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1.Inledning

Under vintern 2020 kom de forsta rapporterna frin kinesiska myndigheter och
Virldshalsoorganisationen (WHO) om att ett dittills okdnt s.k. coronavirus upptickts i
Wuhan, Kina. Den 16 januari kom de forsta uttalandena frin den svenska
Folkhilsomyndigheten som initialt bedomde risken for spridning i Sverige som lig. Under
de kommande manaderna forindrades situationen drastiskt. De forsta fallen
rapporterades 1 Sverige under februari och i samband med sportlovsveckor och resor
utomlands kunde en 6kad smittspridning ses. Den 27 februari graderade WHO upp risken
tor en allmidn global smittspridning till mycket hég och den 2 mars bedémde
Folkhilsomyndigheten risken fér nya fall som mycket hog. Riskerna fér en allmin
smittspridning bedémdes vid denna tidpunkt som mittlig. Den 11 mars, samma dag som
Sverige fick sitt forsta registrerade dddsfall, klassade WHO liget som en pandemi, en
epidemi som kan fa stor global spridning och drabba manga individer (SOU 2020:80).

Inom svenska kommuners hilso- och sjukvard och idldreomsorg saknades generellt en
overgripande beredskap for omfattande smittspridning vilket gjorde att pandemin fick
stora konsekvenser. I ett delbetinkande av Coronakommissionen (SOU 2020:80)
konstateras att strukturella brister i bide kommunerna och regionerna vid pandemins
utbrott 1 stor utstrackning bidrog till antalet sjuka och avlidna inom aldreomsorgen.
Samtidigt som budskapen fran regeringen och Folkhalsomyndigheten var att skydda de
aldre konstaterar kommissionen att férutsattningarna var daliga och att de anstallda i stor

utstrickning stod ensamma 1 att hantera krissituationen (SOU 2020:80).

Denna rapport dr resultatet av en FoU-cirkel med syfte att belysa pandemisituationen foér
enhetschefer inom socialtjansten frin kommunerna inom Fyrbodal. Regionen, som ir en
del av Vistra Gotaland, bestar av 14 kommuner med totalt cirka 280 000 invanare. Utbver
Trollhittan, Uddevalla och Vinersborg bestar omriadet av kommunerna i norra Bohuslidn
och Dalsland.

Liksom 1 kommuner 6ver hela Sverige sia kom konsekvenserna av pandemin att starkt
paverka det dagliga arbetet inom kommunal vird och omsorg, funktionshinder och
socialpsykiatri, IFO och kommunal hilso- och sjukvird inom Fyrbodal. Den upplevda
situationen kan illustreras med nagra citat fangade under det inledande arbetet med denna
rapport.

"Det finns en skam, hos ledare pa stillen som drabbats extra mycket. ... 1V arfor

Just vi, varfor inte andra? 1V ad har man gjort fel?”
"Gor jag en annan person illa?”
"Blir uppringda av okdnda pa sina hemtelefoner och anklagade for olika saker,

»

mordare...

FoU-cirkeln genomfdrdes mellan december 2020 och maj 2021. Insamling av data gjordes
under petioden februari/mars 2021. Rapporten dr en sammanfattning av detta arbete.



2 Syfte och fragestillningar

Syftet med undersokningen var att znom kommunal vard och omsorg, funktionshinder och
socialpsykiatri, IFO och kommunal hilso- och sjukvdrd studera enbetschefers egna upplevelser av att
utova sitt chefskap i en pandemisituation samt att relatera detta till forskning pa omridet.

Varfér bestimde vi oss for denna syftesformulering? Som chef idr det litt att fraimst
fokusera pd det man som chef forvintas gora, hur man som chef bér 16sa problem och
agera for verksamheten, medarbetarnas och brukarnas bdsta — d.v.s. sadant som frimst
handlar om andra dn en sjilv. Men for att verksamheten langsiktigt ska fungera i en
situation som en pandemi maste chefen sjilv ha f6rméga att hantera dessa forvintningar,
bade fran andra och pa sig sjilv.

Vi var intresserade av den subjektiva upplevelsen hos malgruppen enbetschefer di deras upplevelse
spelar en betydande roll i det brukar- och patientndira arbetet.

Utifran detta formulerade vi féljande fragestillningar:

1. Hur upplever enhetscheferna sin situation ndr det giller att bli hord, att vara
skyddad, att ha beredskap, att ha tillging till st6d/support samt att fi personligt
stod?

2. Skiljer sig enhetschefernas upplevelser at nir det giller geografisk placering,
funktionstillhorighet eller antal ar som enhetschef?

3. Vilka lirdomar anser de medverkande enhetscheferna att de dragit under
pandemin?

4. Vilka rekommendationer kan ges utifran den gjorda studien?

2.1 Avgrinsning

Da vi valde att titta narmare pa den subjektiva upplevelsen som finns hos malgruppen
enhetschefer sa har vi inte haft som ambition att stilla dessa upplevelser mot de faktiska
omstandigheterna och férutsattningar som kan rada pa de olika enheterna. Aven om dessa
omnamns och kommenteras i enkat- och intervjusvar sa ligger sidana jamforelser utanfor
detta arbete.

2.2 Disposition

Rapporten inleds med en kort genomgang av f#digare forskning och teoretiskt ramverk kring
faktorer som samspelar och paverkar enhetschefer utifran var syftesbeskrivning,.

Under metod beskrivs hur arbetsprocessen 1 FoU-citkeln var upplagd med
erfarenhetsutbyte och studier av dokument och litteratur. Vidare beskrivs uppligg och
tillvigagangssitt i den enkit- och intervjustudie som genomfdrdes av deltagarna i cirkeln
som en del i det I6pande arbetet. Metoddelen innehaller dven urval av respondenter samt
nagra ord om etisk hinsyn. I resultatbeskrivs och summeras resultaten fran de genomforda
enkdt- och intervjustudierna.

Avslutningsvis fors en sammanfattande diskussion om det vi betraktar som de viktigaste
lirdomarna samt forslag till vidare arbete.



3 Tidigare forskning och teoretiskt ramverk

Forvintningar och krav pa enhetschefer ar stora i en pandemisituation. De ska utéver att
leda den praktiska verksamheten, forhalla sig till kinslomissiga péfrestningar och
stressfaktorer i form av oroliga medarbetare och brukare. De ska klara en Okad
arbetsbelastning, snabba forindringar, oklar information och moraliska dilemman som
berér savil de sjilva som sina arbetsgrupper. Aven om yrket i viss min innefattade
liknande forvintningar innan pandemin, sa har konsekvenserna av den resulterat i
arbetstorhallanden som gatt langt utanfér det vanliga. I den féljande genomgiangen
redovisas forskning som belyser ndgra aspekter kring hur en pandemi kan pédverka
enhetschefers forutsattningar.

3.1 Krav, kontroll och st6d

Konsekvenser av att arbeta under press, med brist pa stod och forutsittningar att paverka
arbetssituationen har beskrivits i flera studier och modeller. En av de mest relevanta for
denna studien 4r den s.k. krav- kontroll- och stédmodellen av Robert Karasek och Thores
Theorell (Karasek, 1990). Modellen illustrerar hur samspelet mellan stéd, krav och
kontroll paverkar stressnivan hos individer. Beroende pa om kraven dr hoga eller liga och
om arbetet innebar hog eller lag egenkontroll sa resulterar modellen i fyra typer av tillstind
med avseende pa stress 1 arbetet: lagstressarbeten, hogstressarbeten, aktiva samt passiva
arbeten. Modellen innehaller dven en ytterligare dimension som handlar om socialt stod.
Tillsammans skapar dimensionerna krav, kontroll och stéd atta positioner med avseende
pa den upplevda stressen 1 en arbetssituation.

Lagt

Stod
Hogt / _ _"

Avspédnd Aktiv

Kontroll

Passiv

Lagt

& >
- >

Liga Krav Hoga

Krav i Figur 1: Krav-, kontroll-, stodmodellen (Karasek&Theorell 1990) Bild:

arbetet handlar om allt fran sadant man forvintas producera och leverera i sitt arbete till
komplexiteten i det man forvintas gora. Hit hor ocksa de psykiska, emotionella och
mentala krav som en arbetsuppgift kan stilla.

Upplevelsen av kontroll dr forknippad med den egna kompetensen och det
handlingsutrymme man har nir det giller autonomi, behorigheter och befogenheter att



fatta arbets-relaterade beslut. En otydlig organisation, otydliga arbetsuppgifter och
bristande informa-tion dr exempel pa sadant som paverkar upplevelsen av kontroll
(Karasek &Theorell 1990).

I sin modell beskriver Karasek och Theorell (1990) att det sociala stodet kan delas upp i
en emotionell del, en virderande del och en instrumentell del. Att kinna sig omtyckt av
medarbetare och chefer bidrar till ett emotionellt stod. Att fa aterkoppling pd utfort arbete
och information om sivil goda som utvecklingsbara saker i jobbet bidrar till ett
viarderande stod. Det instrumentella sociala stdodet handlar om hur strukturer och
samarbete fungerar mellan kollegor, grupper och organisation. Forfattarna betonar vikten
av ett socialt stdd dd det fungerar som en buffert under pétagliga stressituationer.
Modellen visar alltsa att en arbetssituation med hog egenkontroll, hogt socialt stod och
lag kravniva (Ovre vanstra hornet), utgdr en ganska bra arbetssituation nir det giller stress.
Motsatsen innebdr en arbetssituation med hoga krav och férvintningar, lagt stéd och fa
mojligheter att paverka det egna arbetet (bakre hégra hornet).

Sedan modellen presenterades har arbetslivet genomgatt stora férindringar genom de
mojligheter som ny teknik skapat. Detta har inneburit ett mer granslost arbete och saledes
nya utmaningar och sitt att se pa krav, kontroll och stod i arbetslivet generellt (Thunman,
2011). Dock fangar Karaseks och Theorells modell val de grundliggande aspekterna nir
det giller att belysa krav-, kontroll och stéddimensionernas roll, vilket ocksa kan ses i
forskningen i stort. Faktorernas inverkan pa individers psykosociala arbetsmiljé och
arbetstillfredsstallelse har pavisats i ett stort antal studier (Fila, Paik, Griffeth, & Allen,
2014).

I likhet med innehallet i krav-, kontroll-, stddmodellen belyser Shanafelt, Ripp, & Trockel
(2020) 1 en artikel hur upplevelsen av stod, kontroll och krav kan relateras till angest hos
personer som under pandemin arbetar inom varden. Killor till angest f6r den enskilde
medarbetaren beskrivs 1 artikeln i form av efterfraigade behov sasom behovet av att bli
hérd, behov av att kinna sig skyddad, behov av att ha beredskap samt behoven av att fa
stdd och omhindertagande (Shanafelt, Ripp, & Trockel, 2020). Dessa teman kom ocksa
att inspirera upplagget i fraigekonstruktionen i detta arbete.

3.2 Vad upplevs som stéd

Brolin, Calleberg &Westrell (2016) beskriver vad individer uppfattar som stod vid stress
pa arbetsplatsen. Det handlar om att tillhandahalla konkret, praktiskt stod och avlastning;
socialt stod 1 form av kravlos social samvaro och méjlighet till emotionellt stod; en
transparent, tydlig och tillférlitlig kommunikation och métesstruktur. De betonar vidare
gruppens betydelse, graden av 6msesidig tillit och hur den férmar samarbeta i stallet for
att hamna i konflikter och revirmarkering (Brolin, Calleberg, & Westrell, 2010)



3.3 Resiliens och hallbarhet

I tider av stress och krissituationer dyker begrepp sisom copingférmaga, salutogent
forhallningssatt samt resiliens upp for att belysa olika aspekter av hur individen och
organisationen forhaller sig i en uppkommen kris. Samtliga handlar om individers och
organisationers hallbarhet. I detta sammanhang kan det vara relevant att kort beskriva
begreppen och hur de férhaller sig till varandra.

Coping avser vanligtvis hanteringen av stress och idr saledes en mer reaktiv atgird. Sitten

att bemistra stressfyllda situationer kan variera. Ett stimulusfokuserat sitt kan handla om
att ta bort det som utloser stressen; ett responsfokuserat satt handlar om att férsoka
minska de reaktioner som stressen medfor, ex. genom mental trining. Ett
tolkningsorienterat tillvigagangssitt innebdr att man forséker omvirdera och hitta andra
sitt att se, och ddrmed hantera den stressfyllda situationen.

Begreppet salutogent foérhallningssitt handlar om att ligga fokus pa hilsobringande
atgirder, sadant som gor dig frisk, samt hur man stédjer dessa. Det har saledes ett mer
preventivt fokus.

