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Sammanfattning

Denna studie ar en blandning av en kvalitativ och kvantitativ metod om hur varden tar
stallning till att framja hélsan under den radande Corona-pandemin. Syftet med denna studie
ar att belysa hur chefer med personalansvar framjar de anstéalldas hélsa under Corona-
pandemin. Studien utarbetades med tre fragestallningar for att kunna besvara studiens syfte.
Forsta fragestallningen handlar om hur Corona paverkat personalens halsa. Andra fragan
handlar om hur man tillampar hélsoframjande arbete pa arbetsplatsen under Corona-
pandemin och tredje fragan handlar om vilka faktorer i ledarskapet som har betydelse for

personalens valmaende under Corona-pandemin.

| den teoretiska delen redogdrs tva olika ledarskapsstilar. Dessa ledarskapsstilar ar
transformativt ledarskap och situationsanpassat ledarskap. Det redogdrs dven om
halsoframjande arbete pa arbetsplatsen, arbetssattet inom varden, Covid-19, arbetsmiljo inom
varden samt halsa och stress.

Studien borjade med en kvantitativ metod, dar enkéter skickades till avdelningens personal
for att fa en forstaelse for personalens uppfattning kring ledarskapet samt hur deras halsa har
paverkats under Corona-pandemin. Sedan anvéandes en kvalitativ metod, dar en
semistrukturerad intervju genomfordes med tre avdelningschefer. Fragorna som stélldes
under intervjun var fragor kring ledarskapet och hélsa under Corona-pandemin.

Cheferna uppmuntrar och motiverar medarbetarna standigt for att utfora jobbet pa bésta satt,
da den radande situationen ar svar for alla. Det visade sig att relationen mellan personal och
cheferna &r god och de samarbetar for att klara av den svara situationen. | studien visade det
sig aven att ledarskapet i avdelningarna fungerar bra men att stress och arbetsbelastningen pa
de anstallda har 6kat under Corona-pandemin och detta beror pa brister nagon annanstans i

sjukhuset dar avdelningscheferna inte har makten att foréandra.

Nyckelord: Halsa, halsofrdmjande arbete, stress, ledarskap, Covid-19



Abstract

This study is a mixture of a qualitative and quantitative method on how care takes a position
to promote health during the current Corona Pandemic. The purpose of this study is to shed
light on how managers with personnel responsibilities promote employee health during the
Corona Pandemic. The study was prepared with three questions to be able to answer the
purpose of the study. The first question is about how Corona has affected staff health. The
second question is about how to apply health promotion work in the workplace during the
Corona Pandemic and the third question is about which factors in leadership are important for

staff well-being during the Corona Pandemic.

In the theoretical part, two different leadership styles are described. These leadership styles
are transformative leadership and situation-adapted leadership. It also describes health-
promoting work in the workplace, the way of working in healthcare, Covid-19, the work

environment in healthcare, health and stress.

The study began with a quantitative method, where questionnaires were sent to the
department's staff to gain an understanding of the staff's perception of leadership and how
their health has been affected during the Corona pandemic. Then a qualitative method was
used, where a semi-structured interview was conducted with three department heads. The
questions asked during the interview were questions about leadership and health during the

Corona pandemic.

The managers constantly encourage and motivate the employees to do the job in the best way,
as the current situation is difficult for everyone. It turned out that the relationship between
staff and managers is good and with this they help each other to cope with the difficult
situation. The study also showed that the leadership in the wards works well, but that the
stress and workload on the employees has increased during the Corona pandemic and this is
due to shortcomings elsewhere in the hospital where the ward heads do not have the power to

make changes.

Keywords: Health, health promotion, stress, leadership, Covid-19
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1. Inledning
| inledningskapitlet introduceras studiens dmne vilket foljs av problembakgrunden som leder

till arbetets syfte och kapitlet avslutas med dispositionen.
1.1 Bakgrund

Chefer och ledarskap kan vara avgdrande for anstélldas halsa, trivsel, stress, engagemang och
produktivitet. Flera studier visar hur chefer bor gora for att framgangsrikt framja halsan hos
de anstallda men trots det visar statistik pa 6kade sjukskrivningar varje ar. Det faktum att
anstallda mar daligt och inte dyker upp pa jobbet har negativa féljder for individen och for
dennes arbetsplats (André, 2013). Jeding et al., (1999) berattar att en individs valmaende har
ett stort inflytande pa dennes liv och arbetsprestationer. Bade fysisk och psykisk halsa &r
betydande for att en manniska ska ma bra. En god fysisk och psykisk halsa resulterar till att
man arbetar effektivare och paverkar sin arbetsplats positivt. Man ar a&ven mer motiverad och
narvarande. Vid daligt vdlmaende arbetas det per automatik samre (Jeding et al., 1999).

WHO:s (2013) vélkénda definition av hélsa ar: "Hélsa ar inte bara ett tillstand av fullstandigt
fysiskt, psykiskt och socialt valbefinnande och inte bara franvaro av sjukdom eller
handikapp”. Vartia (2001) beskriver att angest och depression kan uppstéa pa en arbetsplats
nar arbetsmiljon &r stressig och det saknas socialt stod fran chefer, ledningen och kollegor.
Andra faktorer som paverkar stress ar konflikter, hog arbetshelastning och hoga
prestationskrav (Stansfeld, 2006).

1.2 Problembakgrund

Under Corona-pandemin har personal inom varden varit en grupp som paverkats mycket.
Pandemin har inneburit fordndringar i privat- och arbetslivet for att kunna hantera den
nuvarande situationen, till exempel att de har arbetat 6vertid och fatt sina scheman omgjorda
(Wettergard, 2020). Manga har dessutom arbetat sa-kallade riskpass, vilket innebar att man
arbetat under en hel del stress, trotthet samt att man inte fatt aterhamta sig nog och dessutom
riskerat ohélsa (ibid). Enligt tidigare forskning har det rapporterats att flertalet sjukskoterskor
haft symtom pa utbrandhet under de forsta fem aren pa jobbet, redan innan Corona-pandemin
(Karolinska institutet, 2020). Under de radande omstandigheterna &r det hogt tryck pa
vardpersonalen, vilket kan leda till negativa foljder pa personalens halsa som darmed kan

paverka patientsakerheten (ibid).



Forskning har visat att vardpersonalen presterat simre an tidigare. Det har dven framkommit
att vardpersonalen visat mindre engagemang, upplevt okad stress och blivit utbranda av sitt
arbete for att de har varit missngjda (Dellve et al., 2016). Kallin (2020) som arbetar som
journalist betonar att den radande situationen har haft en 6vervaldigande effekt pa personal
inom varden pa flera olika satt, vare sig individerna befinner sig pa arbetsplats eller utanfor.
Personalen poéngterar dven att pandemin har resulterat i att de idag upplever en bristande
aterhamtning samt en kansla av otillracklighet. Vidare anser de dven att den intensiva
pandemin har dven varit en prévande och utmanande tid. Manga har varit tvungna att rotera
och ta sig an flertalet olika arbetsuppgifter, hantera svara handelser samt arbeta
tolvtimmarspass fullt utrustade (Bjérkman, 2021). Vidare har personal behovt pa kort tid
anpassa sig till nya riktlinjer dd COVID-19 ar en sjukdom som inte existerat tidigare. | denna
typ av krislage har personal haft som forvéantan att hantera det oforutsedda tillsammans med

kollegor som de inte arbetat med tidigare samtidigt som ledarskapet brast (Kallin, 2020)

1.3 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie &r att belysa hur avdelningschefer inom varden arbetar med att

framja de anstélldas hélsa under den radande Corona-pandemin.

Hur har Corona- pandemin paverkat personalens halsa?
Hur tillampas hélsoframjande arbete pa arbetsplatsen under Corona-pandemin?
Vilka faktorer i ledarskapet har betydelse for personalens valmaende under Corona-

pandemin?
1.4 Disposition

Detta arbete ar indelat i sju kapitel (se figur 1) dar inledningen presenterar arbetets &mne,
problembakgrund, syfte och fragestallningar. Metoden forklarar val utav forskningsmetod,
tillvagagangsatt och aspekter. Den teoretiska referensramen lyfter upp ledarskapsteorier samt
begrepp som har en viktig betydelse for arbetet. Empirin bestar av de besvarade enkéaterna
och de genomforda intervjuerna. De besvarade enkéterna redovisas med hjalp av diagram och
de genomforda intervjuerna ar indelade i studiens tre huvudomraden: halsa, halsoframjande
arbete och ledarskap. | analysen lyfts resultatet i samband med den teoretiska referensramen
for att undersoka dem pa ett vetenskapligt satt. Slutsatsen innefattar studiens resultat,

teoretiska bidrag, praktiska bidrag och ger forslag pa fortsatt forskning. Referenslistan



inkluderar alla kallor vi anvént oss utav och bestar av vetenskapliga artiklar, bocker och

Internetkallor.

Inledning

Metod

Teoretisk referensram

Empiri

Analys

Slutsats

Referenslista

Figur 1. Disposition dver arbetets kapitel. Gjord pa egenhand.



2. Metod

| detta kapitel kommer det att redogéras for hur vi har gatt till vaga i var studie, det vill saga
vart val av metod, genomférande, datainsamling, etiska aspekter samt studiens tillforlitlighet

och generaliserbarhet.
2.1 Studiens arbetsmetodik

| borjan av studien skrevs en projektplan for att ha en struktur att folja for att underlatta
studiens gang. Darefter kontaktades en avdelningschef fran det sjukhus som forvéantades att
undersoka for att se ifall intresset for deltagande i studien fanns. Syftet och fragestéllningarna
for studien presenterades och avdelningschefen gick med pa att delta, men pa villkor av
anonymitet. Vidare kontaktades tva andra avdelningschefer fran sjukhuset for att fa en
bredare uppfattning om studiens syfte. Nar resterande avdelningschefer beviljat studien
kunde forskningen séttas i gang. Tre avdelningschefer fran olika avdelningar blev utvalda for
intervju och medarbetare fran respektive avdelning énskades kunna svara pa en enkat.
Enkaterna och intervjuerna genomfordes i Maj 2021 under den pagaende Covid-19-

pandemin.
2.2 Design

Vi har i denna studie valt att anvénda oss utav en fallstudiedesign, vilket enligt Denscombe
(2018) ar lamplig for studier vars syfte och fragestallningar kraver mer detaljerade resultat.
For att uppna syftet med forskningen anvandes ett fallforetag for att undersoka de problem
som studien belyser i det verkliga livet. Denna typ av forskning enligt Flyvbjerg (2011)
anvands for det mesta nar man studerar processer och forandringar. En fallstudie ger
mojligheten att tillampa olika forskningsmetoder for att fa en s noggrann och detaljerad
undersdkning som mdjligt (Denscombe, 2018). Eftersom valet av fallstudie uppmuntrar till
anvandningen av flera forskningsmetoder har vi valt att anvanda oss utav en kombination av
kvalitativ och kvantitativ metod. Aven litterara och vetenskapliga artiklar anvandes for denna
studie.

