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Sammanfattning

Rollen som forsta linjens chef inom halso- och sjukvard ar mangfacetterad och befinner
sig mellan operativ och hogre ledningsniva. Tidigare forskning visar att senaste
decennierna har forsta linjens chefer tilldelats ansvar 6ver flera omraden dar upplevelsen
ar att mangden arbetsuppgifter overstiger tilldelade resurser och en kénsla av granslost
arbete, samtidigt finns en kraftig 6kning av att chefer sjukskriver sig som inte séllan ar
relaterade till psykosociala orsaker. Syftet &ar att studera forsta linjens chefer inom
regionen och deras upplevelser av specifika faktorer som orsakar negativ yrkesrelaterad
stress och strategier for att hantera det. Studien genomfdrdes genom kvalitativ metod med
induktiv ansats och reflexiv tematisk analys utifran Krav-Kontroll - Stod - modellen.
Resultatet visar att det som orsakade negativ yrkesrelaterad stress var bristande styrning,
begransat mandat, bristande stod fran chef och HR, att kunna férmedla information till
hogre ledningsniva och den operativa verksamheten, hastiga och otydliga beslut fran
hogre ledningsniva samt en budget som inte var tillracklig. Strategier for att hantera detta
och skapa kontroll i det dagliga arbetet innefattade planering, prioritering och delegering
av arbetsuppgifter, kommunikativ transparens till sin chef, stodfunktioner och
medarbetare, satta en tydlig grans for ambitionsniva i arbetsuppgifter, aktivt séka kunskap
nar nagot ar otydligt, ventilering och reflektion samt fordelning av arbetsuppgifter med
kollega.

Nyckelord: Forsta linjens chef, negativ yrkesrelaterad stress, strategier, Krav-Kontroll-
Stod Modellen, Reflexiv tematisk analys, Hantering



Abstract

The role of the first line manager is multifaceted and positioned between the strategic and
operational levels. The tasks are varied, with responsibility for both personnel and budget.
First-line managers often experience a sense of never-ending work, a feeling of
overwhelming and inadequacy as demands and tasks exceed the available resources.
Furthermore, there is a notable increase in sick leave among managers that is related to
psychosocial causes. The aim is to study first-line managers within the region and their
experiences of specific factors that cause negative work-related stress and strategies for
coping with these. The study was conducted using a qualitative method with an inductive
approach and the analysis with reflexive thematic analysis. The results show that what
caused negative work-related stress was a lack of governance, limited mandate, lack of
support from higher manager and HR, being able to convey information to higher
management and the operational level, hasty and unclear decisions from higher
management, insufficient budget. Strategies for managing this and creating control in
daily work included planning, prioritizing and delegating tasks, communicative
transparency to their manager, support functions and employees, setting a clear limit for
the level of ambition in tasks, actively seeking knowledge when something is unclear,
ventilate and reflect and distributing tasks with colleagues.

Key words: First line manager, negative work-related stress, strategies, Job Demand-
Control model, Reflexive thematic analysis, Coping
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FORORD
Framst till alla forsta linjens chefer!

Tack for ert deltagande, engagemang och att ni har delat med er av erfarenheter som
bidragit till att ytterligare belysa fenomenet. Utan er hade denna studie inte varit mgjlig.
Forfattarna vill &ven rikta ett tack till alla verksamhetschefer for att ni har godként
datainsamling inom er verksamhet. Slutligen vill forfattarna tacka varandra for ett val
genomfort arbete med manga, langa och djupa reflektioner. Vi skrev denna studie
tillsammans, inte bara samtidigt.

Vi onskar er givande l&sning!

Morgan & Manal

INLEDNING

Halso- och sjukvard beror alla i véalfardssamhéllet. Genom aren har en rad olika reformer
genomforts med varierat innehdll, tillsammans med en aterkommande debatt kring
vardens effektivisering, finansiella resurser, kompetensforsorjning, styrning och
organisering, okade véntetider och en vard som ska vara mer personcentrerad och jamlik
(Sveriges kommuner och regioner [SKR] 2024). Chefer inom kommuner och regioner
stélls infor andra utmaningar i jamforelse med naringslivet. Verksamheten &r reglerad och
till viss del sekretessbelagd, och berér alla invanare och ska méta deras forvéantningar
(SKR 2018). Chefer i allmanhet och verksamhetsnéra chefer i synnerhet har en vésentlig
betydelse for arbetsmiljoarbetet och medarbetarnas hélsa (SKR 2024). Rollen som forsta
linjens chef innebar i hogsta grad ett verksamhetsnara ledarskap och ska med tilldelade
resurser, standigt leda, utveckla och forbattra verksamheten utifran uppsatta mal fran
politiker och pa hogsta tjanstemannaniva (SKR 2018).

