna trenden sett Gver riket totalt
(SCB, 2019) Total sett i Sverige 6ver tidsperioden 2017-2019 var sjukfranvaron sjunkande,
dock med ldgre antal 4n inom omsorgsférvaltningen. Detta innebdr att vi inte kan dra nagra
orsakssamband mellan 4 ena sidan den minskade franvaron inom férvaltningen och de insatser
som genomforts i projektet tidiga signaler. Didremot kan vi med utblick fran enkitdata se om
det 6ver tid har skett ndgra férindringar gillande hilsodata samt studera det material som lyfter
fram ledarskapets betydelse for medarbetarna. 1 ett fOrsta steg presenteras dock ndgra

bakgrundsdata.

Nagra bakgrundsdata
Aldern pé personalen som ingitt i den sammantagna studien spinde mellan fédda 1955 fram

till 2000, dir den genomsnittliga aldern var 43 ar. En klar majoritet var gifta eller

sammanboende (62%) och nirmare hilften av alla hade som hogsta utbildning
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grundskola/gymnasium. Endast 14,5 procent hade eftergymnasial utbildning lingte an tre ér.
En klar majoritet (85 %) hade fast tjanst, och 70 procent arbetade heltid. P4 fraigan om hur
linge man arbetat pa den nuvarande arbetsplatsen var genomsnittet 7 ar. En 6vervigande

majoritet kvinnor fanns representerade bland personalen.

Halsodata
En primir utgangspunkt har varit att med teamledarnas funktion och dess nirhet till

arbetsgrupperna kunna finga upp tidiga signaler pd ohilsa och/eller andra vardagliga problem
inom verksamheten. Vart material pa generell niva gillande hilsa och valbefinnande visar znfe
pad att nagon forskjutning har skett over tid (T'1 och T2) dvs. varken en férsimrad eller en forbattrad
utveckling 6ver tid f6r de medarbetare som ingitt 1 projektet, och de hilsovariabler som ingatt
1 studien. Detta innebir att vi inte kan se ndgra konkreta effekter av de eventuella insatser som
genomforts pa lokal niva under den undersokta tidsperioden. Det finns inte heller nigra
generella avvikelser i hilsovariablerna mellan de som ingatt i projektet och de medarbetare som
ingatt som kontrollgrupp vid tillfille tva. Det betyder att savil kontrollgruppens hilsodata som

Tidiga signalers data ligger pa liknade nivaer genomgaende i enkiten.

Tidspress och upplevelsen av allt f6r orimliga krav i arbetet har inte férindrats 6ver tid utan
ligger konstant fran tillfalle 1 till tillfalle 2 (kvalitativa respektive kvantitativa krav). I jiamforelse
med kontrollgruppen finns inte heller nagon avvikelse, utan denna grupp ligger pa samma niva
som medarbetarna ingaende i projektet tidiga signaler. Knapps 20 procent i respektive grupp

redovisar att de ganska ofta arbetar under stark tidspress.

Tidsspannet mellan férsta och andra tillfillet var 12 manader, och en klar majoritet, runt 72
procent, ansag sig kinna sig fullt friska vid bada tillfallena. Vidare visar vara analyser att 68
procent hade en positiv kinsla for sitt arbete. Endast 8 procent har rapporterat en viss olust

infor sina egna arbetsuppgifter.

Sjilvrapporterad franvaro (senaste 3 manaderna frin ifyllandet), saval i antal tillfallen samt antal
dagar har inte heller visat pa nidgon andrad riktning mellan de bada mattillfallena, utan dessa
har legat konstant. Dessutom har den sjilvrapporterade franvaron varit lag: 60 procent har
rapporterat att de under senaste 3 manaderna inte varit franvarande alls, 22 procent rapporterar
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franvaro vid ett tillfille, medan 10 procent uppger 2 ganger. Vid en prévning mellan yngre och
dldre och sjilvrapporterad franvaro visar analysen att det inte fanns ndgon skillnad mellan
aldersgrupperna som var indelade enligt foljande: upp till 29 ar, mellan 30 - 45 ar samt 46 ar
och uppat.

