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Sammanfattning

Dagens verksamheter inom valfarden ar hart pressade. Nar andelen &ldre okar behdvs mer
personal till vard och omsorg. En strategi for att locka och behalla personal inom
vardsektorn ar bland annat att erbjuda olika typer av kompetensutveckling och
karriarvagar. Som ett resultat av detta ar att forsta linjens chefer ofta rekryteras internt till
sitt forsta chefsuppdrag, som da inte sallan blir chef 6ver sina tidigare kollegor. | denna
kvalitativa studie undersoks medarbetarens upplevelser av att fa en kollega till chef, och
vilka for- och nackdelar som erfars i samband med denna forandring. Nio
semistrukturerade intervjuer genomfdrdes och analyserades med en kvalitativ
innehallsanalys. Resultatet visade att medarbetarna upplevde mer oro an férvantan samt
att “lara kanna”-samtal var viktiga dven da de kande sin nya chef sedan tidigare. Roll-
och relationsforandringar paverkade ocksd kommunikationen mellan chef och
medarbetare och dessutom medarbetarna sinsemellan. Resultatet visade ocksa att
majoriteten av medarbetarna inte langre kunde vara fullt &rliga och valde sina ord i
samtalen med sin nya chef, vilket kan ses som en hog risk att inte na tillit och
fortroendefulla relationer pa arbetsplatsen. Darfor ar det av vikt att ta vara pa
medarbetarnas erfarenheter och upplevelser kring detta, for att inte riskera att det har
motsatt effekt. Det vill sdga; att karriarutveckla en personal internt, far inte medfora att
medarbetare pa golvet flyr.

Nyckelord: Fran kollega till chef, Medarbetarskap, Internrekrytering, Halsoframjande
ledarskap, Hallbar kompetensforsorjning, Ledarskapsstilar.



FORORD

Vi vill rikta ett stort och innerligt tack till alla som i bade med och motgangar har stéttat
och pa olika sétt hjélpt oss att ta oss igenom dessa tva ar av studier, som till slut lett oss
fram till denna magisteruppsats. Detta ar finalen pa var utbildning.

Igenom dessa tva ar har vi slitit hart for att halla bade arbete, studier, familjeliv och all
social gemenskap levande. Tillsammans har vi stottat varandra, och hur pafrestande det
an har varit for oss bada, har vi i tuffa tider inte tvekat en sekund pa att hjalpas at och att
stotta varandra for att ta ett litet steg i taget, i den enda riktningen som fanns — framat!

I samband med denna uppsats har vi dven haft en enorm tur och gladje av att ha fatt ta del
av sa manga harliga och arliga historier, som vara intervjupersoner pa ett mycket
Oppenhjéartigt satt har delat med sig av i hogsta fortroende. Vi vill tacka er for ert
engagemang, er tid, och era erfarenheter som har varit till stor hjélp for oss for att kunna
fardigstalla var uppsats med detta fina resultat.

Sist men inte minst, har vi annu en gang lart oss att ingenting ar omojligt, vi ar starkare
an vi tror, och att man kan finna vanner for livet aven under en digital distansutbildning.
Nu borjar fortsattningen pa var vanskap for evigt.

Slutligen ett stort tack till vara familjer som visat forstaelse, och som ibland har fatt sta

till sidan, nar vi lagt mycket tid och fokus pa studierna. Antligen ska ni fa tillbaka oss i
familjerna pa full tid igen.

Anna och Louise
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INLEDNING

Den svenska valfarden &r just nu under hard press. Farre barn fods och antalet aldre blir
fler och fler. Enligt Statistikmyndigheten (2022) okar aldersgruppen 60 ar och uppat mer
an befolkningen i sin helhet och den grupp som okar procentuellt mest &r gruppen 90 ar
och &ldre. Denna 6kning beréknas fortsatta framover och liknande utveckling ses i ett
flertal lander. Halsan ar 6ver lag god men forsamras tydligt fran ca 80 ars alder. Av denna
anledning star manga verksamheter infor stora utmaningar med att ha tillrackligt med
personal till den ¢kande aldre befolkningen (Nationella vardkompetensradet 2024;
Sveriges kommuner och Regioner 2025b). Aven storre globala studier pekar pa
demografiska forandringar i valfarden och uppger bland annat att kroniska sjukdomar &ar
en bidragande faktor till att dagens vard och omsorg behdver forandras och effektiviseras.
Detta staller hdga krav pa en redan pressad organisation (Salmond & Echevarria 2017).
Utmaningarna kring att ha tillrackligt med personal i varden har under senare ar
intensifierats ytterligare och efter Covid-19 pandemin forandrades dessa svarigheter fran
att inte bara fa medarbetarna att stanna, utan ocksa att fa dem att trivas och att vilja stanna
kvar i sin yrkesroll (Batheja 2018; 2021).

Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) har tagit fram strategier for att arbeta mer
proaktivt och stodja valfardens kompetensforsorjning framover. Dessa strategier syftar
till att bade skapa ett mer hallbart arbetsliv for personalen och en mer hallbar
kompetensforsorjning for verksamheten. Detta genom att samtidigt behalla, utveckla och
attrahera nya medarbetare (SKR 2025a). | rapporten Karriarutveckling fér akademiker
(SKR 2020) beskrivs flera konkreta atgarder for detta, bland annat att erbjuda
kompetenshojning, karridrvagar, och att underlédtta chefskap genom olika typer av
utbildningsinsatser och mentorsprogram.

Troligen har alla som arbetar inom vard och omsorg stott pa en eller flera personer som
gjort en intern karriarresa fran medarbetare till chef. Studier som gjorts inom omradet har
framst fokuserat pa chefsperspektivet, det vill saga studier kring nya chefers utmaningar,
behov och forutsattningar ifran olika infallsvinklar (Thompson & Henwood 2016; Dellve
& Wolmesjo 2016; Wastesson, Fogelberg Eriksson, Nilsson & Gustavsson 2021). Allt
farre studier har daremot genomforts utifran medarbetarnas perspektiv och erfarenheter
kring interna tillsattningar av chefer. Utifran svarigheten som ndmns ovan, att bade finna
och behalla personal, kan det darfor tyckas vara problematiskt att inte forskare har
intresserat sig mer for vad som hander med medarbetarna, utifrdn tanken att en
internrekrytering paverkar hela verksamheten, och inte bara den som rekryteras. Av
samma anledning &r det darfor ocksa av stor vikt att arbetsgivare framover far en battre
forstaelse for, men ocksa en ckad mojlighet till, att stodja bade den nya chefen, och
medarbetarna i kring denna forandring, da en medarbetare blir chef Gver den egna
arbetsgruppen. Darfor ar avsikten med denna studie att lyfta medarbetarnas perspektiv
och att tillféra mer kunskap kring detta &mne. For vad &r egentligen en verksamhet i
varden utan valmaende medarbetare och personal?



PROBLEMFORMULERING

For att nd en mer hallbar personalsituation inom vard och omsorg och med héansyn tagen
till de stora utmaningar som varden star infor, finns olika strategier for att underlatta och
effektivisera kompetensforsorjningen for arbetsgivarna. En strategi for att locka
medarbetare att stanna i verksamheten &r att som arbetsgivare erbjuda karriarmojligheter
for sina anstallda. En vanlig intern karridrvég ar att akademisk personal som arbetat inom
varden lange, gor en karridrresa mot olika typer av ledande roller och chefsuppdrag (SKR
2020). Idag finns en méngd forskning om hur en chef och ledare bor vara, vilka
egenskaper de bor besitta och vilka behov och forutsattningar som &r viktiga for en chef
i ledarposition (Dellve & Eriksson 2016). Likasa finns olika privata HR-féretag och
fackforeningar som utbildar och utvecklar nya chefer. Ibland genom olika digitala
utbildningar eller checklistor, dar man bland annat kan fa tips for att undvika fallgropar i
samband med nya chefsuppdrag. Eller som i detta fall, efter att ha gjort en karriérresa och
blivit chef dver sina tidigare kollegor, exempelvis Nio basta tipsen for dig som blir chef
over kollegor (Akavia Aspekt 2024). Vidare presenteras flera argument som forklarar
organisatoriska fordelar med att forst karridrutveckla och sedan internrekrytera och
darmed ta vara pa befintlig personal och kunskap i verksamheten (DeVaro, Kauhanen &
Valmari 2019; SKR 2020). Infér denna studie upptécktes att tidigare forskning som lyfte
medarbetarperspektivet kring intern chefsrekrytering var begransad och svar att finna. En
studie som déaremot hittades och som har undersékt sammanhanget mellan bristande
ledarskapsbeteenden och personalflykt inom varden & Molin, Akerstrém, Baraldi och
Hansen (2012). | deras studie visade resultatet att brister i ledarskapet 6Okade
medarbetarnas intention till uppsagning och flykt. Aven avsaknaden av stédinsatser, som
ofta ledde till en séamre arbetsmiljo, sdgs som bidragande faktorer. Likasa har Erlandsson
och Szebehely (2024) studerat hur hoga arbetskrav och laga resurser i olika
omsorgsverksamheter paverkat personalens intention att siaga upp sig. Aven dessa
faktorer kan underlattas eller forsamras beroende pa chefens egenskaper och
forutsattningar. Utifran ovanstaende ar det hogst aktuellt att lyfta medarbetarperspektivet
utifran sambandet mellan ett gott ledarskap och personalens intention att annars byta
arbetsplats. Sa karriarutveckling och ledarskapsutbildningar i all dra, men hur upplever
egentligen medarbetargruppen att fa en kollega till chef? For att na en hallbar utveckling
inom vard och omsorg framover ar det darfor viktigt att nu belysa och ta vara pa, dven
medarbetarnas perspektiv och upplevelser i samband med att de far en kollega till chef.
En forhoppning med denna studie ar darfor att kunna belysa faktorer som gor denna
forandring positiv och hallbar dven for medarbetarna, och inte enbart for chefen som gor
en Kkarriarresa. Eller for organisationen i form av en snabb och kostnadseffektiv
internrekrytering. Dartill finns &ven forhoppningen att kunna bidra med viktig kunskap
och forstaelse for hur medarbetarnas situation paverkas i samband med att en kollega
internrekryteras och blir chef dver sina tidigare kollegor.

SYFTE

Syftet med denna uppsats ar att undersoka medarbetarens upplevelser av att fa en kollega
till chef inom vard och omsorg samt att undersoka hur arbetssituationen férandras i
samband med denna férandring.



Fragestallningar
Vilka for- och nackdelar upplever medarbetare av att fa en tidigare kollega till chef?

Hur paverkar de tidigare relationerna utfallet av det nya ledarskapet?

BAKGRUND

| detta avsnitt presenteras kunskapsléget och tidigare forskning kring vésentliga begrepp
och teorier som ger en relevant bakgrund till studien. De teoretiska utgangspunkterna som
anvands for att belysa och analysera resultatet finns beskrivna lite langre fram i detta
avsnitt.

Utmaningar i vard och omsorg

Med utgangspunkt ifran de demografiska utmaningarna som tidigare namnts och att ha
tillrackligt med personal i vard och omsorg framéver som bade SKR (2025b) och
Nationella VVardkompetensradet (2024) beskriver, bekraftar ocksa Statistikmyndigheten
(2021) detsamma. Det aktuella och véxande problemet forklaras och informationen ges
att det redan idag finns ett stort underskott pa utbildade medarbetare i flera olika
yrkeskategorier inom dagens vard och omsorg. Vidare forklaras att prognoserna kring
dessa utmaningar fortsatter att vara ett stort problem aven i manga ar till framéver. Vidare
beskriver Kreizter (2023) att en stor forandring inom hélso- och sjukvarden behévs for
att kunna rekrytera, behalla och inspirera vardpersonal, och beskriver denna utmaning
som en mycket svar och komplex uppgift. For att dstadkomma en férandring kravs bade
organisatoriska forandringar och nya strategier dar varden maste ga ifran att bara 6verleva
till att i stallet vidareutvecklas och frodas genom nya vagar. Vad Kreizter (2023) ocksa
trycker pa i denna forandring ar att ta vara pa den redan befintliga personalen, och uppger
att de som finner gladje och tillfredsstallelse i sitt arbete ocksa kénner en hégre mening
och engagemang. Detta géller bade for ledare och medarbetare och leder i sin tur till bade
en hogre kvalitet och personaltathet for hela verksamheten (Kreizter 2023). En annan
viktig aspekt for att fa medarbetarna att ma bra och uppleva halsa pa arbetsplatsen ar inte
bara den fysiska arbetsmiljon, utan ocksa de beteenden och den ledarstil som chefen har
uppger Jiménez, Winkler och Dunkl (2016).

Chef- och Ledarskap

Innebdérden av begreppen chefskap och ledarskap skiljs ofta at i olika sammanhang
(Dellve & Eriksson 2016). Gemensamt for bada begreppen ar att bada tva kan paverka
medarbetare i bade engagemang och vélbefinnande pa arbetsplatsen. Chefsrollen &r den
mer formella yrkesrollen, med befogenheter och ansvar dver att fordela, folja upp och
beldna utférda insatser, och dessutom med ett tydligt ansvar for arbetsmiljo, budget och
verksamhet. Vad som kannetecknar en ledare &r i stallet att ledarskapet framst bygger pa
relationer och fortroende, vilket givetvis ocksa ar en viktig del i ett chefskap. Vidare ar
arlighet, delaktighet och att vara en tillganglig och motiverande ledare sddant som ofta
efterfragas hos en ledare. Dessa beteenden och egenskaper har en stark sammankoppling
med medarbetarnas valbefinnande och engagemang. Detta aterfinns ofta i ledarstilar som



anses vara halsoframjande. Nagra exempel pa hélsoframjande ledarstilar &r Leader-
Member exchange (LMX), Transformativt, Autentiskt och Tjanande ledarskap. LMX
fokuserar pa relationen mellan ledare och medarbetare och beskrivs mer ingaende i
kommande avsnitt langre fram i uppsatsen, i stycket om de teoretiska utgangspunkterna.
Det Transformativa ledarskapet fokuserar pa att motivera och inspirera medarbetarna till
egen utveckling genom tydliga mal, forvantningar, tillit och personlig omtanke. Autentiskt
ledarskap é&r ett arligt ledarskap dar ledaren genom Oppna och fortroendefulla relationer
till sina medarbetare delar med sig av sina egna erfarenheter och vérderingar. Pa sa vis
engageras medarbetarna att vaga utmana och att utvecklas i sin egen arbetssituation.
Autentiskt ledarskap har visat sig vara sarskilt viktigt i situationer dar medarbetarna stalls
infor fragor och oro, exempelvis i olika forandringssituationer. Det Tjanande ledarskapet
bygger pa ovan beskrivna ledarstilar, men med ett synsatt att ledaren finns till for sina
medarbetare i stallet for tvart om. Det bygger saledes pa relationer, tillit och rattvisa, och
uppmuntran till medarbetarnas prestationer utanfor ledarens egenintresse eller
efterstravan till makt (Dellve & Eriksson 2016).

Bade ledarens egenskaper, ledarstil och dennes halsoframjande atgarder har stor inverkan
pd halsa och vélbefinnande for medarbetaren uppger ocks& Akerlind, Larsson och
Ljungblad (2013). 1 forskningen beskrivs det halsoframjande ledarskapet som
efterstravansvart just for medarbetarens maende och arbetssituation. Ett halsoframjande
ledarskap handlar om ledarens formaga att skapa ett halsosamt och tillatande klimat pa
arbetsplatsen och att motivera och inspirera medarbetarna till att se meningsfullhet i sitt
utforda arbete. Vidare behover en halsoframjande ledare bade visa omtanke, ge ratt stod,
och stalla rimliga och rattvisa krav pa sina medarbetare. Allt detta tillsammans maojliggor
for medarbetaren att sjalv skapa en kénsla av kontroll éver sin arbetssituation, vilket
beskrivs som en viktig faktor for att utéva ett hallbart och halsoframjande ledarskap
(Hultberg et al. 2018). Vilka ledarskapsstilar som har beskrivits mest i litteraturen, utifran
chefer inom just vard och omsorg, har Perez-Gonzalez et al. (2024) studerat. Resultatet
av deras studie visade att efter en analys av 22 ledarstilar, var det transformativa
ledarskapet det som var mest dominerande med 69,7%. Darmed beskrivs den
transformativa ledarstilen utifran sina egenskaper som den mest lampliga ledarstilen for
omvardnadsledning, med inriktning pa hallbarhetsmal och dagens foranderliga miljoer
inom halso- och sjukvarden.

Medarbetarskap

Begreppet medarbetare har studerats och beskrivs av Kilhammar (2011) som den person
i organisationen som ej har ett chefsuppdrag. Vidare beskrivs innebdrden av att vara
medarbetare bland annat med orden ansvar, krav och utférande av uppgifter. Samtidigt
som delaktighet, inflytande och att ges réatt forutsattningar beskrivs som betydelsefulla
faktorer for att kunna utva ett gott medarbetarskap. Aven relationerna till chef och 6vriga
kollegor &r avgorande for hur medarbetarskapet utévas uppger Kilhammar (2011) i sin
avhandling.