2.2.1 Fallforetaget

Fallforetaget ar ett sjukhus som funnits i 300 ar. Sjukhuset arbetar med battre forutsattningar
for patienten och erbjuder sjukvard och omvardnad av hogsta kvalitet. Vid val av

respondenter riktade vi oss mot personal som arbetat pa de avdelningar i sjukhuset som



drabbats mest under Covid-19. Detta sjukhus valdes for att en av forfattarna arbetat dar under
en langre period och upplevt de svara forutsattningarna som personalen arbetar under. Detta
har aven inneburit en god kontakt med olika avdelningar och bidragit till att manga anstéllda
gick med pa att besvara enkaten. Ett stort fokus lades pa att fa ett stort antal respondenter till
enkaten for att fa sa hog trovardighet som majligt (Punch, 2003). Vi har valt att intervjua 3
avdelningschefer samt skicka ut enkater till de medarbetare som arbetar i dessa avdelningar,
vilket berdknas vara 97 personer. Malet &r att fa en djupare uppfattning om personalens

upplevelse under Corona-pandemin.
2.3 Metodval

Vid forskning ska tva framstaende forskningsstrategier dvervagas, namligen kvantitativa och
kvalitativa forskningsmetoder (Bryman och Bell, 2017). En kvantitativ metod kan
genomforas med hjalp av enkatundersokningar, experiment eller statistiska studier, vilket
skiljer sig fran den kvalitativa metoden som fokuserar pa att uttrycka verkligheten i ord och
observationer samt forsoker beskriva manniskor i den naturliga miljon (Yin, 2013). Enligt
Yin (2013) &r det vanligt att en blandning av en kvalitativ och kvantitativ metod anvands i
samma studie, da den blandade metoden ofta tillampas for att uppna ett forbéattrat resultat. En
kvalitativ samt en kvantitativ forskningsmetod har valts da vi anser att dessa metoder ger 0ss
den storsta mojligheten att fa djupgaende data och meningsfulla forskningsperspektiv samt att
vi anser att resultaten fran de tva metoderna aven starker varandra. Som utgangspunkt i
studien genomfordes en kvantitativ undersokning for att forsta hur anstalldas valmaende
paverkats av Corona-pandemin och sedan anvandes intervjuer med cheferna for att fa en
djupare uppfattning. Den kvantitativa metoden utférdes med hjélp av enkatundersékningar
som skickades ut till personal pa utvalda avdelningar pa sjukhuset, som sedan kompletterades
med den kvalitativa metodiken. Vi har baserat den kvalitativa metodiken pa personliga
intervjuer med cheferna som besvarade diverse fragor som resulterade i en mer djupgaende
datainsamling. Kombinationen av de olika metoderna som framkommer i studien ledde till en
djupare forstaelse av hur chefer med personalansvar inom varden arbetar med att framja hélsa

under Corona-pandemin.
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2.4 Datainsamling
2.4.1 Enkater

Det &r valdigt vanligt att anvanda sig utav enkater i forskningssammanhang, allt fran
undersokning av attityder till arbetsmiljofragor (Berntson et al., 2016). En
webbenkatundersokning har valts framfor en pappersenkét for att vi anser att det blir enklare
och smidigare for respondenterna att besvara den i stéllet for att behdva skicka tillbaka nagot.
Samtidigt som det underlattade for respondenterna sa forenklade det vart arbete genom att vi
fick en elektronisk analys av all data vi samlat in. Enkéten (se bilaga 1) bestar av 19 fragor
dar individen fick vélja mellan flera fasta svarsalternativ. De inledande fragorna handlade om
respondentens bakgrund sasom kon och antal ar inom yrket. De féljande fragorna berattar om
respondentens trivsel och vélbefinnande pa arbetsplatsen. Darefter behandlas fragor som ror
omstandigheterna kring Corona-pandemin for de anstéllda, baserat pa teorin. Fragorna
utformades utifran studiens teoretiska referensram och fragestéllningar samt anvandes som en
indikation om hur personalen mar. Varierande svarsalternativ har valts for att behalla
respondenternas motivation och inte riskera att de fastnar i ett visst svarsmonster (Patel och
Davidsson, 2019). En majlig risk som vi sdg med att anvanda enkater var att man kanske inte
far tillrackligt med svar for att kunna fa ett bra resultat. Enligt Bryman & Bell (2013) ar
webbaserade enkater forknippade med Iag svarsfrekvens for att det ar latt att man glommer
bort att besvara enkéaten. Detta har vi forsokt minska genom att standigt ha en kontakt med
avdelningscheferna som paminner personalen om enkéten som ska besvaras. For att motivera
respondenterna till att kunna besvara enkaten valde vi enligt Patel och Davidsson (2019) att
skriva ett missivbrev (se bilaga 2) for att skickas i samband med enkéaten. Forfragan om
deltagande i enkétstudien skickades tillsammans med missivbrevet ut via mejl till 3
avdelningschefer pa sjukhuset som sedan vidarebefordrade mejlet till sina anstallda. Mejlet
skickades ut till totalt 97 anstéllda, varav 37 ar sjukskoterskor och 60 ar underskoterskor.
Respondenterna informerades om enkaten i god tid for att sakerstalla sa manga svar som
mojligt. Respondenternas sammanséttning bestod av 39 kvinnor och 27 man, vilket innebar

31 bortfall, vilket motsvarade en svarsfrekvens pa 68%.
2.4.2 Intervjuer

Syftet med intervjuer &r att identifiera manniskors avsikter, erfarenheter eller uppfattningar.
Om man upplever att dessa aspekter &r viktiga for resultatet sa ar intervjuer den mest

djupgaende forskningsmetoden for studien. Men intervjuer gar inte bara ut pa att kartlagga
11



intentioner hos manniskor, utan det kan dven handla om attityder, handlingar, kénslor och
tolkningar (Sohlberg & Sohlberg, 2008).

En semistrukturerad intervju med 6ppna fragor valdes for studien. Genom att var intervju var
semistrukturerad kunde vi, med hjalp av foljdfragor, fa en djupare forstaelse av
respondenternas upplevelser (Bryman, 1997). Med anledning av att respondenter ibland inte
utvidgar sina svar tillrackligt anvander man sig utav foljdfragor (ibid). I vart fall anvande vi
foljdfragorna i samband med de svar vi ansag vara ofullstandiga. Med hjalp av vara
foljdfragor fick vi slutligen ihop fullstandiga svar. Denscombe (2018) menar att en
semistrukturerad intervjumetod innebar att man anvander sig utav 6ppna fragor baserat pa
studien. Oppna fragor leder till ett utrymme dar respondenten far mojligheten att utveckla

sina reflektioner och svar (ibid).

Tre avdelningschefer valdes utifran deras positioner pa sjukhuset. Avdelningscheferna har en
varierande roll, som innebar att de agerar som bade chef och ledare i avdelningen.
Intervjuerna med avdelningscheferna inleddes med en presentation av statistiken fran
enkatresultatet. Detta for att ta reda pa deras synpunkter kring personalens respons. Efter
presentationen av enkatresultaten och chefernas synpunkter fortsatte intervjuerna med
fragorna som forfattarna hade forberett. De semistrukturerade intervjufragorna (se bilaga 3)
utformades efter studiens syfte och den teoretiska referensramen. Intervjufradgorna foljde ett

frageschema dar varje amne kategoriserades for att underlatta insamling av data.

2.5 Analysmetod

Nér enkéaterna var genomforda, fick forfattarna en klar elektronisk analys av all data som
samlats in, som endast behdvdes dverforas till empirikapitlet. Men nér intervjuerna var
genomforda kravdes det en bearbetningsprocess dar forfattarna lyssnade pa inspelningarna
for att kunna anteckna allt som togs upp under intervjuerna. Inspelningarna spelades upp ett
antal ganger for att sakerstélla att svaren har uppfattats ratt och att all information har

antecknats. Nér allt var antecknat, sammanstélldes informationen till empirikapitlet i studien.

Med hjélp av den tematiska analysmetoden som innebdr sortera, strukturera och bearbeta,
kunde vi analysera empirin i studien. Enligt Blomkvist & Hallin (2015) &r anvandning av
tematisk analysmetod forekommande nér kvalitativa data ska analyseras. Tematisk

analysmetod innebdr att den insamlade empirin delas in i olika kategorier for att kunna
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besvara studiens syfte samt fragestallningar (ibid). | denna studie kategoriseras empirin i tva
kategorier som &r huvudfokus for studien: hélsa och ledarskap. Nar sammanstélining av

empirikapitlet var fardigt analyserades det mot den teoretiska referensramen.

2.6 Etiska dvervaganden

Forskningsetik handlar om att skydda de deltagande i genomférandet av studien (Bryman och
Bell, 2017). Forskningsetiken innefattar fyra etiska principer, som bestar av
informationskravet, samtyckeskravet, Konfidetialitetskravet och nyttjandekravet

(ibid). Informationskravet syftar till att informera om studiens syfte och att det ar frivilligt att
delta. Detta krav har uppfyllts under studiens gang genom att informera respondenterna med
hjélp av ett missivbrev som skickades via mejl. Samtyckeskravet handlar om att informera
respondenterna om att de sjalva bestdammer Gver sitt deltagande och att de kan avsluta sin
medverkan nér de vill. Missivbreven betonade att respondenternas deltagande var frivilligt
och att de kunde avsluta sin medverkan nar de ville. | och med detta sa uppfylls
samtyckeskravet. Konfidetialitetskravet innebér att forfattarna ska ta hansyn till
respondenternas anonymitet och informera dem om att all information kommer att behandlas
pa ett konfidentiellt satt. Forfattarna har tagit hansyn till detta genom att informationen
behandlats med storsta forsiktighet da respondenterna inte namns med namn. Nyttjandekravet
uppfylls &ven genom att forfattarna endast anvant informationen som samlats in till den
tankta studien (ibid).

2.7 Reliabilitet och validitet

En god reliabilitet innebar att studien har genomforts pa ett satt sa att en annan forskare kan
utfora en liknande studie och fa samma resultat (Creswell, 2014). Innebdrden av reliabilitet ar
att resultatet ar palitligt och att metoden som anvénds vid studien ska ge ett liknande resultat
vid andra tillfallen, vilket kraver en noggrann granskning av datainsamlingen (Bjoérklund &
Paulsson, 2003). For att oka reliabiliteten i var studie har intervju- och enkatfragorna bifogats
i slutet. Vid ett senare genomforande av studien kan svaren forandras, da denna studie
genomfordes under Corona-pandemin och sjukhuset standigt moter nya utmaningar, vilket
enligt Creswell (2014) kan reducera studiens reliabilitet. Denna studies tillforlitlighet beddms
vara hog da alla tre respondenterna fick en transkribering av sin intervju skickad till deras

mejl. Transkriberingen baserades pa en inspelning fran intervjun och gjorde att
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respondenterna kunde bekrafta innehallet for forskarna. Respondenterna bekraftade
transkriberingarna utan anmarkning, vilket enligt Creswell (2014) &r av stor vikt. Detta
resulterar i att studiens tillforlitlighet ar hog, eftersom det &r sékerstallt att intervjun har
uppfattats pa ratt satt.

En annan faktor som visar att studiens reliabilitet &r hog ar genomférandet av
datainsamlingen, som utférdes i enlighet med de etiska regler som finns. Vid genomférandet
informerades respondenterna om att de forblir anonyma och intervjuerna kommer att
behandlas konfidentiellt. Respondenterna blev &ven informerade om att informationen de ger

endast kommer att anvandas for denna studies andamal.

Studiens validitet innebé&r att man samlar in relevant information for studien och undviker
irrelevant information, da detta kan paverka vid sammanstéllning av resultat (Bjorklund &
Paulsson, 2003). For att trovardigheten ska 6kas vid matning, bér man samla in information
fran olika perspektiv (Yin, 2013). Vid genomférandet av intervjuerna stalldes olika fragor.
Alla fragor var anvandbara for studien och det var inga fragor som togs bort. For en 6kad
validitet avgransades studien till tre avdelningar pa sjukhuset. Genom en kombination av
intervjuer och enkatfragor kunde information samlas in fran olika perspektiv vilket ledde till
en Okad validitet.

2.8 Generaliserbarhet

Bryman och Bell (2011) beskriver att generaliserbarhet innebér att en forskning ska kunna
overforas till en storre population. Men det ar svart att generalisera i en kvalitativ studie,
eftersom syftet med studien ar att fa en dkad forstaelse av undersokningen. Ytterligare skriver
Bryman och Bell (2013) att andra verksamheter som vill tillampa studien ska fa samma
resultat. Stukat (2011) beskriver aven att resultatet fran forskningen kan antingen
generaliseras eller sa galler resultatet enbart for den undersokta gruppen. Vid undersokningar
bor man ta hansyn till vem eller vilka resultatet galler och vem eller vilka som ska vara med i
undersokningen och hur manga det &r som deltar i undersokningen. Bryman och Bell (2011)
hévdar att med hjélp av en tydlig beskrivning av metoden kan man hjalpa lasarna att avgora

om studien ar 1damplig for att kunna 6verforas till en annan miljo.

