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Abstrakt:

Vi lever i en fordnderlig tid och det stélls hdga krav pa ledare inom organisationer dér det
forekommer forandringsprocesser. Det ér viktigt att som ledare kunna hantera
forandringar pa ratt sétt och kunna leda sina medarbetare genom fordndringarna. Syftet
med denna studie var att beskriva vardledares upplevelser av att leva med forandringar
och fordndringsprocesser i deras arbete inom éldrevérden.

Kvalitativ metod valdes for att svara an pé forskningsfragan. Individuella intervjuer med
semistrukturerade frigor gjordes med vardledare inom dldrevirden. P4 materialet gjordes
en induktiv manifest innehallsanalys.

Analysen resulterade i tre huvudkategorier som svarar pa studiens fragestillning; Vilka
upplevelser har vdrdledare av fordndringar och fordndringsprocesser i sitt arbete?
Huvudkategorierna var hog stress, utmanande uppgift och aterhdmtning.

Studiens resultat visar att vardledare inom dldrevarden upplever att fordndringsprocesser
leder till 6kad stress eftersom fordndringarna ér stdndiga och pa grund av tidspressen som
rader i branschen. Deltagarna anség att det 4r en utmanande uppgift att leda
fordndringsprocesser eftersom vardledaren har en central roll samt forutsitts samarbeta
med manga olika typer av manniskor. De ansdg dven att deras egen aterhdmtning ar viktig
for att orka arbeta med fordndringar. Att ha ett balanserat arbetsliv och ett hdlsosamt
privatliv ar nyckelfaktorer for en lyckad aterhdmtning.

For att mota de utmaningar som fordandringar och fordndringsprocesser for med sig krévs
att vardledare far mera utbildning i hur férdndringsarbetet ska utforas samt ett tillrackligt
stod fran formén och den egna organisationen. Det kunde vara till fordel att bedriva vidare
forskning med fokus pé& hur man kan stdda och utbilda vardledare i1 fordndringsarbetet s
att upplevelserna i framtiden skulle vara av mer positiv karaktér.

Nyckelord: Fordndringar, fordndringsprocesser, ledarskap, vardledarskap, dldrevard
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Abstract:

We are living in changing times and there are high demands on leaders in organizations
where change processes occur. It is important as a leader to be able to handle changes in
the right way and to be able to lead employees through the changes. The aim of this study
is to describe healthcare managers’ experiences of changes at their work in elderly care.

Qualitative method was chosen to answer the research question. Individual interviews
with semi-structured questions were conducted with healthcare managers in elderly care.
An inductive manifest content analysis was performed on the material.

The analysis resulted in three main categories that answered the studies question; What
experiences does the healthcare manager have of changes and change processes in their
work? The three main categories were high stress level, challenging task, and recovery.

The results of the study showed that healthcare managers experience that change
processes leads to an elevated level of stress since the changes are constant and because of
the ongoing time pressure in the industry. The participants also considered it a challenging
task leading change processes because the healthcare manager has a significant role and
must cooperate with diverse types of people. They also considered that their own recovery
is important to be able to cope with the changes. Having a balanced work life and a
healthy private life are key factors to succeed with recovery.

To face the challenges that changes bring, it is necessary that healthcare managers receive
more training in how the change work should be conducted as well as sufficient support
from supervisors and their own organization. It could be beneficial to conduct further
research with a focus on how to support and train healthcare managers in the change work
so that the experiences in the future would be of a more positive nature.

Keywords: Changes, change processes, leadership, healthcare leadership
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1 Inledning

Ledarskap innebér att ha formégan att fa sina medarbetare att med beslutsamhet och engagemang
strdva mot samma mal. Ledarskap ska dven leda till att mdnniskor &r vdlmaende och fungera vl pa
sina arbetsplatser. Att vara ledare innebér att ha en roll dar man lyckas fa sina medarbetare att
uppfatta omstédndigheterna som betydelsefulla och forstaeliga. (Jacobsen, 2013). En
forandringsprocess kénnetecknas av ett tillstdnd av nagot slag. Till exempel kan det handla om
utveckling och fornyelse eller om omstrukturering och avveckling. (Angelow, 2010). Fordndringar
innebdr att man bryter upp frdn gamla invanda system déir det som upplevts som stabila rutiner
luckras upp. I fraga om fordndringsprocesser dr ledarskapet véldigt relevant. Det ér av stor
betydelse att det finns personer i organisationen som kan fatta svira beslut, mala upp
framtidsvisioner samt ha kontroll ver arbetet. Oftast ar det ledaren som skall styra de anstéllda
genom dessa processer. (Jacobsen, 2013). Det finns manga utmaningar med arbetet inom
dldrevéarden idag. Till de storsta utmaningarna hor lag personalbemanning, bradska i arbetet, en allt
storre utmattning bland personalen och ett forsdmrat arbetsvdlmaende. For att dessa utmaningar ska
16sas behover verksamhetskulturen och handlingssdtten inom dldrevarden fordndras. (Mielikdinen et
al., 2019). Andra samhéllspolitiska utmaningar som férekommer inom dldreomsorgen ar bland
annat att den dldre befolkningen 6kar och darmed behovet av vard och omsorg. I kombination med
lag personalbemanning leder detta till en 6kad arbetstakt och stora utmaningar for ledare inom
dldrevarden. (Bremer et al., 2016). Att arbeta inom dldrevard stiller dessutom ofta hogre krav pa
vardledare eftersom arbetet kréver mer sjdlvstdndighet och ett storre ansvar for patienterna (Edberg

etal., 2014).

Malet med denna studie &r att ta reda pa hur vardledare upplever férdndringar och
forandringsprocesser 1 sitt arbete. Enligt Kjellstrom (2016) kan en studie leda till 6kad kunskap och
gagna tre olika aktorer; individen, samhéllet och professionen. Alla deltagare 1 denna intervjustudie
arbetar som vérdledare inom dldrevarden. Denna studie kan séledes gynna vérdledares arbete med
fordndringar och fordndringsprocesser genom att identifiera och askédliggora upplevelser kring
dessa. Studien kan hjélpa till att identifiera vilka egenskaper som dr viktiga att ha som ledare vid

forandringsarbete.

I denna studie presenteras inledningsvis vilken tidigare forskning det gjorts inom omradet samt
forklaringar 6ver centrala begrepp i studien. Dérefter foljer en beskrivning av forskningsprocessen

samt resultatbeskrivning. Slutligen diskuteras resultatet gentemot tidigare forskning och



metodologiska dverviganden gors. I slutsatsen sammanfattas studien med forslag pé fortsatt

forskning.



2 Tidigare forskning

For att beskriva forskningsfiltet har en litteratursékning gjorts inom omrédet “upplevelser av

ledarskap under fordndringsprocesser” samt “ledarskap inom dldrevard”.