Att vara en god medarbetare kraver ocksa hog kunskap, kompetens, drivkraft och egen
motivation menar McKimm och Vogan (2020). | deras sammanstéllning av tidigare
studier kring ledarskap och medarbetarskap framkommer att medarbetarskapet i hog grad
bygger pa att kunna samspela med andra méanniskor och att bygga relationer. En hog



emotionell intelligens och sjalvinsikt kréavs ocksa for att kdnna av nar medarbetaren i vissa
uppdrag behdver agera foljare, och ibland sjalv behover vara en ledare. McKimm och
Vogan (2020) uppger just att medarbetare inom vard och omsorg véaxlar mellan dessa
roller, och inte enbart &r foljare till sin chef och ledare.

Studien ifran Liu, Zhang och Fang (2022) visar ocksa att det finns ett tydligt samband
mellan medarbetarnas halsa och ett halsoframjande ledarskap. De forklarar att detta i sin
tur bidrar till medarbetarnas 6kade engagemang pa arbetsplatsen och en generellt friskare
arbetsgrupp. Dessutom visar studien att medarbetarnas halsa ar korrelerad till ledarens
attityd och beteende vilket ger tydliga indikationer till att det vid chefsrekrytering &r
fordelaktigt for organisationer att leta efter kandidater som tillampar ett hélsoframjande
ledarskap. Studien lyfter ocksa svarigheten med och avsaknaden av att det tidigare inte
finns sa mycket forskning kring medarbetarnas situation, engagemang och halsa och att
studiens resultat darfor bidrar sarskilt till forskningen kring just detta.

Som fortséttning pa det ovan namnda bekréftar dven Fan, Fan, He och Dai (2023) vikten
av att skapa en organisationskultur och arbetsplats som bygger pa émsesidig respekt,
fortroende och goda relationer mellan bade ledare och medarbetare. Positiva relationer
och tydliga rollforvantningar ar bidragande till att medarbetarna gor ett bra arbete och att
organisationen utvecklas i ratt riktning. Ett 6kat valbefinnande hos medarbetaren framjar
aven chefens arbetssituation vilket har visat sig leda till ett positivt och halsoframjande
klimat pa arbetsplatsen menar Persson, Lindstrom, Pettersson, Andersson och Blomqvist
(2018). I sin studie undersokte de relationerna mellan chefer och medarbetare och vilken
paverkan det hade pa valbefinnandet hos de anstillda. Medarbetarna i studien upplevde
att en positiv relation till chefen bidrog till att de uppvisade ett stérre engagemang att
utfora ett gott arbete. Vidare upplevde medarbetarna det fordelaktigt om chefen hade ett
Oppet forhallningssétt och var positiv till medarbetarnas tankar och forslag. Egenskaper
sasom bekraftande, glad, proaktiv och en vanlig instéllning upplevdes ocksa som positiva.
Vidare var det ocksa viktigt att chefen kunde ta handfasta beslut och var tydlig i sina
forvantningar pa medarbetarna. Slutligen sag medarbetarna det som positivt om chefen
lyckades skapa en samhdrighet i arbetsgruppen genom att ge dem mdojlighet till att
samverka och teambuilda i grupp (Persson, et al. 2018).

Fran kollega till chef

Det finns flertalet atgarder beskrivna for en framgangsrik kompetensforsorjning inom
vard och omsorg. Bland annat rekommenderas arbetsgivare att kontinuerligt erbjuda sin
personal utbildning, Karridrstegar och att pa olika satt mojliggéra for intern
karridrutveckling i organisationen (SOU 2021:52). | manga organisationer finns idag
olika typer av ledarutvecklingsprogram for nyanstéllda chefer eller for medarbetare som
har intention att anta en chefsroll (SKR 2020). Forskning visar delvis att dessa
utvecklingsprogram ger goda resultat och att medarbetarna darefter uppfattar en positiv
forandring i ledarskapet (Palm, Ulistrém, Sandahl & Bergman 2015). Daremot uppger
Alvesson och Cizinsky (2018, s. 184) motsatsen och menar att arbetsgivare bor anta en
skeptisk stallning till flertalet av dessa utvecklingsprogram. De skriver ocksa att denna
typ av utbildning ofta ar forknippad med tjusiga forelasare pa fina och inspirerande
platser, men saknar i sjalva verket ofta ett kvalificerat larande. Vidare menar de ocksa att
dessa utbildningsdagar som ofta &r relativt kravldsa inte ska liknas vid en universallésning



som fungerar for alla som behover utvecklas i en ledarroll. De menar i stéllet att
utvecklingen till en bra ledare kraver mycket mer an sa, bland annat intellektuella
utmaningar, olika typer av forberedelser och framfor allt inlasning av kunskap. De havdar
ocksa att ledarskapsutbildningar séllan ger det som forvantas fullt ut, och att en djupare
utveckling av ledarskapsbeteenden pa det personliga planet tyvarr ofta uteblir.

Att tillsatta en chef genom internrekrytering, anses ge manga fordelar for bade
verksamhet och organisation. Hu, Wang, Lan och Wu (2022) skriver i sin studie att genom
att behalla personalen inom organisationen garanteras en kostnadseffektiv
kompetensforsorjning som i sin tur sakerstéller den sociala och ekonomiska hallbarheten
i verksamheten. Med en internrekryterad chef 6kar ocksa forstaelsen for den kunskap och
det arbete som utfors pa arbetsplatsen och den internrekryterade chefen har lattare for att
inspirera och engagera sina medarbetare (DeVaro, Kauhanen & Valmari 2019). Vidare
uppger Acorn (2021) att en chef som gar fran kliniskt arbete till en chefsroll i sin egen
verksamhet ocksa ger battre forutsattningar for en mer patientsaker vard, battre stod at
personalen samt har en béttre forstaelse for organisationens behov.

Unsworth, Kragt & Johnston-Billings (2018) har studerat medarbetare som befordrats till
chefer inom sin egen arbetsgrupp, och hur dessa har hanterat sina vanskapsrelationer pa
arbetsplatsen. | sin studie kom de bland annat fram till att nyblivna chefer i vissa fall
upplevde mentala konflikter att utéva makt éver tidigare kollegor samtidigt som de ocksa
kunde kanna sig sarbara och utnyttjade. For vissa av de nyblivna cheferna sags det
oundvikligt att vanskapen med de tidigare kollegorna forsamrades och vissa uppgav att
de med tiden fasade ut sina vanskapsrelationer med tidigare medarbetare. Andra chefer
valde att skapa tva roller dar de pa arbetet gick in i en chefsroll men pa fritiden fortsatte
att vara vanner privat med tidigare kollegor. Resultatet visade vidare att de storsta
utmaningarna for den nyblivna chefen var att medarbetarna forvantade sig sarbehandling
och att en forvantan fanns kring att chefen skulle vara mer tillmétesgdende kring
ledigheter och andra personliga behov och tjanster. De tidigare kollegorna hade ocksa
hogre forvantningar gentemot den tidigare kollegan att bli upplysta om organisatoriska
beslut och forvantade sig att den nya chefen skulle rucka mer pa sekretessen.
Avslutningsvis namner artikelns forfattare ocksa att det skulle vara intressant att titta &nnu
narmare pa olika dilemma och beteenden ur ett medarbetarperspektiv.

Att internrekryterade chefer behdvde mycket stod i dvergangen fran kollega till chef
pavisade Thompson och Henwood (2016) i sin studie. Resultatet i denna studie visade
ocksa att de nyblivna cheferna upplevde ett motstand fran andra medarbetare i samband
med att de fick sin chefstjanst. De framsta orsakerna till motstandet var kollegor som sjalv
upplevt sig forbisedda i rekryteringsprocessen eller att de ansag att kollegan som blivit
chef var for oerfaren for sin roll. Nar de vl hade tilltratt tjainsten som chef upplevde de
ocksa en kansla av hard press fran tidigare kollegor och ledning, att bevisa att det var ratt
person som fatt tjansten. Detta gjorde i flera fall att det kunde ta tid innan de kande sig
accepterade i sin nya roll. Vidare upplevde de &ven att deras sétt att kommunicera med
sina tidigare kollegor forandrades i samband med rollévergangen fran kollega till chef.
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Teoretiska utgangspunkter

| detta avsnitt presenteras de teorier och begrepp som kommer att knytas till resultatet i
kommande resultatdiskussion. Har forklaras forst ledarskapsteorin Leader-member
exchange (LMX), darefter begreppet Tillitsbaserat ledarskap och slutligen en beskrivning
kring férandringsprocess och Fishers forandringskurva.

Leader-member exchange

Teorin Leader-member exchange (LMX) &r en ledarskapsteori som uppkom redan under
1970-talet och handlar om just den individuella relationen mellan en ledare och dess
medarbetare. LMX- teorin framhé&ver att ledaren skapar olika relationer till sina olika
medarbetare, och beroende pa hur relationen ser ut paverkas ocksa medarbetarens
engagemang, valbefinnande och framsteg pa arbetsplatsen. Denna teori beskriver
uppdelningen av medarbetare i sa kallade in- och utgrupper, beroende pa hur bra
relationen ar mellan medarbetare och ledare. Ar personen omtyckt och har skapat en god
relation med sin ledare hamnar denne ofta i en ingrupp, och upplever sig i hdgre grad
valmaende, engagerad och motiverad av sin ledare. | de fall da relationen ar samre
tenderar medarbetaren i stallet att hamna i en utgrupp, vilket paverkar medarbetarens
trivsel och prestation samt tenderar att sainka medarbetarens foljsamhet till ledarskapet
(Graen & Uhl-Bien 1995). | en sammanstallning fran Dellve och Eriksson (2016) anses
denna ledarskapsteori vara hélsoframjande utifran sitt fokus pa att bygga kvalitativa och
fortroendefulla relationer mellan medarbetare och ledare, vilket de menar ar avgérande
for valmaende medarbetare pa arbetsplatsen. Detta till skillnad fran andra
ledarskapsteorier som oftast enbart fokuserar pa ledarens formagor och olika typer av
ledarskapsbeteenden. Vidare beskrivs att kvalitén i relationsutbytet paverkar
medarbetarens arbetssituation, inflytande och majligheter pa arbetsplatsen. Ett samband
kan ocksa ses till att nar relationerna mellan chef och medarbetare praglas av fortroende
och 6msesidig respekt ger detta positiva resultat for hela verksamheten (Dellve &
Eriksson 2016). Vidare har &ven Kazemi, Andersson, Elfstrand Corlin, Tengblad och
Wickelgren (2024) studerat relationens betydelse mellan chefer och medarbetare. | deras
studie har de ocksa belyst riskerna med att en ledare skapar starkare relationer till nagra i
medarbetargruppen, medan andra relationer lamnas mer formella och intetsdgande. De
uppger darfor att det &r viktigt att ledaren reflekterar over sina relationer till sina olika
medarbetare, s att ojamlika relationer inte medfor att medarbetarna i utgrupperna kanner
sig uteslutna eller utfrysta uppger Kazemi, Andersson, Elfstrand Corlin, Tengblad &
Wickelgren 2024) i sin studie déar de studerat relationens betydelse mellan chef och
medarbetare.

Tillitsbaserat ledarskap

Det tillitsbaserade ledarskapet beskrivs som en ledningsfilosofi som bygger pa ett hogt
fortroende och tillit mellan ledare och medarbetare. | ett vidare perspektiv innebar det att
chefen aktivt valjer att ha en 6kad tillit bade till organisationen och till medarbetarna som
arbetar i verksamheten. Det ar viktigt att som chef ge ett stort fortroende och att lita pa att
medarbetarna bade vill och kan utféra sitt arbete utan styrning pa detaljniva (Denti 2018).
Vidare forklaras att ett av ledarskapets viktigaste uppdrag &r att skapa ratt forutsattningar
for sina medarbetare. Som chef innebédr det bland annat att se dver och anpassa
styrdokument och gora anpassningar i verksamheten for att uppna detta. Den andra
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avgorande faktorn i denna typ av ledarfilosofi ar relationsuppbyggnaden mellan chef och
medarbetare. En god relation ger 6kad mojlighet att ge storre fortroende och tillit, bade
pa medarbetarniva och gruppniva. Visar chefen tillit till sina medarbetare dkar chansen
att medarbetarna visar tillit bade till sina dvriga kollegor och tillbaka till sin chef. Rent
organisatoriskt innebéar det tillitsbaserade ledarskapet att personer med réatt kompetens
tillats att fatta sjalvstandiga beslut som passar i verksamheten. Pa det sattet forflyttas
ocksa ett visst beslutsfattande langre ut i organisationen. Chefen har dock en viktig
uppgift i att se till att tilliten inte missbrukas och den storsta utmaningen i det
tillitsbaserade ledarskapet &r just att finna en lagom balans mellan tillit, fortroende och
kontroll (Bringselius 2021, s. 53).

Fishers forandringskurva

I samband med organisatoriska forandringar ar det vanligt att manniskor i en organisation
gar igenom olika faser som praglas av olika kanslor. En vanligt forekommande illustration
av detta ar John Fishers forandringskurva. Fishers kurva beskriver de olika stadierna som
en manniska reagerar pa rent psykologiskt och emotionellt éver tid nar det sker en
forandring (Hallin, Olsson & Widstrom 2019, s. 30). Wright (2009, s. 118) beskriver pa
ett forenklat satt tre olika delar i denna forandringsprocess. Den forsta delen bestar av
chock och fornekelse som en reaktion pa att en forandring ska ske. Den andra delen
beskriver oro, radsla och ilska nér medarbetaren inte &n har klart for sig hur denna
forandring paverkar dem individuellt. Det kan handla om var och hur medarbetaren ska
arbeta, hur det paverkar dem i 16n och vilka personer som kommer att inga i ledningen.
Detta &r den mest kansliga fasen i hela forandringskurvan och det &r av betydande vikt att
organisationen inte fastnar i den har fasen. Den tredje delen av férandringskurvan
beskriver nar medarbetarna har hittat en acceptans och en véag framat i den nya
organisationen och landat i de foérandringsprocesser som genomfors. Enligt Wright (2009,
s.118) ar det darfor viktigt att en chef for en organisation som ska genomga en
forandringsprocess dar medveten om att medarbetarna alltid ligger steget efter i
forandringsprocessen till skillnad fran ledningen som ofta har hela malbilden framfor sig
och har varit delaktiga i beslut om foérandringarna. Det &r darfor av yttersta vikt att ha en
tydlig uttalad vision och en god kommunikation med medarbetarna for att ta sig igenom
forandringskurvan pa basta satt. For en organisation som inte har formagan att vara tydlig
med malbilden riskerar medarbetarna att fastna i det forflutna och det paverkar i sin tur
bade motivationen till arbetet och produktiviteten framat (Wright 2009, s. 118).

METOD

| detta avsnitt presenteras de olika val som gjorts kring studiens design, vetenskaplig
ansats, urval, datainsamling och analys. Avsnittet innehaller ocksa etiska aspekter som
tillgodosetts under arbetets gang.

Design

For att genomfora denna studie anvandes en kvalitativ metod med semistrukturerade
intervjuer. En kvalitativ metod beskrivs som en flexibel och féljsam metod for att inhdmta
kunskap om personers subjektiva upplevelser och erfarenheter kring ett visst fenomen.
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Dessutom ger metoden en mojlighet att skapa en djupare forstaelse inom det studerade
omradet. Detta gors genom att belysa, forstd och tolka intervjupersonernas berattade
upplevelser samt att aterge deras erfarenheter och verklighet pa ett objektivt satt
(Henricson & Billhult 2023, s.115). Utifran detta gjordes valet att en kvalitativ metod var
lamplig att anvénda for att undersoka och samla information om medarbetarens levda
erfarenheter och upplevelser kring férdndringsprocessen nér en kollega blir chef.

Forforstaelse

Forfattarna till denna uppsats vill ocksa klargora for den egna forforstaelsen i detta amne
och for intresset till det valda perspektivet. Anna, &ar legitimerad distriktsskoterska och
har 17 ars erfarenhet av att arbeta inom halso- och sjukvard och har de senaste 10 aren
arbetat som skolskoterska. Forfattare nummer tva, Louise, ar legitimerad arbetsterapeut,
och har aven hon 17 ars erfarenhet inom kommunal hemsjukvard. Som en fortsatt
karridrutveckling har bada tva valt att lasa en magisterutbildning i Hallbar organisation
och halsoframjande ledarskap. Detta gjordes som ett steg i personlig utveckling och for
att fa en teoretisk grund till att en dag sjalv bli goda ledare. Fran den egna
arbetslivserfarenheten finns uppfattningen att det ar ett vanligt forekommande satt att
rekrytera internt till forsta linjens chefer inom vard och omsorg. Dessutom har bada tva
egen erfarenhet av att en tidigare kollega har blivit deras chef i en intern rekrytering.
Utifran bade ny kunskap och den egna erfarenheten har en nyfikenhet uppkommit kring
att undersoka medarbetarperspektivet nar en chefstjanst tillsatts pa detta satt. Under
studiens gang ar forhallningsattet till bade ny kunskap och tidigare erfarenhet medvetet
neutralt och med en avsikt att skapa ny empiri inom ett tidigare smalt beforskat omrade.

