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Sammanfattning    
Arbete utgör för många människor grunden för ett gott liv, där personen trivs och finner ett 
sammanhang. Medarbetare är en förutsättning för att kunna ge och bedriva vård och omsorg. 
Medarbetares behov behöver tillgodoses för ett hållbart arbetsliv. Förutsättningar för chefer att 
upprätthålla ett hälsofrämjande ledarskap i dagens allt mer pressade vårdorganisation kan vara 
en utmaning. En god arbetsmiljö med ett stödjande arbetsklimat kan utgöra viktiga delar i ett 
hållbart arbetsliv. Det finns risk för att medarbetares behov kommer i skymundan när fokus 
riktas mot ekonomi och nya utvecklingsmål. Ledarskapet kan ha betydelse för medarbetares 
trivsel och engagemang på arbetsplatsen. Syftet med studien är att beskriva medarbetares 
uppfattningar av hur chefen kan ge och visa stöd till medarbetare inom primärvården. Studien 
har genomförts via sju semistrukturerade intervjuer. Resultatet utmynnade i tre kategorier: 
närvarande chef, främja delaktighet i arbetsgruppen och kommunikation. För att som chef 
kunna verka hållbart och kunna vila i att medarbetare kan finna stöd i varandra krävs tillitsfull 
kultur på arbetsplatsen. En närvarande chef som främjar delaktighet i arbetsgruppen och har 
förmågan att kommunicera kan stärka stöd bland medarbetare. 
 
Nyckelord:  Stöd, Närvarande chef, Medarbetare, Tillit, Kommunikation, Primärvård. 
 
  



   
 

   
 

 
Abstract 
For many people, work is the basis for a good life, where the person thrives and finds a context. 
Employees are a prerequisite for being able to provide and conduct care and social care. 
Employees needs need to be met for a sustainable working life. Conditions for managers to 
maintain health-promoting leadership in todays increasingly pressured care organization can 
be a challenge. A good working environment with a supportive working climate can form 
important parts of a sustainable working life. There is a risk that employees needs will be 
overshadowed when the focus is on finances and new development goals. Leadership is 
important for employee well-being and commitment in the workplace. The purpose of the study 
is to describe employees perceptions of how the manager can give and show support to 
employees in primary care. The study has been conducted via seven semi-structured interviews. 
The results resulted in three categories: present manager, promoting participation in the work 
group and communication. In order to be able to act sustainably as a manager and be able to 
rest in the fact that employees can find support in each other, a culture of trust is required in 
the workplace. A present manager who promotes participation in the work group and has the 
ability to communicate can strengthen support among employees. 
 
Key words: Support, Present Manager, Employee, Trust, Communication, Primary Care. 
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INLEDNING 

Förutsättningar för att leva och uppnå livskvalitet innebär för de flesta människor att ha ett 
arbete som utgör försörjning och där personen trivs. Vi tillbringar en stor del av våra liv på 
arbetet och en hållbar arbetssituation kan skapa grunden för ett gott liv (Peeters 2011). Arbete 
bör gynna både den enskilde medarbetaren och det organisatoriska sammanhang medarbetaren 
befinner sig i på arbetsplatsen (Kira 2010).  
 
I likhet med andra länder står Sverige inför demografiska förändringar, det innebär att andelen 
människor med vårdbehov ökar samtidigt som andelen yrkesverksamma personer minskar. 
Välfärden förutsätter att det finns människor som arbetar och kan ge god vård och omsorg. En 
hållbar kompetensförsörjning kan stärka möjligheterna att ge god vård och omsorg (Dellve & 
Wolmesjö 2016). Ledarskapet kan utgöra en del av en hållbar kompetensförsörjning för att få 
medarbetare att stanna kvar (Lavoie-Tremblay, Fernet, Lavigne & Austin 2015). Medarbetares 
behov behöver tillgodoses för att de ska stanna kvar och kunna ge god vård (Dellve & 
Wolmesjö 2016). Chefer behöver ges förutsättningar för att kunna upprätthålla ett hållbart 
ledarskap i den alltmer pressade vården med kostnadseffektiva krav (Maun, Nilsson, Furåker 
& Thorn 2013). De ekonomiska kraven bör vara i balans med medarbetares behov och 
förutsättningar för ett hållbart arbetsliv. Enligt Skakon, Nielsen, Borg & Guzman (2010) kan 
chefens ledarstil påverka förutsättningar för en hållbar arbetssituation där medarbetares behov 
skulle kunna bli tillgodosedda. Studien kommer att beskriva medarbetares uppfattningar av hur 
chefen kan ge och visa stöd till medarbetare. Intervjuer har gjorts med medarbetare verksamma 
i primärvården.  
 
 
BAKGRUND 

Psykosocial arbetsmiljö 
Chef och medarbetare ska enligt arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160) tillsammans arbeta för att 
uppnå en trygg och god arbetsmiljö där det ska finnas möjlighet till individuell utveckling och 
delaktighet. Chefen ska arbeta för att minska riskerna för ohälsa hos medarbetaren genom att 
systematiskt planera, vidta åtgärder och genomföra uppföljningar av arbetsmiljön. 
 
Arbetsmiljöverket har utarbetat föreskrifter och allmänna råd för att främja en tillfredsställande 
arbetsmiljö. Genom att se till förhållanden i den organisatoriska och sociala arbetsmiljön kan 
uppkomsten av ohälsa på arbetsplatsen förhindras. Chefen har ett särskilt ansvar att bidra till 
en hälsofrämjande arbetsmiljö. Det ställs krav på kunskap om ohälsosam arbetsbelastning och 
kränkande särbehandling för att chefer ska kunna arbeta förebyggande och hantera brister om 
de uppkommer. Medarbetare ska ges möjlighet att formulera och arbeta fram mål för 
verksamheten tillsammans med närmsta chef. Det är viktigt att målen är hälsofrämjande och 
stärker möjligheten att hantera ohälsa (AFS 2015:4). 
 
Hälso- och sjukvården inkluderar olika arbetsgrupper och förutsätter ett fungerande 
arbetsklimat med medarbetarna som en av de viktigaste resurserna. Arbetsgivaransvaret 
inkluderar både förebyggande och bibehållande av hälsa hos den enskilde medarbetaren. Hälsa 
är individuellt och kan upplevas olika från person till person. Genom att befinna sig i och kunna 
bemästra motgångar kan en drivkraft skapas hos medarbetaren. I harmoni med krav i arbetet 
också känna att arbetslusten driver på en känsla av att vilja utvecklas och samtidigt må bra på 



   
 

 
 2 

arbetet (Dellve & Eriksson 2016). Enligt Jutengren, Jaldestad, Dellve och Eriksson (2020) kan 
socialt kapital beskrivas som ett positivt, stödjande och nytänkande arbetsklimat som bygger 
på ömsesidig tillit i relationen mellan medarbetare. Det sociala kapitalet har visats ha en positiv 
förebyggande effekt på arbetsengagemang och arbetstillfredsställelse. Genom investering i 
tillit och acceptans stärks både arbetsengagemang och arbetstillfredsställelse i arbetsgruppen 
(Jutengren et al. 2020; Strömgren, Eriksson, Ahlstrom, Bergman & Dellve 2017). 
 
För att bedriva god vård lyfter medarbetare värdet av en fungerande arbetsgrupp. En 
välfungerande arbetsgrupp kännetecknas bland annat av att det finns ett lärande och 
motiverande arbetsklimat i gruppen. En annan viktig framgångsfaktor är teamarbete där alla 
medarbetare inkluderas och görs delaktiga. God kommunikation är avgörande för att 
arbetsgruppen ska kunna prestera och samverka. Svagt engagemang från högre ledning och 
ökad tidsåtgång kopplat till förbättringsarbete kan vara ett hinder för utvecklingen av en 
välfungerande arbetsgrupp (Rogers et al. 2021). 
 