2.1 Forskning om upplevelser av ledarskap under forindringsprocesser

Att leda forandring ar en utmaning for vardledare med tanke pa att utveckla hédlsovardsmiljéer och
nér det géller att tillhandahalla patientvéard av hog kvalitet. I sin studie om ledarskap menar
Lindholm et al., (2000) att olika ledarskapsmodeller kan behovas hos vardledare under olika
perioder under en fordndring. Det finns ett samband mellan vérdledarnas instéllning till

organisationskulturen och den ledarskapsmodell som viljs.

Socialpsykologen Kurt Lewin utvecklade en teori om social fordndring som beskriver hur en
fordndring 1 en organisation kan se ut. Det dr en modell som kan anvindas for att utnyttja de krafter
som verkar i en fordndring, krafter som arbetar bade for och emot. Anvéndningen av Lewins modell
med upptining, rorelse och nedfrysning kan anvindas som guide for att fa en battre bild av
motstdndet samt hur driv- och motstandskrafterna kan inforlivas i faserna av planering och
genomforande. Lewins teori kan leda till en bittre forstaelse for hur fordndring paverkar
organisationen, identifiera barridrer for framgangsrik implementering och dr anvindbar for att
identifiera motstridiga krafter som verkar pd ménskligt beteende under f6réndring, och dérfor

overvinna motstdnd. (Burnes & Cooke, 2012).

Da det 1 organisationer forekommer fordndringsprocesser stélls det hoga krav pa ledningen. Om
ledaren klarar av att motivera medarbetarna under fordndringsprocessen kommer processen att ga
lattare. (Holmstrom, 2014). Férandringsprocessen gar dven smidigare om ledaren fér sina
medarbetare att kiinna sig delaktiga i fordndringsprocessen. Ledaren bor ge sitt fulla stdd till
medarbetarna under processens gang. Ndr man har en 6ppen dialog med medarbetarna och lyckas
motivera dem fungerar ocksd samarbetet battre och ledaren kan fa stod 1 sitt arbete genom

processen. (Rosengren, 2008).

En studie av Salmela et al., (2012), som handlade om vardledares upplevelser av vilka deras
huvuduppgifter dr under en fordndringsprocess, resulterade i en modell for att leda fordndring inom

hilso- och sjukvérden med fokus pad god patientvérd. Modellen bestar av tre dimensioner: att leda
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relationer, att leda processer och att leda en kultur. Véardledaren fungerar som en forebild och
paverkar i hog grad vardkulturen och ansvarar for en god patientvard. Dérfor behover vardledaren
véigledning och kunskap om vad som forvéntas av dem under en fordndringsprocess. Att leda
forandringsprocesser innefattar att styra, vdgleda, motivera, stddja och kommunicera. Forslund
(2019) understryker att det har konstaterats att ledare har en tendens att fastna pé detaljniva i stéllet
for att se pa de stora helheterna i en fordndringsprocess. I Salmelas et al., (2013) studie om
vardledernas uppfattning om kommande fordndringar kinde vardledarna en oro for sitt uppdrag som
vardledare, vardarbetets stdllning och mandatet som patientens advokat. Resultatet i studien av
Salmela (2012) ansag vardledare att man genom att leda vardkulturen skapar en 6ppen, bekriaftande
och evidensbaserad atmosfir med centrala virderingar. Vid en fordndring satts fortroendet for
ledningen pa prov och ddrmed visade resultatet att information och kommunikation &r vardefulla
hornstenar i en lyckad fordndringsprocess. Véardledarna ansag sig vara beroende av sin personal {for

att en hillbar och lyckad fordndring ska kunna genomforas.

Enligt Hartney (2018) upplever dven vardledare stress vilket kan fa djupa aterverkningar om det
inte hanteras vél. Studien beskriver stressens inverkan pa hjarnan och nervsystemets funktion hos
vardledare och en trestegsmodell har utvecklats for att hantera stress pa individ-, team-
organisations- och systemniva. Liljestrand & Martin (2021) behandlar temat stress hos vardpersonal
och enligt studien har stressniviaerna 6kat hos vardpersonal till den grad att deras allmidnna hélsa
och vilbefinnande paverkas negativt. For att vardpersonalen ska orka med sitt arbete maste de anta
och praktisera olika strategier fOr att hantera sin stress. Till exempel mindfulness, egenvard,
tacksamhet och socialt stod dr exempel pa evidensbaserade strategier som kan trénas for att bygga

upp och bibehélla motstandskraft.

2.2 Forskning om ledarskap inom ildrevard

Bremer et al., (2016) beskriver 1 sin publikation chefers etiska virderingar, dilemman och
organisatoriska forutséttningar for att bedriva ett virdebaserat ledarskap inom dldrevarden.
Resultatet pavisar att vrdledarna viarderade foljande etiska virden hogst: att inte skada, respekt for
individen och riétten till konfidentialitet. De flesta vardledare var ndjda med hur de kunde fullfélja
sitt ansvar for utveckling av verksamheten avseende vardegrund, kvalitet, processer, dagligt arbete,
brukarmedverkan, brukarsékerhet och arbetsmiljo. Organiserade stodresurser hade dock stor

betydelse for hallbart integrerat och vardeskapande ledarskap samt for aktiva ledningsstrategier. Det
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fanns ett utbildningsbehov bland dldreomsorgens vardledare och ett behov av stdd frén
arbetsgivaren for att kunna utfora ett viardeskapande ledarskap vilket dr speciellt viktigt inom
dldrevarden. Det konstaterades att virdledare inom dldreomsorgen har manga olika virden att

forhalla sig till i sitt ledarskap.

Att arbeta inom dldrevard stiller ofta hogre krav pa vardledare eftersom arbetet kraver mer
sjalvstandighet och ett storre ansvar for patienterna (Edberg et al., 2014). Fagerberg & Engstrom
(2012) beskriver i sin studie vikten av personalens erfarenheter och kompetens i arbete med dldre.
Vérdorganisationer bor framhélla och framja kunskap samt ett etiskt forhéllningssatt och stéda
ledare i deras arbete. Organisationer har i allménhet en stor inverkan pa personalens formaga att
handla etiskt samt agera ritt i svéra situationer till exempel 1 fordndringsarbete. En annan studie
belyser vardledares betydelse for en god vard for dldre personer i livets slutskede. Resultat visade
att vardledaren hade en stor betydelse da det géller att stdda, uppmuntra och stirka
omvardnadspersonal i deras arbetsroll for att kunna ge battre och séker omvardnad till dldre (Nilsen

etal., 2018).

Vid sokning efter tidigare forskning noterades att det sérskilt saknas studier om vardledares
erfarenheter av att arbeta inom dldrevarden under fordndringar och fordndringsprocesser. Det kan
tolkas som att det finns ett behov av att gora flera studier géllande ledarskap och fordndringar

specifikt inom dldrevarden.



3 Centrala begrepp

Centrala begrepp som ingér i studien &r ledarskap och fordndringsprocesser.