Att flertalet sjukskrivningar inte direkt har varit arbetsrelaterade har ju varit en utgangspunkt i
det genomférda projektet och i viss man stodjer enkitstudiens material detta. Pa fragan i vilken
utstrickning 6vrigt liv utanfér arbetet paverkar hilsan och vilbefinnandet rapporterar 24
procent att det 6vriga livet utanfér arbetet paverkar i hog grad vilbefinnandet. Alltsa, var farde
person uppger villkor utanfor arbetet som betydelse f6r individen hilsa och vilmédende. Vid en

provning mellan de olika aldersgrupperna fanns ingen aldersskillnad 1 den rapporteringen.

En viktig aspekt kring ohilsa och dess uppkomst kan vara i vilken grad individer upplever sig
ha nagon form av sémn- och dterhimtningsproblematik. Vid tillfille 1 visade det sig att ju dldre
du var (aldersgruppen over 46 ar) desto mer utvilad och aterhimtad kinde du dig i samband
med att du skulle bérja jobba. Den yngsta gruppen upp till 29 dr rapporterade det motsatta,
dvs. i mindre grad utvilade inf6r kommande arbetsdag. Avseende konkret sémnproblematik
(svarigheter att somna, for tidigt uppvaknande/stérd och orolig sémn) uppgav den yngtre
gruppen i hogre utstrickning detta. Sett 6ver tid mellan T1 och T2 har inte detta monster
signifikant forandrats. Dock ser vi en ligre andel individer som skattar att de i hog utstrickning
har haft svarigheter att somna de senaste 3 manaderna. Fran 35 procent till 29 procent vid
tillfille 2. Se tabell 1.( ”Ja alltid” och ”Ja ofta” har slagits samman.). Tabell 1. Redovisar hur

ofta medarbetarna upplevt sémnsviarigheter de senaste 3 manaderna. (1 procent) .

T1 T2  Kontrollgrupp
Ja alltid 14 % 9% 8%
Ja ofta 21%  20% 20 %
Ibland 16%  21% 24 %
Sillan 23% 26 % 22 %
Aldrig 26%  24% 26 %

100 % 100 % 100%
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Sammantaget, och utifran enkitens analyser, ser vi inte nagra forindringar Gver tid eller nagra
avvikelse 1 forhallande till medarbetarna i kontrollgruppen nir det giller hilsoindikatorer och
upplevelser kring sin egen hilsa. Diremot visar véira analyser, att det finns skillnader mellan
dldre och yngre medarbetare i verksamheten kopplat till hilsa och vilbefinnande. Dir den
yngsta gruppen (upp till 29 ar) systematiskt rapporterar i hdgre grad besvir. Enkitens material
stodjer de utgangspunkter som projektet Tidiga signaler vilar pa. Perioden mellan hésten 2018
och hésten 2019 har inte inneburit ndgon positiv utveckling av de hilsofaktorer som ingatt i

studien.

Ett intressant resultat av enkitdata ar att det dock finns en statistisk sikerstilld skillnad mellan
tillfalle 1 och 2 gillande upplevd oro for hilsorisker 1 arbetet. Vid en narmare analys visar det
sig att oron minskat signifikant under perioden mellan T1 och T2 fér gruppen ingiende 1
projektet. Fran 11 procent som uppger att de absolut inte oroar sig for hilsorisker 1 arbetet till
18 procent vid tillfalle 2. Detta resultat ligger i linje med kontrollgruppens rapportering. Vid
forsta miattillfillet rapporterad 14 procent att de i1 hog grad oroar sig for hilsorisker.

Motsvarande vid tillfille 2 var en dryg halvering, det vill sdga 6 procent. Se tabell 2.

Tabell 2. Redovisar i hur hég utstrickning medarbetarna skattar sin oro for hilsorisker i
arbetet (1 procent) .