Resiliens 4 sin sida kan sigas innefatta ovan begrepp samt andra processer som pa olika
satt paverkar en individs eller organisations hallbarhet och f6rmaga att hantera kriser och
svara situationer aven pa lingre sikt (Psykologguiden). Begreppet resiliens férekommer
inom en rad olika sammanhang och kan ha varierande betydelse beroende pa vilken
kontext det anviands, exempelvis pad individ-, organisations- eller samhallsniva. Oavsett
kontext handlar det om formaga att klara en forindring samt férmagan att aterhimta sig
och vidareutvecklas (Myndigheten f6r samhaillsskydd och beredskap 2013). I detta arbetes
kontext kan resiliens liknas vid individers och organisationens férmaga att anpassa och
torhalla sig langsiktigt till pandemins péfrestningar. Ur ett organisatoriskt perspektiv kan
det handla om hur man hanterar konsekvenserna av en krissituation, hur man anpassar sig
och uppritthaller nédvindig kapacitet for bade verksamhetens funktioner och dess
medarbetare (Barasa, Mbau, & Gilson, 2018)

3.4 St6d och resiliens for en chef

Pa individniva kan resiliens beskrivas utifran hur en méinniska psykologiskt férmar férhélla
sig till pafrestningar och stress samt vilken aterhamtningsformaga man har. Har ar
individer mycket olika och sadant som upplevs pafrestande av en individ kan vara
oproblematiskt fo6r en annan. Vidare skiljer sig individer i férmagan att uppticka och
hantera langvarig stress. Att starka héllbarhet och resiliens i en organisation innefattar flera
aspekter som striacker sig fran individer till de strukturer individerna arbetar inom (Graber,
Pichon, & Carabine, 2015).

I en kunskapsoversikt av Thelin och Wolmesjé (2014) om hur chefskap paverkar
dldreomsorgens kvalitet beskrivs bland annat hur tillging till personaladministrativt,
ckonomiskt och informationsteknologiskt stod dr en forutsittning fér att kunna leda
optimalt och langsiktigt for att skapa kvalitet inom dldreomsorgen (Thelin & Wolmesjo,
2014). Dellve med flera (2013) belyser hur chefers f6rmaga att klara av pressade situationer



paverkas av tillgingliga stodresurser fran ledning, kollegor och medarbetare. De visar
ocksa pa svarigheterna att separera arbets- och privatliv dr svart da ett stodjande privatliv
hade storst betydelse for chefers stress och hilsorelaterade hallbarhet 6ver tid (Dellve,
Andreasson, & Jutengren, 2013). Aven studier inom andra sektorer har visat att ett socialt,
emotionellt och instrumentellt stdd till chefer bidrar till ligre stress (Lindholm, 2000).
Behov av stéd kan ocksa variera beroende pa tidigare erfarenhet av rollen som chef och
generellt sett har chefer med kortare erfarenhet stérre behov av stéd frin ledning och
chefskollegor for att ha hallbarhet 6ver tid (Dellve et al., 2013).

3.5 Moralisk stress och vardedilemman

I svara krissituationer uttrycker mdnga att de hamnat i sviara virderingsmissiga
beslutssituationer. Sadana virderingsmassiga dilemman och moralisk stress handlar om
negativa kinslor som kan uppsta till f6ljd av att man inte kan handla utefter det man ser
som den korrekta moraliska handlingen i en viss situation (Kallenberg, Larsson, Nilsson,
& Hyllengren, 2016). Inte minst kan svara etiska dilemman uppkomma da verksamhetens
normer och ideal av en medarbetare upplevs innebira en “ligre moral” dn de ideal och

prioriteringar man sjilv vurmar fér (Dellve et al., 2000).

Bremer m.fl (20106) har beskrivit att chefer inom vard och omsorg virderade etiska virden
sasom att inte skada, respekt f6r individen och ritten till konfidentialitet, hogt (Bremer et
al., 20106). Relaterar vi det till den uppkomna pandemin kan vi se hur nya situationer
uppstitt som i stor utstrackning varit svara att kontrollera och som ibland kravt svara

beslut och prioriteringar fran enhetschefer och andra.

3.6 Att navigera utifran olika logiker

Nir information och rekommendationer 4r oklara, varierande och ibland bestir av
motsagelsefulla budskap, sa uppstar litt brist pa 6msesidig forstaelse. Utover att handla
om medarbetarens eller enhetschefens personliga virden och etiska forstaelse, sa kan det
ocksa handla om de skillnader som kan finnas mellan olika organisatoriska delar i en
verksamhet, eller mellan olika myndigheter. En enhetschefs ansvarsomraden kan sdledes
kriva olika handlingsmonster beroende pa vilka /ggiker som styr. For en enhetschef kan
det exempelvis handla om en administrativ logik (administrativt och ekonomiskt ansvar),
en strategisk logik (utvecklingsansvar) eller allt som ror medarbetare, t. ex. personal- och
arbetsmiljoansvar (Wikstrom & Dellve, 2009).

Sallan staimmer ekonomiska direktiv 6verens med de operativa behov som finns, och det
ar latt att forestilla sig att man som enhetschef kan hamna mellan olika behov och
intressen fran medarbetare, verksamhet, praxis m.m. Att dessa logiker kan krocka kan
ocksa forstirkas av att chefer pa olika nivaer har olika prioriteringar och att hogre chefer
inom vard och omsorg i en kommun inte nédviandigtvis har mest kunskap och kinnedom

om den operativa verksamheten (Svedberg, 2021).



3.7 Enhetschefen som container och kommunikativt filter
Enhetschefer inom vird, stéd och omsorg har ofta ett stort antal medarbetare under sig.
Att bira saval egen som understalldas stress, angest och frustrationer kan liknas vid att ha
en “containerfunktion” som blir mer belastande ju fler medarbetare man har ansvar for i
en verksamhet (Skagert et al., 2008).

Skagert m.fl. (2008) beskriver dven enhetschefen som en ”’stotdimpare” nir det giller att
hantera och kommunicera mellan egna chefer och sina underordnade. Men det handlar
ocksa om att hantera motsittningar mellan ledning och medarbetare. Férmagan att behalla
legitimitet och fortroende dr ett resultat pd hur enhetschefen kan dversitta, forklara och
anpassa kommunikationen uppat eller nedat i organisationen (Skagert et al., 2008).
Problem och missférstand uppstar litt ndr information kan férvringas och férindras om
den passerar manga vertikala led innan den nar medarbetare lingre ner i en organisation.
Rollen som mellanchef innebdr att man utgdér en form av filfer som bade far och ger
information. Virldshilsoorganisationen varnade tidigt under pandemin for en s.k. zufodemi
som utéver spridning av korrekt information, aven skulle innebéra desinformation, rykten,
myter och konspirationsteorier (Manzoor 2021). En social distansering som en pandemi
kan komma att innebira bedoms kunna oka risken for intern kommunikationskris da den
informella kommunikationen blir storre 4n den formella och att man helt enkelt far en
bristande kontroll 6ver kommunikationen. Konsekvenserna av 6kad ryktesspridning kan
resultera 1 minskat fortroende f6r mellanchefer och ledarskapet i stort som i sin tur latt
leder till ovilja hos medarbetare, organisatorisk troghet och forindringsmotstand (Piderit,
2000).

3.8 Chefen som meningsskapare i kris
Enhetschefer far i krissituationer en Oversiattande roll di de forvantas Oversatta

organisationens strategier till aktiviteter i arbetsgruppen pa den egna enheten. Den
informella rollen som meningsskapare £6r de egna medarbetarna har i detta sammanhang en
viktig betydelse. Utifran begreppen sensemaking och sensegiving beskriver Weick, Sutcliffe &
Obstfeld (2005) hur en organisation i krissituationer och under forindringar skapar sin
omgivning genom att kontinuerligt tolka och kommunicera tolkningen av vad som hinder
och férsoka se tolkningarna som meningsfulla. Omsesidigheten och éverensstimmelsen i
den sociala verklighet som konstrueras ar avgérande for en gemensam forstaelse och en
god samordning (Weick, Sutcliffe, & Obstfeld, 2005).

Betydelsen av chefens meningsskapande roll nir det giller copingstrategier och hantering
vid kriser kan ocksa illustreras utifran Hobfoll et. al (2007) som sammanfattar evidensen
kring krisinterventioner. Férmagan att fraimja lugn, siakerhet och trygghet, samhorighet
och socialt stod, tillit till samhillet och egen formaga och hopp, utgjorde i
sammanstillningen viktiga aspekter nar det galler hur medarbetare uppfattar och tolkar en
krissituation (Hobfoll et al., 2007).

Forutsittningarna for att skapa en gemensam fOrstdelse bygger ocksa pa hur den
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omsesidiga tilliten ser ut mellan de anstillda och deras chef. I en studie pa 169
aldreboenden om vad som karaktiriserar de ledarskap som skattas hogst inom
dldreomsorg lyftes hur chefen experimenterar med nya idéer; foljer och kontrollerar
arbetet nira; har tillit till personalen; coachar och ger direkt feedback samt hanterar
konflikter pa att konstruktivt sitt (Backman, Sjégren, Lindkvist, Lévheim, & Edvardsson,
2017).

3.9 Olika typer av krisupplevelser

Upplevelsen av stress kring moraliska dilemman kan 1 virsta fall utmynna i olika former
av krisreaktioner for siavil medarbetare som enhetschefer. Att stindigt jobba med
osikerhet kring smittspridning och vara ridd for egen smitta kan liknas vid vad som kallas
en upplevd hotkris. Att se manniskor avlida kan utlésa sorg och en forlustkris. Att bli
ifragasatt av kollegor, brukare och anhoriga m.fl. kan leda till Ardnkningskriser och
konsekvenser av att man inte upplever sig ha “lyckats” hjilpa minniskor pa det sitt man
vill kan utlésa skuldkanslor och ansvarskriser (Hammarlund, 2001).

3.10 Sammanfattande konklusion om det teoretiska ramverket
Sammanfattningsvis belyser var teorigenomgang ett antal faktorer av betydelse for att

forsta den radande pandemisituationen for enhetschefer inom vard, stéd och omsorg,.
Den innefattar hur arbetet styrs, kommuniceras och hur beslut fattas. Vidare belyses hur
vi samspelar med varandra och den direkta kommunikationens roll i savil den fysiska
miljon som i den digitala. Inte minst betonar genomgiangen betydelsen av balansen mellan
krav, kontroll och stod. Utéver det visar genomgangen enhetschefens roll nir det galler
att harbirgera den egna och medarbetares oro och hur det kan koppla till enhetschefens
och verksamhetens resiliens; férmagan att langsiktigt hantera fordndringar i tider av kris.
Innehallet i teorigenomgangen korrelerar ocksa vil med det som Arbetsmiljverket tar
upp i sina foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4). Dessa satter
fingret pa arbetsgivares ansvar nir det giller att verka for att anstillda ska kunna utfora
sitt arbete utan risk for ohilsa. Foreskrifterna belyser ocksa vad som priglar en vil
fungerande organisatorisk och social arbetsmilj6. Bland dessa hittar vi:

e En vil utvecklad kommunikation och feedback

e Delaktighet och méjligheter att paverka arbetet

e En transparent organisation dir medarbetarna dr medvetna om vad som giller

e Moijligheter att anpassa, rotera och prioritera arbetsuppgifter vid hog
arbetsbelastning,.

e Ftt nirvarande, engagerat och tillitsfullt ledarskap.

e En organisation som bedriver ett systematiskt arbetsmiljéarbete och ett
vilfungerande rehabiliteringsarbete (Arbetsmiljéverket 2010).
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4 Metod

Utover material och teori som togs fram under forskningscirkelns traffar bygger denna
rapport pa tva datamaterial. Dels svar fran enkit som besvarades av 169 respondenter,
dels svar frin de intervijuer som genomférdes med tio enhetschefer. Aven om huvudsyftet
med cirkeln var att fanga kwvalitativa aspekter av enhetschefers upplevelser av sitt arbete sa
ville vi ocksd fanga en mangtald av roster. Enkiten och respondenternas moijligheter att
ge frisvar bidrog till detta och sammantaget har materialet bidragit till savil bredd som
djup av de teman som studerats. Nedan beskrivs inledningsvis uppligget av
forskningscirkeln ”Att leda i en pandemi” och direfter enkiten och de intervjuer vi
genomforde.

4.1 Forskningscirkel ”Att leda i en pandemi”
For att 6ka kunskapen och dela erfarenheter frain det gingna pandemiaret bjods
enhetschefer frin Fyrbodals kommuner in till att medverka i en s.k. forskatcirkel /FoU-
cirkel pa temat ”Att leda i en pandemi”. En FoU-cirkel dr en form av studiecirkel som
leds av en person med akademisk koppling till det valda amnesomradet och som har
pedagogisk formaga att leda en grupp personer med yrkeserfarenheter inom samma amne.
Praktiker och teoretiker/pedagog deltar i citkeln och méts med sina olika forkunskaper
for att fordjupa sig 1 de fragestillningar som forskarcirkeln formulerar. Malet dr att
utveckla praxisfaltet.
En FoU-cirkel dr en metod for att skapa kunskap enligt formeln; praktik + teori +
reflektion = ny kunskap. Upplagget brukar innehilla f6ljande steg:

1. Kunskap och erfarenheter samlas in och utgdr materialet/empirin som analyseras

utifran kunskap fran litteraturstudier.
2. Slutsatser och forslag tas fram.
3. Presentation i en rapport som cirkelledarna dr huvudansvariga for.