Ledarskap och psykosocial arbetsmiljö 
Forskningen har tagit stora kliv framåt gällande synen på en fungerande arbetsplats för 
medarbetare inom vård och omsorg med fokus på hållbara ledarskapsstrategier (Skakon et al. 
2010). Tydliga mål, ledares uppskattning av medarbetares insatser och känsla av 
grupptillhörighet är exempel på hälsofrämjande parametrar. Ledarskap med fokus på 
medbestämmande och återkoppling har visat sig ha en skyddande effekt på 
arbetsgruppsklimatet och förbättrad hälsa hos den enskilde. Ett stöttande eller coachande 
ledarskap kan minska antalet konflikter på arbetsplatsen (Ljungblad, Granström, Dellve & 
Åkerlind 2014). Det coachande ledarskapet kan också minska stressrelaterade effekter och få 
medarbetare att utvecklas (Kelloway & Barling 2010). 
 
Chefer som utvecklar en strategi med medarbetaren i fokus kan minska antalet som behöver 
sjukskrivas på grund av arbetsrelaterad ohälsa. Chefer utgår då från ett helhetsperspektiv där 
de också ser till medarbetarens livssituation utanför arbetsplatsen. Strategin kan verka 
skyddande för medarbetares hälsa och överbrygga de ekonomiska kraven (Fällman Larsson & 
Kullén Engström 2016). Enligt Strömgren et al. (2017) lyfter medarbetare vikten av att chefen 
visar uppskattning för hela personalgruppen och ser till den enskilde individen. Oavsett vilken 
ledarstil chefen utgår ifrån kan ledarskapet ha en inverkan på de sociala relationerna i 
arbetsgruppen.  
 
Enligt Vatnøy, Dale, Sundlisæter Skinner och Karlsen (2022) kan ledarstil ha fokus på uppgift, 
utveckling eller relationer. Den aktuella ledarstilen kan utgå från en kombination av olika 
ledarstilar. Ett relationsinriktat ledarskap kan stärka teamarbete och samverkan i arbetsgruppen 
på längre sikt. Det uppgiftsorienterade ledarskapet kan skapa struktur och tydlighet. När 
arbetsgruppen befinner sig i ett läge med bra dynamik och flyt i gruppen kan ett mer 
utvecklingsorienterat ledarskap vara gynnsamt. Ledarstilen kan behöva anpassas efter 
arbetssituation och rådande omständigheter på arbetsplatsen. Detta kan ses som en del i 
grunden för ett välfungerande ledarskap (Skakon et al. 2010; Strömgren et al. 2017; Vatnøy et 
al. 2022). Ledarens förmåga att skapa goda relationer och tycka om sina medarbetare möjliggör 
för goda möten med medarbetare. Meningsfulla möten och interaktionen med medarbetare lyfts 
som något av det mest grundläggande för att lyckas som chef (Moradi et al. 2020). 
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Att se medarbetaren som människa med olika individuella förmågor som bör tas tillvara, är 
grundläggande för ett hälsofrämjande ledarskap. Förståelse, mod att våga leda och ett etiskt 
bemötande ses som värdefulla egenskaper hos ledare. När ledare skapar möjlighet för 
professionell utveckling kan det komma både medarbetare och verksamheten tillgodo. Ledaren 
behöver ha en förmåga att sätta sig in i arbetssituationen, vara medveten om vad som sker och 
kunna agera när det krävs (Grönlund & Stenbock-Hult 2014). När det finns ett förtroende i 
relationen till ledaren kan ett fungerande samtalsklimat skapas. Förmåga att kommunicera med 
medarbetare lyfts som en viktig förmåga hos ledare. Ledarens förmåga att förklara och ge 
återkoppling ses som utmärkande i en god kommunikation. När ledaren värdesätter samarbete, 
agerar god förebild och har ett respektfullt bemötande stärks relationen mellan medarbetare 
och chef (Rouse & Al-Maqbali 2014). Medarbetares mående kan påverkas av chefens 
egenskaper och förmågor. Medarbetares hälsa påverkas positivt av att ledare visar tillit i 
relationen, har förmågan att skapa en god dialog och lyssnar på sina medarbetare. För många 
medarbetare är det angeläget att ledaren kan bidra till att hålla ställningarna och lösa problem 
när så behövs. Genom att lösa problem visar chefen ett ansvarstagande för medarbetarnas 
välbefinnande (Vidman & Strömberg 2021). 
 
Enligt Dellve och Eriksson (2016) bör en välfungerande ledare ses ur ett perspektiv som stärker 
och främjar medarbetarnas hälsa på arbetsplatsen. Genom att samverka och arbeta mot 
gemensamma mål kan chefer och medarbetare arbeta aktivt för att nå en välfungerande, trivsam 
och hälsosam arbetsplats. Återkoppling på arbetet, socialt stöd och en god relation till ledaren 
kan inverka positivt på medarbetares arbetsengagemang. Ett ledarskap som stärker möjligheten 
till utveckling och inflytande kan skapa en hållbar arbetssituation för medarbetare. Det bör 
finnas en balans gällande prioriteringar av produktivitet och ekonomi i relation till 
medarbetares arbetsförhållanden. Ökad ohälsa hos medarbetare har identifierats när 
arbetsförhållanden har nedprioriterats framför verksamhetsmål styrda mot produktivitet och 
ekonomi (Dellve & Eriksson 2016). 
 
Ekonomi och medarbetares behov i balans 
Sveriges regioner ska utifrån invånarnas behov erbjuda sjukhusvård, habilitering, rehabilitering 
och primärvård. Primärvården har som ett av sina grunduppdrag, ansvar för att se till att 
patienter får vård för sådana åkommor som är vanligt förekommande. Det ställs även krav på 
att primärvården ska vara lätt tillgänglig, ge vård av god kvalitet och arbeta med förebyggande 
insatser sett både till individen och befolkningen i stort (SFS 2017:30). Socialstyrelsens rapport 
avseende uppföljning av primärvård och omställningen till en mer nära vård (Socialstyrelsen 
2021) visar att primärvården, första linjens vård, behöver stärkas gällande tillgänglighet och 
kompetens. Förebyggande arbete med ett perspektiv som sätter patienten i centrum samt en 
bättre samordning av vårdinsatser mellan kommun och region är prioriterade områden. Utöver 
detta behöver primärvården medverka i forskning och utbildning i allt större utsträckning 
(Socialstyrelsen 2021). Enligt Nilsen et al. (2021) har primärvården fått ökat ansvar för 
patienter med komplexa hälsotillstånd. Medarbetare kan ställas inför svåra etiska 
överväganden vad gäller prioritering av patienter. Ökad arbetsbörda med lite tid för 
återhämtning har skapat en ibland ohållbar arbetssituation. 
 
Det fria vårdvalet som implementerades i primärvården 2010 innebär större möjligheter för 
patienter att välja vårdcentral. Valfriheten för patienter har ökat samtidigt beskriver 
medarbetare att fokus på ekonomi har påverkat arbetssituationen genom ökad konkurrens om 
antal listade patienter (Hollman, Lennartsson & Rosengren 2014). Enligt Areskoug Josefsson, 
Avby, Andersson Bäck och Kjellström (2018) har ekonomiska prioriteringar inneburit 
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förändringar i medarbetares arbetsuppgifter och roller. Förväntningarna på medarbetare 
behöver tydliggöras. Otydliga arbetsuppgifter och roller kan påverka möjligheten till 
professionell utveckling. I takt med ökat fokus på ekonomi ses patienter i allt större 
utsträckning som unika kunder vars behov ska tillfredsställas så långt det är möjligt. 
Medarbetare lyfter att patienter inte bör ses som medel för att uppnå ekonomisk vinning 
(Areskoug Josefsson et al. 2018). De ekonomiska målen för verksamheten är inte alltid tydliga 
för medarbetare och kan hamna i konflikt med medarbetares syn på patienter, patienters behov 
och medarbetares värderingar. När de ekonomiska målen inte är i linje med medarbetarnas 
värderingar finns risk för att känslor av frustration skapas hos medarbetare (Areskoug 
Josefsson et al. 2018). 
 
