Vérdledarnas uppfattningar om arbetsbelastning och uppgiftsfordelning inom offentlig

hilso- och sjukvérd — en kvalitativ studie

ABSTRAKT

Syfte

For vardledare och deras medarbetare kan orimlig arbetsbelastning och arbetsrelaterad stress
minska arbetsgliddje, produktivitet och arbetsprestationer och den kan 6ka franvaro, konflikter
och utbrindhet. Véardledarnas arbetsborda inom den offentliga varden ar relativt litet
undersokt och forskning inom dmnet behdvs. Syftet med studien var att undersoka
sjukskdterskeledarnas uppfattningar om arbetsbelastning och uppgiftsfordelning i relation till

ledande arbetsuppgifter inom offentlig hélso- och sjukvard.

Design

En kvalitativ design anvindes och metoden inspirerades av innehéllsanalys.

Metoder

Datamaterialet samlas in 2020 och 2021 och bestar av texter frén intervjuer med vérdledare

inom offentlig hélso- och sjukvird (N=8). Metoden inspirerades av innehallsanalys.

Resultat

Sex huvudteman hittades: Okad och orimlig arbetsbelastning, Arbetslivserfarenhet som

vdrdare paverkar synen pa arbetsbelastning, Antal medarbetare och personalegenskaper



paverkar uppfattningen om arbetsbelastning, mdngsidig och flexibel uppgiftsfordelning,
overtidsarbete som ett sdtt att hantera hog arbetsbelastning och otillricklig tid for
ledarskapsuppdrag. En utredning av arbetsbelastning och uppgiftsfordelning inom den
offentliga hilso- och sjukvarden ur sjukskdterskors perspektiv, genom intervjuer eller

observationsstudier, bor genomforas i framtida forskning.

INTRODUKTION

Under det senaste decenniet har globaliseringens effekter och hur den snabbt fordandrar
vardomradet fatt uppmérksamhet (Thompson & Hyrkas, 2014). Vikten av att optimera
skoterskehantering och ledarskap har noterats av ledande hilsoorganisationer, och
utvecklingen av dessa omraden har tagits upp i1 bade nuvarande och framtida globala
strategiska planer (Viarldshdlsoorganisationen, 2016).

I Finland granskas for tillfdllet ett forslag av regeringen om vard- och
omsorgsreformen (Social- och hélsovardsministeriet, 2020). Syftet med reformen é&r att
minska ojdmlikheten i hélsa, 6ka vélbefinnandet genom forbattrad tillgéng till tjanster och
tillgédnglighet, sidkra kvalificerad arbetskraft och begriansa dkandet av kostnaderna (Social-
och hilsovardsministeriet, 2020).

Vérdledarens roll har fordndrats avsevart de senaste decennierna (Gantz, Sherman,
Jasper, Choo, Herrin-Griffith & Harris, 2012; Nilsson & Waldemarson, 2008; Thompson &
Hyrkas, 2014). Vérdledare dgnar sig idag 4t lite patientrelaterat arbete; istéllet leder,
utvecklar och styr de frimst omvardnadsverksamhet 1 linje med angivna organisatoriska mél
(Nilsson & Waldemarson, 2008). Sadant arbete kréver att vardledare har allt stérre kunskap
om ekonomiska frigor, yrkesrelaterad kvalitetsutveckling och arbetsplatsutveckling (Nilsson

& Waldemarson, 2008). Dessutom bor vardledaren underlétta en sd miljoméssig, samhallelig



och ekonomiskt hallbar vard som mdjligt (Nilsson & Waldemarson, 2008; Nyholm, Salmela,
Nystrom & Koskinen, 2018; Rich, Singleton & Wadhwa, 2013). Vardledaren maste ha
kunskap om och kunna hantera manga olika omraden som atervinning av engéngsplast och
avfall, en aldrande befolkning, firre nya arbetstagare som kommer ut pa féltet, och 6kade
sjukvardskostnader maste beaktas (Janssen & Moors, 2013; Vogt & Nunes, 2014). Det &r
centralt for vardorganisationer att vardledare forvantas vara mottagliga och visa forstaelse for
alla parter 1 en organisation (Larsson, 2008; Lee & Cummins, 2008; Skytt, Ljunggren &
Carlsson, 2007) Véardledare anses ofta vara "i mitten" mellan toppchefer och vardare
(Larsson, 2008), som representanter for arbetstagare har vardledaren till uppgift att skapa och
upprétthélla en stédjande och hilsosam arbetsmilj6é (Duffield, Roche, Blay & Stasa, 2011).
Effektiva vardledare har pavisat 6ka vardpersonalens vilbefinnande och

arbetstillfredsstillelse (Duffield et al., 2011; Hewko, Brown, Fraser, Wong & Cummings).

BAKGRUND

Det finns specifika stressfaktorer och roller forknippade med ledarskap inom hilso-
och sjukvarden. Forskare har funnit att hilso- och sjukvérdsledare bade ar centrala for en
organisation och utsatta for hoga krav och arbetsrelaterad stress (Tengelin, Arman, Wikstrom
& Dellve, 2011). Ledarna bor behalla kontrollen, vara rationella, avsiktliga, upplysta, och
upprétthdlla en polerad bild som "ideal ledare" Cregard, Berntson & Tengblad, 2018;
Tengblad, 2012). Ledare forvéntas kunna hantera osékra och/eller plotsliga organisatoriska
héndelser och kidnslomissig stress, och de ska visa flexibilitet, kunna hantera ett orealistiskt
antal relationer i en organisation och vara kunniga pa ett administrativt sétt (Cregérd et al.,
2018). Inom héilso- och sjukvarden forvintas dessutom ledare vara vardspecialister (Cregard

et al., 2018)



Arbetsbelastningen kan definieras som hur mycket arbete en medarbetare forvéntas
utfora inom en viss tid plus den anstringning som krivs for att slutfora jobbet (Nixona,
Mazzolab, Bauera, Kruegerc & Spectora, 2011). Antalet arbetstimmar som behovs,
produktivitetsnivad och mentala forvéntningar pa en arbetsplats kan ocksa inkluderas vid
berdkning av arbetsbelastning (Spector & Jex, 1998). Det finns bade kvantitativa aspekter
(méngden arbete som krivs for att slutfora ett arbete) och kvalitativa aspekter (den mentala
kapaciteten) (Nixona et al., 2011). Upplevd hog arbetsbelastning har kopplats till fysiska
symtom och kénslor av angest, depression och/eller frustration (Spector et al., 1998).