Forskningscirkeln inleddes med en fortriff i december 2020 for att deltagarna 1 cirkeln
skulle lara kanna amnet och borja tinka pa vad man ville titta nairmare pa. Vi hade initialt
ett 6ppet innehall 1 de inledande triffarna och ett flertal olika fragestallningar diskuterades.
Bland annat hur balansen ser ut mellan chefens egna behov 1 relation till forvantningar pa
den formella rollen som chef; kompetensutvecklingsbehov som kan uppsta pa grund av
pandemin; vad som kinnetecknar god kriskommunikation 1 en pandemi;
informationshantering och digitalisering. Efter denna 6ppna dialog enades vi om syfte och
fragestillningar inspirerade av de vetenskapliga artiklar vi inledningsvis hade tagit del av'.
Med syfte och fragestillningar formulerade boérjade vi leta artiklar och teoretiska
kopplingar samt planera det fortsatta arbetet. Gruppen triffades vid sex tillfillen under

! Bl.a. Shanafelt, Ripp, & Trockel (2020)
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varen 2021. Utover att studera och diskutera kring forskning inom omradet dgnades
traffarna at att planera, genomfora och analysera resultaten fran en enkitundersékning
samt intervjuer som genomférdes inom ramen for forskningscirkeln. Relevanta texter och
artiklar delades ut mellan traffarna. Allt material delades i Hogskolan Vists larplattform
Canvas som cirkeldeltagarna hade tillging till.

4.1.2 Cirkeldeltagare
Cirkeldeltagarna bestod av sju enhetschefer frin fem kommuner inom Fyrbodal och

arbetade inom Vird och omsorg/ildreomsorg, funktionshinder och socialpsykiatti och
kommunal hilso- och sjukvard. Cirkeln leddes av Rikard Hedlund fran avdelningen for
psykologi, pedagogik och sociologi pa Hogskolan Vist med specialitet inom ledarskap och
organisation, samt Lis Palm, FoU-strateg pd FoU-Socialtjinst Fyrbodal, Fyrbodals

kommunalférbund, som fungerade som samordnare och kommunikator.

4.2 Enkatstudien

4.2.1 Urval och respondenter
Enkiten gjordes i Google Forms och spreds via befintliga kontaktytor frin berorda

chefsnitverk pa kommunalférbundet samt via de deltagande enhetscheferna till andra
enhetschefer inom kommunal vard och omsorg, funktionshinder och socialpsykiatri, IFO
och kommunal halso- och sjukvird i Fyrbodal. Da idven cirkeldeltagarna uppmanades
sprida enkiten bland enhetschefer i den egna kommunen sa har vi uppskattat antalet
mottagare till cirka trehundra. Enkaten besvarades av 169 enhetschefer. Svarsfrekvensen
bedoms saledes uppga till cirka 55%.

Da det var ett litet antal respondenter fran vissa kommuner (fraga 16) si delade vi in dessa
i storre [Trestad: Trollhittan; Vinersborg; Uddevalla] och mindre [Ovriga kommuner].
Likasa valde vi att dela in verksamhetsomraden (friga 17) i Aldreomsorg och Ovriga da
det fanns endast ett fatal svar fran vissa verksamhetsomraden.

4.2.2 Friagekonstruktion
Tillsammans skapades en enkit? dir vi utgick fran de teorier och tidigare studier vi tagit

del av samt de tolkningar och tillimpningar dessa kunde ha i chefernas kontext.
Fragestillningarna formulerades utifrin upplevelsen av att vara hord, skyddad, ha
beredskap samt av att fa stdd och omhindertagande (Shanafelt et al.,, 2020). For att
anpassa dessa frageteman till enhetschefernas arbetsomraden si fick cirkeldeltagarna
utifran sin yrkesprofession och kinnedom om malgruppen tolka och resonera om hur vi
specifikt skulle formulera fragor relaterade till dessa teman. Innehallet i respektive tema

sag ut som foljer:

2 Se bilaga
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e Upplevelsen av att bli hord, sedd och bekriftad inkluderade 3 frigor: En om
upplevelsen av att vara sedd och hord fran sina medarbetare samt en om hur man
upplever sig sedd, hord och bekriftad av sina chefer. Den tredje fragan i detta tema
handlade om hur man uppfattade sig ha tillgang till forum att samtala och dela
erfarenheter och reflektioner med kollegor.

e Nir det giller att uppleva sig skyddad sa handlade dessa 3 fragor om huruvida man
upplevde att tillrickliga anpassningar har gjorts for att man ska kidnna sig
trygg/siker; om man kinner oro for att bli smittad pa arbetsplatsen; om man
upplever att forvintningarna pa sig som chef varit rimliga under pandemin.

e De 3 fraigorna om upplevelsen av att ha beredskap innefattade om man 1 sin
chefsroll uppfattade sig ha tillricklig kompetens att hantera situationer kopplade
till pandemin som kan férvintas en som enhetschef; upplevelsen av att ha tillgang
till n6dvindiga stodfunktioner; huruvida man uppfattade att den egna kommunen
har en god organisering och kommunikation under radande pandemi.

e Under temat om stod och support stillde vi fragor om hur behoven sag ut hos
respondenterna utifran hur man upplevde tillgangen till praktiska stodfunktioner
sasom HR, MAS och liknande; upplevelsen av tillgang till mer personligt stod
sasom att de kunde fa t.ex. samtalsstod, foretagshalsovard, handledning etc. fran
arbetsgivaren samt hur de upplevde arbetsgivarens arbete for att dtgirda/minska
den stress och press som uppstatt under pandemin.

Fragorna besvarades pa en 5-gradig skala fran “Instimmer i hog grad” till Instimmer i
lag grad”. Samtliga fragor kunde dven kommenteras med fritextsvar.

Utover ovanstaende fragor ombads respondenterna skatta hur de upplevde stress och
press i sin nuvarande arbetssituation samt den upplevda f6rmdgan att hantera denna stress
och press. Dessa skattades pa en skala fran 0 (mycket lag) till 10 (mycket hog). Tre fragor
var bakgrundsvariabler: kommuntillh6righet, huvudsakligt verksamhetsomrade samt antal

ar som chef inom verksamhetsomradet.

4.2.3 Analys av enkdtsvaren

Inledningsvis analyserades svaren Gvergripande for att bedéma hur respondenterna
uppfattat och forstatt de fragor vi stéllt. Darefter undersoktes frekvenser och beriknades
medelvirden for respektive fraga och vi analyserade med hjilp av standardavvikelser (SD)
hur stor spridningen var i respondenternas svar.

I ndsta steg analyserades och signifikanstestades samtliga frigor mot
bakgrundsvariablerna kommuntillhérighet, verksamhetsomrade samt antal ar som chef.
Endast de fragor som visade signifikanta skillnader redovisas i resultatdelen. Som
nimndes ovan delades nagra av bakgrundsvariablerna in i storre kluster
[Kommuntillh6righet samt verksamhetsomrade] da det endast fanns ett fatal svar inom
nédgra av svarsalternativen.
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4.3 Intervjustudien

Utover enkitstudien gjordes dven en mindre intervjustudie med enhetschefer frin de
deltagande verksamheterna f6r att f6rdjupa enkitens resultat. Intervjuerna var
semistrukturerade, (Bryman, 2011) d.v.s. utgangspunkten dr de férutbestdimda fragorna
men intervjuaren kan folja respondenten med f6ljdfragor utifran de svar respondenten
ger. Pa sa sitt fick vi ett mer personligt och spontant samtal, vilket sigs som ett viktigt
syfte i detta fall.

Cirkeldeltagarna genomférde intervjuerna utifran en framtagen manual (bilaga 2) vilken
utgick fran syftesbeskrivningen och de teman som enkiten baserades pa. Infor
intervjuerna dgnades en av cirkeltriffarna at intervju- och frageteknik sa att deltagarna
skulle genomféra intervjuerna pa ett likartat sdtt. Att intervjumanualen utformas
gemensamt och att vi anvinde ett cirkeltillfille pa temat intervjuteknik har inneburit att vi
sa langt det dr mojligt sikrat att fragestillningarna varit férankrade och anvints utifran

samma innebord, men ocksa att intervjuerna genomforts pa liknande sitt.

4.3.2 Urval och respondenter

Urvalet av respondenter till intervjuerna gjordes av cirkeldeltagarna sjilva. De intervjuade
skulle vara enhetschefer vid niagon av verksamheterna kommunal vard och omsorg,
funktionshinder och socialpsykiatri, IFO och kommunal hilso- och sjukvard inom
Fyrbodal. De intervjuade skulle arbeta pa en annan enhet dn den som genomforde
intervjun. Urvalet kan liknas vid ett s.k. bekvimlighetsurval. Fordelen med detta var att vi
pa ett enkelt och snabbt sitt kunde finna respondenter som fanns nira till hands och som
kunde bidra med kvalitativ information.

4.3.3 Tolkning och analys av intervjuer

Cirkeldeltagarna antecknade under intervjuerna och skrev ner en sammanfattning direkt
efter varje intervju. Direfter sammanstalldes materialet av cirkelledarna 1 ett gemensamt
dokument innehallande samtliga intervjureferat. Texten har sedan lasts och analyserats
utifran fragestallningar som togs fram i intervjuguiden, men ocksa forutsittningslost for
att hitta ytterligare nyckelord och teman.

Resultaten diskuterades pa en avslutande cirkeltriff och deltagarna hade dven méjlighet
att kommentera dessa. For att levandegora resultaten i rapporten har citat fran fritextsvar
och intervjuer anvants. Aven dessa stimdes av med cirkeldeltagarna for att sikerstilla att
det fanns en 6verensstimmelse med vad som avsags under respektive tema.
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4.4 Etiska 6verviganden

Savil de som medverkade i enkitstudien som 1 intervjustudien informerades om syftet
med dessa och att de var en del i FoU-cirkeln ”Att leda i en pandemi” £6r malgruppen
enhetschefer inom Fyrbodal. Deltagandet var frivilligt och de hade méjlighet att sdvil
avbryta sin medverkan som att paverka formerna f6r genomfdrandet av intervjuerna. De
som deltog i intervjuerna dr anonyma i savil enkit- som intervjusammanstillningarna
liksom 1 presentationen av dessa. Resultaten redovisas pa gruppniva och i de fall dir
svarsfrekvensen varit lag sa tas hansyn till detta for att sikerstilla anonymitet.

De insamlade uppgifterna kommer inte anvindas i kommersiellt bruk eller annat icke-
vetenskapligt syfte.

Studien har siledes tagit hinsyn till Vetenskapsradets fyra etiska grundprinciper;

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet
(Vetenskapsradet 2002).
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5 Resultat och analys
Resultatet beskrivs utifrin de fem teman som anvindes i enkitfrigorna och i

intervjumanualen. Under respektive tema presenteras resultaten fran enkit, enkitens
fritextsvar och intervjuerna. Syftet med det dr att anvinda empirin pa ett sidant sitt att
savil djup som bredd framgar sisom Onskat. Fritextsvaren och intervjuerna bekriftar i
stora drag resultaten fran enkiten men bidrar till att ge en mer nyanserad bild av resultatet.
For att levandegbra svaren har vi anvint representativa citat.

De som svarat pa enkiter och deltagit i intervjuer benimns genomgaende respondenter.

5.1 Upplevelse av att vara sedd, hord och bekriftad...
Fragorna som handlade om att uppleva sig som sedd, hord och bekriftad var férdelade i
tre delar. En om de egna medarbetarna, en om de egna cheferna samt en om upplevelsen av

tillgang till forum for att samtala och dela erfarenbeter med medarbetare, chefer och kollegor.

5.1.1 Sedd och hord av sina medarbetare

Nir det giller upplevelsen av att vara sedd och hérd av sina medarbetare sa kan den
overgripande bilden beskrivas som positiv. 1 enkiten svarade ndrmare 90% av
respondenterna att man i hog eller ganska hog grad upplevde sig sedd och hord av sina
medarbetare. Endast ca. 3% svarade i lag eller ganska lag grad.

Figur 2. Jag upplever mig sedd och hord av mina medarbetare.
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Intervjuer och frisvar visar generellt pa en fOrstaelse frain medarbetarna for saval
enhetschefernas specifika situation som den allminna situationen som uppstatt pa grund
av pandemin. Flertalet enhetschefer uttrycker att de tillsammans med sin personal har
mobiliserat for att klara av situationen, att alla tagit ansvar och initiativ och agerat pa ett
professionellt sitt.
“Upplever en stor forstielse for den komplexa situation vi befinner oss i och en tilltro
till mitt sdtt att skota uppdraget som chef.”
"V7 har varit ett stort stod for varandra, framforallt vad galler personalplanering och
[fordelning av personalresurser.”
"Far bra konstruktiv feedback bide pa det som behover utvecklas men dven pa det

som ar bra.”
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"Jag har kommit mina medarbetare nérmare av detta.”
Aven om pandemin drabbade verksamheterna plotsligt och dd man i stora delar var
oforberedda sa visar ett flertal av svaren hur man tillsammans lyckades kraftsamla for att
hantera den uppkomna situationen. I vissa fall beskrevs till och med att samarbetet
fungerade mer effektivt och friktionsfritt 4n vanligt.
"Medarbetare och grupper som jag upplever inte fungerar optimalt i normallige
fungerade bra under den perioden.”
Flera respondenter kopplar upplevelsen av att bli sedd och hérd fran medarbetare till
praktiska fOrutsittningar som hur man arbetar fysiskt i relation till varandra,
kontorsplacering m.m. Det egna kontorets nirhet till arbetsplatsen har varit en viktig
forutsittning for att kunna uppritthalla en god kontakt med personal.
“Jobbar ndra med gruppen, har mitt kontor mitt i grupplokalen.”
Pa nagra av enheterna har man ett system med dubbelt chefskap. I den uppkomna
situationen verkar detta ha upplevts som positivt. Respondenter med dessa erfarenheter
beskriver férdelar da man kunnat dela ansvar och tidsanpassat och synkroniserat
arbetsuppgifter och logistik.
"...en styrka att vara tva chefer... Chefskollegan var pa huset och mitte de sjuka,
dldre och personal. Jag var sambandscentral och satt pa kontoret for att inte riskera
att vi bdada blev sjuka samtidigt. Vi flyttade ocksd ner kontoret till verksambeten sa
att vi chefer var ndrvarande hela tiden.”
Aven om flertalet respondenter upplever sig ha blivit sedda och hérda av sina medarbetare
sa framkommer ocksa svar som tar fasta pa att det ar svart att bli sedd och hord pa grund
av situationen med pandemin.
"Medarbetarnas fokus ligger pa egna rddslor. Verksambeten och chefen dr inte
viktiga i sammanbanget’.

