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Sammanfattning

Att vara chef idag inom vard och omsorg kan innebdra hoga krav pa prestation i
verksamhetens olika delar s& som ekonomi i balans och goda arbetsforhallanden for att
ha nojda medarbetare. Chefer har darfér manga ganger en arbetssituation dar krav och
resurser r i obalans, stress och svarigheter att prestera enligt behov &r ett problem. Det
visar sig ocksa i studier att chefer saknar socialt stéd och handledning i sin chefsroll och
beskriver aven ett bristfalligt administrativt stod. Ett satt for chefer att fa en mer hallbar
arbetssituation kan darfor vara att dela pa uppgifterna med en annan chefskollega, pa sa
sétt blir arbetsbérdan mindre tung och upplevelsen av ensamhet minskar. Det ar dock
viktigt att samarbetet mellan cheferna fungerar och att det finns en bra balans mellan
egenskaper och kemi. Studiens syfte ar att jamfora skillnader avseende upplevelser av
stress och ensamhet hos chefer i enskilt och i delat ledarskap inom &ldreomsorg. For att
besvara studiens fragestallningar anvandes en webbaserad enkét. Avseende upplevelsen
av ensamhet fanns en signifikant skillnad mellan de chefer som ar verksamma inom
delat respektive enskilt ledarskap. Upplevelsen av ensamhet var mindre hos chefer i
delat ledarskap. Daremot fanns det inte nagon signifikant skillnad i upplevelse av stress
mellan chefer i enskilt och i delat ledarskap. Det fanns dock en hog grad av stress i bada
grupperna vilket skulle kunna indikera att det &r chefsrollen och stress som hanger ihop
och darmed att det inte minskar stressnivan att dela chefsrollen med en annan
chefskollega.

Nyckelord: Delat ledarskap, enskilt ledarskap, samledarskap, joint pair leadership,
leadership, shared leadership, leadership and sustainability.
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FORORD

Till att borja med vill vi rikta ett stort tack till alla chefer som genom att svara pa
enkaten mojliggjorde undersokningen. Tack for engagemang och att ni valde att delta i
studien.

Vi vill ocksa rikta ett varmt tack till var handledare Cecilia Ljungblad, som guidat oss
genom uppsatsarbetet och gett oss konstruktiv kritik och uppmuntran.

Auvslutningsvis vill vi ocksa ge ett stort tack till Sara Larsson Fallman som generost
delat med sig av sin tid till oss for vardefull guidning inom det statistiska omradet av
uppsatsen.

Med férhoppning om en stunds trevlig lasning!

Lotta o Sarah

1. INLEDNING

Forfattarna var nyfikna pa om den egna uppfattningen stamde att det skulle upplevas
som mindre stressfullt och ensamt att dela ett ledarskap tillsammans med en annan
person, i stallet for att leda enskilt. | det egna arbetet som chef genom aren har det ofta
lyfts fran chefskollegor att upplevelsen &r just att det kanns ensamt i chefsrollen. Det
finns inte nagon naturlig person att framst kanske bolla med i det dagliga arbetet, men
dven att ha kanslan av att inte vara inkluderad i det sociala sammanhanget pa
arbetsplatsen. | en utredning som nyligen gjordes av Myndigheten for vard- och
omsorgsanalys (2021) bekréftas att forsta linjens chefer inom aldreomsorg saknar
organisatoriska forutsattningar och stod for att kunna utfora ett gott ledarskap och
darmed uppnd en god hallbarhet i arbetssituation bade for dem sjialva och for
medarbetare. Stodet som saknas handlar ofta om administrativt std, ofta for att battre
kunna hantera medarbetarfragor som upplevs som svara. Att arbeta i ett delat ledarskap
kan vara ett sétt att minska kénsla av stress och ensamhet. Det saknas dock kunskap om
det finns skillnader mellan att arbeta i ett enskilt eller i delat ledarskap vad géller dessa
upplevelser, finns det skillnader grupperna emellan i grad av dessa upplevelser eller har
det med nagot annat att gora? Kunskap finns det dock om att nar problem kan hanteras
tillsammans med en eller flera personer, samt att ansvaret for l6sningar kan delas sa
leder det till att tyngden av ansvaret minskar pa ett bra satt. Idag finns det hoga krav pa
vad en chef skall prestera. Ofta har chefen manga medarbetare att ansvara for, det finns
forvantningar fran ledningen pa att leverera en ekonomi i balans och att arbetsmiljon i
verksamheten skall vara god for alla medarbetare. Forskning visar att allt fler
organisationer valjer att tillampa delat ledarskap da det minskar arbetsbérdan och kénsla
av ensamhet, samt att tva chefer tillsammans utgor en bredare kompetens. Det &r
faktorer som i sin tur har en positiv paverkan pa hallbarhet och héalsa i arbetslivet for en
chef vilket indirekt ocksa paverkar medarbetarna positivt i verksamheterna.



2. BAKGRUND
2.1 Ledarskap/chefskap

Det finns manga definitioner av ledarskap, nagra skiljer sig en del fran varandra till
exempel i uppfattningen om hur paverkan pa andra fungerar, syftet med paverkan, sattet
den utfors pa och hur resultatet av den blir. Det som daremot ofta ar gemensamt i
definitionerna handlar om att ledarskap ar en process dar en eller flera personer
medvetet paverkar andra med avsikt att leda, strukturera och underlatta for aktiviteter
och relationer inom en grupp eller organisation (Kaulio 2012, s 5).

Kallar sig en verksamhetsansvarig person for ledare eller chef och vad ar skillnaden i
beskrivningen av begreppen ledarskap och chefskap? Chefskap kan vara mer av en
formell position dar en person officiellt har valts till chefsjobbet. Ledarskap handlar mer
om sjélva funktionen att visionart leda men inte séllan har dven chefsrollen inkluderat i
sitt uppdrag att just leda. A andra sidan kan en person med ledningsfunktion vara utan
chefsuppgifter. Ytterligare beskrivning ar att ledarskapet framst handlar om att driva
forandringsprocesser av individer, grupper och organisationer, hur visioner formuleras
samt hur ett gemensamt mal nas (Thelin & Wolmesjo 2014). Chefskapet daremot har
framst fokus pa konkreta ansvarsomraden, till exempel budget, kontroll, planering,
beslutsfattande, arbetsledning, styrning och uppféljning. Oftast forvantas den
verksamhetsansvariga personen handha bade chefs- och ledarrollen, visioner och
forandring samt ordning och reda héanger givetvis ihop (Kaulio 2012, s 1). Fran tidigare
forskning ar det kant att ledarskap och organisering &r betydelsefulla faktorer for
verksamhetens utveckling och medarbetares arbetsmiljo (Bremer, Kullén Engstrém,
Fredman, Jonasson, Jutengren, Karlsson & Sandman 2016). Diskussioner och fokus
kring ledarskap inom varden ar alltmer aktuellt och narvarande orsakat av de
samhallspolitiska forandringar som standigt sker. Det leder till behov och krav pa
omorganisation och pa ett forandrat ledarskap, dar ekonomi och minskad budget ska
kombineras med etiska och medicinska fragor (Wikstrom, Dellve, Arman & Tengelin
2011). Samhallspolitiska forandringar kan bland annat handla om att den é&ldre
befolkningen 6kar och darmed &ven behovet av vard och omsorg, forandringar med
fokus pa okade effektiviseringar, teknikutveckling, brukarmedverkan, anhorigstdd och
vardeskapande i vard och omsorg. Det leder till en 6kad arbetstakt for chefer och
medarbetare dar dven personalomsattningen blir en utmaning (Bremer et al. 2016).
Utover att chefens egen arbetsmiljo &ar viktig, finns det god k&nnedom om att
ledarskapet spelar en nyckelroll for att bade minska stress och astadkomma ett gott
arbetsmiljoklimat for medarbetare (Bjorklund, Lohela Karlsson, Jensen, Hagberg &
Bergstrom 2004).

2.2 Stress

Stress som begrepp beskrevs pa 40-talet av kanadensaren Hans Selye (1958) som en
fysiologisk reaktion pa en ospecifik uppvarvning som svar pa en pafrestning eller
utmaning om vad som helst. Stress i sig behdver alltsa inte innebéra nagot negativt och
ar en viktig overlevnadsstrategi. Det som paverkar oss fran yttre hall till en
stressreaktion kallas stressorer (Theorell 2012, s 39-40).



En stressreaktion kan utlsas pa grund av brist pa socialt stod i kombinationen med lag
kontroll och hdga krav (Stressforskningsinstitutet u.a.). Faktorer som utgor risk for
stress &r hog arbetsbelastning, otydliga roller och oférenliga krav.

Sedan tidigare har det funnits relativt fa studier om chefers egen stress och hallbarhet i
arbetsvardagen. Det ar dock numera béttre studerat och det har framkommit att det finns
chefsspecifika stressorer (Dellve, Andreassen & Jutegren 2013). Studier visar att manga
chefer upplever chefsarbetet som pressande. Det finns sma majligheter till reflektion,
brandkarsutryckningar” hor till vardagen och beslut maste tas pa staende fot. Inom
aldreomsorgen ar det vanligt att chefer har direkt personalansvar for cirka 50
medarbetare (Thelin & Wolmesjo 2014). Dessutom inom organisationer star numera
ofta pa agendan hog delaktighet bland medarbetare, vilket innebéar att chefen forvantas
ha ytterligare en uppgift att vara “regissor” for medarbetarskapets processer. Det
innebar att skapa forutsattningar for processer som leder till en gemensam forstaelse,
Okad samhorighet och framvéxt av nya arbetssatt (Do6s, Hanson, Backstrém,
Wilhelmson & Hemborg 2005). Chefer har darfor manga ganger en arbetssituation dar
krav och resurser ar i obalans och dar stress och svarigheter att prestera enligt behov &r
ett problem (D&6s 2015). Det leder till en arbetsmiljo som pa langre sikt inte uppfyller
kriterier for hallbarhet och det okar risken for psykisk ohalsa samt att chefer véljer att
inte stanna kvar i sitt arbete.