Peeters (2011) beskriver hållbar utveckling utifrån de sammanlänkande dimensionerna 
ekologisk, ekonomisk och social hållbarhet. Ekonomisk vinst bör inte inkräkta på den sociala 
hållbarheten samtidigt som hänsyn bör tas till jordens begränsade resurser. Alla mänskliga 
relationer är beroende av varandra utifrån ett sammanhang där de olika dimensionerna bör vara 
i balans. Peeters (2011) lyfter utmaningen i att tillgodose de mänskliga behoven och samtidigt 
se till begränsningar utifrån ekonomi och jordens resurser. 
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PROBLEMFORMULERING 

När alltmer fokus riktas mot nya utvecklingsmål och ekonomi kan det finnas risk för att 
medarbetares behov kommer i skymundan. I förlängningen kan det innebära att medarbetare 
väljer att inte stanna kvar i verksamheten. Ledarskapet kan ha betydelse för medarbetares 
trivsel och engagemang på arbetsplatsen. Ledarskapets betydelse för den psykosociala 
arbetsmiljön upplevs inte alltid få genomslagskraft i verksamheten. Medarbetares behov av 
stöd från ledaren kan behöva synliggöras. Studien kommer utifrån intervjuer att undersöka vad 
medarbetare berättar att de behöver av ledaren för stöd på arbetsplatsen. 
 
 
SYFTE 

Syftet med studien är att beskriva medarbetares uppfattningar av hur chefen kan ge och visa 
stöd till medarbetare inom primärvården. 
 
Frågeställningar: 
 
- Vad kan chefen bidra med för att medarbetare ska känna stöd på arbetsplatsen? 
- Vilka egenskaper utifrån stöd värdesätter medarbetare hos chefen? 
- Vilken typ av stöd önskar medarbetare av chefen? 
 
 
METOD 

Ansats 
För studien har en kvalitativ metod använts. En kvalitativ metod lämpar sig väl när 
medarbetares upplevelser ska undersökas (Kvale & Brinkmann 2014, s. 41). Studien har 
genomförts via semistrukturerade intervjuer med utgångspunkt i en intervjuguide (bilaga 1). 
Informanterna fick reflektera och prata fritt kring fyra huvudområden vartefter lämpliga öppna 
följdfrågor ställdes. Det är av stor vikt att ställa följdfrågor vid oklarheter för att uppnå en så 
nära sanningsenlig tolkning som möjligt vilket bekräftas av Lindseth och Norberg (2004). 
 

Datainsamling 
Från början kontaktades ett mindre antal verksamhetschefer, då svar uteblev kontaktades 
ytterligare verksamhetschefer. Flera verksamhetschefer gav sitt medgivande för studien. 
Sammanlagt kontaktades 38 verksamhetschefer. En verksamhet kontaktades via 
bekvämlighetsurval. Informationsbrev (bilaga 2) har skickats ut till ansvariga chefer som har 
fått lämna sitt godkännande för genomförande av studien. Ansvariga chefer har sedan 
informerat medarbetare om studien (bilaga 3). Medarbetare har själva kontaktat studenterna för 
medverkan, några informanter tillfrågades dock muntligt av studenterna. Informanterna fick 
själva välja hur intervjuerna skulle ske. Intervjuerna genomfördes digitalt, via telefon eller 
fysiskt på plats. Studenterna genomförde intervjuerna enskilt, det vill säga att en student och 
en informant deltog vid intervjutillfället. Intervjuernas tidsåtgång varierade mellan 15-58 
minuter. 
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Urval 
Inklusionskriterier för att medverka i studien var att medarbetaren skulle ha någon form av 
patientkontakt i det dagliga arbetet. Antalet informanter utmynnade i sju stycken, de var 
verksamma på fyra medelstora vårdcentraler i södra Sverige. Informanterna arbetade som 
sjuksköterska, specialistsjuksköterska, arbetsterapeut och medicinsk sekreterare. Alla 
informanter var kvinnor. Yrkeserfarenheten varierade mellan 3–30 år. 
 

Dataanalys 
Materialet har analyserats enligt induktiv kvalitativ innehållsanalys. Materialet har analyserats 
förutsättningslöst och har inte utgått från en befintlig teori (Elo & Kyngäs 2008). En induktiv 
kvalitativ innehållsanalys har valts då analysen inte utgår från en befintlig teori och erfarenhet 
på området hos författarna har varit begränsad gällande analysmetod (Graneheim & Lundman 
2004; Elo & Kyngäs 2008). Enligt Polit och Beck (2021, s. 257) finns det inga generella regler 
kring hur en kvalitativ analys ska genomföras. Samtliga intervjuer lästes upprepade gånger för 
att få en överblick och känsla av helhet. Intervjuerna klassificerades A-G. Meningsbärande 
enheter plockades därefter ut som svarar an på syftet med studien. De meningsbärande 
enheterna har därefter kondenserats för att få fram det väsentliga i innehållet. Därefter har 
koder, underkategorier och till sist kategorier skapats (Graneheim & Lundman 2004). 
Meningsbärande enheter, kondenserade meningsenheter, koder, underkategorier och kategorier 
har förts in i ett gemensamt arbetsdokument. Gemensam reflektion har förts vid alla steg i 
analysen (tabell 1). 
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Tabell 1. Exempel på analysen 
Meningsbärande 
enheter 

Kondenserad 
meningsenhet 

Kod Underkate-
gori 

Kategori 

Det får ju inte va 
nån som sitter i 
periferin utan det 
måste va nån som 
hela tiden tycker 
jag i 
vårdcentralsjobb, 
är med 

...inte va nån 
som sitter i 
periferin, det 
måste va nån 
som är med 
hela tiden 

 
 
Nära 

 
 
Stöd 

 
 
Närvarande chef 

...att man tar emot 
och man går 
igenom och man 
bollar och man 
diskuterar 
tillsammans och 
sen tar ett beslut 
man behöver inte 
ta alla beslut 
samma 
vecka...det tycker 
jag är jätteviktigt.. 

Ta emot och 
gå igenom, 
diskutera 
tillsammans, 
inte ta alla 
beslut samma 
vecka 

 
 
 
 
Diskutera 
tillsammans 

 
 
 
 
Inflytande 

 
 
 
 
Främja 
delaktighet i 
arbetsgruppen 

alltså 
uppmuntran att 
någon ser mig 
och ser vad jag 
gör och säger åh 
det var bra det 
gjorde du bra 
eller... 

alltså 
uppmuntran, 
det gjorde du 
bra 

 
 
 
Uppmuntran 

 
 
 
Dialog 

 
 
 
Kommunikation 

 

Förförståelse 
Studenterna har behövt medvetandegöra, problematisera och hantera sin förförståelse för att nå 
ny förståelse och kunskap. Förförståelsen kan till viss del vara omedveten och kan inte alltid 
medvetandegöras fullt ut. Genom att medvetet distansera sig till det som studeras stärks 
öppenheten i studien (Dahlberg, Dahlberg & Nyström 2008, ss. 134-142). Med erfarenhet som 
anställda inom vården finns en förförståelse kring hur relationen med ledaren kan te sig. Krav 
har ställts i ett tidigt skede att medvetandegöra erfarenheter och upplevelser. Studenterna har 
så långt det är möjligt, känt igen, reflekterat kring och hanterat sin förförståelse. En kritisk 
hållning har intagits under intervjuerna för att rikta fokus mot syftet. I samband med analysens 
olika steg har förförståelsen beaktats. 
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Forskningsetiska överväganden 
En tillit behöver utvecklas för att skydda de personer som deltar i forskningsprojekt. 
Högskolearbeten på grund- eller avancerad nivå kräver inte tillstånd från etikprövningsnämnd 
enligt 2 § av lag om etikprövning av forskning som avser människor (SFS 2003:460). Det är 
av största värde för en studies anseende och förtroendet för högskolan att studien har ett syfte 
som kan motiveras utifrån risk och nytta (Kjellström 2017, ss. 71-74). Innan intervjuerna 
genomfördes inhämtades godkännande från ansvariga chefer och medarbetare. Syftet med 
studien har tydliggjorts och ett informerat samtycke har inhämtats. Medarbetare har fått 
information om att de när som helst kan avbryta sin medverkan i studien utan att uppge 
anledning. 
 