5.1.2 Sedd och hérd av sina chefer

Pa fragan om hur enhetscheferna uppfattar sig sedda, hérda och bekriftade av de egna
cheferna sd visar enkiten att drygt 73% av respondenterna instimde i ganska hog eller
hog grad. Cirka 10% instaimde i lag eller ganska lag grad.
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Figur 3. Jag upplever mig sedd och hord av mina chefer.
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Aven om enkitsvaren visade en 6vervigande positiv bild sa kan vi se att en fjirdedel inte
upplevde sig sedda, hérda och bekriftade av sina egna chefer. Aven fristextsvaren gav en
varierad bild. Bland annat kunde vi utldsa att svaren hade en 6vervikt at praktiskt stod
framfor upplevelsen av emotionellt och psykosocialt stod. Ett flertal av svaren inneholl
ocksa formuleringar som handlade om att det i stor utstrickning var upp till den enskilda
enhetschefen att skapa forutsattningar for att fa bekriftelse och bli sedd och hérd av sin
respektive chef.

“Har ett eget ansvar att signalera om jag bebiver mer stod.”

Ja, min upplevelse dr att jag far det som onskas. Om inte dr jag aktiv och fragar

efter stid”

"Trdffar sdllan min chef. Nar vi tréffas kdanner jag mig sedd, hord och bekriftad.”
I de mer kritiska svaren kan man se att respondenterna har en upplevelse av att ha blivit
bortglémda och kint sig mer utsatta i olika situationer till f6ljd av pandemin.

"..Ingen fragade hur vi mddde i det eller hade radslor for att bli smittade utan det

var en order. Dessutom skulle vi i borjan dka runt och hamta material och delta i

stora moten fast smitta fanns konstaterad. Radslan for att bli smittad sjily och for

att dra med den till sitt eget boende fiangades aldrig upp.”
Upplevelserna skiljer sig at, precis som forvintat, beroende pa olika lokala skillnader, d.v.s.
att det sett olika ut i olika kommuner. Dock ir den 6vergripande bilden att enhetscheferna
inte upplever sig lika sedda, hérda och bekriftade av sina chefer som man upplever frin
sina medarbetare.

5.1.3 Tillgdng till forum och kanaler for samtal och erfarenhetsutbyte
I den tredje fragan inom detta tema undrade vi i vilken utstrickning enhetscheferna

instamde 1 att det pa den egna arbetsplatsen finns forum och kanaler dir man som chef
kan stilla fragor, diskutera eller dela sidant man har behov att dela. Aven hir visade
enkitsvaren en 6vervagande positiv upplevelse. 85% av respondenterna instimde i hog
eller ganska hog grad i att de hade tillgang till forum for erfarenhetsbyte. Ca. 6,5% svarade
att de instammer i ldg eller ganska lag grad.
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Figur 4. Pa min arbetsplats finns forum och kanaler dar jag som chef kan
stilla fragor, diskutera eller dela sadant jag har behov av. Instdmmer...

100

80

=166)

60 52,4

Procent {n

40 32,5
20

8,4
1.12 5.14 I
0 _ - [ |

llag grad 1ganska lag Varken eller | ganska hdg |hog grad
grad grad

Bland exemplen pa forum och kanaler fOr att byta erfarenheter mellan enhetscheferna
nimndes allt ifrin sedvanliga arbetsplatstraffar (APT), ledningsgruppsmoten, olika former
av team-moten, till de kollegiala diskussioner som sker lopande under arbetsdagen.
Overlag har dessa forum fungerat vil for att dela erfarenheter. Dock har tyngdpunkten,
av svaren att déma, legat pa praktiska operativa fragor och diskussioner.
"V7 har haft kontinuerliga avstanmningar angdende smittlaget.”
"Onskar det vore mer, men tiden hinner inte till, skulle vilia ha chefer nirmare mig
Jfor att bolla smafragor.”
"Oftast blir det ett forum som innebdller order pa agerande istillet for reflektion.”
"Saknar bara att ses fysiskt.”
"Bra kollegor och bra stidfunktioner.”
"Oftast higt i tak dock inte alltid en kdnsla av prestigelishet.”
“V77 borde haft det mer strukturerat, pa bestimd dag och tid. Jag holl ju igang hela
tiden under den hdr intensivaste perioden. Chefen gloms bort i det. 177 téinker pa dem
som jobbar mitt i smittan men chefen glims latt bort, sa dr det.”
Sammanfattningsvis vittnade svaren kring temana ovan om betydelsen av att vara sedd,
hord och bekriftad. De visar pa olika behov som spanner frin emotionella till praktiska,
kopplingen till att bidra till motivation 1 arbetet samt inte minst upplevelsen av att kinna
sig inkluderad.
"Som enbetschef har man ett jittestort behov av att kdnna sig sedd och hird, man dr
utsatt for tryck fran bade chefer och medarbetare. Det miste finnas forum dar forsta
linjens chef far hinga av sin rustning. Vi har en anorektisk organisation. Finns inget
utrymme for nidvindiga moten for att fa ventilera eller avlastning.”
"Behov av att vara involverade. Inkludera oss i vad som hander, att fa mer
information. Vi ar i stort behov av att veta hur diskussionerna gar och detta har vi
inte fatt.”
Vi uppfattar dven att det bland chefer funnits en stor anpassningsférméiga och
torindringsbendgenhet i form av att man konstruktivt accepterat det uppkomna liget och
gjort det bista utifrin egen formaga och vad situationen har krivt. Aven om det finns
synpunkter och kritik i en del fritextsvar sa kanske vi hade férvintat oss en mer negativ

bild pa grund av det svira och allvarliga lige som uppstod och medierapporteringen kring
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detta. Istillet framtrider en bild av att férvintningarna varit balanserade vilket till stor del
bidragit till att enhetschefer upplever sig sedda och horda fran savial medarbetare som
chefer.
Omtanken om den egna personalen dr 1 manga svar tydlig och for flera respondenter har
det varit svirt att se att frigorna i denna studie handlade om enhetschefernas egna maende
och upplevelser pa grund av att de frimst haft sina medarbetare f6r 6gonen.

"lag skulle varit mer hos personalen sa att de hade ként sig mer sedda och hirda men

Jag forsokte sa mycket det bara gick. Och jag forsikte att vara inne och berdmma

dent. Men som de stillde upp pa varandra, wow, jag ryser ndr jag tinker pa det. Det

var helt otroligt.”

5.2 Upplevelse av att vara skyddad

Upplevelsen av att vara skyddad handlade om de anpassningar som gjorts, oro for att bli smittad
pa arbetsplatsen samt om enhetscheferna upplevde att forvintningarna pa dem som chefer varit
rimliga vid tidpunkten for undersékningen.

5.2.1 Tillrickliga anpassningar
P4 frigan om tillrickliga anpassningar har gjorts for att man ska kidnna sig trygg/siker i
arbetet som chef instimde ca. 69% i hog eller ganska hég grad. 12% instimde 1 lag eller
ganska lag grad.

Figur 5. Tillrackliga anpassningar har gjorts for att jag ska kanna mig

trygg/saker i mitt arbete som chef under pandemin. Instdmmer...
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De rekommendationer och riktlinjer som spridits successivt under pandemidret har till
stora delar bidragit till upplevelsen av att relevanta anpassningar gjorts. En 6vervigande
del av respondenterna menar att det arbetats fram tydliga rutiner om anvindandet av
skyddsutrustning samt att man lyckats arbeta in egna rutiner utifran de riktlinjer som givits.
V7 bar hela tiden kunnat anpassa och vilja distansarbete, tydligt att vi ska gira det i stirsta mijliga
man. Tydliga rutiner finns for hur vi ska forhdlla oss”
"Det har giorts en rad anpassningar under pandemin. Det var givetvis svdrare under birjan av
pandemin ndr det var brist pa bade information och skyddsutrustning. Ju lingre pandemin har gatt
Ju tryggare har jag blivit.”
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"Vi har tillsammans arbetat fram tydliga rutiner utifran de riktlinjer som finns och hela tiden har
vi haft en bra dialog med var mas®”.
Aven om det ir en &verlag positiv bild sa finns det uppenbara skillnader mellan olika
arbetsstallen nir det giller upplevelsen av de anpassningar som gjorts.
"INGA ANPASSNINGAR ALLS AR GJORDA!!”
“Upplevelsen var att man fran higre ledning inte riktigt tog till sig oron/ fragorna frin enbetscheferna
rorande sdkerhetsaspekter.”
Likasa uttrycker méanga att man trots den 6vergripande positiva bilden av information och
rekommendationer, 4ndd upplevt det stora flédet av information som svarhanterligt. Inte
minst dd informationen kommer fran flera olika killor och darfor varit svar att tolka. De
har sjilva fatt ta ansvar och beslut som ligger utanfér deras ordinarie uppgifter.
"V7 bar fitt riktlinjer etc. till oss, men med hig tolkningsgrad bar det skapat en osikerbet kring
burnvida vi ska tolka dem. Varpa mdnga enbeter har hittat sin egen vag att ga och vi har saknat
att fa tydliga direktiv kring diversefragor som ror smitta, skyddsutrustning etc.”

5.2.2 Oro for smitta

Under temat om upplevelse av att vara skyddad sa stilldes en fraga om enhetschefernas
oro Over att sjilva riskera att bli smittade. 69% av dem instimde i lag eller ganska ldg grad
att de kinde en sadan oro. Ca 15% utryckte en sadan oro i hog eller ganska hog grad.

Figur 6. Jag kanner oro dver att bli smittad i mitt arbete. Instammer...
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Svaren i intervjuer och fritextsvar om oron for att sjilv bli smittad éverensstimmer vil
med svaren fran enkiten. Oron ir Overlag relativt lig och de flesta verkar resonera
medvetet kring risker for smitta.

"Kan lika girna fa smitta ndir man bandlar eller i andra sammanhang.”

"For mig handlar smittfragan om kunskap. Jag vet hur jag behover agera for att minska riskerna

for att bli smittad.”

I likhet med vad som nimndes ovan om svarigheterna att tolka all den information som
enhetscheferna ska hantera sa kan man ocksa se att exempelvis information som kommer

fran media paverkat riskperception och oro hos en del.

3 Medicinskt ansvarig sjukskéterska
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“Kdnt viss oro finns pga. mutationerna av viruset.”
Flera av respondenterna aterkommer i svaren till oro for att smitta andra dn att sjilva bli
smittade.

"Mer orolig dver att omedyetet smitta nagon av brukarna.”
"lag upplever att vi har vidtagit de dtgarder som krdvs for att jag ska vara sa skyddad jag kan vara
pd jobbet. Den storsta risken som jag ser ar att jag "glommer bort mig'" och inte haller tillrickligt

avstand till medarbetare/ kollegor.”

5.2.3 Rimliga forvintningar
Pa frigan om man upplevde att férvintningarna pa sig som chef varit rimliga under
pandemin si var spridningen i svaren storre dn i andra frigor. Cirka 50% svarade att
forvantningarna varit rimliga 1 hog eller ganska hog grad. Drygt 42% svarade att
forvantningarna varit rimliga i lag eller ganska lag grad. Cirka 23% svarade varken eller. I
enkitens fritextsvar utrycker manga i likhet med tidigare fragor en forstielse for den
situation som uppstatt och att denna stiller hoégre krav och férvintningar pa
enhetscheferna.
“Utifran att pandemin dr ndagot som vi inte varit med om tidigare sd finns det inga firdiga losningar
pd problem som kan uppsta.”