Begreppet hallbarhet har blivit viktigt att arbeta med inom organisationer och avser
enligt Brundtlandskommissionens definition fran 1987 i generella termer stravan att
uppfylla dagens behov pa ett sddant sétt att kommande generationers mojligheter att
uppfylla sina behov inte dventyras (Dellve & Eriksson 2016). Att utéva ett hallbart
ledarskap star for framjande av utveckling av resurser att utfora och utveckla arbete
under samarbete, god hélsa och engagemang och innefattar att organisatoriska varden
som ror halsa, kvalitet och effektivitet hanteras och optimeras (Dellve & Wolmesjo
2016). Férmagan till hallbarhet inom en organisation kan vara att skapa och utveckla
langsiktigt goda resultat & ena sidan, men samtidigt dven ta hand om resurser i
arbetsmiljon och i arbetsforhallandena. Det gor att individer och organisationer
overlever och ges mojlighet att skapa nya varden sasom battre hélsa och Okad
effektivitet (Dellve & Eriksson 2016). Forutsattningar i ledarskapet sdsom stodresurser,
chefsposition och chefserfarenhet, verkar vara av betydelse for hallbarheten. Likasa
antal medarbetare och andra chefspecifika stressorer i chefens arbetssituation (Bremer et
al 2016). Ett hallbart arbetsliv behdver stimulera och engagera manniskor (von Otter
2003). Pa 1980-talet gjordes undersokningar avseende bland annat hur stort antal
medarbetare en chef kunde ha personalansvar for med bibehallen effektivitet. Ansvar
for 8-12 medarbetare visade sig vara det mest effektiva och om det var fler &n 15
stycken kunde motstridiga krav uppsta. For cirka 10 ar sedan andrades riktmarket och
30 stycken medarbetare blev i stallet riktmarket for ett lampligt antal medarbetare att ha
ansvar for. For chefer med fler &n 30 medarbetare fanns en hdgre grad av stress i
arbetssituationen med sarskilt betungande rollkrav, logikkonflikter, 6verbelastning och
stress orsakat av problem bland medarbetare av gruppdynamisk karaktar (Bremer et al.
2016).



2.3 Aldreomsorgens arbetsmiljo

Aldreomsorgen har genomgatt stora forandringar sedan tjugofem ar tillbaka, bade for att
kunna mota de aldre manniskornas behov och dven hur verksamheten organiseras
(Orvik, Dellve & Eriksson 2013). Det beror pa en ¢kande éldre befolkning i behov av
vard och omsorg, okade krav pa effektiviseringar som leder till forandringar i lednings-
och  styrningspraktiker, teknikutveckling, brukarmedverkan, anhorigstdd och
vardeskapande vard och omsorg. Foérandringarna har orsakat en hogre arbetstakt for
medarbetare och chefer, samt att chefs- och personalomséttning blir hdg. Inom
aldreomsorgen ar bemanningsfragan central, sarskilt utmanande ar rekrytering men aven
att behalla en hog kompetens inom omradet (Dellve & Wolmesjo 2016). Det har under
2000-talet skett forandringar ocksa i kraven pa dkad ekonomisk effektivitet, konkurrens
och mangfald. Behovet av minskade kostnader samtidigt som det forvéantas en
stimulerande utveckling, har inneburit att strategimodeller fran naringslivet inforts i den
offentliga sektorn (Hjalmarson, Norman, & Trydegard 2004). Som chef inom
aldreomsorg befinner man sig i en ensam roll med varierande arbetsuppgifter som skall
utforas dagligen. Det stalls hoga krav pa att chefen ska leverera bra resultat i sin
verksamhet inom manga omraden. Detta innebar att denne behdver utfora olika
arbetsuppgifter i ett snabbt tempo och véxla mellan manga olika uppgifter under en dag
(Dellve & Eriksson 2016). Den bilden bidrar till att arbetsmiljon for chefer inom
aldreomsorgen ar komplex och utmanande, dar det i deras arbetssituation &r brist pa
stod och med ett ofta stort ansvarsomrade med knappa resurser. Ett problem ar dven att
cheferna ofta byter arbete vilket leder till instabilitet i verksamheten. Det &r chefen som
har den viktiga rollen att skapa den goda arbetsmiljon for medarbetare och se till att alla
far det stéd som behovs. For mycket av chefernas arbetstid agnas at bemanning och
ekonomiuppfoljning, vilket leder till att tiden inte racker till for arbetsledning, kontakt
med de dldre eller utvecklings- och forandringsarbete. (Hjalmarson, Norman, &
Trydegard 2004).

2.4 Ensam roll

Fa tidigare studier har undersokt vilket stod chefer behover for att arbeta hallbart och
med ett bra ledarskap (Dellve, Andreasson & Jutegren 2013). Det har framkommit att
chefer saknar socialt stéd och handledning i sin chefsroll och beskriver aven ett
bristfalligt administrativt stod (Thelin & Wolmesjo 2014). En del av orsaken till brist pa
stod kan vara att chefer undanhaller information om problem i verksamheten och dven
egen upplevd ohélsosam stress. Det kan dven bero pa att chefer i varden har
forhallandevis lite tid med sin egen chef, att karriaren kan paverkas negativt om
problem tas upp eller att den egna chefen verkar vara 6verbelastad eller maktlds. Darfor
upplever chefer brist pa en tillitsfull kommunikation om eventuella problem i sitt arbete
och om egen stress och hallbarhet, framfor allt med narmaste chef men &ven med
kollegor (Dellve, Andreasson & Jutegren 2013). En utredning som Arbetsmiljoverket
har genomfort for att kartlagga forsta linjens chefers arbetsmiljoé visade dock att chefer
upplevde att de fick stod av sin dverordnade chef nar de behdvde detta. Likasa att bra
hjalp och stod fran chefskollegorna fanns. Anda pétalades behov av forbattringar och
krav om atgarder i chefernas arbetsmiljo for samtliga arbetsgivare (Arbetsmiljoverket
2018).



2.5 Delat ledarskap

Ett satt att minska arbetshérdan kan vara att dela ledarrollen mellan tva personer. Ett sa
kallat delat ledarskap kan innebéara ett fortatat samarbete dar tva eller ibland dnnu fler
chefer pa ett eller annat sétt tar gemensamt ansvar fér en organisatorisk helhet och dar
cheferna ser varandra som jambordiga oavsett formell rangordning (Do6s &
Wilhelmson 2019). | det svenska arbetslivet arbetar 41 procent av cheferna med delat
ledarskap i nagon form, men trots det ar det en okand och aven otydlig foreteelse for
manga manniskor. Vad de raknar dit varierar stort. Det kan handla om olika former av
informella samarbeten till mer formellt beslutade anstallningsavtal (D66s et al. 2005).
Delat ledarskap beskrevs som en ledarform redan under antikens Rom, men tyvérr har
det som forskningsomrade varit bristfalligt fram tills nyligen. Den forsta hittills kanda
forskningsrapporten ar fran 1965, darefter handlar det om enstaka beskrivna fall fram
till slutet av 1990-talet. Under 2000-talet har forskningen Okat och sarskilt under de
senaste fem aren. Det vanligast forekommande studerade omradet inom delat ledarskap
ar inom skolvéarlden, darefter foljt av varden (D66s & Wilhelmson 2021). Det finns
beskrivningar for olika typer av delat ledarskap och exempel &r de tre begreppen
samledarskap, funktionellt delat ledarskap och inviterat delat ledarskap.

Samledarskap handlar om att de som delar ledarskap gér det inom samma chefsposition
och véxelverkar i gemensamma uppgifter och darmed ar formellt likstéllda. Funktionellt
delat ledarskap innebér att det finns en formell likstéllighet, men att de personer som
delar arbetsuppgifter gor det inom skilda uppgiftsomraden. Verksamheten som helhet
finns det dock ett gemensamt ansvar for. Slutligen inviterat ledarskap innebéar en formell
hierarkisk 6ver- och underordning mellan dem som delar, dar den som formellt har
chefsrollen delegerar till den underordnade personen att ta gemensamt ansvar for hela
uppdraget (D66s & Wilhelmson 2017). Forskning visar att delat ledarskap i sig varken
ar bra eller daligt, dock nar det fungerar har det bland annat givit en hogre grad av
arbetstillfredsstéllelse samt att det har upplevts som positivt att inte vara ensam i
toppen, att dela arbetsbdrda och beslutsfattandet (D66s 2015; Wilhelmson, D&6s,
Backstrom, Bellaagh & Hanson 2006).

Inom varden har implementeringsprojekt gjorts for inforande av delat ledarskap och
resultaten visar pa positiva utvarderingar med dkad motivation hos néjda medarbetare.
Det delade ledarskapet gav ocksd goda ekonomiska resultat, dar bland annat
bemanningsproblem som tidigare orsakat en begrénsad klinisk verksamhet med l4gre
intakter kunde losas pa ett mer kreativt satt och majliggéra okad produktivitet samt
Okade intékter (Cogen & Vaidyanathan 2019). Studier har dven visat att ett delat
ledarskap ger battre kvalitet i utférandet av arbetsuppgifterna. For att ett delat ledarskap
ska fungera i praktiken blir det viktigt att en viss struktur finns, bade internt och externt,
likasa kommunikation mellan arbetsgrupp och ledare samt att det finns gemensamma
mal (Daiker 2009). Det ar aven viktigt att de tva som leder tillsammans har olika
egenskaper som bidrar till att rollerna blir olika varandra, samt att de tva ledarna lyssnar
och stottar varandra och inte forsoker fordndra varandras unika egenskaper. Det allra
viktigaste for ett lyckat delat ledarskap ar att ledarrollerna &r tydliga (Cogen &
Vaidyanathan 2019).



