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Sammanfattning

Som chef inom vard och omsorg ar en viktig del att hantera utmanande samtal, d&ven om
chefen saknar formell utbildning for att genomftéra dessa samtal. Det finns
forvantningar fran verksamheten att du som chef ska kunna hantera dessa utmanande
samtal. | dessa samtal blir kommunikationsformaga, ledarstil och samtalskompetens
avgorande faktorer for hur val samtalen faller ut. Syfte med studien &r att undersoka och
forsta hur chefer inom vard och omsorg uppfattar och hanterar svara samtal med sina
medarbetare. Studien ar kvalitativ och utgar fran en fenomenografisk ansats. 10
enhetschefer inom tre olika verksamhetsomraden intervjuades. Samtliga chefer som
deltar i studien &r anstéallda inom vard och omsorg i offentlig sektor saval som privat
verksamhet. Den fenomenografiska analysen utmynnade i tre beskrivningskategorier;
Samtalstyper, Forberedelse och Stod. Beskrivningskategorierna presenterar resultatets
variationer med nio olika uppfattningar.

Nyckelord: Kommunikation, Svara samtal, Medarbetare, Kollegialt stod, Enhetschef,
Organisation, Fenomenografi och Vard och omsorg.

Abstract

As a manager in healthcare sector, an important part is handling challenging
conversations, even if you lack formal training to carry out these conversations. There
are expectations from the organization and employer that you will be able to handle
these challenging conversations. In these conversations, communication skills,
leadership style and conversation skills become decisive factors in how well the
conversations turn out. The purpose of the study is to investigate and understand how
managers in healthcare and social care perceive and handle difficult conversations with
their employees. The study is qualitative and based on a phenomenographic approach.
10 unit managers within three different operational areas were interviewed. All
managers who participate in the study are employed in health care in the public sector
as well as private operations. The phenomenographic analysis resulted in three
description categories; Conversation types, Organization and Support. The description
categories present the variations of the result with nine different perceptions operational
areas were interviewed.

Key words: Communication, Difficult conversations, Employees, Collegial support,
Unit managers, Organization, Phenomenography and Health and social care.



Forord

Vi vill inleda med att rikta ett stort tack till vara familjer och véanner som under
uppsatsskrivandet har lyssnat pa vara idéer och resonemang. Ert stod och era insikter
har varit ovarderliga for oss.

Vidare vill vi uttrycka var tacksamhet till de informanter som generdst delat med sig av
sina erfarenheter. Utan ert deltagande hade denna studie inte varit mojlig att genomfora.

Vi vill dven tacka varandra for det goda samarbetet under studiens gang. Vara olikheter
har kompletterat varandra och resulterat i ett givande arbete dar vi lart oss mycket.
Genom att arbeta tillsammans har vi bade utvidgat var forstaelse och fordjupat var
kunskap.

Slutligen vill vi ta tillfallet i akt att tacka var handledare Tora Nord for hennes talamod
och engagemang. Ditt ovérderliga stod har varit avgorande for att vi skulle kunna
genomfora denna studie pa ett framgangsrikt sétt.

Tack!

Hasselblad Ina, Lidkdping
Rexborn Christian, Mariestad
240606
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INLEDNING

| den har uppsatsen utforskas chefers perspektiv pa svara samtal mellan dem och
medarbetare oavsett vem som initierar samtalet. Som vi kommer visa spelar
kommunikation, ledarskapsstil och samtalsteknik en central roll i och for svara samtal
mellan chef och medarbetare. | dagens arbetsliv &r det oundvikligt att chefer stélls infor
situationer dar de behover ha svara samtal med sina medarbetare. Dessa samtal kan
handla om allt fran prestation och arbetsrelaterade fragor till personliga konflikter och
beteendeproblem. Hur dessa samtal hanteras kan ha en djupgaende effekt pa
arbetsklimatet och medarbetares engagemang och produktivitet (Bradley & Campbell
2016). Kommunikation ar hjartat i varje mansklig interaktion, och svara samtal &r inget
undantag. Att vara en god kommunikator innebar inte bara att vara bra pa att uttrycka
sina egna tankar och kanslor, utan ocksa att lyssna aktivt och forsta medarbetares
perspektiv. Enligt Alvesson och Cizinsky (2018) ar det for chefer viktigt att kunna
skapa en miljo dar medarbetare kanner att de kan uttrycka sina asikter och bekymmer
utan radsla fér negativa konsekvenser eller repressalier. | forlangningen spelar
ledarskapsstilen och forhallningssattet en avgorande roll for hur svara samtal hanteras.
Chefer som till exempel distanserar sig sa langt att det blir helt neutrala i samtalet kan
vacka obehag hos den de moter enligt (Bradley & Campbell 2016). En auktoritdr chef
kan valja att diktera lésningar och ignorera medarbetares perspektiv, medan en
demokratisk ledare kan forsdka involvera medarbetaren i beslutprocessen och komma
fram till en 16sning tillsammans. Att anpassa ledarskapsstilen efter specifika situationer
och medarbetarens behov &r avgorande for att skapa en 6ppen och tillitsfull arbetsmil;jo.

I chefskapet inom vard och omsorg méter man en betydande komplexitet, med hansyn
till chefernas bakgrund och forutsattningar. | en rapport fran Socialstyrelsen (2023)
identifierar myndigheten olika aspekter som paverkar utévandet av chefskapet inom
vard och omsorg. | dagslaget finns det inte ndgon utbildning till enhetschef inom
vardsektorn som innefattar bade det offentligt finansierade och privat aktorer. Detta
belyser dven Socialstyrelsen (2023). Till manga andra yrken finns det en specifik ram
for vad for utbildning som efterfragas har gor det inte det. Dessutom framhaller de att
gruppers storlek ar av vikt, d.v.s. antalet medarbetare som varje chef ansvarar for.
Socialstyrelsen foreslar till och med inférandet av en dvre grans for antalet anstallda en
chef bor ansvara for. | rapporten visar det sig att snittet for hemvardsgrupper ar 42
medarbetare och arbetsgrupper inom sarskilt boende har ett snitt pa 52 medarbetare.
Enskilda forskningsstudier visar pa att verksamheter inom vard och omsorg har ett
hogre medarbetarantal &n Ovriga verksamheter. Funderingar har véckts huruvida
valfardsverksamheter som vard och omsorg lampar sig sarskilt val for stora
medarbetargrupper? (Corin & Chafi 2022).

Definition av svart samtal, vad goér samtalet svart

I ett professionellt samtal dr det var uppgift att skapa och
behalla en god relation under samtalet och det innebar att
vi inte reagerar tillbaka n&r vi mots av negativa
kénsloreaktioner.”
(Hilmarsson 2012, s. 26)



Enligt Hilmarsson (2012) ar ett tydligt kdnnetecken for ett samtal att det innefattar en
gemensam uppgift och ett gemensamt syfte mellan tva eller flera manniskor som
innehar olika roller. Dessa roller kan innebdra att en person avsiktligt delar information,
vilket gor deras roll till informationsgivare. Den andra personen i samtalet antar da
rollen som mottagare av informationen. Enligt detta kan rollerna darmed vaxla under
pagaende samtal, men samtalsparterna kan inte samtidigt inneha samma roll, eftersom
detta skulle hindra en god kommunikation och forstaelse.

Var definition av det svara samtalet ar att det ar ett samtal mellan chef och medarbetare
dar initiativet kan komma fran bada parter delar vi med (Bradley & Campbell 2016).
Nar samtalet initieras av chefen kan det bero pa olika faktorer som konflikter,
missforstand eller behov av att ge feedback pa prestation eller beteende. | sddana
situationer ar det viktigt att ha en strukturerad tillvagagang for att hantera kanslor och na
onskade resultat. A andra sidan kan samtal som initieras av medarbetaren handla om
personliga problem eller utmaningar som denne star infor, dar arbetsgivaren kan behéva
erbjuda stéd och hjélp. Dessa samtal tenderar att ha en mer 16st strukturerad karaktér,
dar chefen kan behdva agera mer intuitivt och anpassa sig efter medarbetarens kanslor
och behov.

Oavsett vilken part som initierar samtalet ar det avgdrande att skapa en trygg och 6ppen
miljo dar bada parter kanner sig horda och respekterade. Enligt (Engquist 2015) &r
formagan att visa empati och lyssna aktivt dr grundldaggande for att bygga fortroende
och forstaelse. Detta eftersom malet med samtalet &r att nd en 6msesidig forstaelse och
att identifiera eventuella atgarder som behdvs for att l6sa problemen eller stodja
medarbetaren pa basta mojliga sétt.

Det finns enligt Jensen och Ullberg (2013) manga teorier kring hur samtal utformas, och
studier av kommunikation stracker sig tillbaka till antiken, men det var under 1900-talet
borjan som det fick sarskild uppmarksamhet. Forfattarna menar vidare att utvecklingen
av nya medieformer sasom radio, tv och datorer har gjort oss som mottagare mer
tillgangliga, vilket har 6ppnat nya mgjligheter for dem som vill nd oss, liknande
dynamiken i reklamvarlden dar 6kad exponering kan leda till 6kad forséljning. Né&r
tekniken andras sd ar vi anda manniskor med kanslor och tankar, personliga
erfarenheter. Darav ar var beddmning anda att mycket av det vi kunnat lasa om studier
kring samtal och dess utformning &nda star sig trots att det ar en tid sedan det
studerades. De samtal som vi kallar svara samtal &r ofta mer djupgéende och beror oss
pa ett personligt plan. For att ha meningsfulla och effektiva samtal ar det, enligt Jensen
och Ullberg (2013), viktigt att tillampa olika tekniker for planering och genomfdrandet
av samtalen for att det ska bli s& konstruktivt som mojligt.

Samtalstekniker &r verktyg som chefer kan anvdnda sig av fOr att underlétta
kommunikationen i svara samtal och uppna Onskade resultat. Enligt Jensen och
Ulleberg (2013) ar en sadan teknik att kunna lyssna aktivt och fokusera pa att forsoka
forstd medarbetarens perspektiv. | korthet betyder det att man som chef staller 6ppna
fragor, upprepa medarbetarens ord for att visa att man har uppfattat och inte avbryta.
Andra tekniker inkluderar att anvianda “jag” budskap for att utrycka sina egna kénslor
och upplevelser sasom - jag hade férvantat mig mer. En viktig aspekt ar ocksa att vara
tydlig och koncis i kommunikationen for att undvika missférstand och forvirring.



| sjadlva samtalet mellan chef och medarbetare &r det viktigt att skapa en miljo av
Oppenhet och respekt. Bradley och Campbell (2016) belyser dven att chefer som
forbereder sig for samtal med medarbetare, dar svara amnen kommer att tas upp,
troligtvis upplever stress eller till och med obehag infor uppgiften. Oavsett vem som
initierar samtalet bor man tanka pa att gora detta pa ett mjukt och empatiskt séatt, tydligt
kommunicera syftet med samtalet och ge motparten tillrdcklig tid och utrymme att
uttrycka sig. Att vara medveten om kroppssprak och tonfall kan ocksa bidra till att
skapa en atmosfar av tillit och forstaelse. Under sjalva samtalet ar det ocksa viktigt att
folja upp och repetera de som man kommer dverens om. Pa sa satt kan chefen i samtalet
stimma av om det rader samforstand om vad som sagts. Det visar att chefen tar in
medarbetarens asikter och bekymmer. Svara samtal mellan chefer och medarbetare
kraver alltsa en kombination av god kommunikation, tydligt budskap fran sandaren, ett
val avvagt sprak for de som ingar i samtalet (Engquist 2009). En anpassad ledarskapsstil
och anvéandning av lampliga samtalstekniker leder alla till ett méte dar budskapet lattare
landar in hos mottagaren (Barge 2014; Bradley & Campbell 2016; Nuottila, Aaltonen &
Kujala 2022). En effektiv kommunikation innebdr att det sdndaren levererar ett klart,
tydligt och lattforstaeligt budskap. Det involverar ocksa att skapa 6msesidig forstaelse
och engagemang mellan samtalsparterna. Utéver ovanstdende innefattar ocksa god
kommunikation att kunna lyssna aktivt och vara medveten om mottagaren och anpassa
sitt sprak darefter.

PROBLEMFORMULERING

Att navigera genom svara samtal, som &r en central del av chefskapet, kan vara
utmanande eftersom det ofta saknas riktlinjer for hur dessa samtal ska hanteras. Hur det
hanteras ar valdigt varierande, beroende pa den enskilda chefens ingdng i fragan. Det
stod som finns att tillga ar kanske framst HR och kolligalt stod for chefen. Inom
chefskapet uppstar frekvent situationer som kraver kommunikation och konstruktiv
hantering av konflikter eller utmaningar. Dessa fardigheter ar starkt beroende av den
enskilda chefens kompetens och personliga egenskaper. Givande samtal kan vara
avgorande for att l6sa problem, bygga fortroende och frdmja en hélsosam
arbetsplatskultur. Nar det géller medarbetarna kan de vélja att ha med sig en facklig
representant till de moten som vi avser i arbetet. Men i arbetet har vi valt att se pa
fragestallningen fran enhetschefen hall.

Naturligtvis ar chefer starkt paverkad av den organisation hen verkar i, dar bade storlek
och ekonomiska forutsattningar spelar en avgorande roll. Enligt Socialstyrelsens (2023)
rapport ar det aven tydligt att arbetsrollen for forstalinjens chef varierar lokalt, samtidigt
som behoven hos vardtagarna skiljer sig at. Det finns saledes betydande skillnader i
forutsattningarna pa manga nivaer i landet, dven om arbetsuppgifterna i stor
utstrackning kan vara likartade. 1 var undersokning inkluderar vi en mangfald av
vardgivare, fran den lilla kommunen till multinationella foretag.

Socialstyrelsen (2023) genomforde dven en undersokning av utbildningsnivan bland
chefer. | rapporten framgar det att 87 procent av enhetscheferna inom hemtjansten och
93 procent inom sarskilt boende har en hdgskoleutbildning, dock specificeras inte



vilken utbildningsniva det rér sig om. Under arbetet har Socialstyrelsen (2023) &dven
genomlyst utbildningssituationen for vidare rekrytering av enhetschefer till offentlig
sektor. Efter att ha overvagt for- och nackdelar beslutade de att inte infora ett
utbildningskrav pa enhetschefer da det skulle kunna skapa en oonskad sarreglering.
Arbetsgivarsidan uttryckte farhdgor om att for stor vikt skulle laggas vid
utbildningsnivan istéllet for vid personliga egenskaper. Utifran egen erfarenhet och
observationer inom liknande verksamheter har vi noterat att flera chefskollegor har en
kandidatexamen inom olika omraden sasom sjukskoterska, fysioterapeut, ekonomi och
sociologi.

Chefer ar ocksa individer, och deras forhallningssatt speglar bade deras kunskap och
personlighetsdrag. Detta paverkar deras ledarskap och hur de hanterar kansliga amnen,
eftersom manniskor reagerar olika pa olika saker. Det som en person upplever som
kéansligt behdver inte paverka en annan.

Det vi i denna studie inte har belyst & hur medarbetarna upplever bemétandet fran
chefen. Bradley och Campbell (2016) betonar vikten av att chefer kan visa sig
kdnslomassigt engagerade och berorda i situationer och darmed inte framstd som
kanslokalla.

Utbildningsnivan hos chefer kan paverka samtal med medarbetare genom att ge djupare
forstaelse ~ for  problem  och  forbattra  deras  kommunikations-  och
konfliktlosningsformaga. En bredare kunskapsbas mojliggér ocksd empati och
forstaelse for medarbetarnas olika perspektiv, vilket skapar en stodjande arbetsmiljo.
Dessutom kan utbildade chefer framja en kultur av ldrande och utveckling samt
inspirera medarbetare. Utbildningsnivan ar dock bara en av flera faktorer som paverkar
chefens ledarférmaga, tillsammans med personlighetsdrag och erfarenheter.

En av chefernas arbetsuppgifter ar att hantera samtal med medarbetare. Dessa samtal
kan variera fran att ge feedback och genomfora utvecklingssamtal till att 16sa konflikter
och diskutera kénsliga &mnen. Samtal med medarbetare &r avgorande for att bygga
fortroende, framja en god arbetsmiljo och sdkerstélla att medarbetarna kanner sig hérda
och vérderade. Trots vikten av denna uppgift finns det en brist pa formella utbildningar
for chefer inom detta omrade, vilket gor att praktiska fardigheter och erfarenheter blir
avgorande for att chefer ska kunna kénna sig trygga och kompetenta i sitt ledarskap.

SYFTE

Syftet med studien &r att undersoka och forsta hur enhetschefer inom vard och omsorg
uppfattar och hanterar svara samtal med sina medarbetare.

Forskningsfragor

o Vilka samtal uppfattas som svara av chef och varfor uppfattas de som svara?

o Vilka forberedelser gor chefen infor samtalen och hur mer konkret genomfor
chefen svara samtal?

o Vilka kompetenser dr avgorande for en chef att besitta for att framgangsrikt
genomfora dessa samtal, och hur reflekterar chefen sjalv 6ver detta?