Arbetsbelastning, organisationsklimat, produktivitet och varderingar ar faktorer som
paverkar vardledarnas arbetsglddje (Lee & Cummings, 2008). I en studie om vardledarens
arbetsgliddje var 70 % av de undersokta ndjda med sitt jobb, for 68 % var det sannolikt att de
rekommenderade vardledarskap som ett karridrval, men 72 % planerade att 1dmna sin
position under de kommande fem &ren (Warshawsky & Havens, 2014). De vanligaste
orsakerna till att vardledarna kan tdnka sig att [dmna en tjénst &r utbrédndhet, Gverbelastning
av arbetet, att inte kunna garantera patientvardens kvalitet, karridrbyte, pensionering, brist pa
erkédnnande och karridrutveckling (Hewko m.fl., 2015; Warshawsky et al., 2014). Den tid
som vardledare har for personalinteraktion, mentorskap och coaching kan 6kas genom
utvirdering av rapporteringskrav och den tid som spenderas pa moten (Warshawsky et al.,
2014).

Niér vérdledaren dr stodjande och inspirerande har personalens arbetsglddje setts 6ka
(Cowden, Cummings, Profetto-McGrath, 2011; Cummings, MacGregor, Davey, Lee, Wong,
Lo & Stafford, 2010). I en studie av vardledare som redan lamnat sin tjénst var anledningen
till att 1dmna sin position kopplad till omorganisation och andra fordndringar, och den
overgripande arbetssituationen péverkades av deras relation till sin prefekt (Skytt, Ljunggren

& Carlsson, 2007). I den studien var de negativa influenserna oklara férhallanden, brist pa



stod, genomforande av forandringar, personalfragor och ekonomi. Positiva influenser
inkluderade personligt, organisatoriskt och praktiskt stod samt mojligheter till utveckling och
utbildning.

Niér det géller hilso- och sjukvardsledarnas formaga att sétta grinser, inklusive hur
denna fardighet kan anvindas for att kontrollera arbetstid, stress och dterhdmtning under
fritiden och hemma, sags personlig erfarenhet spela en viktig roll i tidsanviandningen
(Tengelin et al. 2011). Andra faktorer som tydligt paverkade tidsanvindningen var att arbeta
med otydliga mal, hur mycket individen satsar pa en arbetsuppgift och individers egen
uppfattning om vad en bra ledare &dr. Hélso- och sjukvardsledare tenderar att tillbringa storsta
delen av sin arbetstid i mdten och kommunikation (Wikstrom, Arman, & Dellve, 2013).
Kommunikation och reflektion dver de dagliga dilemmana kan minska stressen och forbéttra
tidsprioriteringarna, vilket 6kar mdjligheten till aterhdmtning for hélso- och sjukvardsledare
(Tengelin m.fl., 2011; Wikstrom, Dellve, Arman, Tengelin, 2011; Wikstrom et al., 2013).

Begreppet hallbarhet har undersokts frdmst inom den privata sektorn, industrin eller
inom ekonomi, sociologi eller ekologi (Avery & Bergsteiner, 2011; Barlund & Perko, 2013;
Davies, 2007; Hargreaves & Fink, 2014; Nyholm m.fl., 2018; Schroeder, Thompson, Frith,
2013). Hallbart ledarskap ska genomsyra en organisation som helhet, dar ekologiska, sociala,
ekonomiska och kulturella aspekter alla kompletterar varandra (Béarlund et al., 2013). Héllbart
ledarskap innebdr att investera i interaktion, social rittvisa och en kultur for att genomfora
gemensamma beslut (Davies, 2007) och kan ocksa betraktas som en kultur som sdker
langsiktiga 16sningar och en djupare kunskap (Avery et al., 2011). Nyholm et al. (2018)
understryker att vilutbildat, engagerat och gott ledarskap ar avgdrande for en hallbar vard.
Men f0r att virden ska vara hallbar maste den ocksd vara ekonomiskt hanterbar, trygg for

patienter och evidensbaserad (Salmela, Koskinen & Eriksson, 2017). I organisationer med



héllbart ledarskap dr overgripande slutresultat samt konsekvenserna och resultatet av de
aktiviteter som bedrivs de frimsta drivkrafterna, inte vinsten (Hargreaves et al., 2004).

Utbriandhet bland vérdare ar ett vixande socialt problem (Suzuki, Saito, Tagaya,
Mihara, Maruyama, Azuma & Sato, 2009), och en viktig orsak till detta kan relateras till
begreppet arbetsbelastning (Kitaoka-Higashiguchi & Nakagawa, 2003; Warshawsky et al.,
2014). I en studie av ledare vid ett universitetssjukhus 1 Japan fann forskare att ett stort antal
patienter och arbetsbelastning tillsammans med ett 6kat antal medarbetarkonflikter 6kade
vardarnas risk for att utveckla utbriandhet (Kitaoka-Higashiguchi et al., 2003).