Syftet med var studie ar att belysa hur chefer med personalansvar inom varden arbetar med
att framja halsa under Corona-pandemin. VVar metod &r skriven pa ett tydligt och utforligt satt
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for att lasarna ska kunna forsta hur vi har gatt till vaga och avgdra om studien ar lamplig for

overforing till en annan miljo.

Vi anser att metoden &r generaliserbar for organisationer inom varden. Vi tror att denna typ
av studie kan hjalpa samtliga organisationer att fa en tydlig uppfattning kring hur ledarskapet
i en vardavdelning fungerar och att bristerna kan férekomma nagon annanstans som resulterar
i att personalen mar samre.
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3. Teoretisk referensram

| detta kapitel presenteras den teoretiska referensramen som avses anvandas i kommande

analys.
3.1 Organisationsstruktur

En organisationsstruktur kan enligt Bruzelius & Skérvad (2011) definieras som hur en
organisation avgransas mot sin omvarld, hur arbete och ansvar fordelas i en organisation, och
hur organisationen samordnas, leds och hanteras. Organisationsstrukturen avgér hur en
organisation ser ut, vars roller och ansvar ar och hur anstallda kommunicerar. Franvaron av
en formell organisationsstruktur i ett foretag kan leda till oklarheter om vem som ar ansvarig
for vad och till vem man ska rikta sig till ifall det uppstar problem, vilken kan ha en negativ

inverkan pa hela verksamheten (Projektledning, 2020).

De tvé organisationsstrukturer man talar om ar “hierarkisk organisation” & ““en platt
organisation”. Hierarkiska organisationer &r lik pyramider och kannetecknas vanligtvis av ett
hogt centraliserat styre, dar beslutanderétt tillhér den ledningsgrupp eller chef som sitter
hogst upp i organisationen och ju langre ner i hierarkiens nivaer man kommer desto mindre
makt har individerna. En platt organisation bestar av en eller nagra olika nivaer och alla

anstéllda arbetar nara ledningen inom organisationen (Projektledning, 2020).

3.2 Chefskap eller ledarskap

Det finns manga fragor som stalls vid olika diskussioner angaende ledarskap och vad
skillnaden mellan ledarskap och att vara chef ar. Begreppet ledarskap kan tolkas pa olika satt.
En chef ar den som gor saker ratt och en ledare ar den som gor ratta saker ifran sig (Wefald &
Katz, 2007). Det &r viktigt att en chef samtidigt ar en ledare for att kunna uppna framgang i
organisationen. Chefskap &r en tjanst som har en formell befattning i organisationen och som
inneb&r makt och befogenheter. En ledares roll &r att utfora ett gott ledarskap och att de man
leder tillater sig sjalva att bli ledda. En ledare &r en formaga som en chef far ha, men det ar
aven en formaga som andra vill ha och inte bara chefer. Chefer vill ha makt och full kontroll
och kunna bestamma 6ver allt, bade i sma och stora fragor (Klarlof & Soderberg, 1989).

16



En chefsroll &r att utfora sina uppgifter pa ett felfritt satt for att eliminera risker for misstag
(Schuetz, 2017). Till skillnad fran en chef ar en ledare en person som utfor arbetet efter
prioriteringar som anses vara viktigast. FOr att uppfylla kraven for ett effektivt ledarskap
betyderatt man kan kombinera definitionen av chef och ledare. Detta genom att utfora
arbetsuppgifterna pa ratt satt men aven kunna prioritera det som ar viktigast for

medarbetarnas behov samt desras arbete (ibid).
3.2.1 Transformativt ledarskap

Malet med ett transformativt ledarskap handlar om att ledare motiverar sina anstéllda att
utfora sina uppgifter pa ett mer vardeskapande satt och uppmuntrar anstéllda att tanka
kreativt och innovativt for att vaxa, samtidigt som de presterar battre i sitt arbete (George och
Jones, 2012). For att kunna astadkomma malet och motivera foljarna till det sa utgar den
transformativa ledaren enligt Yukl (2012) fran tre konsekventa punkter: 1) géra dem mer
medvetna om uppgiftsresultatets betydelse, 2) fa dem att borts fran sitt egetintresse for

organisationens eller gruppens skull och 3) aktivera deras behov pa hogre niva”.
Avolio (2011) belyser att transformativt ledarskap kan uttryckas pa fyra olika satt:
idealiserad paverkan

inspirerande motivation av

intellektuell stimulans

individuell omtanke

Avolio (2011) beréttar att transformativa ledare genom sitt beteende blir en forebild for deras
eftertradare att folja. Med tiden kommer efterfoljaren att identifiera sig med ledaren och
imitera ledaren for att de beundras, respekteras och har ett hogt fortroende. For att fortjana ett
sadant fortroende och en sadan respekt kravs det for en ledare att ta hansyn till andras behov
fore sina egna och under alla omstandigheter dela riskerna med anhéngarna. Bass (1996)
havdar att transformativa ledare handlar ratt och vad galler beteende har de hoga krav pa etik
och moral. En viktig aspekt en ledare bor tanka pa ar att inte utnyttja sin position i
organisationen for att gynna sina egna intressen (Zineldin, 2017). Né&r en ledare ar ett gott
exempel kommer fortroende att byggas och respekt skapas (ibid).

Avolio (2011) berattar vidare att transformativa ledares roll &r betydande for utstralandet av

motivation och inspiration till sina medarbetare. Sadana ledare skapar en attraktiv vision, dar
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anhangarna motiveras till att arbeta mot den riktningen (Zineldin, 2017). Ledaren ar positiv
och uttrycker sig i hoga forvantningar pa sina anhangare, da organisationens vision ar valdigt
viktigt att forsta (ibid). Visionen bor uttryckas pa ett enkelt sétt for sina anhangare sa de kan
forsta och bara det med sig i det vardagliga (ibid).

Intellektuell stimulans &r ett beteende som syftar till att fa anhangare att titta pa problem ur
andra perspektiv (Yukl, 2013). Man maste se olika problem fran olika hall for att hitta nya
satt att ga igenom gamla komplikationer vilket leder till att kreativiteten vaxer inom arbetet
(ibid). Foljarna far stod fran ledare i hur de ska tanka i forandringsarbete och hur de ska ga
till vaga for att I6sa olika problem som kan komma i végen (Bass och Bass, 2008). Féljarna
ar aven fria i sitt satt att tanka. Dockock maste de vara fornuftiga vid eventuella problem
(ibid). Ledaren ger foljarna stort utrymme att agera pa sitt eget sétt samt har respekt for
foljarnas sétt att tdnka och I6sa problem (Zineldin, 2017). Vid misstag kritiseras inte
individen personligen i grupp, vilket leder till en kultur dar ledaren tror pa att misstag kan ske
och att 16sningar alltid finns (Bass et al., 2003).

Individuell omtanke handlar om att ledaren ska finnas dar och utmana sina anhéngare (Bass,
1990; Yukl, 2013). Ledaren bor kontinuerligt forse alla anhédngare med ny information om
hur det gar for organisationen, da detta ar en viktig punkt inom detta beteende och leder till
att anhangare kanner sig delaktiga hela tiden (ibid). Informationen bor helst formedlas pa
plats da det kan skapa en konversation och bidra till fragor ifall det behdvs (ibid). Varje
person har ett satt som skapar motivering hos den, vilket ledaren bor ha i atanke och ta
hansyn till (Bass, 1985). En viktig punkt som ledaren bor tanka pa &r att vara lyhord och
finnas dar for sina foljare (Bass, 1990; Yukl, 2013). Ledaren ska vara tillganglig till att dela
med sig av sin uppmarksambhet till alla och med detta foljer en utveckling av foljarnas
kompetenser (Zineldin, 2017).

3.2.2 Situationsanpassat ledarskap

Bruzelius & Skarvad (2017) berattar att forskningen som gjorts kring ledarskap tyder pa att
det inte finns nagon ledarskapsstil som kan anses som bést och fungera i alla situationer.
Darfor har en metod utvecklats som hjalper till att valja rétt typ av ledarskap for en viss
situation. Modellen som utvecklats kallas for situationsanpassat ledarskap (se figur 2).
Tanken ar att ledaren ska anpassa sitt beteende och satt att vara baserat pa sina medarbetare.
Modellen hjalper ledaren med att férsta hur mycket stod en ledare bor ge sina medarbetare i
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en viss situation. Medarbetarnas kunskap och vilja att ta ansvar pa egen hand avgor hur en

ledare bemdéter dem. Detta beroende pa medarbetarnas mognad (ibid).

Hog

Individorientering

Lag Uppgiftsorientering Hog

Medarbetarens mognad
Hég Genomsnittlig Lag

Figur 2, Situationsanpassat ledarskap (Bruzelius & Skarvad, 2017)

Det ar viktigt att chefen har en hdg uppgiftsorientering nér en oerfaren medarbetare &r ny i
organisationen och ska 6verlamnas arbetsuppgifter. Chefen ska ge klara instruktioner och
halla ordning pa arbetet. Detta &r den forsta fasen och handlar om att instruera medarbetarna.
Né&r medarbetarna kommit in i arbetet och tagit sig an storre arbetsuppgifter raknar man med
att hen borjar ta storre ansvar pa egen hand, vilket innebér att medarbetaren mognat. Under
denna fas &r chefens uppgift att delge och redogdra for omstandigheterna for arbetet
(Bruzelius och Skarvad, 2017). Har 6kar individinriktningen och uppgiftsinriktningen
minskar, vilket forklaras som den andra fasen. | den tredje fasen utvecklas ett samarbete
mellan ledare och medarbetare déar de bemdter problemen tillsammans och som innebér en
hog individorientering och lag uppgiftsorientering. | den fjarde och sista fasen ar
medarbetaren sjalvgaende. Uppgifts- och individsorienteringen ar hyfsat lag vid det har laget

och ledarskapet delegeras.

3.3 Arbetsmiljé inom varden

Det finns flera olika faktorer som kan bidra till en negativ arbetsmiljo, varav den vanligaste ar

hog fysisk och mental arbetsbelastning. Fysisk arbetsbelastning innefattar bland annat
19



patientforflyttning och icke-ergonomiska arbetspositioner, till exempel vid omvardnad och
forband av sar. Det kan orsaka smarta i axlar, nacke, armar och rygg (Arbetsmiljoverket,
2018). Risker i den mentala arbetsmiljon inkluderar hog arbetsbelastning och problem i
arbetsgruppen som kan satta arbetaren under stress. Skiftarbete och bristen pa fysisk

arbetsmiljo ar ocksa faktorer som kan orsaka stress och psykisk ohalsa (ibid).

Djukic et al., (2012) havdar att det finns manga olika aspekter som paverkar en
sjukskoterskas arbetsmiljo. Aspekter sdsom arbetsmotivation, hur organisationer och chefer
arbetar, och arbetsforhallandet mellan medarbetarna som kan leda till ohélsa. En battre
arbetsmilj6 och valutbildade sjukskdéterskor kan enligt Aiken et al., (2011) minska
dadligheten pa avdelningarna. Ju storre antal patienter varje sjukskoterska ansvarade for,
desto hogre blev dodsfallen pa avdelningarna (ibid). Arbetsmiljon paverkar i vilken
utstrackning sjukskoterskor kan ta hand om patienten (Dilber et al., 2016). Det vill saga ju
samre sjukskoterskans arbetsmiljo ar, desto hogre ar risken for forsamrad vard.