Det finns en relativt rik forskning kring rollen som chef inom kommunen och regionen.
Arbetssituationen som forsta linjens chef beskrivs som krdavande med néarvaro av hog
stress av allman karaktar, dartill finns ett stigande antal som sjukskriver sig pa grund av
psykosociala orsaker. Rollen som férsta linjens chef inom regionen har under 2020-talet
fatt en alltmer central funktion, men samtidigt upplevs arbetsmiljon som negativ. Den har
aven visat sig vara svarrekryterad, dar flera inte har sokt tjansten utan har Gvertalats att ta
uppdraget. Kompetensforsorjningen av forsta linjens chefer inom regionen star saledes
infOr en utmaning. Darfor ar det viktigt att studera forsta linjens chefer inom regionen och
deras upplevelser av specifika faktorer som orsakar negativ yrkesrelaterad stress och
strategier for att hantera dessa.



BAKGRUND

Organisatoriska och sociala arbetsmilj6

Arbetsmiljoverkets forfattningsférsamling (AFS 2015:4) definierar organisatorisk
arbetsmiljo och de villkor och férutsattningar som paverkar ledning och styrning. Det
handlar om kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, férdelning av
arbetsuppgifter, krav, resurser och ansvar. Social arbetsmiljo handlar om socialt samspel,
samarbete och stod pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren har dven skyldighet att arbeta
forebyggande for att motverka ohélsosam arbetsbelastning. Detta innebér att tilldelade
arbetsuppgifter, krav, arbetsmangd samt svarighetsgrad ska vara anpassade och i balans
med tillgangliga resurser fora att genomfora arbetsuppgifterna.

2020-talet: En allt mer central och mangfacetterad yrkesroll

De senaste decennierna har arbetssituationen for forsta linjens chefer forandrats fran ett
begransat ansvar for vardutveckling och ekonomi till att &ven ansvara for personal- och
verksamhetsutveckling (Fallman & Kullén Engstrom 2020). Rollen som forsta linjens
chef innebar en generalistroll som befinner sig mellan operativ och hégre ledningsnivan.
| rollen ingar aven att forverkliga krav bade fran politiker och tjansteman, méta
invanarnas forvantningar till att tillgodose den enskilda medarbetarens individuella behov
(SKR 2018). Rollen har utvecklats till en nyckelposition i en verksamhet, dar information
strommar genom denna roll och implementeringar sker (Ellis, Tran, Pomare, Long,
Churruca, Saba & Braithwaite 2023). Arbetsuppgifterna ar manga och det ar minimalt
med tid for egen reflektion (Arakelian & Rudolfsson 2021). Det dagliga arbetet stéller
krav pa kunskap om aktuell lagstiftning och regelverk, men dven formagan att samverka
med andra funktioner och professioner. Dartill kravs dven social kompetens och formagan
forebygga och hantera konflikter eller olika typer av krissituationer. En forsta linjens chef
behdver dven kunna implementera nya arbetssatt pa ett fortroendegivande satt och vara
anpassningsbar nar forutsattningarna forandras. Oavsett formaga kommer dilemman att
uppsta dar prioriteringar behdver genomforas. Rollen innebar i hogsta grad interaktion
med andra manniskor med krav pa lyhdrdhet for att i ett tidigt skede uppmarksamma
tecken pa ohéalsa hos medarbetare. Det innebér ett tids- och rumsbundet narvarande och
mojlighet att kunna avsatta tid for att lyssna och samla information, och det gar inte att
gora i samma utstrackning pa distans (SKR 2018). Sedan ar 2014 ses en kraftig 6kning
av att chefer sjukskriver sig pa grund av psykisk ohalsa som ar relaterade till psykosociala
orsaker. Det ar en utveckling som inte visar nagra tecken pa att avstanna (Previa 2019).
Pa grund av radande arbetsforhallanden och risken for utbrandhet &r det manga chefer
som redan efter tva ar planerar att sluta, och beskriver det otankbart att arbeta ytterligare
tva ar i samma position (Warden, Huges, Probst, Warden, & Adams 2021,
Regionsrevisorerna 2025). Det finns flera orsaker till att forsta linjens chef véljer att
lamna sin yrkesroll. Nagra av dessa ar bland annat att arbetet paverkar privatlivet och
eller att man inte upplever tillrackligt stod fran verksamheten. Det leder till att en del
antingen slutar omgaende eller har en successiv plan for nar avslutet ska ske (Svanstrom,
Lindberg, Lindberg & Skytt 2025a). Den framsta anledningen &r att arbetsuppgifterna
Overstiger tilldelade resurser (Svanstrom, Lindberg, Lindberg & Skytt 2025b).



Forsta linjens chef inom regionen

SKR (2022) beskriver tre olika nivaer av chefer som delas ini A, B, C. Forsta linjens chef
tillhor niva C och ar benamningen av en lagre niva av chef som har det direkta
personalansvaret. Socialstyrelsen (2021) menar att en forsta linjens chef ar den chef som
ar narmst den operativa verksamheten och har ansvar fér personal och arbetsmiljo men
aven budget och utveckling. En vanligt férekommande titel &r enhetschef eller
verksamhetschef. Regionrevisorerna (2025) menar att en forsta linjens chef inom
regionen bendmns med flera olika titlar s& som enhetschef, vardenhetschef,
chefsjukskoterska, lakarchef och sektionschef, vilket samtliga definitionsmassigt avser
en forsta linjens chef.