BAKGRUND

Svéara samtal mellan chef och medarbetare ett outforskat omrade

Forskningen kring svara samtal mellan chefer och medarbetare inom vard och omsorg
ar begransad. Det ar aven brist pa vetenskapliga studier som specifikt fokuserar pa det
svara samtalet mellan chef och medarbetare (Bradley & Campbell 2016). En studie som
vi dock har funnit vara sarskilt relevant for vart egna arbete ar gjord av Bradley och
Campbell (2016). Studien utford av Bradley och Campbell (2016) ar uppdelad i tre
delar och anvéander en mix av olika metoder déribland djupintervjuer och enkatsvar. De
har noggrant avgransat sin studie till relationen mellan sjukskoterskechefer och
medarbetare, vilket utgor en unik dynamik. Resultatet fran Bradley och Campbell
(2016) indikerar lyckade resultat i svara arbetsplatskonversationer som kraver en balans
mellan uppgiftsorienterade och relationsorienterade mal. Sarskilt betonar de att
framgang inom det senare omradet ar starkt beroende av férmagan att uttrycka empati
och starka en persons sjalvbild. Det ar en relation som kan utvecklas 6ver lang tid,
forutsatt att bade arbetsgivare och arbetstagare trivs och att arbetet fortloper smidigt.
Utifran personliga erfarenheter har Barge (2014) utfort sin studie som belyser flera
viktiga aspekter och lardomar fran en personlig handelse. Efter att ha forlorat sin chef
pa arbetet genom sjalvmord, star han infor en ovéntad situation nar han erbjuds att ta
over rollen som tillférordnad chef. Han delar med sig av de olika stegen i denna
overgang, dar han gar fran att ha avsagt sig chefskapet till att ater igen aktivt ta pa sig en
ledarroll, under extraordinara forhallanden i organisationen. Vidare betonar Barge
(2014) vikten av kommunikation i den situation da han gar fran kollega till chef for sina
medarbetare under extraordinara forhallanden. Reflektionen fran Barge's (2014) studie
ar att kommunikationen &r en central faktor nar man gar fran att vara en kollega till att
ta chefsrollen, sérskilt nar det sker av lojalitet gentemot organisationen snarare dn av
egen vilja. Studien ovan belyser vikten av kommunikation i chefskapet gentemot sina
medarbetare.

Precis som Bradley och Campbell (2016) har vi upplevt en utmaning i att hitta
vetenskaplig forskning och litteratur inom omradet, svara samtal mellan chef och
medarbetare. Trots den stora mé&ngd forskning, med 6ver fyra miljoner traffar vid en
enkel sokning om konfliktsamtal, ar det svart att finna vetenskaplig litteratur som
fokuserar pa den typ av samtal som var studie vill belysa, sdsom svara samtal mellan
chef och medarbetare. An idag, tta ar efter Bradley och Campbells (2016) studie, &r det
fortfarande svart att finna forskning som tacker omradet som vi utforskar.

Maktobalans mellan chef och medarbetare

Enligt Giddens, Birdsall och Nilsson (2003) inneb&r makt att individer och grupper har
formagan att forsvara sina egna intressen dven om andra motsétter sig detta. Makt ar en
central komponent i ndastan alla relationer, inklusive relationen mellan chef och
medarbetare. | arbetslivet har chefen vanligtvis ett maktovertag i relationen till
medarbetaren, da chefen representerar arbetsgivaren. Sjgvold (2019) hanvisar till en
undersokning bland nordamerikanska chefer i vilken 9 av 10 uppger att de upplever att
de utdvar makt i sitt chefskap. Denna observation leder till slutsatsen att maktutovning
ar vanligt forekommande och kan betraktas som bade nyttigt och nodvandigt i



chefskapet. Aven en studie av norska ledare bekraftar dessa resultat enligt Sjgvold
(2019), vilket tyder pa att maktutévning ar en vanlig foreteelse och ofta betraktas som
nddvéndig och vasentlig inom ledarskapet. Nér vi reflekterar éver samtal mellan chef
och medarbetare, dar chefen innehar makt, framtrader en unik dynamik som kan
paverka bade sjdlva samtalet och dess utfall. Obalansen kan utgéra hinder for en 6ppen
och konstruktiv dialog, vilket kraver att chefen agerar med medvetenhet och innehar
strategier for att bibehalla den respekt och tillit som vi inledningsvis i uppsatsen
berérde, som centralt for samtalen mellan chef och medarbetare. Aven om det ar chefen
som i maktforhallandet har den tyngre vikten sa visar Bradley och Campbell (2014) pa
att ocksa erfarna forsta linjens chefer kan kanna obehag infor svara samtal. Detta i form
av kroppsliga reaktioner sasom sémnbrist, angest, stress och en kansla av utmattning.
Var tolkning &r att dessa samtal inte tas lattvindigt, da de involverar mellanméanskliga
relationer och ofta vacker kanslor och erfarenheter. Bradley och Campbell (2014)
belyser aven obalansen som uppstar nar en Overordnad ©nskar samtala med en
medarbetare om nagon som inte ar tillfredsstallande for arbetsgivaren. | sadana
situationer kan medarbetarens reaktion inkludera ett defensivt motstand, sa som
hamndatgérder. Det kan vara anklagelser om trakasserier och handlingar av trots.

En annan oro uppstar angadende maktobalansen mellan éverordnad och medarbetare.
Kommer all information fram? Ibland h&nder det att medarbetare i verksamheten
bestammer sig for att "detta pratar vi inte om". Som chef & man beroende av att
medarbetarna ar lojala och drliga om vad som héander i verksamheten (Scrimpshire,
Lensges, Webster & Crosby 2021). De har studerat vad som hénder nar medarbetare
inte delar med sig av viktig information. Ett av deras fall innefattar ett stort
multinationellt foretag som star infor stora skadesténd. Ar 2017 manipulerade en
bilproducent utslappsvarden. Aven om cheferna holls ansvariga visade det sig vid
narmare granskning att informationen inte hade natt ansvariga ledare. Exakt varfor detta
hande ar omajligt att svara pa, men Scrimpshire et al. (2021) identifierar monster i sin
studie angdende nar medarbetare behaller information sjalva, namligen nar deras
lojalitet till chef och foretag ar lag. Reflektionen som kan dras fran ovanstdende ar att
nar medarbetare inte delar information med ledningen blir det utmanande att driva
arbetet framat. Det understryker aterigen vikten av kommunikation som en central del
av organisatoriska relationer mellan ledning och anstallda.

Kommunikation som verktyg for det svara samtalet

Kommunikation &r en interaktion dar individer utbyter budskap, paverkan och
bekraftelse (Engquist 2009). Det sker genom olika kanaler som verbalt och icke-verbalt
sprak, ansiktsuttryck och kroppssprak (Jensen & Ulleberg 2013). Forvéantningar och
varderingar paverkar processen. For att forsta varandra kravs ibland talamod och fantasi
pa grund av sprakets mangtydighet och variationen i véara utgdngspunkter och
situationer (Nilsson & Waldemarson 2011).

Kommunikation &ar en grundlaggande del av en chefs arbete och bidrar till att uppna
effektivt ledarskap, enligt (Ahrenfelt 2013), vilket innebér att skapa en miljo déar
medarbetare kan utvecklas och véaxa till sin fulla potential. P& arbetsplatsen sker
kommunikation pa olika nivaer, fran dagliga interaktioner till formella moten (Lind
Nilsson & Gustafsson 2006).



Enligt Hilmarsson (2012) finns det tydliga skillnader i samtalsstrukturen beroende pa
vem som initierat samtalet. Tabellen nedan illustrerar detta tydligt genom att visa pa de
skillnader som kan rada i samtalsstrukturen beroende pa vem som tar initiativ till
samtalet. En reflektion i sammanhanget ar att ndr en medarbetare tar kontakt med sin
chef innebér det inte automatiskt att samtalet &r ostrukturerat och oférberett enligt
Hilmarsson (2012). Vi menar att medarbetaren mycket val kan vara vél forberedd och
ha en mycket strukturerat tillvagagangssatt. Mojligen att det ur chefens perspektiv kan
det te sig som tabellen nedan visar.

Tabell 1. Var tolkning av Hilmerssons (2012) strukturella skillnader i motesform mellan
chef och medarbetare och vice versa.

Chef -> Medarbetare Medarbetare -> Chef
Planerat Oplanerat

Strukturerat Saknar struktur

Avsatt tid Oforberedd

Tydlig mélséttning Var som helst

En leder samtalet Oklar tidsatgang

Kommunikationsteorier, ett avstamp i historia och metod

Jensen och Ullberg (2013) presenterar den retoriska femkanten som en central modell
for att forsta kommunikation. En balans mellan de olika elementen ar avgorande for att
samtalets innehall ska anpassas efter initiativtagarens budskap. Denna balans &r relevant
i olika sammanhang, sasom undervisning, offentliga tal, Tv-debatter och gruppsamtal.
Viktigt ar att beddma lampligheten, anvénda passande uttryck, timing samt anpassa sig
till publiken. De fem elementen i modellen &r situation, tema/sakfraga, avsandare,
mottagare och sprak/medium. For en mer visuell bild av den retoriska femkanten se
figur 1.

Figur 1. Den retoriska femkanten (Jensen & Ulleberg 2013, s. 69)

Tema/Sakfraga

Avsdndare / \ Mottagaren

Situation

Sprak/ medium

Transmissonsmodellen

Transmissionsmodellen, enligt Jensen och Ullberg (2013), framstéller kommunikation
som en monolog déar talaren ar sdndare och lyssnarna & mottagare av meddelandet. Ett
typexempel ar ett informationsmote, dar tydlighet fran sandaren ar avgorande for att alla
mottagare ska forsta. Enligt modern kommunikationsteori tolkar dock mottagarna aktivt



det de hor och skapar mening utifran orden och andra intryck. Kommunikation &r
darmed en aktiv tolkning och meningsskapande process for alla parter. Jensen och
Ullberg (2013) betonar att kommunikation &r centralt for var existens och for formandet
av var tillvaro i relation till andra méanniskor. De poangterar att vi behover forsta
manniskan som kommunikativt formad och att kommunikation ar det centrala i vart
samspel. Vi behdver byta fokus fran att forstd manniskan som en isolerad individ, till
att forsta att manniskans grundvillkor &r att kommunicera — kommunikation ar det
centrala!” (Jensen & Ulleberg 2013, s.63) Det &r darfor viktigt att vara medveten om att
kommunikation inte bara handlar om 6verforing av information, utan ocksa om att tolka
helheten av hur nagot sdgs och skapas mening i det som foérmedlas (Jensen & Ullberg,
2013).

Fenomenologi

Fenomenologi &r en teori och metod som anvénds inom filosofisk och vetenskaplig
forskning, och det ar &ven en gren inom kommunikationsteorier (Jensen & Ullberg
2013). Ordet "fenomenologi" harstammar fran grekiska och betyder "laran om det som
visar sig for oss". Fenomenologi ar influerad av den hermeneutiska metoden, vilken
fokuserar pa tolkning. Dessa tva grenar ar nara beslaktade, men den fenomenologiska
inriktningen betonar dialog som en central del av kommunikationsteorin. Enligt Kvale,
Brinkmann och Torhell (2014) har fenomenologin haft en betydande inverkan pa
utvecklingen av kvalitativ forskning. Den har framfor allt varit viktigt for etableringen
av steg och procedurer for analys inom metoden, vilket har bidragit till att gora
kvalitativ forskning till en legitim vetenskaplig stravan och framjat en essentialistisk syn
pa forskning. Detta innebar att synsattet tenderar att forespraka att forskning bor
fokusera pa att upptacka och bekrafta grundlaggande essenser snarare an att utforska
mangfalden och foranderligheten inom &amnet. Vidare skriver Kvale et al. (2014) att
kritik mot fenomenologin ofta riktar in sig pa dess intresse for att beskriva de givna
fenomenen.

Analog kommunikation

Den icke-verbala kommunikationsdelen omfattar alla aspekter som inte uttrycks verbalt,
sasom tonfall, kroppssprak, ansiktsuttryck samt hur vi formulerar vara ord, inklusive
meningsuppbyggnad, rytm och betoning. I sin bok ger Jensen och Ullberg (2013) ett
utmérkt exempel pa analog kommunikation:

"Skillnaden mellan analog och digital kommunikation blir
tydlig nar man lyssnar pa ett radioprogram pa ett
fraimmande sprak. Man forstar inte ett ord av vad som
ségs, men av tonfall, satsmelodi och rytm kan man gissa
om det handlar om en konflikt, ett formellt samtal eller en
flort. Man uppfattar och tolkar den analoga
kommunikationen."
(Jensen & Ullberg 2013 s. 151)

Var reflektion pa den analoga kommunikationen ar att den blir &nnu mer forstarkt nar vi
anvander flera aspekter av vara kommunikationsformagor. Genom att integrera olika



element i var kommunikation, sdsom kroppssprak och uttryck, blir budskapen tydligare
dven om vi inte delar samma sprak. Trots att sprakforstaelsen kan vara begransad, kan
vi anda stalla och besvara fragor genom kroppsspraket. Manniskors uttryck och
kroppssprak kan ofta avsloja deras kéanslor och stamningar, vilket gér minspel och
hallning avgorande faktorer i kommunikationen. Genom att vara medvetna om dessa
signaler kan vi forbattra var formaga att tolka och forsta varandra aven utan att anvanda
ord.

Paralingvistisk kommunikation

"Para" betyder "bredvid" eller "tillsammans med". Det forstarker den analoga
kommunikationen, enligt Jensen och Ullberg (2013), genom att inkludera exempel
sasom hostningar, darrande rost, tonfall, kroppshallning, gester och sprakrytm, for att
namna nagra. | rollen som chef kan paralingvistisk kommunikation anses vara en viktig
fardighet att beharska och vara medvetna om samt kunna anpassa sig efter, sérskilt nar
det galler att forstd och svara pa medarbetares reaktioner. Ibland kan det vara
nddvéndigt att ajournera samtalet for att ge medarbetaren utrymme att samla tankarna
och reflektera innan samtalet fortgar.

Samtal som kommunikationens vag

Samtal ar en central del av manskligt samspel och kommunikation. Genom samtal kan
vi dela tankar, kéanslor och idéer med varandra, vilket framjar forstaelse, samarbete och
gemenskap. | en varld dar kommunikation tar olika former och sker i olika miljoer ar
formagan att fora meningsfulla samtal en avgorande fardighet for att bygga relationer
och uppna mal. Nedan kommer vi att belysa olika former av samtal. Vart syfte ar att
visa pa den mangfald av samtalsformer som vara informanter upplever i sitt arbete.
Detta ger oss en oversikt dver de olika samtal som forekommer i vardagen och later oss
aven identifiera vilka som inte klassificeras som svara samtal. De samtal vi belyser
nedan fokuserar pa individens utveckling och samtalets karaktar. Vi har medvetet valt
att inte inkludera ytterligare faktorer i organisationen eller arbetsmiljon som kan
paverka individen, eftersom vi har undersokt samtalen som enskilda fenomen utifran
chefens perspektiv pa samtal.

Samtalsledare och olika instéllning till rollen

Hilmarsson (2012) diskuterar olika samtalsledares installning till kommunikation med
medarbetare och betonar vikten av ett Oppet sinne. Aggressiva samtalsledare tar kontroll
och dominerar samtalet pd bekostnad av andra, medan passivt aggressiva anvander
vassa och skuldbeldggande fragor for att underminera andra. Passiva samtalsledare later
motparten styra samtalet, vilket kan leda till bristande rod trdd och missforstand. Vid
passivt stéllningstagande forbereder sig samtalsledaren innan samtalet och har redan
bestamt ratt och fel, vilket kan hindra 6ppen lyssning. For att framja en annan persons
valbefinnande behdéver samtalsledaren bortse fran sina egna kéanslor och bekymmer
(Hilmarsson, 2012).

Sammanfattningsvis &r det under samtalet viktigt att samtalsledaren tar en aktiv roll i att
styra och halla samtalet fokuserat pa dess mal och syften utan att forekomma resultatet.



Vidare behdver samtalet planeras och struktureras for att inte nagon information skall
utebli i samtalet.

Att ha rollen som samtalsledare beskriver Engquist (2015) som en konst. D&r den som
axlar rollen behdver fa traning och kunskaper for att 6ver tid na fardigheter och
beskriver transformationen fran kunskap till konst med en illustration.