T1 T2  Kontrollgrupp
Jaihog grad 14% 6% 8 %
Jainagon grad 38%  36% 37 %
Varken ja eller nej 26% 30 % 19 %
Nej knappast 11%  10% 17 %
Nej absolut inte 11% 18 % 19 %

100 % 100 % 100%

Som vi tidigare har konstaterat kan vi inte pa generell niva, och kopplat till halsodata 1 enkiten,
dra ndgra slutsatser om att medarbetarna har ett dndrat hilsobeteende (kopplat till det
vardagliga arbetet). I detta sammanhang ér det viktigt att betona att, var fjairde medarbetare
som ingatt i studien snarare rapporterar att ~’ mitt ovriga liv’” (livet utanfor arbetet) paverkar

vilbefinnandet. Vad vi emellertid ser, och som skulle kunna vara en positiv utveckling ar att
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oron for hilsorisker i arbetet signifikant minskat 6ver tid. Vi fortsitter resultatredovisningen
med att analyser effekterna av den nya formen av organisering vid inférandet av teamledare

samt den utbildning som varit i fokus for arbetsledarskapet.

Ledarskaps- och ledningsdata
Ansatsen i projektet att via teamledare komma nirmare medarbetarna i det vardagliga arbetet

verkar ha ront framging. Genomgiende visar enkitens data att kontaktytan mellan narmaste
chef och ledning signifikant har 6kat 6ver tid, dvs. mellan tillfalle 1 och 2. Se tabell 3. Tabellen
visar bland annat att upplevelsen av kontakten med narmaste chef 6kat, att upplevelsen av att
arbetsgivaren upptrider rittvist 6kat, samt att aterkopplingen om hur tillfredstillande mina
arbetsuppgifter utférs ocksa Okat. Notera dock att kontrollgruppen har motsvarande
medelvirden som gruppen i projektet Tidiga signaler har vid tillfille 2. En fundering hir ar ju

pa vilket sitt ledarskapet i kontrollgruppen respektive projektgruppen skiljer sig at?

Tabell 3. Redovisar medelvirde, f virde samt p-virde f6r ingdende ledarskapsfragor. Skala 1-5
dir 5 =i hoég grad

T1 T2 Kontrollgr. Fvirde p

Tillfredstallande arbetsinsatser 3,5 4.0 4.1 8,1 p-000
Intresse for mitt arbete 3,6 4,0 4,2 6,2 p.002
Bra kontakt med narmast chef 3,8 43 43 8,2 p-000
Arbetsgivaren rittvis mot mig 3,9 4,2 4,3 4,0 p-019

Forklaringar till dessa resultat kan naturligtvis bero pd manga olika faktorer. Dir sannolikt
projektets uppmirksamhet, uppfoljning samt narhet till en lokal teamledare kan ha bidragit till
upplevd forstirkt kontakt. Detta innebidr att en av utgangspunkterna fér projektet Tidiga
signaler skulle kunna anses vara uppfyllt, dvs. att via organisatorisk f6rindring har man narmat
sig medarbetarna. Notera dock kontrollgruppens medelvirden (tabell 3). Att den 6kade
nirheten inte slagit igenom for den hilsodata som ingitt 1 enkitstudien kan vara en intakt pa
att ett forandrat halsorelaterat beteende tar tid och bor ses som en langsiktig ansats over flera
ar.
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Ledarskap och verksamhetsdata
Vad har da en utdkad kontaktyta mellan medarbetare och nirmaste chefer inneburit for det

vardagliga arbetet? For att kunna beskriva detta och de upplevelser av det vardagliga arbetet
som medarbetarna rapporterar i enkiten har fem faktorer bildats som aterspeglar olika villkor
tor upplevd nojsamhet och prestation 1 arbetet. (se bland annat Pettersson, Nordmark och
Torbiorn, 2010, dven Torbiorn, Pettersson, Arvonen, 1995.) Dessa faktorer dr incitament for
arbetet (vill), behovd information for arbetets utférande (vet), relevant kompetens for
arbetsuppgiften (kan), samt relevant ansvar (bor), och dar till horande befogenheter (fir) 1

arbetssituationen. For ingdende frigor i de fem faktorerna, se bilaga 1.