Urval

| samband med att studien planerades var malet att genomfora 10-12 intervjuer. Valda
inklusionskriterier var att intervjupersonerna arbetade inom vard och omsorg, hade en
akademisk utbildning, och att de hade egna erfarenheter av att en kollega hade blivit deras
chef. Ingen nedre tidsgrans pa erfarenhet av férandringen sattes, men en tidsbegransning
pa att denna forandring skulle ha skett inom de senaste fem aren bestamdes. Valet av
denna tidsgrans gjordes utifran att intervjupersonerna skulle ha goda forutsattningar att
dra sig till minnes hur de upplevde och paverkades i samband med forandringen.
Definitionen pa chef i detta sammanhang var en person med personal- och
arbetsmiljoansvar, och som tidigare ingatt i ssmma medarbetargrupp, som de senare blivit
chef dver. Det var darfor chefens tidigare kollegor och nyblivna medarbetare som utsags
som intervjupersoner till denna studie. Urvalet gjordes genom ett bekvamlighetsurval,
vilket innebar att intervjupersoner som var lattillgangliga och som hade erfarenheter fér
att kunna svara mot studiens syfte soktes (Polit & Beck 2021, s. 497). S6kningen av
intervjupersoner gjordes till en borjan utifran de egna natverken inom vard och omsorg,
men strikt utanfor de egna organisationerna. Sokning av intervjupersoner gjordes ocksa
via sociala medier, sasom pa Facebook och LinkedIn. Det skrevs och publicerades darfor
en kort beskrivning av studien tillsammans med valda inklusionskriterier och en
uppmaning till personlig kontakt vid fragor eller vid 6nskemal om att delta. P& detta satt
kunde intervjupersonerna ges en mojlighet till en diskret kontakt. Dessa tillvagagangssatt
gav bade en spridning nar det géllde yrke, geografisk placering och i vilken
kontext/organisation som intervjupersonerna arbetade i. Eftersom vissa hinder med att
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finna tillrackligt antal intervjupersoner kunde ses redan fran studiens start, forbereddes
ocksa en majlighet att eventuellt inhamta fler intervjupersoner via ett snobollsurval (Polit
& Beck 2021, s. 497). Detta blev till slut aktuellt, och slutligen inkluderades ytterligare
tva intervjupersoner till studien pa detta sétt. | tabellen nedan presenteras studiens
intervjupersoner utifran kon, alder, profession och vilken typ av organisation de tillhor.

Intervju- Kén Alder Profession organisation
person

Nr 1 Kvinna 54 Arbetsterapeut Kommun
Nr 2 Kvinna 57 Arbetsterapeut Privat regi
Nr 3 Kvinna 35 Sjukskoterska Kommun
Nr 4 Kvinna 55 Enhetschef/SSK Region
Nr5 Kvinna 51 Barnmorska Region

Nr 6 Kvinna 50 Enhetschef/SSK Kommun
Nr 7 Kvinna 48 Sjukskoterska Region

Nr 8 Kvinna 49 Arbetsterapeut Privat regi
Nr9 Kvinna 45 Arbetsterapeut Kommun

Tabell 1. Oversikt av studiens intervjupersoner.

Utover de slutliga intervjupersonerna som presenteras i tabell 1, fanns dven en initial
kontakt med ytterligare tva personer som forst tog kontakt, och férmedlade ett intresse av
att delta. Men som darefter helt uteblev med svar, varpa intervjuer inte kunde bokas.
Vidare fick ocksa tva andra personer exkluderas som inte stamde in pa
inklusionskriterierna. Den forsta utifran att egen erfarenhet saknades samt den andra pa
grund av att inklusionskriteriet gallande tiden sedan upplevd erfarenhet hade Overstigit
den definierade tidsgransen pa fem ar. Slutligen kvarstod alltsa totalt nio personer som
deltog i varsin intervju, med spridning pa alder, profession och i vilken typ av
organisation de arbetade i enligt tabellen ovan. De tva intervjupersonerna som &r
bendmnda som Enhetschefer/SSK har inkluderats i studien utifran att en av de var
enhetschefskollega med en person som senare blev dennes chef, och darmed har
erfarenhet av det studerade omradet. Den andra personen var inte anstalld som enhetschef
vid just den tidpunkten som hon beréttar om sina upplevelser kring, men passar in i
inklusionskriterierna for tidsaspekten sedan den upplevda erfarenheten dgde rum. Dérav
blev dessa bada personer inkluderade i studien, trots att de har profession som enhetschef
idag.

Konstruktion av intervjuguide

Infor intervjuerna sammanstélldes en intervjuguide baserad pa studiens syfte och
fragestallningar. Intervjuguiden bestod huvudsakligen av 6ppna fragor som var och en
behandlade det studerade &mnet och delades in i fyra avsnitt. Det forsta avsnittet inleddes
med bakgrundsfragor om intervjupersonernas yrke, alder och arbetslivserfarenhet.
Darefter foljde fragor som berdrde intervjupersonernas upplevelser i tidig fas, exempelvis
”Beskriv hur du tdnkte och kinde ndr du fick veta vem din nya chef skulle bli? . Efterfoljt
av fragor kring upplevelser och erfarenheter i den senare fasen, det vill séga en tid efter
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att det nya chefskapet landat i organisationen. Fragorna har handlade bland annat om hur
relationerna och kommunikationen hade foréandrats samt vilka for- och nackdelar som
upplevdes kring att fa en kollega till chef. Intervjuguiden innehdll avslutningsvis ett par
fragor som gav intervjupersonerna en mojlighet att tillfora intervjun 6vriga tankar eller
innehall som de sjalv tyckte var viktigt att belysa kring det studerade amnet. Ett exempel
pa en sadan fraga var ”Vad tycker du ar sarskilt viktigt att belysa om forandringen att fa
en tidigare kollega till chef?”. Intervjuguiden inneholl dven ett par stodjande foljdfragor
som anvandes for att hjélpa intervjupersonerna att utveckla sina svar och for att sakerstalla
att svaren inom varje omrade blev uttémmande och fylliga. (For intervjuguiden i sin
helhet se bilaga 2).

Datainsamling

| samband med att intervjuerna bokades, skickades ett mejl till varje intervjuperson med
information om studiens innehall, syfte och tillvdgagangsatt, samt blankett med
informerat samtycke (for informationsbrev, se bilaga 1). De underskrivna
samtyckesblanketterna skickades ater i digital form strax innan eller i anknytning till varje
intervjus genomforande. Samtyckesblanketterna sparades enbart i utskrivet
pappersformat och raderades ifran mejlboxen direkt efter utskrift. Datainsamlingen
gjordes genom nio semistrukturerade intervjuer. Anvandandet av semistrukturerade
intervjuer anges som en metod som tillater intervjupersonen att tala fritt om sina
upplevelser och erfarenheter samtidigt som en intervjuguide sékerstaller att forskaren far
ett visst stdd i genomforandet (Polit & Beck 2021, s. 514). Intervjuerna genomfordes
digitalt via Microsoft Teams. Ljudet ifran intervjuerna spelades in pa funktionen
Rostmemo pa intervjuledarens mobiltelefon och sparades lokalt pa denna. Bada
forfattarna till studien deltog pa samtliga intervjuer och vem som var intervjuledare var
bestamt fore varje intervjus start. Den andre personen ansvarade for att stélla foljdfragor
och se till att folja upp tradar sa att inget missades. Tidpunkt for nar intervjuerna skulle
genomforas bokades mellan intervjuperson och intervjuledare, pa flexibla tider utifran
intervjupersonernas egna onskemal. Eftersom intervjuerna var digitala kunde de sjélv
aven vélja vilken plats de ville genomfora intervjun pa. Att intervjupersonen far vara
delaktig i val av tid och plats beskrivs i litteraturen som en viktig forskningsetisk aspekt
for att intervjupersonen ska kunna kanna sig bekvam och ha goda forutséttningar att inte
bli stérd under pagaende intervju (Engstrom & Juuso 2023, s. 156). Varje intervju varade
mellan 40-60 minuter. Ljudet ifran intervjuerna som spelats in transkriberades manuellt,
och ordagrant. Transkriberingen gjordes av samma forfattare som hade varit
intervjuledare, och pa sa vis fick dven intervjuledaren majlighet att lyssna objektivt pa
helheten av varje intervju. Samtliga namn pa intervjupersoner och arbetsplatser har tagits
bort av skélet att inte kunna spara vem intervjupersonerna ar eller vilka arbetsplatser de
arbetar pa. Allt insamlat material hanteras med sekretess och konfidentialitet och raderas
efter att uppsatsen blivit godkéand.

Dataanalys

Materialet analyserades utifran en kvalitativ innehallsanalys enligt metoden fran
Graneheim och Lundman (2004). Denna metod beskrivs som en vanlig analysmetod for
att systematiskt och objektivt beskriva, 6ka kunskap och forstaelse om kvalitativ data
kring ett visst amnesomrade. Likasa dar kunskap och empiri sedan tidigare ar begransad.
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Med stod av detta ansags vald analysmetod vara adekvat och passande utifran studiens
syfte och tillvagagangssatt. Analysen startade med att vi bada tva larde kanna materialet
fran de transkriberade intervjuerna genom att lasa utskrifterna upprepade ganger. Pa det
viset skapades en overblick och en helhet 6ver det insamlade materialet. Déarefter
markerades meningsenheter i det utskrivna materialet som svarade till studiens syfte och
fragestallningar. Dessa meningsenheter kondenserades och sammanstalldes i olika excel-
blad, ett for varje intervju. | dessa excel-blad gjordes darefter kodning och en forsta
kategorisering. Da det blev manga koder och kategorier, fargkodades kategorierna i excel-
bladen och darefter sammanstalldes de mest aterkommande kategorierna i ett nytt
dokument, dér kategorierna sa smaningom kunde grupperas och bilda teman. Ett urval av
de mest framtradande kondenserade meningsenheterna samt koder, kategorier och teman
har sammanstallts och visas éversiktligt i tabellen nedan.

Kondenserad Kod Tema
meningsenhet

“Jag sig fram emot att fa en

Kategori

Bra med samma Langtan och Ké&nslor infor

distans”

”Kénns jattetrakigt att vi inte
traffas lika ofta langre”

Sorg att inte
traffas

”Chefen far ta asikter om
saker som forandras. Bra att
jag kanner honom, men svart
att aven vara van”

Latt att fora fram
asikter, men svart
att vara van.

Kommunikatio
n

chef med rehab-bakgrund” yrkesbakgrund forhoppning chefsbytet
»Att chefen har Oro Farhaga

bakgrundsinformation om en

kanns inte helt okej”

“Vi bada tycker att det ar Smygande Forandrad Forandringar
trakigt att vi inte ses lika forandring- relation efter
mycket. Det har véaxt fram en | distans chefsbytet

vad jag sager ocksa, jag vill
ju inte att kollegorna ska tro
att jag gar o beréttar saker”

Vi hade “lara kdnna”- “Lé&ra k&nna”- Framgangs-
samtal, trots att vi kdnde samtal faktor
varandra innan”

”Jag vager mina ord, lite av | Ej arlig i samtal Fallgrop

Faktorer att ta
lardom av

Tabell 2. Oversikt av kondenserade meningsenheter, koder, kategorier och teman.

Utifran denna 6versikt kan analysprocessen féljas fran kondensering till abstraktion enligt
Graneheim och Lundmans (2004) metod for kvalitativ innehallsanalys. Dessa teman utgor

ocksa rubrikerna i studiens resultatredovisning.
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Forskningsetiska 0vervaganden

Eftersom studien gjordes i form av ett examensarbete och inte var sammankopplat med
annan forskning behdvdes inte en ans6kan om etikprovning goras enligt
studentundantaget i Lagen om etikprovning av forskning som avser manniskor (SFS
2003:460). For att anda folja en god forskningssed utgick forfattarna ifran de etiska
principerna som beskrivs i rapporten God forskningssed av Vetenskapsradet (2017).
Forskningskravet innebér att all forskning ska leda till ny kunskap och utveckling, med
ett tydligt syfte och behov. Eftersom studien &mnade att bidra till ny kunskap, till ett sedan
tidigare begransat forskningsomrade 6vervagde studiens nytta de eventuella risker som
kunde ses kring studiens genomforande. De risker som identifierades var framst gallande
att intervjupersonerna kunde kénna sig utpekade och uteldamnade, eller att de skulle
utsattas for reprimander eller konsekvenser till f6ljd av sina uttalanden. Dessa risker
kunde dock avskrivas direkt utifran erbjuden sekretess och konfidentialitet i samband med
deltagande i studien. Vidare beddmdes intervjupersonernas bidrag med tid och resurser
vara etiskt forsvarbart eftersom omradet sedan tidigare var sa lite studerat.
Individskyddskravet innefattar atgarder for att sakerstalla intervjupersonens integritet och
delas upp i informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet (Vetenskapsradet 2017). Forfattarna till denna studie delgav darfor
samtliga intervjupersoner bade skriftlig och muntlig information i ett sa kallat informerat
samtycke. | detta framgick information om studien och studiens syfte samt om
informationshantering. Dessutom informerades intervjupersonerna att deltagandet var
frivilligt samt att de nar som helst hade mojlighet att avbryta sitt deltagande, utan att
behdva ange orsak. Intervjupersonerna informerades dock om att det inte gick att aterta
information som eventuellt redan hade analyserats och som pa sa vis redan kunde vara en
del av studiens resultat. All information om studiens intervjupersoner hanteras
konfidentiellt och delas ej med nagon utéver oss sjalv som forfattare. Insamlat material
och empiri anvéands ej heller i annat syfte an till just detta examensarbete. Efter att
examensarbetet blivit godkant kommer insamlad information och material att raderas. Det
fardiga examensarbetet publiceras i DIVA och kommer samtidigt daven skickas ut till
intervjupersonerna, for att de pa ett enkelt satt kunna ta del av det fardiga resultatet.

RESULTAT

| detta avsnitt presenteras resultatet av insamlat intervjumaterial utifran de teman och
kategorier som identifierats i analysen. Antalet citat som presenteras i varje kategori har
inte forutbestamts, utan har i stillet valts ut for att pa basta vis tydliggora
intervjupersonernas erfarenheter, upplevelser och tankar pa ett representativt satt. Antalet
citat under varje kategori varierar darfor och speglar det resultat som framkommit i
analysen. | tabellen nedan presenteras en dversikt av aktuella teman och kategorier.
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Kategorier Teman
e Farhdgor Kanslor infor chefsbytet

e Forhoppningar

e Rollforandring Forandringar efter chefsbytet
e Kommunikation
e Arbetssituation

e Framgangsfaktorer Faktorer att ta lardom av
e Fallgropar

Tabell 3. Redovisning av kategorier och teman som framkom under analysen.

Det forsta temat, kanslor infor chefsbytet, tar upp olika kanslor, farhagor och
forvantningar som infann sig hos intervjupersonerna i samband med beskedet om ny chef.
Det andra temat, foérandringar efter chefsbytet, innehaller de upplevda férandringarna
som skett i samband med att den tidigare kollegan har blivit chef och tiden dérefter, fram
till dagen for intervjun. Avslutningsvis handlar det tredje och sista temat, faktorer att ta
lardom av, om sadant som intervjupersonerna har lyft som framgangsfaktorer eller
fallgropar, och som kan vara till nytta for andra i samband med en sadan forandring.

Kanslor infor chefsbytet

| samband med att intervjupersonerna fick beskedet ifran ledningen om att en kollega
skulle bli deras nya chef vacktes olika typer av personliga k&nslor hos intervjupersonerna.
Flertalet beskrev kanslor sdsom oro och osakerhet, och i nagot fall till och med kanslor
som kan harledas till en sorg kring att bli av med sin ndarmsta kollega. Beskedet om vem
deras nya chef skulle bli gav dock inte enbart upphov till negativa kénslor, utan for flera
av intervjupersonerna var det ocksa tydligt att det fanns positiva aspekter och
forvantningar som uppstod i samband med att de fick beskedet om vem deras nya chef
skulle bli.