3.4 Halsa

Hur man definierar ordet hélsa ar an idag inte uppenbart, da teoretiker sedan lange forsokt
bestamma betydelsen (Medin och Alexandersson 2000). Definitionen av begreppet hélsa &r

individuellt och darfor tolkas ordet pa flera olika satt (ibid).

Den vanligaste aktéren som forekommer nar man talar om halsa ar vérldshalsoorganisationen
(WHO) (Ericsson, 2007). Begreppet hélsa som tidigare endast hanvisat till franvaro av
sjukdom, utdkades 1948 av WHO till att &ven omfatta fysiska, mentala och sociala
dimensioner av halsa (sakerhetspolitik, 2010). Folkh&lsoinstitut (2006) berattar att WHO:s
definition av halsa ar féljande: ett tillstand av fullstandigt fysiskt, psykiskt och socialt

valbefinnande och inte bara franvaron av sjukdom eller handikapp.
Enligt Halling (2002) omfattar ménniskans hélsa i tre dimensioner:

Social halsa handlar om gemenskap pa arbetsplatsen eller i privatlivet och kéansla av

samhorighet.

Den fysiska hélsan paverkas av faktorer som exempelvis ergonomin, rékning eller

sOmnrutiner.

Faktorer som paverkar den psykiska héalsan ar trygghet, trivsel, uppskattning och motivation.
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Menckel och Osterblom (2000) forklarar att de problem som kan uppsta vid definitionen av
begreppet héalsa &r relaterat till forhallandet mellan halsa och sjukdom. Méanniskor ser ofta pa
halsa som att man antingen ar frisk eller sjuk, vilket dr en begransad syn pa begreppet da
halsa handlar om mer an det fysiska (ibid). Tibblins halsokoordinat (Menckel och Osterblom,

2000) hjalper att illustrera den sjalsliga dimensionen enligt nedan (se figur 3):

A
Ma bra

Sjuk Frisk/Icke sjuk
< g

Mi daligt

\/

Figur 3. Denna modell visar hur hélsa och sjukdom ses ur tva olika dimensioner (Menckel
och Osterblom, 2002).

3.4.1 Halsoframjande arbete pa arbetsplatsen

En halsoframjande arbetsplats innebar enligt WHO (2021) att kunna bidra till en god hélsa
och motivation for anstéllda, samtidigt som man uppnar malen i organisationen. Chu et al.
(2000) beskriver i sin studie att en faktor som indikerar pa en halsoframjande arbetsplats ar
delaktighet. European Network (2021) forklarar att en halsoframjande arbetsplats &r ett
kombinerat arbete mellan arbetsgivare och anstéllda. De arbetar tillsammans for att forbattra
halsa och valbefinnande for de anstallda pa arbetsplatsen. Bidragande faktorer for en
halsoframjande arbetsplats kan vara att man involverar sina medarbetare i beslutsprocesser,
forser anstallda med relevant information och har en bra kommunikation i organisationen
(ibid). En halsoframjande arbetsplats enligt Menckel och Osterblom (2000) kan innefatta

flera faktorer som exempelvis socialt stdd, motivation och bekvédma arbetstider. Genom att ge
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det stdd som kravs, motivera medarbetare och tilldela bekvdma arbetsscheman kan man

framja halsa pa arbetsplatsen (ibid).

Ett samarbete mellan ledningen och medarbetare framjar halsa pa arbetsplatsen da
motivationen och arbetsgladjen okas vilket ar till fordel pa lang sikt for bade individen och
organisationen (Hanson, 2007). Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2020) beréttar att i det
halsoframjande arbetet ingar det att undersoka medarbetarnas halsostatus med hjalp av nagon
form av héalsoundersokning. Halsoundersokningen kan vara en individorienterad
undersokning for enskilda medarbetare eller en arbetsplatsinriktad undersokning som framjar

hélsosamma levnadsvanor hos anstallda med ett brett perspektiv.

Kénslan av sammanhang (KASAM) ér ett begrepp som ofta lyfts upp nér man talar om
halsoframjande arbete. KASAM bestar av tre komponenter: begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet. Antonovsky (2005) menar att dessa tre komponenter &r nyckeln till en
individs upplevda halsa. Begriplighet handlar om hur manniskan tolkar situationen och till
vilken grad den ar begriplig (ibid). Hanterbarhet innebar att man inte ser sig sjalv som ett
offer for omsténdigheterna, ifall man har en hdg kénsla av hanterbarhet férvantas man kunna
hantera motgangar (ibid). Nar kraven pa arbetsplatsen fér en individ blir for hoga riskeras
hanterbarheten att minska (Tangen & Conrad, 2009). Meningsfullhet handlar om att
individen ska uppleva en kénsla av delaktighet pa arbetsplatsen, exempelvis att man blir

involverad i beslut som fattas (ibid).
3.5 Stress

Stress ar en form av fysisk reaktion som uppstar i kroppen nar individen méter utmaningar,
krav eller forvantningar (Jakobsson, 2017). Stress kan aven ha sina positiva foljder. Ifall man
hamnar i knipa och kanner sig hotad kan kroppen reagera i stress och hantera det battre an
forvéntat vilket kan vara for ens egna bésta (ibid). Stress anses dock bara vara positivt under
en kort tid, eftersom stress under langa perioder paverkar individens fysiska, mentala och

sociala hélsa negativt (Stansfeld och Candy, 2006).

Halling (2002) beréttar att forekommande faktorer som far individen att uppleva stress pa sin
arbetsplats inkluderar hog arbetsbelastning, brist pa stod fran ledarna, avsaknad av kunskap
och sjalvkansla och brist pa tid. Stress orsakad av hog arbetsbelastning leder till trétthet,
angest och depression (Cronlund, 2013). Patel et al. (2018) menar att nar anstéllda upplever

stress sa tyder det pa att det inte finns balans mellan resurser och krav. Det finns tva olika
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typer av stress och alla manniskor upplever det nadgon gang i livet. Kortvarig stress ar som
det later:det bryts ned hyfsat snabbt och har inte sa stor paverkan pa en manniska. Langvarig
stress paverkar daremot en manniska mycket och kan resultera i psykisk ohalsa (Stansfeld
och Candy, 2006). En individs stressniva paverkas av manga faktorer, sasom ledarskap,

arbetsmilj6 och kéanslan av deltagande som ger mojlighet att utvecklas (Halling, 2002).
3.6 Arbetssitt och Covid- 19 inom varden

En rutin innebdr ett arbetssatt som ar bestdmt i forvag som syftar till att arbetsuppgifterna ska
kunna utforas pa ett sékert satt och med jamn kvalitet. En rutin kan beskriva nar, var, hur och
av vem de olika aktiviteterna ska utforas. Detta ar ett satt for bade arbetsgivaren och anstallda
att forstd vad som galler pa deras arbetsplats. Med hjalp av dessa rutiner kan man se till att
alla pa arbetsplatsen har ett gemensamt férhallningssatt och ar aven till for att det ska finnas
en god arbetsorganisation (Prevent, 2020).

En pandemi kan enligt folkhalsomyndigheten (2019) orsaka att flertalet manniskor insjuknar
och arbetsplatser kan drabbas av personalbortfall. Under en sadan pandemi kommer halso-
och sjukvarden 6verbelastas, vilket innebar att regionerna har ett ansvar att planera

omfdrdelning av personalen.

Socialstyrelsen (2020) har kommit med forslag om rutiner som skall genomféras i borjan och
slutet av medarbetarnas arbetspass. Detta med anledning av att Socialstyrelsen (2020) anser
att det kan vara till god hjalp for att medarbetarna ska kanna sig trygga, trivas pa sin
arbetsplats och ma bra. Dessa rutiner kallas for “check-in” och “check-out” och exempel pa

det kan vara foljande (Socialstyrelsen, 2020):

Check-in:

— Presentera er for varandra — vilka ar har idag, kénner vi varandra?
— Hur mar vi idag?

— Hur k&nner vi infor kommande arbetspass?

— Vilka ar vara risker idag och hur ska vi hantera dem?

Check-out:

— Vad fungerade bra idag?

— Vad behdver vi andra pa till imorgon?

— Hur mar vi nu? Behover vi nagon extra stodinsats/debriefing?
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Dagens pandemi har orsakat att sjukvarden stallts infor stora utmaningar och kraven pa
personalen ar hoga. Som chef i verksamheten har man hoga krav pa sig och narvaron ar
oerhort viktigt for att stodja medarbetarna. Som medarbetare &r det viktigt att man trivs med
arbetsfordelningen i verksamheten for att kunna utféra sina arbetsuppgifter rétt
(Socialstyrelsen, 2020).

Socialstyrelsen (2020) har rekommenderat olika arbetssatt for att chefer och medarbetare ska
kunna anpassa sig till de férandringar som skett i samhallet. Exempel pa sadana arbetssatt ar
att i samband med check-out fraga medarbetarna ifall de har forslag pa forbattrade arbetssatt
eller hur du som chef kan stodja dem och att forsoka skapa forutsattningar for daglig
reflektion. Personalens behov av stdd ar viktigt enligt Socialstyrelsen (2020) som menar att

stod till personal ligger i centrum for en fungerande organisation.
3.7 Teorisummering

De tva huvudsakliga faktorerna som har tagits upp i studien &r halsa och ledarskap. Dessa
faktorer har en koppling till varandra nar man ska studera dessa i en organisation. En
hélsoframjande arbetsplats innebér enligt WHO (2021) att kunna bidra till en god hdlsa och
motivation for anstallda samtidigt som man uppnar malen i organisationen. En
hélsoframjande arbetsplats ar &ven ett samarbete mellan arbetsgivare och anstallda (Chu et
al., 2000). Detta kan man uppna med ratt ledarskapsstil och darfor presenteras i den teoretiska
referensramen de olika ledarskapsstilarna som ar lampliga att tillampa for att uppna en god
halsa under den radande situationen. Halling (2002) beréttar att forekommande faktorer som
far individen att uppleva stress pa sin arbetsplats inkluderar hdg arbetsbelastning, brist pa
stod fran ledarna, avsaknad av kunskap och sjalvkansla och brist pa tid. Stress orsakad av hig
arbetsbelastning leder till trotthet, angest och depression (Cronlund, 2013). Stress kan uppsta
vid olika tillfallen, nar en manniska moter utmaningar, forvantningar och krav. Det finns tva
typer av stress: en kortvarig och en langvarig, dar den kortvariga innebar att det bryts ned
snabbt och har inte stor paverkan, medan en langvarig stress kan leda till psykisk ohélsa
(Halling, 2002).

For att undvika detta kan man som chef infora olika slags rutiner for att kunna paverka
arbetsmiljon pa ett positivt satt sa att medarbetarna trivs. Rutiner som rekommenderas for att
uppna medarbetarnas trivsel pa arbetsplatsen &r check-in och check-out rutiner dar man har
en dialog med medarbetarna (Socialstyrelsen, 2020). Vid check-in pratar man om

arbetsfordelningen for att alla ska trivas i sin roll, kdnna delaktighet och man kollar hur alla
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mar infor arbetspasset. Vid en check-out som sker i slutet av passet stimmer man av med
personalen om hur dagen har varit och vad som har fungerat bra och mindre bra. Detta for att

kunna reducera bristerna fran arbetspasset infor nasta arbetspass.