Forskare har ocksa funnit ett samband mellan arbetsrelaterad stress och orimlig
arbetsbelastning (Labrague, McEnroe-Petitte, Leocardio, Van Bogaert & Cummings, 2018;
Rauhala & Fagerstrom, 2007). Arbetsrelaterad stress kan leda till minskad arbetsglidje,
produktivitet och arbetsprestation och den kan 6ka arbetsfranvaro. (Rauhala m.fl., 2007)
Arbetsrelaterad stress anses dessutom vara dyrt (Rodham & Bell, 2002). Det verkar finnas en
acceptanskultur kring vardledarnas arbetsrelaterade stress, och det finns véldigt lite kunskap
om hur man 16ser problemet (Labrague et al., 2018). Maéttlig arbetsrelaterad stress dr kopplad
till resursbrist, ekonomiskt ansvar och arbetsborda (Labrague m.fl., 2018). For att minska
arbetsrelaterad stress och dess konsekvenser dr det viktigt att stdrka vardledarnas sociala stod
och uppmuntra till arbetskontroll (Labrague et al., 2018).

I en studie av legitimerade vérdares arbetstid pa sjukhus ség forskarna att vardare
tillbringade flera timmar med icke-patientrelaterade uppgifter, inklusive administrativa
uppgifter och andra tillhérande uppgifter som transport och servering (Antinaho, Kivinen,
Turunen & Partanen, 2016). I en liknande studie 1 en burn center-milj6 fann forskare att 30 %
av vérdarens arbetsuppgifter var administrativa och inte direkt relaterade till patientarbete
(Ravat, Percier, Akkal, Morris, Fontaine, Payre & Poupelin, 2014). Att lata vardare dgna sig

at icke-patientrelaterade uppgifter ér inte en kostnadseffektiv resursanvdndning och forbattrar



inte patientvarden. Delegering av administrativa uppgifter till icke-specialiserade tjanstemén
kan darfor rekommenderas.

Enligt Cregard m.fl. (2018) dr komplexitet ett begrepp som ar starkt forknippat med
hilso- och sjukvarden idag, bade inom den offentliga och den privata hilso- och sjukvérden.
Ur offentlig hilso- och sjukvardssynpunkt kan komplexitet betraktas som ett projekt som
samtidigt innehéller bade saker som kan planeras och forutses och de som inte kan det.
Organisationer idag dr mycket komplexa, pa grund av informations- och teknikutveckling och
med inkludering av nya mangprofessioner. En sddan komplexitet kan ses som en
okontrollerad helhet och f6ljaktligen kan kaos anses vara inneboende 1 komplexa system
(Cregard et al., 2018). For vardledare verkar den tid de ldgger pa att interagera och bygga
relationer med personal ha en positiv inverkan pd arbetstillfredsstéllelsen, men stérre personal
per vérdledare dr kopplade till 6kad stress och missnoje for bdde vardledare och personal
(Cummings m.fl., 2010; Warshawsky 2014).

Covid-19-pandemin har utmanat och skakat sjukvardssystem over hela vérlden. Det
har lett till 6kat tryck pé ledarskap och sektorrelaterade arbetsmdnster och kravt en snabb
utveckling av nya strategier (Ahmadi, Mousavizadeh, Nikpajouh, Bashir, Mohamad, &
Hosseini, 2020). Medan begreppet arbetsbelastning nér det giller antalet anstillda per vardare
har undersokts i sjukhusmiljoer, framst bland personalvardare och véardledare (Brown, Fraser,
Wong, Muise & Cummings, 2013; Cummings m.fl., 2010; Lee & Cummings, 2008;
Warshawsky m.fl., 2014) dr samma koncept inom den offentliga hélso- och sjukvarden
relativt lite undersokt. Warshawsky et al. (2014) finner till och med att det optimala antalet
anstillda som en vérdledare bor hantera dnnu inte ar helt undersokt. I den hér studien valde vi

att utreda vardpersonalens arbetsborda utifran ett kvalitativt perspektiv.

Syfte



Syftet med studien var att undersdka vardledarnas uppfattningar om arbetsbelastning och

uppgiftsfordelning i relation till ledande arbetsuppgifter inom offentlig hélso- och sjukvérd.

Undersokningsfragorna

Hur uppfattar vardledare inom den offentliga varden sin arbetsbelastning? Hur fordelas och
delegeras arbetet 1 daglig praxis med avseende pa ledande arbetsuppgifter och i forhéllande

till arbetsbordan?

STUDIEN
Metoder

Design och metoder

Ett kvalitativt beskrivande tillvigagangssitt anvindes och metoden inspirerades av
innehallsanalys (Graneheim & Lundman, 2004). Uppgifterna bestod av texter fran intervjuer
med vardledare i ett offentligt vardsammanhang.

Inramningen var en offentlig vardorganisation i ett tatortsomrade i sodra Finland. Att
arbeta som vardledare i ett offentligt hédlso- och sjukvardssammanhang omfattade
inkluderingskriteriet. Semistrukturerade intervjuer genomfordes under 2020 och 2021 med
atta (N=8) vérdledare (alla kvinnor), mellan 30 och 56 &r. Deltagarnas arbetslivserfarenhet
som virdledare varierade frdn 8 médnader till 15 ar. Deras utbildningsnivaer och titlar
varierade ocksd: Magister i vard eller hdlsovetenskap, vardare, hdlsovardare.