3.1 Ledarskap

Bondas (2007) raknar upp négra viktiga egenskaper en ledare behdver inneha. Bland egenskaperna
namns till exempel en Onskan att gora sitt basta som ledare, att ha en klar vardegrund, att ge
handledning och se utvecklingsmdjligheter samt att ha en inkluderande och 6ppen arbetskultur. En
ledare ska ta ansvar fOr att hitta sina medarbetares potential samt vaga och vilja att utveckla den

potentialen.

Att arbeta hilsofrdmjande &r att arbeta pa ett offensivt sitt dir man mojliggdr en positiv utveckling
inom olika omraden. Pa arbetsplatser vill man ocksé bibehalla element som gor att alla som arbetar
dér mér bra. Det maste finnas en balans mellan arbete och fritid och arbetet bor innehélla en
meningsfullhet som gor att man orkar framét. (Thieman, 2018). En ledare bor kunna sétta granser 1
det egna arbetet och kunna skilja pa vad som ér viktigt och vad som kanske adr mindre relevant att
fokusera pé i arbetet. En ledare ska &ven finnas till for sina medarbetare och pa samma sétt kunna se
till att deras jobb utfors pa ett hdlsofrdmjande sitt. En nyckel till ett hdlsofrdmjande ledarskap ar att
ha tydliga strukturer 1 organisationen sa att var och en vet vilka uppgifter som hor till dem. Att
uppmuntra vélgjort arbete samt ge varje arbetstagare en mojlighet att utvecklas professionellt dr en

annan bidragande faktor till ett hdlsofrimjande ledarskap. (Jacobsen, 2013).

3.2 Forandringsprocesser

En fordndringsprocess kan beskrivas pé flera olika sétt men vanligtvis kdnnetecknas den av ett
tillstdnd av ndgot slag. Till exempel kan det handla om utveckling och fornyelse eller om
omstrukturering och avveckling. (Angeléw, 2010). Fordndringar innebér att man bryter upp fran
gamla invanda system, det som upplevts som stabila rutiner luckras upp. I friga om

fordndringsprocesser dr ledarskapet vildigt relevant. Det dr av stor betydelse att det finns personer i



organisationen som kan fatta svéra beslut, méla upp framtidsvisioner samt ha kontroll ver arbetet.

Oftast ar det ledaren som skall styra de anstédllda genom dessa processer. (Jacobsen, 2013).

Det har konstaterats att individer reagerar pa olika sétt vid forandringsprocesser. En forandring kan
tvinga individer att visa sig sarbara och till exempel vara tvungna att bemota sina kunskapsbrister.
Nir det sker forandringar vill individen se till att vara den som organisationen behover och forsoker
skapa sig en séker och oersittlig plats 1 organisationen. (Antonacopoulou & Gabriel, 2001). Oavsett
om det dr en liten eller stor fordndring vacker den kénslor och reaktioner. En del upplever att de blir
mera stimulerade vid fordndringar och ser fordndringen som en utvecklingsmdjlighet och en
mdjlighet att 6ka sina kunskaper. Andra upplever forandringar som enbart nagot negativt och kan
bli véldigt osédkra i dessa situationer. Oberoende av hur man upplever fordndringsprocesser
stimulerar de dnda oftast individen att utvecklas. Hur man ser pd fordndringen hor dven ihop med

hur man tolkar den och hur man upplever sin situation inom organisationen. (Jacobsen, 2013).

Enligt Hofflander (2020) kan sittet en fordndringsprocess hanteras pa minska medarbetares
eventuella motstind mot fordndringen. En direkt dialog kan minska pd motstandet och ger mojlighet
for forandringen att genomforas pé ett bra sétt. Ledningen bor inte hélla inne med information utan
vara transparant och delge berérda parter central information oavsett om det dr fraga om en positiv

eller negativ fordndring.



4 Syfte och frigestillning

Det stills hoga krav pa ledare inom organisationer dir det forekommer forédndringsprocesser. Syftet
med denna studie &r att beskriva vardledares upplevelser av att leva med fordndringar och

forandringsprocesser i arbetet.

Fragestéllning: Vilka upplevelser har vardledare av fordndringar och fordndringsprocesser 1 sitt

arbete?



5 Beskrivning av forskningsprocessen

En induktiv kvalitativ studie valdes for att svara mot syftet och forskningsfragan.

5.1 Design och kontext

For att svara mot syftet om véardledares upplevelser kring att arbeta med fordndringar och
forandringsprocesser anviandes en kvalitativ forskningsintervju som metod. En kvalitativ
forskningsintervju skapar forstaelse utifrén intervjupersonens perspektiv och utifrdn denna persons
erfarenheter (Kvale & Brinkman, 2014). For att intervjua informanterna anvindes semi-

strukturerade fragor.

5.2 Urval och deltagare

Informanterna i denna studie var enhetschefer pa olika vardenheter inom dldrevard men arbetade
inom samma kommun. Informanterna var sex till antalet och intervjuerna holls pé distans varen
2022 pa grund av det rddande pandemildget. Forskningslov erhdlls av kommunen som
informanterna arbetar for. Ett bekvamlighetsurval anvéndes for att hitta informanter och dérefter
kontaktades dessa via e-post. Till inklusionskriterierna horde att informanterna dr vérdledare samt
att de har erfarenhet av forandringsprocesser. Varken alder, kon eller utbildningsniva var
inklusionskriterier men framkom i bakgrundsinformationen. For att erhélla ett sa bra resultat som
mdjligt forvintades informanterna ha erfarenhet av studiens tematik samt en vilja att dela med sig

och berétta (Lundman & Hallgren Graneheim, 2017).

5.3 Datainsamling och material

En semistrukturerad intervju dr en intervju dér forskaren har ndgra forhéllandevis specifika teman
som ska behandlas och frdgorna dr formade enligt en viss struktur men behover inte stéllas 1 en viss

ordning. Intervjupersonen har en stor frihet att forma svaren och forskaren anpassar sig till hur



intervjun formar sig. Fokus méste ligga pa hur intervjupersonen uppfattar och forstar fragorna.
(Lundman & Hillgren Graneheim, 2017). En semistrukturerad intervju innehaller vanligen 6ppna
fragor. En trygg atmosfdr mellan intervjupersonen och forskaren bor efterstrivas for att kunna
uppna ett bra resultat som svarar mot studiens syfte. (Danielsson, 2016). Intervjufragorna formades
utgaende fran studiens syfte och fragestillningar samt utgdende frén tidigare forskning och
litteratur. Intervjufrdgorna handlade om fordndringar och forandringsprocesser samt om ledarskap
(se Bilaga). Intervjuerna i denna studie utfordes pa distans via Teams och var mellan 25 och 35

minuter l&nga. Transkriptionen resulterade i 38 sidor text.