For denna studie har specifika teorier valts ut for att kunna analysera studiens tva
huvudsakliga faktorer: hélsa och ledarskap. Chefskap och ledarskap lyfts upp i den teoretiska
referensramen for att studien handlar om hur avdelningschefer tar stallning till den radande
situationen och hur de arbetar med att framja hélsa. Olika ledarskapsstilar lyfts aven upp for
att undersoka ifall avdelningscheferna arbetar utifran en viss ledarskapsstil. Ovrig teori som

har uppméarksammats ar av stor vikt for att kunna genomféra denna studie.
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4. Empiri

Fallforetaget beskrivs kortfattat innan svaren utifran de besvarade enkéaterna och de
genomfdrda intervjuerna sammanstélls i empirikapitlet. De besvarade enkéterna redovisas
med hjalp av diagram och resultatet av de genomforda intervjuerna ar strukturerade efter

intervjufragorna.
4.1 Fallforetaget

Fallforetaget ar ett sjukhus som funnits i 300 ar. Sjukhuset arbetar med forbattrade
forutsattningar for patienten och erbjuder sjukvard och omvardnad av hogsta kvalitet. For
ungefar ett ar sedan fick den forsta Covid- patienten vard pa sjukhuset och sedan dess har

man varit tvungen att stalla om sjukvarden. Att arbeta som sjukskoterska eller underskoterska

ar ett kravande arbete eftersom man hjalper en manniska pa ett annat satt an vad man gor pa

andra arbetsplatser. Det vill sdga att har hanger individens valmaende pa deras arbete. Detta

tyder pa att det kravs mycket halsoframjande arbete for att kunna utfora ett bra arbete.

4.2 Resultat fran enkater
Respondenterna (se diagram 1) bestod av 39 kvinnor (59%) och 27 mén (41%).
Undersokningen visar pa ett snitt hur lange de arbetat pa sjukhuset och det visade sig att de

flesta arbetat 0-5 ar+ (se diagram 2).

Kon

Man
41%

Kvinna
59%

Diagram 1. Kon.

26



Antal ar inom yrket

Hur lange har du jobbat som sjukskdterska /undersk dterska?

W0-23r m2ar+ WM5ar+ m10ar+

Diagram 2. Antal ar inom yrket.

De foljande diagrammen redovisar resultatet fran fraga 3-12 i enkaten, dar faktorer som

paverkar individens valmaende lyfts upp i samband med pandemin. Detta &r for att kunna fa

en helhetssyn om hur personalens valmaende har paverkats i samband med den pagaende

pandemin.

Det framstalls i resultatet (se diagram 3) av enkaten att 34 respondenter trivs, 6 respondenter

trivs inte alls och 26 respondenter trivs till viss del.

Fraga3
40
35
30
25
20
15

10

Trivs du pa dinarbetsplats?

HJa ENej mDelvis

Diagram 3. Trivsel pa arbetsplatsen.
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Enkatsvaren (se diagram 4) visade att 56 personer upplever stress. De personer som svarade
att de inte upplever stress bestod av 8 personer och 2 personer angav att de delvis upplever

stress.

Fraga 4

60

50
40
30
20
10
0 N

Upplever du stress?

HlJa ENe mDelvis

Diagram 4. Personalens upplevda stress.

Det framstalls (se diagram 5) att 53 respondenter besvarat att de upplever 6kad stress, 11
respondenter upplevde sin stressniva som oférandrad och 2 respondenter upplevde mindre
stress.

Fraga 5

Upplever du mer eller mindre stress under pandemin?

60

50

40

30

20

10

EMer HMindre mNej

Diagram 5. Personalens upplevda stress under pandemin.

Resultatet (se diagram 6) visar att 45 anstéallda har arbetat mer pa grund av pandemin, 11
anstalldas arbetstider har inte paverkats alls och 11 anstéllda har arbetat mindre.
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Fraga 6

50

45
40

35

30

25

20

15

: L

0 -

Har pandemin paverkat dina arbetstider?

w

WJa, jobbar mer MJa, jobbarmindre M Nej

Diagram 6. Paverkan pa personalens arbetstider pa grund av pandemin

Svaren fran enkaten (se diagram 7) visar att 46 anstallda upplever att de behdvt prestera mer,
5 anstéllda upplever inte att de har behovt prestera mer och 15 anstallda upplever att de

behovt prestera mer till viss del.

Fraga 7

50

45

40

35

30

25

20

15

, I

Kanner du att dumaste prestera mer pa jobbet &n vanligt pa grund av pandemin?

w

Hla ENej mDelvis
Diagram 7.

Personalens upplevda prestation under Corona-pandemin

Resultatet i diagram 8 visar att 35 respondenter anser att avdelningen inte &r tillrackligt
bemannad, 20 respondenter anser att den &r tillrackligt bemannad och 11 respondenter anser

att den till viss del ar tillrdckligt bemannad.
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Fraga 8

40

35

30

25

20

Kanner du att ni ar tillrdckligt bemannade for att klara av arbetsuppgifterna, sarskilt nu under pandemin?

mla mNej mDelvis

Diagram 8. Personalens bemanning under Corona-pandemin.

Resultatet av data (se diagram 9) visar att 36 respondenter svarade att deras halsa har
prioriterats mer, 10 respondenter upplever att deras halsa har prioriterats mindre och 20

respondenter kanner inte nagon forandring.

Fraga 9

35
30
25
20
15
10
| -
0

Harprioriteringar pa din hélsa foréndrats under pandemin?

mJa, prioriteras mer  mJa, prioriteras mindre  m Nej

Fraga 9. Prioritering av personalens halsa under Corona-pandemin.

Diagram 10 visar statistiken pa 40 personer som svarat att de har ett stort inflytande dver
beslut som galler deras arbete under pandemin, 23 personer svarade att de inte har ett stort
inflytande och 3 personer svarade att de till viss del har inflytande.
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Fraga 10

45

35
30
25
20
15
10

0 I

Hardustort inflytande dver beslut som giller dit arbete under pandemin?

wn

mla mNej mDehis
Diagram 10. Personalens inflytande éver beslut gallande arbetet under Corona- pandemin.

Statistiken visar (se diagram 11) att 35 anstéllda upplever att deras arbetsuppgifter eller
arbetstider under pandemin har paverkat deras fritid mycket, 15 anstéllda upplever att det har

paverkat deras fritid lite och 16 anstallda upplever att det inte har paverkat deras fritid alls.

Fraga 11

40

35
30
25
20
15
: . .
0

Har dina arbetsuppgifter/arbetstider under pandemin paverkat din fritid?

v

HJa, mycket MJa, lite HNej

Diagram 11. Huruvida personalens fritid paverkats pa grund av arbetsuppgifter/arbetstider

under Corona-pandemin.

Enkatsvaren indikerar (se diagram 12) att 21 respondenter trivs med arbetsfordelningen under
pandemin, att 11 respondenter inte trivs med den och att 34 respondenter trivs till viss del
med den.
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Fraga 12

40
35
30

25

10
5
0

Trivs du med arbetsférdelningen under pandemin?

Hla ENej mDelvis

Diagram 12. Personalens trivsel med arbetsfordelningen under Corona-pandemin.

Diagram 13 handlar om ifall personalen upplever att chefen/ledaren vérdesétter deras trivsel

hogt under pandemin.

Resultatet visar (se diagram 13) att 41 anstallda upplever att chefen vardesétter trivseln hogt,
10 anstallda upplever att chefen inte gor det och 15 anstéllda upplever att chefen vardesatter

trivseln hogt till viss del.

Fraga 13

Kénner du att din chef/ledare vardesatter trivseln hdgt under pandemin?

mlJa mNej mDehis

Diagram 13. Véardesattande av trivsel av den anstéllde fran chef/ledare.

Fraga 14-17 (se diagram 14) handlar om i vilken utstrackning chefen visar stod, uppskattning
och prioritering av hélsa hos personalen samt hur kommunikationen upplevs mellan chef och
personal. Resultatet visar att majoriteten upplever att de far det stodet som kréavs och att
kommunikationen ar bra under pandemin. Samtliga respondenter tycker att chefen prioriterar
hélsan hogt och att de uppskattas.
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Fraga 14-17

a0
35
30
25
20
15
10
- TNCT miRdm mRECH allen
]
| vilken utstra ckning | vilken utstrd ckning I vilken utstrd ckning I vilken utstrdckning
kénner duatt din kanner duatt din kénner duatt din kdnner duatt din
chef/ledare ger det stédet chef/ledare &r bra pa att chef/ledare prioriterar din chef/ledare visar
som kravs under kommunicera med hélsa under pandemin? uppskattning for ditt jobb
pandemin? personalen under under pandemin?
pandemin?
m|mycket hdggrad mlhoggrad mDelvs I mycket litengrad  m| liten grad

Diagram 14. Stod, kommunikation, prioritering av hélsa, uppskattning under Corona-

pandemin.

Fraga 18-19 handlar om hur chefen hanterar forandringarna i den rddande situationen och hur
bra relationen ar mellan personal och chef/ledare (se diagram 15). Majoriteten upplever att
chefen hanterat forandringarna helt okej” under pandemin. Det framkommer dven tydligt i

resultatet att de flesta har god relation med sin chef under pandemin.

Fraga 18-19

35
30
25
20
15
10

N

0

Hur tycker du att din chef/ledare har hanterar Hur bra relation har du meddin chef/ledare under
forédndringarna i den rédande situationen? pandemin?

B Mycket bra mBra mHelt okej Inte bra

Diagram 15. Upplevd hantering av férandringar och relation mellan chef/ledare under

Corona-pandemin.

4.3 Resultat fran intervjuer
Efter presentationen av enkétresultaten och chefernas synpunkter fortsatte intervjuerna med
fragorna som forfattarna hade forberett. Chef 1 har under 5 ars tid arbetat i sjukhuset, varav 3

ar som chef. Chef 2 har arbetat i 7 &r och har 5 ars erfarenhet som chef och chef 3 har arbetat
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i 14 ar pa sjukhuset, varav 10 ar som chef. Rollen som chef pa avdelningarna innefattar dven

en ledarroll for att kunna uppna ett effektivt ledarskap.

Chefernas respons till enkétresultaten fran personalen redovisas nedan.
Chef 1: “Ja, vad finns det att tycka och tanka, det ar forstaeligt att medarbetarna kanner som

de gor, detta dr inte ldtt.”

Chef 2: “Ja, jag dr chockad. Detta innebdr att vi inte uppndtt mdlet med att medarbetarna
ska ha det sa bra som méjligt, da maste vi ju liksom gora nagot annorlunda eftersom

>

problemet fortfarande finns kvar. Madlet for ledare dr att alla ska ma bra.’

Chef 3: “Vi forsoker sa gott som vi kan for att alla ska ha det bra, det dr forstdeligt att
manga kanner som de gor pa grund av pandemin da det ar mycket pa gang. Bade
sjukskaterskor och underskoterskor ar dverbelastade med arbetsuppgifter, vi som ledare har

ocksa ett ansvar och dverbelastas dessutom. ”’

4.3.1 Halsa

Avdelningscheferna hade olika definitioner kring begreppet hélsa. Chef 1 definierar hélsa
som att “Hdlsa for mig dr att man ska vara frisk och kunna ta hand om sig med hjdlp av
trdning, rdtt kost och sova bra.”. Chef 2 definierar hdlsa som att “Hdlsa dr ett stort begrepp
som innefattar manga olika saker. Kontrasten till hélsa &r ju ohélsa, sa jag personligen
skulle definiera ordet halsa som valmaende, nar man uppnar bade fysisk, psykisk och socialt
vilmdende.” Chef 3 definierar hdlsa som att “det dir jiitteviktigt, att man alltid mar bra och

tanker pa att man ska ma bra pa alla méjliga satt. ”

For att framja halsa pa basta mojliga satt anvander ledningen halsoundersokningar for att
identifiera eventuella brister i avdelningen som man kan arbeta mot. De hélsoférmaner som
erbjuds ar friskvard genom vilken personalen har tillgang till ett eget gymcenter pa sjukhuset

dar de erbjuds massage, personlig traning, kostradgivning med mera.

Cheferna forklarar stress som “en del av arbetet”, vissa dagar mer an andra. Under pandemin
berattar de att det ar mer stressigt an vanligt for att manga sjukskriver sig vilket resulterar till
en belastning pa bade cheferna och medarbetarna. Hela sjukhuset ar 6verbelastat och
patienter med olika sjukdomar placeras pa olika avdelningar som inte har ratt typ av resurser
for att varda patienten. Detta leder till att personalen upplever ytterligare stress eftersom det
blir svart for medarbetarna att behandla patienten sa lange de inte har de resurser som kravs.