Som ett forsta steg kontaktade den forsta forskaren vardledarnas chef per telefon for
att muntligt formedla information om studien och be om etiskt tillstdnd att genomfora

studien. Vérdledarnas chef fick sedan information via e-post om studien samt ett



studieinbjudanbrev, som vérdledarnas chef senare skickade via e-post till alla underordnade
som uppfyllde inkluderingskriteriet. Det specifika syftet med inbjudningsbrevet var de som

arbetade som véardledare, det vill sdga de som "stod mellan" de hogsta ledarna och arbetarna
(Larsson, 2008).

Vardledarerséttare ombads ocksé att delta i studien, oavsett lingden pa deras
arbetslivserfarenhet som vardledare, for att f4 fram olika synpunkter. Den forsta forskaren
kontaktade dérefter via antingen e-post eller telefon alla som skriftligen (via e-post) hade
kommit 6verens om att delta i studien, for att ge en detaljerad presentation av studien och
schemalédgga intervjuer. Deltagarna tillfragades om sin arbetsborda och hur arbetet i den
dagliga praktiken fordelades och delegerades med avseende pa ledande arbetsuppgifter och i
forhallande till arbetsbordan. En intervjuguide anvindes for att vigleda intervjuerna och
uppfoljningsfragor stilldes efter behov.

Intervjuguiden innehdll fragor som: "Vilka uppgifter dr en del av ditt dagliga arbete?",
"Hur fordelar du tid for uppgifter?", "Hur skulle du beskriva uppgifterna nar det giller att
leda och delegera uppgifter?", "Vad tycker du om din arbetsborda i allménhet?", "Vad tycker
du om din arbetsborda och de uppgifter som maste hanteras under en arbetsdag 1 forhallande
till den arbetstid som ér tillgdnglig under ett arbetspass?" , "Anser du att arbetstiden ar
tillracklig for att slutféra de ledande uppgifterna?", "Vilka uppgifter dr administrativa
uppgifter enligt din asikt?" och "Hur ménga arbetstider ldgger du pd administrativa
uppgifter?"

Intervjuerna genomfordes bdde ansikte mot ansikte och genom videokonferenser pa
grund av pandemin. Intervjuerna varade i cirka 30-50 minuter och alla intervjuer spelades in

och transkriberades ordagrant.

Analysen



Innehallsanalysen genomfordes med inspiration frdn Graneheim och Lundman (2004). Den

forsta forskaren genomforde intervjuerna och transkriberade intervjuerna ordagrant. Koder

anviandes for att ersitta deltagarnas personuppgifter. Bada forskarna léste forst intervjuerna

flera ganger, och analyserade dem senare gemensamt for att extrahera meningsenheter. Dessa

betydelseenheter kondenserades, kodades och placerades i olika teman. Béda forskarna

diskuterade och enades om de sista huvudtemana. Se tabell 1 {for ett exempel pa dataanalysen.

Tabell 1. Ett exempel pa dataanalysen

pa vilket sdtt [personalen]
dr sjuk, att om man har
manga
foretagshdlsokonsultationer
och [personal] pa manga
sdtt mar daligt, och ifall det
finns mdnga olika
sjukdomar, sd det forbrukar
helt sikert resurser.

sjuk...

[personal] pa
madnga sdtt mar
ddligt, och ifall
det finns mdnga
olika sjukdomar,

karaktér, hilsa
och vilmaende

Meningsenheter Konsendering | Kod Huvudtema

Och sedan overviger, hur

manga jag kan leda, [om Och sedan

du tittar pd det] sa finns det | 6verviger, hur

ett bra antal av oss, mdnga jag kan

eftersom det dr en bra leda Antalet

grupp som ldtt kan arbetare

hanteras och ddr du kinner

andra och triffas dagligen. | ... att det helt Antal anstillda och

Jo, jag sdger det sd hdr, att | beror pd... pd personalens egenskaper
det helt beror pd, om man | vilket sdtt paverkar uppfattningen om
kan sdga det pa detta scitt, | [personalen] dr | Arbetarnas

arbetsbelastningen

Etik

De etiska principerna i rddgivande ndmnd for forskningsintegritet (2012) beaktades under

hela forskningsprocessen. Deltagarnas vérdighet, integritet, ritt till sjdlvbestimmande och




konfidentialitet ndr det giller den muntliga informationen beaktades ocksa. Innan studien
startade kontaktades virdledarnas chef pd vardorganisationen déir forskningen genomférdes
via e-post och informerades om studien, med syfte att soka tillstdnd for studien. Dérefter
soktes och tillhandaholls etiskt godkénnande for att genomfora studien fran den
vardorganisation dar forskningen genomforts. Den forsta forskaren gav information om
studiesyftet, frivilligt deltagande, konfidentialitet, avsikt att publicera och rétten att ndr som

helst dra sig ur studien.

RESULTAT

Sex huvudteman hittades: Okad och orimlig arbetsbelastning, Arbetslivserfarenhet som
vardare paverkar synen pd arbetsbelastning, Antal medarbetare och personalegenskaper
paverkar uppfattningen om arbetsbelastning, mdngsidig och flexibel uppgifisfordelning,
Overtidsarbete som ett siitt att hantera hog arbetsbelastning och Otillricklig tid for
ledarskapsuppdrag.

Alla teman beskrivs och diskuteras nedan. Se tabell 2 for en oversikt Over studieresultaten.