Fördelarna med deltagande i studien ska överväga de eventuella risker som finns för den 
enskilde. Hänsyn till eventuella konsekvenser behöver även tas i samband med publicering av 
materialet (Kvale & Brinkmann 2014, ss. 105-110). Konfidentialiteten har skyddats och det 
inspelade materialet har förvarats på ett säkert sätt. Ställning har tagits till om det finns risk för 
att den enskilde medarbetaren kan bli identifierad på något sätt. 
 
 
RESULTAT 

Resultatet beskriver medarbetares uppfattningar av hur chefen kan ge och visa stöd till 
medarbetare. Efter att materialet analyserats utkristalliserades underkategorier och kategorier 
(tabell 2). 
 
Tabell 2. Underkategorier och kategorier 

Underkategorier Kategori 
Förtroende  
Stöd Närvarande chef 
Verksamhetskännedom  
Trivsel Främja delaktighet i arbetsgruppen 
Inflytande  
Dialog Kommunikation 
Information  

 

Närvarande chef 
Kategorin närvarande chef innehåller underkategorierna förtroende, stöd och 
verksamhetskännedom. 
 
Förtroende 
Informanterna lyfte vikten av att kunna vara sig själv på arbetet, att det ska vara tillåtet att visa 
känslor utan att bli dömd för det. Informanterna beskrev det övergripande i att känna sig 
värdefull och respekterad både som människa och i yrkesrollen. Informanterna poängterade 
vikten av att vara sedd och bekräftad i sitt arbete. De beskrev det som grundläggande med 
förståelse och empati. “...just det här att...att få känna liksom att man är eh men en viktig 
medarbetare.” (Intervju D) 
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Informanterna lyfte tillit åt båda håll, det ömsesidiga i att både chef och medarbetare har 
förtroende för varandra. Informanterna ville att chefen ska lita på medarbetares bedömning. De 
lyfte vikten av att kunna berätta saker för chefen och att det stannade där. Informanterna 
beskrev att chefen ska kunna lyssna. Informanterna framhävde vikten av att medarbetare alltid 
ska kunna vända sig till chefen. 
 
Informanterna påtalade att chefen ska kunna ta feedback som är mindre bra. Informanterna 
beskrev att chefen bör kunna få medarbetare att våga öppna sig. Känslan av “högt i tak” och 
kunna lyfta sådant som är svårt. Chefen ska vara objektiv och inte ta någons sida. “...jag tror 
att hen behöver vara mer tydlig generellt alltså att hen liksom mer öppet säger liksom att alla 
gör så gott dom kan..” (Intervju C) 
 
Informanterna beskrev att chefen inte ska avfärda medarbetare. De värdesatte ett lugn hos 
chefen. Informanterna påtalade vikten av att chefen bjuder in till diskussion och inte är för 
snabb i beslutsfattande. Öppenhet och ärlighet skapar förtroende enligt informanterna. 
Informanterna uppgav att förtroende skapas om chefen inte sätter sig över i hierarkin, när 
chefen är en del i teamet och är lyhörd för vad andra säger och gör.  
 
“Jag skulle vilja säga att en chef alltså...som inte sätter sig själv i främsta rummet utan 
ah...är väldigt lyhörd för vad andra säger och gör.” (Intervju G). 
 
Genom att vara ödmjuk och närvarande visar chefen att hen inte glömmer hur det är för de som 
gör det dagliga arbetet. Någon informant uttryckte det som att chefen ska kunna “se”. Har något 
hänt så ska chefen veta om det, informanten uttryckte att det är viktigt att chefen visar att hen 
har sett. 
 
Stöd 
Informanterna beskrev vikten av att chefen ska vara synlig ute bland medarbetarna. De 
uppskattade när chefen signalerade och hade öppen dörr. Informanterna uttryckte vikten av att 
chefen var lätt att nå i det dagliga arbetet och befann sig fysiskt på plats. Flera informanter 
beskrev vikten av att chefen ska vara tillgänglig. Även om informanterna poängterade att de 
inte hela tiden behövde veta var chefen befann sig ville de ändå veta att chefen fanns där om 
det behövdes. När chefen var närvarande och nåbar möjliggjorde det för medarbetarna att 
ventilera saker som hänt eller som de funderat på. Informanterna uppgav att när chefen var ute 
och visade sig var det ett sätt för chefen att skaffa sig en överblick över vad alla gör och är 
kapabla till. Informanterna beskrev att när chefen var på plats kan chefen rycka in och hjälpa 
till om det behövs. Informanterna lyfte samband mellan en närvarande chef och tillit och 
respekt. 
 
Flera informanter berättade att de inte vänder sig till chefen i onödan. Chefen behöver vara en 
trygg bas dit medarbetarna kan vända sig om det uppstår problem som de inte kan lösa själva. 
Informanterna uttryckte att de önskar en chef som ser tendenser på arbetsplatsen. De önskade 
att chefen ska kunna hantera meningsskiljaktigheter. Informanterna påtalade att chefen tar tag 
i saker och inte sopar problem under mattan. Informanterna lyfte vikten av att chefen tar 
initiativ till att berörda samlas och går igenom det som hänt om det uppstått konflikt. 
Informanterna påtalade att chefen behöver våga gå in i situationen, försöka reda ut och se vad 
som behöver göras. De menade att chefen ska hålla sin egen person utanför situationen, 
framförallt om det gäller situationer som kan uppfattas som konflikter. 
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Informanterna lyfte att chefen behöver vara lösningsinriktad. Någon informant önskade att 
chefen är den som funderar och kommer med lösningar. Informanterna beskrev det som att 
chefen kan fungera som ett bollplank där chefen kan lyfta och se saker ur olika perspektiv. Om 
det uppstår problem på arbetsplatsen beskrev informanterna att de tillsammans med chefen vill 
hjälpas åt för att hitta lösningar. De uppskattade när chefen bjuder in till reflektion för att 
diskutera förslag. Informanterna uttryckte att de på så sätt uppmuntras att komma med egna 
idéer. 
 
Informanterna beskrev stöd på det personliga planet som viktigt. De påtalade att vara sedd av 
chefen. Informanterna uttryckte att chefen säger att hen finns där om det är något. 
Informanterna berättade att de uppskattade att chefen småpratade med medarbetarna. De lyfte 
att det inte behövde ta lång tid, utan någon minut att stanna till hos medarbetarna. “...prata med 
sina medarbetare lite “hur har du det idag” eh liksom och alltså..så att man eh..inte blir 
osynlig...” (Intervju B) 
 
Informanterna lyfte vikten av att chefen ställer sig bakom och backar upp medarbetarna. De 
uttryckte att chefen ska vara medarbetarnas röst. Informanterna lyfte behovet av att föra 
medarbetarnas talan i dialog med högre ledning. 
 
“Men jag kan inte ha en chef som bara lyssnar, jag behöver ha en chef som agerar. Som också 
står på...vad heter det..ens sida, på barrikaderna. Som representerar...” (Intervju E) 
 
Informanterna uttryckte att chefen kan vara ett stöd i att minska stress genom att ta kommandot 
och samla arbetsgruppen vid behov. Informanterna lyfte vikten av att chefen är tydlig. Någon 
informant beskrev det som viktigt med tydligt ledarskap i lagom dos. De påtalade vikten av att 
chefen är tydlig med förväntningar så att det som medarbetaren förväntar sig av sig själv är 
samma som chefen förväntar sig av medarbetaren. Informanterna beskrev vikten av att alla vet 
vad som gäller. 
 