Figur 7. Jag upplever att férvantningarna pa mig som chef varit rimliga
under pandemin. Instammer...
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Flera beskriver en situation med hoga férvantningar och daliga forutsattningar, att man
tvingats ta beslut som kan ligga utanfér det egna kompetens- eller ansvarsomradet. De
resonerar ocksa kring krocken mellan att hantera allt akut som tillkommer och att skéta
det I6pande arbetet som vanligt.
” Alla mdjliga konstiga sidouppdrag har haglat over oss. Oftast sysslor som andra i bjéalpfunktion
kunde sysslat med i stillet for att ligga tid pa att skapa ytterligare arbetsuppgifter for enhetscheferna.”
"Tufft att hela tiden halla sig uppdaterad med nya rutiner och kunna ansvara for arbetsmiljon.”
"Det kdnns som att forvintningarna pa forsta linjens chef har varit abnormt higa. Delvis sa skall
chefen  hantera  pandemin,  skyddsmaterialfragor, personalfragor, lonesamtal, inventera och
implementera nya rutiner. 1 samband med detta si skall de aven gora det "vanliga" arbetet i form av
skyddsronder, APT (som bebiver planeras om), lonesamtal och sommarrekryteringar.”
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Problemen med all information 4r nagot som ocksa paverkar den upplevda
férvantansbilden pa enhetscheferna, liksom att hinna och kunna distribuera relevant
information till ritt personer/gruppert.
"Det har varit stressigt och pressande att fi ut informationer, forhalla sig till vilka grupper som skall
fa vilken information.”
Den upplevda férvintansbilden pa enhetscheferna har ocksa priglats av att de har tvingats
ta beslut som vanligtvis och rimligtvis ligger utanfor deras ansvar.
"Medarbetare som ringer och vill att jag som chef ska bestéimma om de har symtom eller inte, det vill
sdga medarbetare som Sjilva inte tar ansvar”.
Sammanfattningsvis ser vi en stor variation pa vad man upplever nir det giller att vara
skyddad. Vartefter pandemin utvecklade sig sa férandras denna upplevelse och den
paverkas i stor grad av hur pandemin konkret gett sig tillkinna i den egna verksamheten.
Exempelvis 1 vilken utstrickning den egna enheten blivit drabbad av sjuk- och dédsfall.
"Jag fattade inte allvaret forrdn man hirde att ménniskor dog.”
“Inte kdnt mig orolig dver att bli smittad, inte ridd alls, kdnt mig skyddad. Mer orolig over
personalen. Nir vi fick smittan kénde jag skuld, vad har vi giort fel. Har vi inte varit tillrickliga
och vad skulle vi gjort annorlunda?”
I upplevelsen av att vara skyddad aterfinns ocksd enhetschefers kontakt med besvikna
anhoriga som i vissa fall verbalt skuldbelagt chefer. Hir kan man utlasa att detta hor nara
samman med vad som formedlas via media och allehanda experter och hur detta gors,
information som 1 manga fall ar motsigelsefull och som 1 viss utstrackning bidragit till
polarisering och ett skuldbeliggande klimat.

"Har ocksa blivit anklagade av anbiriga.”

"...¢/ varit skyddad mot besvikna anhiriga och media. Har svart for falska anklagelser. Anhiriga

som fortalar och media som inte kontrollerar fakta.”
Resultaten 1 fragorna om att uppleva sig skyddad belyser vikten av att kommunicera snabbt
samtidigt som innehallets killa och relevans maste upplevas som tydliga. En annan
intressant iakttagelse utifran svaren ir att pandemin innebir en form av decentralisering
av beslut och ansvar da enhetscheferna, aven om det inte dr en uttryckt foérvintan, tvingas
ta beslut som ligger utanfor deras ansvars- och kompetensomrade. Det kan ocksa innebiéra
beslut som ber6r andra lagrum an de man ar anstalld for och stallningstaganden om
medatbetares hilsa/ohilsa. for enhetschefer som saknar hilso- och sjukvirdsutbildning.
Nir det giller fragan om huruvida man uppfattar att tillrickliga anpassningar har gjorts
utifran pandemildget sa kan vi se att de som arbetar inom dldreomsorg inte édr fullt lika
néjda som Ovriga. I gruppen Ovriga svarade 76% att de instimde i att tillrickliga
anpassningar gjorts medan samma siffra for dldreomsorgen var 64%. Likasa kunde vi se
en signifikant skillnad 1 svaren pa frigan om férvintningarna pa dig som chef uppfattats
som rimliga. Endast 24% av enhetscheferna inom dldreomsorgen svarar att de haller med
1 hog utstrickning, medan samma siffra f6r gruppen inom 6vriga verksamhetsomraden
uppgar till 47%.
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5.3 Upplevelse av att ha beredskap

Enkatfragorna om att ha beredskap handlade om hur man i sin chefsroll upplever den ¢gna
kompetensen, tillgang till stidfunktioner samt den egna kommunens organisering och Rommunikation
under pandemildget.

5.3.1 Egen kompetens
Pa fraigan om man upplever att man 1 sin chefsroll har tillracklig kompetens att hantera
situationer kopplade till pandemin sa instimde cirka 70% 1 hog eller ganska hog grad i
detta. Knappt 10% instimde i ldg eller ganska lag grad.

Figur 8. Jag upplever att jag i min chefsroll har tillracklig

kompetens att hantera situationer kopplade till pandemin sa som
forvantas av mig. Instammer...
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Tilltron till den egna kompetensen beskriver respondenterna siledes som 6verlag god.
Men svaren visar samtidigt stor 6dmjukhet inf6r den uppkomna situationen och vad den
kraver och att man successivt behovt lara nytt. Man kan ocksa utlasa en eftertinksamhet
kring vad som ir rimligt att hantera, bade hos sig sjilv som chef och utifrin de behov
medarbetare kan ha.
"Under tiden som gdtt har vi fitt mer kunskap och lirdom av det vi gatt igenom sa man kdnner sig
mer trygg nu.”
"Jag kan bara gira sd gott jag kan, och far forsika losa eller inhdmta de situationer dér jag inte har
tidigare erfarenbeter.”
"Mycket har handlat om att vara medmanniska. Forsta vilken press vara medarbetare varit utsatta
fir”
"Utbildningsbakgrund dr mindre viktig dn personlig lamplighet som ledare.”
Att ha beredskap handlar dven 1 detta tema mycket om den information man har tillgang
till och hur man ska tolka denna. Flera papekar svarigheterna med att ha beredskap utifran
att riskbedoémningar férandras och att information och rekommendationer stindigt
uppdateras. Aven hir tar nigra upp dilemmat att fi géra bedémningar av medarbetares
symptom och ge rekommendation om vederbérande ska stanna hemma fran jobbet eller
ej.
"I borjan av pandemin da det var ett groteskt informationsflide... Mycket av informationen var
medicinsk och det var fikonsprak som jag inte forstod.”
"Som forsta linjens chef var man ju bara en rondell for informationen, informationen kom in och sen
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skulle den vidare ut pa golvet.”
“Swvdra bedomningar om symptom ete. att ta stallning till...”
"Nya restriktioner och bestammelser hela tiden sd jag upplever att mina medarbetare har upplevt mig
inte alltid trovirdig.”
Aven om resultaten visar pa en stor tilltro till egen kompetens och att man under
pandemins utveckling snabbt skapat lirdomar och erfarenheter som bidragit till
fungerande sikerhets- och skyddsrutiner, sa framkommer behov och 6nskemal om att
ytterligare forbereda enhetschefer f6r eventuellt kommande liknande situationer.
"lag var inte tillrdckligt rustad. Det har varit tufft men jag har lirt mig mycket. En kunde basala
hygienrutiner och rekrytera. Men alla provsvar och dialog med likare om nér nagon kan jobba igen
och allt det arbetsrittsliga.”
"Jag var inte rustad eller forberedd for att ingd i en krisledningsstab. Det borde jag fatt veta att min
befattning ingdr i det arbetet. Vi borde ha dvat det.”
"Datorvanan och att vara digital, dér var vi inte forberedda.”
Aven pa frigorna om att kinna sig forberedd betonar nigra logistik och indamalsenliga
lokalers betydelse.
"Upptéickte att vi inte helt hade rdtt forutsitiningar for pandemi. Inget utrymme att forvara
skyddsutrustning tex. Skulle behovt en mer sjukbuslik milji.”
Flera svar illustrerar ocksa hur man fick gora svara avvaganden genom att delvis tvingas
asidositta sidant som upplevts svart att i stunden prioritera.
"Vara véldigt fyrkantig, gira checklistor, folja upp och vara kall. Behovde ha koll pa 50 anstillda,
skit i GDPR, skriv listor. Fick avlastning av HR vilket underlittade.”

5.3.2 Tillgdng till stédfunktioner

Frigan om stodfunktioner handlar om tillgang till personal/HR-st6d, medicinskt ansvarig
sjukskoterska (MAS) och andra liknande stodfunktioner av organisatorisk och praktisk
karaktir. Av respondenterna menar 69% att de i hog eller ganska hog grad instimmer 1 att
de hade tillging till sadant st6d, medan drygt 17% svarar att detta stimde i lag eller ganska
lag grad.
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Figur 9. Jag upplever att jag just nu har tillrdcklig tillgang till
stodfunktioner (HR, MAS el. likn.) for att hantera situationer
kopplade till pandemin. Instammer...
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Den generella bilden frin enkiten visar saledes att upplevelsen av tillgangen till stéd och
support Overlag varit god. I fritextsvaren forekommer en mer spridd bild. Kort
sammanfattat kan man se att stodfunktioner som hos vissa upplevts som nirvarande,
stottande och viktiga, har i andra fall kan ha upplevts som mer frinvarande.

"Med lyjélp av stidfunktioner si anser jag att det har fungerat vil.”

ldittebra stod fran MAS, men osynlig HR och stittning till oss chefer!”

"HR, kollegor och min chef har varit mycket stodjande.”

"MAS funktionen/ rollen har upplevts som "osynlig" under hela pandemin.”
Det forefaller med andra ord finnas en del skillnader i hur man uppfattat de olika
funktionernas roller. Man kan friaga sig om det handlar om egna forvintningar eller att
den konkreta erfarenheten av specifika stodfunktioner skiljer sig at? Nar vi jamférde
upplevelsen av att ha tillgang till stodfunktioner si fann vi signifikanta skillnader beroende
pa hur manga ar man varit chef. De som varit chefer upp till fem ar upplevde detta stoéd 1
hégre grad (74%) dn de som varit chefer mer dn fem dr (60%). Nar det giller de som
upplevt att de inte haft tillgang till stodfunktioner sa dr férdelningen 13,5% (chef upp till
5 ir) och 22% (Chef mer dn fem ar).
Nir vi jamforde de olika fragorna med geografisk tillhorighet (kommun) fann vi dven dar
en signifikant skillnad nir det galler upplevelsen av att ha tillgang stodfunktioner. Dir
upplevde 63% av respondenterna i kommunerna inom Trestad att de hade god tillgang
till stodfunktioner medan 25% av svaren menade att tillgangen var lag. Inom Ovriga till
mindre kommuner upplevde 74% att de hade tillgang god till stodfunktioner medan 8,5%
svarade att denna tillgang inte fanns.
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5.3.3 Kommunens beredskap

Pa frigan om man som enhetschef upplever att den egna kommunen har en god
organisering och kommunikation under pandemiliget sia uppgav cirka 84% att detta
stimde 1 hog eller ganska hég grad. 6,6% svarade att detta stimde i lag eller ganska lag

grad.

Figur 10. Jag upplever att var kommun har en god organisering
och kommunikation under nuvarande pandemildge. Instammer...
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Som kontrast till vad man kan uppfatta i den allminna mediala bilden, dir myndigheter
ofta upplevs brista 1 férmaga och hantering, sa visar resultaten frin enhetschefer inom
Fyrbodal en annan bild. Kommunens roll nir det giller beredskap uppfattas i fritextsvaren
som positiv.

"Jag har all respekt for de i vdr organisation som arbetar aktivt och vildigt professionellt med

planering av hela pandemisituationen.”

"Fungerar oerhort bra.”

"Jag upplever att var kommun i stora delar har bhanterat pandemin bra.”

"Bra grinsiverskridande samverkan, I'T stod samt krisledning.”

"V ar organisation har arbetat tydligt och informativt kring pandemin.”

Den sammanfattande bilden av upplevelsen av att ha beredskap ir att enhetscheferna i
stort uppfattar sin kompetens som god och att det finns en férmaga att omsitta
kunskaper, firdigheter och erfarenheter till praktik for att 16sa uppgiften i relation till
situationen och sammanhanget.

Vi kan ocksa utldsa betydelsen av tillit till kommunen som arbetsgivarorganisation for att
bidra till upplevelsen av att vara i beredskap. Likasa hur tilliten i stor utstrickning paverkas
av den information man far och ger. Den ibland, héga tolkningsgraden i all information
som cirkulerar gor enhetschefens arbete mer komplext nir det galler att aterge en enhetlig
bild 6ver situationen for sina medarbetare.

Aven i detta tema kan vi utlisa betydelsen av tydlighet i roller, ansvar och befogenheter
tor chefer och andra dé detta direkt paverkar forvintansbilden. Hir verkar man ofta géra

pa olika sitt i de olika kommunerna.
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5.4 Upplevelse av personligt st6d

Ut6ver frigorna i foéregiende tema om praktiskt stod och support i form av Personal/HR,
MAS och liknande, sa stilldes dven fragor om upplevelsen av tillgang till mer personligt stid
1 form av t.ex. samtalsstid, foretagshilsovird, handledning etc. Vidare om enhetscheferna
upplever att arbetsgivaren aktivt arbetar for att atgarda och minska den stress och press som uppstatt

under pandemin.

5.4.1 Tillgdng till stéd fran arbetsplatsen
P4 frigan om upplevelsen av personligt stod/support frin atbetsplatsen instimde 55% i
hog eller ganska hog grad att sadant stéd fanns tillgingligt vid behov. 30% svarade varken
eller och 18% ansag att stod fanns i lag eller ganska lag grad.