Studier visar ofta en positiv bild av vad ett delat ledarskap kan ge, men det finns dven
beskrivningar om negativa resultat och konsekvenser. Chefer sjalva beskriver
genomgaende otydlighet som den framsta anledningen till nar ett delat ledarskap inte
fungerar. Det star for oklarhet i ansvar, i ledarskap, i budskap, for de anstéllda och for
organisationen. Ytterligare anledningar till vad som kan vara daligt med delat ledarskap
ar dubbla budskap, missforstand och saker som faller mellan stolarna. Forskning visar
aven att det kan finnas problem med olikheter 1 grundldggande vérderingar och
inriktning, samt konflikter och bristande personkemi (D6o6s et al. 2005). Utifran
beskrivna negativa konsekvenser har det ocksa visat sig ibland vara svart att dela upp
ansvar och uppgifter mellan sig och att det finns osékerhet och inkompetens hos
cheferna (D60s & Wilhelmson 2021).

Enligt Arbetslivsinstitutet (2006, s.9) kan ett val fungerande samarbete i ett delat
ledarskap bidra till battre halsa, att chefer orkar fortsatta vara chefer samt att det skapar
mojlighet att komplettera varandra genom att lara av varandras styrkor och svagheter.
Det har aven visat sig att cheferna pa ett personligt plan upplever sig fa storre méjlighet
till utveckling i sin arbetssituation, vilket givetvis leder till en 6kad tillfredsstallelse och
motivation (Wilhelmson 2006). Om en fortroendefull relation kan skapas mellan tva
personer som leder ihop, finns unika mojligheter till en gemensam reflektion och dven
ett icke hotfullt ifragasattande (von Otter 2003). Att dela ansvaret anses vara en nyckel
till framgang och kan leda till en hogre grad av arbetstillfredsstallelse bland
medarbetarna, samt ett battre resultat for verksamheten. | forlangningen kan det
innebdra positiva effekter i det arbete som gors i omhé&ndertagandet av personer med
behov av vard och omsorg (Arbetslivsinstitutet 2006, s 9). Ett delat ledarskap skulle
kunna vara en battre losning for ledarskapet inom varden och dess utmaningar, sarskilt
aldreomsorgen star infor stora utmaningar.

3. TEORETISK REFERENSRAM

Stress har 6kat och det talas mer om sjukdomar som kan héra ihop med stress. Darfor
blir det viktigt med strategier for att hantera stress. | slutet av 1970-talet lanserade
forskaren Karasek en modell som kallas for krav-kontroll-modellen. Den har sedan
utvecklats vidare av en svensk stressforskare Theorell och kallas for krav-, kontroll- och
stodmodellen (Theorell 2012, s 21). Den handlar om att det i arbetssituationen ska
finnas rimliga krav, tillracklig egenkontroll och bra stod for att skapa forutsattningar for
en god arbetsmiljo. Exempel pa krav kan vara deadlines eller produktivitetskrav.
Kontroll i det har sammanhanget star for handlingsutrymme, vilken kompetens som
finns och hur utrymmet ser ut for att fatta egna beslut. Ju battre kontroll som utbvas i
situationen, desto battre kan personen i frdga ta kommando over de flesta
vardagssituationer som dyker upp (Theorell 2012, s 22-23).



Exempel pa egenkontroll &r: kompetens, uthildning, motivation att utvecklas i arbetet,
handlingsutrymme att fatta egna beslut, socialt stéd och erfarenheter. Det blir viktiga
faktorer i strategier for att skapa hallbarhet i arbetssituationen (D66s & Wilhelmson
2019). Genom ett halsoframjande och hallbart ledarskap kan allt for hoga krav i arbetet
minska och friskfaktorerna i stéllet starkas. Sattet att leda har darmed bade direkt
betydelse for hdlsan och indirekt betydelse fér engagemang, motivation och effekter i en
organisations verksamhet. Det ar ocksa viktigt att namna att krav i sig inte behdver
innebara nagot negativt for en person, dven nar de ar utmanande kan det vara positivt
for arbetsengagemang. Det vésentliga ar dock att det finns tillgang till olika typer av
resurser (friskfaktorer) for att hantera kraven, till exempel bra ledarskap, maltydlighet,
att fa aterkoppling pa sitt arbete, att det finns tillit och fortroende, att ha inflytande och
kunna utvecklas. Resurserna blir viktiga for den inre motivationen som handlar om
mojligheten att fa véxa, lara och utvecklas. Den yttre motivationen paverkas ocksa av
stod och forutsattningar att na utsatta mal vilket leder till att krav i arbetet som upplevs
som negativa minskar. Aven for chefer kan resurser och krav i arbetet paverka
hallbarhet i arbetsmiljon och motivation till chefsrollen, vilket ocksa far betydelse for
mojligheten att vara en bra chef och dédrmed &ven for positiva effekter i verksamheten
(Dellve & Eriksson 2016).

Hilsa
Hallbarhet

Arbetet {Kontext

Figur 1. Jobb—krav—resurs-modellen modifierad efter Demerouti & Bakker (2011)
(Dellve & Eriksson 2016).

En avgorande del i att skapa hallbara verksamheter ar den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon som regleras i Arbetsmiljoverkets foreskrift 2015:4. Den riktar sig till
arbetsgivare och ska inga i det systematiska arbetsmiljoarbetet och reglera
kunskapskrav, mal, arbetsbelastning, arbetstid och krankande sarbehandling. Syftet med
foreskriften ar att framja en god arbetsmiljo och forebygga risk for ohéalsa pa grund av
organisatoriska och sociala forhallanden i arbetsmiljén. Det handlar till exempel om
arbetsréattsliga bestdmmelser, fysisk och social arbetsmiljo samt att bedriva
forebyggande och att framja arbete for att motverka diskriminering och pa annat satt
verka for allas lika rattigheter och mojligheter (AFS 2015:4).



En bristande arbetsmiljo vare sig det handlar om den sociala eller organisatoriska
arbetsmiljon leder till risker for psykisk och fysisk ohélsa. Det kan till exempel leda till
somnproblem, ryggvérk, depression eller oro (Arbetsmiljoverket 2016a).
Organisationen WHO definierar halsa som ett tillstand av fullstandigt fysiskt, psykiskt
och socialt valbefinnande (Folkhéalsomyndigheten 2022). Halsa kan dock vara svart att
definiera da den upplevs subjektivt och kan vara bade socialt och kulturellt betingat.
Hélsa kan dven ses som ett dynamiskt tillstand och for varje manniska kan halsobehovet
se olika ut. Halsa betraktas som ett tillstind, en resurs, en process och som en
upplevelse (Salmela, Fagerstrom & Eriksson 2007).

4. SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

4.1 Problemformulering

Doo6s, Wilhelmson och Backstrom (2019) menar att ett delat ledarskap kan vara ett satt
for chefer att hitta motivation och att orka med de utmaningar som de star infor. Chefer
som arbetar i ett delat ledarskap beskriver att de inte kanner sig lika ensamma samt far
en avlastning da arbetsmangden blir mer rimlig. Det finns alltsd kunskap om att
upplevelse av ensamhet och stress kan forbéttras i ett delat ledarskap. Daremot finns det
kunskapsluckor nar det galler jamforelsen av upplevd ensamhet och stress i rollen som
chef i ett enskilt eller i ett delat ledarskap. Utifran detta vill forfattarna undersoka om
det finns skillnader i hur stressade verksamhetschefer upplever sig vara beroende av om
de arbetar som enskild chef eller i ett delat ledarskap, samt om det finns skillnader
mellan grupperna i hur ensamma de upplever sig vara. Cheferna som svarat pa enkaten
arbetar som forsta linjens chef inom &ldreomsorg.



4.2 Syfte

Att jamfora skillnader avseende upplevelser av stress och ensamhet hos chefer i enskilt
respektive i delat ledarskap inom aldreomsorg.

4.3 Fragestallningar

» Finns det skillnader i upplevelsen av stress hos chefer inom &aldreomsorg
beroende pa om de arbetar som enskild chef eller om de arbetar i ett delat
ledarskap?

» Finns det skillnader i upplevelsen av ensamhet hos chefer inom aldreomsorg
beroende pa om de arbetar som enskild chef eller om de arbetar i ett delat
ledarskap?

5. METOD

5.1 Kvantitativ metod

Utifran syftet dar onskan var att jamfora tva grupper vid ett tillfalle s valdes en
kvantitativ design for var undersokning. Den kvantitativa metoden innebar att man
samlar in data genom en enkat som sedan kodas om till siffror dér dessa sedan kan
bearbetas och jamforas genom statistiska berdkningar (Borg & Westerlund 2012, s 11).

I denna undersokning anvéndes en tvarsnittsstudie d&r man kan jamfora en specifik
population (chefer med enskilt ledarskap) med en annan (chefer med delat ledarskap)
vid ett och samma tillfalle (Ejlertsson 1992, s 17).

5.2 Urval

Urvalet for undersokningen riktades till forsta linjens chefer samt bitrddande chefer
inom &ldreomsorg i tva storre svenska stader. Forsta linjens chefer inom aldreomsorg
kan definieras som en arbetsledare med direkt verksamhetsansvar for olika
bistandsinsatser, personalansvar for vard och omsorgspersonal samt budgetansvar for
dessa omraden (Antonsson 2013, s 7). Det innebar att arbetsledarna/teamledarna
uteslots fran mejlutskicket da de visserligen kan ha personalansvar men ej helt ett
budgetansvar. Att vélja chefer inom aldreomsorg upplevdes relevant eftersom det finns
svara och intressanta utmaningar i verksamheten som staller krav pa den som leder, inte
minst med rekrytering. Det &r ofta stora och ibland &ven manga avdelningar, samt
manga medarbetare. Inom aldreomsorg &r det inte ovanligt att en chef har direkt
personalansvar for cirka 50 personer (Thelin & Wolmesjo 2014).



Ytterligare en aspekt ar att det finns manga verksamheter med liknande férutsattningar,
vilket ar bra nar en jamférande studie ska goras. Slutligen var dven orsaken till val av
omrade att det finns en god tillganglighet till kontaktuppgifter som enkelt gick att ta del
av via uppdragsgivares hemsidor for utskick av enkaten. Det var for forfattarna okant i
forvag hur manga i urvalet som arbetade i enskilt respektive i delat ledarskap, men
uppfattningen var att manga organisationer inom &ldreomsorg véljer att anvanda sig av
delat ledarskap pa grund av stora avdelningar med ett stort antal medarbetare.