En sambandsanalys har genomforts mellan ledarskapsfrigorna och verksamhets data. Se bilaga
1. Syftet dr att se om en forstirkt kontaktyta mellan chefer och medarbetare har betydelse for
arbetets utférande pa daglig basis, och sd som det formulerats 1 enkiten. Detta innebir att vi
slagit samman alla ingiende individers data vid tillfalle 2 (T2 och kontrollgruppens data). I
analysen ingar saledes 185 personer. Den forsta genomférda analysen visar pa ett tydligt
positivt samband mellan i hur hég grad kontakten med nidrmaste chef upplevs vara, och i vilken
grad uppfyllda villkor i arbetssituationen dr. Detta innebar att 1 ju hogre grad jag upplever min
relation positivt till nirmaste chef desto mer upplever jag att mina villkor dr uppfyllda. Uttryckt
1 andra termer visar alltsa analysen att det finns ett positivt samband mellan ledarskapets
betydelse och i vilken grad upplevda incitament, information kompetens, ansvar och
befogenheter dr uppfyllda. Genomgaende visar tabellen (se bilaga 1) signifikanta samband pa
ett snitt av + 0.35 och en signifikansniva p<.01. I jimforelse med motsvarande analys vid
forsta tillfillet da enkitstudien genomfordes visar det sig att snittet pa den positiva
korrelationen sett Over alla faktorer lig pa +0.25 och en signifikansnivd pa p<.05. Denna
jamforelse visar pa ett forstirkt samband 6ver tid mellan nirmaste chef och upplevelsen av
mer uppfyllda arbetsvillkor. Det som sticker ut vid andra tillfdllet (T2) dr att det finns ett starkt
positivt samband mellan att nirmaste chef i regel informerar mer om hur tillfredstillande mina
arbetsuppgifter ir och 1 vilken grad villkoren f6r mina vardagliga prestationer ar uppfyllda.
Innebirandes att i ju hogre utstrickning medarbetarna far reda pa att arbetsuppgifterna ar
tillfredstillande 1 sitt utférande, i ju hogre grad tolkar medarbetarna att arbetsvillkoren ar

uppfyllda.
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Vad sager da enkatstudien sammantaget?
Till att borja med vill vi bara kort reflektera Over enkitstudiens genomférande. En

utgangspunkt var att verksamheten och enhetscheferna var ansvariga for savil distribution som
insamlandet. Ett bakomliggande antagande fran var sida var att detta skulle innebira ett stort
engagemang och ocksa ge enkitstudien betydelse f6r verksamheten och dess medarbetare. Vi
kan inte uttala oss om engagemanget men vi kan dock tycka att omsorgen kring och franvaron
av ett storre deltagande kan tyda pad bristande betydelse, eller vara i konkurrens med andra
enkitstudier, exempelvis medarbetarundersokningen. De bortfalls- och jimforelseanalyser vi
genomfort har dock syftat till att kunna folja data 6ver tid och samtidigt kunna uttala oss om
eventuella férindringar och eventuell paverkan av de ambitioner som funnits kring projektet.
Vi ar val medvetna om eventuella brister i mojligheten for generalisering av data. Med det sagt
kan vi dndé konstatera att genom det fokus som varit pa inférandet av teamledarrollen, har f6r
den population som ingatt i enkitstudien, andd inneburit en 6kad upplevd kontaktyta med
verksamhetens arbetsledning. Att denna utokade kontaktyta skulle svara upp till ambitionen
att minska franvaron kan dock inte studien bekrifta. Visserligen har franvaron under den
undersokta tidsperioden marginellt sjunkit men ingen av de ingaende halsofragorna har visat
pé en positiv utveckling avseende ett hélsorelaterat beteende och dirmed indikera pa minskad
franvaro. Sannolikt ligger flera forklaringar till grund for detta. En forklaring skulle kunna vara
att enkitens ingiende hilsovariabler varit for trubbiga i att finga dndrat hilsobeteende.
Alternativt att den sjilvrapporterade franvaron, samt att de ingaende hilsoindikatorerna, har
over- eller undertolkats av respondenterna 6ver tid. Vidare kan det ocksa vara en indikation pa
att ett andrat hilsobeteende har en viss troghet och efterslipning i férhallande till de eventuella
insatser som genomforts under den undersékta tidsperioden. En fjirde forklaring, och kanske
den mest rimliga, skulle kunna vara att gruppen i 6vrigt féljer den nationella trenden som
tidigare redovisats. Iinledningen av den hir sammanstillningen av enkitdata kunde vi ju ocksa
konstatera att verksamhetens franvarostatistik foljer samma trend och moénster som den

officiella statistiken inom riket. Detta sett 6ver den tidsperiod som enkiten administrerats.