Engquists modell, som illustreras nedan, visar en progression genom olika stadier av
medvetenhet och kunskap nér det géller att leda och driva samtal. | det forsta steget &r
personen inte medveten om sina brister och kunskapsluckor i forhallande till att driva
och leda samtal. Sedan blir personen medveten om sina kunskapsbrister och kanske
sOker vidareutbildning for att forbattra sina fardigheter. | det tredje steget ar personen
medveten om sin kunskap och sina sakra omraden, och kan vélja att fortsétta forbattra
sina fardigheter som samtalsledare och 6ka sin medvetenhet. Det sista steget innebér att
personen har kunskaper som de inte & medvetna om, men som de kan tillampa
framgangsrikt i praktiken, dven i kansliga samtalssituationer. Nar man &r trygg i sin
kunskap och befinner sig langre till hoger i modellen, kan fokus laggas pa innehallet i
samtalet snarare dn pa hur det fors. Genom repetition och 6vning kan man enligt
Engquists modell utveckla sin konst och skicklighet. Var tolkning av Engquists modell
ar att en erfaren chef med forstaelse och ckad kompetens ldngs vagen kan vara mer
kapabel att hantera dessa samtal &n de sjalva tror sig vara.

Omedveten Medveten Medveten Omedveten

inkompetens inkompetens kompetens kompetens

(Engquist 2015 s. 123)
Samtalsprocessen

Nilsson och Waldemarsson (2021) betonar vikten av att &gna nagra sekunders
koncentration strax innan ett samtal for att kunna vara fokuserad under hela samtalets
gang. Det ar avgorande att lyssna aktivt fran samtalets borjan och vara helt engagerad i
samtalsinnehallet samt uppmarksamma den andre personens ord och handlingar. Det
finns inget standardiserat satt att inleda ett samtal, men att bérja med en halsning, lite
smaprat och sedan tydligt specificera syftet och malet med samtalet samt den
tillgangliga tiden anses vara goda utgangspunkter.

En vanlig metod som anvénds i olika former av samtal ar att samtalsledaren regelbundet
sammanfattar diskussionen. Genom att aterge eller utrycka det som har sagts kan
samtalspartnern fa klarhet genom att hora hur denne uttrycker sina tankar och
svarigheter. Oavsett typ av samtal ar formagan att stalla relevanta fragor avgérande for
att driva samtalet framat, medan férmagan att lyssna aktivt utgor en viktig forutsattning
for kommunikationen. Vid avslutningen av samtalet sammanfattas och upprepas
eventuella beslut och 6verenskommelser. Efterat ar det viktigt att anteckna viktiga
punkter som har berdrts, eventuella beslut som har tagits och faststélla tidpunkten for
nasta samtal. For att underlatta detta ar det viktigt att med nagra nyckelord notera de
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huvudsakliga teman som diskuterats, eventuella Overenskommelser och egna
reflektioner.

Att leda med stil

Alla organisationer forutsatter att ledarskapet har en central betydelse for medarbetarnas
agerande (Alvesson & Cizinsky 2018). Olika organisationstyper som kommuner,
privata foretag och regioner star infér olika utmaningar och mal, vilket kraver olika
ledarskapsstilar for att skapa en effektiv och anpassningsbar organisation. Var forskning
har identifierat flera ledarskapsstilar, bade de traditionella teoretiska modellerna och de
som ar anpassade av ledare och paverkade av olika teorier dvs coachande, tillitshaserat,
auktoritart och agilt ledarskap. For att forsta skillnaderna mellan dessa modeller
presenterar vi en Gversikt 6ver de olika ledarskapsstilarna som vara informanter har
belyst i resultatdiskussionen. | linje med Alvesson och Cizinsky (2018) noterar vi att
ledarskapstekniker och organisationsstrukturer gar igenom trender Over tid. For att
harmonisera ledarskapet investerar organisationer i olika konceptuella utbildningar for
sina chefer, i syfte att pa sikt uppna en enighet och legitimitet i arbetssattet. Samtidigt
observerar vi att chefer ar individer och tillampar sina kunskaper pa olika sétt. Vi
reflekterar ocksa 6ver om det verkligen ar fordelaktigt att alla chefer skulle félja samma
ledarskapsstil, med tanke pa att chefer ar unika individer med sina egna
personlighetsdrag. Precis som de har unik kdnnedom om den arbetsgrupp de &r satta att
leda och utveckla, genom att vara nérvarande kan de se vad medarbetarna behover for
typ av ledning och stod.

Samtalsstrategier metoder och modeller for att halla samtal

Samtal mellan ménniskor, vare sig det sker inom professionella ramar eller i vardagliga
situationer, ar en central del av var kommunikation. Genom att anvanda olika strategier
for samtal kan individer forbattra sin formaga att lyssna aktivt, stalla relevanta fragor
och hantera konflikter pa ett konstruktivt satt, enligt (Paulsson 2008). Genom att
tillampa sadana strategier kan vi 6ka var forstaelse for andra manniskors perspektiv och
hitta gemensamma och positiva I6sningar. En 6kad medvetenhet och anvandning av
samtalstekniker kan bidra till att skapa en atmosféar av 6ppenhet, tillit och samarbete i
olika sammanhang.

Samtalstekniker ar en avgorande del av framgangsrik kommunikation och interaktion
mellan manniskor, oavsett om det sker inom professionella ramar eller i vardagliga
situationer. Enligt Jensen och Ullberg (2013) ar samtalstekniker, strategier och metoder
de som anvands for att underlatta och forbattra kommunikationen mellan manniskor.
Dessa tekniker kan omfatta olika aspekter av kommunikationen, inklusive lyssnande,
tal, fragestallning och hantering av konflikter.

Nagra vanliga samtalstekniker enligt Jensen och Ullberg (2013) inkluderar aktivt
lyssnande, vilket innebar att vara narvarande och engagerad under samtalet for att forsta
den andre personens perspektiv. Att stdlla 6ppna fragor uppmuntrar till en djupare
dialog och forstaelse. Reflektion av det som den andra personen har sagt visar att man
har forstatt och uppméarksammat deras tankar och kanslor. Empati, dar man visar
medkénsla for den andra personens situation och kénslor, framjar en positiv och
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respektfull samtalsmiljo. All kommunikation sker i en relation mellan de som deltar i
samtalet.

METOD

| det har avsnittet kommer vi att motivera valet av en fenomenografisk ansats for var
studie. Vi kommer att presentera bakgrunden och forhallningssatten inom
fenomenografi och dven beskriva arbetsgangen for var studie.

Kvalitativ metod med fenomenografisk ansats

Eftersom studiens syfte ar att undersoka och forsta enhetschefers uppfattningar och
erfarenheter av svara samtal inom vard och omsorg, har vi valt en kvalitativ metod med
en fenomenografisk ansats, i linje med Paulsson (2008). Det centrala fenomenet som
studeras ar chefers uppfattningar och erfarenheter av samtal som de sjalva benamner
som "svara samtal" mellan dem och medarbetare. Samtalen kan initieras bade av chef
och av medarbetare. Medarbetare har inte intervjuats i var studie, vilket innebar att vi
inte redogor for deras uppfattningar av samtalet. Det som framgar i var studie ar darfor
endast chefens upplevelse, avseende saval planerade som vid ovantade mdéten dar en
medarbetare soker upp sin chef for samtal.

Fenomenografi ar en kvalitativ metod som myntades 1981 av forskare vid institutionen
for pedagogik, vid Goteborgs universitet. Metoden anvands for att studera foreteelser
eller specifika aktiviteter och syftar till att undersoka och forstd manskliga fenomen,
sasom tankar, motiv, attityder, uppfattningar och relationer till olika foreteelser
(Paulsson 2008). Vi ser att fenomenografin delas in i tva huvudtyper, vars angreppssétt
skiljer sig at avseende sattet de tolkar och analyserar manniskors forstaelse av olika
fenomen. Paulsson (2008) anvéander termerna forsta och andra ordningens perspektiv for
att beskriva olika aspekter av fenomenografi.

Forsta ordningen refererar vanligtvis till “fakta”, det vill saga sjalva foreteelsen eller hur
nagot &r, medan andra ordningens perspektiv beskriver hur nagot uppfattas av en
individ. | andra ordningens perspektiv undersdks hur fenomen ter sig for en person.
Sammanfattningsvis ar detta ett satt att analysera hur manniskor lar och forstar olika
amnen och koncept. Rosberg (2017) skriver att utmaningen i en studie ar att forsoka fa
respondenterna att beskriva sina egna upplevelser av de situationer vi ar intresserade av.
Var tolkning ar att den fenomenografiska metod syftar till att beskriva och analysera
manniskors olika satt att forsta och tolka fenomen i varlden runt omkring dem.

Vi anser att fenomenografi ar den mest lampade metoden for var studie. Genom att
kartldagga och beskriva variationen i respondenternas uppfattningar och erfarenheter av
olika samtalssituationer kan vi fanga chefernas uppfattningar och erfarenheter. Denna
metod majliggor ocksa att vi kan identifiera skillnader och likheter mellan dem, vilket
ar i linje med Forster (2013) observation om att fenomenografisk ansats, med sin
strukturerade natur, ger mojlighet att tydligt belysa olika uppfattningar om det aktuella
fenomenet.
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Samtliga chefer som deltar i studien &ar anstallda inom vard och omsorg i offentlig
sektor saval som privat verksamhet. Respondenterna ar anstallda som forsta linjens
chef. Det som skiljer cheferna at ar deras utbildningsniva, erfarenheter och storleken pa
de arbetsgrupper de ansvarar for.

Datainsamling

For att fa tillgang till respondenter skickade vi ett mail till ett antal verksamhetschefer
inom tre olika typer av verksamheter i kommunal, regional och privat sektor. | mailet
bifogade vi ett informationsbrev dar vi presenterade oss och syftet med var studie. Nar
verksamhetschefen gett sitt medgivande till att vi fick utféra intervjuer i verksamheten
skickade vi ut ett mail med inbjudan till tilltdnkta respondenter. Respondenterna valdes
ut slumpmassigt efter att forfattarna begart ut adresslista pa chefer inom berdrd
verksamhet. Alla informanter som deltog i studien representerar olika delar av
vardsektorn. Nagra informanter arbetar pa sjukhus och representerar darmed
sjukhusvarden, medan andra ar verksamma inom kommunal vard och omsorg, vilket ger
insikter fran kommunal verksamhet. Dessutom inkluderade vi informanter fran privata
aktorer som erbjuder akutvard. Genom att inkludera dessa olika grenar av vardsektorn
far vi en bredare och mer mangfacetterad bild av upplevelser och perspektiv fran chefer
inom varden, som ar i linje med var forskningsansats.

| andra steget efter att respondenterna uttryckt sitt intresse for att delta i studien,
skickade vi ytterligare ett mail med intervjufragor och tidshokning. Inbjudan till
informanterna inkluderade dven information om att deltagandet var frivilligt och att de
hade ratt att avbryta sitt deltagande nér som helst. Informationen betonade dven att all
data skulle vara avidentifierad och inte kunna sparas till en specifik person eller
arbetsplats. | samband med inbjudan informerades det ocksa om att intervjuerna skulle
spelas in for att kunna transkriberas. Intervjufragorna inkluderades i inbjudan sa att
cheferna kunde forbereda sig infor intervjuerna.

Totalt deltog 10 chefer och intervjuerna genomférdes via Teams eftersom de
geografiska avstanden inte tillat fysiska moten. Tva pilotintervjuer genomfordes och
transkriberades initialt for att utvardera intervjufragorna, men dessa ingick inte i den
faktiska studien, detta i enighet med (Henricson 2017).
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Intervjuer och analys

Vi har utvecklat en intervjuguide med semistrukturerade fragor, utifrdn Henricsson
(2017) som framhaller vikten av att anpassa fragornas ordning och lagga till féljdfragor
beroende pa respondenternas svar. Om respondenten sjalv inte berdr ett omrade har vi
mojlighet att stalla foljdfragor som kan anvandas for att komma at den information som
ar av vikt for vart arbeta. Vi la vikt vid att fragorna inte far vara ledande for att
informanterna skall kunna tala fritt och kunna ge uttryck for sina egna erfarenheter.

Enligt Henricsson (2017) ar det fordelaktigt att inkludera deltagarna i bild under
intervjuer jamfort med endast ljudsamtal. Darfor valde vi att genomfdra vara intervjuer
via Teams dar bade ljud och bild spelades in. Samtliga intervjuer i studien holls i
personliga men digitala moten med respondenterna, enligt dverenskommelse med
respektive chef.

Inledningsvis beréttade vi hur intervjun skulle fortlépa och att informanterna hade ratt
att avbryta sitt deltagande i studien nar som helst utan krav pa forklaring. Innan
intervjuerna paborjades fick informanterna lamna samtycke och darefter startades
inspelningen. Da informanterna inte verkade kanna eller visa tecken pa obehag avbrots
inte intervjuerna. Intervjuerna genomfordes digitalt dar informanterna satt avskilda och
ostorda fran 6vrig personal. Varje intervju varade i ca 40 — 60 minuter.

Analysen gjordes i flera steg i likhet med vad Forster (2013) och Henricsson (2017)
beskriver. Stegen beskrivs ndrmare nedan.

1. Forfattarna bekanta sig med datamaterialet
Nar intervjun har transkriberats, lastes transkriptionerna igenom ett antal ganger
samtidigt som man lyssnar pa ljudinspelningen. Henricsson (2017) menar pa att
transkribera intervjuer aven ar en viktig del av sjalva bearbetningen av materialet. Det
innebdr att man omvandlar intervjun till skriven text, vilket mojliggor att man som
forfattare kan utfora en mer detaljerad analys. Genom transkribering kan vi &ven mer
noggrant granska och tolka intervjuernas innehall.

2. Kondensation
Efter noggrann granskning av datamaterialet forsokte vi identifiera betydelsefulla
uttalanden om det studerade fenomenet. Vi valde ut avsnitt och passager som bast
ansags svara pa studiens syfte och fragestallningar. Genom att koda materialet blir det
mojligt att jamfora och analysera olika intervjuer samt att ta ut relevanta data for att
besvara forskningsfragorna (Henricsson 2017).

3. Jamforelse
| jamforelsesteget granskade vi uttalanden utifran likheter och skillnader i dessa.

4. Gruppera uttalande

| detta steg klassificerades likheterna och skillnaderna till grupper for att sedan séttas
ihop.
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5. Artikulera grupperingarna

| steg 5 genomfordes ett inledande forsok att beskriva kdrnan av likheterna i varje
avsnitt av svar. Processen med att "gruppera” och "artikulera" upprepades flera ganger. |
detta steg sattes &ven granserna for olika uppfattningar genom att bestdamma den
acceptabla variationen inom en kategori innan behovet av att skapa en ny kategori
uppstod. Henricsson (2017) belyser att kodning innebar att man markerar och
kategoriserar olika delar av texten baserat pa dess innehall. Detta gérs vanligtvis genom
att identifiera teman, monster och nyckelbegrepp som aterkommer i intervjuerna.
Genom att anvanda kodning kan vi som forfattare ocksa upptacka nya insikter och
monster som kan vara avgorande for att forstd fenomenet som studeras (Henricsson
2017).

6. Kategorierna namnges
Kategorierna namnges med lampliga benamningar, vilket ger information om deras
innehall och avsléjar skillnader i uppfattningen av fenomenet.

7. Kontrasterande fasen
| sista steget undersokte vi likhet och skillnader i materialet. Alla kategorier beddmdes
for att upptéacka om fler uttalande kunde passa in under fler an en kategori. Detta kunde
leda till att kategorier kombinerades. De definitiva kategorierna utgjorde utfallsrummet.

Vi genomférde alla sju delar av analysen, men de tre forsta stegen utfordes individuellt
medan de fyra efterfoljande stegen genomfdrdes i samverkan for att bearbeta texten
grundligt.

Forskningsetiska stallningstagande

I all forskning ar det viktigt att forfattarna respekterar respondenternas integritet och
vardighet samt undvika krénkningar. Dessutom bor forfattarna ta hénsyn till etiska
principer som tillforlitlighet, arlighet, respekt och ansvar, enligt riktlinjer fran (All
European Academies - ALLEA 2023).

Forskning som utfors i Sverige regleras av etiska principer och etikprovningsnamnden
nar den involverar uppgifter kopplade till levande personer. Lagar som reglerar detta
inkluderar Svensk Forfattningssamling (SFS) 2003:460, personuppgiftslagen (PuL) och
General Data Protection Regulation (GDPR). Forskning inom ramen for
hogskoleutbildning pa grund- och avancerad niva ar inte samma lagkrav tillampliga som
for forskning vid exempelvis forskningsinstitut enligt 28 SFS (2003:460).

| var studie har varje informant tilldelats ett informationsbrev som innehaller detaljerad
information om studien och dess syfte. Respondenterna har aven tillhandahallit tydlig
och lattforstaelig information om var metodik, hur insamlade material bearbetas och
bevaras, samt deras ratt att avbryta sitt deltagande nar som helst under studiens gang
utan att behdva motivera detta. Informanterna har ocksa informerats om konfidentialitet
och dess innebord, vilket innebér att allt data kommer att avidentifieras och lagras pa ett
satt som skyddar informationen fran obehdrig atkomst (jamfor ALLEA 2023).
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Intervjuerna &r avidentifierade och kan inte harledas till nagon enskild person eller
organisation detta for att uppratthalla en hog niva av sekretess och konfidentialitet i
studien. Intervjuerna och transkriberingarna forvarades sakert och var oatkomligt for
obehoriga.  Transkriberingsdata som inte langre behdvdes strimlades i
dokumentforstorare for att sakerstalla att ingen obehorig kunde fa tillgang till de detta i
enighet med (Henricson, 2017). Forfattarna har en Gversattningsnyckel for att kunna ga
tillbaka i intervjumaterialet. Var handledare har fatt ta del av en transkriberad intervju
med dold identitet for att kunna handleda oss vidare i resterande intervjuer. Inspelat
material och transkriptioner kommer att raderas efter att magisteruppsatsen har
godkaénts.