Enligt D66s et al. (2005) visar studier att s& manga som 41 procent av Sveriges chefer
inom olika branscher anvander sig av delat ledarskap, antigen formellt eller att det sker i
praktiken. Det gav anledning att anta att tillrackligt manga svar i det delade ledarskapet
skulle inkomma for att kunna jamféras med de som leder som ensamma chefer.

Tva storre stader valdes forst ut for att cheferna skulle ha liknande uppdrag, méjligheter
och utmaningar. 125 respektive 308 mejladresser lokaliserades i respektive stad.
Cheferna &r representerade i offentlig, privat och idéburen verksamhet, vilket var ett
medvetet val for att fa en bred malgrupp.

5.3 Datainsamling

Ett informationsbrev utformades med innehall om uppsatsens syfte, hur svaren skall
hanteras samt att samtycke till deltagande ges genom att besvara enkéten, se bilaga 1.
Mejl innehallande kort information om uppsatsen, informationsbrev och lank till
enkaten skickades direkt till cheferna, se bilaga 2. Programmet Google Forms anvandes
for att skapa lanken och da kunde de svarande fylla i enkaten digitalt. Paminnelsemejl
skickades ut efter sju dagar, se bilaga 3.

Av de 433 enkéter som skickades ut har det inkommit 76 svar. Antalet mejladresser som
ej kunde levereras var 49 stycken och kom i retur av olika anledningar, ddrmed var det
384 mejl som kom fram till cheferna. Svarsfrekvensen ar cirka 20 procent och ger ett
bortfall pa cirka 80 procent (308 enkaéter). Forfattarna kunde paverka bortfallet genom
att skicka ut paminnelsemejl till samtliga chefer efter en vecka, bortfallet blev darfor
nagot mindre och svarsantalet tillrackligt stort. Innan paminnelsemejlet hade skickats
hade 39 svar inkommit, efter pAminnelsemejlet var det 76 svar. Att skicka paminnelser
ar enligt Ejlertsson (1992, s 27) ett satt att minska bortfallet vid undersékningar.

Av de 76 svar som inkom &r 33 svar (43 %) fran gruppen delat ledarskap och 43 svar
(57 %) fran gruppen enskilda chefer, se figur 2. Det delade ledarskapet innefattade for
de flesta att de hade gemensamma ansvarsomraden men fér olika medarbetare, for nagra
var det gemensamma ansvarsomraden for samma medarbetare.
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Vilken form av chefskap ar din tjanst?

76 svar

@ Ensam ledare/chef

@ Delat ledarskap/chefskap (beskriv i
nésta fraga hur ansvarsférdelningen ser
ut)

Figur 2. Diagram Over fordelning av antal svar uppdelat i den form av ledarskap de
ingar i, enskilt respektive delat ledarskap.

5.4 Enkéatens utformning

Forfattarna har i undersokningen valt att skapa en egen enkéat med inspiration fran den
svenska versionen av instrumentet Copenhagen Psychosocial Questionnaire version il
(COPSOQIII), vilket &r ett instrument med validitet och reliabilitet (Berthelsen,
Westerlund, Bergstrom & Burr 2020). En del fragor ar helt tagna fran instrumentet och
en del fragor har forfattarna utformat sjalva. Forfattarna valde att inte anvanda sig av
instrumentet COPSOQIII i sin helhet da det fanns fragor i instrumentet som inte
korrelerade med undersokningens syfte och fragestallningar. Anledningen var dven att
korta ned enkéten sa att den skulle ta cirka tio minuter att besvara da det troligen skulle
Oka svarsfrekvensen, samt att visa respekt for de svarandes tid. For att underlatta for de
svarande att folja enkaten valde forfattarna samma svarsalternativ for de egna utformade
fragorna som fran instrumentet COPSOQIII. Alla fragor i enkaten har anknytning till
stress, arbetsmangd, ensamhet och stottning utifrdn unders6kningens syfte och
fragestallningar. De forsta inledande fragorna handlar om de svarandes bakgrundsfakta
sasom alder, kon, antal ar som chef samt form av ledarskap antingen enskild chef eller
delat ledarskap. I text, tabeller och figurer férekommer ibland begreppet ensam chef,
vilket i denna studie har samma betydelse som enskild chef.

Pilotenkat

Forfattarna valde att gora en pilotenkét pa nio chefer. Syftet var att fa aterkoppling pa
fragornas tydlighet samt att fragorna uppfattades relevanta utifran undersokningens
syfte och fragestallningar.

Aterkopplingen fran cheferna var att fragorna uppfattades som relevanta, tydliga och att
de foljde undersokningens syfte och fragestallningar. Nagra stavfel aterkopplades och
att svarsalternativen for fragan kring kon saknade ett alternativ som varken var man
eller kvinna.
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Ytterligare aterkoppling géllde fragan om antal ar i arbete som chef den svarande hade
och att intervallen mellan de olika svarsalternativen kunde justeras. Slutligen var
aterkopplingen att lagga till samma fragor som nummer 13 och 14 (se bilaga 4) for de
som delar chefskapet med nagon. Forfattarna tog till sig av synpunkterna fran de
svarande av pilotenkaten och justerade fragorna. Enkaten i sin helhet med samtliga
fragor finns bifogad i bilaga 4.

5.5 Dataanalys

Data fran de svarande exporterades fran Google forms via Excel till IBM SPSS
Statistics 27. Analyserna genomfordes pa gruppniva, dar de oberoende variablerna var
de tva grupperna dar cheferna ingar antingen i enskilt eller delat ledarskap. Data
kodades om till siffror dar Likertskala ett till fem anvandes (Trost & Hultdker 2016, s
167). Svarsalternativen i enkaten innehaller fem olika alternativ enligt ordinalskala
(Borg & Westerlund 2018, s 32); Alltid, ofta, ibland, séllan eller aldrig”, I mycket hog
grad, 1 hog grad, delvis, 1 liten grad, i mycket liten grad”, ”Hela tiden, en stor del av
tiden, en del av tiden, en liten del av tiden, inte alls” och "Mycket bra, bra, ndgorlunda,
déligt, mycket déligt”. Skalan var ett till fem, dér riktningen innebidr att ett &r mest
positiv och fem ar mest negativ vid kodningen. Enligt rekommendationer fran Borg och
Westerlund (2018, s 35) anvéndes denna skala i den riktningspreferensen.

Bakgrundsfragorna redovisas med beskrivande statistik dar forfattarna har analyserat
fordelningen i respektive grupp, enskilt respektive delat ledarskap, avseende alder, kon
och ar som chef i bade I6pande text samt visuellt i ett stapeldiagram genom att anvanda
korstabell i SPSS. Korstabell ar en enkel analysmetod for att visa om det finns nagot
samband mellan tva variabler som kan vara pa nominal, ordinal eller intervallskaleniva.
Korstabell som analysmetod &r likvardigt med punktdiagram (scatterplot) (Sarstedt &
Mooi 2019, s 113).

| den undersdkande delen redovisas jamforelse mellan grupperna utifran olika
beroendevariabler med utgangspunkt i stress och ensamhet. For att fa fram de olika
variablerna for stress och ensamhet, grupperades fragorna ihop till index dar de olika
fragorna matte samma sak. Med anledning av att manga fragor hade inspirerats fran det
validerade instrumentet COPSOOQ I, kunde &ven grupperingen inspireras av
instrumentets index med underfragor (Berthelsen, Westerlund, Bergstrom & Burr
2020). De egna fragorna delades in i index om stress eller ensamhet. Forst
kontrollerades indexen av underfragor via Cronbach’s alpha for att ta reda pa om
fragorna gick att satta tillsammans. Cronbach’s alpha ar ett reliabilitetstest for att just
visa hur vl fragorna mater samma sak. Varden mellan 0,7 och 0,95 anses vara index
som passar vl ihop, men dven 0,6 kan anses som majligt véarde for att sla ihop fragorna.
Varden 6ver 0,95 anses vara for hogt och visar pa att for manga fragor mater samma sak
(Tavakol & Dennick 2011). Det visade sig att grupperingarna som skapats fick bra
varden, alla index utom ett visade varden mellan 0,8 och 0,9. Ett index visade 0,68
vilket &nda ar dver gransen for att fragorna ska kunna fungera tillsammans. Tva fragor
beholls som ensamma fragor (single item), “Hur bedomer du ditt allminna
hilsotillstdnd” och ”Hur ofta upplever du dig ensam 1 din chefsroll”.
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Anledningen till att dessa behdlls som ensamma fragor var att halsotillstand inte passar
ihop med nagon av grupperingarna och ensamhet i chefsrollen var en egen fraga som
forfattarna skapade. Fragan kring allmant hélsotillstand med dess svarsalternativ &r idag
erkand och anvand i manga studier, dar det pavisas att den kan kopplas samman med for
tidig dod (ldler & Benyamini, 1997). For de tva fragor dar chefer som arbetar inom ett
delat ledarskap har svarat pa huruvida den person de delar ledarskapet med lyssnar pa
problem samt ger stoéd och hjélp vid problem, har en jamférande analys inte kunnat
genomforas eftersom fragorna endast besvarades av gruppen for delat ledarskap.

Index

Tva index med endast en fraga skapades och darutdver bildades fem index med
indelning av fragor fran enkaten, se tabell 1. Enkatfrdgorna kortas ned i tabellen av
utrymmesskal, men aterfinns i sin helhet i den fullstandiga enkaten enligt bilaga 4. Efter
att indexen skapats sa genomfordes en analys av normalfordelningen. Det visade sig att
tre index inte var normalfordelade; stressindex, arbetsbelastningsindex och social
gemenskap i arbetet-index. De 6vriga tva indexen var normalfordelade, socialt stod fran
éverordnad och socialt stod fran kollegor, likasa de tva index som inte slogs ihop med
nagra andra fragor; allmant halsotillstand och ensamhet i chefsroll. For de index som
inte var normalfordelade genomfordes en sa kallad logaritmering for att mojliggora att
T-test for oberoende méatningar kunde genomforas pa samtliga index. Det innebar att
data transformeras till att bli mer linjar genom att pressa ihop skevheten (Metcalf &
Casey, 2016). Efter logaritmering blev &ven dessa index normalférdelade. Samtliga
index jamfordes sedan i de tva grupperna, enskilt respektive delat ledarskap med hjalp
av T-test for oberoende matningar, for att se om det fanns signifikanta skillnader
(Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen 2018, s 230).