Figur 11. Jag upplever att jag kan fa personligt stod/support fran

min arbetsplats om jag behdver det. (Ex. samtalsstdd,
foretagshilsovard, handledning etc.). Instimmer...
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Att personer har olika behov och f6rmaga att hantera stress och press 1 olika situationer
blir synligt nir vi frigar om upplevelsen av personligt stod i form av samtal,
foretagshilsovard, handledning och liknande. Ett flertal av dem som skrivit 1 fritextsvar
uttrycker att de inte kint behov av sadant stod och dirfor inte efterfragat det. Av det skilet
ar det flera som inte har kinnedom om i vilken utstrickning sadant stod funnits
tillgdngligt. Nagra typiska citat:

"Har ¢j varit aktuellt.”

"Har inte efterfragat detta vilket gor det svirt att svara pa.”

“Har jag behov sa vet jag var det finns.”
Vi uppfattar att svaren om det personliga stodet kan tolkas utifrin tva aspekter. Den ena
handlar om de egna upplevda behoven och hur man sjilv valjer att patala dessa. Andra
svar fokuserar mer pa verksamhetens formaga att lyfta sidana behov och i vilken
utstrackning den gor det.

" Arbetsmiljo dr generellt inte ett dmne som diskuteras kring enbetschefer i kommunen. I alla fall inte

sd att enhetschefer mdrker det.”

"Forekommer inte alls.”

“Har inte tillfragats eller fragat efter sdrskilt stod”

"Det har aldrig direkt dppet pratats om, men det finns om man sjily efterfragar det.”
Da resultaten viger 6ver pa den sida som upplever att tillgangen till personligt stod varit
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god si dr det intressant och kanske en aning motsigelsefullt att stilla i relation till att
respondenterna generellt faktiskt skattar sin arbetsbelastning och press som hég i andra

fragor i denna studie.

5.4.2 Arbetsgivarens dtgdrder mot stress

11% av respondenterna upplevde i lig grad arbetsgivarens insatser for att dtgirda/minska
den stress och press som uppstatt och cirka 20% i ganska lig grad. Cirka 35% svarade
varken eller. De som instimde i ganska hég grad uppgick till drygt 27% och de som
instimde 1 hog grad uppgick till cirka 7%.

Figur 12.Jag upplever att arbetsgivaren arbetar for att
atgarda/minska den stress och press som uppstatt under
pandemin. Instimmer....
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Uppfattningarna som kommer till uttryck i fritextsvaren ger en ganska spridd bild av hur

man uppfattar arbetsgivarens atgirder.

“Har signalerat om for hig arbetsbelastning och min chef har lyssnat och vidtagit dtgdrder.”
“Vet inte ndgon dtgird under hela dret som gorts for att underlitta arbetsmdngden och
arbetssituationen. Man dr jdttesliten och mdnga mar daligt pga. att samma saker skall goras som
innan. Ensamarbete som chef tar ocksa, da det inte finns ndgon att bolla med pa plats. Fragan har
varit lyft men aterkopplingen bar varit att har man en verksambet dér man sitter sjily sa dr det sa.
Markligt att man inte forstar vikten av att ha nagon vid sin sida i en kris som ingen gatt igenom
innan. Ingen klarar den ensambeten under de omstandigheterna i léingden.”
Sammanfattningsvis uppfattar vi svaren om upplevelsen av personligt stod som varierande
och delvis nagot motsigelsefulla. A ena sidan uttrycker manga att man ir relativt tillfreds
med tillgangen till personligt stod, att man klarar sig sjalv och att man vid behov vet var
man kan fa sidant stéd. A andra sidan verkar det finnas stora variationer mellan olika
arbetsenheter samt att manga menar att arbetsgivaren skulle kunna goéra mer for att
hantera den stressen och pressen enhetscheferna har pa sig.
Att respondenterna 1 sa stor utstrickning ser dessa behov som nagot man sjilv har ansvar
tor skulle kunna stillas mot hur man i en organisation 6ppet talar om behov av personligt
stod. Manniskor dr olika i sin f6rméga att hantera stress och pafrestningar och dven om
flera uttrycker en sidan formaga sa kan man fundera Gver hur detta ser ut i relation till
faktiska sjukskrivningstal och hilsa i 6vrigt. Nagot som dock ligger utanfor detta arbete.

30



Langsiktigt dr det latt att forestilla sig att man behover ett siadant stod for att hantera
situationer likt det gingna arets.

Det ar ocksd intressant att dterigen se exempel pa att manga menar att man maste gora sig
hord for att fa den hjilp man behover. Detta ir ingen orimlig tanke men det bor ocksa
stillas i relation till att alla inte har samma f6rméga att gora sig hord i detta avseende samt
att det 1 stor utstrickning paverkas av hur samtalsklimatet 4r kring sidana fragor i den
egna organisationen.

I likhet med den tidigare beskrivna skillnaden att upplevelsen av praktiskt stod skilde sig
mellan hur linge man varit chef, sia fann vi dven signifikanta skillnader 1 upplevelsen av
personligt stdd mellan de som varit chefer kortare eller lingre tid. 62% av de som varit
chefer upp till fem ar upplevde att de hade tillgiang till detta. Samma siffra bland de som
varit chefer mer dr fem ar uppgick till 44%. Man kan fraga sig om detta beror pa skillnader
mellan respondenter som arbetat lingre eller kortare tid, eller om det handlar om
skillnader i bemotandet och foérvintningarna pa chefer med firre eller fler arbetsar.

5.5 Ovriga fragor

Utover bakgrundsvariablerna och fragorna kopplade till valda teman sa stilldes nigra
ytterligare fragor. Syftet med dessa var att f6rsoka fanga ett nulidge for respondenterna och
se om det eventuellt har paverkat svar pa 6vriga fragor. Fragorna handlade om 7 vilken
utstrackning enbetscheferna hade arbetat hemifran under den senaste 3-manadersperioden; bur de skattade
den press som fanns pa dem; hurnvida de upplevde arbetsbelastningen som storre nu an fore pandemin
samt 7 vilken utstrickning deras privatliy hade paverkats (avseende exempelvis ekonomi,
tillgdnglighet, skola, barnomsorg, resande och liknande).

5.5.1 Arbete hemifrin

Cirka 70% av respondenterna hade arbetat hemifrin i lag eller ganska lag grad. Drygt 26%
svarade att de i hog eller ganska hog grad hade arbetat hemifrin den senaste 3-
manadersperioden.

Figur 13. Jag har arbetat hemifrdn under de senaste 3
manaderna. Instimmer...
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Intressant var att pa fragan om i vilken utstrickning man arbetat hemifran den senaste 3-
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manaderperioden si var denna den enskilda friga som flest respondenter hade valt att
kommentera (118 av 169). Som kunde ses i de kvantitativa enkitsvaren hade flertalet inte
arbetat hemifran och i fritextsvaren uttrycks att det var svirt pa grund av arbetets karaktar,
behov av att vara nirvarande samt att det personligen upplevdes som svart att inte vara
tysiskt nirvarande fast man egentligen hade kunnat ldta bli att vara det. Vidare menade
flera att det inte varit helt tydligt vad som gillde.

"En otydlighet angaende i vilken omfattning vi forvintas arbeta hemifran”

"Alla chefer fick jobba hemifran utom enbetscheferna, fast det var mdjligt utifran verksambeten.”
Det fanns ocksa en signifikant och kanske ocksd foérvintad skillnad mellan i1 vilken
utstrickning chefer inom dldreomsorgen arbetat hemma i relation till 6vriga enhetschefer.
78% av cheferna inom ildreomsorg uttrycker att de i lag grad arbetat hemifrain medan
motsvarande siffra for gruppen Ovriga ar 50%. Nar det giller de som i hog grad kunnat
arbeta hemifrin sia uppgir dessa till 10% fo6r aldreomsorgen och 45% for Gvriga
verksamhetsomraden.

5.5.2 Upplevd press

Pa frigan om upplevd press sa ombads enhetscheferna skatta denna pa en skala fran 0—
10, dar O var “mycket lag” och 10 "mycket h6g”. En 6vervagande del av respondenterna
menade pa frigan om upplevd press, att den var hog eller mycket hég och ett fatal av
svaren ligger i de ldgre svarsalternativen. Inga respondenter hade angett svarsalternativ
noll, ett eller tva.

Figur 14. Hur skattar du den press som finns pa dig som chef just
nu? (0=Mycket 1dg 10= Mycket hig)
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Nir det galler olika verksamhetsomriaden sa skattar chefer frin aldreomsorgen pressen
som hogre (70%) jamfort med enhetschefer fran gruppen 6vriga (52%). Endast 2% har
angett att pressen inte okat i gruppen inom ildreomsorg. Inom gruppen Ovriga
verksamhetsomraden uppgar den till 14%.
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5.5.3 Upplevd arbetsbelastning
Aven pa frigan om upplevd arbetsbelastning si svarade majoriteten (cirka 77%) att denna
var ganska hog eller h6g. Drygt 2% upplevde sig ha en lag eller ganska lag arbetsbelastning.
Figur 15. Min arbetsbelastning ar hogre idag an fore pandemin.
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Aven i upplevd arbetsbelastning si fanns signifikanta skillnader mellan enhetschefer inom
aldreomsorg och 6vriga verksamheter. Flertalet chefer inom dldreomsorgen uttrycker att
arbetsbelastningen blivit hogre under pandemin (84%) och endast nagra enstaka (1%) att
den inte forindrats. Motsvarande for gruppen ovriga uppgar till 67% och 4%.
"Pandemin har inte paverkat. Arbetsbelastningen gar upp och ner oavsett omvdrldens pafrestningar.”
"Totala arbetsmdngden har okat dd redan befintliga krav inte justerats. Storsta belastningen handlar
om en kdnsla ay otillricklighet och att man inte kan utfora alla uppgifter med den kvalité man
onskar.”
"Det dr fler saker som tillkommit och som enhetschefen behiver tinka pd i samband med bl.a.
rekryteringar. Enbetschefen har ibland fatt leka doktor och varit "tvungen" att diagnostisera
medarbetare. Enbetschefen har dven fitt en ny arbetsuppgift i form av smittsparare pa sin enbet.”

5.5.4 Pdverkan pd privatliv

Vi stillde aven en friga om hur deras privatliv paverkats av pandemin. I texten
exemplifierades det med sadant som ekonomi, tillganglighet, skola, barnomsorg, resande
etc. Drygt 17% menade att privatlivet hade paverkats i lig eller ganska lig grad medan
niarmare 60% upplevde att det hade paverkats 1 hog eller ganska hog grad.

Figur 16. Mitt privatliv har paverkats av pandemin. (Ex. ekonomi,
tillgdnglighet, skola, barnomsorg, resande etc.). Instimmer...
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Kommentarerna i fritextsvaren ger en relativt varierad bild fran respondenterna. Flera
lyfter att det som paverkat mest handlar om det sociala, om minskat semesterresande och
fritidsaktiviteter. Vidare att arbetstiden oOkat drastiskt vilket for madnga paverkat
familjelivet. F6r andra upplevs inte privatlivet ha paverkats lika mycket.
"Tillgdnglighetsfaktorn har varit mycket stressande, det finns forvantningar pa att man dr tillginglig
hela dygnet fast de inte uttalas och fast vi har chef i beredskap. Att under sa lang tid ha den kdnslan
ar oerhort pafrestande.”
"Under 2020, var dygnets alla vakna timmar till arbetet och Covid, helger som vardagar, aldrig
ledig!!”
"Blivit manga sjuk- och vabb-dagar.”
"Mitt privatliv dr inte paverkat alls av pandemin.”
I fragan angavs “ekonomi, tillginglighet, skola, barnsomsorg, resande etc.” som exempel
pa saker som kan ha paverkan pa privatlivet. Nagra nimner ett minskat resande och barn
som har undervisning hemma. Nir det giller ekonomi sa har inga av respondenterna

kommenterat detta som ndgot som paverkats av pandemin.

5.6 Sammanfattning av studiens resultat

Sammanfattningsvis har de kvantitativa enkdtsvaren och de mer férdjupande
intervjusvaren i stort korrelerat, vilket inte ar nagon Gverraskning. Dock har vi sett att
fritextsvaren med sina fordjupande och férklarande formuleringar pa ett mycket
meningsfullt sitt levandegjort respondenternas upplevelser under pandemin.
Fritextsvaren illustrerar ocksd mer av den problematik och de svirigheter som funnits f6r
enhetscheferna under pandemin. Vi har i materialet utldst, a ena sidan, en bild av att saker
har fungerat relativt vil trots den synnerligen svira situation som uppstod. A andra sidan
har svaren ocksa tydliggjort att en i sammanhanget stor del dnda upplevt stora
umbiranden samt satt det finns svarigheter och utmaningar man bor ta sig an infor
framtida kriser.

Sammanfattar man den verklighet enhetscheferna verkat i och givit uttryck for sd aterfinns
mycket av det som berérdes 1 teorigenomgangen. Resultaten visar hur information och
kommunikation varit svartolkade och svarhanterliga bade till innehall och utifran olika
kallor; lokala, nationella, experter och massmedia. Resultaten har ocksa tydliggjort att en
effekt av pandemin skapat savil ansvarsforskjutningar som en rollupplosning for
enhetscheferna, oftast till det mer komplexa. Inte minst nar det giller att tvingas gora
bedomningar och fatta beslut om medarbetares och brukares hilsa utifrin
rekommendationer, smittorisker, virusskydd med mera. Ndgot som innebidr biade svara
dilemman och en etisk stress.