RESULTAT

Genom kvalitativa intervjuer har vi utforskat erfarenheter hos forsta linjens chefer. Att
vara chef innebdr att hantera manga olika aspekter av ansvar, och relationen till
medarbetarna som ar central. Att reducera bilden till att endast inkludera samtal déar
chefen behdver tillrattavisa nagon ar alltfor forenklat. En chefsroll innebar att stodja,
utveckla och uppmuntra medarbetarna, samtidigt som hen kan behéva korrigera nar det
ar nodvandigt. Vid alvarliga situationer behévs handlingskraft for att omgaende agera.

Under studien har vi genomfort intervjuer med 10 informanter, vars samlade erfarenhet
som forstalinjens chefer stracker sig over 90 ar. Intervjuerna har varit mycket
intressanta, och trots variationen i erfarenhet har vi upptickt manga gemensamma
namnare bland vara respondenter. | resultatet kommer vi att belysa de omraden dér flera
av vara respondenter har berort liknande teman.

En av de framsta gemensamma namnarna som alla informanter har nagon relation till &r
de korrigerande samtalen. Dessa samtal ar ofta utmanande for cheferna, och precis som
Bradley och Campbell (2016) papekar kan de dven ge upphov till fysiskt obehag hos
chefen. Vara informanter har beskrivit att de ibland har svart att sova och kanner
pataglig oro infor dessa samtal, samtidigt som de maste hdlla sig uppdaterade och
forbereda sig infor motena inom en relativt kort tidsram. Detta innebér att
forberedelsetiden blir begransad, samtidigt som det vanliga arbetsflodet kréver sin tid.
Samtliga informanter belyser ocksa att de i samtalet stravar efter att vara just
professionella och sjélva inte visa stora kanslouttryck.

Sa kallade omsorg- eller omtankessamtal betraktas ocksd som viktiga och vanligt
forekommande av cheferna, sérskilt nar det géller att stodja medarbetare efter personliga
handelser, eller vid atergdng i arbete efter sjukskrivning eller svara familjeférhallanden.
Har har alla 10 informanterna erfarenheter men det ar anda inte samtal som cheferna vill
benamna som svara. Vidare framhaller cheferna som deltar i studien att hanteringen av
medvetandegtrande samtal och olampligt beteende utgér en speciell utmaning. Ibland
kan medarbetare vara omedvetna om hur deras beteende paverkar sina kollegor, vilket
gor att vissa situationer kan vara klara och andra gransar till osakerhet. Tydligheten och
allvaret i felet spelar en stor roll for hur 1att det &r att agera.

Aterkommande ar de samtal som uppstar nar situationer paverkar enskilda medarbetare

eller nar nagon i gruppen agerar pa ett siatt som har konsekvenser for hela
arbetsgruppen. | dessa samtal behdver chefen klargora arbetsgivarens roll, dar den
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arbetsledande funktionen innebér att chefen styr och fordelar arbetsuppgifter for att
sakerstalla att arbetet utfors pa onskat satt. Dessa samtal ar da oftast informativa och har
en fortydligande karaktar.

Resultatet redovisas nedan pa foljande satt: fyra beskrivningskategorier av arbetet kring
svara samtal har kunnat identifieras. Utifran dessa beskrivningskategorier har ytterligare
11 skilda uppfattningar lyfts fram, vilka har varit centrala i vara informanters
erfarenheter.

Figur 2. Chefernas uppfattningar av det svara samtalet med medarbetare inom vard och
omsorg.

Beskrivningskateqorier Underrubriker

SAMTALSTYPER
Korrigerande och tydliggérande
samtal som kan upplevas

som svara.

Odonskat beteende hos
medarbetare som paverkar
arbetet.

Omtanke och gemensamma
spelregler.

FORBEREDELSE
Chefens forberedelse infor samtal.
Att vélja rum for samtal.

Chefens genomférande av samtal.

STOD
Stodfunktioner for chefen.
Stodfunktioner for medarbetare.
Kollegialt och organisatoriskt
stod.

UTBILDNING
Utbildningsniva kopplat till
chefsuppdrag.

Utbildning tillhandahéllen av
arbetsgivaren.
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SAMTALSTYPER

Korrigerande och tydliggérande samtal som kan upplevas som svara

Som forsta linjens chef inom vard och omsorg forvantas du leda och driva
verksamheten, med forvantningar pa personalens utférande. Det som forenar
informanterna ar att tydlighet underlattar samtalet, sarskilt nér det galler Gvertradelser.
Inom omradet vard och omsorg ar arbetsuppgifterna mangfacetterade, varfor vi inte gar
in pa detaljer om personalens specifika ansvar.

Korrigerande samtal mellan chef och medarbetare som foranletts av att férvantningarna
inte uppfylls eller helt uteblir &r inte de som informanterna finner som mest utmanande.
Men de kraver anda en stor dos av fingertoppskansla. Ibland ar det inte heller helt klart
vad som har hant, vilket kan bidra till att samtalet a&nda upplevs som olustiga.

Det finns olika former utav korrigerande... kan vara fill
exempel Kkorrigerande samtal... Man har dda gjort en
arbetsuppgift pa ett felaktigt satt eller att man har blivit
uppringd av brukaren som upplever att personalen har
betett sig pa ett satt som gor att man kénner sig osaker pa
om man vill ha hjalpen eller inte.
Informant 1

Att halla samtal dar chefen inte varit direkt inblandad i situationen som féranleder
samtalet kan vara utmanande, sérskilt i de fall som ror att en brukare eller patient &r
missndjd med insatsen fran en medarbetare. Det kravs en balans for att forsta och
hantera situationen pa ett bra satt, samtidigt som chefen maste sakerstéilla att alla
perspektiv beaktas och att en réttvis bedomning gors.

Ett annat exempel pa en situation som kan krava korrigerande samtal, men som &r
lattare att hantera pa grund av situationens tydlighet, ar nar en medarbetare uteblir fran
sitt arbetspass. | detta fall ar det uppenbart att franvaron har intraffat eftersom flera
kollegor har varit pa plats samtidigt och saknat sin kollega. Denna tydlighet underlattar
den initiala identifieringen av problemet och mojliggor snabbare och mer direkt
kommunikation med den franvarande medarbetaren for att klargora och eventuellt l6sa
situationen.

Socialstyrelsen (2023) betonar i sin studie att arbetsmiljon for enhetschefer och vikten
av gruppstorlek for att medarbetarna ska kdnna chefens narvaro. En viktig insikt ar att i
mindre arbetsgrupper ger battre dverblick och 6kar mojligheterna for enhetschefen och
medarbetarna att lara kdnna varandra. Néar det finns en personlig relation mellan chef
och medarbetare ar det ocksa lattare for chef att upptacka tidiga variationer i avvikande
beteende som i sig kan vara tidiga tecken pa ohélsa eller hog belastning som paverkar
medarbetaren. Detta mojliggér att enhetschefen kan agera tidigt for att stddja
medarbetaren.
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Oonskat beteende hos medarbetare som paverkar arbetet

Oobnskat beteenden hos medarbetare som paverkar arbetsgruppen kan till exempel vara
att komma for sent till arbetspasset. Aven om det inte behover vara mycket forsening
kan det paverka arbetsgruppen negativt. Att komma 15 minuter for sent till arbetet kan
resultera i att viktig information missas, detta dd manga verksamheter arbetar med
overrapporteringar. | intervjuerna framkom att informanterna arbetar aktivt for att fa
oonskade beteenden att upphora, vilket kan innefatta upprepade samtal, utformande av
handlingsplaner och hantering av interaktioner mellan personalen som kan paverka
arbetsgruppen.

Nar olampliga beteenden uppstar pa arbetsplatsen, som exempelvis stold eller sexuella
aktiviteter, ar det nédvandigt for chefen att agera. Det ar viktigt att markera tydligt att
detta beteende inte tolereras inom verksamheten och att det kan leda till allvarliga
konsekvenser. Genom att lyfta dessa fragor tydligt visar chefen att de tar ansvar for
verksamheten och att uppratthalla en trygg och respektfull arbetsmiljo for alla anstallda.

Det kan ha varit stold, det har jag varit med om. Det har
varit om sexuella relationer pa... pa arbetstid. Det ar
nolltolerans pa sexuella aktivitet i arbetet.
Informant 5

| det specifika fallet ovan med sexuella relationer blev chefen tvungen att vidta atgarder
och dela pa de anstalla genom schemaférandringar.

Nar stamningen i en arbetsgrupp ar anstrangd och medarbetarna har svart att samarbeta
med varandra, kan det ocksa vara nodvandigt for chefen att ta itu med situationen. Detta
kan innebéara att lyfta upp handelser och beteenden som anses bidra till den daliga
stdmningen, samt att skapa en 6ppen dialog om hur man kan forbéattra arbetsmiljon.
Genom att identifiera och lyfta konflikter kan chefen arbeta for att aterstalla dynamiken
I arbetsgruppen och frdmja ett positivt arbetsklimat dar alla kdnner sig respekterade och
valkomna.

Det var nar jag insdg att jag hade en nattgrupp som
hatade varandra. Sa har kunde man liksom skéra i
stamningen med en kniv. Liksom det var som en vat filt
over alla nar man kom in har.
Informant 1

Omtanke och gemensamma spelregler

I samtliga intervjuer har informanterna &ven delat med sig av sina reflektioner kring
arbetsgruppen som en enhet och hur dynamiken mellan gruppmedlemmarna paverkar
arbetsmiljon som helhet. En positiv stdmning i en arbetsgrupp kan underlatta for
medarbetarna att hamta energi och motivation, till skillnad fran grupper déar klagomal
och nedstdmdhet dominerar och darmed drénerar medarbetarnas energi. En informant
delar med sig av hur den arbetsgrupp hen ansvarar for aktivt har arbetat med att 6ka
medvetenheten om hur individuellt beteende paverkar gruppen som helhet, och vice
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versa. Som en foljd av detta har gruppen etablerat gemensamma spelregler och
forhallningssatt.

Man kan ha det jattejobbigt hemma. Man kan komma och
saga, idag har jag en dalig dag och det har varit jobbigt
hemma med barnen eller jag har varit arg pa min man,
men sedan far man slappa det. Du far inte smutsa ner din
omgivning med dina personliga problem, da far du komma
till mig och prata ocksd hjalps vi at med
foretagshalsovarden eller ndgonting annat. Men du kan
inta lasta din skit pa andra har far det gar ut dver dem vi
ar har for.
Informant 1

Genom gemensamma spelregler for arbetsgruppen har chefen och medarbetarna
tillsammans beslutat hur de vill att arbetsplatsen ska vara. Svara samtal kan da handla
om att tydliggora och uppratthalla dessa gemensamma spelregler som gruppen kommit
éverens om. Informanten upplever att denna typ av gemensamma forhallningsregler
fungerar vél och tror att de kan 6ka attraktiviteten hos enheten, vilket kan locka andra
att vilja arbeta dar pa grund av dess goda rykte. Vidare anser informanten att
forhallningsreglerna bidrar till en positiv arbetsmiljé och starker samarbetet i gruppen,
vilket i sin tur framjar effektivitet.

...Vi jobbar vildigt mycket med spelregler... Jag har
valdigt latt att fa vikarier. Jag far saga nej till vikarier och
anstallning ringer folk ofta och vill jobba har for att vart
rykte foregar oss...
Informant 1

En annan vanlig erfarenhet som ror omtanke &r situationer dar samtal uppstar utan nagot
specifikt problem, men &nda resulterar i stérningar och kraver chefens uppmarksamhet.
En chef lyfte en utmanande situation nar hen maste ha ett samtal med en medarbetare
som luktade svett. Detta &r ett kansligt &mne att lyfta med en medarbetare och samtalet
kan upplevas bade som intimt och svart att hantera. Det ar viktigt for chefen att vara
empatisk och respektfull samtidigt som hen forsoker formedla budskapet pa ett
professionellt satt. Detta samtal kraver ett forsiktigt tillvagagangssatt for att undvika att
medarbetaren kanner sig krankt eller forodmjukad.

Det ar bland det absolut svaraste samtalet jag har haft.
Det var en medarbetare, som luktade valdigt mycket svett.
Luktade illa helt enkelt... Det &r nagonting valdigt
personligt och hur ska jag fa det har att landa?

Informant 6
..luktar ganska kraftigt av svett. Har du mdrkt av det
sjalv? Och forsta reaktionen blir alltid ganska kraftig. Det
ar otroligt personligt.

Informant 3
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Att hantera situationer dar en medarbetare luktar illa &r en del av det arbetsmiljéansvar
som chefen har pa arbetsplatsen. Trots den kanslighet som kan omgarda ett sadant
samtal, &r det nodvandigt att ta upp &mnet for att sékerstalla en god arbetsmiljé for alla
anstallda. Situationen blir &n mer pataglig nar man inser att aven kollegorna pa
arbetsplatsen paverkas av lukten. Genom att ta itu med problemet kan chefen visa
omtanke om bade medarbetaren och resten av arbetsgruppen, och pa sa vis framja en
trivsam arbetsmiljo.

Att lyfta ett problematiskt &mne med en medarbetare kréver noggrann forberedelse for
att samtalet skall blir konstruktivt och respektfullt. Forberedelsen innefattar ocksa att
formulera sina tankar och uppfattningar pa ett tydligt och kortfattat satt, samtidigt som
man tar hansyn till medarbetarens perspektiv och kénslor. Chefen maste ocksa vara
beredd pa olika reaktioner och kanslomassiga uttryck fran medarbetaren.

Jag hade tankt pd samtalet innan och da hur det skulle
kunna utvecklas. Hur kan jag hjalpa medarbetaren.
Tankarna fore samtalet... om att hinvisa personen vidare
beroende pa hur samtalet utvecklas, till sin vardcentral
eller apoteket for vidare hjalp... helt klart ett av de
svaraste samtalen jag har haft, svarast innan helt klart.
Informant 3

Flera av vara informanter betonar ocksa vikten av att medarbetaren inte ska kanna sig
nedtryckt som individ och att som chef ar det avgorande att inte forminska eller
nedvardera nagon av sina medarbetare.

De ar fortfarande manniskor, det finns val ingen som vill

gora fel...
Informant 9

FORBEREDELSE
Chefens forberedelse infor samtal

Enligt informanterna kan det vara en utmaning att uppratthalla en respektfull attityd
gentemot medarbetare. Nagra av informanterna har i intervjuerna beréttat att de sjalva
har erfarenheter fran, nar det i moétet med medarbetarna blir mer personangrepp &n
sakfraga. Men att i alla situationer kunna behalla sitt lugn tror samtliga informanter pa.
De belyser ocksa att det &r en viktig del av forberedelsen att fundera Gver vad som kan
komma att handa under motet sa att man ar val rustad. Nagra av informanterna berattar
om att de ofta tanker sig flera scenarier for vad som kan handa under motet. For att vara
’redo” for allt som kan tankas uppsta.

Nar vi djupdyker i vara intervjuer och utforskar forberedelserna infor moéten med
medarbetare samt hur chefer praktiskt forbereder sig, framhaver tva av vara informanter
att utdver att konsultera stodfunktioner och liknande, lagger de &ven stor vikt vid
noggrann eftertanke kring val av motesplats. Likasa genomfor de en analys av hur
medarbetaren kan tankas reagera under motet.
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Man har ju ofta en vinkel av en situation redan fran
borjan. Det ar den liksom har fatt ifran bérjan. Men man
maste ocksd skapa sin egen uppfattning nar man tar in
alltsa egentligen alla de vinklar som har mdjlighet att...
Informant 9

En gemensam insikt bland alla informanter &ar att det &r viktigt att fa en mangfald av
perspektiv for att forstd vad som har hant, nar det skedde, och pa vilket satt det hande.
Det ar avgorande att inte bara forlita sig pa forsta basta information, utan att istallet
samla in data fran flera kéllor som har insikt i handelsen.

Faktainsamling, dokumentation. Och kontrollerar att det
ar ratt och riktigt, ibland blir det ju fel for att man har fel
underlag nar man gar in i nagonting och det ar ett
beteende man vill forandra eller nagonting. Det kanske
inte alls stammer. Det ar sa otroligt viktigt...
Informant 5

Informant 5 delar denna asikt och betonar samtidigt vikten av faktainsamling,
dokumentation och kontroll for att sékerstdlla att informationen &r korrekt och
tillforlitlig. Ibland uppstar felaktigheter pa grund av felaktig information. Det &r viktigt
att ha ratt underlag och en helhetsbild av den situation som har intraffat. Detta framhavs
av flera informanter, nagra namner att de ibland involverar sin narmaste chef eller en
HR-partner som bollplank, medan andra bollar idéer och tankar med sina kollegor som
en del av forberedelsen infor motet.