Sedan ligger mycket ansvar pa chefen ifall att nagonting skulle ga fel. ”Personalen stressar
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upp sig for mycket for att hinna varda patienterna med tanke pa personalbristen. De maste

vara flexibla med att vdrda patienterna”

Stressen upplevs betydligt mer med det hoga trycket som finns pa avdelningarna. Detta har
lett till fler insjuknande pa grund av den fysiska och psykiska arbetshelastningen.
Insjunkningarna har okat for att Gverbelastningen pa personal samt de forsamrade
arbetsforhallandena har lett till att fler hamnar i depression, angest och trotthet. Under
pandemin har en del personal alltsa varit sjuka och det har varit chefens ansvar att fa ihop ett
fungerande arbetsschema trots personalbristen. Cheferna forklarar rollen som ledare under

Corona-pandemin som ett stort och tungt ansvar.

En av cheferna berdttar att ”Personalen anstringer sig for att hinna med att ge den vdrden
som kravs for patienterna och det ar tufft att se pa, det stressar oss till att &ven kunna hinna

med for att kunna hjalpa dem.”
4.3.2 Ledarskap

| fragan om hur cheferna arbetar med att framja hélsa pa arbetsplatsen, svarade de att de
forsoker fordela arbetsuppgifterna pa ett tryggt satt for att standigt kunna skapa en
arbetsmiljo som de anstallda trivs i. Med tanke pa den radande situationen berattade cheferna
att det ar svart att fa till en rattvis arbetsfordelning da personalbristen har okat. De stravar
standigt efter valbefinnande hos medarbetarna. For att framja hélsa pa arbetsplatsen kravs det
att alla arbetar som ett team och stracker ut en hjalpande hand nar nagon kollega har det svart.
Genom ett gott samarbete mellan chefen och medarbetarna framjar man hélsa pa
arbetsplatsen vilket leder till 6kad motivation och en positiv atmosfar i avdelningen.

”Det ar valdigt viktigt att vi tar hand om var personal. Man ska alltid se personen och dess

behov”’ Forklarade en av cheferna.

Cheferna namner aven att de ibland behévt prioritera personalens hélsa fore sina
arbetsuppgifter for att undvika att hen ska ma daligt. Det kan vara att cheferna har sett en
medarbetare utsliten och trott och beréttar att den kan ga vila i personalrummet och chefen
fullfoljer arbetet.

Samtliga chefer berattade att de kande till KASAM men att inte alla tre komponenter uppfylls
i den radande situationen. Arbetsuppgifterna var till en borjan valdigt svara att begripa for
bade chefer och anstallda men idag, efter 1,5 ar, har det blivit lattare att tolka olika situationer

och veta vad man ska gora i varje situation, sérskilt for anstallda som arbetat dér under en
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langre period. Under Corona-pandemin har det daremot varit svart att kanna en hog kansla av
hanterbarhet da arbetskraven har varit for hoga for bade chefer och anstéllda. | den radande
situationen har man involverat personal i flera beslut for att det har varit viktigt att fa
personalen att kdnna att deras arbete & meningsfullt och att de har en betydande roll i arbetet.

Samtliga chefer beréttar att de egenskaper i ledarskapet som anses vara betydande for att
framja personalens halsa (se figur 4) ar att de motiverar, kommunicerar for att kunna skapa
goda dialoger, visar stod, uppskattar och involverar sina medarbetare sa de kanner
delaktighet. De forsoker sitt basta med att ge de det stdd som kravs. Under arbetspasset visar
man medkansla och belyser att alla gor sa gott de kan. Man forsoker dven sprida gladje och
ha ett positivt forhallningssétt genom att tacka medarbetarna for deras insatser. Cheferna ger
stod till medarbetarna i forandringsarbete genom att forklara for medarbetarna vilka fordelar
forandringarna bidrar med. Det finns dven alltid mojlighet till medarbetarsamtal. Det &r
viktigt att kolla med personalen hur arbetspasset har gatt och hur de mar. Cheferna stottar

aven personalen genom att skapa mening i arbetet for att de ska trivas pa arbetsplatsen.

“Jag talar stdandigt om for personalen att de alltid kan komma och knacka pa dorren om det

skulle vara nagot.” Beréttade en av cheferna.

God kommunikation mellan chef och personal kan bilda ett starkare band, sérskilt nu under
pandemin. Pa avdelningen forsoker man uppmana personalen till att prata 6ppet om deras
valmaende for att man som chef ska kunna komma med I6sningar och hjalpa till. Om det
skulle finnas nagra oklarheter i avdelningen sa arbetar cheferna med dialoger for att kunna
I6sa situationerna pa basta mojliga satt. Kommunikation leder till goda dialoger som skapar
en béttre relation mellan chefen och medarbetarna. Det bygger dven ett fortroende som leder
till att medarbetare kanner sig trygga pa arbetsplatsen. Cheferna forklarade i intervjuerna att
motivation under en pandemi som denna ar av stor vikt for att kunna prestera battre pa
arbetsplatsen. Genom att komma till jobbet med energi och god instéllning smittar man av sig
till personalen. Detta blir en indirekt motivation till personal och leder till att personalen &r

motiverade till att utfora jobbet pa basta satt.

“Ibland rdcker det bara med att paminna de om hur fantastiska de &r, fOr att de ska ha ett

leende pa ldpparna i resten av dagen..” Forklarade en av cheferna.

Aven uppskattning kan 6ka motivationen hos medarbetarna. Cheferna forklarar att de standigt
uppskattar deras medarbetare genom att se till att det alltid finns fika i personalrummen och

aterkopplar med positiv feedback.
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Cheferna involverar personalen i mycket géllande deras arbete. Personalens asikter och
tankar ar betydande for forbattringar i avdelningen. Man vill dven att personalen ska vara
delaktiga sa mycket som mojligt nar det handlar om att ta beslut éver arbetsuppgifterna som
tilldelas for att det &r de som arbetar patientnara. Sedan har man dven moten en gang i veckan
dar personalen kan uttrycka sina asikter kring arbetsuppgifter, generellt om avdelningen eller
om de har nagra forbattringsforslag pa arbetssattet. All personal ar alltid delaktiga pa nagot
satt. “Allas roster fir horas” forklarar en av cheferna. Under en sadan har pandemi &r det
viktigt att ta till sig av det personalen tycker, hur de kanner angaende deras arbetsscheman
och ifall det finns nagra forandringar man kan gora for att de ska uppleva att de trivs. Att
involvera medarbetarna leder till engagemang i arbetet och till att de kénner att de har en

betydelse i att driva arbetet framat.

Kommunikation Uppskattnig

Motivation Halsoframjande Delaktighet

Figur 4. Faktorer som frdmjar personalens hélsa enligt cheferna. Egengjord.

I fragan om cheferna har specifika rutiner/arbetssatt under pandemin, svarade en av cheferna

’

att "vi gor sa gott som vi kan, forséker hitta en balans, det dr en jittetuff situation.”.

Under pandemin har det skett forandringar i arbetsmiljoén och varden har ibland knappa
resurser for att varda patienterna. Sjukhuset ar lag-bemannat och cheferna pratar om hur svart
det &r som chef att ha ansvaret om arbetsfordelningen for dem vet att det kommer resultera i
att personalen dverbelastas. Omstéllningar i avdelningen har skett ett flertal ganger och det
har lett till att rutiner och arbetsforhallanden forandras vilket gor det svarare for ledningen
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och medarbetarna att anpassa sig vid upprepade tillfallen. De forsoker standigt lyfta upp

personalen och se till att de mar bra.

Cheferna beréttar att de anpassar sitt arbetssatt och beteende gentemot sina medarbetare efter
hur situationen ser ut. Att uppleva en pandemi ar nytt for de flesta pa sjukhuset och det har
kravts att man anpassar sitt arbetssatt utifran medarbetarna. Vissa vill ha mer stod &n andra i
arbetet. Det ar viktigt som chef och ledare att forsta att alla manniskor upplever och tolkar
olika kring situationer och darfor &r det viktigt att kunna ge det stddet som behovs
individuellt. Cheferna beréttar att detta ar nagonting nytt for dem och att de aldrig tidigare
arbetat pa det sattet, men att pa grund av pandemin har de insett hur viktigt det ar att anvanda

sig utav detta satt for att framja hélsa pa arbetsplatsen.

"Nu ndir vi anstdllt ett flertal bemanningssjukskoterskor har det varit viktigt att leda de i

o

bérjan, for att alla avdelningar har ett visst sdtt att arbeta pd.” Beréttade en av cheferna.

En rutin som inforts i avdelningarna under pandemin &r check-in och check-out -rutiner,
vilket innebér att man har ett uppstartsméte och ett avslutningsmote for reflektion kring
arbetspasset dar man tillsammans hittar I6sningar till problem som uppstar. Det ar viktigt

enligt cheferna att medarbetarna far ta del av forbattringar av arbetssatt och rutiner.

Man har aven aktiverat ett krisavtal for personal som arbetar mer an vanligt. Krisavtal
innebdr att personalen kan arbeta langre skift. Till exempel kan personal arbeta upp till 48

timmar per vecka mot béttre ersattning.
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5. Analys

| detta kapitel analyseras resultatet av enkaterna och intervjuerna indelat i studiens tre
fragestallningar. Resultatet lyfts &ven upp i samband med den teoretiska referensramen for

att undersokas pa ett vetenskapligt sétt.
5.1 Hur har Corona- pandemin paverkat personalens hélsa?

5.1.1 Stress pa arbetsplatsen

Enkatsvaren tyder pa att manga anstéllda upplever en okad stress pa arbetsplatsen under
Corona-pandemin. De flesta k&nner att de har behovt prestera mer och &r inte tillrackligt
bemannade for att kunna utfora sina arbetsuppgifter. Patel et al. (2018) menar att nar
anstallda upplever stress sa tyder det pa att det inte finns en balans mellan resurser och krav
pa anstallda. Cheferna var enade om att de upplever stress for att det ar hog belastning inom
varden och att de ibland inte har ratt typ av resurser for att varda patienter. Stress orsakad av
hog arbetsbelastning leder till trétthet, angest och depression (Cronlund, 2013) och detta &r en
anledning till att personal insjuknar, enligt cheferna. Teorin om Covid-19 éverensstimmer
med den nuvarande situationen pa sjukhuset da cheferna berattar om att det rader
personalbrist. Avdelningarna krédver mer anstallda an vad det finns idag, vilket medfor en
obalans i resurser och krav fran anstéllda. Personalen anstranger sig for att hinna med att ge
den varden som kravs for patienterna med tanke pa den tidsbrist som rader och det forklarar

Halling (2002) som en bidragande faktor till upplevandet av stress.

5.2 Hur har hélsoframjande arbete tillampats pa arbetsplatsen under Corona-

pandemin?
5.2.1 Hélsa

Vid definition av begreppet hélsa, varierade respondenternas svar. Medin och Alexandersson
(2000) forklarar att definitionen av begreppet hélsa ar individuellt och darfor tolkas ordet pa
flera olika satt. Samtliga respondenters svar grundar sig i stort sett pa de tre dimensioner som

Halling (2002) forklarar: fysisk, psykisk och social hélsa.
5.2.2 Hur ledningen arbetar med att framja halsa

Ledningen framjar hélsa med hjalp av halsoundersdkningar for att kunna skapa en helhetsbild
av hélsolaget i avdelningen dar man kan se eventuella brister som bér arbetas med framat,

vilket gar i linje med teorin om det halsoframjande arbetet pa arbetsplatsen. Myndigheten for
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arbetsmiljokunskap (2020) beréttar att i det halsoframjande arbetet ingar det att undersoka
medarbetarnas hélsostatus med hjélp av nagon form av hélsoundersékning. Det erbjuds

friskvard for de fast anstéllda pa sjukhuset for att framja deras halsa.
5.2.3 Hur cheferna arbetar for att framja personalens under pandemin

De olika cheferna berdttar att ett samarbete mellan personal och arbetsgivare tillampas for att
kunna framja halsa tillsammans pa arbetsplatsen. Detta reflekterar tillbaka till teorin i studien
av European Network (2021) som forklarar att en halsoframjande arbetsplats ar ett samarbete
mellan arbetsgivare och anstéllda. Detta stimmer &ven 6verens med Hansons (2007)
forskning da han forklarar att ett samarbete mellan chef och medarbetare framjar halsa pa
arbetsplatsen da motivationen och arbetsgladjen okas, vilket ar till fordel pa lang sikt for bade

individen och organisationen.