Vi har frin resultaten sett exempel pa hur enhetschefernas arbetsmiljé paverkat utifran
krav, kontroll och stéd och hur faktiska omstindigheter och férvintningar stéller detta pa
inda 1 en pandemisituation som denna. Utifran teorier som redovisades i rapportens

34



inledning sa kan vi dra slutsatsen att en stor del av enhetscheferna, framférallt frin
medarbetare, upplever det som i teoriavsnittet beskrivs som emotionellt stod. Vidare visar
resultaten att en god dterkoppling pa utfort arbete och information om saval goda som
utvecklingsbara saker i jobbet bidrar till ett virderande stod. Likasa beskrevs hur ett
instrumentellt socialt stod skapas di strukturer och samarbete fungerar mellan kollegor,
grupper och organisation.

Vi ser ocksd manga exempel pa en enhetschefs saval formella som informella roll. Inte
minst har vi sett betydelsen av chefen som bade chef och ledare; dvs. att hantera sivil
operativa verksamhetsbeslut som att kunna skapa tillit, lugn och bidra till ett fungerande
arbetsklimat, vilket dr ett bra exempel pa behovet och nédvindigheten av att som
enhetschef tvingas navigera utifran de olika logiker som namndes i teoriavsnittet. Det
belyser dven rollen som stodjare och meningsskapare.

Resultaten visar ocksa att det ibland finns betydande skillnader i hur man uppfattat och
upplevt sin situation utifran de teman vi studerat. Som beskrevs i teorigenomgangen sa
har olika personer olika foérutsittningar och sitt att reagera pa en situation som en
pandemi. Men resultaten antyder ocksa att det kan finnas stérre eller mindre skillnader i
rutiner, funktioner och hur man organisatoriskt gatt tillvaga i olika kommuner. Liksom att
det skiljer sig mellan stora och sma kommuner nar det galler mojligheter till stordrift och
narhet mellan olika funktioner.

Nagot som kanske inte var sa forvanande var att enhetschefer inom aldreomsorgen
generellt upplevt storre utmaningar dn enhetschefer inom Ovriga funktionsomraden.
Detsamma giller de som drabbats av stor smittspridning pa sina enheter.

Ovanstiende omstandigheter till trots sd visar resultaten att enhetscheferna i var studie till
stor del upplever att saker fungerat pd ett relativt bra sitt, utifrin den situation som ratt.
Man upplever att man fatt bekriftelse i form av att bli sedd och lyssnad pa fran savil
chefer som, inte minst, medarbetare. En stor del av respondenterna upplever ocksa att de
forum som funnits f6r samtal, fraigor och diskussion varit tillrdckliga.

Nir det giller upplevelsen av om tillrickliga anpassningar gjorts for att man ska kinna sig
skyddad sa instimmer ett stort antal i att kommuner och arbetsgivare gjort detta. Dock
varierar upplevelsen av forvantningarna pa enhetscheferna. Likasa upplever manga att
man har god tillgang till stodfunktioner och att man ocksa besitter en kompetens for att
som chef hantera den situation som uppstatt. Och i de fall man inte uppfattar att man
besitter all den foérmaga och kunskap som beh6vs sa har manga betonat styrkan 1 att
samarbete och stotta varandra samt sitta rimliga forvantningar pa sig sjilva och
medarbetare.

Ska man tolka svaren i resultaten si har respondenterna sammantaget visat pa de
svarigheter och den komplexitet pandemin inneburit men inte minst pa ett stort antal
styrkor och f6rmagor hos savil individer som verksamheterna som ér viktiga att lyfta fram
och férséka bibehalla och forhoppningsvis utveckla infér framtiden.
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6 Diskussion
Det 6vergripande syftet med forskarcirkeln var att nirmare undersoka den valda gruppen

enhetschefers upplevelser av att utéva chefskap i den pandemisituation som uppkom
varen 2020. Fragestillningarna handlade om hur enhetscheferna i den uppkomna
pandemisituationen upplevde sig bli horda, att vara skyddade, ha beredskap, samt att ha
tillgdng till praktiskt och personligt stéd. Dirutéver ville vi titta pa om det gick att se
nagra skillnader nir det giller geografisk placering, enhetschefernas funktionstillhérighet
eller antal ar som chef samt att fd del av deras lirdomar och rekommendationer infor
framtiden. Nedan foljer de huvudsakliga reflektioner vi gjort fran materialet och vill lyfta
fram.

I ett sd stort material som vi haft i denna studie 4r det en utmaning att vaska fram det mest
betydelsefulla. Detta dr ju ocksd beroende av betraktaren och dennes tolkningar. Men som
nimndes 1 resultatdelen sa kinns det inledningsvis angeldget att lyfta det vi ser som relativt
positiva erfarenheter och upplevelser utifran de fragor vi stallt till enhetscheferna. Med
positivt menar vi att en stor andel av respondenterna overlag upplevt sig sedda och horda
av chefer och kollegor, att man upplevt att man varit skyddad och haft beredskap samt att
det funnits tillgang till saval praktiskt som personligt stod. De positiva erfarenheterna
aterspeglas dven i materialets mer kvalitativa delar, dvs. det som respondenterna har gett
uttryck for 1 sina fritextsvar och intervjuer. Kanske hade vi trott att svaren skulle innehélla
fler negativa aspekter av att leda i en pandemi da det fran media har varit ett stort fokus
pa just sadant som inte fungerat. Likasa kommer ofta mer negativa aspekter fram nir man
ar i pressade situationer som avviker frain det man normalt kdnner till. Ligg dértill att vi
som tagit fram resultaten har en viss bias dd dven véra forvintningar dr aningen praglade
av ovanstdende och att det fanns en outtalad férvintan att bilden skulle vara nigot mer
negativ dn den nu foérefaller vara, nagot vi ocksa diskuterade i cirkeln nir resultaten kom.
Ibland ér det glidjande att forvintningar inte blir som man trodde.

Ovanstdende kan sagas gilla aven respondenternas svar nir det giller deras hogre chefer.
Vid stora och svara organisatoriska utmaningar och férandringar ar det inte ovanligt att
hogre chefsnivaer mots av kritik, att de borde gjort nagot annorlunda, upptickt problem
tidigare eller haft en of6rmaga eller ett ointresse av att se behov hos sina medarbetare. Vi
kan konstatera att dven om det finns en del vittnesmal med sidant innehall, sa finns
overlag en 6verviagande positiv bild av att chefer ovanfér enhetscheferna hanterat den
uppkomna situationen pa ett tillfredsstillande sitt.

Man kan fran unders6kningen ocksd utldsa dr manga enhetschefer verkar besitta en
realistisk insikt om att ha rimliga forvintningar pa saval sig sjalva som pa sin omgivning,
sina medarbetare, chefer och verksamheten i stort. Trots stora umbdranden och stindigt
nya och svara situationer, genomsyras svaren av tilltro till bade sig sjilv och dem man
samarbetar med, liksom férmagan att hantera de situationer man mdter, trots att man
initialt i manga fall saknade resurser i form av material, rutiner och konkreta
handlingsplaner. Aven i de manga fall dir enhetscheferna inte upplever att de kunnat leva
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upp till de mest 6nskvirda 16sningarna, sa priglas en stor del av svaren av en 6dmjukhet
infor det tillstaind som rader. De har gjort sa gott de har kunnat, och det har varit gott nog.
Att ha en realistisk krav- och forvintansbild pa sig sjilv och sina medarbetare dr, som vi
sett 1 teorigenomgangen, av stor betydelse. Att hantera stress och press handlar i stor
utstrickning om att sitta rimliga krav pd sig sjilv och acceptera var det méjligas grins gar
1 en viss situation. Vi menar ocksa att formagan att hantera svira situationer sisom en
pandemi med en realistisk krav- och férvintansbild pa sig sjilv ocksd hinger starkt
samman med den professionalitet och praktiska kompetens man besitter, bide som
individ och som arbetslag. Det handlar om en férmaga att kunna omsitta kunskaper,
tardigheter och erfarenheter till handling for att 16sa uppgifter i relation till situation och
sammanhang. En siadan insiktfullhet och f6rmaga tycker vi oss utldsa i en mycket stor del
av svaren och den utgdr sannolikt ett viktigt skydd som bidragit till individernas och
verksamheternas langsiktiga hallbarhet.

Ytterligare en sak vi noterat 1 manga av svaren dr hur pandemin decentraliserat ansvar for
savil den egna som andras halsa. Ett exempel pa det ér att manga lyfter att det ar upp till
de sjilva att sdga till om de behover stéd, att de vet att stéd finns men inte anvint sig av
det, inte kint behov osv. Samtidigt har andra uttryckt att de inte upplevt att det finns stod.
Ett annat exempel ar enhetschefernas omsorg om sina medarbetare. I vissa fall uppfattade
vi att flera automatiskt besvarade frigorna utifran hur de trodde medarbetarna madde
trots att frigorna tydligt var adresserade till hur de sjilva uppfattade sin situation. En orsak
till det kan vara att dessa hinger nira samman, att det dar svart att frikoppla det egna
madendet fran hur man uppfattar att medarbetarna mar.

Det ir siledes en relativt positiv bild vi aterger fran svaren pa vira fragestillningar fran
varen 2021 med tanke pa komplexiteten i pandemisituationen. Men vad som dr positivt
respektive negativt, eller en stor eller liten andel, dr saklart mer komplext. Om uppemot
80% dr relativt néjda, som i vissa av fragorna, sa kan dnda 5-10 % mindre néjda ses som
en hog siffra nir vi talar om minniskors arbetstillfredsstillelse. Likasa har vi sett att det
finns variationer geografiskt och funktionsmassigt. Vi ser med andra ord inte en bild eller
sanning utan flera exempel pa hur tillvaron upplevdes f6r de medverkande enhetscheferna
vid tidpunkten for var studie varen 2021. Och det bor papekas att upplevelser av
pandemin kan skilja sig mellan chefer och medarbetare. Hade vi stillt samma fragor till
medarbetare hade bilden sannolikt sett annorlunda ut.

Det finns all anledning att framledes se 6éver hur man kan dra nytta av varandras goda
erfarenheter och olika 16sningar pa savil strategisk som operativ niva. Vi nimnde i
teorigenomgangen arbetsgivarens ansvar (AFS 2015:4) nir det giller att verka for att
anstillda ska kunna utféra sitt arbete utan risk for ohilsa. Det vi sett 1 var studie ar just
betydelsen av en vil utvecklad kommunikation och feedback; delaktighet och méjligheter
att paverka arbetet; en transparent organisation didr medarbetarna ir medvetna om vad
som giller; mojligheter att anpassa, rotera och prioritera arbetsuppgifter vid hog
arbetsbelastning; ett nidrvarande, engagerat och tillitsfullt ledarskap.
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7 Lardomar och rad

Enkiten avslutades med en fragestillning dir enhetscheferna fick dela med sig av
lirdomar och rad infor framtiden. Méanga av dessa tangerar varandra. Summerar man
lardomarna sa handlade manga om vikten av att som chef vara nirvarande. Bla. betonade

manga svar betydelsen av...
e att synas i det vardagliga arbetet
e att kunna inge medarbetare upplevelsen av trygghet
e att finnas tillhands for sina medarbetare
e att bekrifta personalen for utfort arbete

e att man som chef idr en viktig signalsindare som bor std stadigt sjilv f6r att kunna
ingjuta lugn hos medarbetare.

Men det finns ocksa en stor konsensus om att det distansarbete och de digitala méten som
pandemin tvingade fram har fungerat som ett utmirkt komplement som bade ger
arbetsmiljovinster och effektiviserar arbetet.

Styrkan i den egna arbetsgruppen har manga sett som positiva lirdomar under pandemin.
Att ’tillsammans ar vi starka” och klarar mer dn vad vi tror och hur ett gott samarbete
och en fungerande kommunikation skapar forutsattningar till fungerande gemensamma
strategier. Styrkan i den egna arbetsgruppens formaga uttrycks ocksa genom att man
snabbt kan implementera nya rutiner/arbetssitt nidr man maste samt i det kollektiva
ansvaret och stédet man gett varandra. Bland lirdomarna nimner flera ocksa 6ppenhet
och prestigeloshet samt tydlighet 1 ansvar och vikten av att vara rationell och att kunna
torhalla sig till fakta.

Nir det giller rad infor framtiden sa handlade dessa om att be om hjilp och st6d nir kraven
ar storre dn resurserna samt att man bor dokumentera de erfarenheter och lirdomar man
gjort for att bittre kunna hantera framtida kriser.

Vidare finns rad om att hitta fler stordriftsférdelar, att anvinda varandra och dela upp
arbetsuppgifter sinsemellan, skapa system for ”masskommunikation” med anhoriga for
att effektivt na ut med information samt bibehalla rutiner kring hygien. Likasa att se de
mojligheter som finns i de nyvunna digitaliseringskunskaper man fatt och som kan vara
ett stort steg 1 medarbetar- och verksamhetsutveckling.