En av vara informanter delade med sig av en strategi nar det galler att boka méten pa en
annan mer “neutral” plats for att underlatta fér medarbetaren att lamna arbetsplatsen
utan att stota pa kollegor. Denna strategi anvander chefen sig av for att visa respekt mot
den anstallde.

Motet bokas i lokal i annat hus... Men i svara samtal ddr
jag tycker att medarbetaren inte ska ga tillbaka till jobbet
eftersamtal, inte for att den &ar avstangd utan for att det
har samtalet kommer att bli tufft for den har individen.
Informant 10

En annan informant delade med sig av sina strategier. Om en medarbetare véljer att
atervanda till arbetsplatsen efter samtalet for att fullgora sitt arbetspass, ser chefen till
att medarbetaren inte behover ga tillbaka ensam. | detta fall foljer chefen medarbetaren
tillbaka till arbetsplatsen for att erbjuda stod och en trygg atergang till arbetspasset.
Detta handlar om att visa omtanke och engagemang for medarbetarens vélbefinnande.

Vill man &nda ga tillbaka efter motet gar vi tillbaka

tillsammanes.
Informant 9
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Att valja ratt rum for samtal

En av informanterna lyfte att nér denna valjer en moteslokal for ett samtal med en
medarbetare ar det viktigt att ta hénsyn till flera faktorer for att skapa en trygg och
lamplig milj6. En av dessa faktorer & mobelmassig utformning och rummets
ljusforhallanden. Att valja en lokal med vélplacerat moblemang och en ljus atmosfar
kan skapa en kansla av Oppenhet och tillgdnglighet, vilket kan underlatta
kommunikationen och gora det lattare for medarbetaren att kédnna sig bekvam och
delaktig i samtalet.

Runt om har véljer jag ju vilken moteslokal man sitter i, ar
det fatoljer eller harda kalla stolar man sitter pa? Vilket
ljus ar det i lokalen? Sa att det ar liksom egentligen hela
upplevelsen av situationen...
Informant 9

A andra sidan kan det finnas situationer dar en mer avskild och mérkare miljo & mer
lamplig, sarskilt nar det handlar om kansliga amnen eller personliga fragor som
medarbetaren kan kanna sig osaker eller sarbar infor att diskutera. Att vélja en
insynsskyddad lokal kan ge medarbetaren en kénsla av integritet och trygghet, vilket
kan bidra till att skapa en Oppen och éarlig dialog utan rédsla for odnskad insyn eller
stdrande moment.

Chefens genomférande av samtal

Under intervjuerna har samtliga informanter pa nagot satt reflekterat Over sina
forberedelser infor svara samtal. Vissa gar igenom dialogen som de forvantar sig i
forvag och reflekterar 6ver olika reaktioner fran medarbetaren samt 6ver hur de som
chefer agerar i olika scenarier. Nar det géller sjalva genomforandet av samtalen har alla
informanter specifika delar som de fokuserar extra pa. En av informanterna understryker
vikten av att stanga av telefon samt behalla lugnet under ett méte med en medarbetare.

Viktigt ats avsdtta tid avstingd telefon under métet... och
sen aldrig, aldrig tappa humoret i samtalet.
Informant 3

Flera informanter framhaller ocksa betydelsen av att reservera tid i kalendern bade fore
och efter ett mote. Detta tillhandahéller mojligheten att ga igenom viktiga punkter infor
motet och att efterat ha tid for reflektion och forberedelse infor kommande méten eller
uppgifter. Flera av informanterna understryker vikten av avsatt tid kring samtalet och en
av informanterna uttrycker det pa foljande sétt:

... Viktigt dr att att man mdste avsdtta tid i kalendern, att
mdste. Att man mdste avsdtta dven tid efter ...
Informant 2

Ytterligare exempel som &r i linje med detta ar nedanstdende uttalande i vilket

informanten dven reflekterar kring sina reaktioner efter ett samtal som kan ha varit
pafrestande. Det &r viktigt att genomfora en reflektion. Det ger en mojlighet att
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reflektera Gver vad som egentligen sades och att ga igenom samtalets innehall. Som chef
kan samtal vara pafrestande och paverka en pa ett personligt plan. Att ha mojligheten att
prata av sig med kollegor efterat ar en viktig del av att hantera och bearbeta de kanslor
och tankar som samtalet kan ha vackt. Detta bidrar till en 6kad forstaelse och ett béattre
bemotande av liknande situationer i framtiden.

...med en liten debriefing efterat. Man gar igenom. Vad sa
vi egentligen? Det ar helt OK att fa sitta och grubbla och
prata av sig lite, for det ar ju. Aven om man har ratt och
det &r jattekonflikter och annat sa blir man ju paverkad
sjalv och det maste ju ut pa nagot satt.
Informant 6

Flera informanter betonar &ven vikten av att planera moten av utmanande samtal under
forsta halvan av arbetsveckan. Detta mojliggor eventuella uppféljningar med
medarbetaren och utvardering av deras valmaende. Dessutom ar det lampligt eftersom
om nagon mar daligt finns majlighet att fa en tid hos féretagshélsovarden, som
vanligtvis inte dr tillganglig under helgen.

... 1agg upp en strategi man tar det kanske i slutet av
dagen, inte i bérjan av morgonpasset, till exempel nar vi
jobbar inom varden, inte en fredag utan man férsoker
ldgga det i mitten av veckan...
Informant 6

Det forekommer dock situationer dar medarbetaren av olika skél inte 6nskar ha ett
enskilt samtal med sin chef, eller dar chefen foredrar att ha séllskap i samtalet. Ibland
kraver situationen att en tredje part, det kan vara nagon fran HR, som deltar och bidrar
med sin expertis. Men det kan ocksa vara en hogre chef, eller nagon fran
foretagshalsovarden.

Hon ville inte satta sig ner och samtala med mig sa att jag
tillkallade min chef och bokade ett mote med den har
personen.
Informant 5

| ovanstaende exempel var det tillslut tre personer i motet, ett sa kallat trepartssamtal.
Trepartssamtal kan se ut pa flera olika sétt, ibland &r det fler an tre som deltar i motet
som ar olika professioner och det kan vara flera olika konstellationer, facklig
representant, HR-generalist, for att namna nagra fler professioner som kan inga. Detta
som en form av stod for chefen och for medarbetaren eller, som i fallet ovan, att det far
kanske mer vikt ndr en “hogre” chef ar med alternativt att det saknas respekt eller
fortroende for ndarmsta chef. Detta kan &ven vara lampligt nér en helt ny chef tilltratt, att
i sa fall ha med en annan person som medarbetaren har fortroende for som kan agera
samtalsledare som ocksa kan dokumentera och vara ett bollplank efter motet.
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STOD

Stodfunktioner for chefen

For chefer finns det olika stodfunktioner tillgdngliga beroende pa organisationens
storlek. | var studie har vi identifierat ett brett spektrum av sadana stodfunktioner, fran
jurister som kan narvara vid allvarliga samtal dar det kan handla om uppségning eller
allvarliga konsekvenser fér medarbetaren. Alla informanter i studien har noterat att de
har tillgang till HR, bade som ett stod i arbetet och som mojliga narvarande vid méten
om chefen sa énskar.

Var studie visar att stodet som cheferna upplever sig ha tillgang till varierar beroende pa
organisationens storlek och dven pa individuell erfarenhet. Nedan aterges nagra asikter
om stod och stodfunktioner fran en av informanterna.

Det &r ju inte alltid man sitter pa alla de svaren och dven
om man gor det sa ar nog kanslan i var organisation i alla
fall att man &nda bor faktiskt involvera HR. Om inte alltsa
for kdnnedom, sedan gér man ju det sin HR-partner.
Informant 3

Vissa informanter upplever att det finns forbattringspotential nar det kommer till
stodfunktioner. Det kan handla om att stodfunktionerna skulle vara mer integrerade med
varandra. Exempelvis uttrycker Informant 9 énskan om ett béattre samarbete mellan
olika stodfunktioner.

Jag hade velat kanske att HR-delen och juridik delen
pratade mer med varandra.... Men jag tycker det
kompletterar varandra och har ofta samma ingang.

Informant 9

De flesta arbetsgivare, for vilka vara informanter arbetar, har tillgang till
foretagshalsovard. Detta antingen som en extern tjanst eller som en del av den interna
organisationen. Vi har inte observerat nagon betydande skillnad i hur
foretagshalsovarden anvands mellan de olika arbetsgivarna men det framkommer att
man ibland saknar stod for att fA en mer omfattande forstaelse for situationen som
helhet.

Inhamta sa mycket fakta kring det och sedan ta hjalp av
HR och foretagshalsovarden. Det ar val dar jag forberett
mig... Ja foretagshdlsovdrden var det nog i detta specifika
fallet efter som vi behdvde hjalp att testa personen i fraga.
Informant 7

Som senior chef har man ofta utvecklat férmagan att hantera ett bredare spektrum av
fragor och utmaningar pa egen hand. Med erfarenhetens hjalp blir man mer sjéalvsaker i
sitt beslutsfattande och forlitar sig mindre pa stod fran kollegor och HR. Istéllet
prioriterar seniora chefer att noggrant utvardera och valja specifika situationer da det ar
mest fordelaktigt att involvera stodfunktioner sasom HR.
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...medan ndr man har jobbat ldnge som jag har gjort sd sd
ar man valdigt noggrann med att bara ta in HR vid de
tillfallen som behdvs. Jag kanner sjalv vad jag inte ar bra
pa att ta hand om och da &r det ju sa att vi ar olika bra pa
olika saker. Nu kanske jag upplevs som en en bra
samtalspartner... Jag behover inte ha HR med i alla
samtal...

Stodfunktioner for medarbetare

Enligt samtliga informanter framhaller de att de i sin profession pa arbetsplatsen visar
stor hansyn och omsorg gentemot sina anstéllda. Arbetsgivarna uppges ha val
etablerade och véalfungerande stodorganisation for medarbetare, som stracker sig fran
interna s.k. “kamratstodjare” till att anlita foretagshélsovarden. Foretagshalsovarden kan
med sina olika expertisomraden arbeta pa bred front for att sikerstdlla att varje
medarbetare far den hjalp och stod som denne behover. Det innebéar att medarbetarna
kan kéanna sig trygga i vetskapen om att det finns resurser och stdd tillgangligt for att
hantera eventuella utmaningar eller problem som kan uppsta bade pa och utanfor
arbetsplatsen. Overlag upplever informanterna att det finns val utarbetade
stodstrukturer, nagot vi tolkar representerar en arbetsplatskultur som prioriterar
medarbetarnas valmaende och trivsel.

Vi har ju faktiskt en ganska val utbyggd
kamratstodsorganisation... Ja dag efter tar ju jag kontakt
med mina kamratstddjare och berattar om vad som har
hant och att man ber dem halla i nagon form av
uppféljning...

Informant 5

En av informanterna papekar att det ocksd alltid ar majligt att kontakta
foretagshalsovarden for att boka samtalsterapi at medarbetaren nar det handlar om
arbetsrelaterade problem.

Vi har ju foretagshalsovard kopplad till som vi brukar
lagga en bestallning till da om vi ser att ja. Men det har ar
en arbetsrelaterad sak eller ndgonting som gar ut éver
arbetet dd kan man ju lagga en bestéllning pa
samtalsstod.
Informant 9

Informanten ovan framholl initialt att foretagshéalsovarden skulle kunna anvandas i
storre utstrackning. Dock, nar vi narmare undersokte detta pastaende, kunde personen
inte identifiera nadgot specifikt behov for den egna verksamheten. Trots detta
reflekterade informanten 6ver vikten av att maximera anvandningen av
foretagshalsovarden, med tanke pa att den faktisk finns tillganglig inom den egna
organisationen och darmed nara tillhands.
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Vi har ja alltsd personalhalsovard med psykolog och
samtalsterapier och sana saker som vi kan koppla in om
de behovs liksom... lite av en under utnyttjad funktion om
jag ska vara arlig.
Informant 8

Chefen pa arbetsplatsen i exemplet nedan foljer praxis genom att tillata medarbetarna att
ta med sig en person som stod vid svara samtal. Detta stod kan komma fran olika hall,
sdsom en nara van, en kollega eller en representant fran en facklig organisation. Det
viktigaste &r att medarbetaren sjalv kanner fortroende for den person som de valjer att
ha med sig under métet. Genom att erbjuda denna mojlighet visar chefen sin forstaelse
for att stod och trygghet kan vara avgorande under dessa moten.

...alltid ratt som medarbetare att ta med den och du du har
fortroende for om det &r en I6ntagare och organisation
eller kompis eller ndgot sdnt ddr ...
Informant 3

Kollegialt och organisatoriskt stod

Som chef &r det vardefullt att kunna anvanda sina kollegor i ledningen som en resurs for
att hantera olika utmaningar, inklusive personalfragor. Genom att delta i diskussioner
och utbyta erfarenheter kan man dra nytta av olika kollegors perspektiv och kunskaper
for att 16sa problem. Samarbetet med kollegor ger inte bara mojlighet till stdd och
radgivning utan fungerar ocksa som en plattform for larande fran varandras framgangar
och misslyckanden, vilket framjar personlig utveckling. Genom att skapa ett dppet
samarbetsklimat inom ledningsgruppen, dar kollegor uppmuntras att dela idéer och
erfarenheter, kan man uppna betydande férdelar. Detta klimat framjar inte bara
omsesidig forstaelse och samarbete utan ocksa en okad problemldsningsformaga. Att
dela kunskap Gppet kan ocksa bidra till en starkare gemenskap och ¢kat fortroende inom
teamet.

Det kollegiala stodet tror jag ar det vanligaste sattet i alla
fall for mig att man pratar med kollegor som varit med om
kanske liknande eller, eller snarare liknande situationer.
Hur har de gjort? Hur har de hanterat det? Vad kan man
tanka pa? Och de ar ju redan innan om det ar nagonting
man ska ta upp. Det finns ju en valdig styrka i det
kollegiala larandet téanker jag.
Informant 6

Som chef kan det dven vara avgorande att anvdnda andra stodfunktioner &n bara
chefskollegorna nar det handlar om personalfragor. Att samarbeta med HR-avdelningen
kan vara till stor hjélp ndr det galler att hantera olika typer av personaldrenden. HR-
specialister har ofta specialiserad kunskap och erfarenhet inom personalhantering,
lagstiftning och policyer som kan vara vérdefullt vid komplicerade &renden. Genom att
samarbeta med HR kan chefen fa expertstod och vagledning for att sakerstalla att
personalfragor hanteras pa ett professionellt och arbetsrattsligt korrekt satt. Detta
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samarbete kan bidra till att sékerstélla att réatt procedurer foljs och att personalen
behandlas pa ett respektfullt och etiskt korrekt satt.

...mina kollegor &r ju inte stodfunktioner, men det &r ju
nagonting man anvander.... men annars sa ar det ju HR
som jag ser som min framsta stodfunktion nar det galler
personaléarenden.

Informant 5
...jobbar mot ett avsked, till exempel sa dr det ju inget jag
gor sjalv utan om jag jobbar mot ett avsked. En personal
ska avslutas, da ar det ju tillsammans med HR. det &r
egentligen da man anvander HR, annars ar det ju inte sa
ofta man gor det.
Informant 4

Att diskutera och reflektera med chefskollegor och HR dr sammanfattningsvis en
vardefull och givande del av arbetsprocessen. Genom att dela tankar och idéer med
varandra kan man fa nya perspektiv och insikter som kan leda till férbattrade beslut och
I6sningar.

UTBILDNING
Utbildningsniva kopplat till chefsuppdrag

Utbildningsnivan bland vara respondenter varierar avsevart, fran formell
gymnasieutbildning till flera examensbevis pa avancerad niva fran hogskola och
universitet. Vad som exakt véager tyngst vid rekrytering kan endast den ansvariga chefen
svara pa. En av vara informanter, som vi kallar Informant 1, har varit trogen samma
arbetsgivare under manga ar men har samtidigt utfort sidouppdrag som ofta har haft en
administrativ karaktar. Efter att ha arbetat med dessa sidouppdrag i tva ar, erbjéds denna
medarbetare en tjanst som enhetschef. Denna karriérresa visar hur olika erfarenheter och
kompetenser kan leda till ledarskapsroller inom verksamheten.

Nej bara enstaka kurser har jag last. Jag har last lite om ja,
lite olika ledarskapskurser, men inga. Alltsa inte de har
langa magister i sadana program, utan bara vissa mindre
kurser. Jag kan inte séga att jag har en hogskoleutbildning
nej... jag dr underskoterska i botten...
Informant 1

Informant 5 betonar sin omfattande akademiska bakgrund, som inkluderar flera olika
utbildningar pa avancerad niva. Hennes strategi har varit att bredda sina kunskaper
genom att véalja utbildningar som kompletterar varandra, vilket i sin tur har expanderat
hennes kunnande inom olika omraden. Detta amnesévergripande tillvagagangssatt gor
att hon inte enbart ar begransad till vard- och omsorgssektorn utan star dven 6ppen for
en betydligt bredare arbetsmarknad. Genom att samla in kompetenser fran flera olika
falt har Informant 5 forbéattrat sina karriarmojligheter och kan soka sig till olika
branscher dar hennes unika kombination av kunskaper kan komma till nytta. Detta visar
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ocksa pa hennes ambition att standigt utvecklas och anpassa sig till arbetsmarknadens
varierande krav och behov.