Farhagor

Av samtliga nio intervjupersoner var det enbart tva som uppgav att det inte var nagon
Overraskning nér de fick ta del av beskedet att en kollega nu skulle bli deras chef. En av
dessa visste att kollegan &ven tidigare hade sokt just denna chefstjanst vid annat tillfélle.
Den andre av dessa tva uppgav att det inte kom som nagon Gverraskning eftersom hon
varit med och foljt hela rekryteringsprocessen som narmsta kollega. Forutom den
sistnamnda, berattade alla de 6vriga om olika typer av kanslor som kunde forknippas eller
hérledas till nagon slags oro infér den kommande chefens tilltrade. Oro kring hur det
skulle bli framover, bade for egen del och for hela arbetsgruppen. Det var ocksa flera av
intervjupersonerna som uppgav en osakerhet och skepsis kring hur lampad personen
skulle vara som chef, och uppgav att de hade valdigt laga eller inga forvantningar alls
infor att kollegan skulle tilltrada sin nya tjanst. Anledningen till detta var just att kollegan
saknade erfarenhet av chefskap sedan innan, och att detta nu var forsta chefsjobbet. En
av intervjupersonerna som hade haft en lang och nara kollegial relation, och till vardags
aven delat kontor med sin kollega beskrev sina blandade kéanslor av forlust, oro och
forvantan sa har:

18



"Alltsd, forst blev jag mest orolig for min egen del... jag blev valdigt
orolig for vad jag nu skulle fa for kollega att jobba med, och hur jag
skulle kunna fa den hjéalpen och stodet som jag behovde... sen blev jag
ocksa samtidigt glad for att det var nagon som anda har lite koll, och
som kanner en. Alltsd det kéndes dnda lite littare dn ndgon helt ny...”
(Intervjuperson 3)

Detta uttryck visar pa den forsta och priméara kéanslan kring den personliga oron och som
sedan Overgar i att se positivt pa att de har en etablerad kollegial relation sedan tidigare.
Samtidigt som det var positivt i manga fall, att chefen kande till verksamheten sedan
tidigare och hade lite “’koll” som intervjuperson nr 3 uttryckte sig, sa var det ocksa tva av
intervjupersonerna som uttryckte en stark oro over att chefen visste for mycket personliga
saker om dem. Detta beskrevs som en mérklig olustkansla och sa har uttryckte sig en av
dessa intervjupersoner kring detta:

”...men vi kanske har berdttat om hemlisar som kollegan/chefen nu vet,
alltsa man har ju hemlisar med kollegor, det kanske man inte sager till
sin chef annars.” (Intervjuperson 2)

Hér blir det tydligt att en oro fanns kring att kollegan som skulle bli chef visste for mycket
privat information som delats i fortroende tva kollegor emellan. Information som i annat
fall inte hade delats till en chef. Exempel pa sadan information var tankar och kanslor
kring l6nesamtal och personliga asikter om olika saker. Likval kandes det olustigt att
tankar hade delats kring andra kollegor eller 6verordnade langre upp i ledningen. Vidare
fanns ocksa en initial oro kring hur chefen skulle kunna férhalla sig till och undvika
favorisering av sina tidigare narmsta kollegor och om det ens skulle bli mojligt for chefen
att vara objektiv och réttvis i olika situationer.

Forhoppningar

Aven om de forsta tankarna kring forandringen ofta beskrevs i olika termer av oro kunde
de flesta intervjupersonerna samtidigt aterge positiva tankar och forvantningar som ocksa
uppkom infor denna forandring. Forhoppningar bade for egen del och for verksamheten i
helhet. De positiva kanslorna visade sig dock oftast forst efter en langre stunds samtal, da
det lite langre in i intervjun ofta framkom nya kanslor kring hur de kande infor denna
forandring. Intervjupersonerna uppgav bland annat att det k&ndes bra och positivt att
chefen redan kénde till verksamheten och darfor latt kunde sétta sig in i det arbete som
behdvde goras. Sa har sa en av intervjupersonerna kring fordelen att chefen redan kande
till verksamheten:

”De behover ju inte ha bakgrunden, eller satta sig in i nagot nytt och
sd. Ja, jag hade en forvantan att det skulle bli smidigt och en latt
overgang...” (Intervjuperson 1)
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Har syns att denna intervjuperson ser mer positivt pa att fa en kollega till chef och att
forvantningen handlar om en smidighet i 6vergangen till ny chef. Att det skulle bli en latt
och smidig 6vergang handlade i detta fall bade om de organisatoriska fordelarna for
verksamheten, och pa det mer personliga planet. Att det forvantades bli enklare med en
chef som man kande sedan tidigare, och darfor inte behdvde lara kanna pa nytt medforde
bland annat en férhoppning om att det skulle bli en smidighet i olika typer av samtal.
Likasa var det nagra intervjupersoner som tydligt uttryckte en stor gladje och trygghet i
att fa en sa nara kollega till chef. Sa har var en kommentar till att fa sin allra narmsta
kollega till chef:

“Forst visste jag nog inte riktigt vad jag skulle tycka, men... alltsa
ganska snabbt kande jag anda att jag kommer ju inte, kanske aldrig, ha
en chef som jag anda kanner sa bra, och som kanner mig sa bra, och
det kindes positivt tyckte jag...” (Intervjuperson 8)

Hér erkanns en viss initial tveksamhet, men sedan infinner sig en kénsla av trygghet av
att hon och chefen kanner varandra sa bra bada tva. Denna intervjuperson stod sin kollega
valdigt nara och hade fatt vara delaktig i hela rekryteringsprocessen, och hade pa sa vis
ocksa en inblick och foraning om att det kunde bli aktuellt med att fa sin narmsta kollega
till chef.

En annan forhoppning som nagra uppgav kring att fa en kand chef ifran sin egen
medarbetargrupp, var att nu fa en chef med samma yrkeshakgrund som de sjélva hade,
till skillnad mot den tidigare chefen. Att fa en chef med samma yrkesbakgrund, och som
i vissa fall hade delat exakt samma arbetsuppgifter, gav genomgaende positiva
forvantningar pa hur den nya chefen skulle kunna hjélpa till och ge battre stod i det dagliga
arbetet. Men framfor allt ocksa att inneha en djupare forstaelse kring verksamheten
generellt och mer specifikt med en forstaelse kring vardagliga fragor och situationer som
uppstar i arbetet. Vidare fanns aven forhoppningar om att chefen skulle féra gruppens
talan uppéat i ledningen lite lattare, utifran att chefen hade egen erfarenhet av
medarbetargruppens svarigheter och utmaningar.

Forandringar efter chefsbytet

Langre in i intervjuerna fick intervjupersonerna sedan fragor om hur chefshytet paverkat
dem efter ett tag och vilka saker som paverkat dem mest 6ver tid. Alla intervjupersonerna
hade valdigt farska minnen och erfarenheter av sina upplevelser och flera av
intervjupersonerna uppgav ocksa att det nastan kravde mer tid for att utvardera den nya
chefens prestationer pa ett battre satt. Det visade sig forst i efterhand att flera av
intervjupersonerna inte ens hade haft sin nya chef i ett ar och i flera av fallen 6nskade de
sig minst ett halvar till innan det skulle vara genomforbart att utvardera pa ett rattvist satt.

Rollférandring

De mest framtradande forandringarna i samband med att en kollega blev chef var
rollforandringen och de foéréandrade relationer som uppstod mellan medarbetarna och den
nyblivna chefen. Dessa forandringar beskrevs i flera intervjuer som smygande och subtila,
vilka forklarades som en distans som véxte in mellan chef och medarbetare. En
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intervjuperson uppgav daremot motsatsen. Att rollférandringen i stallet kom hastigt,
direkt i samband med att kollegan fatt chefstjansten och upplevde att denna skillnad i
relationen marktes direkt. Rollférandringen handlade framfér allt om distansen som
uppkom fran att tidigare ha varit kollegor till att nu ha en tidigare kollega som 6verordnad.
En intervjuperson utryckte dven bade en sorg och kunskapsbrist dver att férlora en kollega
i verksamheten och likstallde det med att en kollega slutar pd arbetsplatsen. Aven
forandringar i gruppdynamiken patalades och kunde harledas till att det pa nagra
arbetsplatser blev ett stort manfall pa personal i samband med att kollegan blev chef.
Enligt resultatet var anledningarna manga till att viss personal da valde att sdga upp sig,
men uppgavs i manga fall bero pa olika typer av konflikter och brist pa tillit mellan
medarbetarna och den nya chefen. En av intervjupersonerna hade sjalv ocksa valt att saga
upp sig till foljd av ett beslut som den nya chefen hade férmedlat ut till
medarbetargruppen tidigt efter att denne hade tilltratt som chef.

Intervjuresultatet visade ocksa att for vissa intervjupersoner innebar rollférandringen att
de delvis fortsatte vara kollegor i vissa situationer, samtidigt som de var understallda sin
tidigare kollega, som hade en delad tjanst och darmed bade var kollega och chef. |
samband med detta upplevdes ett otydligt ledarskap och en sned arbetsfordelning. Nagra
intervjupersoner upplevde att en del chefer hade alldeles for latt att ga in och erbjuda sig
att ta Over arbetsuppgifter medan intervjupersonerna mer utryckte att de ville ha ett tydligt
ledarskapsstod snarare dn hjalp med sjélva arbetsuppgiften. | dessa fall patalades ocksa
att avsaknaden av en tydlig brytpunkt, nar chefen var chef eller nar chefen var kollega,
detta stallde till det for medarbetarna och gjorde det svart att veta skillnaden i vissa fall.

“Jag kan tinka mig att det hade varit Idttare att forsta gangen man dr
chef; att inte vara det for sin egen arbetsgrupp...” (Intervjuperson 5)

Har reflekterar en intervjuperson kring svarigheten for chefen att slappa de tidigare
arbetsuppgifterna. Troligtvis kunde det bero pa att det inte blev nagon tydlig grans, vilket
intervjupersonen hade 6nskat var kommunicerad redan i samband med chefens tilltrade.
Intervjupersonen trodde ocksa att det nog hade varit lattare att skilja pa sina roller om
forsta chefsrollen inte var 6ver tidigare kollegor och arbetsuppgifter.

Kommunikation

Utdver rollforandringen var det ocksa kommunikationen mellan intervjupersonen och den
tillsatta chefen som forandrades patagligt i samband med denna férandring. Flera
intervjupersoner uttryckte att det kandes olustigt att de som tidigare kollegor hade delat
privata tankar och asikter om andra kollegor och om verksamheten som nu den nyblivna
chefen kénde till. Detta hade resulterat i att de nu var mer eftertdnksamma i vad de valde
att saga till sin chef och hur de framforde vissa saker. De upplevde ocksa att de inte kunde
vara lika 6ppna och arliga langre, och ibland till och med valde att inte sdga nagot alls da
de upplevde att de inte visste om de kunde lita pa chefen. Eller pa sina kollegor heller for
den delen. Tva av intervjupersonerna berattade att de upplevde att det kunde bli tyst nar
de kom in i ett rum dar flera andra kollegor satt och pratade. Sjéalv trodde de att det
handlade om att inte kollegorna heller kunde lita pa varandra utifran att nagon stod narmre
chefen d@n andra, och att de darfor inte visste vad som framfordes till chefen. En annan
intervjuperson berattade att eftersom hon arbetade pa olika enheter vid olika tillfallen var
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hon mycket noga med att distansera sig till olika samtal, och forklara for sina kollegor att
hon inte skvallrade for sin chef trots att hon var chefens tidigare narmsta kollega. Hon var
mycket man om att ha en fungerande arbetssituation, men upplevde att de tidigare
relationerna i forhallande till de nyblivna rollerna gjorde det till en utmaning att inte
hamna i klam mellan kollegor och chef. Likasa berattade hon att det i borjan hade varit
flera medarbetare som trodde att hon som tidigare hade varit chefens ndrmsta kollega ofta
hade mer information om saker som skulle hénda, det vill sdga att chefen hade delat mer
information till sin tidigare narmsta kollega an till den 6vriga gruppen, d&ven om sa inte
var fallet. Extra komplicerad blev kommunikationen i de fall dar chefen hade pagaende
néra relationer och var privata vanner med nagra av medarbetarna aven utanfor arbetet.
Detta medforde en svarighet att framfora kritik eller problem som uppstatt kring dessa
kollegor eftersom man visste att det var chefens ndrmaste vén.

“Jag blev lite mer tyst, om vad jag valde att sdga och vad jag Ildgger
fram eller sa.. det kadnns som att ndgon som inte tillhor
arbetsgruppen... dndd dr lite mer objektiv pd ndgot sdtt, ndr man ska
lagga fram nagot som kanske inte ar sa bra, som nar man har lite
klagomdl och sa...” (Intervjuperson 1)

Ovanstaende citat beskriver hur intervjupersonen efter att kollegan blivit chef
forandrande sin kommunikation och véagde sina ord mer noggrant och valde vad som
skulle laggas fram i samtalet. Framfor allt nar det handlade om att lamna klagomal om
arbetsgruppen, bade pa individ och gruppniva. Daremot var det sallan nagra svarigheter
att framfora kritik riktat mot verksamheten, vilket i stillet kunde upplevas som lattare, da
chefen kande till verksamheten och olika situationer som kunde uppsta i arbetet.

Andra typer av samtal, sdsom medarbetarsamtal och I6nesamtal, upplevdes av
intervjupersonerna som enklare att genomfora eftersom den nya chefen var vél insatt i det
aktuella arbetsuppgifterna och hur de skulle utféras. | vissa fall hade intervjupersonerna
inte haft medarbetarsamtal eller 16nesamtal an, da det gatt for kort tid fran tillsattningen
av den nya chefen. Men ingen av intervjupersonerna uppgav att tanken pa dessa samtal
medfdrde ndgon typ av obehagskanslor. Snarare var kanslan tvartom att det kandes lattare
och positivt att inte borja alla samtal med en bakgrundshistoria eller ge en forklaring kring
sin arbetssituation.

Arbetssituation

Alla intervjupersonerna beskrev den nya arbetssituationen pa olika satt, vissa beskrev det
som att nya, osékra chefer valde rutiner och strikta protokoll fore flexibilitet i
verksamheten. Andra upplevde att verksamheten forbattrades genom att de fatt mer
utbildningar som var givande och mer riktade for verksamheten da chefen tydligt visste
vad som efterfragades av personalgruppen.

Majoriteten av de nyblivna cheferna uppgav inte heller ha nagon tidigare
ledarskapsutbildning nér de blev tilldelade chefstjansten, men flera av dem fick intern
ledarskapsutbildning via sin arbetsgivare efter att de tilltratt som ny chef. Endast en
intervjuperson uppgav att dennes chef hade gatt en ledarskapsutbildning innan
chefsuppdraget startade. | flera av intervjuerna beskrev intervjupersonerna dock att

22



ledarskapsutbildningen varken gjorde fran eller till utan att det for dem handlade mer om
vilka ledaregenskaper chefen hade samt hur dessa egenskaper utvecklades dver tid.
Flertalet av intervjupersonerna kunde beskriva att deras chefer tydligt hade utvecklats
langs vagen och fatt battre chefsegenskaper efterhand. Detta visade sig genom
handlingskraft, battre konflikthantering och att chefen vagade ta beslut som framjade
verksamheten. En av intervjupersonerna forklarade specifikt att hon blev forvanad och att
chefskapet for hennes del blev mer positivt an forvantat. Dock beskrev nagra andra av
intervjupersonerna sin chef som fortsatt alldeles for snall och konfliktradd och att det var
problematiskt att de inte vagade ta beslut eller ta tag i konflikter. Flera av dessa chefer
hade ocksa kortare erfarenhet i sin yrkesprofession an sina medarbetare, vilket beskrevs
som en anledning till att det latt blev andra informella ledare pa arbetsplatsen som i vissa
fall till och med korde Gver chefens beslut.

“Nu har vi ju chefer som dr yngre dn oss, eller mig ska jag vdl sdga
da...och har jobbat kortare tid an vad jag har gjort och har da mindre
erfarenhet an vad jag har...sa man sitter ju i en ratt sa svar sits
liksom...ja...” (Intervjuperson 7)

Ovanstaende citat tydliggdr intervjupersonens asikt om att chefen hade kortare erfarenhet
i sin yrkesprofession an sina medarbetare. Det medférde i vissa fall en svarighet i att fa
ratt stod nar intervjupersonen som hade betydligt langre erfarenhet behdvde hjalp av sin
chef i en viss situation. De beskrev att det darfor i vissa fall var battre och gav mer stéd
nar de da vande sig till en jamlik kollega i stallet for till sin chef.

| tre av intervjuerna framkom att det blivit ett stort manfall och forlust av kompetent
personal efter att chefen tilltratt. Denna forlust av personal uppgavs av intervjupersonerna
bero pd olika typer av fortroendekonflikter mellan chef och medarbetare. En
intervjuperson beskrev en konflikt som uppstatt i verksamheten och dar chefen inte tagit
parti for sina tidigare kollegor och medarbetare utan i stéllet statt bakom beslut fran
ledningen vilket var en anledning till att flera i personalen slutade. I detta fall var det aven
tvd av chefens tidigare narmsta kollegor, som ocksd hade umgatts en del privat som
tappade fortroendet och som av den anledningen valde att s&ga upp sig.