Den bild denna rapport aterger it en situationsbild frin viren 2021. Aven om pandemin
tycks plana ut sa finns i skrivande stund orosmoln f6r nya coronavarianter och framtida
utbrott. Ndagot som sitter fingret pa att individers, verksamheters och samhaillens f6rmaga
att hantera kriser handlar om langsiktighet och en proaktiv beredskap. Vi ar 6vertygade
om att respondenternas egna berittelser, lirdomar och rad, tillsammans med denna
rapports resultat och slutsatser, innehaller mycket av det som bér beaktas infér framtiden.
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Tack!

Ett stort tack till alla enhetschefer som bidragit med sina enkit- och intervjusvar. Era svar
ar ett viktigt bidrag i processen att flytta fram kunskap, erfarenheter och lirdomar fran
den helt nya situation som pandemin har skapat. Och inte minst vill vi uttrycka vér
oerhérda beundran f6r allt engagerat arbete ni har gjort och fortsitter gora, vilket vart
material vittnar om.

Slutligen vill vi cirkelledare dven rikta ett speciellt tack till deltagarna i forskningscirkeln
for bidrag i form av samtal, idéer och erfarenheter. Utan er hade detta arbete inte blivit

av.

Rikard Hedlund, Lis Palm

Cirkeldeltagare:

Christina Erlandsson — Melleruds kommun
Elisabeth Hjertell — Uddevalla kommun
Emelie Lundqvist — Strémstads kommun
Hampus Markusson — Munkedals kommun
Kristin Dahlbom — Orust kommun

Linda Rosendal — Orust kommun

Malin Gustavsson - Orust kommun

Malin Petzall — Munkedals kommun
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8 Bilagor

Bilaga 1 Enkitfragor

Fragorna 1-12, 14 och 17 besvarades med en 5-gradig skala frin “Instimmer i hog grad” till
“Instammer 1 lag grad”. Samtliga av dessa fragor kunde kommenteras. Fragorna 13, 15 och
16 skattades pa en skala fran 0 (mycket 1ag) till 10 (mycket hog). Fragorna 18 och 19 var
frisvar; Fragorna 2022 utgjorde bakgrundsvariabler. 4

1.
2.
3.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.

20.

21.

22.

23.

Jag upplever mig sedd och hérd av mina medarbetare.

Jag upplever mig sedd, hérd och bekréftad av mina chefer.

Pa min arbetsplats finns forum och kanaler dar jag som chef kan stalla fragor,
diskutera eller dela sadant jag har behov av.

Tillrackliga anpassningar har gjorts for att jag ska kdnna mig trygg/saker i mitt arbete
som chef under pandemin.

Jag kanner oro Over att bli smittad i mitt arbete.

Jag upplever att forvantningarna pa mig som chef varit rimliga under pandemin.

Jag upplever att jag i min chefsroll har tillrdcklig kompetens att hantera situationer
kopplade till pandemin sa som forvantas av mig.

Jag upplever att jag just nu har tillracklig tillgang till stodfunktioner (HR, MAS el.
likn.) for att hantera situationer kopplade till pandemin.

Jag upplever att var kommun har en god organisering och kommunikation under
nuvarande pandemilédge.

Mitt privatliv har paverkats av pandemin. (Ex. ekonomi, tillganglighet, skola,
barnomsorg, resande etc.)

Min arbetsbelastning ar hogre idag an fore pandemin.

Jag har arbetat hemifran under de senaste 3 manaderna.

Vad har varit avgorande for ditt val att arbeta mer eller mindre hemifran?

Jag upplever att jag kan fa personligt stod/support fran min arbetsplats om jag
behover det. (Ex. samtalsstod, foretagshalsovard, handledning etc.)

Hur skattar du den press som finns pa dig som chef just nu?

Hur skattar du din formaga att hantera den press som finns pa dig som chef just nu?
Jag upplever att arbetsgivaren arbetar for att atgarda/minska den stress och press som
uppstatt under pandemin.

Vad skulle du saga ar de storsta lardomarna du gjort som chef under det gangna aret?
Om du fick 6nska nagot eller tipsa om nagot om att leda i en pandemi - vad skulle
det vara?

Vilken kommun arbetar du inom? [Bengtsfors; Dals Ed; Fargelanda; Lysekil,
Mellerud; Munkedal; Orust; Sotenés; Stromstad; Tanum; Trollhdttan; Uddevalla;
Vinershorg; Amél]

Mitt huvudsakliga verksamhetsomrade &r inom... [IFO; Kommunal hélso- och
sjukvard; LSS; Socialpsykiatri; Aldreomsorg]

Hur manga ar har du arbetat som chef i ndgot av ovanstaende verksamhetsomraden?
[Mindre an 2 ar; mellan 3 — 5 ar; 6 ar eller mer].

Ovrig kommentar/reflektion?

4 Fragorna presenteras i en annan ordning i resultatdelen.
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Bilaga 2 Intervjumanual

Frdgor kring att uppleva sig som hérd
Enkatfragorna
e Jag upplever mig sedd och hérd av mina medarbetare.
e Jag upplever mig sedd, hérd och bekraftad av mina chefer.
e Pamin arbetsplats finns forum och kanaler dér jag som chef kan stélla fragor, diskutera eller dela sadant jag
har behov av.

Ex. Foljdfragor...
e Vilka situationer, sammanhang? Exempel pa nér du blivit hord resp inte blivit hord?
e Vilka personer/funktioner? Skillnad pa att bli hérd av medarbetare och av ledningen
e Pavilka satt/SA kan sadan feedback férekomma?
e Vilka forum/kanaler finns? Tas dina asikter i beaktande?
e Vilka behov ser du hos enhetschefer nér det handlar om att uppleva sig sedd, hérd och bekréaftad?
e  Vad har forandrats sedan pandemin startade VT-20? Beskriv.
e Vad saknar du? Vad innebér det att bli hord pa for dig? Vilken effekt blir det av att du blir hrd?

Fragor kring att uppleva sig skyddad
o  Tillrackliga anpassningar har gjorts for att jag ska k&nna mig trygg/séker i mitt arbete som chef under
pandemin.
e Jag kénner oro Over att bli smittad i mitt arbete.
e Jag upplever att férvantningarna pa mig som chef varit rimliga under pandemin.

Ex. Foljdfragor...
e Vilken utrustning géaller det? (lista?) Upplever du skyddsrutiner som konsekventa? (Skyddsutrustning,
hantering av den, att bara den som chef — ovan att géra i kontorsmiljo)
e Har du erbjudits tid for testning?
e Finns en plan for testning dar du sjalv som chef ingar?
e Vad tanker du om de prioriteringar som gjorts kring testning utifran din roll som chef?
e Vad saknar du? Vad innebdr det att bli skyddad for dej?
e  Skydda med vaccin, dilemma, att vaccinera chefer pa slutet av dagen nar doser finns kvar
e  Skyddad pa andra sétt, skydd fran media, besvikna anhoriga?
e  Skydd i moraliska dilemman, som vid ev. vaccinering av chefer, att foregd med gott exempel.
e  Vad har férandrats sedan pandemin startade VVT-20? Beskriv.

Frdgor kring att uppleva sig ha beredskap
e Jag upplever att jag i min chefsroll har tillracklig kompetens att hantera situationer kopplade till pandemin s
som forvéntas av mig.
e Jag upplever att jag just nu har tillracklig tillgang till stodfunktioner (HR, MAS el. likn.) for att hantera
situationer kopplade till pandemin.
e Jag upplever att var kommun har en god organisering och kommunikation under nuvarande pandemilége.

Ex. Foljdfragor...
o Vilken kompetens handlar det om? (medicinsk? praktisk? Ledarskap? Annat?)
e Skillnad nu och nér pandemin startade? Vilka behov ser du idag?
e  Olika beredskap pa olika satt beroende pa grundutbildning inom socialtjanst eller halso- och sjukvard
e Forberedelse pa den omstallning som skett under aret
e  Hur kan man vara férberedd? Vad &r bra? Vad saknar du? (Olika slags forberedelse, mental forberedelse,
kunskapsférberedelse, ekonomisk)
e  Strategier for att hantera oférutsdgbarheten i uppdraget under pandemin
e  Fortroende, tillit, tid for att bli forberedd.
o  Bésta forberedelserna for att klara ledarskapet?
e  Vad har forandrats sedan pandemin startade VVT-20? Beskriv.

Frdgor kring att uppleva sig fd stéd/support
e Mitt privatliv har paverkats av pandemin. (Ex. ekonomi, tillganglighet, skola, barnomsorg, resande etc.)
e Min arbetshelastning &r hogre idag &n fore pandemin.
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e Jag har arbetat hemifran under de senaste 3 manaderna.

Ex. Foljdfragor...
e Upplever du att det finns en forstaelse for dessa? Ar det négot ni talar om?

e  Vad? (Samtalsstod/ FHV/Grupphandledning, stdd/omhéndertagande vid egen infektion
e  Hur ser ett bra stdd, avlastning ut, i pandemisituationen?

e Vilket stdd har du uppskattat mest? Vilket stdd har du saknat?

e Praktiskt stod, kanslomassigt stdd, ansvarsfrihet att I16sa saker pa nya satt

e  Finns det ndgot nytt bra stod, som du kan beskriva

e Vad har forandrats sedan pandemin startade VT-20? Beskriv.

Frdgor kring att uppleva sig fd personligt stod
e Jag upplever att jag kan fa personligt stod/support fran min arbetsplats om jag behover det. (Ex. samtalsstod,
foretagshalsovard, handledning etc.)
e Jag upplever att arbetsgivaren arbetar for att atgarda/minska den stress och press som uppstatt under
pandemin.

Ex. Foljdfrégor...

e Hur hanteras samvetsfragor som att arbeta hemifran eller inte, ndr du ar sjuk? (Att behdva “visa sig”)

e Hur reagerar du nar det blir for mycket arbete, press pé dig som ledare kopplat till utmaningar med
pandemin?

e Exempel pa saker som far dig arg, irriterad ledsen, for den stress det &r nu i pandemin, som du vet att du
hade klarat av battre under en icke-pandemi?

e Far du fragan fran din chef, eller hur fragar din chef dig om din hélsa, hur du méar? [1Upplever du att din
chef ar beredd pa svaret?

e Vet du vilket stod din chef kan ge dig?(1Har samtalsklimatet mellan er chefer pd samma niva andrats?

e Har samtalsklimatet mellan dig och chefer dver dig forandrats? P4 vilket sétt?

e  Vad har forandrats sedan pandemin startade VT-20? Beskriv.

Avslutningsfrdgor
e Vad skulle du saga 4r de storsta lardomarna du gjort som chef under det gangna aret?
e Omdu fick énska nagot eller tipsa om négot om att leda i en pandemi - vad skulle det vara?
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Bilaga 3 Medverkande kommuner

P




Bilaga 4 Svarsfrekvens bakgrundsvariabler

De bakgrundsvariabler som valdes var respondenternas kommuntillhdrighet, deras
huvudsakliga verksamhetsomrade samt antalet ar som chef. Svarsfrekvenserna for
respektive bakgrundsvariabel ses i tabell 1, 2 och 3 vilka visar att variationen och
svarsfordelningen i tva av dessa inte var lamplig for att kunna gora inbordes jamforelser. |
de fall dar variansen i den beroende variabeln varit for liten har bakgrundsvariablernas
kategorier slagits ihop i storre grupper for att kunna skatta eventuella skillnader i
medelvarden som ar meningsfulla att analysera vidare. Pa sa satt har vi enklare kunnat utlasa
nagot om vilka signifikanta skillnader som finns.

Tabell 1. Respondenterna kommuntillhérighet

Antal Andel (%)

Bengtsfors 5 3,1
Dals-Ed 3 1,9
Fargelanda 1 ,6
Lysekil 7 4,3
Mellerud 6 3,7
Munkedal 8 4.9
Orust 15 9,3
Sotenas 4 2,5
Stromstad 9 5,6
Tanum 8 4.9
Trollhattan 31 19,1
Uddevalla 42 25,9
Vanersborg 20 12,3
Amal 3 1,9
Total 162 100,0
Saknas 6

Totalt 168
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Som synes i tabell 1 sa finns ett flertal svarande i nagra av kommunerna men i andra ror det
sig om endast ett fatal personer. | den féljande analysen valde vi darfor att sld samman dessa
i tva grupper. En for de stérre kommunerna som vi kallade Trestad, vilken bestod av
Trollh&ttan, Vanersborg och Uddevalla kommun. De mindre kommunerna slogs samman till

en grupp kallad Ovriga.

Tabell 2. Respondenternas huvudsakliga

verksamhetsomrade.
Antal Andel (%)
IFO 16 9,8
Kommunal hélso- och sjukvard 13 7,9
LSS 32 19,5
Socialpsykiatri 7 4,3
Aldreomsorg 89 54,3
Flera av verksamhetsomradena 7 4,3
Total 164 100,0
Saknas 4
Total 168

I likhet med fragan om kommuntillnérighet sa ansags antalet respondenter i nagra av
verksamhetsomradena vara alltfor 1agt for att det skulle vara meningsfullt att dra nagra
slutsatser for respektive verksamhetsomrade. Vi valde darfor att i analysen dela in omraden i

Aldreomsorg och Ovriga.

Tabell 3. Respondenternas antal ar som

enhetschef.

Antal Andel (%)
Mindre &n 2 ar 33 19,6
Mellan 3-5 ar 56 33,3
Mer &n 5 ar 79 47,0
Total 168 100,0
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