Tabell 2. En 6versikt 6ver studieresultaten

Infoga tabell 2 hér

Huvudteman

Okad och orimlig arbetsbelastning

Arbetslivserfarenhet som vardledare paverkar synen pa arbetsbelastning




Antal anstéllda och personalens egenskaper paverkar uppfattningen om arbetsbelastningen

Mangsidig och flexibel uppgiftsfordelning

Arbeta Gvertid som ett sitt att hantera hog arbetsbelastning

Otillracklig tid for ledarskapsuppdrag

Okad och orimlig arbetsbelastning

De flesta deltagarna beskrev sin arbetsborda som hog eller till och med orimligt hog. Under
en treveckorsperiod varierade deltagarnas antal 6vertid fran 3 till 80 timmar. Médngden
overtidstimmar kopplades till antalet anstéllda som deltagarna ansvarade for och de deltagare
som arbetade 1 par eller team med andra vardledare hade betydligt farre 6vertidstimmar dn de
som arbetade ensamma. Deltagarna upplevde att deras arbetsborda hade okat efter
pandemins borjan, vilket delvis forstarkte vad de beskrev som en stindigt vixande och dnnu
mer orimlig arbetsborda redan fére pandemin. Vissa deltagare forklarade hur deras
arbetsbelastning hade 6kat avsevért pa grund av pandemin, och vissa tyckte att det var

nodvindigt att prioritera uppgifter eller till och med ldmna uppgifter ogjorda.

Corona har definitivt gett lite extra krydda, for samtidigt som man méiste gora
grundldggande saker som ingdr i vdrdarbete, s& nu behdver dven andra saker goras,
vilket 1 praktiken innebér att det stélls flera krav pa vad som behdver goras och det

faller pé den offentliga hilsovardaren. (P5)

En annan deltagare noterade att:



Sedan Corona kom sé har arbetet 6kat och ibland dr det for mycket jobb. Det méste
prioriteras och da maste du vaga ldmna saker ogjorda, s att det inte gér sa ldngt att du

tror att ditt [skrivbord] maste vara tomt nér du borjar arbeta nésta dag. (P2)

Deltagarna ndmnde ocksa att ett resultat av pandemin var att det behdvdes extra personal,

vilket innebar fler individer for deltagarna att hantera.

Sa denna Corona har paverkat denna arbetsplats pa det sitt som det har kommit fler
arbetare &n jobb. Vilket innebér att det har inneburit en ganska stor personalledning

som [en] extra.

Arbetslivserfarenhet som vardare paverkar synen pia arbetsbelastning

Det fanns skillnader mellan hur mindre erfarna (mindre &n ett ars erfarenhet) och mer erfarna
vardledare uppfattade sin arbetsborda. De flesta mindre erfarna vardledarna hiavdade att de
spenderade onddigt mycket tid pa vidareutbildning och sokte information som ansags
rutinméssig for mer erfarna vardledarna. Tidshantering och prioritering av arbetsuppgifter
verkade ockséd vara mer utmanande f6r mindre erfarna vardledarna jamfort med mer erfarna
vardledarna. Négra mer erfarna deltagare avsldjade att de prioriterade fokus péd personal och
lamnade administrativt arbete for 6vertid. En deltagare som ofta arbetade dvertid uppgav att
han/ hon fattade det personliga beslutet att personligen hilsa pé varje anstdlld varje dag, i tron

att detta kanske kunde 6ka personalens produktivitet och effektivitet.

Formodligen inte allt [kan forklaras]. Men det mesta. Eftersom det finns s ménga

skoterskor och personal dér, plus att ldkarna kommer och ber mig om rad och jag kan



inte ignorera och be dem att fraga sina handledare. Det hér dr sddana typer av

ledarskapsval... (P2)

En mindre erfaren deltagare noterade att han / hon ibland kunde beh6va mer tid for att
fundera ut saker men var varken besvérad eller stressad over detta.
Sa 1 grund och botten, jaimfort med de andra manniskor som har gjort detta arbete i 20
ar som bara kontrollerar franvarostatistik och bjuder in [négon] till en forebyggande
diskussion, sd maste jag da sa att sdga borja fran noll och kontrollera vad denna
uppgift innebdr, vilka saker jag maste ta hiansyn till, vilka saker jag kan gora for att
forbattra hela denna plats, och jag ér inte den som "hgjer larmet", si det tar lite tid att

ta reda pd och tdnka pé saker. (P4)

Antal anstillda och personalens egenskaper paverkar uppfattningen om
arbetsbelastningen

Antalet anstédllda som vardledarna ansvarade for varierade betydligt mellan deltagarna. Av
deltagarna ansvarade sju for mellan 10—50 anstéllda medan en deltagare arbetade med upp till
450 anstéllda och var direkt ansvarig for 200 anstéllda. De deltagare som var mest ndjda med
sin arbetsbelastning ansvarade for mellan 10-25 anstéllda och insag att de enkelt kunde

hantera det antalet anstéillda.

Och sedan dvervdga, hur minga jag kan leda, [om du tittar pd det] ur den synvinkeln
sa finns det ett stort antal av oss eftersom det dr en bra grupp som létt kan hanteras

och dir du kédnner andra och tréffas dagligen. (P5)



Upplevd arbetsbelastning och behov av hjilp dkade nér antalet anstillda som en vardledare
ansvarade for oversteg 25. Vissa deltagare upplevde att minst tva eller till och med helst tre
personer (t.ex. en vardledare plus 2—3 bitrddande vardledare) behovdes for att hantera mellan
40-50 anstéllda. En deltagare tillsammans med tvé andra véardledare ansvarade for 6ver 200
anstillda, men detta bedomdes vara otillrackligt. Deltagaren avsldjade att de andra tva
vardledarna precis hade borjat sina tjanster och var okdnda for de flesta i personalen, vilket i
sin tur fick personalen att soka upp deltagaren nir hjdlp behovdes. Ytterligare en deltagare

uppgav att:

Det finns tillrdackligt med tid om bade jag och min kollega dr pa jobbet. Jag kan ha
mycket att géra om min kollega ar pa semester... Det kréver definitivt tvéd 1 en sd stor

enhet. (P1)

Deltagarna hiavdade att arbetsbordan inte enbart var relaterad till antalet anstillda som de var
ansvariga for, utan att &ven personalens egenskaper (t.ex. personlighet, hilsostatus,
vilbefinnande) ocksa var relevanta, sérskilt nédr det redan fanns ett 6verflod av

arbetsuppgifter att slutfora.