“Men det blev faktiskt ett ratt sa stort manfall. Och det &r val det som
ar summan av det lite grann att det ar ganska manga, och det som jag
tror ar positivt nu, ar att nastan alla, eller manga av dom som har
jobbat och haft henne som kollega sedan innan har ju slutat, det &r ju
synd. F6r man har tappat mycket erfarenhet och valdigt mycket duktiga
skoterskor... dom sa direkt nar hon skulle bli chef att dom tankte inte
stanna da... ” (Intervjuperson 4)

Ovanstaende citat beskriver att det var nagra som tidigt hade bestamt sig for att sluta,
redan nar de fatt beskedet om att de skulle fa en kollega till chef. Men det var bland annat
ocksa pa denna arbetsplats som flera hade slutat till foljd av konflikter som uppstatt efter
hand, och som chefen inte hade kunnat hantera pa ett bra satt. | just detta fall beskrev
intervjupersonen chefen som maktlysten och mer som en chef &n en ledare. | detta fall
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var inte heller chefen alldeles ny som chef, utan hade erfarenhet med sig fran tidigare
chefsuppdrag.

Trots att flera intervjupersoner hade synpunkter och asikter om sina chefer och deras
egenskaper var det ocksa tva intervjupersoner som uttryckligen formedlade att de hade
overseende med att chefen inte hade nagon erfarenhet sedan innan. De forklarade att de
hade haft mycket storre krav pa en externt rekryterad chef, dar de pa férhand hade vetat
om att erfarenhet av chefskap fanns sedan tidigare.

“Jag tinker ocksa att om det hade varit en extern chef sa hade nog
domen varit hardare eller vad man ska saga. Nu ar det ju annat som
overvdger...” (Intervjuperson 8)

Detta citat beskriver tydligt att férvantningarna hade varit hogre om chefen inte hade
kommit ifran den egna medarbetargruppen. Att det darfor ges 6verseende och att det finns
annat som Overvager saknaden av tidigare chefserfarenhet. Intervjupersonen som citatet
har ovan tillhor beskrev sedan att relationen och det fortroende som fanns dem emellan
vagde tyngre an behovet av en fullard och erfaren chef.

Faktorer att ta lardom av

| samtliga intervjuer stalldes fragor till intervjupersonerna om vilka for- och nackdelar
som de sett i samband med att deras kollega blev chef. Samtliga intervjupersoner delade
frikostigt med sig av sina erfarenheter av bade for- och nackdelar. Ofta i form av
berattelser kring tydliga atgarder eller handlingar som bidragit till att denna forandring
natt ett lite battre, eller i enstaka fall nagot sémre resultat. | detta stycke presenteras darfor
framgangsfaktorer och fallgropar som intervjupersonerna upplevt under denna
forandring.

| flera av intervjuerna kom intervjupersonerna pa sig sjalv under samtalets gang, och
namnde att samma situation bade kunde vara en fordel och en nackdel. En sadan situation
var exempelvis nar flera av intervjupersonerna bade uppgav positiva och negativa faktorer
till att de redan hade en etablerad kontakt och relation med sin nya chef sedan tidigare.
En av intervjupersonerna fortydligade att hon inte sag det som en nackdel att fa en kollega
till chef, men att det kunde vara en nackdel att de visste saker som ingen annan chef
normalt hade haft kannedom om. Hon uppgav dock att det an sa lange inte hade blivit ett
faktiskt problem. Majoriteten av intervjupersonerna ansag dock att det var en fordel att
de hade en relation sedan tidigare, med argumentet att de da inte behdvde lara kanna
varandra fran borjan. Fordelen var da att de direkt kunde ha samtal med sin nya chef, utan
att behova linda in eller forklara situationen som varit tidigare och att de redan pa forhand
visste hur dem skulle lagga fram saker for att det skulle landa pa ett bra satt.

Framgangsfaktorer

Olika typer av samtal var en standigt aterkommande framgangsfaktor som samtliga av
studiens intervjupersoner beskrev utifran olika aspekter. Ibland kunde det vara lattare att
ha generella samtal om hogt och gt med sin nya chef eftersom man kéande varandra.
Men det var ocksa en utmarkande framgangsfaktor att ha specifika “lara kdnna”-samtal
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for att lara kanna varandra pa nytt utifran sina nya roller. Detta trots att man kande
varandra sedan tidigare. De intervjupersoner som hade haft sa kallade “lara kanna’-
samtal, berattade att det inte bara var ett samtal, utan ocksa att det blev en tydlig
brytpunkt. En brytpunkt som for dvrigt ocksa var en positiv och tydlig markor for att det
nu hade blivit en forandring. | dessa samtal uppgav intervjupersonerna vidare att det hade
funnits mojlighet att prata om rollforandringen och om badas kanslor som var forknippade
med att chefen nu var chef och inte langre kollega. Dessutom hur de bada skulle forhalla
sig till situationen och hur deras framtida arbete skulle fungera pa basta satt ifran denna
stund. Samtliga intervjupersoner som hade haft denna typ av “lara kdnna” -samtal uppgav
uteslutande positiva erfarenheter kring detta.

”Nar man gar in i rollen som chef och nar man haft relationer med
andra, s ar det bra att prata om det, och lyssna in vad de 6vriga
tanker... ” (Intervjuperson 4)

Det var langt ifran alla som hade haft regelratta “lara kdnna’-samtal men aven andra korta
och inofficiella samtal i vardagen visade sig i resultatet vara av vikt. Detta for att behalla
fortroende samt en fortsatt kollegial och professionell relation dven efter att chefen blivit
dverordnad. | dessa samtal uppgav intervjupersonerna att det var skont att fa prata om
forandringen som skett, och hur de bada skulle forhalla sig till de nya rollerna framover.
Samtalen inneholl ocksa medarbetarens kanslor kring att nu vara understalld sin tidigare
kollega och bjod darmed pa en majlighet till dialog kring detta.

Vidare uppgav nastintill alla att den storsta och 0Overvidgande foérdelen och
framgangsfaktorn med att fa en kollega till chef var just att dem kéande till bade
organisation och verksamhet sedan innan. Detta medférde en smidighet i 6vergangen och
beskrevs vid flera tillfallen som en klar fordel, inte minst genom att dem kande till
historien, aktuella arbetssatt, rutiner och strukturer i verksamheten. Nagot alla
intervjupersoner ocksa var éverens om och som de flesta ocksa hade haft som en initial
forhoppning infor att kollegan skulle bli chef, var att det var en klar fordel och
framgangsfaktor att fa en kollega som hade samma yrkesbakgrund som en sjalv. Flera av
intervjupersonerna hade tidigare haft en chef med en annan yrkesbakgrund, men som nu
fatt en chef med samma yrkesbakgrund och pa olika sétt kunde uppge férdelarna med
detta. Samtliga var rérande Overens om att det var en klar fordel i det nya ledarskapet att
nu fa en chef som delade samma profession, kunskap och erfarenheter, och darmed
upplevde ett battre stod kring specifika arbetssituationer.

Andra framgangsfaktorer som tydligt patalades i nagra av intervjuerna var den nya
chefens egen formaga till att reflektera och vara éppen med sina kéanslor i samband med
roliforandringen. En intervjuperson kunde tydligt aterge sina egna tankar kring olika
framgangsfaktorer som underlattar nér en kollega blir chef Gver den egna gruppen.

”Om du ska leda en grupp déar du ar kand i gruppen maste du reflektera
over det valdigt mycket, du maste tanka och du maste be om feedback. ”
(Intervjuperson 4)
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Vidare framkom &ven andra framgangsfaktorer under intervjuerna, sasom att chefen
skulle ha talamod, och att vanta ut gruppen innan nagra storre forandringar genomfordes.
Likasa att chefen behdvde vara arlig mot sig sjalv och redan pa férhand ha funderat dver
vilka svarigheter och fallgropar som kunde finnas i samband med en sadan rollférandring.

Fallgropar

Som motsats till det positiva med att chefen ké&nde till verksamheten sedan innan, uppgav
nagra fa intervjupersoner i stallet att deras upplevelse var att det hindrade verksamhetens
utveckling nér en internrekryterad kollega blev chef. De beskrev sina upplevelser kring
detta med att siga att det ofta kvarstod gamla problem och svarigheter i verksamheten
som chefen inte sag for att han eller hon sjalv hade arbetat i samma verksamhet. Ord som
inavel och utebliven utveckling anvandes ocksa for att beskriva denna situation nar det
var interna kollegor som aterkommande rekryterades till olika chefsuppdrag i
verksamheten.

En framtradande nackdel och svarighet med att chefen tidigare varit kollega i
medarbetargruppen var ocksa i de stunder da det uppstod konflikter pa arbetsplatsen. Hur
den nya chefen hanterade dessa var ofta problematiskt for medarbetarna. Allt ifran att
chefen upplevdes ha svart att ta beslut och att satta ner foten, till att det blev svarigheter
medarbetarna emellan. En stor fallgrop gallde just konflikter som ror olika kollegor, och
som i vissa fall samtidigt var chefens privata vanner. Detta beskrevs som en forsvarande
omsténdighet, géallande kommunikationen och méjligheten att vara arlig i framférandet
av kritik eller samarbetsproblem inom gruppen.

”Hon umgas ju en hel del privat med tva av mina kollegor ... den ene
kan jag prata med, men den andre ar dar bekymmer med, och jag
kanner inte att jag kan prata med min chef... min chef tycker vildigt
bra om henne... hon har svart att se att det kan finnas ett problem som
hon kan behéva hjdlpa till med...och hur ska jag kunna vanda mig till
henne da? " (Intervjuperson 3)

Har beskriver intervjupersonen hur hon, trots problem med en kollega, inte kan ga och
prata med sin chef, eftersom chefen umgas privat med den medarbetare som kritiken
berdr. Hon beréttade vidare att hon hade forsokt forklara situationen for sin chef, men inte
fatt gehor, och upplevde att chefen helst blundade for problemet och blev obekvam i
situationen. | tva andra intervjuer framkom det ocksa att informella ledare tog mycket
plats och att 6vriga i gruppen i princip inte hade ndgot att séga till om. Upplevelsen var
att de informella ledarna ofta fick som de ville i forhallande till chefens beslut om olika
saker. Sa daven nar det gallde tilldelning av extrauppdrag, semesterplanering, och vid
fordelning av nya arbetsomrade.

“Det dr vissa som gor sig horda, och andra sitter bara tyst...”
(Intervjuperson 9)

| just detta citat upplevs det vara olika grupper av kollegor som ges olika mojligheter att
komma till tals. Detta beskrivs av intervjupersonerna i ett par intervjuer som en
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snedférdelning och oréttvisa i arbetsgruppen, men som chefen anda tillater att handa, och
vid ifragasattande inte heller vill kannas vid.

Nagra av intervjupersonerna uppgav vidare att arbetsgivaren skulle tanka sig for innan de
anstéllde en valfungerande och duktig medarbetare som chef. De menade att det inte per
automatik blev en bra chef av en bra medarbetare och att det stallde till svarigheter for
medarbetargruppen. De uppgav olika faktorer till detta sasom att det tappades viktig
klinisk kompetens och erfarenhet ifran gruppen, men ocksa att de hade upplevt att chefen
hade svart att slappa sina tidigare uppgifter. Nagra beskrev det som en kénsla av att chefen
ibland satt pa tva stolar, och da blandade sig for mycket i de gamla arbetsuppgifterna.
Deras upplevelse var att det var svart for chefen att ta klivet ifran det kliniska arbetet och
att vara specialist, till att bara vara chef och ledare. En intervjuperson beskrev i samband
med detta ocksa att ett problem med den nya chefen var att hon helst ville att alla skulle
vara stopta i hennes form och tanka exakt likadant som henne utifran hennes tidigare
arbetslivserfarenhet. Vidare kombinerade ocksa tre av cheferna bade en del chefskap,
parallellt med en del fortsatt kliniskt arbete och detta upplevdes ocksa som ett betydande
problem for medarbetargruppen som da ibland hade en kollega och ibland en chef, i
samma person. Vilket gjorde det annu svarare an nodvandigt att sarskilja rollerna at.

En annan negativ faktor som flera av intervjupersonerna uppgav som problematiskt i
denna férandring var just avsaknaden av information under rekryteringsprocessen. Flera
intervjupersoner saknade helt vetskapen om den pagaende processen, och upplevde att
det hade gatt markligt till i rekryteringsprocessen av den nya chefen. Nagra uppgav att
chefen hade blivit tillfrdgad personligen, och nagon annan sa att det hade varit en tystad
process. Dér inte ens facken hade fatt vara med och tycka till, som annars var vanligt
forekommande just vid chefsrekryteringar. Avslutningsvis stalldes ocksa fragan till
samtliga intervjupersoner om de vid behov av ny chef igen, skulle 6nska sig eller féredra
en intern eller extern chef, och svaret pa den fragan var ocksa tvasidigt. For nagra var
svaret klart at ena eller andra hallet, men for en del av intervjupersonerna upplevdes en
mix vara bast for verksamheten, och att da inte enbart rekrytera internt eller externt.
Samtliga intervjupersoner var dock alla 6verens om att det helt berodde pa vilken person
det handlade om i slutdnden.

DISKUSSION OCH ANALYS

| detta avsnitt presenteras bade analys och reflektioner av utvalda delar ur det framkomna
resultatet. Diskussionen delas upp i tva delar, forst en resultatdiskussion och déarefter en
metoddiskussion.

Resultatdiskussion

Syftet med denna studie var att undersdka medarbetarens upplevelser och erfarenheter av
att fa en kollega till chef, och att undersdka om och hur arbetssituationen forandrades i
samband med denna forandring. Resultatet av studien visade pa blandade kénslor hos
intervjupersonerna bade infor att fa en kollega till chef samt att arbetssituationen
forandrades pa flera satt aven efter att chefen tilltratt. Forandringarna upplevdes av
intervjupersonerna pa bade individ- och gruppniva. I resultatet framkom &ven att en direkt
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rollférandring upplevdes i samband med att den tidigare kollegan tilltradde som chef, och
att relationerna som funnits som tidigare kollegor férandrades. Relationerna som fanns
tidigare paverkade till viss de resultatet av hur bra det blev med den nya chefen, men var
inte avgorande for om man upplevde fordndringen med sin nya chef som positiv eller
negativ. Resultatet visade ocksa pa en saknad som uppstod efter sin kollega och avsaknad
av viktig kompetens i samband med att kollegan hade blivit chef. Vidare paverkades dven
kommunikationen, som av flera intervjupersoner uppgavs bli mer formell och avvagd
utifran vad de nu ville och vagade séga till sin chef. Detta trots att de tidigare hade haft
nara relationer, bade pa arbetet men ocksa i de fall da de delat fritidsintressen och
aktiviteter aven utanfor arbetsplatsen. | resultatet framkom ocksa olika framgangsfaktorer
och fallgropar som intervjupersonerna berattat om som fordelaktiga eller hindrande i
denna forandringsprocess varpa just “lara kanna”-samtalet ansags som en sarskilt
utmarkande och viktig framgangsfaktor.

Medarbetarnas upplevelser infor och efter kollegans tilltrade som chef

Ur resultatet framgick en kénslomassig berg- och dalbana kring hur intervjupersonerna
kande och tankte nar de fick beskedet fran arbetsgivaren om sin nya chef. Initialt var det
alla utom en som beskrev ké&nslor av oro och osékerhet nar de fick emotta beskedet. Men
samtliga som forst hade beskrivit en oro kunde ocksa senare uppge att de kande en viss
trygghet i att faktiskt veta vem det var som skulle bli deras nya chef. Analysen visade pa
att oron var mest framtradande i borjan av beskedet for att senare 6verga i fler positiva
tankar och forhoppningar allt eftersom tiden passerade. Tolkningen gors att det ar en
pagaende forandringsprocess utifran de psykologiska processer som genomgas i en
forandringsprocess och som varje person gar igenom i sin egen takt, utifran sina
forutsattningar och benagenhet till férandring. Denna tolkning stimmer vél in pa Fishers
forandringskurva, som beskriver hur manniskor tar till sig en férandring och dar det
beskrivs att den forsta kanslan som infinner sig ofta ar just chock, oro och ibland ilska,
for att till sist Gverga i en acceptans (Wright 2009, s. 118). Detta monster stammer ocksa
val in pa de berattelser som intervjupersonerna atergav kring sina tankar och kanslor i
samband med denna forandring, eftersom de ocksa uppgav en tydlig initial oro. Langre
in i intervjun efterfoljdes denna oro av mer positiva tankar och reflektioner. Nagra uppgav
ocksa att de inte haft sin chef sa lange och att det darfér var for tidigt att utvardera hur
forandringen blivit. Utifran Wright (2009, s. 118) kan det darfor tolkas att
intervjupersonerna har kommit olika langt i sin forandringsprocess.