Det &r en en magister i sociologi da da. Och sen har jag en
magister i kvalitets. Kvalitets och ledarskapsutveckling,
heter det. Sen har jag ocksd en en magister som
arbetsmiljostrateg. Ja. Och alla de héar bitarna gar in i
varandra, sa himla bra...
Informant 5

Bade Informant 1 och Informant 5 upplever att de har tillracklig utbildning for att
hantera sina chefsuppdrag inom vard- och omsorgsverksamheten, trots de stora
skillnaderna i deras respektive utbildningsnivaer. Detta belyser att individer med olika
utbildningsbakgrund kan utféra samma arbetsuppgifter som ingar i chefsuppdrag enligt
deras egna asikter.

Utbildning tillhandahallen av arbetsgivaren

Arbetsgivare har en central roll i att erbjuda olika mojligheter for fortbildning av sina
chefer, med syftet att framja personalens kompetensutveckling. En vanlig strategi
manga arbetsgivare anvander ar att investera i uthildningsplatser hos externa
utbildningsleverantorer. Genom att erbjuda cheferna tillgang till dessa utbildningar kan
arbetsgivaren sakerstélla att personalen haller sig uppdaterad med aktuella trender och
metoder inom ledarskap. Nagra arbetsgivare valjer aven att prioritera individuell
coaching som en del av sina utvecklingsprogram. Denna skraddarsydda metod gor det
mojligt att anpassa utbildningen specifikt efter varje chefs unika behov och utmaningar.
Genom personlig coaching far cheferna mojlighet till fordjupad reflektion, feedback och
praktisk véagledning som direkt kan implementeras i deras dagliga arbete.

Ja, jag har ju gatt. Ledarskapsutbildning har ju gatt internt
pa pa min arbetsplats som var ett ledarskapsprogram och
vad heter den... Jag vet inte, men en ledarskapsutbildning
har vi gatt pa arbetsplatsen, absolut, sen har jag ju, men det
ar val ingen utbildning i sig. Jag har ju haft
ledarskapscoaching, men jag har ocksa gatt en extern
utbildning som arbetsgivaren skickade mig pa... som alla
mina chefskollegor ocksa har gatt...

Informant 7

Pa denna arbetsplats har arbetsgivaren tagit fasta pa det tillitsbaserade ledarskapet och
kopt in en uppdragsutbildning for alla chefer i organisationen. Allt handlar om vem som
styr verksamheten vad denna vill att man arbetar utefter for ledarskapsstil och vad som
arbetsgivaren &r beredd att bekosta.

Svart att sdga det vi har paborjat under 2023 med ny
direktor... Det &r ju egentligen ett forsoka forma och skapa
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ett mer tillitsbaserat ledarskap. Det ar val egentligen den
ledarstilen dd som diskuteras...
Informant 6

DISKUSSION

Resultatdiskussion

Denna studie belyser olika aspekter eller variationer av uppfattningar som &r specifika
for forsta linjens chefer nar de méter medarbetare i svara samtal inom vard och omsorg.
Tidigare forskning som berdr amnet svara samtal ar oftast aldre och tacker inte den
breda variationen av samtal som kan uppstd mellan chef och medarbetare. Framforallt
fokuserar forskningen nastan uteslutande pa fragor av behandlande karaktér, vilket kan
innebdra saval somatiska som psykiska sjukdomar eller missbruksproblematik.
Forhallandet mellan sjukvardspersonal och patient ar val utforskat, liksom omradet for
socialtjanst dar det finns etablerade stodfunktioner for samtal med brukare. Detta
inkluderar allt fran missbruksbehandling till familjeterapi och ekonomisk radgivning.
Dessa omraden ar val utforskade, och vi kan dra nytta av de insikter och erfarenheter
som redan finns fran sddana samtal i var studie. Trots detta ar det viktigt att komma ihag
att det finns betydande skillnader mellan dessa omraden och samtal mellan chef <->
medarbetare inom vard och omsorg.

Var studie handlar om forsta linjens chefers syn pa delar av sitt arbete som tidigare inte
har blivit utforligt beskrivet, vilket gor resultatet unikt. | den efterféljande diskussionen
fokuseras pa fem huvudomraden som genomgaende framkommer i resultaten:
identifierade ledarskapsstilar, omtanke for medarbetarna, planering infér méten med
medarbetare, det kollegiala stodet som cheferna upplever, genomférandet av samtalen,
spraket vilket forutsattningar har vi att forsta varandra?, utbildning for chefsuppdraget
samt maktférhallande mellan chef och medarbetare.

Identifierade ledarskapsstilar

| var studie har vi funnit att cheferna uppger vilka ledarskapsstilar de foredrar att arbeta
efter, och att deras ledarskap ofta & en anpassningsbar kombination av flera
ledarskapsstilar. Det blev tydligt att ledarskapsstilarna kan varieras beroende pa
situation och behov. De specifika ledarskapsstilar vi kunde identifiera &r:

Coachande ledarskap

Coachande ledarskap &r en ledarskapsstil som centrerar kring att framja och utveckla
individens potential genom att lyssna aktivt, stalla 6ppna fragor och ge konstruktiv
feedback. Istdllet for att patvinga losningar, uppmuntrar coachande ledare sina
teammedlemmar att hitta sina egna svar och véxa genom egna erfarenheter. Bruzelius
och Skarvad (2017) beskriver denna ledarskapsstil som stddjande och poangterar
ledarens roll i att stddja och utveckla sina medarbetare. | denna form av ledarskap &r det
avgorande for ledaren att ha insikt i medarbetarnas behov och att framja deras
sjalvstandighet, motivation och engagemang gentemot uppgifterna. Det innebér dven att
vara en deltagande och delegerande ledare som uppmuntrar 6ppen kommunikation och
effektiv ansvarsfordelning. Bruzelius och Skérvad (2017) understryker ocksa fordelarna
med coachande ledarskap genom att betona att denna metod syftar till att lyfta fram det
bésta hos varje medarbetare.
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Tillitsbaserat ledarskap

Tillitsbaserat ledarskap &r en stil dar fortroende och dmsesidig respekt utgér grunden for
relationen mellan ledare och medarbetare. | en tillitsbaserad miljo ges individerna
autonomi och handlingsutrymme for att framja kreativitet och engagemang. Ledaren
stodjer och delegerar ansvar till teamet och ar 6ppen for att lyssna pa deras asikter och
idéer. Genom att skapa en atmosfar av tillit och 6ppenhet framjar tillitsbaserade ledare
en kultur dar medarbetare kéanner sig trygga att ta initiativ och ansvar for att uppna
gemensamma mal. Bringselius (2021) beskriver det tillitsbaserade ledarskapet som att
ledaren antar tre distinkta roller som bor samverka vélbalanserat for att skapa en miljo
av tillit och samarbete. Forst och framst fungerar ledaren som en kompass, vilket
innebar att de satter riktningen, ramar och etik for verksamheten. Genom att fokusera pa
uppdraget, ha helhetstankande och en langsiktig strategi skapar ledaren en stabil grund
for organisationen att verka pa. Samtidigt agerar ledaren som en coach, vars uppgift ar
att stédja och motivera varje medarbetare, samt skapa ett larande team dar tillit och
psykologisk trygghet framjar larande och utveckling. Slutligen intar ledaren rollen som
vagrojare, vilket innebér att de skapar handlingsutrymme och forutsattningar for att
medarbetarna ska kunna utfora sina k&rnuppdrag. Detta inkluderar delegering med
tydliga roller och mandat, samt att skapa goda organisatoriska forutsattningar for
framgang. Genom att integrera dessa tre roller ar tanken att det tillitsbaserade
ledarskapet skapar en dynamisk och effektiv arbetsmiljo dar varje individ kan utvecklas
och bidra till organisationens framgang.

Auktoritart ledarskap

Auktoritért ledarskap kannetecknas av en stark och tydlig hierarki dar ledaren har total
kontroll 6ver beslutsfattandet och direktiv ges utan att ta hansyn till medarbetarnas
asikter eller synpunkter. Denna ledarskapsstil innebér att medarbetarna forvantas folja
ledarens instruktioner utan att ifragasétta dem. Bruzelius och Skarvad (2017) belyser det
auktoritara ledarskapet, dar chefen tar beslut och delegerar uppgifter till medarbetare
som forvantas utféra dem. Kommunikationen mellan chef och medarbetare sker
vanligtvis i en hierarkisk struktur dar instruktioner ges fran ledning ner till medarbetare.
Vi anser att denna ledarstil inte &r hallbar pa lang sikt utan eventuellt lampar sig for
vissa processer, da chefen kan leda och fordela arbetsuppgifter pa ett effektivt satt
sdsom akuta situationer nar det inte finns tid till att diskutera fragor som uppstar.

Agilt ledarskap

Agilt ledarskap &r en ledarskapsstil som framhéaver flexibilitet, anpassningsférmaga och
samarbete for att hantera foéranderliga och komplexa arbetsmiljoer. Agila ledare
prioriterar att skapa en milj0 dar teamet kan experimentera, lara sig av misstag och
kontinuerligt forbattra sin arbetsprocess (Gustavsson 2020). Kortfattat innebér agilt
ledarskap att chefen delegerar sa mycket beslutsmakt som mgjligt till arbetsgruppen.
For ledaren blir det da viktigt att lyssna, stodja och delegera. Enligt Gustavsson (2020)
kan detta vacka oro hos chefer som inte ar vana vid det agila arbetsséttet, da de inte
langre &r involverade i alla detaljer och gruppen arbetar sjélvstandigt — vilket ar
naturligt inom det agila arbetssattet. Detta kan dock utgdra en utmaning for chefer som
ar vana vid att vara inblandade i alla fragor.
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Omtanke for medarbetare

Forsta linjens chefer arbetar i direkt narhet till sina medarbetare och betonar vikten av
att visa omtanke for sina medarbetare. Fran resultaten ser vi dven att cheferna betraktar
medarbetarna som en ovérderlig resurs for verksamheten. Bolman & Deal (2019) delar
meningen att medarbetaren ar organisationens viktigaste tillgang, utan dem skulle
verksamheten inte fungera. Darfor &r det av vikt att cheferna stottar sina medarbetare
oavsett om det dr i medgang eller motgang (Bringselius 2021). Om medarbetarbetarna
forhaller sig inom ramen for de krav anstallningsférhallandet anger, ar det lattare for
chefer att kunna stétta och backa upp medarbetare om nagot gar fel. Om medarbetare
daremot gar emot lagar, riktlinjer och uppsatta regler blir detta mer komplicerat och
kommer det foranleda samtal med chef. Bringselius (2021) belyser vikten av att utbilda
medarbetare om lagar och prejudikat for att overtradelser ej skall ske och hdja den
etiska ramen. Har har chefer ett stort ansvar i att utbilda medarbetarna sa de vet vad det
ar som galler pa arbetsplatsen. Att visa ramarna kan goras som vi tidigare namnt med
riktlinjer och rutiner. Chefen maste darfor arbeta med att gora riktlinjer och rutiner
kdnda i verksamheten och att dessa ar lattatkomliga.

Var studie visar aven att cheferna upplever sig visa omtanke i dialogen med
medarbetare. Det innebér att de aktivt lyssnar pa vad medarbetarna har att sdga och
skapar ett Oppet samtalsklimat. Nilsson och Waldemarsson (2021) framhéaver att de
oskrivna reglerna for samtal kan vara svara att tydliggora innan ett samtal ager rum.
Trots detta ar dessa regler ofta valkanda for de flesta individer. Till exempel, nér en
person talar, forvantas den andra lyssna. Denna dynamik visar pa omsesidig respekt
mellan samtalsdeltagarna. Var reflektion av ovan ar att det ar svart att avgora hur
medarbetarna upplever samtalet da vi endast har intervjuat chefer i studien. En tydlig
bild som framtrader fran informanternas svar ar dock att cheferna stravar efter att vara
goda ledare och att gora réatt i sina interaktioner med medarbetarna.

Planering infér motet med medarbetare

Alla deltagare i var studie agnar sig at forberedelse infor svara samtal med medarbetare,
aven om den tid de avsatter varierar. Deras gemensamma mal ar att genomfora samtalet
pa basta mojliga séatt, vilket ar i linje med Sandahl, Falkenstrom & von Knorring (2017)
betoning pa att cheferna bor vara engagerade i sina medarbetare. Informanterna betonar
ocksa att de stravar efter ’det basta” for sina medarbetare och att undvika att behova
hélla svara samtal. Att fora en konstruktiv dialog som framjar individens utveckling ar
saledes ett mal som flera av informanterna lyfter fram.

Nar det galler sjalva strukturen i motena anvander manga arbetsgivare fardiga modeller
som cheferna foljer. | frdga om sjalva formuleringen av samtalet namner Carlander
(2022) att det ar anvandbart att betrakta samtalet som om det blir inspelat, vilket hjélper
till att halla distans och noga évervéga sina ord utan att bli for emotionellt involverad.
Enligt Brottsbalken (1962:700) &r det fullt mojligt att spela in samtal sa lange som jag
sjalv deltar i samtalet. Relationen i métet mellan chef och medarbetare &r asymmetrisk,
dar chefen ofta maste hantera och utharda mer an vad den anstéllde behdver, enligt
(Carlander 2022). Dock understryker Carlander (2022) aven tva situationer dar chefen
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maste sdga nej och markera tydligt. Detta galler om medarbetaren riktar personliga
forolampningar mot chefen eller om medarbetaren hotar sin chef pa ett olagligt satt. |
dessa fall bor samtalet avbrytas omedelbart for att forhindra att medarbetaren fortsatter
med sina angrepp. Om nagon av dessa situationer skulle uppsta ar det forstas
fordelaktigt att vara flera personer néarvarande i rummet for att héra vad som sags och
for att skapa en kansla av trygghet om chefen tidigare fatt kanslan av att medarbeten kan
brusa upp. Var reflektion ar att i samtal dar medarbetare gar i affekt, ar det inte ovanligt
att chefen blir utsatt for pahopp. | sadana situationer har chefen majlighet att antingen
avbryta motet eller professionellt hantera situationen genom att behalla lugnet.
Carlanders (2022) tanke om att spela in samtal kan mojligen fungera som ett verktyg for
chefen for att behalla sitt lugn i sadana situationer. Situationer dar arbetsgivaren
forvantas agera skyndsamt ar manga, sasom vid misstankt missbruk, stéld, mobbning
och sexuella trakasserier, for att namna nagra exempel. En annan reflektion som
informanterna har lyft &r att det alltid ar viktigt att involvera HR i samtal av storre
dignitet dar juridiska aspekter behéver hanteras pa ett korrekt satt, for att sakerstalla att
inga steg missas.

Kollegiala stddet som cheferna upplever

| var diskussion av resultaten kring kollegialt stod nar det géller samtal mellan chef och
medarbetare, framkommer det att det finns bade utmaningar och majligheter som
behover belysas. Ett tydligt monster ar att relativt nya chefer ofta valkomnar stéd och
rad fran aldre och mer erfarna chefer nar det galler att hantera svara samtal. Dessa
mindre erfarna chefer ser det kollegiala stodet som en vardefull resurs. Av Sveriges
kommuner och landsting, SKL (2018) rapport framgar att det kollegiala stodet ocksa
minskar upplevd stress och nedstdmdhet markant. For att utveckla sina fardigheter och
Oka sin trygghet i rollen som chef uppger informanterna att det finner stéd hos sina
kollegor helt i linje med det (Berg 2007) belyser nar det galler kollegial coaching. A
andra sidan visar resultaten att seniora chefer med mer erfarenhet inte alltid aktivt soker
stod fran sina chefskollegor, utan foredrar ibland att hantera samtalen pa egen hand. Néar
det kollegiala stodet inte upplevs som tillrackligt, visar vara resultat att cheferna bade de
erfarna och mindre erfarna inte tvekar att soka hjalp, exempelvis fran HR eller
foretagshalsovarden. Detta indikerar en vilja hos cheferna att géra det som kréavs for att
sakerstalla att medarbetarnas behov och vdlmaende tas pa allvar, dven om det innebéar
att man maste soka hjalp utanfor den direkta kollegiala kretsen. Sammanfattningsvis
tyder vara resultat pa att kollegialt stod spelar en betydande roll i hur chefer hanterar
svara samtal med medarbetare. Aven om det finns variationer i hur detta stod efterfragas
och tas emot, visar resultaten att chefer &r villiga att ta hjalp nar det behovs for att
sakerstalla en trygg och stodjande arbetsmiljo for sina medarbetare. Detta tyder pa att
vara informanter anser det viktigt att varna om sina medarbetare och visa pa empati och
omtanke, ett forfarande dom dven Sandahl, Falkenstrdm och von Knorring (2017) lyfter
vikten av.