Som vi dock tidigare papekat och med en utblick Gver vira Gvriga analyser framgir det att de
vardagliga arbetsvillkoren upplevs har forbittrats 6ver tid. Det innebar att det finns en 6kad
no6jdhet kring villkoren for att kunna gora ett bra jobb. Detta skulle kunna héra samman med
att den upplevda kontaktytan 6kat mellan chefer inom verksamheten och medarbetarna som

ingatt 1 studien. Teamledarnas nirvaro 1 den lokala vardagen har sannolikt bidragit till
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upplevelser av nirhet till nirmaste chef. En nirhet som ocksa skulle kunna innebira
mojligheter till att fanga #diga signaler. Detta skulle da ocksa kunna vara en foérklaring till varfor
exempelvis oron kring halsorisker 1 arbetet signifikant minskat 6ver tid. I det hir
sammanhanget kan det ocksa vara av vikt att lyfta upp betydelsen av sjilva genomforandet av
projektet. Uppmarksamheten kring projektet och inférandet av teamledare har naturligtvis

péaverkat det vardagliga arbetet och i sig bidragit till mojligheter att fanga upp tidiga signaler.
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Uppsummering och tolkning

Projektet Tidiga signaler” beskrivs av de flesta rosterna i rapporten som positivt. Kanske till
och med som lyckat. Projektet har gjort nigot med verksamheten. Detta menar bade
enhetschefer och de som har haft en teamledarroll. Fragan som vi maste stilla oss ér, har den
paverkan som Tidiga signaler haft, ocksa paverkat hilsan pa enheterna? Det korta svaret r att,
det gér faktiskt inte att siga. Forhaller vi oss till svaren i enkiten sa finns ingen forindring 1
svaren overtid kopplat till den upplevda hilsan. Forvaltningens statistik for sjukfrainvaro har
emellertid férdndrats till det battre (under projekttiden), men forindring foljer samma kurva
som vi har sett 1 statistik for hela Sverige. Samtidigt aterger enhetschefer och teamledare
erfarenheter som ar positiva. Erfarenheter, med konkreta beskrivningar som ocksa maste ges
plats och forstas. Det finns ocksa genomgdende beskrivningar frin praktiken som pekar pa
omraden som inte riktigt har haft projektets egentliga intention framfor sig. Det finns saledes
en del foreteelser som vi har varit och dr ganska kritiska till. Vi ska nedan lyfta fram de mest

centrala poingerna fran de ovanstaende erfarenhetsberittelserna.

Halsa
Alla vi har mott, intervjuat och samtalat med var 6verens om att det stora problemet pa

enheterna var den hoga sjukfrainvaron och ohilsan. En sjalvklarhet givetvis. Det visade
emellertid sig att det inte fanns nidgon konsensus avseende vad hilsa respektive ohilsa var f6r
nagot. Vi (forfattarna) foresprakar egentligen inte nédvindigtvis nagon konsensus. Daremot
finns det anledning att problematisera den franvaro av samtal i projektet oz hilsa, ohilsa och
eventuella anledningar (arbetsrelaterade eller andra) till att ohilsa och sjukdom uppstar. Hir
forekommer enligt oss stora variationer vad galler vilka slutsatser som har dragits av att det
finns hog sjukfranvaro pa enheterna. En del lyfte fram arbetets organisering andra pekade pa
ett beteende som kunde hinféras till en negativ kultur. Det sistnimnda kom framforallt fran
enhetscheferna, dir en del menade att det var denna kultur som var helt avgérande att projektet
maste paverka eller forindra. Samtidigt misstinker vi att denna syn, om an tillfilligt, har
forindrats 1 och med Covid-19 och de rekommendationer som de flesta arbetsplatser i

skrivande stund foljer.