Jo, jag sédger det sa hér, att det helt beror pa, om man kan siga det pa detta sétt, pa
vilket sétt [personalen] dr sjuk, att om man har minga foretagshélsokonsultationer och
[personal] pa ménga sétt mar daligt, sd finns det manga olika sjukdomar, sd det

forbrukar sakert resurser. (P7)

En annan deltagare sa:



Vid den tidpunkten, nér enheten dr s stor [med 25-27 anstéllda], finns
det inget sitt att en vardledare kan gora allt som kridvs av [honom / henne], sa

det méste finnas tva. (P6)

Mingsidig och flexibel uppgiftsfordelning

Alla deltagare uppfattade att de dagliga uppgifterna fordelades pé ett mangsidigt och flexibelt
satt. De noterade att de normalt skulle borja arbetsdagen med att kontrollera att all
schemalagd personal var nérvarande och, om inte, géra arrangemang for att ticka eventuell
franvaro. De avsldjade ocksa att under pandemin var vérdledarna tvungna att delta i ett online
mote genom ett Teams-program varje morgon under vilket de fick pandemirelaterad
information fran foregdende dag. Deltagarna uppgav att nir dessa uppgifter var klara f6ljde
de sitt schema och beskrev resten av dagen som "fortsétter automatiskt". Nagra deltagare

noterade att morgonmoten kunde sétta rytmen for dagen.

Pa sitt och vis ger mdtena en rytm, och det &r mdnga mdéten. De ger en
rytm till det men nér det géller resten ar det som att tinka “rustning upp” och

redo att gd, sa nir du slar pd din dator sa borjar det fran det. (P6)

Deltagarna ndmnde andra uppgifter som de utforde, t.ex. utdver dessa uppgifter och Teams
moten och uppgifter som tidigare nimnts hanterade de ocksé sina e-postmeddelanden och
andra digitala servicemeddelanden. Flera deltagare medgav att de gjorde andra uppgifter
under mdten om de kédnde att deras tid inte utnyttjades optimalt, och upptéckte att tiden kunde

spenderas mer fordelaktigt med personalen.



Arligt talat tinker jag ofta pa de dagar jag har suttit i ett mdte och det har ingen direkt
inverkan pa vart dagliga arbete hir.... da l4gger jag hellre den tiden pa personalens

vélbefinnande eller pé planering och sédant. (F7)

En annan uppgift som deltagarna ndmnde, och som ansags vara nagot tidskrédvande, var
underhéllsrelaterat arbete.
Sedan var det verkligen ménga saker som, du maste ringa serviceforetaget, du maste
rakna ut att ndgon telefon inte fungerade, lampor fungerade inte, det var som riktigt
manga av dessa saker. Defibrillatorplattan hade gétt ut, ingen kunde bestilla en ny,
visst. Eller sa var den specifika personen pa semester och jag var tvungen att ta reda

pa vad som verkligen &r det hér... Och de tar verkligen mycket tid... (F3)

En deltagare beskrev att som vardledare innebar det att 6vervaka en méngd olika uppgifter.
... och allt annat d& dessutom &r jag underhallsperson for var klinik och maste be om
[underhall] service och se till att det repareras och vara kontaktperson i princip alla

sma forbattringsprojekt. (F5)

Arbeta overtid som ett sitt att hantera hog arbetsbelastning

Vissa deltagare hidvdade att dvertidsarbete var det enda séttet for dem att kdnna att de hade
kontroll 6ver sin arbetsbérda. Minga deltagare upplevde att de ofta var tvungna att arbeta

overtid. "Jag har min arbetsborda under kontroll om jag gor 13—14-timmars arbetsdagar.”

(F2)



En deltagare som var ensamstaende fordlder kunde bara arbeta under de timmar som dagiset
for hans/hennes barn var dppet och hdvdade att detta hjélpte honom/henne att halla arbetet
och privatlivet dtskilda. Den hér deltagaren uppgav att han/hon prioriterade arbetsuppgifter
och till och med ldmnade arbetsuppgifterna ogjorda, eftersom det inte var mojligt att arbeta
overtid.
Jag maste sluta nir mitt barns dagis stanger. Detta innebdr att jag bara &r pé jobbet
medan dagiset dr Oppet.... Den hir dagisgrejen dr min fralsare/rdddning... Det ar
darfor jag ar pa sa gott humor och kan klara mig pa jobbet eftersom jag har grinser
och samtidigt ar fritid och arbete separerat. Jag vet ocksa att andra
sjukskdterskeledare oftast ibland ocksé arbetar pd helgerna. Det gor jag inte, for jag
maste njuta av livet med en fyradring. Sa d& glommer jag jobbet och njuter av mitt
privatliv pd helgerna och det dr ocksd som vansinnigt bra for mitt vilbefinnande och

min motstandskraft. (F4)

Team-moten och hantering av e-postmeddelanden och andra digitala servicemeddelanden
forbrukade mycket av deltagarnas tid. Deltagarna upplevde att de kunde arbeta mer effektivt
tidigt pa morgonen, sent pa kvillen och/eller under helgen, eftersom det var farre eller inga
avbrott da. Deltagarna avslojade till och med att de hanterade sin arbetsbérda genom att
arbeta pd distans hemifrdn nér det var mgjligt; Det var farre avbrott hemma, eftersom de bara
kunde nés via telefon eller digitala tjinster. Ménga ansg att den stindiga "trafiken" (t.ex.
oplanerade besok) som sigs pd kontoret kunde vara utmanande och tidskrdvande, sirskilt om
det fanns manga administrativa tidsfrister som de behdvde uppfylla. Vissa hanterade sin
arbetsbelastning genom att delegera nigra av de mest tidskrdvande uppgifterna. Till exempel

delegerades skiftplanering ofta till en kollega, som sedan planerade skiften utover sina egna



dagliga arbetsuppgifter. Andra sitt att styra arbetsbelastningen var att prioritera eller att gora

"multitasking’, t.ex. utféra uppgifter medan du deltar i méten.