5.4 Analys av data

Det insamlade datamaterialet analyserades med hjélp av kvalitativ innehéllsanalys med induktiv
ansats. Induktiv kvalitativ innehéllsanalys dr en metod dir inga bakomliggande teorier avses
frildggas i det insamlade materialet. I stéllet sker analysen forutsittningslost enligt innehallet i
texten. (Lundman & Hillgren Graneheim, 2017). Efter en genomlésning av de transkriberade
intervjuerna for att fi en uppfattning om vad intervjuerna handlade om inleddes analysen - en
meningskoncentrering som innebar att ur materialet soka efter meningsenheter som svarar mot
studiens syfte. Lundman och Héllgren Graneheim (2017) beskriver att intervjupersonernas svar pa
fragorna dras samman till korta formuleringar men dir huvudinnebdrden bevaras. Utgéende fran
meningsenheterna formades kategorier och underkategorier. En kategori dr en grupp av innehall
som delar ndgot gemensamt men skiljer sig fran andra kategorier. Som forskare strdvar man efter att

sOka skillnader och likheter 1 materialet.
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6 Etiska fragestillningar

Denna studie foljer de etiska principerna for humanforskning. Deltagarnas ménniskovirde och
bestdimmanderitt respekteras i studien. Forskningen har inte heller medfort nagra risker for vare sig
deltagarna eller samhdllet. Studien har utforts enligt god vetenskaplig praxis samt dokumenterats pé
ett omsorgsfullt och noggrant sétt och forskningen presenteras i enlighet med den forskningsetiska

delegationens direktiv. (Forskningsetiska delegationen, TENK 2023).

For att motsvara det forskningsetiska kravet har deltagarna informerats om forskningens mal innan
studiens borjan. De har informerats om medbestimmande, anonymitet och frivillighet.
Informanterna har gett ett skriftligt samtycke genom att underteckna ett formulér dér det
framkommer att de ndrsomhelst kan avbryta sin medverkan i studien. Informanten behover inte
uppge nagot skl till att hen véljer att avbryta deltagandet. Om en informant véljer att avbryta sin
medverkan hindrar det inte att de uppgifter som insamlats fére avbrytandet kan anvéndas i

forskningen (Forskningsetiska delegationen, TENK 2023).

Det insamlade materialet har lagrats pa ett sddant sitt som kraven pa vetenskapliga fakta forutsitter.
Intervjuerna har spelats in pa en inspelningsenhet dir de lagras endast lokalt och inte i ndgon

molntjinst. D4 intervjuerna var transkriberade raderades det inspelade materialet.
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7 Resultat

Syftet med denna studie var att beskriva vardledares upplevelser av att leva med fordndringar och

fordndringsprocesser i arbetet. Analysen resulterade i tre huvudkategorier med sju underkategorier.

Tabell 1

Beskrivning av kategorier

Huvudkategori Underkategori
Hog stress Standiga fordndringar
Tidsbrist
Osdiker ledning
Utmanande uppgift Central roll

Krdavande samarbete

Aterhimtningsforméga Balanserat arbetsliv

Hdlsosamt privatliv

7.1 Hog stress

Upplevelser av att leva med fordndringar ar relaterade till 46g stress som handlade om stindiga

fordndringar, tidsbrist och osdker ledning.
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7.1.1 Stindiga forandringar

Vérdledares upplevelser av att leva med fordandringar och fordndringsprocesser beskrevs som att
fordndringarna &r stindiga, de sker dagligen i bade storre och mindre skala. Kanslor som uppstar av
att leva med stidndiga fordndringar ar att det stiller hogre krav pa vardledaren och att man ska orka
allt mera hela tiden. Det upplevs att man blir lattare irriterad och stressad da det sker stindiga
fordndringar kring en. Deltagarna uppgav att de stidndiga fordndringarna handlade om forédndrade
arbetsuppgifter, nya direktiv, personaloméndringar, enhetsflyttar, 6vergangen till vilfairdsomraden

och coronapandemin.

Deltagarna upplevde ocksé att stindiga fordndringar alltid innebér en viss osdkerhet men det
konstateras att man som véardledare maste ta en sak i taget eftersom det hela tiden &r nadgot nytt pa
kommande och att man méste ldra sig att leva med fordndringarna. Trots att upplevelser av de
stdndiga fordndringarna som innebar hog stress var negativa forekom dven positiva upplevelser som
handlade om utveckling. Informanterna beskrev bland annat sina upplevelser av de stindiga
fordndringarna som att “man aldrig hinner pausa fran en innan ndsta bérjar” och att det r “nya

instruktioner som kommer hela tiden” .

7.1.2 Tidsbrist

Hog stress beskrevs orsakas av stor tidsbrist och att tvingas vara snabb hela tiden. Deltagarna
beskrev att tiden inte ricker till och att det dr s& mycket som borde hinnas med. Det handlar om att
ha ménga bollar i luften och att inte hinna finnas till hands for sin personal sa som bade personalen
och man sjdlv 6nskar samt om ett minutspel med hdgt tempo. Personalbristen r stor pd de flesta av
informanternas arbetsplatser och mycket arbetstid gér 4t till att hitta vikarier och dérav kan

informanternas ovriga arbetsuppgifter bli lidande

Tidsbristen leder till hog stress och deltagarna i studien konstaterar att de kénner av nér kroppen
behover varva ner pa grund av for hog stress och att dterhdmtning ar viktigare under stressiga
perioder. En informant sdger “jag skulle vilja vara mera pa bada stdllena...de skulle ha behovt mig

mera har”.
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7.1.3 Osiker ledning

Upplevelsen av hog stress relaterat till fordndringarna handlade ocksa om osédkerhet pa grund av
ledningen. Deltagarna ansdg att information och direktiv fran ledningen kunde vara bittre. Oklar
information fran ledningen ledde till ovisshet och oklarhet med tanke pa vad forestdende
forandringar kommer att innebéra. Deltagarna berittar att de vintar pa direktiv och mera
information frén sina forméin och blir tvungna att arbeta i ovisshet eftersom ingen eller bristféllig
information fas. Det upplevs éven att det florerar rykten som fungerar som information i stéllet for
verifierad information direkt fran forménnen. En informant séger foljande: “frdan min forman

kommer information, om den kommer .

7.2 Utmanande uppgift

Upplevelser av att leva med fordndringar handlade om att det &r en utmanande uppgift som vidare

handlade om att befinna sig i en central roll och ha ett krdvande samarbete.