Den viktigaste fragan inom ramen for projektet, handlar om hur Tidiga signaler genom olika
strategier och val har paverkat hilsan pa enheterna. Det finns en del positiva beskrivningar
bade frin enhetschefer samt teamledare, men data fran enkdten visar att det inte finns nigon
direkt skillnad mellan de tva nedslagen (T'1 och T2). Det kan vara sa att eventuella hilsoeffekter

slapar efter och inte kommer att synas i praktiken forrin senare. Det dr inte omaijligt att det dr
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sa. Den positiva skillnad som bland annat har uppmairksammats fran férvaltningens sida, f6ljer
som sagt samma positiva kurva som giller f6r hela Sverige 6ver samma period. Vird- och
omsorgsforvaltningen 1 Lund sticker saledes inte ut i jamforelse med Ovriga Sverige, vilket
skulle kunna tinkas om det var projektet i sig som var huvudorsaken till férindring. Aven om
projektet har haft hilsa 1 fokus, 4r det svart att dra nagra slutsatser om hur denna har paverkats.
Diremot gar det att diskutera hur det forindrade ledarskapet har erfarits. Ledarskapet var den

faktor som var tinkt att paverka just hilsan pa enheterna.

Ledarskap

Pa de enheter dir teamledarrollen har fungerat vil, har teamledaren bidragit till en positiv
kansla av ett narvarande ledarskap. Eftersom medarbetarna girna har vant sig till teamledarna
for att samtala, verkar narvaron saledes ha betydelse for den enskilde medarbetarens upplevelse
av att bli bekriftad pa arbetet. Enhetscheferna vittnade ocksa om en avlastande vardag, dir det
tidigare handlingsstyrda och korrigerande arbetet istillet har kunnat riktas mot ett mer
verksamhetsutvecklande fokus. Samtidigt beskrev teamledarna en problematisk situation dar
paverkansmojligheter fOr att organisera arbetet forbisags. Bade enhetschefer och teamledare
beskrev ocksa om brist pa tillit ute pa enheterna. Vi ser saledes (minst) tva centrala faktorer

som har utkristalliserat sig i och med Tidiga signaler:

e Nirhet.
e En buffert at bida hall

Behovet av nirhet och att teamledarrollen ocksa skapade en upplevelse av nirhet mellan
medarbetare och arbetsledning, dr den enskilda och mest framtridande positiva faktorn i
materialet. Teamledarrollen har pa sa vis fyllt en funktion som tidigare har varit saknad. Om
eller i vilken grad tillgodoseendet av vardagsbehovet narbet, har nagon paverkan pa individens

hilsa (i foreliggande sammanhang) gar diremot inte att uttala sig om.

Teamledarrollen blev ocksd till en buffert biade for enhetscheferna, som ”slapp” en
vardagsproblematik, och istillet kunde dgna sig lite oftare at mer strategiska fragor.
Teamledaren verkar ocksa ha fungerat som en buffert at andra hallet. Nagon som fangade upp
och hanterade situationer i vardagen utan att det behévde gé hela vigen till chefen och sedan
tillbaka igen. Chefen syntes oftast ndr nagot hade gitt snett, eller nir problem uppstatt.

Teamledaren “hann foére” nagra sidana utryckningar.
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Aven om det inte gir att hinféra teamledarrollen till en férbittrad hilsa eller minskad
sjukfranvaro pa enheterna, finns det som synes anledning att ta tillvara pa de processer som
visat sig vara uppskattade och bidragit till positiva beskrivningar, framférallt rérande
teamledaren. Samtidigt finns det risker med den nuvarande situationen f6r teamledaren. Deras
ansvar utokades succesivt samtidigt som deras befogenheter i princip inte strickte sig lingre
in niagon annans. En liten monetir kompensation, knappa befogenheter och stort ansvar f6r
osokt tankarna till arbetsmiljorisker och i forlingning ohilsa. En avslutande fraga kopplat till

teamledarrollen 1 praktiken blir saledes: hur linge orkar de?