Tabell 1. Beskrivning av indelningen av enkétens fragor fordelat pa sju index

Index Fragor

Allmant halsotillstand Allmant halsotillstand

Ensamhet i chefsroll Ensambhet i chefsroll

Stress* Stressad i chefsroll
Saknat ork och energi
Fysiskt utmattad
Kéanslomassigt utmattad
Svart att koppla av
Lattretlig
Anspand
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Arbetsbelastning* Arbete samlas pa hog

Slutféra arbetsuppgifter
Komma efter med arbete
Arbeta snabbt
Arbeta i hogt tempo
Utfora arbetsuppgifter med tillfredstallande
kvalitet

NOjd med kvaliteten i arbetet

Social gemenskap i arbetet* Stamningen bra mellan kollegor
Samarbete bra mellan kollegor
Delaktighet i en gemenskap pa arbetsplats

Socialt stod fran éverordnad Chef lyssna
Chef stdd och hjalp
Socialt stod fran kollegor Kollega lyssna

Kollega stdd och hjélp

Totalt 7 index Totalt 23 fragor

* Index &r logaritmerad till normalférdelning.

5.6 Etiska 6vervaganden

Syftet med studien var att jamfora skillnader avseende upplevelser av stress och
ensamhet hos chefer i enskilt respektive i delat ledarskap inom &ldreomsorg.

| enkaten framkommer inga kansliga data eller uppgifter som kan réja identiteten pa
cheferna. Deltagandet ar frivilligt och kan nar som helst avbrytas samt att samtycke ges
av cheferna nar de skickar in enkéaten.

Insamlade data har endast anvants i studien samt har raderats efter studiens avslut.
Utifran de aspekterna har bedomning gjorts att etikprovning ej behovs enligt riktlinjer
fran Vetenskapsradet (2017), Datainspektionen (2013) samt enligt SFS (2003:460) da
studien sker i begransningen for hdgskolestudier.
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6. RESULTAT

Resultatet ar baserat pa 76 svar, fordelat pa grupperna enskilt respektive delat ledarskap,
och innebéar en svarsfrekvens pa cirka 20 procent av alla 433 enkéater som skickades.

6.1 Deskriptivt resultat
Alder och form av ledarskap

| bada jamforelsegrupperna fanns det Overvdgande antalet chefer i de tva aldre
alderskategorierna samt att cirka halften var 50 ar och uppat med en fordelning pa 18 i
delat chefskap och 21 i enskild chef, se figur 3. Endast en person var i den yngsta
kategorin, 29 ar eller yngre, och arbetade som enskild chef. | aldersspann 30-39 ar sa
svarade atta i delat ledarskap och sex i enskild chef. Fordelningen i aldersspann 4049
ar hamnade pa sju i delat ledarskap och 15 i enskild chef.

Bar Chart
25 form av
chefskap

W Delat chefskap
B cnsam chef

20

Count

-29 30-39 40-49 S50~
Alder

Figur 3. Stapeldiagram over fordelning av de svarandes alder uppdelat i den form av
ledarskap de ingar i, enskilt respektive delat ledarskap.

K&n och form av ledarskap

Enkaten besvarades dvervagande av kvinnor, cirka 85 procent (N=65) av totalt antal
svar med fordelning pa 27 i det delade ledarskap och 38 i det enskilda, se figur 4. Totalt
svarade endast 11 man med fordelning pa sex i delat ledarskap och fem i enskild chef.
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Bar Chart

a0 form av
chefskap
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Kén

Figur 4. Stapeldiagram 6ver fordelning av de svarandes kon uppdelat i den form av
ledarskap de ingar i, enskilt respektive delat ledarskap.

Ar som chef och form av ledarskap

De flesta svarande i urvalet, 76 procent (N=58), hade en langre chefserfarenhet pa sju ar
eller mer, med en fordelning pa 24 i delat ledarskap och 34 i enskild chef, se figur 5. Av
de som arbetat upp till tre ar svarade fem i delat ledarskap och tre i enskilt ledarskap,
totalt atta. Totalt tio svarade av de som arbetat mellan fyra till sex ar, med férdelning pa
fyra i delat ledarskap och sex i enskilt ledarskap.

Bar Chart

40 form av
chefskap

[ Delat chefskap
M Ensam chef

30

Count

20

-3ar 4.6 ar

ar som chef

Figur 5. Stapeldiagram over fordelning av de svarandes chefserfarenhet i ar uppdelat i
den form av ledarskap de ingar i, enskilt respektive delat ledarskap.



6.2 Analytiskt resultat

Nedan redovisas resultatet i jgmforande analyser for varje index (beroende variabler)
med antal svar (N), medelvardet (M), standardavvikelse (SD), T-varde (T) och
signifikansen (P) med hjalp av T-test for oberoende matningar for de tva grupperna,
enskild chef respektive delat ledarskap (oberoende variabler). Skalan ett till fem
anvandes vid omkodningen dér ett ar mest positiv och fem &r mest negativ.

Tabell 2. Jamforande analys av allméant hélsotillstand mellan grupperna enskilt
och delat ledarskap

N M SD
Enskild chef 43 2,07 0,828
Delat ledarskap 33 2,15 0,906
T (74)=0,410
P = 0,683

Ett T-test for oberoende méatningar genomfordes for att jamfora allmant halsotillstand
mellan grupperna for enskild chef och delat ledarskap, se tabell 2. Det fanns ingen
signifikant skillnad i allmant hélsotillstind mellan chefer i enskilt (M = 2,07, SD =
0,828) respektive delat ledarskap (M = 2,15, SD = 0,906); t(74) = 0,410, p = 0,683.

Tabell 3. Jamforande analys av ensamhet i chefsrollen mellan grupperna enskilt
och delat ledarskap

N M SD
Enskild chef 43 3,19 0,906
Delat ledarskap 33 2,55 1,301
T (54,5) = -2,414
P = 0,019

Ett T-test for oberoende métningar genomfdrdes for att jamfora ensamhet i chefsroll
mellan grupperna for enskild chef och delat ledarskap, se tabell 3. Det fanns en
signifikant skillnad i ensamhet i chefsroll mellan chefer i enskild (M = 3,19, SD =
0,906) respektive delat ledarskap (M = 2,55, SD = 1,301); t(54,5) = -2,414, p = 0,019.
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Tabell 4. Jamforande analys av stress mellan grupperna enskilt och delat
ledarskap

N M SD
Enskild chef 43 2,90 0,275
Delat ledarskap 33 2,87 0,341
T (74) =-0,456
P = 0,650

Ett T-test for oberoende méatningar genomfordes for att jamfora stress mellan grupperna
for enskild chef och delat ledarskap, se tabell 4. Det fanns ingen signifikant skillnad i
stress mellan chefer i enskilt (M = 2,90, SD = 0,275) respektive delat ledarskap (M =
2,87, SD = 0,341); t(74) = -0,456, p = 0,650. Medelvérdena i bade enskild ledare och
delat ledarskap ar i den hogre delen av skalan och tyder pa att det finns relativt hoga
nivaer av stress i rollen som chef.

Tabell 5. Jamforande analys av arbetsbelastning mellan grupperna enskilt och
delat ledarskap *bortfall 1 svar

N M SD
Enskild chef 43 3,01 0,160
Delat ledarskap 32* 2,97 0,506
T (56,6) = -0,862
P =0,392

Ett T-test for oberoende matningar genomfdrdes for att jamfora arbetsbelastning mellan
grupperna for enskild chef och delat ledarskap, se tabell 5. Det fanns ingen signifikant
skillnad i arbetsbelastning mellan chefer i enskilt (M = 3,01, SD = 0,160) respektive
delat ledarskap (M = 2,97, SD = 0,506); t(56,6) = -0,862, p = 0,392.

Tabell 6. Jamférande analys av social gemenskap i arbetet mellan grupperna
enskilt och delat ledarskap *bortfall 12 svar **bortfall 2 svar

N M SD
Enskild chef 33* 2,55 0,155
Delat ledarskap 31** 2,51 0,120
T (62) =-0,798
P =0,420

Ett T-test for oberoende matningar genomfordes for att jamféra social gemenskap i
arbetet mellan grupperna for enskild chef och delat ledarskap, se tabell 6. Det fanns
ingen signifikant skillnad i social gemenskap i arbetet mellan chefer i enskilt (M = 2,55,
SD = 0,155) respektive delat ledarskap (M = 2,51, SD = 0,120); t(62) = -0,798, p =
0,420.
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Tabell 7. Jamforande analys av socialt stod fran éverordnad mellan grupperna
enskilt och delat ledarskap

N M SD
Enskild chef 43 3,56 0,868
Delat ledarskap 33 3,36 1,113
T (59) =-0,829
P =0,410

Ett T-test for oberoende matningar genomfdrdes for att jamfora socialt stod fran
Overordnad mellan grupperna for enskild chef och delat ledarskap, se tabell 7. Det fanns
ingen signifikant skillnad i socialt stod fran dverordnad mellan chefer i enskilt (M =
8,12, SD = 1,735) respektive delat ledarskap (M = 7,73, SD = 2,226); t(59) = -0,829, p
=0,410.