Verksamhetskännedom 
Informanterna berättade att chefen behöver ha ett helhetsperspektiv och känna till alla delar i 
verksamheten. Informanterna uttryckte att när chefen har en förståelse för arbetssituationen kan 
ett förtroende skapas hos medarbetarna för de beslut som fattas. Informanterna beskrev därtill 
att när chefen har förståelse för arbetssituationen kan chefen lyfta vidare uppåt om det finns 
behov av förändringar.  
 
“Så att hålla sig eh...vad heter det ehm.. inte släppa riktigt på den, på golvet...asså inte släppa 
båda perspektiven.” (Intervju E) 
 
Flera informanter påtalade att chefen behöver känna till varje medarbetares arbetsuppgift och 
veta vad alla bidrar med. Några informanter uttryckte att chefen själv behöver ha erfarenhet 
från liknande arbetssituation för att kunna ha förståelse för det arbete utförs. Vissa informanter 
beskrev i generella termer som att chefen ska ha koll på verksamheten och i stora drag känna 
till vad medarbetare pratar om. 
 

Främja delaktighet i arbetsgruppen 
Kategorin främja delaktighet i arbetsgruppen innehåller underkategorierna trivsel och 
inflytande. 
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Trivsel 
Informanterna beskrev vikten av att känna sig som en del av ett lag eller team på arbetsplatsen. 
De uttryckte att chefen behöver ta ansvar och se till att det skapas ett bra arbetsklimat. Genom 
att chefen ser till varje enskild medarbetares egenskaper och förmågor kan en god dynamik 
skapas i arbetsgruppen. Informanterna berättade att när chefen visar ett intresse för allas 
välmående i arbetsgruppen stärks känslan av att chefen bryr sig om medarbetarna. 
 
“...chefen vill att alla vi som jobbar där ska må bra det är en jätteviktig sak...känner att någon 
bryr sig om...att just chefen bryr sig om en...” (Intervju B) 
 
Flera informanter lyfte vikten av att göra roliga och trivsamma saker tillsammans på 
arbetsplatsen. De beskrev att chefen kan ta initiativ till sådana aktiviteter genom att till exempel 
föreslå möte utomhus vid fint väder eller bjuda på fika. Det blir ett tillfälle för chefen att visa 
sin uppskattning samtidigt som arbetsgruppen samlas. Informanterna lyfte att chefen kan visa 
uppskattning genom några rader i veckobrevet. Informanterna uttryckte att det handlar om små 
enkla saker. 
 
“Ibland kan det va ett enkelt mejl “att va bra ni har jobbat” “jag ser att ni har jobbat på”. 
Och ibland när en hel arbetsplats har gjort bra så får vi väl lite (skratt) tårta och gott så sånt 
uppskattas ju också...” (Intervju F) 
 
Informanterna beskrev att chefen kan vara tydlig med raster och då uppmuntra till att lämna 
jobbprat. Informanterna lyfte inställningen hos chefen, informanterna värdesatte en glad och 
positiv person med humor. Informanterna beskrev att ett allmänt gladlynt sätt kan underlätta 
samvaron på arbetsplatsen. 
 
Inflytande 
Informanterna beskrev att chefen behöver fånga alla medarbetare. Informanterna berättade att 
chefen slits mellan krav som ställs uppifrån och nerifrån. De poängterade vikten av att hitta en 
balans där medarbetare känner sig delaktiga. Informanterna påtalade vikten av att ha inflytande 
och kunna vara med och påverka. Informanterna lyfte möjligheten att arbeta med förändringar 
och att chefen ger utrymme för det. När medarbetare kommer med förslag på förbättringar 
beskrev informanterna en önskan om att chefen lyssnar och visar intresse. 
 
“...att inte allting styrs uppifrån utan att man får vara med och..eh..känna att man faktiskt har 
inflytande och kan eh..påverka det...” (Intervju B) 
 
Informanterna lyfte vikten av att chefen uppskattar och tar tillvara på kompetens, förmågor och 
erfarenhet som finns bland medarbetare. Informanterna berättade att de vill ha möjlighet att 
utvecklas på arbetet och i sin profession. De beskrev att chefen kan tipsa om eller ge sitt 
medgivande för bland annat utbildningar eller föreläsningar. 
 
Informanterna poängterade att medarbetare ges mandat och får frihet att förändra när chefen 
delegerar ansvarsområde. Mandat beskrev informanterna kan vara kopplat till att “sänka 
telefonen”, avsätta tid till administration eller ändra i tidsbokningen av patienter. Informanterna 
berättade att de uppskattade när arbetstiderna kunde anpassas utefter livssituationen. 
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Kommunikation 
Kategorin kommunikation innehåller underkategorierna dialog och information. 
 
Dialog 
Informanterna beskrev att chefen behöver ha förmågan att prata med medarbetare på ett 
förståeligt sätt. De berättade att dialogen med chefen ska vara öppen, att det är viktigt att chefen 
inte undanhåller saker för sina medarbetare. Informanterna uppskattade att dialog fördes hela 
tiden. Informanterna lyfte vikten av vikten av att ha möten tillsammans. Informanterna lyfte 
tonen i samtalet och dialogen. Informanterna beskrev att när tonen är god kan båda parter kan 
säga saker till varandra och det öppnar upp för dialog. 
 
Informanterna beskrev att medarbetare vill ha utvärdering på sitt jobb. De uppskattade korta 
utvärderingar. Informanterna uppgav att feedback och bekräftelse stärkte medarbetaren i att 
handla rätt. Informanterna lyfte vikten av respons. 
 
“...det blir ju något positivt när man eh…när man hör liksom om vad man är bra på, att det 
liksom…förstärks…ehmm…av ens chef, att få liksom, ja men fina ord eller sådär…”  
(Intervju A) 
 
Informanterna uttryckte att kritik bör framföras enskilt mellan fyra ögon och inte inför andra. 
De beskrev att chefen behöver avsätta tid när kritik ska framföras. Informanterna lyfte tid för 
reflektion och utrymme att svara på den kritik som framförs. 
 
Informanterna lyfte vikten av korta avstämningar och återkoppling. Om återkoppling inte kan 
ges direkt uppgav informanterna att de vill ha en fingervisning om när återkoppling kan ges. 
Informanterna lyfte att de vill ha en tydlighet kring vad de kan vara med och påverka och vad 
som inte går att påverka. Informanterna beskrev att det finns saker chefen inte kan kontrollera 
och att chefen är tydlig med det. Informanterna påtalade vikten av dialog vid nya riktlinjer. 
 
Information 
Informanterna belyste daglig kommunikation. Vid förändringar lyfte de vikten av att chefen 
kommunicerar direkt till medarbetarna. Någon informant lyfte aspekten att chefen bör hjälpa 
medarbetarna i att ta till sig aktuell information. 
 
“...uppdatera information eh...som har liksom ett bra veckobrev som går ut...med tydlig 
information så att man själv slipper sitta och titta på intranätet hela tiden och försöka ha koll 
för chefen har ju en annan överblick och vet lite vad som är uppdaterat för vår verksamhet...” 
(Intervju D) 
 
Informanterna lyfte värdet i en kalender så att medarbetarna vet var chefen befinner sig. 
Informanterna poängterade korta morgonmöten för att gå igenom dagen. 
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DISKUSSION 

Metoddiskussion 
För studien har en kvalitativ metod valts. Studien genomfördes via semistrukturerade intervjuer 
och har ställt höga krav på förmågan att intervjua. Intervjuerna har genomförts efter noggranna 
förberedelser. Tid avsattes för att underlätta för informanterna att öppna upp sig. Intervjuguiden 
var ett stöd för att hålla fokus på ämnet under intervjun. Båda intervjuare har erfarenhet av 
samtalsmetodik i sjuksköterskerollen. Skillnaden mellan yrkesrollen och intervjurollen har 
medvetandegjorts och en kritisk hållning har intagits inför och under intervjuerna. Enligt 
Mårtensson och Fridlund (2017, s. 434) kan tidigare erfarenheter påverka datainsamling och 
bör lyftas för att stärka pålitligheten. Intervjumetoden valdes för möjlighet till utvidgade svar 
och djupare förståelse som kan nås via intervjuer. Intervjuer genomförda på plats har inneburit 
att intervjuaren kunnat fånga upp det som sker i rummet under samtalet. Kroppsspråk och 
gester framträder tydligare vid intervju på plats (Kvale & Brinkmann 2015, ss. 131-133). 
Samma förutsättningar har inte funnits vid intervjuer genomförda digitalt. De digitala 
intervjuerna utökade möjligheten att intervjua på distans. 
 