Ett samband syns ocksa med de intervjupersoner som hade utméarkande kanslor infor den
har forandringen. Den av intervjupersonerna som kraftigast uttryckte negativa kanslor
och olust, och som ocksa hade sagt upp sig till féljd av ett missndje, var en av de som
hade fatt beskedet som en riktig 6verraskning, trots att de stod varandra néara och hade
arbetat ihop under flera ar. Hon hade inte alls haft nagon féraning om att kollegan hade
tankar pa att bli chef. Motsvarigheten var likasa den intervjuperson som hade varit
delaktig i hela rekryteringsprocessen, i rollen som narmsta kollega. Det var ocksa hon
som enbart hade positiva asikter och kanslor kring denna forandring och inte alls hyste
nagon form av negativitet eller oro kring att hennes kollega skulle bli chef. Detta
sammanhang kan kopplas till att just delaktighet och information underlattar och
paskyndar acceptansprocessen, men ocksa att information bearbetas langs vagen och
underlattar processen fram till att na acceptans. Vikten av information och delaktighet
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beskriver ocksa Wright (2009, s. 118) som en hjélpande faktor for att na acceptans i en
forandring snabbare och med ett battre resultat. Med detta sagt ar det dock forstaeligt att
en rekryteringsprocess inte kan vara helt transparent, men att det delges nagon typ av
information &r anda béttre an ingen information alls. Flera av intervjupersonerna namnde
just att de hade undanhallits information kring den pagaende rekryteringen och hade
onskemal om mer information under denna process. En reflektion kan vara om det darfor
skulle vara gorbart for arbetsgivaren att, nér de har interna sokande, berattar for
medarbetargruppen att det finns flera skanden, och déribland dven interna kollegor och
medarbetare som de kanner. Mer &n sa anses inte behovas, eller kanske inte ens ar mojligt
att delge gruppen, men en forsta information uppges paskynda vagen till acceptans lite
snabbare och skapa battre forutsattningar tidigt for den som ska bli ny chef. Detta stimmer
ocksa 6verens med resonemanget fran Wright (2009, s. 118) géllande vikten av att delge
information for att paskynda en forandringsacceptans. En medvetenhet finns dock i att
det kan skapa spekulationer i gruppen i samband med att en sadan information ges.
Exempelvis kring vem personen eller personerna i fraga ar som har sékt, men da det ar
en overvagande positiv faktor som kan underlatta for manga i forandringsprocessen,
vager det upp nackdelarna som spekulationerna kan medféra. Tidig information
underlattar ocksa for den som ska bli ny chef och behdver vinna fortroende hos sina nya
medarbetare ganska snart. | denna situation rekommenderas aven en transparens hos
medarbetaren som sokt chefstjansten, det vill sdga att hen sjalv ar 6ppen med och berattar
for 6vriga kollegor att hen ansokt om tjansten. Da blir inte heller éverraskningen sa stor,
och kollegorna kan pabérija sin tankeprocess kring denna forandring i ett tidigt skede,
oavsett om den sen blir aktuell eller ej.

Vidare visade resultatet att kommunikationen mellan medarbetare och chef férandrades
avsevart i samband med att kollegan fick rollen som chef vilket stimmer vél éverens med
tidigare forskning och resultatet i studien frdn Thompson och Henwood (2016). | deras
resultat framkom ocksa en tydlig forandring kring bade roller och kommunikation mellan
chef och medarbetare, trots tidigare relationer. Det ar inte forvanande att
kommunikationen forandras, vilket kan ses som en naturlig forandring och hierarki
mellan chef och underordnad. Men att det skulle bli en sa stor skillnad som vissa av
intervjupersonerna beskrev, fran att ha varit dagliga kollegor och delat information om
bade arbete och familjeliv, till att vaga sina ord, och att inte langre vilja dela med sig
information till sin chef var 6verraskande. Detta bor uppmarksammas bade i forhallande
till forandrad kommunikation och forandrad relation da ett saknat fortroende till sin chef
paverkar halsan och engagemanget hos medarbetarna. Detta pastaende far medhall fran
ledarskapsterorin LMX som tar upp hur fortroendefulla relationer pa arbetsplatsen ar
avgorande for medarbetarens engagemang och valmaende (Dellve & Eriksson 2016).
Infor denna studie fanns en initial tanke kring, att de som haft en ndra och aven till viss
del privat relation med sin chef redan innan denna forandring, skulle k&nna att det var
naturligt att dven i efterhand fortsétta att ha samma typ av relation, &ven efter att kollegan
blivit chef. Utifran detta kunde vi visserligen tanka oss att den som blev chef tog ett steg
tillbaka, for att halla sin profession i sin nya roll. Men att det dven skulle vara
medarbetaren som boérjade backa, och aktivt vdga den information som fordes fram till
chefen var ett forvanande resultat. Forandrad kommunikation pa detta satt pekar ocksa
tydligt pa en forandrad relation, och dartill a&ven avsaknad av tillit och fortroende. Detta
resonemang stammer val 6verens med det resultat som &ven Unsworth, Kragt & Johnston-
Billings (2018) kom fram till nar de studerade hur relationerna fran kollega till chef
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forandrades vid en befordran. De kunde visa pa att relationerna som funnits tidigare som
kollegor oundvikligt forandrades och att de under forandringens borjan kantades av bade
rollkonflikter och relationsforandringar. Vidare sag de ocksa att medarbetarna ofta stallde
hdga forvantningar och trodde att den nya chefen, och tillika tidigare kollegan, skulle
delge mer information till vissa medarbetare eftersom de k&nde varandra sedan tidigare.
Liknande forvantningar framkom ocksa i vart resultat. Flera av intervjupersonerna
namnde just forvantan pa mer information, eller att de tidigare narmsta kollegorna
forvantades ha mer tillgang till information an vad de andra hade, just eftersom man hade
en néra relation till chefen sedan tidigare. Denna typ av forvéntan eller tanke kring orattvis
kommunikation inom medarbetargruppen kan utifran resultatet tolkas som att det
paverkar relationerna negativt och skapar en fortroendekonflikt mellan medarbetare och
chef. Detta i sin tur forsvarar for chefen att leda tillitsbaserat, samt att bygga
héalsoframjande och hallbara strukturer och relationer pa arbetsplatsen vilket bade
Bringselius (2021, s. 53) och Dellve och Eriksson (2016) menar ar forutsattningar for ett
halsoframjande och tillitsbaserat ledarskap.

Vidare kan dven en annan reflektion goras kring resultatet géllande den foréandrade
kommunikationen kollegorna emellan. Situationerna som intervjupersonerna beréttade
om; nér de inte langre vagade saga vad de tyckte och tankte, nar de borjade véaga sina ord
for att det inte skulle missuppfattas, eller att det skulle bdrja spekuleras om att chefens
narmsta kollega skvallrade, eller da vissa samtal tystnade for att en annan kollega kom in
i rummet. Samtliga av dessa situationer kan pastas vara tecken och varningssignaler pa
icke hélsoframjande relationer och en negativ arbetsplatskultur vilket ocksa stammer
overens med Dellve och Erikssons (2016) resonemang. Utifran detta &r det darfor ocksa
viktigt att belysa att samtliga intervjupersoner uppger att deras kommunikation till bade
sin chef och kollegor har férandrats. McKimm och VVogan (2020) resonerar vidare kring
detta i sin artikel, om att medarbetaren ocksa har ett eget ansvar att kunna samspela och
bygga nya relationer, allt hanger saledes inte pa ledaren. Genom tydlig kommunikation
och fortroendefulla samtal mellan medarbetaren och chefen utvecklas bade fértroende
och dmsesidig tillit 6ver tid och &r en sjalvklarhet for att skapa en god gemensam
arbetssituation och for att ma bra pa sin arbetsplats. Detta hor samman med trivsel pa
arbetsplatsen och kan darfor kopplas till den sociala hallbarheten i verksamheten menar
Xu, Cao, Gao, Lu och Stark (2024). Detta i sin tur tangerar val med synsattet om en
hélsoframjande arbetsplats och vikten av ett halsoframjande ledarskap i forhallande till
medarbetarnas vdlmaende, goda prestationer och engagemang, vilket bade Dellve och
Eriksson (2016) och Hultberg et al. (2018) &r eniga om nar de beskriver vad som
kénnetecknar en halsoframjande arbetsplats. Utifran viljan att skapa ett halsoframjande
och hallbart arbetsliv for personalen inom vard och omsorg &r detta ocksa viktigt att
fundera 6ver om man som arbetsgivare star infor valet att gora en intern chefsrekrytering.

Forandrade roller ger ocksa férandrade relationer

Resultatet fran de analyserade intervjuerna visar att rollférandringen som uppkom mellan
intervjupersonen och den nytillsatte chefen i manga fall var subtil och upplevdes diffus
fran borjan. Distansen vaxte éver tid och oftast blev det ett storre glapp mellan den
tidigare kollegan och den nyblivna chefen, ndgon beskrev det d&ven som en sorg likt att ha
forlorat en kollega. En uppfattning &r att det dels hander ndgot mellan den enskilda
medarbetaren och den nytillsatte chefen men att rollférandringen ocksa paverkar hela
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gruppdynamiken pa arbetsplatsen. Nar en person som tidigare varit kollega nu blir
Overordnad sin tidigare arbetsgrupp Kliver denne ur det kollegiala sammanhanget och
gruppstrukturen blir darmed foréandrad. Tidigare forskning bekréaftar att en
internrekryterad chef som blir kvar pa arbetsplatsen, bade kan ge for och nackdelar for
verksamheten. Bade DeVaro, Kauhanen och Valmari (2019) och Acorn (2021) diskuterar
kring att en internrekryterad chef kan ha lattare for att motivera och engagera sina
medarbetare och ge godare forutsattningar for patientsaker vard och verksamheten i stort.
Déremot beskriver Unsworth, Kragt och Johnston- Billings (2018) att det ar en mycket
komplex situation som uppstar nar en tidigare kollega blir chef, och att chefen kan
uppleva en mental utmaning i att leda sina tidigare kollegor. De menar ocksa att
kollegorna ofta har stora forvantningar pa den nyblivna chefen och att de hoppas kunna
dra fordel av den tidigare relationen. Utifran studiens resultat tillsammans med ny
kunskap om tidigare forskning dras darfor slutsatsen att relationerna mellan chef och
medarbetare dr avgorande for att den nya chefen ska lyckas i denna karriarresa. Just vilken
typ av relation medarbetaren och ledaren lyckas skapa efter denna rollférandring har i
resultatet visat sig ge en mycket stor betydelse for hur ledarskapets utfall blir langre fram.
Darfor kan ocksa slutsatsen dras att kommunikation och aterkommande autentiska samtal
om denna forandring ar avgorande for att chefen ska vinna medarbetarnas fortroende
framover.

Ledarskapsteorin LMX bygger just pa att ledaren skapar olika relationer med sina olika
medarbetare. Ar relationen bra skapas goda forutsattningar for medarbetaren, medan om
relationerna blir mer ytliga och intetsdgande paverkar det bland annat medarbetarens
prestation, vilja att folja sin 6verordnad och att stanna kvar pa arbetsplatsen (Graen &
Uhl-Bien 1995). Till detta kan vi dra paralleller till studiens resultat som visar att det i
nagra fall var den forandrade relationen, gruppdynamiken och avsaknaden av tillit som
var avgorande for att flera medarbetare sa upp sig och att det pa nagra arbetsplatser blev
ett stort manfall. Enligt intervjupersonernas berdttelser berodde uppségningarna framfor
allt pa olika typer av meningsskiljaktigheter och avsaknad av tillit till det nya ledarskapet.
Men utifran Graen och Uhl-Bien (1995) som beskriver in- och utgruppernas effekt for
medarbetarens trivsel och halsa gors ocksa en reflektion 6ver de in- och utgrupper som
sakerligen har uppstatt pa de olika arbetsplatserna till foljd av att chefen hade olika bra
relationer med olika kollegor sedan tidigare. Aven om det kanske var en konflikt som var
droppen och fick flera medarbetare att sdga upp sig, kan det ocksa forstas som att de
personer som inte klarade av att hantera dessa konflikter med chefen, troligtvis ocksa har
varit de som inte lyckats bygga sa goda relationer till sin nya chef, och darmed hamnat i
en utgrupp enligt beskrivningarna i LMX teorin.

Nar intervjupersonerna tillfragades om hur deras relation, tillit och respekt byggts upp
mellan dem och sin chef lyfte flertalet av dem upp “lara kanna’-samtalet som
framgangsrikt. De som hade haft mojligheten att ha just den har typen av samtal
uppskattade det valdigt mycket och att det gavs mojlighet att fa tala i enrum med sin
nyblivna chef om de forandrade relationerna, hur de bade kande och tyckte kring
forandringen samt hur de skulle forhalla sig till de nya rollerna framéver. Detta upplevdes
som positivt av intervjupersonerna dven om man hade en god relation och kande varandra
val sedan innan. I analysen framkommer att det var ett mycket viktigt samtal, som Iag till
grund for hur relationen framover sen blev mellan chef och medarbetare. Nagon hade
aven haft medarbetarsamtal i nértid och upplevde det som en liknande typ av mojlighet.
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Pa det sattet kunde man bdrja om och ha ett gemensamt synsétt pd den kommande
relationen och tillsammans ha en dialog kring hur man skulle fortsétta samarbeta pa basta
satt framQver. Det ar rimligt att anta att den har typen av insats tidigt i rollférandringen
kan vara helt avgorande for medarbetarens tillit och uppbyggnad av en fortsatt
fortroendefull relation. Att hitta dessa olika sétt att bygga tillitsfulla relationer mellan
medarbetare och chef kan vara helt avgorande for att bibehalla personal och kompetens
inom verksamheterna. Batheja (2021) beskriver just att det finns stora utmaningar i
dagens kompetensforsorjning och att det darfor ar av yttersta vikt att se till att
medarbetarna trivs och vill stanna kvar pa arbetsplatsen. Batheja (2021) far medhall av
Hu, Wang, Lan & Wu (2022) som skriver att genom att sakerstalla att personalen finns
kvar sakerstalls ocksa den sociala och ekonomiska hallbarheten da det ar bade
tidskravande och dyrt att rekrytera och utbilda ny personal. Sammantaget fran resultatet
och med denna tidigare forskning framhalls darfor vikten av att skapa och bibehalla goda
relationer pa arbetsplatsen.

For- och nackdelar med att fa en tidigare kollega som chef

Att ha en tidigare kollegial relation till sin chef visade sig bade innebéra for- och
nackdelar for intervjupersonerna. Flera av de for- och nackdelar som framkom var ocksa
upplevda som varandras motsatser av intervjupersonerna. Det som den ena uppgav som
en nackdel, kunde en annan eller till och med samma intervjuperson aven uppge som en
fordel. Detta har darfor gjort det svart att faktiskt vardera om denna forandring och typ
av rekrytering uppges vara évervagande positiv eller negativ fér medarbetargruppen.
Bilden ar saledes inte entydig. Resultatet belyser bade for- och nackdelar, som anses vara
viktiga att ha kdnnedom om vid den har typen av rekrytering. Att ha denna kunskap kan
pastas underlatta for att skapa de bésta forutsattningarna for att fa medarbetarna att trivas
och stanna kvar pa arbetsplatsen aven efter att en kollega blivit chef.

En av de starkaste fordelarna som blev synliga var just vikten av att chefen hade en insyn,
kunskap och forstaelse for organisationen och verksamheten sedan tidigare. Detta lyftes
som en fordel av samtliga intervjupersoner vilket kan forstas till fullo. Att de fick en chef
som hade kunskap om den verksamhet de arbetade i uppgavs kraftigt positivt. Detta gav
bade organisation, verksamhet och medarbetare en 6kad majlighet till utveckling. Detta
stammer ocksa dverens med fordelarna for just internrekrytering som DeVaro, Kauhanen
och Valmari (2019) beskriver nér de forklarar fordelarna med internrekrytering i sin
studie. Nagot samtliga intervjupersoner ocksa var éverens om, var att det var en klar
fordel och framgangsfaktor att fa en chef som hade samma yrkesbakgrund som de sjalv.
Flera av intervjupersonerna hade tidigare haft en chef med en annan yrkesbakgrund, men
som nu da fatt en chef med samma yrkesprofession och pa olika sétt kunde uppge
fordelarna med detta. Samtliga var rérande dverens om att det var en klar fordel i det nya
ledarskapet att nu fa en chef som delade samma yrkesbakgrund, kunskap och erfarenheter.
Vilket bland annat visade sig genom att medarbetarna lattare fick gehor for sina fragor
och en okad forstaelse for arbetssituationer som ibland kunde vara besvarliga. Daremot
framkom det samtidigt att det ocksa kunde vara en nackdel da chefen ibland hade svart
att ta ett kliv ifran sina tidigare arbetsuppgifter, och att nu bara leda och férdela arbetet.
Just detta, att vaga slappa pa kontroll och att undvika ett detaljstyrt ledarskap kan belysas
ur det halsoframjande perspektivet kring tillitsbaserat ledarskap, och att det efterfragas av
medarbetarna for att ma bra och att kdnna fortroende. Dessutom namns i litteratur och
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forskning kring denna teori att den storsta utmaningen med att vara ny chef och att utbva
ett tillitsbaserat ledarskap &r just att vaga slappa kontrollen. Bade Bringselius (2023, s.
53) och Denti (2018) beskriver svarigheten och att det kraver en god relation och ett hogt
fortroende for medarbetarna for att na en balans och for att en ny chef ska vaga utéva ett
mer tillitsbaserat ledarskap dar medarbetarna ges storre beslutandefrihet och eget ansvar.
Sammankopplingen kan darfor goras mellan att en ny chef som inte vagar slappa pa
detaljer och kontroll ocksa saknar tillrackligt med fértroende och tillit till sina
medarbetare. Detta kopplas ocksa samman med den del av resultatet som visade att
intervjupersonerna i nagot fall ansdg att utvecklingen avstannat i verksamheten efter att
den nya kollegan blivit chef. Det var flera intervjupersoner som tydligt sa att den nya
chefen inte vagade ga utanfor ramarna, och fatta egna beslut, och att chefen upplevdes
som fyrkantig och inte var speciellt utvecklande eller tillmétesgaende for sina
medarbetare. Slutsatsen kan darfor dras att detta hanger ihop med en otrygghet i chefens
nya roll som chef och att denne &nnu inte vagar sléappa efter pa kontroll och tillit till sina
medarbetare och na deras 6nskemal om férandring. Bringselius (2023, s. 53) uppger
precis detta, att det ofta ar en stor utmaning for nya chefer att slappa pa sitt kontrollbehov,
men att det ar sarskilt viktigt for att na framgang i det tillitsbaserade ledarskapet. Detta
bekréftar samtidigt Bolander, Holmberg och Fellbom (2019) i sin artikel dar de ocksa
skriver att det tar tid for nya chefer att hitta sin roll och nya identitet som férstagangschef.