Tabell 8. Jamforande analys av socialt stod fran kollegor mellan grupperna enskilt
och delat ledarskap *bortfall 4 svar **bortfall 1 svar

N M SD
Enskild chef 39* 2,54 0,024
Delat ledarskap 32%* 3,37 1,024
T (69) =-0,734
P = 0,466

Ett T-test for oberoende matningar genomfordes for att jamfora socialt stod fran
kollegor mellan grupperna for enskild chef och delat ledarskap, se tabell 8. Det fanns
ingen signifikant skillnad i socialt stod fran kollegor mellan chefer i enskilt (M = 8,08,
SD = 1,707) respektive delat ledarskap (M = 7,75, SD = 2,048); t(59) = -0,734, p =
0,466.
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7. DISKUSSION
7.1 Metoddiskussion

I undersokningen skickades 433 mejl och totalt 76 chefer valde att besvara enkaten,
vilket darmed utgor ett tillrdckligt stort urval. Vad ett stort respektive litet urval innebar
i antal beror pa sammanhanget, men enligt Thrane (2019, s 115) namns 120
observationer som ett stort urval. Under 100 respondenter behdver extra hansyn tas for
att det finns felmarginaler och t-tester fyller darfor en viktig funktion. Att bortfallet
skulle bli stort forstod férfattarna i forvag, det blev darfor trots allt 6ver forvantan med
76 svarande och likasa att det var nastan jamnt fordelat i respektive grupp som skulle
jamforas. Ejlertsson (1992, s 126) beskriver att om en studie har en hog styrka sa ger det
en storre sakerhet att forkasta eller behalla en nollhypotes. | studiens resultat hamnade
svarsfrekvensen pa 20 procent vilket ger en storre osdkerhet kring resultatet och risk
foreligger att jamforelserna mellan de tva grupperna inte representerar den allmanna
uppfattningen. Eventuellt kunde en storre svarsfrekvens ha gett ett annat resultat men
framfor allt en storre styrka. | en studie av Luiten, Hox och de Leeuw (2020) bekraftas
att bortfall generellt numera ar betydligt storre vid alla typer av undersokningar &n for
nagot artionde sedan. En anledning kan forklaras av att manniskors attityd i allmanhet
till undersokningar blivit mer negativ, samt att antalet undersokningar 6kar generellt.

Bakgrundsdata for de svarande visar att merparten ar 50 ar eller aldre samt har sju ar
eller langre chefserfarenhet, vilket innebér att resultaten fran studien Gvervagande
representerar de aldre och mer erfarna cheferna. Forfattarna har ingen information om
de personer som inte svarat pa enkaten, vilken form av chefskap de tillhor, alder eller
kon. Dock ar de yngre cheferna inte hogt representerade och inte heller chefer som &r
relativt nya i rollen. En fraga som uppstar & om dessa malgrupper med anledning av
brist pa erfarenhet inte anser sig kunna tillféra nagot till enkaten, eller kan det handla
om brist pa tid som ar orsak till uteblivet deltagande?

Utskick av enkat via mejl tycktes vara en bade enkel och tidseffektiv vag att vlja, dven
om forfattarna sag en risk i att inte fa tillbaka tillrackligt manga svar. Ett tillrackligt
stort underlag ar avgoérande for att kunna genomféra undersdkningen som tankt. Det
ingick dock i berdkningen att bortfallet skulle vara hogt med anledning av att det for
mottagarna ar ett okant mejl som anlander i deras brevlada. Det kan leda till att manga
valjer att inte ens 6ppna mejlet. Trots riskerna ansag forfattarna att det var det basta
sattet att fa kontakt med chefer for deltagande i enkaten. Ytterligare en risk till stort
bortfall enligt Trost och Hultaker (2016, s 143) kan vara att respondenternas mejl ar
installd pa att filtrera bort sa kallad skrapmejl (spam). Det var aven okant for forfattarna
hur fordelningen mellan grupperna enskild chef respektive delat ledarskap skulle bli,
med tanke pa att det var en jamforande undersokning som Onskades goras. Enkaten
skickades direkt till forsta linjens chefer, vilket var ett medvetet val av forfattarna.
Motiveringen att utskicket gjordes direkt till cheferna och inte till 6verordnad chef, var
for att undvika risk for press kring att svara (eller inte svara) och att det kunde dka
mojligheten for mer &rliga svar.
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Fragorna i enkaten ér till storsta del inspirerade fran instrumentet COPSOQIII som har
god validitet och reliabilitet. Forfattarna har dven lagt till egna fragor vilket paverkar
enkatens tillforlitlighet. For att ka tillforlitligheten sa har samma svarsalternativ som i
COPSOQIII aven anvants for de egna fragorna. Forfattarna har ett antal uteblivna svar
pa fragorna ”Ar stimningen bra mellan dig och dina kollegor?” och ”Ar samarbetet bra
mellan kollegorna pa din arbetsplats?”. Det kan handla om att den svarande, framfor
allt de som tillhor enskilt ledarskap, inte har forstatt att begreppet kollega i det har
sammanhanget betyder egna chefskollegor inom organisationen. En svaghet i
svarsalternativen var ocksa att det inte fanns ett alternativ for att vederbérande inte har
kollegor, de blev i stillet uppmanade att hoppa Gver fragan i de fall det inte fanns
kollegor. Det fanns en fortydligande mening undertill av frdgan men i efterhand forstar
forfattarna att antalet uteblivna svar sannolikt kunde ha minskats genom att utforma
meningen mer tydligt samt att gora fragorna obligatoriska.

Enligt Trost och Hultaker (2016, s 65) ar rekommendationen att frdgorna innehaller
termer och begrepp som i mojligaste man endast har en betydelse.

For att lattare kunna genomfora jamforande analyser sattes fragorna i enkaten samman i
index dar de matte samma sak. For att kunna sékerstalla att fragorna just mater samma
sak anvandes Cronbach’s alpha for att verifiera detta. Forfattarna fick varden mellan 0,8
och 0,9 for samtliga index utom ett dar vardet blev 0,68. Enligt rekommendationer fran
Barbera, Naibert, Komperda och Pentecost (2021) sa ska forfattare anvanda vardena
som riktlinjer och sjélva bedéma kring reliabiliteten av vardet i kombination med vilka
fragor som laggs samman. I en studie fran Cho och Kim (2015) pavisades att evidensen
for varden i Cronbach’s alpha inte &r storre pa véarde 0,7 an pa varde 0,69. Med
forskning i kombination med forfattarnas bedémning av hur vl frdgorna kunde sattas
samman beslutades att anvanda indexet med varde 0,68.

7.2 Resultatdiskussion

Syftet med studien var att jamfoéra skillnader avseende upplevelser av stress och
ensamhet hos chefer i enskilt respektive i delat ledarskap inom aldreomsorg. Studiens
resultat visar att ett av sju index erhdll en signifikant skillnad vid jamforelse av
grupperna for enskilt respektive delat ledarskap. Inget av dvriga index visade pa nagon
signifikant skillnad vid jamforelsen av grupperna. Index ensamhet i chefsrollen var den
variabel som pavisade att chefer som arbetar enskilt upplevde sig mer ensamma jamfort
med chefer som arbetar i delat ledarskap. Index for fragorna kring stod fran kollega och
overordnad chef visar hdgt medelvarde vilket innebar att stodet upplevs som lagt och
darmed sannolikt bidrar till upplevelsen av ensamhet. Uteblivet stod fran kollegor kan
aven innebdra att det inte finns chefskollegor till exempel om det & en mindre
organisation. Att det finns en ensamhetskénsla hos chefer stdds i litteraturen. En studie
fran Institutet for stressmedicin (2004) visade att forsta och andra linjens chefer inom
politiskt styrda verksamheter i Vastra Gotalandsregionen k&nde en ensamhet i sin
chefsroll. De upplevde sig ensamma i arbetet med att leverera positivt resultat, att ha en
effektiv avdelning samt att fa sina medarbetare att stanna kvar i verksamheten. Kraven
uppifran ledningen och bristen pa stod fran bade 6verordnade och kollegor bidrog till
ensamhetskanslan. De utrycker att dialog fungerade nar verksamheten gick bra, men
inte nér det fanns problem som behdvde diskuteras.
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Kénslan av ensamhet okade ocksda hos cheferna om det fanns problem inom
personalgruppen géllande chefens anseende och arbete. De faktorer som minskade
chefernas ensamhet i chefsrollen var natverk, att fa tillgang till handledning i sin roll
samt socialt stod. Fanns inte det naturliga stodet inom verksamheten sa skapades i
stéllet natverk utanfor organisationen av cheferna sjalva (Institutet for stressmedicin
2004). Modellen som Theorell (2012) har utvecklat om krav, kontroll och stod styrker
ocksa att det i arbetssituationen behdver finnas ett bra stod for att kunna hantera de krav
som finns och i kombination dven med kontroll fa mojlighet att skapa forutséttningar for
en god arbetsmiljé och minskad upplevelse av ensamhet.