Intervjuare behöver vara medveten om den situation informanten ställs inför och känslor som 
kan uppstå. Det kräver tydlighet och en känslighet i intervjusituationen för att respektera 
informanternas gränser (Kvale & Brinkmann 2015, ss. 49-111). Hänsyn har tagits till att 
informanterna befinner sig i beroendeställning gentemot chefen. Författarna har poängterat att 
det inte handlat om en utvärdering av det befintliga ledarskapet. Intervjuerna genomfördes med 
en intervjuare närvarande, vilket kan ha underlättat för informanterna att öppna upp och dela 
med sig av upplevelser. Bias i sammanhanget är samtidigt den okända relationen som ska 
samverka under intervjun och att det inte är intervjupersonen som ska förstås utan det som 
förmedlas, vilket bekräftas av Persson och Sundin (2017, s. 336). Fokusgrupper skulle kunna 
utgöra en metod för att underlätta diskussioner jämfört med enskilda intervjuer (Kvale & 
Brinkmann 2014, s.191). 
 
Syftet och frågeställningarna har besvarats vilket ökar pålitligheten i arbetet. Medarbetares 
beskrivning av upplevelser för stöd och välmående i relation till chefen kan påverkas av om de 
känner sig pressade att delta i studien och kan därmed påverka sanningshalten i resultatet. 
Trovärdigheten har styrkts genom att informanterna bjudits in till att öppna upp sig under 
intervjun. Författarna har varit lyhörda, väntat in och uppmuntrat informanterna att berätta mer 
eller utveckla. Hänsyn har tagits till att informanterna ska känna sig bekväma i 
intervjusituationen genom att informanterna fått välja dag, tid och plats för intervjun. Tid har 
avsatts så att informanterna getts möjlighet till eftertanke under intervjun. 
 
Vid bedömning av trovärdighet i samband med intervjustudier tas hänsyn till hela 
forskningsprocessens olika delar. Alltifrån planering, analys och rapportering bedöms utifrån 
om stegen är försvarbara och bekräftar det forskaren kommit fram till (Kvale & Brinkmann 
2014, ss. 297-301). Studenterna har intagit en kritisk hållning vid analysen och inför de egna 
resultaten.  
 
Överförbarheten av resultat från intervjustudier bör bedömas med försiktighet. Intervjustudier 
innebär ofta att urvalet är begränsat vilket påverkar överförbarheten till andra kontexter. Likväl 
kan enstaka väl genomförda intervjuer bidra med värdefull kunskap (Kvale & Brinkmann 2014, 
ss. 310-314). Resultatet i studien kan påverka överförbarheten till andra kontexter då vald 
metod speglar personliga tankar och upplevelser. Det kan vara svårt att dra generella slutsatser 
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i intervjustudier vilket bekräftas av Kvale och Brinkman (2014, s. 310). Överförbarheten 
bedöms också utifrån att resultatet är tydligt beskrivet (Mårtensson & Fridlund 2017, s. 433). 
Resultatet kan ge en fingervisning om medarbetares uppfattningar kring stöd från chef. I 
studien uppstod en mättnad efter genomförda intervjuer då likheter och mönster framkom 
under analysen. Författarna menar att det kan vara troligt att resultatet kan överföras till fler 
områden inom hälso- och sjukvården då relationen mellan medarbetare och chef är en del av 
arbetslivet och ständigt närvarande. 
 

Resultatdiskussion 
Syftet med studien är att beskriva medarbetares uppfattningar av hur chefen kan ge och visa 
stöd till medarbetare inom primärvården. Resultatet i studien beskriver medarbetares 
uppfattningar av hur chefen kan ge stöd genom att vara närvarande i verksamheten. De 
beskriver att chefen kan vara närvarande på olika sätt. Förtroende, stöd och 
verksamhetskännedom framkommer i resultatet under huvudkategorin närvarande chef. 
Medarbetare lyfter värdet i att främja delaktighet i arbetsgruppen genom trivsel och inflytande. 
Stöd kan enligt medarbetare kännetecknas av kommunikation via dialog och information. 
 
För att leda in informanterna på vad chefen kan bidra med för att ge och visa medarbetare stöd 
valdes ett inledande område kring vad det övergripande innebär att må bra i livet och på 
arbetsplatsen. Medarbetare lyfte familjen, att må bra fysiskt och psykiskt och betydelsen av 
kollegor. 
 
Resultatet visar att medarbetare vill att chefen visar tillit till medarbetaren. Informanterna 
beskriver att relationen bör genomsyras av ett öppet klimat där man både kan ge och ta 
återkoppling. De lyfter empati och ömsesidig tillit genom att kunna vända sig till chefen och 
få medarbetare att öppna upp sig. Informanterna poängterar att inte bli dömd, bli visad respekt 
och att chefen inte sätter sig över i hierarkin. Bringselius lyfter att tillit inte kommer av sig 
självt, det utgår från att båda parter kan hjälpa, vågar hjälpa och vill hjälpa varandra 
(Regeringskansliet 2017). Begreppet tillitsbaserad styrning och ledning (Regeringskansliet 
2017) upplevs av författarna diskuteras många gånger på en nivå som inte når medarbetare. För 
att det ska kunna nå ut behöver det medvetandegöras hos medarbetare. Det som inte 
medvetandegörs kan inte heller skapas eller få genomslag. 
 
Enligt Jetha, Le Pousésard, Mustard, Backman och Gignac (2021) utgör tillit grunden vid 
återgång till arbetet efter sjukskrivning för att möjliggöra interaktion och 
informationsöverföring mellan medarbetare och chef. När medarbetare upplever brist i tillit till 
chefen försvåras återgång till arbetet då medarbetare inte delar med sig av viktig information 
om sin situation och sina behov (Jetha et al. 2021). Författarna reflekterar kring tillit som grund 
för att en arbetsplats och organisation ska kunna fungera. Om vi inte litar till varandra eller att 
tilliten skaver skulle möjligheten till ett hållbart arbetsliv kunna påverkas negativt tänker 
författarna. Enligt Bringselius (Regeringskansliet 2017) bör tillit ur ett ledningsperspektiv 
synliggöras. Detaljstyrning kan innebära minskad motivation hos medarbetare och kan leda till 
försämrad psykosocial arbetsmiljö. Tillit bör genomsyra hela organisationen uppifrån ledning 
till alla i medarbetarskiktet och från medarbetare till ledning (Regeringskansliet 2017). Tillit 
har en positiv inverkan på arbetstillfredsställelse och hälsa över tid och kan sägas utgöra 
grunden för ett hållbart arbetsliv (Roczniewska, Richter, Hasson & von Thiele Schwarz 2020). 
 
Studiens resultat visar på att medarbetare önskar en chef som är synlig och visar sig ute i 
verksamheten. Informanterna beskriver en chef som är lätt att nå och är tillgänglig för 
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medarbetarna. Det framkommer i resultatet att medarbetare önskar att de kan vända sig till 
chefen för stöd när de verkligen behöver hjälp och uppbackning. Informanterna beskriver att 
chefen kan fungera som ett slags bollplank och i vissa situationer ta kommando och ta ansvar 
för att saker ska lösa sig. Resultatet i studien ställs mot att chefen inte bör underskatta stödet 
kollegor sinsemellan och som chef ta tillvara på och se det som en resurs. För att som chef 
kunna verka hållbart och kunna vila i att medarbetare kan finna stöd i varandra. Det kollegiala 
stödet bekräftas av Billings et al. (2021) som visar att medarbetare inom vård och omsorg söker 
olika vägar för stöd. Istället för att vända sig till chefen lyfter medarbetare stöd från kollegor i 
samma situation men att de även hämtar stöd från vänner och familj. Utöver detta vänder sig 
medarbetarna till sig själv för att hämta kraft och styrka (Billings et al. 2021).  
 