Var studie indikerar att seniora chefer visar en tydlig selektivitet nar de véljer att soka
stod. Oftast sker det i situationer som kraver djupare specialistkunskap som Overstiger
deras egna kompetensomraden, eller vid beslut som har stor paverkan pa
organisationen. Genom att arbeta pa det har sattet ser man till att stodfunktionerna
nyttjas pa ett optimalt satt, och endast nar deras insatser verkligen kan gora en skillnad.
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Genom att chefer arbetar pa detta tillvagagangssatt forstarkts fortroendet mellan chefer
och deras stodfunktioner, eftersom det visar att chefen vérderar deras kompetens och vet
nar det ar lampligt att dra nytta av deras kunskap. Arbetssattet bygger ocksa en kultur av
sjalvstandighet och ansvar inom chefskapet, eftersom seniora chefer foregar med gott
exempel i att balansera sjalvstyrd problemlésning med strategisk involvering av
stodresurser.

Genomférande av samtal

Att samla erfarenheter fran kollegor och 6ka forstaelsen for samtalets dynamik och hur
chefen kan paverka dess utfall ar viktiga aspekter for att hantera svara samtal. Vara
resultat visar att det for cheferna ar viktigt att, fore det svara samtalet ager rum,
reflektera och att planera motet noggrant. Nagra iscensatter i princip hela samtalet och
tar hansyn till detaljer som rummets atmosfar och medarbetarens bekvamlighet. Hur &r
miljon ar det ett konferensrum eller ett mjukt samtalsrum. Forberedelserna mellan
cheferna varierar betydligt. En del chefer avsatter tid och bokar en avlagsen lokal for
samtalet, medan andra haller samtalet pa enheten eftersom de saknar maéjligheter att ha
det nagon annanstans. Vissa chefer lagger tid pa att soka stod hos kollegor, HR eller
andra  stodorganisationer  for att inhdamta mer fakta infér samtalet.
Informationsinhamtningen kring handelsen skiljer sig ocksa at mellan cheferna. Denna
variation visar pa att det inte finns en universell metod for forberedelser infor sadana
samtal, utan att det beror pa individuella preferenser och de specifika omstandigheterna
kring varje situation.

Att vara chef med bade kéansla och fornuft, att fungera som en forebild och visa
arbetsgruppen en etisk kompass, ar bara nagra av de aspekter som Sandahl, Falkenstrém
och Knorring (2017) lyfter fram. Det ar en uppmaning som &r lattare sagt an gjort. Som
chef forvantas du forsta och vara empatisk, men samtidigt inte for empatisk. Enligt
Engquist (2009) bor chefen vara kansloméssigt narvarande men inte kanslosam.
Samtidigt kan man som chef riskera uppfattas som kanslokall vilket kan skapa avstand
till medarbetarna.

De samtal som informanterna identifierat som potentiellt svara delar flera gemensamma
namnare. For det forsta tenderar dessa samtal att anses intrdngande nér de beror
personliga och kansliga omraden. Ett konkret exempel som flera informanter lyft fram
ar diskussioner om kroppslukt, som manga upplever som integritetskrankande. For det
andra ror dessa samtal livsomvalvande @mnen som har stark paverkan pa individens
framtid, sasom att fa besked om forlorad anstéllning. Dessa typer av samtal uppfattas
som sarskilt utmanande pa grund av deras potential att utlésa starka emotionella och
praktiska konsekvenser.

Genom att se dessa gemensamma namnare kan vi battre forsta vilka samtalstyper som
ofta klassificeras som svara, vilket kan hjalpa oss i att utveckla strategier for att hantera
dem pa ett mer empatiskt och effektivt satt.

Vi har aven tagit del av erfarenheter av svara samtal som har forvanat oss.
Informanterna har delat med sig av sina erfarenheter och beskrivit handelser dar de
enligt sin utsago behallit lugnet och agerat modigt i dessa utmanande situationer.
Informanterna betonar vikten av att halla fokus, vara snabbtéankta och att inte lova mer
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an vad de kan halla. Reflektion 6ver chefskapets kanslomassiga utmaningar, arbetets
mening, gruppens dynamik, etiskt ansvar och professionalism &r av avgorande
betydelse. Genom att reflektera dver dessa aspekter far man en djupare forstaelse for sitt
ledarskap och sin roll i organisationen. Det ger mojlighet att identifiera styrkor och
svagheter, lara av tidigare erfarenheter och forbéttra sitt arbete. Reflektionen bidrar till
att oka medvetenheten om hur ens handlingar paverkar andra. Sammantaget &r
reflektion en viktig del av personlig och professionell utveckling som chef detta i
enlighet med (Sandahl, Falkenstrom & von Knorring 2017). Tydlighet och att anpassa
spraket sa att den du pratar med forstar vad som sags ar ocksa av vikt enligt (Jensen &
Ullberg 2013).

| en situation dar det finns fa kollegor att bolla idéer med, kan det vara svart att fa
tillrackligt med bredd i diskussionerna. Detta kan i sin tur begrénsa kreativiteten och
formagan att komma pa innovativa l6sningar. Det kan &ven vara mer utmanande att hitta
nagon med relevant erfarenhet eller kunskap att diskutera specifika fragor med nar
kollegorna &r fa till antalet. Darfor ar det viktigt att vara medveten om detta och aktivt
soka alternativa satt att fa input och feedback nér antalet kollegor &ar begransat. Det kan
inkludera att soka rad fran externa experter, till exempel arbetgivarorganisationen, att
delta i natverk eller forum inom branschen eller att anvénda sig av andra resurser for att
bredda perspektiven och fa nya idéer. Givetvis har detta ocksa att gora med vilka
forutsattningar man har, finns man i en liten verksamhet kanske avsides rent geografiskt
finns kanske inte samma mojlighet att valja hur de rum som kan anvéndas for samtal ser
ut utan da far man ta det som finns. Men &r det sa att man har majligheten sa &r det helt
Klart vért den dér extra eftertanken. For alla kan vi sakert dra oss till minne att vi har
varit i bada typerna av miljoer som informant nio berattar om. Om vi fortydligar detta
ytterligare: Tank pa mjuka, skona fatoljer dar alla kan sitta och luta sig tillbaka, kanske
ett mindre bord som avstallningsyta, i kontrast till ett rum med avskalade stolar och ett
konferensbord. Visst formedlar dessa tva miljoer olika kanslor till 0ss?

Spraket ar av vikt, vilka forutsattningar har vi att forsta varandra?

Engquist (2015) betonar vikten av hur vi formulerar oss i samtal och vilket sprak vi
anvander. Han péapekar att om vi anvéander oss av en komplicerad terminologi kan det
skapa ett avstand mellan oss och den person vi talar med. En samtalsledare kan riskera
att anvanda en vokabular som gor det svart for den andra personen att forsta, dven om
amnet egentligen ar enkelt. Som chef pa en arbetsplats bor du sarskilt 6vervéaga att
anvanda ett enklare ordsprak for att minimera risken for missforstand. Genom att gora
detta underlattas kommunikationen med dina anstallda och risken for missforstand
minskar. Att gora det latt for medarbetarna att forsta forvantningarna ar av vasentlig
betydelse. Med den erfarenhet vi badr med oss kan det ibland vara oklart vad som
forvantas av medarbetaren. Nar forvantningarna inte ar tydliga uppstar det ibland
problem. Nar chefer daremot har klara direktiv med tydliga avgransningar brukar det
skapa battre forutsattningar for att lyckas.

Spraket spelar en central roll for var formaga att forsta varandra, vilket ar nagot som
flera av vara informanter har betonat. En aterkommande fraga ar hur vi kan sakerstélla
att den information vi formedlar verkligen nar fram och blir forstadd pa ratt satt. Detta
blir sarskilt utmanande nar vi har medarbetare som talar olika sprak och kommer fran
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olika lander. Brister i svenska spraket kan komplicera kommunikationen, men trots
dessa faktorer maste information ga fram till mottagaren.

Kommunikation sker pa flera olika sétt och pagar standigt i var interaktion med andra.
Till exempel kan vi verbalt uttrycka exakt samma mening, men den kan fortfarande
uppfattas olika beroende pa mottagaren. Faktorer som tonldge och betoning av ord
spelar en stor roll i hur budskapet tolkas. Dessutom paverkar var kroppshallning
kommunikationen om vi visar intresse och engagemang eller om vi uppfattas som
distanserade, paverkar detta ocksa hur vart budskap tas emot.

For att skapa béttre forutsattningar for en god kommunikation ar det darfor viktigt att
inte bara fokusera pa de sprakliga aspekterna utan dven ta hansyn till kroppssprak,
tonfall, och kulturella skillnader. En medveten anpassning av dessa faktorer kan bidra
till att budskapet inte bara formedlas tydligare, utan aven att det forstas pa ratt satt av
mottagare.

Utbildning for chefsuppdraget

Vi har inte funnit nagra tecken pa att chefens utbildningsniva paverkar uppfattningen
om vad som anses svart i samtalen. Det tycks inte finnas ndgon markbar skillnad i hur
svara samtal uppfattas baserat pa utbildningsniva bland vara informanter. Istallet verkar
det vara kopplat till den specifika individens personliga egenskaper. Med andra ord
spelar faktorer som empati, lyhordhet, och formaga till sjalvkannedom en mer
avgorande roll. Dessa personliga egenskaper tycks paverka hur chefer hanterar svara
samtal, snarare an deras formella utbildning. Detta sétter fokus pa vikten av att utveckla
emotionell intelligens och social kompetens i chefsroller.

| var studie kan vi observera att privata aktorer i storre utstrackning investerar i sin
personal genom att kopa utbildningspaket eller hela kurser. A andra sidan tenderar
offentligt finansierade arbetsgivare att erbjuda utbildning lokalt, med fokus pa
ledarskapsutbildning. Denna utbildning kan utgdéras av enstaka kurstillfallen eller en
serie av aterkommande besck, vilket ger cheferna majlighet att kontinuerligt utveckla
sina ledarskapsformagor och bidra till organisationens 6vergripande effektivitet. Det
finns for narvarande ett statligt stimulanspaket kallat Aldreomsorgslyftet, som &ven
inkluderar chefer. Studierna kan ibland genomforas pa betald arbetstid, medan de i
andra fall ligger helt utanfor arbetstid. Denna mojlighet varierar mellan olika
arbetsgivare (Socialstyrelsen 2024). Genom att anvanda dessa strategier ser vi en tydlig
kontrast i hur privat och offentlig sektor hanterar kompetensutveckling, déar de privata
aktorerna generellt sett visar en mer aktiv satsning. Detta genom att implementera
externa utbildningar och genom att kdpa in specifika kurser for att rusta sin personal
med nodvéndiga fardigheter och kunskaper. De offentliga arbetsgivarna fokuserar & sin
sida pa att optimera resurser genom interna utbildningsprogram som ger chefer praktisk
och direkt tillampbar kunskap som kan anvandas i deras dagliga arbete.

Maktforhallanden mellan chef och medarbetare

| var studie har vi identifierat att chefer ofta foredrar att vélja moteslokaler utanfor det
egna kontoret for att minimera risken for maktobalans. Att chefen representerar
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arbetsgivaren ar ett givet faktum, men genom att vélja en neutral plats for motet kan
kanslan av maktobalans minskas.

Neutralare moteslokaler skapar enligt forfattarna en mer avslappnad och jamlik miljo,
vilket kan bidra till att medarbetarna kanner sig mer bekvdma och ¢ppna. Genom att
anvanda denna strategi kan chef skapa béttre forutsattningar for en konstruktiv och
meningsfull dialog. Det &r darmed viktigt att Gvervéga inte bara innehallet i samtalet
utan dven de yttre forutsattningarna. Exempelvis kan det vara bra att halla moten i ett
konferensrum eller annat gemensamt utrymme som bada parter ser som opartiskt.

Informanterna i studien har dven lyft fram antalet deltagare pa motet som en viktig
faktor. Om flera personer fran arbetsgivarens sida deltar vid motet, ar det viktigt att
medarbetaren ocksa har mojlighet till stod och representation, exempelvis i form av en
van eller en representant fran facklig organisation. Att méta sin chef tillsammans med
flera arbetsgivarrepresentanter, utan att sjalv ha motsvarande stdd, kan den anstéallda
uppleva kanslan av maktobalans och dialogen kan paverkas negativt. Var reflektion ar
att om arbetsgivaren sakerstéller en balans mellan métesdeltagarna, skapas en réttvis
miljo dar alla kénner sig bekvama och horda, vilket framjar en positiv moteskultur.
Dessa Overvaganden ar centrala for att bygga en arbetskultur dar medarbetare kanner sig
vérdesatta och rattvist behandlade

Metoddiskussion

Metoddiskussionen utgar fran Paulsson (2008) och begreppen tillamplighet,
trovardighet, éverrensstammelse och noggrannhet.

Fenomenografiska ansatsen

Nar vi valde att pa djupet studera chefers erfarenheter och upplevelser av svara samtal
med medarbetare, foll det sig relativt naturligt att anvanda en kvalitativ metod. Eftersom
en av oss tidigare hade anvént en fenomenografisk ansats i ett examensarbete och det
upplevdes som givande, sa det fanns en Onskan att aterigen anvanda denna metod.
Beslutet baserades framst pa att studiens syfte var att beskriva erfarenheter och
variationen av ett fenomen, nagot den fenomenografiska ansatsen lampar sig for.

Informanter

Valet att anvanda kvalitativa intervjuer gjordes &ven av strategiska skal och motiverades
av en Onskan att fa en sa stor bredd avseende variation av erfarenheter som majligt. Vi
vart urval av informanter stravade efter att inkludera deltagare med olika kon, aldrar,
erfarenhetsnivder och geografiska bakgrunder, i linje med Paulsson (2008).
Inklusionskriterierna var genertsa, vilket innebar att forsta linjens chefer inom
kommunal, privat eller offentlig verksamhet kunde delta i studien. Genom att ha breda
inklusionskriterier kunde forfattarna sékerstélla en varierad och riklig uppséttning
erfarenheter av svara samtal mellan chef och medarbetare.

Informanterna valdes med avsikt fran olika platser, bade mindre stader och fran
storstader, aterigen for att maximera variationen och spridningen av deltagarnas
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bakgrund och erfarenheter. Genom att undvika snava inklusionskriterier kunde vi fa
tillgang till en bredare och mer representativ grupp av deltagare.

Alla informanter som kontaktades visade intresse och motivation att delta i studien. Den
hoga graden av engagemang fran informanternas sida bidrog till en god interaktion
under intervjuerna, vilket formodligen resulterade i en mer mangsidig och fullstandiga
beskrivningar av erfarenheterna relaterade till det studerade fenomenet.

Datainsamling

I den fenomenografiska ansatsen ar det avgorande att antalet intervjuer ar tillréckligt for
att uppna mattnad i datamaterialet och for att fanga de olika erfarenheter som
framkommer (jfr Paulsson 2008). Vi valde intervjuer som datainsamlingsmetod for att
ge cheferna mojlighet att beskriva sina erfarenheter i egna ord. Antalet intervjuer var
forbestamt till 10 talet, da var bedémning var att detta skulle generera tillrackligt med
datamaterial. Efter genomforandet av 10 intervjuer gjordes en preanalys som visade pa
att det fanns ett enligt oss rikligt resultat.

En farhaga var att vi tva relativt oerfarna forfattare hade en stor mangd material att
hantera inom en snav tidsram for undersokningen, vilket potentiellt kunde paverka
resultatet negativt. Dock fanns ingen direkt tidspress som vi upplevde bidrog till
eventuella negativa paverkningar pa resultatet. Vi bedoémde att intervjuerna och
kvaliteten pa intervjuprocessen generellt sett var god och gav rikligt med informativt
material. | forberedelsesyfte genomférdes aven tva pilotintervjuer inledningsvis i
processen med personer som en av 0ss hade personlig kdnnedom till och som arbetade
som forsta linjens chefer. Dessa intervjuer togs dock inte med i den slutgiltiga studien.
Ju fler intervjuer vi utforde desto lattare blev det att genomfora intervjuerna da vi kande
oss mer bekvama, vilket gjorde att fragorna flot béttre.

Forfattarna beslutade att genomfdra intervjuerna individuellt med informanterna for att
undvika maktutévning, i enlighet med (Trost 2005) rekommendationer.

Intervjuernas varaktighet var 45-60 minuter. Att ha for korta intervjuer kan enligt
Henricsson (2017) innebdra risk att datamaterialet inte blir mattat. Innan intervjun
paborjades, dgnade informanten och intervjuare en stund at att samtala om vardagliga
amnen, s.k. kallat "uppvarmningsprat”. Detta gjordes for att skapa en tillitsfull
interaktion mellan intervjuare och informant (jfr Paulsson 2008). For att fa sa mycket
information som mojligt anvandes en intervjuguide med semistrukturerade fragor, dar
det undveks att anvinda ledande fragor. Istdllet anvéndes 6ppna foljdfragor sdsom “kan
du utveckla” och vad ar din erfarenhet” m.m.