7.2.1 Central roll

Deltagarna upplevde att deras arbete dr utmanande ur flera olika aspekter. Deras arbete innefattar att
foregd med gott exempel 4t med tanke pé sin underordnade personal. De anség att de ska fungera
som forebilder och gérna vara trygga och stabila i sin ledarstil. Rollen som vérdledare &r dessutom
viéldigt central tack vare att man behdver ha kontakt &t ménga olika héll i sitt arbete samt tackla
flera olika typer av arbetsuppgifter. Deltagarna riknar upp att de dagligen behdver ha kontakt
atminstone till sin personal, till anhdriga, till patienterna och till sina egna férmén. Vérdledarna
upplevde att de behdver vara lugna och strukturerade i sin yrkesroll och forsoka att inte stressa upp
sig for sma saker eller till exempel for kommande fordandringar. Deltagarna beskriver dven att de
som véardledare bor forsoka stélla upp for alla i den man de har mojlighet. En informant uttrycker
sig pa foljande sétt: “maste vara en slags forebild for de personer jag jobbar med” och en annan

sdger "som vdrdledare dr man ju pd nagot sdtt spindeln i nditet”.
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Vérdledarna anser vidare att det &r tungt att ha en central roll pa sin arbetsplats och att det dirav ar
viktigt att skota om sig sjdlv for att orka med sitt arbete. De anser att hdlsan har mycket stor

inverkan pa formagan att tackla sin yrkesroll pa bésta satt.

7.2.2 Krivande samarbete

Vérdledarna upplevde att de samarbetar med ménga olika manniskor vilket kraver att de som ledare
ar fokuserade och har god kontroll. Det 4r 4ven av stor betydelse att vara professionell i de
samarbeten man har. Deltagarna uppgav att det inte alltid &r trevligt att vara den som far ta emot
negativ kritik eller respons av till exempel personal eller anhdriga, men att det dr en del av den
utmanande uppgiften man har som vardledare. En av informanterna sdger ’jag mdste orka vara

professionell i méten med anhoriga oh andra externa samarbetspartners”.

Viardledarna ansdg dven att det dr en fordel att vara bra pé att forhandla och tillsammans forsoka
komma fram till gemensamma l6sningar. Till exempel under coronapandemins borjan férekom
situationer dir personalen var ridda och de anhoriga oroliga och alla vinde sig da till vardledaren
for att 4 stod. Enligt deltagarna maste de vara flexibla och alltid beredda att stélla upp med olika
arbetsuppgifter till exempel da det rdder personalbrist och i dessa fall kan det egna arbetet bli

lidande 1 stéllet.

7.3 Aterhiimtningsforméga

Upplevelser av att leva med fordndringar ar kopplade till aterhdmtningsférmdaga som handlar om ett

balanserat arbetsliv och ett hdlsosamt privatliv.
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7.3.1 Balanserat arbetsliv

Kategorin dterhdmtningsforméga handlade om att ha ett balanserat arbetsliv diar man fokuserar pa
sitt vilméende for att orka med arbetet samt att dra en tydlig grins mellan arbetsliv och privatliv.
Deltagarna ansag att det 4r mycket viktigt att varda den egna hélsan pa olika sitt for att orka vara en
bra ledare. Vi har en hég forvintad pensionsédlder i dagens ldge och deltagarna ansag att man dven
bor skdta om sin hélsa for att kroppen ska hélla annu ménga ar i arbetslivet. En informant
konstaterade foljande: “kan inte tdnka mig att jag skulle orka med detta jobb om jag inte tog hand
om mig sjdlv”. Dértill ansdg man att det paverkar personalen pa ett bra sitt om man sjilv dr glad
och har en positiv framforhallning. Att komma bra dverens med sin personal gor ocksa att man trivs

battre pa arbetet enligt deltagarna.

Deltagarna i studien ansag att det dr viktigt att man inte tar med arbetet hem utan drar en tydlig
grans mellan arbete och ledig tid. Genom att stinga av arbetstelefonen hemma och inte ldsa
arbetsrelaterad e-post kopplar man béttre av och kan prioritera sig sjdlv ansag deltagarna. De flesta
deltagare ansag att personalen respekterar deras lediga tid och stor séllan eller aldrig. I studien
framkom &ven att deltagarna anser att man ska ldmna sina egna bekymmer och andra privata
angeldgenheter hemma och inte ta dem med till jobbet {for att kunna koncentrera sig fullt ut pa sitt

arbete. En deltagare siger “jag tar aldrig mina egna bekymmer till jobbet”.

7.3.2 Halsosamt privatliv

Underkategorin hélsosamt privatliv beskriver deltagarnas syn pa hur de aterhdmtar sig frén sitt
arbete pd bésta sétt samt skoter sin hélsa 1 sitt privatliv. Generellt sett konstaterades att man bor ha
en hélsosam livsstil som gor att man orkar med ett pifrestande arbete. Dock tyckte deltagarna att
om man ir hilsomedveten 1 vardagen kan man gott unna sig lite mer under helgerna. Deltagarna
ansag att man bor dta hdlsosamt samt vara fysiskt aktiv for att aterhdmta sig. Promenader,
gymtrianing, simning och konditionstraning var exempel pé fysiska aktiviteter som deltagarna

sysslar med pa sin fritid. Det ansdgs vara av stor vikt att sova tillrackligt manga timmar for att orka.

I studien kom &dven fram att det sociala livet spelar en stor roll d& det kommer till aterhdmtning.
Deltagarna ansag att de fick forhdjda energinivéer av att umgds med véanner och bekanta eller av att

ha kvalitetstid med familjen. Aven olika hobbyer och fritidsaktiviteter gav deltagarna en kénsla av
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att tillhora ett socialt ssmmanhang vilket upplevdes som positivt. Som exempel gavs foreningsliv,
korsang, promenader eller cafébesok med goda vanner. Ett fungerande socialt liv ger upphov till ett

gott humor och att man kinner sig glad.

Att fi ha egen tid ansdg deltagarna vara av stor vikt for ett hdlsosamt privatliv. Att fa skimma bort
sig sjélv och inte behdva fundera pa andra méinniskor var ndgot som deltagarna uppskattade. Ett par
av deltagarna beskrev egenvard med att "'fd ligga i soffan med en bok hur ldnge jag vill” och "vara

ensam hemma, elda bastu och bara ligga pd laven sd ldnge jag vill”.
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8 Diskussion

Studiens syfte var att beskriva vardledares upplevelser av att leva med fordndringar och
fordndringsprocesser. Analysen resulterade i tre huvudkategorier; hog stress, utmanande uppgift

och daterhdmtningsformdga med respektive beskrivande underkategorier.