Till exempel nér det géller planeringen av skift, s vi har en [som gor det], min forsta
vikarierande vardare som gor dem, hon har en listforhandlare dir och de planerar véra
scheman och planerar skift och sént. Till min andra vikarierande vérdare har vi

delegerat inkdpen. (F6)

En annan deltagare noterade:
For mig ér det sa att jag har Teams [programmet] 6ppet, men jag gor 1 verkligheten

andra uppgifter ocksa. (F2)

En deltagare uppfattade att ens disposition i hog grad paverkade om man kunde hantera en
hog arbetsbelastning som vardare.
Ja, [uppgifter] kan staplas upp, men faktiskt, om jag var en person med en annan
disposition sa skulle jag definitivt riskera att bli anstrdngd, men eftersom jag rakar
vara av en annan disposition, pa sa sitt att jag kan forlata mig sjélv och visa mig
barmhértighet, da kan jag acceptera det faktum att jag inte kan gora [lika mycket, eller

vara lika effektiv] som andra vardledare (F4)

Otillracklig tid for ledarskapsuppdrag

Forutom en deltagare uttryckte alla oro dver vad de ansdg vara otillrdcklig tid for att

interagera med sin personal. Flera forklarade att de bara hade tid att utféra de uppgifter som



ansdgs absolut nddvéndiga, och det gemensamma maélet var att forsoka "overleva" varje dag.
Detta gjorde att deltagarna kinde sig otillrdckliga ndstan dagligen. Alla deltagare uppgav
tydligt att det behovdes mer tid med personalen: for gemensamma mdten, daglig interaktion
och regelbundna utvecklingsdiskussioner. Deltagarna noterade till och med att eftersom alla
moten nu holls online under pandemin missade de mdtandet av personalen ansikte mot

ansikte.

P& grund av pandemin hade dessutom personalomplaceringar till andra offentliga vardenheter
blivit vanliga. Enligt deltagarna resulterade detta i att manga enheter limnades med
otillrackliga personalresurser och kénslan av att de inte kunde driva sina enheter efter
onskemal. Majoriteten av deltagarna upplevde att det behdvdes mer personal eller resurser for

att uppratthalla kvalitetsstandarderna.

Supportmdjligheterna dr ganska begrénsade i fallet [dér] du hamnar mer eller mindre
piskande personal sa att saker blir gjorda. Vi har vissa resultat- och kvalitetsmal, att
alla dagliga kontaktforfragningar hanteras och att vardutvarderingen gors samma dag.
Det édr som att det uppenbarligen inte uppnas med detta lilla team, s& i den meningen

kravs mer personal. (F4)

Deltagarna avsldjade dock att en 6kning av antalet anstidllda kunde vara ett dilemma och

pekade pa antalet anstdllda som de var bekvima med att hantera jamfort med det antal som
behovs for att en enhet ska fungera smidigt utan att onddigt belasta personalen. Deltagarna
uppgav samtidigt att de utan tvekan forst fokuserade pd vad som var bist for deras personal

och sedan fokuserade pa sina egna behov och krav.



DISKUSSION

Syftet med studien var att undersoka vardledarnas uppfattningar om arbetsbelastning och
uppgiftsfordelning i relation till ledande arbetsuppgifter inom offentlig hélso- och sjukvérd.
Vi fann att de offentliga vérdledarna i denna studie upplevde en 6kad och orimlig
arbetsbelastning. Orimlig arbetsbelastning kan 6ka risken for att utveckla arbetsrelaterad
stress och utbrandhet bland vérdare (Kitaoka-Higashiguchi & Nakagawa, 2003; Labrague
m.fl., 2018; Rauhala & Fagerstrom, 2007). Arbetsrelaterad stress kan inte bara minska
arbetsglddje, produktivitet och arbetsprestation utan den kan ocksé leda till 6kad franvaro
fran arbetet (Rauhala & Fagerstrom, 2007).

Det ar viktigt att minska vdrdledarnas arbetsrelaterade stress eftersom t.ex. konsekvenser
som franvaro frén arbetet dr dyra (Labrague m.fl., 2018). Individuellt samrad med
vardledarna pa plats for att utvirdera arbetsuppgifter kan bidra till att ge en tydligare och mer
holistisk 6verblick dver virdledarnas arbetsborda och dven underlétta faststdllandet av det
faktiska behovet av resurser.

Forskaren fann ocksa att vardledarnas langa arbetslivserfarenhet paverkar deras
uppfattning om arbetsbelastningen. De mindre erfarna vardledarna i denna studie dgnade mer
tid at vidareutbildning och sokte information som mer erfarna vardledarna ansag vara
sjdlvklar. Darfor kan det vara fordelaktigt att se Gver den orienteringsinformation som ges till
nya vérdledare, inklusive hur nya vardledarna introduceras till jobbet och arbetsplatsen och
fran vilka de kan soka rad, information etc. om det behovs. Brist pa stdd ar en av
anledningarna till att vdrdledarna lamnar sin tjénst (Skytt et al., 2007). Mgjligheten att fa
utbildning, utveckla professionalitet och fa stod av sin organisation kan betraktas som

jobbstdd (Skytt et al., 2007).