Resultatet i studien visar på vikten av balans mellan att som chef ge medarbetare stöd och 
samtidigt uppmuntra självständighet hos medarbetare. Det krävs mod att som chef våga stå 
utanför arbetsgruppen, att som chef både ta ansvar men också lägga tillbaka ansvaret på 
medarbetare vilket också stärks av Schön Persson, Nilsson Lindström, Pettersson, Andersson 
& Blomqvist (2018). När medarbetare söker stöd lyfts vikten av att chefen stannar kvar i  rollen 
som chef och inte övergår i att bli behandlare eller rådgivare (Skytt, Hagerman, Strömberg & 
Engström 2015). Författarna reflekterar kring mod hos chefen och att våga utmana medarbetare 
även om det kan upplevas provocerande av medarbetare. Författarna framhäver att det kan vara 
ett sätt för chefen att visa tillit till medarbetare för att främja utveckling. Informanterna 
beskriver att chefen behöver vara tydlig med vilken intention chefen har och kunna 
kommunicera med medarbetare. 
 
Informanterna poängterar vikten av att chefen är närvarande och synlig på arbetsplatsen. 
Coronapandemin har inneburit att fler chefer arbetat på distans och kanske även har fortsatt 
med det efter att restriktioner släppts. Informanterna i studien upplevs ha en bild av en chef 
som finns fysiskt på plats och är lätt att kontakta. Genom att vistas ute i verksamheten menar 
informanterna att det är ett sätt för chefen att fånga upp brister men också se till det som 
fungerar. Författarna reflekterar kring utmaningen för chefer som arbetar på distans att hitta 
sätt för att kunna ge stöd och skapa förtroende till medarbetare. Informanterna beskriver en 
närvarande chef som någonting mer än att bara visa sig fysiskt på arbetsplatsen. De påtalar 
vikten av att bli sedd och visad tillit och få respekt av chefen. Informanterna lyfter en chef som 
backar upp och kan hantera meningsskiljaktigheter. Enligt Dellve och Eriksson (2016) 
genomsyras ett hållbart ledarskap av viljan att leda och utveckla människor vilket kan skapa 
förtroende. Författarna reflekterar kring att detta kan möjliggöra ett närvarande hållbart 
ledarskap även då chefen befinner sig på distans. 
 
Informanterna i studien berättar att de vill ha inflytande och kunna vara med och påverka samt 
få möjlighet att arbeta med förändringar. De beskriver vikten av chefen hittar en balans där 
medarbetare känner sig delaktiga och får möjlighet att utvecklas i sin profession. Enligt Nilsen, 
Seing, Ericsson, Birken och Schildmeijer (2020) bör organisatoriska förändringar ske i lagom 
takt där syfte med förändring kommuniceras till medarbetare på ett begripligt sätt. 
Medarbetardrivna förändringar kan möta mindre motstånd och få större genomslagskraft än 
förändringar initierade av högre ledning enligt Nilsen et al. (2020). Författarna reflekterar kring 
hållbara medarbetaredrivna förbättringsförslag och formen för det. Att det finns en form för 
struktur och stöd att ta emot och arbeta med förbättringar som kommer från medarbetare.  
 
Informanterna beskriver att chefen bör underlätta för medarbetare att ta till sig aktuell 
information. Författarna reflekterar kring den mängd information chefen får till sig och 
möjligheten att kunna sålla och välja ut vilken information att föra vidare till medarbetare. 
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Enligt Lundin, Silén, Strömberg, Engström och Skytt (2022) gör chefen överväganden för att 
inte översvämma medarbetare med information då ett ständigt omättat informationsflöde kan 
medföra en belastning på medarbetare. Chefer väljer att kommunicera ut information som har 
relevans för det dagliga arbetet. Författarna lyfter förmågan hos chefen att hålla sig à jour och 
samtidigt inte undanhålla viktig information för medarbetare. 
 
Informanterna lyfter att chefen ska vara tydlig kring vilka beslut som går att påverka och vad 
som inte går att påverka som medarbetare. Enligt Ericsson och Augustinsson (2015) styrs 
chefen av vilka beslut som fattas av högre ledning och politiska beslut som tas i verksamheten. 
Det innebär att chefen kan behöva delge politiska beslut som i sin tur kan påverka 
trovärdigheten till chefen (Ericsson & Augustinsson 2015). Författarna reflekterar över 
svårigheten för medarbetare att kunna ha överblick över verksamheten på samma sätt som 
chefen har. Om det finns glapp i förståelsen för hur organisationen är uppbyggd kan det 
försvåra förståelsen för information och beslut. Chefen kan behöva tydliggöra för medarbetarna 
att arbetsplatsen är en pusselbit i organisationen och att medarbetare är en del av ett större 
sammanhang. På så sätt kan medarbetare få ökad förståelse för helheten och tillsammans med 
chefen arbeta mot långsiktigt hållbara mål för verksamheten. 
 
 
SLUTSATSER 

I resultatet framkommer tillsynes självklara beskrivningar om hur en chef kan ge och visa stöd 
till medarbetare. Samtidigt som det också kan uppfattas som en omöjlig uppgift att leva upp 
till allt som åläggs en chef. Ledarskapet bör inte kompliceras för mycket så att det blir ett 
omöjligt uppdrag. Det kan vara angeläget att lyfta mellanmänskliga behov hos medarbetare, att 
få och känna tillit och mötas av ett empatiskt förhållningssätt. Informanterna beskriver stöd 
som att bli sedd och lyssnad på, få känna sig delaktig och kunna påverka. Stöd beskrivs av 
informanterna som att chefen står bakom medarbetare. Informanterna lyfter tydlighet i dialog 
och information. 
 
Hållbara ledarskapsstrategier med medarbetaren i fokus kan behöva få mer genomslagskraft på 
ett hållbart sätt i den pressade vård- och omsorgsorganisation som dagens välfärd möter. 
Mänskliga resurser, det vill säga medarbetare, kan behöva förvaltas på ett sätt som möjliggör 
ett hållbart arbetsliv för den enskilde medarbeten. Det skulle också kunna innebära en hållbar 
kompetensförsörjning för organisationen. 
 
Förslag till framtida forskning 
Studiens resultat belyser vad medarbetare beskriver som stöd av chefen. För att validera 
studiens resultat och stärka överförbarheten i en vidare kontext skulle en enkätstudie med ett 
större urval kunna bidra med utökad kunskap. Medarbetare ur fler representerade 
professionsgrupper skulle kunna bidra med mer kunskap. Förslag på annan forskningsdesign 
kan utgå från kvalitativ metod med intervjuer som lyfter chefens perspektiv kring möjligheten 
att omsätta en hållbar ledarstil i det dagliga arbetet. 
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BILAGA 1 

Intervjuguide 

Presentation 

Formalia 

Inledning 

• Om du tänker på ordet välmående. Hur skulle du beskriva det då? 
• När det kommer till arbetsplatsen. Vad innebär det för dig att känna välmående där? 
• Vad är den viktigaste faktorn för dig att känna välmående på arbetsplatsen? 
• Varför är det viktigt? 
• Hur påverkar det dig? 

 

Chefens påverkan 

• Vad tänker du att chefen på en arbetsplats kan bidra med (följdfråga anpassas efter 
vad informanten sagt i tidigare svar, t.ex “för att du ska trivas, kunna påverka, känna 
gemenskap” osv.)? 

• Kan chefen bidra på något mer sätt? 

 

Chefens egenskaper 

• Vilka egenskaper värdesätter du hos en chef? 
• Varför är det viktigt för dig?  
• Hur påverkar dessa egenskaper dig? Hur skulle de kunna påverka dig? 