8.1 Viardledare upplever hog stress under forindringar i arbetet

Att vara virdledare under tider av fordndring upplevs vara relaterade till hog stress. Stdndiga
fordndringar ar krdvande med tidsbrist och osédkert ledaskap. Enligt Lee et al., (2019) uppstar stress
nir kraven som stills pa en person dverstiger forméagan att hantera de angivna uppgifterna. Aven
Thiemans (2018) behandlar problematiken kring vardledare som har allt hardare tidspress och en
storre méngd arbete. I Thiemans studie framkommer dven att vardledare upplever stress, burnout
och andra hilsoproblem da arbetsuppgifterna r vildigt ombytliga och man forvéntas vara pé flera
platser samtidigt. Resultatet i Thiemans studie pévisar precis som resultatet i denna studie att
deltagarna upplever att hog stress orsakas av tidsbrist och att deltagarna tvingas ha en hog
arbetstakt. Aven Kath et al., (2013) har i sin studie gillande véirdledare och deras stressnivd kommit
fram till att vardledare lider av ovanligt hog stress pa arbetet. Enligt Sanda & Cudjoe (2017) kan
man genom att eliminera tidsbristen pa arbetsplatsen ddmpa arbetstakten och darmed eliminera den

kénslomadssiga pafrestning och mentala stress som dr forknippad med virdarbetet.

En bidragande orsak till den hdga stressen i denna studie visade sig handla om osdkerhet fran
ledningen. I intervjuerna framgick att bristande eller utebliven information kunde leda till att rykten
fungerar som information i stillet for verifierad information direkt frin forménnen. Arbetsrelaterade
stress kan enligt Lan et al., (2020) bero pd ett svagt ledarskap och en oklar arbetsbeskrivning. Enligt
Johansson & Heide (2008) dr kommunikation och information det effektivaste verktyget vid
forandringar och fordndringsprocesser for att eliminera medarbetarnas oro och osdkerhet infor

fordndringen.

Dr. John P Kotter, en ledande forskare inom organisationsfordndring 1 affarsvérlden beskriver 1 sin
teori som handlar om att inte vara ndjd med det som &r. Den handlar om att inse betydelsen av en
vision och kunna férmedla den, undanrdja hinder, ha kortsiktiga mél till f6rédndring i lagom takt och

forankra fordndringarna i arbetskulturen. Teorin har utvecklats till en modell 1 atta steg for att
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lyckas med organisationsforédndring. Steg tre i modellen handlar om att bygga ritt vision infor en
fordndring. Kotter papekar att det dr viktigt att ha en 6ppen och érlig diskussion inom ledningen for
att implementera fordndringar pé ett positivt sitt inom organisationen. (Kotter, 1996). Resultatet 1
denna studie visade pa vésentliga brister i ledarskapets formaga att visionera forandringar och

kommunicera dem.

8.2 Virdledare upplever forindringar i arbetet som en utmanande uppgift

Att leda under fordndringsprocesser dr en utmanande uppgift. Utmaningen ligger i att vara den
person som ska ha ett krdvande samarbete och kommunicera med ménga olika ménniskor under
pagégaende fordndringsprocesser vilket krdver fokusering och god kontroll. Den ér dven knuten till
vardledarnas centrala roll med krav pa att forega med gott exempel for sin underordnade personal

och vara en forebild med en trygg och stabil ledarstil.

Enligt steg fyra i Kotters attastegsmodell som ndmns tidigare, ska man inom organisationen ha en
oppen och bred kommunikation for att engagera alla parter i en organisationsfordndring. Endast
genom forstielse om varfor och vartit man &r pé vig dr man beredd pa att gora uppoftringar infor
kommande fordandringar. (Kotter, 1996). Med héanvisning till Kotters teori dr det en stor fordel att
vardledare forstar vikten av kommunikation samt dven far nddvéndig utbildning for att klara av det

pa ett bra sétt.

Zulch (2014) har gjort en studie kring vikten av att kommunicera som ledare. Det framgér ut
studien att det 4&r omdjligt som ledare att genomfora ett projekt eller en férédndring inom en
organisation utan att kunna kommunicera med olika parter. En studie som gjorts av Jankelova &
Joniakova (2021) handlar om sambandet mellan vardledares kommunikation och
arbetstillfredsstillelsen hos underordnade sjukskdterskor. Resultatet visar att arbetstillfredsstillelsen
paverkas vésentligt av vardledares formaga att kunna kommunicera. Enligt Johnson & Hackman
(2018) handlar ledarskap om samarbete med andra ménniskor. For att uppnéd goda resultat som

ledare &r det avgorande att ha god samarbets- och kommunikationsforméga.

Hofflander (2020) menar att man for att kunna leda en fordndring behdver kunskap om hur olika
ménniskor hanterar fordndringar. Av den orsaken behdver ansvariga ledare fa stod 1 sin centrala roll
att leda fordandringsprocesser. Ledarna behdver inneha kunskap om hur man involverar

medarbetarna i1 fordndringsarbetet samt har en 6ppen dialog och ger tillrdcklig information &t alla
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involverade parter. Enligt Jaques (2012) kan fordandringarsarbeten inom en organisation gestalta sig
1 bade storre och mindre skala. Oberoende av om det ror sig om sma eller stora fordndringar ar
arbetssittet detsamma och fordndringsarbetet koordineras och styrs av en utsedd ledare som innehar

en kéarnroll 1 arbetet.

8.3 Viardledares upplevelser av att leva med foridndringar ar kopplade till

aterhimtningsformaga

Att arbeta som vardledare under pdgaende fordndringar kraver dterhamtningsférmaga. Det handlar

om att ha ett balanserat arbetsliv samt ett hdlsosamt privatliv.

Ett balanserat arbetsliv handlar om att fokusera pa sitt vilmaende for att orka med arbetet samt att
dra en tydlig grians mellan arbetsliv och privatliv. Enligt Smith (2010) ldgger den nuvarande
generationen arbetare storre vikt vid balansen mellan arbete och privatliv dn foregdende generation.
Balansen mellan arbete och privatliv betraktas som viktigt for en persons arbetsprestationer,

beslutsfattande och arbetstillfredsstéllelse.

Ett hdlsosamt privatliv handlar om fysisk aktivitet och vila samt socialt umgénge och
fritidsaktiviteter. Rudolph et al., (2020) visar i sin studie gillande hilsosamt ledarskap” att fysisk
aktivitet paverkar hilsan positivt och minskar risken for stress. Vila och somn har visat sig vara
minst lika viktigt som fysisk aktivitet for att reducera stressnivderna bland ledare. Thieman (2018)
lyfter upp olika hélsoframjande aspekter och bland annat framkommer att det ger positiva effekter
till ledarskapet om man har ett tryggt socialt nit 1 form av familj och vinner. En studie av Santa
Maria et al., (2019) pévisar att ledarens egna hilsorelaterade beteenden formedlas direkt till
arbetstagarna och paverkar dven deras hilsa. Resultatet understryker ledarskapets betydelse for

arbetstagarnas hélsa.