Litteraturen stodjer studiens resultat att chefstodet idag inom &ldreomsorgen har brister,
dar Hjalmarson, Norman och Trydegard (2004) pavisade i sin studie att stodet fran
éverordnad behdvde forbattras for chefer inom dldreomsorgen. Stidien visade ocksa att
det ofta fanns stodfunktioner inom organisationen, men att dessa séllan var anpassade
efter just deras verksamheter och de utmaningar chefterna stod infor. | en studie av
Dellve, Andreasson och Jutengren (2013) pavisades att hallbarheten i chefernas
situation hojdes nar chefsstodet 6kade. Det finns en rapport fran Arbetsmiljoverket
(2018) dar ett av malen handlar om just stod till forsta linjens chefer fran arbetsgivaren.
Rapporten visade att chefer har stod fran éverordnad chef nar de behover det och dven
fran chefskollegor, men trots det stélldes krav pa atgarder fran Arbetsmiljoverket for att
forbattra arbetsmiljon for forsta linjens chefer. Enligt AFS (2015:4) sa skall arbetsgivare
sakerstalla alla sina medarbetares arbetsmiljo sa att den haller en god standard. | den
senaste foreskriften som borjade gélla 2016 har framfor allt den sociala arbetsmiljén
fortydligats, det lyfts fram att det sociala stodet fran chefer och kollegor &r viktigt. Sett
ur ett samhallsperspektiv sa skulle kansla av ensamhet hos chefer vara nagot som alla
organisationer inom varden borde motverka for att fa en mer hallbar och hélsoframjande
arbetsmiljo.

| studiens resultat sa har nastan halften av de svarande angett en hog stressniva. Ar det
sa att stressen hanger ihop med chefsrollen snarare an om de &r arbetar i ett enskilt eller
delat ledarskap? Socialstyrelsen (2021) bekraftar studiens resultat med en kéand
problematik inom &aldreomsorgen dar det finns stora utmaningar historiskt men ocksa i
nutid, vilket innebér att chefsrollen ar ett ansvarsfyllt uppdrag som kan bidra till
upplevd stress. Den hér undersokningen har valt att vanda sig till forsta linjens chefer,
vilket innebér att de ar narmaste chef for den operativa verksamheten. | ansvaret ingar
ansvarsomraden for bland annat personal, budget, utveckling och arbetsmiljo. Exempel
pa utmaningarna som funnits genom aren ar 6kade krav pa effektivitet och kvalitet
under 1990-talet och 2000-talets forsta artionden. Ett exempel &r &ldrereformen som
kom i borjan pa 1990-talet, den syftade till att sammanfora och 6ka samverkan mellan
de davarande landstingens medicinska omrade och kommunernas sociala
verksamhetsomrade. Forsta linjens chef har forvantningar pa sig att finna losningar pa
nya forutsattningar och kritiken har kommit med anledning av de brister inom
aldreomsorgen som uppstatt efter att reformen inforts (Socialstyrelsen 2021). En studie
av Skagert (2010) visade att chefer som hanterade sin stress pa ett bra satt var de som
upplevde att de kunde stanga av arbetet efter arbetsdagen, agna sig at andra saker pa
fritiden men aven ha en bra formaga till aterhamtning. Studien har foljt chefer Gver tid
och endast 60 procent av cheferna dr kvar pa sin position efter fyra ar.
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En annan studie visar att 1agre chefer (motsvarar forsta linjens chef) jamfort med hogre
chefer upplever storre stress och arbetsbelastning och har &dven en 6kad risk for framst
stressrelaterad psykisk ohélsa (Bjorklund et al. 2004). Problematiken som beskrivs ovan
bekraftar att modellen for krav, kontroll och stod ar viktigt for att kunna minimera
riskfaktorer och oka friskfaktorer och darmed 6ka forutsattningarna for en hallbar och
halsoframjande arbetsmiljo (Dellve & Eriksson 2016).

| det delade ledarskapet visar studiens resultat att ett stort antal chefer skattar hogt pa sin
egen niva av stress. Kan det vara sa att en del av studiens chefer i det delade ledarskapet
upplever hog stressniva pa grund av hinder i samarbetet med den chef som de delar
ledarskapet med? I litteraturen beskriver D66s, Wilhelmson & Backstrom (2019) att det
finns utmaningar i det delade ledarskapet som kan g i linje med studiens resultat. De
nackdelar som har beskrivits i ett delat ledarskap handlar om att det kan finnas
otydlighet om vem som skall géra vad, att samarbetet brister for att cheferna vill olika
saker samt att fatta gemensamma beslut tar tid fran bada cheferna. Ett delat ledarskap
kan & andra sidan vara en losning pa stressfragan da chefer som idag ingar i ett delat
ledarskap uppger att en av fordelarna med att vara tva ar att det ar lattare att ta ledigt,
eftersom den andra personen kan ta hand om verksamheten. Ett delat ledarskap kan
ocksa innebdra att chefernas arbetsvillkor forbattras och att de da kan kanna sig mer
ndjda, mer tillrackliga och att kvaliteten hojs i deras utforda arbetsuppgifter. Vidare
beskrivs ocksa att det delade ledarskapet ger en mojlighet att utvecklas i sin roll da man
har en kollega med kunskap och erfarenhet att lara sig av.

Sett frdn den Overordnades perspektiv for chefer som delar ledarskapet sa upplevs ett
mindre behov av stéttning, da cheferna i forsta hand anvander sin chefskollega att
diskutera arbetsuppgifterna med. Cheferna vagar mer i det dagliga arbetet nar de har
varandra och kan sta enade tillsammans infor sina medarbetare. Ett delat ledarskap kan
ge goda effekter i verksamheter dar det finns ett anstrangt lage, till exempel nar det blir
stora avdelningar eller dar det finns langvariga konflikter (D6ds, Wilhelmson &
Backstrom 2019). Utifran att ett delat ledarskap ger chanser till utveckling, mojligheter
till ledighet och aterhamtning pa ett lattare sétt samt att arbetsuppgifterna utfors med en
hogre kvalitet sa skulle det enligt forfattarna kunna bidra till en mer hallbar och
hélsosam arbetsmiljo som chef inom varden. Trots en hog stressniva emellanat i arbetet
som resultatet visar i bada grupperna, kan det finnas mgjlighet till regelbunden
aterhamtning och att det pa sa satt kan oka mojligheten att chefer stannar kvar éver
langre tid.

En fraga i enkéten var ”Hur beddmer du ditt allménna hélsotillstand?”. Det visade inte
nagon signifikant skillnad mellan grupperna och majoriteten av de svarande ansag sig
ha en god hélsa. Det kan anda vara av intresse att diskutera kring, eftersom det enligt
studier generellt finns mycket halsorelaterade problem hos svensk hélso- och
sjukvardspersonal. Dokumenterat finns det olika former av slitningar for saval chefer
som medarbetare, bland annat 6kad tidspress, brist pa kontroll som ofta beror pa stark
styrning samt frekventa omorganiseringar. Samtidigt rapporteras ocksa olika former av
halsoproblem sasom sjukfranvaro, sjuknarvaro, stress, utmattning, depression, etisk
stress och jobbstress (Orvik, Dellve & Eriksson 2013).
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Cheferna i denna studie skiljer sig darmed fran tidigare forskning eftersom de skattar sin
hdlsa som god, dock far hansyn tas till att det ar deras egen upplevda halsa som
framkommit. Ingen ytterligare information finns om ovan ndmnda problem finns hos
dessa personer eller gj.

Det ar dven betydelsefullt att Iyfta den hoga niva av stress som studien visar hos 47
procent i bada grupperna, samtidigt som medelvardet for det allméanna héalsotillstandet
ligger bra. Det kan tolkas som att det trots en hdg stressniva finns en balans mellan
stress och aterhdmtning som ger en god halsa. Studiens resultat med hdg stressniva
bland kvinnor (85 % av urvalet) kan bekraftas i litteraturen dar Bjorklund, Lohela,
Jensen, Hagberg och Bergstrom (2011) har identifierat en hogre grad av stress oftare
forekom hos kvinnliga chefer an manliga.

7.3 Framtida forskning

Bortfallet i studien ar stort vilket ger en osakerhet kring resultatets 6verenstimmelse
med populationen. En fortsatt jamforande studie mellan chefer i enskilt och delat
ledarskap, fast med en hogre svarsfrekvens, vore intressant att genomfora da det kan
generera ett mer sakert och tillforlitligt resultat. Utifran resultatet skulle dven fortsatta
studier kunna genomfdras for skillnader i upplevelse av ensamhet med hénsyn taget till
alder och chefserfarenhet. Stressnivan hos cheferna i studien ar hog hos en stor andel av
de svarande, det ar dock oklart vad stressen handlar om da det inte framgar av
undersokningen och kan darfor vara ett framtida omrade att soka mer information om.
Utifran stressniva skulle det dven vara intressant att folja chefer i delat ledarskap under
ett langre tidsperspektiv med fokus pa arbetsmiljoé och halsa, for att bidra med kunskap
om hur det utvecklas 6ver tid. Studiens svarande ar till storsta del kvinnor och det skulle
darfor vara intressant att genomféra en jamforande studie mellan mén och kvinnor i ett
enskilt respektive delat ledarskap. Stress och ensamhet fanns i studiens resultat, dock
finns ingen bakgrundsinformation om vilken typ av organisation cheferna arbetar i. Att
jamfdra skillnader mellan offentlig och idéburen verksamhet skulle vara ett intressant
omrade for framtida forskning for att se eventuella skillnader i typ av organisation.

8. SLUTSATSER

Studiens resultat visar att chefer som ingar i ett delat ledarskap har en mindre upplevelse
av ensamhet i sin chefsroll jamfort med chefer i enskilt ledarskap. Resultat visar ocksa
att stodet fran bade Overordnad chef samt kollegor inte forekommer i sd hog
utstrackning som det upplevda behovet, vilket kan bidra till att ensamhetské&nslan 6kar.
En stor andel av de svarande har en hog stressniva och som inte skiljde sig at mellan
grupperna, vilket tyder pa att stress hor ihop med chefsrollen snarare an form av
ledarskap. Ytterligare en faktor som kan bidra till den hdga stressen skulle kunna vara
det delade ledarskapet i sig. Om det delade ledarskapet inte fungerar bra ihop med den
andra personen och &ven att det kan vara stressande att fatta beslut tillsammans om
asikterna gar isér.
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Information angaende ett examensarbete om att jamfora
skillnader mellan enskilt och delat ledarskap hos chefer inom
aldreomsorg avseende upplevelser av stress och ensamhet

Vi vill fraga dig om du vill delta i vart examensarbete (M2022:61). Vi &r tva som studerar pa
magisterprogram i hallbar organisering och halsoframjande ledarskap vid Akademin for vard,
arbetsliv och valfard, Hogskolan i Boras. Som en del i denna utbildning gor vi ett
examensarbete pa avancerad niva.

Vad ar det for projekt och varfor vill ni att jag ska delta?

Vi vill understka om det finns skillnader i upplevelsen av stress och ensamhet for chefer som ar
ensamma i sitt ledarskap jamfort med chefer som delar sitt ledarskap. Vi kommer att tillfraga
chefer som arbetar inom aldreomsorg i tva storre stader.

Vi har samlat ihop mejladresser till chefer via arbetsgivares hemsidor och dar vi hoppas att just
du har méjlighet att svara pa var enkat som tar cirka 5-10 minuter att besvara.