Under den radande situationen har det varit svart att uppfylla kraven for en kansla av
sammanhang (KASAM). Cheferna berattade att arbetsuppgifterna har i bérjan av pandemin
varit svarbegripliga som bade chef och anstélld men att det har blivit lattare med tiden att
tolka olika situationer och veta vad man ska gora i varje situation som uppstar. | den
teoretiska referensramen om halsoframjande arbete pa arbetsplatsen lyfts KASAM upp som
en nyckel till en individs upplevda hélsa (Antonovsky, 2005). Antonovsky berattar att
begriplighet, som ar en av de tre komponenterna i KASAM, handlar om hur ménniskan tolkar
situationen och till vilken grad den ar begriplig (ibid). Utifran intervjuerna med cheferna sa
forstar man att begripligheten har uppfyllts pa senare tid av de anstallda som arbetat dar
under en langre period. KASAM innefattar ytterligare tva komponenter: hanterbarhet och
meningsfullhet (ibid). Hanterbarhet innebér att man inte ser sig sjalv som ett offer for
omstandigheterna. Nar kraven pa arbetsplatsen blir for hoga riskeras hanterbarheten att
minska (Tangen & Conrad, 2009). Cheferna forklarade att det har varit svart att kanna en
stark kansla av hanterbarhet da arbetskraven varit for héga pa chefer och anstéllda i
avdelningen. Utifran svaren fran cheferna kan man uppfatta det som att de har en lag
hanterbarhet i avdelningarna under den radande pandemin. Men daremot uppfylls
meningsfullheten i avdelningarna da personalen involveras i flera beslut for att cheferna anser
att det ar viktigt for personalen att de upplever att de har en betydande roll i arbetet. Detta kan
reflekteras tillbaka i teorin om att meningsfullhet handlar om att individen ska uppleva en
kansla av delaktighet pa arbetsplatsen, till exempel att man blir involverad i beslut som fattas
(Antonovsky, 2005).
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Enkatsvaren visar att majoriteten trivs till viss del med arbetsfordelningen under pandemin,
vilket cheferna aven beréattar. De berattar att de forsoker fordela arbetsuppgifterna pa ett
tryggt satt for att standigt kunna skapa en arbetsmiljo som de trivs i. Socialstyrelsen (2020)
berattar att som medarbetare ar det viktigt att man trivs med arbetsférdelningen i
verksamheten for att kunna utfora sina arbetsuppgifter ratt. Som det framgar i intervjusvaren
fran cheferna sa forsoker de standigt lyfta upp personalen och se till att de mar bra vilka ar
viktiga faktorer for att framja halsa pa arbetsplatsen. Detta da en hélsoframjande arbetsplats
enligt WHO (2021) innebér att kunna bidra till god hélsa och motivation for anstéllda
samtidigt som man uppnar malen i organisationen. Detta styrks dven av majoriteten av
personalen som besvarat enkéterna dér de bekraftar att cheferna prioriterat deras halsa hogt

under pandemin.

Cheferna néamner aven att de ibland har behovt prioritera personalens hélsa fore sina
arbetsuppgifter for att undvika att de anstéllda ska ma daligt. Detta ar i linje med teorin att en
ledare enligt det transformativa ledarskapet utifran idealiserad paverkan bor ta hansyn till

andras behov fore sina egna (Avolio, 2011).

Under pandemin har det skett forandringar i varden som har lett till att man har haft knappa
resurser for att kunna varda patienterna. Sjukhuset ar ldg bemannat och cheferna pratar om
hur svart det ar som chef att ha ansvaret om arbetsfordelningen for dem vet att det kommer
resultera i att personalen dverbelastas. Detta stimmer 6verens med teorin om vilka
konsekvenser som kan uppsta inom varden under en pandemi. Folkhalsomyndigheten (2019)
forklarar att en pandemi kan orsaka att flertalet ménniskor insjuknar och att arbetsplatser kan
drabbas av personalbortfall vilket innebér att organisationerna har ett ansvar att planera
omfordelning av personalen. Cheferna beréttar om omstéllningarna som har skett i
avdelningarna som har lett till att rutiner och arbetsforhallanden forandras vilket vid

upprepade tillfallen har gjort det svarare for ledningen och medarbetarna att anpassa sig.

Under intervjun forklarade cheferna att de har behdvt anpassa sitt beteende gentemot sina
medarbetare efter hur situationen har sett ut. Att uppleva en sadan har pandemi ar nytt for de
flesta pa sjukhuset och det har kravts att cheferna anpassar sitt beteende utifran medarbetarna.
Vissa vill ha mer stdd &n andra i arbetet. Detta kan reflekteras till hur ett situationsanpassat
ledarskap utovas. Bruzelius & Skérvad (2017) berattar att tanken nar man utdvar ett
situationsanpassat ledarskap &r att ledaren ska anpassa sitt beteende och satt att vara baserat

pa sina medarbetare. Modellen i situationsanpassat ledarskap hjalper ledaren att forsta hur

41



mycket stdd hen bor ge sina medarbetare i en viss situation. En av cheferna beréttade att hen i
borjan har behdvt leda bemanningssjukskéterskorna som blivit nyrekryterade eftersom de inte
varit erfarna i arbetssatten som avdelningen tillampar. Detta dr dven likt ett situationsanpassat
ledarskap da Bruzelius & Skarvad (2017) beréttar att chefen har en hog uppgiftsorientering
nér en oerfaren medarbetare ar ny i organisationen och ska 6verlamnas arbetsuppgifter. Det

handlar om att instruera medarbetarna.

Avdelningarna har dven infort rutiner som Socialstyrelsen (2020) rekommenderat till
personal inom varden. Dessa rutiner kallas for Check-in och Check-out -rutiner som
genomfors i borjan och i slutet av medarbetarnas arbetspass. Cheferna forklarar att de
anvander sig utav dessa rutiner for att tillsammans hitta I6sningar till problem som uppstar.
Det ar viktigt enligt cheferna att medarbetarna far ta del av forbéattringar av arbetssatt och
rutiner. Det framgar aven i enkéatresultaten som medarbetarna besvarat att majoriteten
upplever att chefen hanterat forandringarna vél i den radande pandemin och att personalen

har ett stort inflytande 6ver beslut som géller deras arbete.

5.3 Faktorer i ledarskapet som har betydelse for personalens valmaende under

Corona-pandemin

5.3.1 Egenskaper i ledarskapet som anses vara viktigast for personalens valmaende

Under intervjuerna berattar samtliga chefer att de egenskaper i ledarskapet som anses vara
betydande &r att de motiverar, kommunicerar for att kunna skapa goda dialoger, visar stéd,
uppskattar och involverar sina medarbetare sa de kanner delaktighet. George & Jones (2012)
havdar att malet for ett transformativt ledarskap &r att kunna motivera sina anstallda for att de
ska kunna utfora sina arbetsuppgifter. Avolio (2011) belyser fyra satt som kan uttryckas som
ett transformativt ledarskap, vilka ar idealiserad paverkan, inspirerande motivation,
intellektuell stimulans och individuell omtanke. Genom att bilda en bra relation med sina
anstéllda som enligt cheferna innefattar kommunikation, delaktighet och att vara ndrvarande,
skapas en individuell omtanke inom transformativt ledarskap. Individuell omtanke innebér att
ledaren finns dar och uppmuntrar sina anhangare, delar information om hur det gar for
organisationen och ar lyhérd. Detta ar viktigt eftersom det resulterar i att anhangare kénner
sig delaktiga och involverade (Bass, 1985; Bass, 1990; Yukl, 2013). Genom att involvera
medarbetarna leder det till engagemang i arbetet och de k&nner att de har en betydelse i att
driva arbetet framat. Chu et al. (2000) beréttar att en faktor som indikerar pa en
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hélsoframjande arbetsplats ar delaktighet dar all personal &r involverade.

Avolio (2011) beréttar att transformativa ledares roll &r betydande for utstralandet av
motivation och inspiration till sina medarbetare. Sddana ledare skapar en attraktiv vision dar
anhéngare motiveras till att arbeta mot den riktningen. Motivation lyfts upp som en viktig
faktor under intervjuerna med cheferna och de férklarar att genom att komma till jobbet med
energi och god instéllning smittar de av sig till personalen. Detta blir en indirekt motivation

for personal och leder till att personalen ar motiverade till att utféra jobbet pa bésta sétt.

Enkatsvaren visar att manga upplever att de far det stodet som kravs och att
kommunikationen fungerar i hdg grad. Enkatresultaten visar dven att majoriteten upplever att
relationen mellan chef och anstalld &r bra. Cheferna talar om att god kommunikation mellan
chef och personal kan bilda ett starkare band, sarskilt nu under pandemin. Det &r viktigt med
goda relationer for att uppna en god arbetsmiljo. Detta &r i enlighet med teorin om arbetsmiljo
inom varden och Djukic et al., (2012) berattar att det finns manga olika aspekter som
paverkar en sjukskoterskas arbetsmiljo. Dessa ar aspekter sdsom arbetsmotivation, hur
organisationer och chefer arbetar och arbetsférhallandet mellan medarbetarna som kan leda

till ohélsa.

En av cheferna talar om att hen ger stod i att uppmana medarbetarna till att arbeta med mal
om forandring genom att forklara for medarbetarna vilka fordelar foérandringarna bidrar med.
Fordelen ar att manga av personalen samarbetar for att motarbeta pandemin och relationen
har blivit starkare mellan chef och anstélld pa grund av den standiga kontakten de har varit
tvungna att ha for att kunna motarbeta krislaget tillsammans. Bass och Bass (2008) forklarar
att den transformativa ledaren utifran intellektuell stimulans ger stod till foljarna, berattar hur
de ska tanka i férandringsarbete och lar dem hur de ska ga till vaga for att 16sa olika problem
som kan komma i végen. Statistiken visar att de flesta av respondenterna som besvarat
enkaten aven tycker att cheferna pa avdelningarna har hanterat férandringarna i den radande

situationen val.

5.4 Diskussion

Denna studie fokuserade pa hur avdelningschefer inom varden arbetar med att framja halsa
pa arbetsplatsen under Corona-pandemin. Vi valde att studera detta &mne eftersom en av
forfattarna arbetar inom varden och har upplevt att det kanske finns brister i ledarskapet som
har lett till 6kad stress och forsamrad hélsa hos de anstéllda. Vi ansag att ledarskapet var ett

relevant amne att undersoka pa grund av egna erfarenheter samt journalisten Kallins (2020)
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yttrande om ledarskapet som upplevdes som bristande. Vi ville gréava djupare i problemet och
se om Kallins (2020) pastaende stamde. Resultatet fran var studie blev en motsagelse till
Kallins (2020) pastaende, eftersom vi inte fann att ledarskapet var bristande. Ledarskapet i
helhet verkar vara bra och fungerar som den ska och detta kunde bekraftas av personalen
genom enkatfragorna. Vi kunde dven finna stod i intervjuerna med avdelningscheferna for
tillampandet av bade situationsanpassat ledarskap och transformativt ledarskap. For att
studien ska vara opartiskt valde vi att intervjua tre avdelningschefer, eftersom forfattaren som
arbetar inom varden hade kunnat bli paverkad av sin egen avdelningschef under intervjun.
Detta gjordes for att resultatet ska vara trovardigt. Resultatet hade kunnat sett annorlunda ut
om studien gjordes nar Corona-pandemin brot ut, da varden inte var forberedda infor en
sadan pandemi, trots att det har gatt ett ar sedan Corona-pandemin kom till Sverige sa finns
det an idag personalbrist samt brist pa resurser. Stressnivan kan ha minskat i nulaget jamfort
med hur det sag ut i borjan av Corona-pandemin men detta kraver ytterligare en undersokning

da Corona-pandemin brot ut.