Att ha en kollegial relation till sin chef sedan innan, sdgs ocksa som bade positivt och
negativt. Fordelen var att chefen visste och kande till vad man gick for och vilka
arbetsprestationer man utforde men ocksa for kommunikationen dem emellan. Det
framkom i resultatet att det var latt att veta hur kritik eller synpunkter kring
arbetsuppgifter och verksamhet skulle framforas, men att det var desto svarare att
framfora kritik eller problem gallande kollegor. Allra svarast var nar chefen hade privata
relationer med nagra av medarbetarna och da konflikter i arbetsgruppen uppstod. Detta
stammer vél dverens med och kan harledas &ven till Unsworth, Kragt & Johnston-Billings
(2018) resultat som visade pa att det pa flera satt var bade svart och problematiskt med
kvarvarande vanskapsrelationer pa arbetsplatsen nar en kollega blivit chef. Likasa
upplevde intervjupersonerna det komplicerat att de hade delat sina tankar om personerna
i ledningen samt att chefen nu visste for mycket personliga saker om dem, sadsom social
status eller svarigheter i privatlivet, saker som man som medarbetare kanske inte annars
valjer att dela med sin chef. Det ar darfor forstaeligt att nagra av intervjupersonerna
uppger att detta kandes lite markligt, men ar samtidigt gladjande att ingen &n sa lange
hamnat i en situation da det blivit alldeles for negativt eller pafrestande for dem. Detta
tyder pa en professionalism hos deras chefer som kan halla ett fortroende och ta sin nya
roll pa allvar. Detta forknippas ocksa med vikten av att bygga relationer som ar &kta och
som i sin tur hanger tatt ihop med ett hdlsofraimjande ledarskap. Liksom Dellve och
Eriksson (2016) ocksa uppger nar de beskriver de hélsoframjande ledarstilarna, och anger
att relationer, kommunikation, fortroende och tillit &r viktiga fundament for att bygga en
hélsoframjande och hallbar arbetsplatskultur.

| de fall dér intervjupersonerna arbetar kvar pa samma arbetsplats som de berattar om
uppger flera att det ar for tidigt att utvardera och att mer tid kravs for att bedéma utfallet.
Paralleller kan darfor dras till Fishers férandringskurva, dar tiden fran férandringens start
till slut anges vara baserad pa flera olika faktorer och individuella kanslor. Desto tydligare
kommunikation och ledarskap en nytillsatt chef visar, ju snabbare nar medarbetaren
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positiva kanslor och acceptans i forandringen uppger Wright (2009, s. 118). Dock uppges
det ocksa, att d&ven sadana forandringar som har goda forutséttningar att lyckas, aven tar
tid att genomfora. Vilket resultatet ocksa visar tydliga tecken pa. Det ar darfor ocksa
relevant att fundera Gver hur resultatet i denna studie hade paverkats om en annu langre
tid hade gatt sedan chefen hade tilltratt sin chefstjanst. Likasa om resultatet hade visat sig
mer Overvagande positivt allt eftersom tiden hade gatt och om eventuellt en hdogre
acceptans av den nya chefen hade kunnat ses. Samtidigt gors reflektionen att ju langre
tiden hade gatt fran att chefen hade tilltratt, ju fler medarbetare som eventuellt hade varit
missndjda och negativa till denna chefsrekrytering hade da haft majlighet att hinna
avsluta sina tjanster. Detta resonemang ar forenligt med resultatet fran Molin, Akerstrém,
Baraldi och Hansen (2012) dar de kom fram till att personalflykt fran varden i hog grad
var forenat med ett lagt fortroende och bristande ledarskapsbeteende. Detta skulle isafall
kunna medfora ett missvisande resultat ifall enbart de medarbetare som ar 6verens med
och har skapat en god relation med chefen stannar kvar pa arbetsplatsen. Dessa kan
darmed antas tillhéra vad LMX teorin kallar for ingrupp. Detta skulle ocksa kunna
forklara att medarbetare som tillhér utgruppen i allt stérre utrdckning valjer att sdga upp
sig en tid efter att en ny chef har tillsatts (Graen & UhlI-Bien 1995). En av
intervjupersonerna som inte langre ar kvar pa arbetsplatsen som hon delade sina
erfarenheter ifran, och som ganska tidigt valde att sjalv séga upp sig, uppgav just att det
var fler med henne som hade valt att sluta nar kollegan blev chef. Hon patalade ocksa att
hon trodde att det var framgangsfaktorn just pa den arbetsplatsen, att det hade varit ett sa
stort personalbortfall, vilket medfort att de allra flesta som hade arbetat jamsides med
chefen som kollega tidigare nu hade slutat och bytts ut.

Pa det hela kan det blandade resultatet av studien tolkas som att det bade finns fordelar
och nackdelar kring att fa en tidigare kollega till chef. Det ar saledes utifran resultatet inte
heller mojligt att avgéra om det upplevs som en dvervagande klar fordel eller nackdel att
fa en tidigare kollega till chef. Ett konstaterande kan bara goras att det beror pa vem det
ar som blir chef och pa dennes ledaregenskaper och forutséttningarna runtomkring.
Studiens resultat pavisar bade faktorer som uppges underlatta i denna forandring och visar
samtidigt aven pa svarigheter och fallgropar som en forstagangschef kan ta lardom av, for
att lyckas sa bra som mgjligt.

Metoddiskussion

Denna studie genomférdes med en kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer.
Denna metod ansags vara den mest lampliga metoden for att svara till studiens syfte och
fragestallningar. Styrkan med just semistrukturerade intervjuer var att det gick att fanga
intervjupersonernas upplevda erfarenheter pa ett mer djupgdende och nyanserat sétt.
Litteraturen beskriver dock ocksa nackdelarna med metoden, vilka uppges vara en
begransad generaliserbarhet samt att metoden ar utmanande for nyborjare och véldigt
tidskravande (Polit & Beck 2021, s. 521). Det visade sig ocksa vara just tidsaspekten som
blev den stora utmaningen i studien, och medférde darfor ett nagot farre antal
intervjupersoner &n vad som forst var planerat. Ett farre antal intervjuer kan vara
begransande och paverka en studies trovardighet menar Kvale & Brinkman (2014, s. 156).
Dock uppger dem ocksa att dven ett farre antal intervjupersoner kan leverera ett gediget
resultat, och uppna en mattnad i informationen om intervjupersonerna uppfyller
inklusionskriterierna fullt ut. Utifran detta havdas darfor att antalet genomforda intervjuer
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i denna studie kan ses som tillrackligt, och paminnelse gérs om att studiens fokus inte var
kvantitet, utan att i stallet fokusera pa att samla kvalitativa berattelser om det studerade
amnet.

Genom att urvalet framst gjordes genom ett bekvamlighetsurval med utgangspunkt
utifran de egna natverken och sociala medier okades chanserna att snabbt fa in
intervjupersoner till studien med tanke pa den snava tidsram som fanns. Risken med
bekvamlighetsurval &r dock att intervjupersonerna som staller upp eventuellt inte &r de
mest informativa eller bast kvalificerade for andamalet (Polit & Beck 2021, s. 498). Detta
har det funnits en medvetenhet kring, men pa grund av examensarbetets tidsaspekt
uppstod en press att snabbt finna intervjupersoner som var intresserade av att stalla upp i
studien. Med tydliga inklusionskriterier som underlag kunde dock passande deltagare
hittas, som bade hade ratt erfarenheter och som darfor kunde svara for studiens
fragestallningar. Nu i efterhand kan tyckas att spridningen pa studiens intervjupersoner
kunde varit nagot bredare bade gallande kon, alder och yrkesprofession, men har gjorde
bade tidsaspekten och det Iaga antalet intervjuer det svart att selektera bort intresserade
intervjupersoner enbart for att fa till en béattre spridning. Exempelvis ar samtliga
intervjupersoner i studien kvinnor, vilket kunde ha fordelats annorlunda om det funnits
mer tid i urvalsprocessen. Detta kan ses som en potentiell svaghet i studien, men det ar
ocksa en faktor som aterspeglar fordelningen av arbetande kvinnor och man inom varden.
Siffror fran Socialstyrelsen (2024) visar att den storsta legitimerade gruppen inom vard
och omsorg ar just sjukskoterskor och av dessa utgors hela 87% av kvinnor. Vilket speglar
studiens urval pa intervjupersoner ganska val.

En medvetenhet fanns ocksa kring att sokandet av intervjupersoner via digitala
plattformar och i de egna natverken, kunde 6ka risken for att fa intervjupersoner med
personlig eller organisatorisk koppling till studiens forfattare. For att undvika detta
tydliggjordes vilka inklusionskriterier som gallde och vi vill aterigen klargéra att samtliga
intervjupersoner som ar inkluderade i studien har hamtats utanfor de egna arbetsplatserna
och organisationerna. Stallningstagandet till detta gjordes delvis utifran aspekten om
maktasymmetri vid intervjuer, vilket innebdr att intervjupersonerna inte ska kanna sig
paverkade till att uppge ett visst svar (Kvale & Brinkmann 2014, s. 41;52). Pa detta satt
kunde ocksa ett mer objektivt fornallningssatt antas till bade intervjupersonerna och deras
berattelser. Eftersom det redan pa forhand sags som en stor utmaning med att finna
intervjupersoner till studien togs beslutet att inte ha for sndva inklusions- och
exklusionskriterier géllande just variationer i kon, alder eller etnicitet. Detta géller dven
langd pa arbetslivserfarenhet eller liknande vilket annars Ali (2023, s. 229) menar bidrar
till en hogre trovardighet for studiens slutliga resultat.

Efter att ha genomfort samtliga intervjuer upplevdes svaren som aterkommande och en
mattnad i informationen hade natts. Denna slutsats drogs genom att en mindre variation
sags i intervjupersonernas svar och att svaren blev mindre forvanande och slutligen inte
uppfattades ha nagra storre 6verraskande nyheter. Detta ar att definiera som uppnadd
mattnad enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 156). De uppger dock att det ofta krévs ett
annu storre antal intervjuer for att na till denna punkt, men forklarar samtidigt att
kvalitativa studier hellre ska fokusera pa kvalité av det insamlade materialet an att rakna
antalet genomforda intervjuer. De skriver ocksa att kvalitativa studier ofta tjanar pa ett
farre antal, men battre planerade intervjuer som da blir lttare att tolka och analysera.
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Ett fatal intervjupersoner tillkom i ett senare skede via ett snobollsurval, och riskerna med
detta anses vara att det kan bli ett snavt urval, speciellt om intervjupersonerna kommer ur
samma arbetsgrupp. Likasa kan anonymiteten dventyras uppger Polit och Beck (2021, s.
498). Men under intervjuernas gang har det dock framkommit att personerna som
tillkommit genom snébollsurvalet haft skilda uppfattningar och upplevelser &n vad deras
kollegor haft som ocksa deltagit i denna studie. Darfor ar det rimligt att anta att detta inte
har paverkat resultatet negativt. Snarare tvart om, da detta har medfort en bredd i studiens
resultat. Det har ocksa méjliggjort for en forstaelse kring att olika personer kan se och
uppleva helt skilda saker i samma forandring men som anda géller samma arbetsplats och
samma chef. Detta har darfor gett en stérre lardom &n vad som fran borjan kunde réknas
med.

| samband med studiens uppstart vagdes vilka mojligheter som fanns for att hitta
intervjupersoner. Initialt fanns en idé om att kontakt skulle tas med enhetschefer som gjort
denna karridrresa, och genom dem komma i kontakt med deras medarbetare. Det visade
sig dock ganska snart att det inte var en god idé. Kontakt togs med en enhetschef som
hade gjort denna resa, och blivit chef dver sina kollegor. Hon fick till uppgift att
vidarebefordra information kring studien till sina tidigare kollegor och nuvarande
medarbetare och pa sa vis hjalpa till att finna intervjupersoner till aktuell studie. Resultatet
av detta blev tyvérr att ingen av hennes medarbetare och tidigare kollegor stallde upp,
eller ens horde av sig for att svara pa utskickad forfragan. Det ar darfor rimligt att anta att
de uteblivna svaren kan bero pa en osakerhet hos medarbetarna och eventuellt att de var
radda for reprimander eller andra paféljder efter att ha gjort uttalanden om férandringen
da deras kollega blev chef. Detta till trots att informationsbrevet bifogades i samma
utskick, dar det tydligt stod att deras deltagande var helt anonymt. Deras uteblivna svar
kan tyda pa en radsla hos medarbetarna for att stilla upp med vetskapen om att deras
enhetschef skulle lasa studien i efterhand och eventuellt kunna forsta vilka svar som var
deras. Detta problem kunde sedan helt elimineras, efter en dialog med var handledare,
och da fick besked om att inte behdva involvera verksamhetschefen alls, och att detta
beslut nyligen var diskuterat i handledargruppen pa universitetet. Detta medforde darfor
att det inte skickades ut nagot informationsbrev till verksamhetscheferna och saledes
skickades enbart informationsbrev och blankett om informerat samtycke ut till
intervjupersonerna. Detta menar vi var till fordel for att kunna trygga intervjupersonernas
kansla av anonymitet och total konfidentialitet i studien. Att intervjuerna var digitala gav
dessutom en mojlighet till intervjupersonerna att sjalv avsatta en for dem passande tid och
plats vilket uppfattades som positivt. Det var enbart nagra fa intervjupersoner som satt
kvar pa sin arbetsplats under intervjun, vilket ocksa kan tolkas bero pa
intervjupersonernas énskan om en distans just till sin chef och arbetsplats i samband med
intervjuns genomfdrande.

Datainsamlingen gjordes med stod av en intervjuguide och tillhérande féljdfragor, vilket
anses Oka studiens tillforlitlighet och det slutliga resultatet enligt Engstrom och Juuso
(2023, s.158). Reflektioner har dock gjorts 6ver hur studiens resultat skulle ha paverkats
om en alternativ metod for datainsamlingen i stallet skulle ha anvants, exempelvis via
utskickade frageformular. Frageformular som intervjupersonerna da kunde fylla i pa en
ledig stund, utan att vara lasta till en bokad tid och som pa ett tryggt vis hade tillatit
intervjupersonerna vara dannu mer anonyma. Det finns anledning att tro att
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svarsfrekvensen och deltagarunderlaget kunde ha blivit stérre pa detta vis, relaterat till en
kénsla av osakerhet kring anonymiteten hos nagra av intervjupersonerna. Dessutom gors
ett antagande att en del méjliga intervjupersoner avstod att delta pa grund av just radsla
for reprimander om dem skulle lamnat svar som kunde hérledas till dem. Utifran detta &r
det darfor rimligt att anta att en metod med utskickade frageformular eventuellt hade
kunnat ge studien ett storre underlag med fler intervjupersoner. Men det hade a andra
sidan inte kunnat resultera i de utforliga och nyanserade svar som studien nu getts
mojlighet att fa genom de manga féljdfragorna som kunde stallas till intervjupersonerna
direkt under pagaende intervjuer. Sammantaget ses darfor vald och anvand metod med
semistrukturerade intervjuer som den béasta tankbara utifran studiens syfte och
fragestallningar.