Under intervjuerna noterades en viss variation mellan informanterna dar vissa visade sig
vara sig vara mycket pratsamma, medan andra var mer reserverade. Det var saledes
extra viktigt for oss som intervjuare att ge extra stod och uppmuntran till de informanter
som var mer reserverade for att fa dem att dela sina erfarenheter. Forfattarnas brist pa
erfarenhet som intervjuare innebar en risk for att forlora vardefullt material i sadana
situationer. Da forfattarna stottade varandra och gav rad kande vi att risken minskade
for materialforlust. Intervjuerna genomfordes pa Teams och det verkade som att
informanterna inte berdrdes namnvart av att samtalet spelades in.
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En annan faktor att beakta och som &r knutet till studiens trovardighet, ar vara egna
forkunskaper, vilket initialt kunde gora det svart att distansera sig fran personliga
erfarenheter och varderingar, sarskilt i borjan av datainsamlingen. Det bor noteras att vi
sjalva arbetar som enhetschefer inom vard och omsorg, vilket kan gora det utmanande
att uppratthalla objektiviteten och ge informanterna mojlighet att dela sina erfarenheter
fritt. Enligt Paulsson (2008) kan detta utgora en nackdel om informanterna inte ges
tillracklig mojlighet att berdtta om sina upplevelser. For att undvika att trovardigheten
paverkas negativt, forsokte vi att folja Paulssons (2008) rad och narma oss
forskningsomradet med sa lite forutfattade meningar som mojligt, och bevara en
Oppenhet infor &mnet.

Efter varje intervju transkriberades datamaterialet uteslutande av forfattarna sjalva. Da
vi ar tva forfattare till studien transkriberades inte alla intervjuer av samma person.
Paulsson (2008) pekar pa att detta kan innebara en risk for feltolkningar av texten. For
att minimera denna risk lyssnade forfattarkollega igenom intervjuerna som den andra
forfattaren genomfort, samtidigt som texten kontrollerades.

Dataanalys

Paulsson (2008) framhaller att noggrannheten sakerstdlls i analysen genom att
datamaterialet samlas in och tolkas konsekvent och omsorgsfullt. Analysprocessen
inleddes med att forfattarna laste igenom samtliga intervjuer i sin helhet, utan avbrott,
for att fa en Overgripande forstaelse av allt insamlat material (Henricsson 2017).
Darefter fordjupades genomgangen av varje intervju for att identifiera meningsbarande
enheter. Som nya forskare fann vi detta steg utmanande, men genom samarbete och
diskussion kunde de béttre urskilja gemensamma teman och skillnader i texterna och
bidrog detta till att forbattra kvaliteten pa analysen. Vi har kontinuerligt diskuterat
resultaten med varandra och haft en engagerad handledare under studiens gang for
ytterligare stod och perspektiv.

| resultatdelen aterfinns citat som bidrar till att forstarka beskrivningskategoriernas
innehall. Dessa citat fungerar som illustrativa exempel som hjalper lasare att fa en
djupare forstaelse for den gestaltning som gjorts av en viss uppfattning i linje med
Larsson (1986).

Informationssékning till var studie

For att bygga upp var bakgrund for studien borjade vi med att soka efter relevanta
artiklar som relaterade till vart syfte. | borjan var var sokning ganska snav, och nar vi
insdg att vi inte fick traffar som var direkt relaterade till vart omrade, breddade vi var
sokning for att inkludera ett bredare spektrum av amnen. Amnen som kommunikation,
ledarskap och svara samtal mellan vardgivare och patienter &r val dokumenterade i
litteraturen. Dock markte vi en brist pa publicerade studier som specifikt behandlade
svara samtal mellan chef och medarbetare. Mgjlighetvis skulle en mer noggrann
litteraturstudie kunna peka tydligare pa kunskapsluckorna i forskningsfaltet.
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Vidare forskning

Det finns gott om forskning som behandlar samtal som fenomen och olika former av
kommunikation, men nar det galler svara samtal mellan chefer och medarbetare ar det
ett mer outforskat omrade. Vi onskar en vidare forskning kring hur dessa samtal
paverkar bade chefer och medarbetare, sarskilt med tanke pa att de kan komma att
interagera dver tid pa arbetsplatsen. Gar det att nyttja den tidigare forskningen kring
samtal nar det kommer till svara samtal mellan chef och medarbetare. En annan
intressant forskningsfraga ar om de samtalsmetoder som idag upplevs som svara kan bli
mer latthanterliga om tio ar. Det vore aven intressant med forskning som underscker
exakt vad som gor dessa samtal sa utmanande, for att kunna adressera dessa utmaningar
redan under utbildningen.

Tekniken i all ara, Al teknologin som nu ar pa frammarsch skulle kanske i framtiden
kunna erbjuda verktyg for oss chefer att fa 6va pa svara samtal. Genom att anvanda Al-
teknologi skulle man kunna skapa program och verktyg som skulle kunna stddja och
vagleda i sadana samtal. Viktigt att komma ihag att Al-teknologi annu inte kan replikera
den ménskliga k&nslomassiga intelligensen och empatin som kravs for att hantera dessa
samtal. Detta ar en fraga som framtida forskning och teknikutveckling kommer att
kunna ge oss svar pa.

SLUTSATSER

Denna studie har undersokt hur chefer inom vard och omsorg uppfattar och hanterar
svara samtal. Nedan har vi sammanstallt fyra viktiga punkter som vart resultat belyser.

o Utbildningsnivaerna och erfarenheterna varierar bland olika chefer. Det sag
ingen tydlig koppling mellan utbildningsbakgrund och formagan att hantera
svara samtal men resultatet visar att erfarna chefer generellt kanner sig tryggare
att méta medarbetare i sddana samtal.

o Erfarna chefer ofta anvander mindre stod i svara samtal, men de ar inte radda for
att dela med sig av sina erfarenheter till mindre erfarna kollegor och ar villiga att
ta in stod ndr de kanner att de behdver det. Denna balans mellan sjélvstandighet
och Oppenhet for stod visar pa en flexibel och adaptiv ledarstil som kan vara
mycket god i hanteringen av utmanande situationer. Genom att dela med sig av
sina erfarenheter och vara 6ppna for att ta in stod kan erfarna chefer bidra till
Okad kompetens och utveckling inom organisationen.

o Stodfunktionerna inom organisationerna varierar beroende pa geografisk plats. |
storre regionala verksamheter har chefer ofta tillgang till specialiserade resurser
som jurister, vilket kanske inte ar fallet for chefer i mindre kommuner dar
sadana resurser inte ar lika tillgangliga.

o Vara resultat indikerar ocksa att det kollegiala stodet &r av stor betydelse for
cheferna. Att ha nagon att diskutera bade utmanande situationer och allménna
organisatoriska fragor med ar vardefullt och kan bidra till en 6kad kénsla av stod
och samhdrighet inom chefsgruppen.

| denna studie sags inget samband mellan hogre utbildning och formagan att hantera
svara samtal. Det framkom dock att de personliga egenskaperna tillsammans med
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akademisk kunskap kring de svara samtalen skulle vara en positiv bidragande faktor till
hur samtalen hanteras pa arbetsplatserna. En likstalld utbildning for chefer skulle kunna
ge en battre grund av teoretisk kunskap och gemensam utgangspunkt for diskussion och
utveckling.

Vi rekommenderar dessutom att chefer regelbundet deltar i natverkstréffar, dar de bade
kan utbyta erfarenheter samt fa konkret feedback och stoéd fran sina kollegor. Dessa
traffar kan inkludera praktiska dvningar sasom rollspel och diskussioner av olika real-
fall, vilket ger chans till dvning och forbéttring i en trygg och larorik miljo.
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Verksamhetschefs godkéannande av datainsamling

Vi studerar Vard- och omsorgsadministration vid Hogskolan i Boras. Som en del i
utbildningen gors ett examensarbete (magisteruppsats) dar syftet ar att fa en bild av
enhets- eller forsta linjens chefers erfarenheter av att halla i svara samtal.

Studien gors da vi vill uppmarksamma enhetschefers erfarenheter och upplevelser av att
halla eller delta i svara samtal. Vi dnskar darfor genomfora intervjuer med enhetschefer
inom vard och omsorg.

Hur gar intervjuerna till?

Metoden i examensarbetet ar kvalitativ intervjustudie. | intervjun kommer huvudfokuset
ligga pa chefernas erfarenheter och upplevelser som de burit med sig under sitt yrkesliv,
och inte pa sjalva handelsen som foranledde det svara samtalet. Om er verksamhet
valjer att delta kommer vi att genomfdra intervjuer med enhetscheferna som berédknas ta
45 — 60 minuter. Vi foreslar att intervjun genomfors antingen fysiskt eller digital form
via Teams alternativt Zoom. Vi dnskar genomféra intervjuerna v.8 — 10 eller senare om
det inte passar.

Deltagandet sker pa frivillig basis

Deltagandet &r frivilligt och respondenten har rétt att avbryta sitt deltagande néar som
helst. Om de valjer att inte delta eller beslutar att avsluta sitt deltagande behdver de inte
uppge nagon anledning till det.

Vi skulle vilja fa kontakt med 4 respondenter ifran er verksamhet, garna blandat kvinnor
och man da deras erfarenheter kan skilja sig at.

Om du samtycker till att studien genomférs inom er verksamhet kréavs ditt uttryckliga
samtycke samt att vi far ta del av respondenternas kontaktuppgifter.

Vi handleds i examensarbetet av nedanstadende handledare.

Handledare: Nord, Tora
Institutionen for arbetsliv och valfard, Hogskolan i Boras, tora.nord@hb.se

Med véanliga halsningar

Hasselblad, Ina Rexborn, Christian
S§2205416@student.hb.se S§2205396@student.hb.se
0703-XX XX XX 0707-XX XX XX
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Bilaga 2

Information angaende deltagande i en studie pa magisterniva kring
chefers erfarenhet av att halla i svara samtal med medarbetare inom
vard och omsorg.

Vi ar studenter pa Magisterprogrammet inom hallbar organisering och halsoframjande
ledarskap inom vard och omsorg vid Hogskolan i Boras. Vi skulle vilja ta tillfallet i akt
och fraga dig om du skulle vara intresserad av att delta i var studie som handlar om
enhetschefers upplevelser/erfarenheter av att delta/halla i svara samtal med medarbetare
inom vard och omsorg? Resultaten fran studien kommer att anvandas som en del av vart
examensarbete pa magisterniva. Vi ar mycket tacksamma om du skulle vilja medverka i
studien.

| vart arbete vill vi fordjupa forstaelsen for enhetschefsuppdragets komplexitet nar det
giller att samtala med medarbetare dir samtalen inte &r av ’vardaglig” karaktér.

Hur gar intervjuerna till?

Metoden i examensarbetet ar kvalitativ intervjustudie och vi kommer darfér genomféra
intervjuer. Intervjun berdknas ta 45-60 minuter, antingen fysiskt eller i digital form via
teams alternativt Zoom.

Resultatet av studien?

Examensarbetet kommer att publiceras enligt de etablerade rutinerna for
examensarbeten vid Hogskolan i Boras och vara tillgangligt i DIVA-databasen. Vid
onskemal kan vi skicka en kopia av uppsatsen till dig.

Deltagandet sker pa frivillig basis

Ditt deltagande ér frivilligt och du har rétt att avbryta din medverkan nar som helst. Om
du véljer att inte delta eller beslutar att avsluta ditt deltagande behdver du inte uppge
nagon anledning, och detta kommer inte att paverka din situation eller arbete pa nagot
sétt. For att delta i studien krdvs ditt uttryckliga samtycke. Om du Onskar avbryta ditt
deltagande, vénligen kontakta handledaren eller de studenter som genomfor
examensarbetet, kontaktuppgifter finns nedan.

Hur hanteras mina uppgifter?

| examensarbetet kommer vi att inhdmta information fran dig. Inga personligt
identifierbara detaljer, uppgifter eller resultat kommer att presenteras i examensarbetet.
Allt insamlat material kommer att behandlas med noggrannhet for att forhindra
obehorig atkomst, och detta kommer att ske i enlighet med géllande lagstiftning.

Det insamlade datamaterialet kommer att forstoras nér examensarbetet har granskats
och godkaénts, vilket innebar att behandlingen av personuppgifter upphér. Behandlingen
av dina uppgifter sker med stod av artikel 6.1 (a) i dataskyddsférordningen, dar ditt
samtycke ar grunden. Hogskolan i Boras fungerar som personuppgiftsansvarig.

47



Som deltagare har du flera réttigheter enligt dataskyddsférordningen (artikel 15-18, 20
och 22). Det inkluderar ratten att fa tillgang till de uppgifter som behandlas om dig i
studien, samt ratten att begara rattelse eller radering av dessa. Du har &ven ratt att
begransa behandlingen av dina uppgifter. Vid eventuella fragor eller behov av att utéva
dina réattigheter, vanligen kontakta ansvarig handledare [kontaktuppgifter finns nedan].

Vid fragor om behandlingen av dina personuppgifter &r du valkommen att i forsta hand
kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du kan ocksa kontakta
hdgskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med eventuella synpunkter.
Klagomal o6ver hogskolans behandling av  personuppgifter hénvisas till
Datainspektionen, som ar tillsynsmyndighet.

Forfattare for examensarbete

Hasselblad, Ina Rexborn, Christian
S2205416@student.hb.se S52205396 @student.hb.se
0703-XX XX XX 0707-XX XX XX

Handledare for examensarbetet

Nord, Tora

Universitetslektor

Institution for arbetsliv och vélfard
Tora.nord@hb.se
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Intervjuguide

Vi som skriver detta examensarbetare arbetar idag som enhetschefer inom vard- och
omsorg. Under var tid som chefer har vi sttt pa samtal som har varit utmanande och
komplexa som skiljer sig fran de vardagliga samtalen. Tidigare forskning har belyst att
olika individer har varierande upplevelser nar det galler vilka delar av ett samtal som de
uppfattar som svara.

Samtal kan initieras bade av enhetschefen och medarbetaren. Exempel pa situationer dar
enhetschefen kan ta initiativ till ett sadant samtal kan vara medarbetares utsatthet i
arbetsgruppen eller samtal relaterade till misskotsamhet. Nar en medarbetare tar initiativ
till ett samtal &r det oftast pa grund av en ovantad handelse som har intraffat och som
medarbetaren anser kraver enhetschefens uppmarksamhet.

I intervjun kommer huvudfokuset ligga pa dina personliga erfarenheter och upplevelser
av att genomfora svara samtal, snarare an pa sjalva handelsen som foranledde samtalet.

Som respondent far du fragorna i god tid fore intervjun, detta for att kunna fundera och
reflektera dver samtal/situationer som du varit med om.

Intervjufragorna ar strukturerade tematiskt for att underlatta for oss som intervjuare att
noggrant utforska och inkludera alla aspekter av dina erfarenheter och upplevelser.
Foljdfragor kan forekomma for att tydligare forsta och fordjupa vissa svar.

Intervjufragor

Inledande fragor / bakgrund

1. Hur ser sin utbildningsbakgrund ut?

2. Hur lange har du arbetat som forsta linjens chef?

3. Den organisation du arbetar i vad har ni for ledarskapsinriktning dvs. vad
tillampar ni for ledarskapsstil?

Erfarenhet / Upplevelser

4. Beskriv kortfattat hur du arbetar med ditt ledarskap?
- Hur upplever du att dialogen mellan dig och dina medarbetare ar?

5. Ar du tillganglig for dina medarbetare och i s fall pa vilket satt?

6. Kan du aterberéatta nagra situationer pa nar du som chef har medverkat i svara
samtal med medarbetare? (antingen initierat av dig eller medarbetare)
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7. Hur forbereder du dig infor ett svart samtal med en medarbetare?
- Vilka stodfunktioner finns tillgangliga for dig och medarbetare?
- Hur anvéander du dig av stédfunktionerna, foére/under/efter ert samtal?
- Vad ar det som avgdér om du anvander dig av stodfunktioner, eller inte
anvander dig av stoédfunktioner?
- Ar era stodfunktioner tillrackliga eller 6nskar du att det fanns mer av nagon
stodfunktion?
8. Efter ett svart samtal — hur bearbetar du det upplevda samtalet?
9. Har du upplevt att relationen med medarbetare, har fordndrats efter samtal och i
sa fall pa vilket satt?

Kompetens

10. Har du fatt nagon utbildning i att halla eller medverka vid svara samtal?
- Vilka verktyg fick du med dig fran utbildningen som du upplever som
vardefulla idag?
11. I samtal med medarbetare vilken kommunikationsstrategi anvander du dig av?
- Kan du ge exempel pa nér du har anvant dig av en specifik strategi?

Avslutande fragor

12. Tror du att kon har nagon betydelse nér det kommer till att medverka i svara
samtal?
- 1 safall pa vilket satt?

13. Har du ytterligare nagot att tillagga som du finner relevant i forhallande till svara
samtal?
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