Utifran resultatet fran enkaterna samt intervjuerna kunde vi dra slutsatsen att det inte handlar
om brister i ledarskapet pa avdelningen, utan att det handlar om personalbristen och de hdga
kraven. | samband med enkatresultatet och intervjuerna kunde vi se att avdelningscheferna
och personalen har en god relation och detta har lett till att personalen och
avdelningscheferna gor det basta utifran den rddande situationen. Vi tror att bristen handlar

om beslut pa en hogre niva an avdelningscheferna.

5.4.1 Metoddiskussion

For att genomfora studien anvandes tva metodstudier, en kvalitativ och en kvantitativ studie.
For att fa en djupare forstaelse och en bredare helhetssyn, hade man kunnat utfora fler
intervjuer med fler avdelningschefer och dven kunnat stélla fragor kring hur det sag ut for ett
ar sedan och hur det ser ut i nulaget for att fa en jamforelse samt analysera och se om det har
skett nagra forandringar. Det som vi vet nu som vi inte visste var att trots den stressiga miljon
och den hoga arbetsbelastningen i dessa avdelningar sa arbetar alla som ett team och gor sitt
basta for att det ska bli sa bra som mojligt och att det inte handlar om brister i ledarskapet i
vart fall.

En risk med intervjuerna samt enkaterna som genomfordes &r att under intervjuerna sa finns

det en stor sannolikhet att respondenterna forsoker visa att allt ser bra ut och att de gor sitt

basta a andra sidan kan man dven se att resultatet fran de olika intervjuerna ar ganska lika. En
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risk med enkaterna &r att personalen kanske bara har klickat pa svaren men det skulle inte lata
trovardigt da enkatresultatet ar ocksa ganska lika. Daremot var det 31 bortfall av
enkatresultatet, detta kan ha berott pa att personalen har glémt att besvara enkéaten pa grund

av den hoga belastningen och stressen eller att de inte vill delta alls.
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6. Slutsats

Syftet med denna studie &r att belysa hur avdelningschefer inom varden arbetar med att

frdmja halsa under Corona-pandemin.
Hur har Corona- pandemin paverkat personalens halsa?

Corona-pandemin har resulterat i 6kad stress pa arbetsplatsen. Personalen har behovt prestera
mer och ar inte tillrackligt bemannade for att kunna utfora arbetsuppgifterna. Den hdga
arbetsbelastningen har lett till stress som har resulterat i att personal insjuknar for att de

upplevt trétthet, angest och depression.
Hur tillampas halsoframjande arbete pa arbetsplatsen under Corona-pandemin?

Studien tyder pa att halsoundersokningar ar viktigt for att kunna skapa en helhetsbild éver hur

hélsoldget i avdelningarna ser ut for att arbeta med eventuella brister.

Det &r viktigt med samarbete i avdelningarna for att kunna framja halsa pa basta satt da det
leder till motivation och positiv atmosfar i avdelningen. Sjukhuset erbjuder friskvard som
halsoformaner for att framja halsa pa arbetsplatsen. Check-in och Check-out -rutiner har
inforts som ett nytt arbetssétt under Corona-pandemin dar man har ett uppstartsméte och ett
avslutningsmote for reflektion kring arbetspasset. Medarbetarna far ta del av forbattringar av
arbetssatt och rutiner for att kunna framja halsa pa arbetsplatsen tillsammans med chefen.
Medarbetarsamtal ar dven aktuellt for att forstd hur man ska arbeta med att framja hélsa pa
basta satt i sjukhuset. Arbetssétten och beteenden anpassas gentemot medarbetarna utifran
hur situationen ser ut for att kunna framja hélsa pa arbetsplatsen. Detta &r ett nytt arbetssatt

som man har infort pa grund av Corona-pandemin.

Vilka faktorer i ledarskapet har betydelse for personalens valmaende under Corona-
pandemin?

Faktorer som ar betydande for personalens valmaende under Corona-pandemin ar:

- Motivation

- Kommunikation
- Stod

- Uppskattning

- Delaktighet.
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6.1 Teoretiskt bidrag

Denna studies teoretiska bidrag bidrar till en djupare forstaelse kring vilka faktorer som
paverkar valmaende hos medarbetarna samt hur man som avdelningschef pa ett sjukhus kan
bidra till en vélfungerande arbetsmiljé med god halsa. Tidigare forskning kring ledarskap har
utforts men hur ledarskapet under Corona-pandemin inom varden fungerar har man inte

hunnit gora, da Corona-pandemin ar en unik utmaning i Sverige.

6.2 Praktiskt bidrag

Studiens praktiska bidrag riktar sig till organisationer inom varden for att de ska kunna fa en
okad forstaelse kring hur man kan tillampa halsoframjande arbete och pa vilket satt man kan
uppna valmaende hos medarbetarna. Det ar viktigt att forsta att personalens valmaende kan
bero pa beslut som brister ndgon annanstans i organisationen och att det inte behover bero pa
brister i ledarskapet. Denna studie bidrar dven till atgarder som kan tas for att forbattra
personalens valmaende genom att undersoka ytterligare for att hitta vart det specifika

problemet finns.

6.3 Fortsatt forskning

Pa avdelningarna dar studien agt rum visade det sig att cheferna ar ett stod och att problemet
som leder till bristerna finns ndgon annanstans. Som tidigare namnt tror vi att bristen handlar
om beslut pa en hogre niva och for fortsatt forskning kan man undersoka mer djupgaende om
hur ledningen tar stallning till halsoframjande arbete pa arbetsplatsen. For att ge studien
ytterligare fordjupning hade intervjuer med ledningen pa sjukhuset bidragit till fler perspektiv

kring sjukhusets halsoframjande arbete.
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Bilagor
Bilaga 1 — Enkaétfragor

1. Kén*

Valj ett svar
Man

Kvinna

2. Hur lange har du jobbat som
sjukskoterska/underskoterska?*

Valj ett svar
0-2 ar
2 ar+
5 ar+

10 ar+
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3. Trivs du pa din arbetsplats?*

Valj ett svar
Ja
Nej

Delvis

4. Upplever du stress?*

Valj ett svar
Ja
Nej

Delvis

5. Upplever du mer eller mindre stress under
pandemin?*

Vilj ett svar
Ja, mer
Ja, mindre

Nej

6. Har pandemin paverkat dina arbetstider?*

Valj ett svar
Ja, jag jobbar mer
Ja, jag jobbar mindre

Nej

56



7. Kanner du att du maste prestera mer pa jobbet an
vanligt pa grund av pandemin?*

Valj ett svar
Ja
Nej

Delvis

8. Kanner du att ni ar tillrackligt bemannade fér att
klara av arbetsuppgifterna, sarskilt nu under
pandemin?*

Valj ett svar
Ja
Nej

Delvis

9. Har prioriteringar pa din halsa férandrats under
pandemin?*

Valj ett svar
Ja, det prioriteras mer
Ja, det prioriteras mindre

Nej

10. Har du stort inflytande 6ver beslut som géller ditt
arbete under pandemin?*

Valj ett svar
Ja
Nej

Delvis
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11. Har dina arbetsuppgifter/arbetstider under
pandemin paverkat din fritid?*

Valj ett svar
Ja, mycket
Ja, lite

Nej

12. Trivs du med arbetsférdelningen under
pandemin?*

Vilj ett svar
Ja
Nej

Delvis

13. Kéanner du att din chef/ledare vardesétter trivseln
hégt under pandemin?*

Valj ett svar
Ja
Nej

Delvis

14. | vilken utstrackning kanner du att din chef/ledare
ger det stédet som kravs under pandemin?*

Valj ett svar
| mycket hég grad
| hég grad
Delvis
| liten grad

| mycket liten grad
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15. | vilken utstrackning k&nner du att din chef/ledare
ar bra pa att kommunicera med personalen under
pandemin?*

Valj ett svar
I mycket hég grad
| hég grad
Delvis
| liten grad

| mycket liten grad

16. | vilken utstrackning kanner du att din chef/ledare
prioriterar din halsa under pandemin?*

Valj ett svar
| mycket hég grad
| hég grad
Delvis
| liten grad

| mycket liten grad

17. | vilken utstrackning kanner du att din chef/ledare
visar uppskattning fér ditt jobb under pandemin?*

Valj ett svar
| mycket hég grad
| hég grad
Delvis
| liten grad

| mycket liten grad
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18. Hur tycker du att din chef/ledare har hanterat
forandringarna i den radande situationen?*

Vilj ett svar
Mycket bra
Bra
Helt okej

Inte bra

19. Hur bra relation har du med din chef/ledare under
pandemin?*

Valj ett svar
Mycket bra
Bra
Helt okej

Inte bra
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Bilaga 2-Missivbrev

Hej vi ar tva studenter som studerar industriell ekonomi pa hogskolan i Gavle och vi skriver
vart examensarbete nu under varen. Syftet med denna studie ar att belysa hur chefer med
personalansvar inom varden arbetar med att framja hélsa under Corona-pandemin. Du &r en
av de som vi dnskar kan svara pa en enkat, som ar sjalvklart frivillig men &r av stor betydelse
for genomforandet av vart examensarbete. Enkaten ar forstas anonym, och tar bara nagra

minuter att fylla i.

Vi vore véldigt tacksamma ifall du kunde stélla upp.

Tack pa forhand!

Med vénliga hélsningar,

Farah El-masry & Ayse Bayar
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Bilaga 3 - Intervjuguide med avdelningscheferna
Bakgrund

Hur gammal &r du?
Hur lange har du arbetat pa sjukhuset?

Hur kommer det sig att du blev ledare i din avdelning?

Halsa

. Vad innebér halsa for dig?

Hur arbetar ledningen for att fraimja medarbetarnas halsa under pandemin?
Vilka halsoférmaner finns det for medarbetarna?

Upplever du stress pa arbetsplatsen?

Upplever du mer eller mindre stress under pandemin?

Ledarskap

Hur arbetar du som ledare for att framja personalens halsa under pandemin?
Foljdfraga- Finns det nagra specifika rutiner/arbetssétt ni foljer?

Kanner du till KASAM (kénsla av sammanhang)?

Anser du att arbetsuppgifterna ar begripliga for dig och personalen?

Anser du att arbetet pa sjukhuset ar hanterbart for dig och personalen?

Involverar du personalen i arbetet?

. Vilka egenskaper i ledarskapet anser du vara viktigast for personalens valmaende under

pandemin?
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Bilaga 4-Informationsbrev

Hej vi ar tva studenter som studerar industriell ekonomi pa hogskolan i Gavle och vi skriver
vart examensarbete nu under varen. Syftet med denna studie ar att belysa hur chefer med
personalansvar inom varden arbetar med att framja hélsa under Corona-pandemin. For var
undersokning skulle vi vilja intervjua chefer fran tre olika avdelningar samt skicka ut enkater
till medarbetare i respektive avdelning. Intervjun kommer att ta cirka 30—40 min och vi kan
tillsammans komma 6verens om tid och plats. Detta &r frivilligt och du ar inte tvungen till att
svara pa alla fragor. Du kan &ven avsluta din medverkan nar du vill. Allt som ségs under

intervjun kommer att anonymiseras, och med ditt godkannande spelas in.

Vi vore oerhort tacksamma ifall ni kunde stélla upp!

Tack pa forhand!

Med vanliga hélsningar,

Farah El-masry & Ayse Bayar
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