 

Stöd 

• När du hör ”stöd på arbetsplatsen”, vad tänker du på då? 
• Vilken typ av stöd vill du ha från en chef? 
• Hur kan chefen visa det? 
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BILAGA 2 

Till ansvarig chef      

Förfrågan om deltagande i examensarbete 
 

Hej, 
Vill ni och er verksamhet vara med och låta era medarbetare delta i intervjuer?  
Vi är två studenter som läser Magisterprogram i hållbar organisering och hälsofrämjande 
ledarskap inom vård och omsorg på Högskolan i Borås. Under sista delen i programmet 
skriver vi vårt examensarbete i form av en uppsats (15hp).  
 
Forskning idag visar på att olika former av hållbara ledarskapsstilar kan skapa värde för 
medarbetare men också för ledare och tredje part, patient. Syftet med examensarbetet är att 
undersöka vad medarbetare värdesätter av ledarskapet för att kunna bidra och må väl på 
arbetsplatsen. Datainsamling kommer ske via halvstrukturerade intervjuer där vi utgår från 
några huvudfrågor och följdfrågor där intervjudeltagaren får berätta fritt kring ämnet.   
 

Er verksamhet är utvald då arbetet kommer att fokusera på primärvård. Vi skulle se er 
medverkan som oerhört värdefull då det bidrar med kunskap och ger underlag för vidare 
forskning på området. Vår förhoppning är att få ert godkännande till intervjuer med 
medarbetare i den patientnära vården. Frågan är om er verksamhet kan tänka sig att 
medverka? 
 

För att få deltagare till vårt arbete behöver vi hjälp att nå ut med information via dig som 
chef. Vi är tacksam om du vidarebefordrar bifogad information till medarbetare.  
   

Om studiemedverkan blir aktuellt ombeds era medarbetare kontakta oss direkt via mejl 
eller telefon, mer information kommer då att lämnas till de medarbetare som vill delta. 
 
 

Informerat samtycke 

● Uppgifter som kan identifiera deltagare kommer inte att framgå under eller efter 
arbetets gång 

● Deltagare kommer att få en tydlig beskrivning hur intervjun och materialet hanteras för 
att garantera anonymitet  

● Ingen obehörig kommer ha tillgång till datamaterialet  
● Vid publicering kommer det analyserade resultatet att vara avidentifierat  
● Deltagandet är frivilligt och kan när som helst avbrytas  
● Vi handleds i examensarbetet av nedanstående handledare  

 

Är detta något som låter intressant så svarar vi gärna på fler frågor.  
Med förhoppning om er verksamhets deltagande. 
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E-post: agneta.kullen_engstrom@hb.se 

 

 

 

 

 

 

Godkännande  

Undertecknad chef godkänner härmed att Anna-Stina Bayard och Malin Molin genomför 
datainsamling inom ramen för vad som ovan beskrivits.  
 
Denna formalia ersätts med ett godkännande via vändande mejl. 
 
 
______________________________ 
Ort/Datum 
 
 
______________________________  
Namn  
 

 
______________________________ 
Titel/Verksamhet/Ort 

 

mailto:s205074@student.hb.se
mailto:s2009235@student.hb.se
mailto:agneta.kullen_engstrom@hb.se
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BILAGA 3 

Till medarbetare som arbetar i primärvården  
Förfrågan om att delta i intervjustudie  
Vi vill fråga dig om du vill delta i vårt examensarbete. Vi är två studenter med bakgrund som 
sjuksköterskor som studerar på Magisterprogram i hållbar organisering och hälsofrämjande 
ledarskap inom vård och omsorg vid Akademin för vård, arbetsliv och välfärd på Högskolan i 
Borås. Som en del i denna utbildning gör vi ett examensarbete. 

Vad är det för projekt och varför vill vi att du deltar? 

Forskning idag visar på att olika former av hållbara ledarskapsstilar kan skapa värde för 
medarbetare men också för ledare och tredje part, patient. Syftet med examensarbetet är att 
undersöka vad medarbetare värdesätter av ledarskapet för att kunna bidra och må väl på 
arbetsplatsen. Vad betyder välmående på arbetsplatsen för dig som medarbetare? På vilket 
sätt kan ledare ge dig det du vill ha som medarbetare? 
 
Verkar det intressant? Kontakta då oss ansvariga för studien. 
 
Huvudman för examensarbetet är Högskolan i Borås, som är en statlig myndighet. Med 
huvudman menas den organisation som är ansvarig för studien. 

Hur går examensarbetet till? 

Examensarbetet kommer genomföras med kvalitativ metod via intervjuer. Så kallade öppna 
frågor kommer att ställas för att du som deltagare ska kunna prata fritt om ämnet. 
Intervjuerna kommer att spelas in och skrivas ut. Resultatet av intervjuerna kommer sedan att 
analyseras och teman plockas ut och analyseras igen innan en sammanställning sker och ett 
resultat presenteras.  
Intervjuerna kommer att genomföras utifrån dina önskemål, antingen fysiskt på en plats som 
passar dig eller digitalt till exempel via Zoom. Vi räknar med ca 30-60 min per intervju.  

Hur får jag information om resultatet av studien? 

När examensarbetet är examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner för 
examensarbete vid Högskolan i Borås och finnas tillgängligt i databasen DIVA. Om du 
önskar kan Högskolan tillhandahålla en kopia till dig. 

Deltagandet är frivilligt  
Ditt deltagande är frivilligt och du kan när som helst välja att avbryta deltagandet. Om du 
väljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behöver du inte uppge varför, och det 
kommer inte heller att påverka ditt arbete.  
För att delta behöver du lämna ditt muntliga samtycke. 
Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta ansvariga för examensarbetet eller 
handledaren [kontaktuppgifter se nedan].
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Vad händer med mina uppgifter? 
I examensarbetet kommer vi att samla in information från dig. Inga namn, uppgifter eller 
resultat som kan härledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt 
material kommer att behandlas så att inte obehöriga kan ta del av det, i enlighet med gällande 
lagstiftning. Uppgifterna kan dock vara att betrakta som allmänna handlingar som kan 
komma att lämnas ut i det fall någon begär det i enlighet med offentlighetsprincipen. 
Det datamaterial som samlats in, (bakgrundsinformation och intervjuer, enkäter, 
fältanteckningar eller annat), kommer att förstöras när examensarbetet är examinerat och 
godkänt. 
 
Behandlingen av uppgifter om dig sker med stöd av artikel 6.1 (a) i dataskyddsförordningen 
(samtycke). Högskolan i Borås är personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal 
rättigheter enligt dataskyddsförordningens artikel 16-18, 20 och 22, som bland annat innebär 
att du har rätt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt få dessa rättade 
eller raderade. Du har också rätt att få behandlingen av uppgifter om dig begränsad. Kontakta 
ansvarig handledare i dessa fall. 
 
Om du har frågor eller synpunkter kring hur högskolan behandlar dina personuppgifter kan 
du kontakta vårt dataskyddsombud direkt via e-post, dataskydd@hb.se. Du har också alltid 
rätt att klaga på högskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som är 
tillsynsmyndighet. 
 
Kontakta oss om du är intresserad av att delta i vår studie, vi ser ditt deltagande som ett 
viktigt bidrag.   

Ansvariga för examensarbetet med kontaktuppgifter: 
Anna-Stina Bayard   Malin Molin    

s205074@student.hb.se  s2009235@student.hb.se 

073 733 33 38  070 342 09 29  

 

Handledare: Agneta Kullén Engström  

Högskolan i Borås  

Institutionen för arbetsliv och välfärd  
E-post: agneta.kullen_engstrom@hb.se 

 

 

 

Samtycke om deltagande 

Jag har fått muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft möjlighet att 
ställa frågor. Jag får behålla den skriftliga informationen. 

mailto:dataskydd@hb.se
mailto:s205074@student.hb.se
mailto:s2009235@student.hb.se
mailto:agneta.kullen_engstrom@hb.se
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