Den viktigaste nyckeln till hilsa &r dterhdmtningen. Det har visat sig att stress dr associerat med
aterhdmtning eftersom stress paverkar kroppen bade fysiskt och psykiskt. For att minska pa de
negativa effekterna som stress ger dr det viktigt med tillrdcklig dterhdmtning. (Dahlgren &
Soderstrom, 2020). Turkel (2014) betonar vikten av egenvard hos ledare eftersom det resulterar 1 en
positiv attityd som dven visar sig hos medarbetare och dvriga samarbetspartners pé arbetet. I studien
konstateras att vardledare sover simre dn forut och det leder till 6kade metaboliska sjukdomar som

till exempel forhojt blodtryck och kolesterol, diabetes och problem med skoldkorteln. Bland de
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effektivaste dterhamtnings metoderna finner man att andning och andningstekniker. I Thiemans
(2018) studie som handlar om att ta hand om sig sjdlv for att orka ta hand om andra framkommer
det att vardledaren allt oftare forutsitts utféra samma méngd arbete men pa férre antal timmar. I allt
detta glommer vardledaren ofta bort sig sjdlv och att de egna behoven dven bor uppfyllas och
bekréftas. En annan aspekt som tas fram i studien &r att vardledaren &r en forebild for sina

medarbetare och bor darfor sétta gott exempel for dem da det handlar om den egna vérden.

8.4 Reflektioner kring ledarskap och forindringsarbete i dldreviarden

Eftersom studiens informanter arbetar inom dldrevarden finns det skél att bemoéta studiens resultat;

hog stress, utmanande uppgift och aterhdmtningsformaga dven ur det perspektivet.

Hog stress med utmaningar i arbetet i samband med fordndringsprocesser, speciellt med tanke pé att
inte 14 ett stod fran ledarskap stiller krav pé ledarskapets natur. Ett personcentrerat ledarskap
beaktar medarbetare som personer. Det handlar om att inspirera och driva en personcentrerad
utveckling av varden och samtidigt omfatta samma etik i forhallande till sina medarbetare. En
ledare som utdvar personcentrerat ledarskap lyssnar pa sina medarbetare och ser varje medarbetares
resurser. P4 samma géng formar ledaren dven bekréfta och stirka resurserna inom organisationen.
Att leda mot en personcentrerad vard krédver att ledaren har en tydlig och konkret uppfattning om
vad personcentrerad vérd &r. (Persson, 2018). Detta kan leda till att vardledare utvecklar och

behéller sin dterhdmtningsformaga.

Inom &ldrevarden pdgar en fordndring med riktning mot 6kad anvindning av personcentrerad vérd.
Man bemoter olika personer med fokus pé de resurser som varje méanniska har och vad det innebér
att vara ménniska och i behov av vérd. Delaktighet och kommunikation ar tva viktiga grundpelare
inom personcentrerad vard och innebér att en person kan vara delaktig 1 beslut géllande den egna
vérden samt att kommunikationsprocessen fungerar pa ett lyhort sitt. Inom dldrevédrden ér det
speciellt viktigt att praktisera en personcentrerad véard eftersom det har visat sig ha positiva effekter
pa dldre personer. Resultatet av en studie gjord av Poey, et al., (2017) visar att den inkluderade
omvardnaden uppskattades av de dldre och deras anhdriga. Det dr betydelsefullt att ha en god
relation till bdde de anhoriga och dvriga professioner inom vérden. Enligt Burack et al., (2012) har
dven personer inom dldrevarden en gemytligare vardag dar deras egna val av aktiviteter beaktas 1

varden. Det har dven visat sig att vArdpersonalen littare tar sig tid att fora samtal med de dldre och
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pa sa sétt lira sig och forstd deras vanor och behov. Slutresultatet blir en béttre vard men hogre

livskvalitet for personerna pé dldreboendet.

Backman (2018) har i sin avhandling studerat personcentrerad vard och personcentrerat ledarskap
inom &ldrevarden. Personcentrerad vard kan enligt beskrivas som fyra processer; att omsétta
personcentrerat tdnkande till handling, att frimja en personcentrerad atmosfir, att maximera det
personcentrerade teamets potential och att optimera personcentrerade stodstrukturer. Hon visade hur
den personcentrerade varden forutsitter ett personcentrerat ledarskap och att personcentrerat
ledarskap dr positivt associerat med socialt stod och negativt associerat med belastning. Resultatet 1
Backmans (2018) studie visade att ledarskapet tycks vara betydelsefullt for bade personcentrerad
vérd och personalens arbetssituation. Detta indikerar att enhetschefer har en central och viktig roll
nér det géller att stodja och utveckla den personcentrerade varden liksom for att bidra till en positiv

arbetssituation for vardpersonal.

Resultatet i denna studie visade att vardledarna inom dldreomsorgen upplever hog stress och
tidspress 1 sitt arbete. Ett personcentrerat skulle ge mojlighet att &ven utdva en personcentrerad vard
vilket enligt Backman skulle 6ka pa det sociala stodet och minska pa belastning (Backman, 2018).
Vérdledarna i studien upplevde att det &r en utmanande uppgift att vara vardledare pa grund av den

centrala rollen de har och det krdvande samarbete man forvintas utfora.
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9 Metodologiska overviganden

I detta kapitel diskuteras studiens forskningsmetod relaterat till resultatets tillforlitlighet. Enligt
Henricson (2016) &r det viktigt att pavisa hur kvaliteten i studien har sakerstallts samt att diskutera
vilka styrkor och svagheter studien innehéller. For att svara an pa studiens syfte och forskningsfraga
anvéandes en kvalitativ forskningsansats. Genom att anvianda kvalitativ intervju som
forskningsmetod kan man forsta olika ménniskors sétt att resonera och urskilja varierande
handlingsmonster (Trost, 2010). Inom vetenskaplig forskning bor de metoder som anvénds
overensstimma med god vetenskaplig praxis och basera sig pa metodlitteratur (Forskningsetiska

deklarationen TENK, 2023).

Trovérdigheten i en kvalitativ studie grundar sig i begreppen tillforlitlighet, giltighet och
overforbarhet. Tillforlitlighet innebér att skribenten dr medveten om sin forforstaelse under
forskningsprocessen samt att analysarbetet &r tydligt beskrivet for att stirka resultatets
tillforlitlighet. Giltigheten grundar sig pd om studiens resultat ar trovardigt. Ett resultat bedoms som
giltigt om det pavisar det som forskaren haft som tanke att skildra i studien. Med 6verforbarhet
avser man pa vilket sétt studiens resultat kan tillimpas pa andra grupper och i andra omsténdigheter.
(Lundman & Hallgren Graneheim, 2017). Innehéllsanalysen pabdérjas 1 sjdlva verket redan vid
transkriberingen av det inspelade materialet da det bearbetas upprepade ganger nér forskaren skriver

och lyssnar samtidigt. (Danielsson, 2016).