Rekommendationer
Utifran projektets ansats ronte teamledarrollen framgang. Om eller nir denna roll

institutionaliseras? ~Kommer teamledaren da att bli betraktad som enkom
arbetsgivarrepresentant? Risken finns att den integrerande bryggan som teamledaren har byggt
upp kan rasera i samband med att rollen blir mer formell. En sidan of6érutsedd utveckling har
vi sett 1 tidigare projekt inom bland annat industrin. Det finns anledning att internt diskutera
vad teamledarrollen har satt fingret pa, bade avseende problem i arbetets organisering samt
medarbetarnas (inte alltid tillgodosedda) férutsittningar och behov. Rollen ir kanske inte en
langsiktig 16sning, ddremot kan interna analyser och samtal kring behoven som rollen

tillgodosett generera innovativa lokala langsiktiga 16sningar.

Utifran vart datamaterial gor vi saledes tolkningen att teamledarrollen sannolikt inte (pa lingre
sikt) dr eller kommer vara betydelsefull f6r hilsan. Vi skulle emellertid istillet hdvda att hga
sjuktal och ohilsa bor fa sitt eget fokus, dvs. att pa lokal niva identifiera 16sningar och
kontinuerliga ”smd” innovativa projekt som stéttar i riktning mot en mer hilsoskapande
vardag. Dessa sma kontinuerliga projekt maste sannolikt ha sin stéttning fran forvaltningen

centralt, och genom handling understryka en ansats som grundar sig i savil ett nerifran och

upp respektive uppifran och ner perspektiv.

Materialet pekar pa ett antal omraden som skulle kunna omvandlas till mindre lokala projekt.
Mest framtridande har varit olika atfityder (negativa) pa enbeterna som flera har lyft fram, bade
medarbetare emellan, till arbetet men ocksa chefers attityder till medarbetare;
schemaldiggningsforfarandet (en fraga som stindigt har aterkommit i vara samtal); en generell brist pa
tillit (den bristande tilliten hinger ocksa thop med den korrigeringskultur som ibland har
atergivits); #ppdragets och arbetets betydelse (det tycks finnas en generell syn pa arbetet och
uppdraget som inte Gverensstimmer med den faktiska betydelse som personalen har for
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brukarna och samhallet. Det finns sialedes goda anledningar att férscka vinda denna negativa

sjalvbild till ndgot positivt med betoning pa just betydelsefullheten).
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Bilaga 1.

Sambanden mellan 4 ena sidan ledningsdata och 4 andra sidan verksamhetsdata baserat pa

incitament, information, kompetens, ansvar och befogenheter. Redovisar

korrelationskoefficienter samt signifikansniva. p<.05*, p<.01 **,

Ledningsfragorna ér:

1.

2
3.
4

Av min ndrmaste chef far jag i regel veta hur tillfredstillande mina arbetsinsatser dr
Min narmaste chef visar i regel intresse for hur jag utfér mitt jobb

Jag har bra kontakt med min nidrmaste chef

. Jag upplever att min arbetsgivare upptrader rittvist mot mig

Verksamhetsfragorna ar:

Incitament: Jag vill i h6g grad arbeta med mina arbetsuppgifter, Mina arbetsuppgifter

motiverar mig att ga till jobbet. Jag ér stolt 6ver mina arbetsuppgifter,

Information: Jag hittar sjilv information ifall jag behéver veta nagot, Jag dr uppdaterad pa

den senaste informationen som ber6r mitt arbete, Mitt arbete dr organiserat pa sadant sitt att

jag har god 6verblick

Kompetens: Jag kan tillrackligt mycket for att kunna utféra mina uppgifter pa ett bra sitt, Jag

klarar av alla mina uppgifter, Jag tycker att jag far anvindning av min kompetens i arbetet

Befogenheter: I praktiken bestimmer jag sjilv pa vilket sitt jag utfér mitt arbete, Jag kan sjilv

paverka de viktigaste besluten som r6r mitt arbete, Jag planerar sjilv hur mycket tid jag ligger

ned pa olika arbetsuppgifter

Ansvar: Mitt ansvar stimmer vil 6verens med de befogenheter jag har, Nir det giller mitt

arbete vet jag vad som férvintas av mig, Mitt arbete kinns ansvarsfullt
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Incitament (vill)

Information (vet)
Kompetens (kan)
Befogenheter (far)

Ansvar (bor)

Fakulteten for ekonomi

Fraga 1

.39

46 FF
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Fraga 2

35%

A1

L 2T7*
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fraga 3

31
. 40%*
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Fraga 4
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