Vi sag att bade antalet anstédlldas och personalens egenskaper (t.ex. personlighet,
hélsostatus, vilbefinnande) paverkar vardledarnas uppfattningar om arbetsbelastningen.
Vardledarna i denna studie upplevde ett 6kat behov av hjdlp nér antalet anstéllda dversteg 25
eller ndr personalen var sjuk samtidigt som det ocksé fanns méanga arbetsuppgifter. Vi betonar
darfor att dessa aspekter bor beaktas vid planering av resurser och bemanning for vardledare.
Enligt Warshawsky och Havens (2014) har det optimala antalet anstillda som vardledare ska
hantera dnnu inte faststéllts fullt ut. Resultatet av denna forskning kan fylla denna
forskningslucka. For att sdkerstélla att tillrackliga resurser, stod och verktyg for vardledare
garanteras foreslér vi att vardledare tillsammans med sina handledare regelbundet ser dver
personalantal och personalegenskaper kopplade till hélsostatus och vilbefinnande.

Vérdledarna 1 denna studie beskrev en méingsidig och flexibel uppgiftstordelning.
Teammoten gav en rytm till det dagliga arbetet. Ett &mne som ofta framkom var
underhallsrelaterat arbete, det vill sdga vervakning av reparations och bytesutrustning och
tillbehor. Sddana uppgifter kan betraktas som icke-omvérdnadsuppgifter, vilket Antinaho et
al. (2016) foreslar kan delegeras till icke-specialiserade tjdnstemén sd att omvardnadsledare
kan spendera sin tid pa andra uppgifter. Vi foreslar att en allmén 6versyn av uppgifter,
inklusive frekvensen av och tiden for enskilda uppgifter, genomfors for att faststdlla om det
finns behov av att delegera vissa uppgifter till andra.

Vi sdg att 6vertid anvindes regelbundet av manga av virdledarna i denna studie for att
hantera hog arbetsbelastning. Vissa valde att fokusera pd personal under arbetstid, vilket fick
till £6]jd att administrativa uppgifter slutférdes under 6vertidsarbete. I linje med Tengelin
m.fl. (2011) noterar vi att deltagarna hade en uppfattning om hur de ville visa sig som ledare
och att deras egna uppfattningar paverkade deras tidsanviandning. De flesta deltagare menade
att ju mer tid de spenderade pa Gvertid, desto storre dr deras kénsla av att hantera sin hoga

arbetsbelastning. En deltagare avsldjade dock att hens privatliv hindrade hen frén att arbeta



overtid, vilket hen kopplade till 6kat vélbefinnande. Vi tolkar detta som ett sétt att sétta
granser, vilket ér 1 linje med Tengelin et al. (2011). Formagan att sitta granser kan kopplas
till forbattrad kontroll av arbetstid, stress och aterhamtning under fritiden och hemma. De
flesta deltagare hir avslojade dock att ndr mojligheten att arbeta overtid begransades
"staplades deras arbete" och deras kinsla av att de kunde hantera sin arbetsbérda minskade.
Det visade sig ocksa att vardledarnas 14ggning i hog grad paverkade om en hog
arbetsbelastning hanterades.

Deltagarna uppfattade att de inte hade tillrackligt med tid for att dgna sig at sitt
ledarskapsuppdrag. Deltagarna uttryckte bland annat tydligt behovet av mer tid med
personalen och forklarade att de bara hade tid for de viktigaste uppgifterna. Flera deltagare
noterade att tiden de tillbringade 1 moten inte utnyttjades optimalt och att det skulle ha varit
mer fordelaktigt att interagera med personalen. Warshawsky et al. (2014) foreslar ocksé att
utvirdera den tid som spenderas pa mdten och rapporteringskrav sa att tiden for
personalinteraktion okar. Vi foreslér att det skulle kunna vara till hjilp att reflektera Gver de
dagliga dilemmana med medarbetare, eftersom detta bland annat har visat sig minska stressen
och forbéttra tidsprioriteringarna (Tengelin m.fl., 2011; Wikstrém m.fl., 2013; Wikstrom et

al., 2011).

Styrkor och svagheter

En begrénsning &r att det bara fanns kvinnliga deltagare, vilket kan begrénsa resultatens
generaliserbarhet och jamforbarhet. Resultaten kan ha varierat i viss utstrickning om manliga
deltagare ocksd hade inkluderats. Styrkor inkluderar de rika data som samlades in och att
forskarna transkriberade alla intervjuer ordagrant samt diskuterade intervjufrdgorna for att
starka tillforlitligheten. Forskarna samlades ocksa for att noggrant diskutera analysen och de

slutliga temana. Resultaten 1 denna studie kan anvéndas for att na en forstéelse for det



mangsidiga arbete som vardledare dgnar sig at och de utmaningar som &r forknippade med

sadant arbete.

Konklusioner

Arbetsbelastningen for vardledare i en offentlig vardmiljo uppfattades som orimlig. Vanliga
atgarder for att hantera hog arbetsbelastning var att arbeta overtid, delegera arbetsuppgifter
och organisera mer personalresurser i form av extra personal. Hur vardledare uppfattar sin
arbetsborda var kopplat till bade antalet anstdlldas och personalens egenskaper (t.ex.
personlighet, hélsostatus, vilbefinnande). Dessa bor bada anses vara lika viktiga vid
faststillandet av personalnivaer och métningen av vérdledarnas arbetsbérda. Genom denna
studie har storre forstdelse for vardarnas méngsidiga arbete presenterats, som kan anvéndas

for att vidareutveckla ramverket for vardledarnas arbete.
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