Den egna forforstaelsen till denna studie inbegriper erfarenhet av att arbeta med fordndringar men
avsaknad av ledarskapserfarenhet. Avsaknaden av erfarenhet av att arbeta som ledare kan ha
paverkat studiens tillforlitlighet pa ett positivt sitt da inga egna forutfattade meningar paverkat
fragestéllningarna. I denna studie har sex informanter intervjuats vilka alla jobbar som enhetschefer
pa olika vardenheter inom samma kommun. Deltagandet i studien var frivilligt vilket &ven ndmndes
1 informationen som skickades till informanterna innan studiens borjan. Det var litt att fa tag pa
frivilliga deltagare och alla tillfrdgade stéllde upp. Inklusionskriterierna var att informanterna ar
vérdledare med erfarenheter av fordndringsprocesser 1 arbetet. D4 man anvénder sig av en
kvalitativ forskningsmetod &r det inte mdngden informanter som &r det avgdérande utan det ér
innehallet 1 undersdkningen som éar det vdsentliga (Kvale & Brinkman, 2014). I enlighet med Kvale
& Brinkman (2014) var de sex intervjuerna givna av personer med gedigen erfarenhet av ledarskap
samt att leva med fordndringsprocesser i arbetet. Intervjuerna bedémdes vara tillrickligt

omféngsrika och djupa for att utfora en kvalitativ innehéllsanalys.
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P& grund av det rddande coronapandemildget varen 2022, da alla personméten skulle undvikas,
gjordes alla intervjuer pa distans. Enligt Forsberg & Wengstrom (2016) ska forskningsintervjun
helst utforas i en ostérd miljo och alla omkringliggande storande moment ska elimineras vilket dven

varit fallet 1 denna studie.

Intervjuerna gjordes som semistrukturerade intervjuer dér intervjuerna foljde ett visst fraigeformulér
men beroende pé vilka svar som gavs kunde olika foljdfragor stdllas. Semistrukturerad intervju &r
dven en annan bendmning for 6ppna fragor (Danielsson, 2016). Vid semistrukturerade intervjuer

kan forskaren ocksa utveckla och dndra frdgorna under projektets gang (Henricson, 2012).

Denna metod innefattar flera olika faser; bland annat planeringsfas, genomforandefas och den
slutliga fasen med genomlésningar, transkriptioner och analyser (Henricson, 2016). Materialet har
lyssnats pé, ldsts igenom samt bearbetats flera ganger under processens gang och skribenten kan
saledes garantera att materialet ej analyserats enbart utgdende fran de ursprungliga

intervjutillfdllena. Detta forfarande hojer studiens tillforlitlighet.

Efter att transkriberingen var klar gjordes en kvalitativ innehallsanalys pa materialet dér resultatet
utmynnade i tre huvudkategorier och sju underkategorier. Kategorierna r starkta med beskrivande
citat fran intervjuerna vilket stoder analysen och studiens giltighet. Induktiv kvalitativ
innehéllsanalys dr en metod dir inga bakomliggande teorier paverkar arbetsférloppet utan analysen
sker 1 stillet forutsittningslost enligt innehallet i texten (Lundman & Héllgren Graneheim, 2017).
Resultatet av innehéllsanalysen svarade vl pa studiens fragestillning om hurudana upplevelser
vérdledare har av forandringar och fordndringsprocesser 1 sitt arbete. Studiens resultat dr dverforbart

till andra liknande kontexter och grupper
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10 Slutsatser

Denna studie gjordes med syftet att beskriva hur vardledare inom dldrevard upplever forandringar
och fordndringsprocesser i sitt arbete. Resultatet visade att upplevelser av fordndringar och
forandringsprocesser ar relaterade till hog stress, en utmanande uppgift och dterhdmtningsformaga.
Det upplevdes att hog stress orsakades av osdkerhet fran ledningen och avsaknad av information.
Deltagarna upplevde att det dr en utmanande uppgift att som vardledare arbeta med fordndringar
och fordndringsprocesser. Utmaningarna bestod av att vardledarna har en central roll som innefattar
ett krivande samarbete med flera olika parter. Aterhimtningsformaga handlade om att kunna skilja

pa arbetsliv och privatliv och for att orka med arbetet som vardledare kravs att ta hand om sig sjdlv.

Eftersom resultatet i denna studie till storsta del pavisar att upplevelser av fordndringar och
fordndringsprocesser dr av negativ eller utmanade karaktdr kan man dra slutsatsen att vardledarna
borde fa mera utbildning 1 hur férdndringsarbetet borde goras sa att det inte skulle upplevas
utmanande. Om kunskapsnivan géllande fordndringsarbete 6kar kommer arbetet dven kdnnas léttare
att gora. Samtidigt behover vardledarna f4 mera stod och information fran sina formén for att kunna
arbeta pd ett tryggt och andamalsenligt sitt. Organisationen skulle dra nytta av att implementera ett
ledarskap av personcentrerad art som vidare skulle leda till en mer personcentrerad vard. Med dessa

insatser skulle vardledarna kidnna mindre stress infor de fordndringar som sker.

Det kan dven konstateras att deltagarna i denna studie insett vikten av att ta hand om sig sjdlv for att
orka med sitt arbete och for att kunna fungera som ledare for medarbetarna 1 férandringsarbetet.
Vidareforskning kunde dérfor bedrivas géllande vardledares dterhdmtning eftersom det i denna
studie framkom att &mnet engagerade deltagarna och det fanns mycket information hos
informanterna géllande detta. Det kunde dven vara till fordel att bedriva vidare forskning ddr man
fokuserar pd hur man kan stdda och utbilda vardledare i1 fordndringsarbetet sa att upplevelserna 1
framtiden skulle vara av mer positiv karaktar. Dartill kunde det vara intressant att jimfora
vardledare med andra typer av ledare for att se om resultatet gillande upplevelser av fordndringar
och forandringsprocesser vore detsamma eller om man finner intressanta skillnader olika ledartyper
emellan. Eftersom de flesta studier som hittills gjorts inom detta &mne dr kvalitativa kunde det vara
intressant att se vad motsvarande kvantitativa studier gav for resultat och vad de kunde tillféra den

vardvetenskapliga forskningen.
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Bilaga Intervjuguide

Bakgrundsinformation:

1. Namn

2. Alder

3. Utbildning

4. Enhet och klientantal

5. Arbetsdr som ledare

6. Antal arbetstagare som du leder
7. Utbildning inom ledarskap

Bakgrundsinformationen behandlas konfidentiellt och presenteras inte pé individniva i
resultatsammanstéllningen.

Intervjufrigor:

- Vad dr din asikt generellt om fordndringar?

- Genomgdr du fordndringar pé arbetsplatsen just nu och hur paverkar de dig?
- Handlar det om smaé eller stora fordndringar?

- Har forédndringarna okat eller minskat jaimfort med tidigare?

- Hur péverkar eventuella fordndringar dig?

- Exempel pa fordndringar?

- Far du tillrackligt stod frdn din forman under fordndringsprocesser?
- Hur upplever du behovet av egenvird under fordndringsprocesser?
- Vad ar viktigt att tinka pa vid fordndringar pa arbetet?

- Ledarskapets roll vid fordndringsarbete?

- Péverkar fordndringar pé arbetet privatlivet?
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