Det forefaller ocksa som en styrka att bada forfattarna har deltagit vid samtliga intervjuer.
Beddmningen gors att intervjuerna blev mer levande och lattsamma av ett trepartssamtal
dar samtliga kunde flika in och fora samtalet framat. Det gav ocksa mojligheten till en av
oss att fokusera pa att lyssna in och stalla foljdfragor och se till att inga viktiga tradar
missades. Detta ar ocksa bidragande till och 6kar studiens trovardighet menar Polit och
Beck (2021, s. 569). Vi upplever ocksa att det har varit en stor fordel for oss att arbeta i
par under hela denna process. Allt i fran forberedelserna och inlasning av kunskap, till att
genomfora intervjuer och att darefter kunna hjalpas at att analysera materialet och komma
fram till studiens fardiga resultat. Analysen gjordes med fordel av oss bada parallellt, och
vi kunde darefter jamfora och se likheter och skillnader med badas tankar kring det
analyserade materialet. Avslutningsvis enades vi om gemensamma kategorier och teman
som vi bada kande var framtradande i analysen. Detta har ocksd mojliggjort en 6kad
palitlighet till det slutliga resultatet enligt Henricsson & Billhult (2023, s. 122). | detta
examensarbete har bade ansvar och uppgifter delats lika genom regelbundna och tita
digitala traffar, flera ganger varje vecka. Dessa avstamningar menar vi har gett goda
forutsattningar till en samsyn och mdéjliggjort for ett lyckat samarbete och ett gott slutligt
resultat.

Tillforlitlighet

| kvalitativa studier bedoms den vetenskapliga kvalitén utifran begreppen trovardighet,
palitlighet, bekréftelsebarhet och dverforbarhet (Henricsson & Billhult 2023, s. 122).
Trovardighet innebar att forskaren genomfor och aterger intervjupersonens beréttelse pa
ett korrekt vis (Henricsson & Billhult 2023, s. 122). Trovardigheten i studien kan darfor
anses 0ka genom att forfattarna var val palasta i amnet infor studiens start och att studiens
syfte fanns som en rod trad under arbetets gang. Vidare var vi vl inlasta pa det teoretiska
omradet och forholl oss till forforstaelse och tidigare kunskap pa ett medvetet och neutralt
satt. Dessa atgarder har bidragit till att intervjupersonernas egna upplevelser och
berattelser har atergetts pa ett akta och korrekt satt. Palitlighet handlar om majligheten
att upprepa en studie under samma forutsattningar och i liknande kontext samt att da fa
ett liknande resultat (Henricsson & Billhult 2023, s. 122). Darfor har forfattarna varit noga
med att genomfora bade intervjuer och analysen av allt insamlat material gemensamt, for
att bade minska risken for egna tolkningar, och for att sakerstélla att allt material tolkades
pa ett likvardigt satt. Darefter har en tydlig beskrivning av tillvagagangssatt, urval och
kontext kring studiens process presenterats. Arbetssattet att spela in, transkribera och lara
kdnna materialet har gett en storre sannolikhet till ett palitligt resultat utifran att
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forfattarna har arbetat gemensamt och strukturerat under hela arbetets gang. | samband
med analys och presentation av studiens resultat atergavs intervjupersonernas upplevelser
i form av citat. Detta minskar risken att gora egna analyser och tolkningar grundade pa
egen forforstaelse. Denna atgard beskrivs ocksa generera en hogre palitlighet till studien
enligt Martensson och Fridlund (2023, s. 484). Bekraftelsebarhet handlar om att ge andra
forskare mojlighet att fa liknande monster och resultat om en liknande studie genomfors.
Detta kréaver att materialet ej ar fargat av egna erfarenheter och tolkningar (Martensson &
Fridlund 2023, s. 484). For att inte paverkas av sin egen forforstaelse beskrev forfattarna
darfor sin genomforda process steg for steg i varje moment samtidigt som de haft stéd
och dialog med sin handledare under arbetets gang. Dessa samtal och dialoger hjalpte till
att verifiera sa att analysen blev noggrann och &kta. Att ventilera processen med nagon
som var val insatt i bade amne och vald metod var en stor fordel utifrdn den givna
tidsramen for examensarbetet. Detta stdmmer Overens med litteraturen som en
tidsbesparande atgard enligt Martensson och Fridlund (2023, s. 485). En studies
Overforbarhet handlar om att resultatet fran en studie kan vara tillimpbart dven i andra
kontexter och verksamheter an just den studerade verksamheten (Henricsson & Billhult
2023, s. 122). Darfor har en tydlig beskrivning av tillvagagangssatt, forutsattningar och
fardigt resultat presenterats noggrant och detaljrikt med avseende att 6ka studiens
Overforbarhet. Slutligen &r det dock upp till studiens lasare att sjalv avgéra om resultatet
ocksa ar dverforbart till andra kontexter an inom vard och omsorg.

Forslag pa framtida forskning

Utifran det resultat som framkommit i denna studie skulle det ses som mycket intressant
och spannande om framtida forskning inom detta omrade fokuserar pa och studerar vilken
typ av nyrekryterad chef som ger den basta tdnkbara halsofrdmjande arbetssituationen for
medarbetarna. Det vill s&ga om intern eller extern rekrytering, eller om det mojligtvis &r
intern befordran till en chefsroll, som ar den typ av rekrytering som ger bast
hélsoframjande arbetsforhallanden for medarbetare inom vard och omsorg.

Det skulle ocksa vara intressant att fa félja en hel process, och att da fanga erfarenheter
och upplevelser fran sin borjan till slut, parallellt med att hela forandringsprocessen ager
rum. Pa sa vis hade intervjupersoner inte behovt dra sig till minnes, och téanka tillbaka pa
hur det var under tiden innan chefen tilltradde, eller hur deras kanslor var infér denna
forandring. Det hade kunnat ge andra tankar eller funderingar, och det finns ju en risk nu
i efterhand att intervjupersonerna har fortrangt eller glomt vissa detaljer ifran
forandringens borjan. En sadan tidsparallell studie hade kunnat félja processen
fortlopande och i realtid for att direkt fanga upp asikter eller erfarenheter samtidigt som
de sker. I en sadan studie hade exempelvis dagboksanteckningar med medarbetarnas
nedskrivna tankar, kanslor och upplevelser kunnat vara en del av det insamlade och
empiriska materialet.

Praktiska implikationer

Resultatet fran denna studie visar att det innefattar bade fordelar och nackdelar nar en
medarbetare rekryteras till att direkt bli chef dver sina tidigare kollegor. Studiens resultat
foreslas darfor kunna anvandas till att handleda och stddja dessa nyrekryterade chefer i
sitt forhallningssatt till sina tidigare kollegor och darmed nyblivna medarbetare. Att da
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dra nytta av den empiri som studien har skapat och framstallt i form av bade
framgangsfaktorer och fallgropar kan underlatta i overgangen fran kollega till chef.
Resultatet pekar pa att det gar att genomfora en halsoframjande kompetensforsérjning
internt genom att utveckla en ny chef av en medarbetare som vill gbra karriar och
samtidigt bibehalla en halsoframjande arbetsplatskultur dar medarbetarna fortsatter att
trivas och ma bra.

SLUTSATSER

Slutligen har ett par saker framkommit att tdnka pa som ny chef ver sina tidigare
kollegor. Faktorer som till viss del ocksa kan vara till nytta for en chef i en verksamhet
som stravar efter en héalsoframjande och hallbar personalsituation i framtiden. Det ar da
viktigt att:

e ha manga och regelbundna samtal med medarbetarna och att prata om det som
sker i samband med att en kollega byter roll och blir chef. Detta &r viktigt for
medarbetarens trivsel och fortsatta fortroende till sin nya chef. Det ar att
rekommendera att nya chefer har “L&ra k&nna”- samtal, oavsett om man ké&nner
varandra sedan tidigare eller gj.

e ha kdnnedom om att det paverkar medarbetargruppen om och nar chefen har
privata relationer med nagra i yrkesgruppen aven efter att denne har blivit chef.
Detta ar inte att foredra, da det ger en problematisk situation for Gvriga
medarbetare.

e haen vetskap om att bade kommunikation och samtliga relationer férandras i hela
medarbetarguppen, inte bara mellan medarbetare och chef utan ocksd mellan
medarbetarna och de tidigare kollegorna. Ifran samma dag som en kollega blir
chef, &r medarbetarna inte helt arliga i dialogerna och de vager vilken information
som framover skall na fram till chefen.

e lyssnain, bygg nya relationer, lara kanna sina medarbetare utifran de nya rollerna
och pa sa vis lattare bygga tillit och fortroende. Darmed ar det ocksa viktigt att
avvakta en tid med att fatta storre betydande beslut som paverkar bade verksamhet
och medarbetare i storre utstrackning. | annat fall kan for snabba beslut om
forandringar bidra till fortroendekonflikter och slutligen en flykt av personal.
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Information angaende examensarbete om
medarbetarperspektivet kring hur det &ar att fa en
kollega som sin nya chef.

Vi vill fraga dig om du vill delta i vart examensarbete under varen 2025 som handlar om
medarbetarens upplevda erfarenheter kring att fa en tidigare kollega till chef. Vi ar en
Distriktsskoterska och en Arbetsterapeut som tillsammans studerar pa magisterprogrammet
”Hallbar organisering och hélsofrdmjande ledarskap inom véard och omsorg” vid Akademin for
vard, arbetsliv och valfard, Hogskolan i Boras. Som en del i denna utbildning gor vi ett
examensarbete pa avancerad niva.

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

Dagens vard och omsorg star, som manga redan vet, infor stora problem med att ha
tillrackligt med personal for att méta behovet fran den okande dldre befolkningen. Som ett
led i detta har olika strategier for att na en hallbar kompetensforsorjning blivit allt viktigare,
varvid intern rekrytering ar en av dem. Att tillsatta tjanster internt, exempelvis forsta linjens
chefer inom vard och omsorg, med en kollega ifran medarbetargruppen har darfor blivit ett
vanligt fenomen och forskning visar pa flera organisatoriska fordelar. Daremot &r
forskningen mer begransad kring hur detta fenomen paverkar resterande medarbetargrupp
som far en tidigare kollega som ny chef. Syftet med denna studie ar att belysa hur intern
chefsrekrytering paverkar och/eller forandrar situationen for medarbetaren nar en
tidigare kollega blir chef, och att undersoka férdelar och nackdelar i denna férandring.

For att komma i kontakt med lampliga intervjupersoner, har vi pa olika vis tagit hjalp av vart
eget kontaktnat, och vi hoppas darfor att du vill hjélpa oss genom att delta i en intervju dér du
delar med dig av dina egna erfarenheter kring detta &mne. Huvudman for examensarbetet ar
Hogskolan i Boras, som ar en statlig myndighet. Med huvudman menas den organisation som
ar ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Vi kommer att genomfora ca 10 intervjuer med medarbetare inom vard och omsorg, som
tidigare har varit jambordig kollega med sin nuvarande chef. Intervjuerna beréknas ta upp
emot ca 45-60 minuter. Intervjuerna kommer i forsta hand ske digitalt via teams. Vi kommer
att spela in intervjun for att darefter skriva av intervjun ord for ord, for att fa ett material att
analysera.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Nar examensarbetet ar examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan i Boras och finnas tillgangligt i databasen DIVA. Vi kan dven
skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om sa onskas.



Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande ér frivilligt och du kan nér som helst vélja att avbryta deltagandet. Om du valjer
att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge varfor. Dock kan analyserat
material inte raderas da det blivit en del av resultatet. For att delta behdver du lamna ditt
samtycke.

Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta studenterna som genomfor examensarbetet
eller handledaren.

Vad hander med mina uppgifter?

| examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller resultat
som kan harledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt material
kommer att behandlas sa att inte obehdriga kan ta del av det, i enlighet med géllande lagstiftning.
Det datamaterial som samlats in kommer att forstoras nar examensarbetet &r examinerat och
godkant varvid personuppgiftsbehandlingen upphér.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stod av artikel 6.1 (a) i dataskyddsférordningen
(samtycke). Hogskolan i Boras ar personuppgiftsansvarig. Som intervjuperson har du ett antal
rattigheter enligt dataskyddsforordningens artikel 15-18, 20 och 22, som bland annat innebar att
du har ratt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt fa dessa rattade eller
raderade. Du har ocksa ratt att fa behandlingen av uppgifter om dig begransad. Vi vill dock &nnu
en gang informera om att redan pabdrjat och analyserat material inte kan raderas, da detta redan ar
en del av det sammanvégda resultatet. Kontakta ansvariga studenter eller handledaren i dessa fall.
Om du har fragor kring behandlingen av dina personuppgifter ar du valkommen att i forsta hand
kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du ar ocksa valkommen att kontakta
hdgskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har dartill ratt
att klaga pa hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som ar
tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet
Studenter vid magisterprogrammet “Hallbar organisering och hélsofraimjande ledarskap inom vard
och omsorg” vid Akademin for vard, arbetsliv och vélfard, Hogskolan i Boras:

Student: Student:

Anna Jerkeman Louise Flodman

E-post: s2307655@student.hb.se E-post: s2309535@student.hb.se
Tfn: 0737- XXXXXX Tfn: 0709-XXXXXX
Handledare:

Pernilla Liedgren, Professor i social arbete

Akademin for vard, arbetsliv och vélfard
Institutionen for arbetsliv och vélfard, Hogskolan i Boras
E-post: pernilla.liedgren@hb.se


mailto:dataskydd@hb.se
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Fylls i av deltagaren

Jag har fatt muntlig och skriftlig information om examensarbetet och
har haft mojlighet att stalla fragor. Jag far behalla en kopia av den
skriftliga informationen.

Jag samtycker till att delta i examensarbetet som handlar om
medarbetarens upplevda erfarenheter kring att fa en tidigare kollega till
chef, och att uppgifter om mig samlas in och behandlas pa det satt som
beskrivs i informationen ovan.

Namnteckning

Ort och datum



Bilaga 2

Intervjuguide

Checklista fOr oss att séga innan intervjun:
e Presentera oss samt uppligget av intervjun.
e Informera om syftet samt vara fragestallningar
e Paminn om hur lang tid vi har pa oss 45-60 min.
e Paminn och informera om sekretess, deltagarinformation och samtycke.
e Informera om att informanten har rétt att avbryta eller avsluta intervjun nér denne vill.
e Informera om att intervjun kommer att spelas in.

Bakgrundsfragor

« Kan du kortfattat beratta vem du ar, yrke, alder, och vad du arbetar med, i vilken
typ av verksamhet, arbetslivserfarenhet?

o Hur langesedan ar det din kollega blev din chef?

e Hur l&nge hade ni varit kollegor dessforinnan?

o Hur blev din chef tillsatt? (vet du om hon blev uppmanad av tidigare chef eller
kollegor att s6ka, eller sokte hon/han tjansten av egen drivkraft?)

o Var det flera kollegor som sokte tjansten? (Sokte du?)

« Har hon/han gatt ledarskapsutbildning?

« Hur manga medarbetare ar han/hon chef 6ver?

« Beskriv hur er relation var/sag ut innan han/hon blev chef?

« Vad kannetecknar en bra chef for dig? (Vad ar skillnad pa chef/ledare for dig?)

I tidig fas/borjan av chefskapet

o Beskriv hur du tdnkte och kénde nér du fick veta vem din nya chef skulle bli, i
det initiala skedet? (oro?)

« Hur sdg dina forvantningar ut pa den nya chefen?

« Kunde du se nagra fordelar med att fa en kollega till chef?

« Kunde du se nagra nackdelar med att fa en kollega till chef?

Efter att chefskapet landat i organisationen (Hur blev det? Férvantningar, oro)

e Om du jamfor med tidigare chefer, vilka ar de storsta skillnaderna pa att ha en
chef som tidigare varit din kollega, eller en chef som tidigare ar for dig ok&and?
(hur blev det?)

« Har er relation forandrats sedan hon/han blev chef? (I safall pa vilket satt?)

o Hur upplever du fortroendet mellan er i er nuvarande relation? (Kan du prata
med din chef om allting? Hur &r det i svara samtal? Medarbetarsamtal,
I6onesamtal? Privata saker? opartisk, rattvis, forstaende?)

« Upplever du att kommunikationen forandrats er emellan? (1 safall, pa vilket
satt?)



« Anser du att din arbetssituation har paverkats positivt/negativt, utifran att du
och din chef haft en relation sedan tidigare? (och i safall hur? Mer /mindre
halsoframjande arbetsliv?)

« Upplever du nu nagra fordelar kring att ha en kollega som chef?
« Upplever du nagra nackdelar/svarigheter/utmaningar kring att ha en kollega
som chef? (vad kunde gjorts annorlunda for ett battre resultat?)

Avslut

« Vad tycker du ar sarskilt viktigt att belysa om forandringen att fa en tidigare
kollega till chef?

« Om du hade fatt vélja idag, hade du valt en extern rekryterad chef som kom
utifran eller hade du velat ha det som det &ar?

« Ar det ndgot annat du skulle vilja tillagga om din upplevelse av denna
forandring?