Huvudman for examensarbetet ar Hogskolan i Boras, som ar en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som ar ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Datainsamling kommer ske genom en digital enkat dar svaren kommer att sammanstallas och
presenteras med beskrivande statistik och statistisk analys i tabellform och brodtext.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Nar examensarbetet &r examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan i Boras och finnas tillgangligt i databasen DIVA. Om du 6nskar,
kan Hogskolan tillhandahalla en kopia till dig.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande ar frivilligt och du kan nér som helst vélja att avbryta deltagandet. Om du véljer
att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge varfor. Genom att svara pa
enkaten sa lamnar du ditt samtycke. Vill du inte delta i studien sa beh6ver du inte gora
nagonting utan bara bortse fran vart mejl.
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Vad hander med mina uppgifter?

| examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan hérledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt
material kommer att behandlas sa att inte obehdriga kan ta del av det, i enlighet med gallande
lagstiftning. Uppgifterna kan dock vara att betrakta som allménna handlingar som kan komma
att lamnas ut i det fall nagon begar det i enlighet med offentlighetsprincipen.

Det datamaterial som samlats in, (bakgrundsinformation, enkater eller annat), kommer att
forstoras nar examensarbetet ar examinerat och godkant.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stdd av artikel 6.1 (a) i dataskyddsférordningen
(samtycke). Hogskolan i Boras ar personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal
rattigheter enligt dataskyddsforordningens artikel 16-18, 20 och 22, som bland annat innebar att
du har rétt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt fa dessa rattade eller
raderade. Du har ocksa ratt att fa behandlingen av uppgifter om dig begransad. Kontakta
ansvarig handledare [kontaktuppgifter nedan] i dessa fall.

Om du har fragor eller synpunkter kring hur hogskolan behandlar dina personuppgifter kan du
kontakta vart dataskyddsombud direkt via e-post, dataskydd@hb.se. Du har ocksa alltid ratt att
klaga pa hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som &r
tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet

Ansvariga forfattare:
Charlotte Billgert Sarah Wallinder

Ansvarig handledare:
Cecilia Ljungblad

Samtycke om deltagande

Jag har fatt skriftlig information om examensarbetet och har méjlighet att stélla fragor till
ansvariga forfattare eller handledare. Jag far behalla den skriftliga informationen.

Hogskolan i Bords, 501 90 BORAS
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Bilaga 2
Ons 2022-03-16 12:23

Hej.
Vi ar 2 som skriver magisteruppsats inom ledarskap, &mnet ar chefers upplevelse av
stress och ensamhet i antingen ett enskilt eller delat ledarskap.

Enkéaten som finns bifogad som lank nedan tar ca 5-10 min att fylla i, vi skulle vara
oerhort tacksamma om du har mojlighet att delta. For mer utforlig information finns ett
brev bifogat som dokument.

Lank till enkaten:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOQLSelzVZMGCzm kI50PFuxQJnDTHqggLf5
3jwnUZ9y2RdLIZFtmw/viewform?usp=sf link

Tack pa forhand!
Med vanlig halsning

Lotta Billgert och Sarah Wallinder
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Bilaga 3
Tis 2022-03-22 12:17

Hej

Stort tack till alla er som har besvarat var enkat, dar vi med anledning av magisteruppsats inom
ledarskap riktad mot vard och omsorg har valt att undersoka upplevelse av stress och ensamhet
hos chefer inom &ldreomsorg med antingen enskilt eller delat ledarskap. FOr mer information
bifogas ett informationsbrev att ta del av.

Om det inte blev av att besvara enkaten i forsta utskicket for en vecka sedan men ni skulle ha
lust och majlighet att deltaga, tar ca 5 min att fylla i via lank nedan, sa vore vi oerhort
tacksamma.

Lank till enkét:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSelzVZMGCzm KkI50PFuxQJnDTHqgLf53jwnUZ
9y2RdLIZFtmw/viewform?usp=sf link

Stort tack pa forhand!
Med vanlig halsning

Lotta Billgert och Sarah Wallinder
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Bilaga 4
Enkat om stress och ensamhet

Hur gammal ar du?

29 ar eller yngre
30-39 ar
40-49 ar

50 ar - uppat

Vilket kon har du? Med kon menar vi konsidentitet, alltsa det kon du sjalv
kanner dig som.

Kvinna
Man
Ovrigt:

Hur manga ar har du arbetat som chef?

Upp till 3 ar
4-6 ar
7-uppat

Vilken form av chefskap ar din tjanst?

Ensam ledare/chef
Delat ledarskap/chefskap (beskriv i nasta fraga hur ansvarsfordelningen ser
ut)

Om du kryssade i delat chefskap, beskriv nedan hur ansvarsfordelningen ser
ut?

Lika ansvar 6ver samma medarbetare

Lika ansvar men for olika medarbetare eller avdelningar
Olika ansvar men delar chefskapet i praktiken

Ovrigt:

Hur ofta upplever du dig stressad i din chefsroll?
Foljande fragor avser hur du har haft det under de senaste 4 veckorna.

Alltid
Ofta
Ibland
Séllan
Aldrig
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Hur ofta upplever du dig ensam i din chefsroll?
Foljande fragor avser hur du har haft det under de senaste 4 veckorna.

Alltid
Ofta

Ibland
Séllan
Aldrig

Ar din arbetsbérda ojamnt fordelad sa att arbete samlas pahog?

Alltid
Ofta

Ibland
Séllan
Aldrig

Hur ofta hander det att du inte hinner slutfora alla dina arbetsuppgifter?

Alltid
Ofta

Ibland
Séllan
Aldrig

Kommer du efter med ditt arbete?

Alltid
Ofta

Ibland
Séllan
Aldrig

. Ar du tvungen att arbeta valdigt snabbt?

Alltid
Ofta

Ibland
Séllan
Aldrig

. Arbetar du i ett hogt tempo under hela dagen?

I mycket hdg grad
I hog grad

Delvis

| lag grad

I mycket lag grad
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13. Omdu behover ar din narmaste chef beredd att lyssna pa problem som rér
ditt arbete?

Alltid
Ofta
Ibland
Séllan
Aldrig

O O O O O

14. Om du behdver, far du stod och hjalp med ditt arbete fran din narmaste chef?

o Alltid
o Ofta

o lIbland
o Sallan
o Aldrig

15. Om du har delat chefskap; om du behéver &r den som du delar chefskapet med
beredd att lyssna pa problem som ror ditt arbete?
Ar du ensam ledare/chef sa hoppa 6ver till nasta fraga.

o Alltid
o Ofta

o lIbland
o Sallan
o Aldrig

16. Om du har delat chefskap; far du stod och hjalp med ditt arbete med den du
delar chefskapet med?
Ar du ensam ledare/chef s hoppa over till nasta fraga.

o Alltid
o Ofta

o lIbland
o Sallan
o Aldrig

17. Om du behdver, ar dina kollegor beredda att lyssna till dina problem med
arbetet?
Med kollegor menar vi dina chefskollegor. Har du inga chefskollegor sa
hoppa Over till nasta fraga.

Alltid
Ofta
Ibland
Séllan
Aldrig

O O O O O
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18.

O O O O O

O O O O O

Om du behover, far du hjélp och stod fran dina kollegor?
Med kollegor menar vi dina chefskollegor. Har du inga chefskollegor sa
hoppa dver till nasta fraga.

Alltid
Ofta
Ibland
Séllan
Aldrig

. Ar stamningen bra mellan dig och dina kollegor?

Med kollegor menar vi dina chefskollegor. Har du inga chefskollegor sa
hoppa 6ver till nasta fraga.

Alltid
Ofta
Ibland
Séllan
Aldrig

. Ar samarbetet bra mellan kollegorna pé din arbetsplats?

Med kollegor menar vi dina chefskollegor. Har du inga chefskollegor sa
hoppa 6ver till nasta fraga.

Alltid
Ofta
Ibland
Séllan
Aldrig

. Kéanner du dig delaktig i en gemenskap padin arbetsplats?

Alltid
Ofta
Ibland
Séllan
Aldrig

. I vilken utstrackning anser du att det & maojligt att utféra dina

arbetsuppgifter
med en tillfredstallande kvalitet?

I mycket hdg grad
I h6g grad

Delvis

I Iag grad

I mycket lag grad
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23. Ar du n6jd med kvaliteten pa det arbete som utfors pa din arbetsplats?

O O O O O

O O O O O

I mycket hdg grad
I hdg grad

Delvis

| lag grad

I mycket lag grad

. Hur bedémer du ditt allmanna hélsotillstand?

Mycket bra
Bra
Nagorlunda
Daligt
Mycket daligt

. Hur ofta har du saknat ork och energi?

Foljande fragor avser hur du har haft det under de senaste 4 veckorna.

Hela tiden

En stor del av tiden
En del av tiden

En liten del av tiden
Inte alls

. Hur ofta har du varit fysiskt utmattad?

Foljande fragor avser hur du har haft det under de senaste 4 veckorna.

Hela tiden

En stor del av tiden
En del av tiden

En liten del av tiden
Inte alls

. Hur ofta har du varit kdnsloméssigt utmattad?

Foljande fragor avser hur du har haft det under de senaste 4 veckorna.

Hela tiden

En stor del av tiden
En del av tiden

En liten del av tiden
Inte alls
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28. Hur ofta har du haft svart att koppla av?
Foljande fragor avser hur du har haft det under de senaste 4 veckorna.

Hela tiden

En stor del av tiden
En del av tiden

En liten del av tiden
Inte alls

O O O O O

29. Hur ofta har du varit lattretlig?
Foljande fragor avser hur du har haft det under de senaste 4 veckorna.

o Helatiden

o En stor del av tiden
o Endel av tiden

o En liten del av tiden
o Intealls

30. Hur ofta har du varit anspand?
Foljande fragor avser hur du har haft det under de senaste 4 veckorna.

Hela tiden

En stor del av tiden
En del av tiden

En liten del av tiden
Inte alls

0O O O O O
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