Inom regionerna de senaste fyra aren har det skett ett skifte dar antalet forsta linjens chefer
okat, medan chefer i hogre niva har minskat. Skiftet har inneburit en omférdelning av
arbetsuppgifter, dar arbetsuppgifter som chef pa hogre niva tidigare ansvarade for, som
nu har tilldelats forsta linjens chef. Saledes har antalet arbetsuppgifter okat, men aven
inneburit ett storre ansvar (SKR 2022). Forutséttningarna for en forsta linjens chef inom
regionen skiljer sig beroende pa verksamhet, enhet och profession. En del verksamheter
pagar 24/7 och alla dagar om aret, medan andra pagar dagtid under mandag till fredag.
Oavsett verksamhet upplever majoriteten tidsbrist och att man inte hinner med att utfora
alla arbetsuppgifter, men &dven att tilldelad budget inte &r tillracklig samt begrénsade
befogenheter i att genomfora forbattringsarbete. Uteblivet stod fran verksamhetens
stodfunktioner ar vanligt forekommande, dar stodet fran HR upplevs som sarskilt
bristfalligt. Den stora mangden arbetsuppgifter innebar att forsta linjens chef aven far
gora avkall pa egen kompetensutveckling. Ansvar for medarbetare ar en betydande del av
arbetsuppgifterna, men som &ven tar mycket tid i ansprék (Regionrevisorerna 2025). Ar
2021 hade en forsta linjens chef inom regionen i genomsnitt personalansvar for 27
medarbetare (SKR 2022) och rekommendationen ar hogst 30 medarbetare, vilket bedéms
som forenligt med vad en forsta linjens chef hinner med pa en heltidstjanst. Dock finns
det fler verksamheter dar en forsta linjens chef har personalansvar for betydligt fler
medarbetare, med som mest upp till 73 medarbetare. En effekt av att ansvara for ett hogt
antal medarbetare &r att knappt hélften av cheferna hinner genomféra medarbetarsamtal
pa ett tillfredstallande satt (Regionrevisorerna 2025). Att vara chef med personalansvar
ar en faktor som innebar en storre risk att utveckla hoga stressnivaer (Falck Previa
2022). Mellan ar 2020 och ar 2021 valde 30% av cheferna inom regionerna att avsluta sin
anstéllning (SKR 2022). Regionrevisorerna (2025) menar att det ar svart att rekrytera till
tjansten som forsta linjens chef, dar flera inte har sokt tjansten utan har dvertalats att ta
uppdraget. Arbetssituationen &ar kravande dar manga upplever fysiska stressymptom som
ar kopplade till arbetsmiljon. Som nybliven chef arbetar man mycket dvertid och efter tva
ar har man antigen slutat eller borjat genomfora halsoframjande atgarder som att prioritera
och delegera arbetsuppgifter for att hamna inom ramen for en 40-timmars arbetsvecka.
Nya generationen har hogre forvantningar pa arbetsmiljon an tidigare generationer, darav
behdver arbetsmiljon bli battre dels for att behalla befintlig personal, dels for att attrahera

ny.

Arbetsrelaterad stress
World Health Organization (WHO) (2023) stress ar ett tillstand som upplevs bade fysiskt



och psykiskt vid problematiska situationer. Hog niva av stress som inte ar hanterbar kan
orsaka halsoproblem fysiskt och psykiskt. Fysiska tecken pa stress ar exempelvis
kroppsvark, huvudvark, koncentrationssvarigheter och sémnsvarigheter. Tecken pa
psykisk stress ar oro, 6kad kanslighet, angest och kan leda till depression. Falck (2024)
menar att stress ar en kombination av obehag och pafrestning. AFS (2023:2) betonar att
ohalsosam arbetsbelastning forekommer vid langvarig obalans i arbetet dar kraven
overstiger resurserna. Kraven omfattar bade fysiska och sociala forhallanden,
arbetsmangd, tidsgrans, svarighetsgrad, kognitivt och emotionellt. Det kan dven bero pa
att en arbetstagare stalls utanfoér gemenskapen. En viktig del i detta ar tillgangliga
resurser, arbetssétt, arbetsverktyg, bemanning, kompetens, aterkoppling pa arbetsinsatser,
rimliga och tydliga mal samt kanslan av kontroll 6ver arbetet. For att uppna malen och
hantera kraven i arbetet ar det viktigt att erhalla socialt stod fran kollegor och chef samt
mojligheter till adekvat aterhamtning. Att utsattas for hoga stressnivaer under langre tid
ar skadligt for halsan och livskvalitén samt bidrar till samre kvalité av arbetsinsatsen.
Daremot kan kortvarig stress vara positivt da det kan tillfora battre prestation i arbetet
(Falck 2024). Fagerlind Stahl, Stahl och Smith (2018) havdar att organisationer med lag
beslutsfrinet och hdga krav okar yrkesrelaterade stress som leder till utmattning samt
utbrandhet, vilket kan leda till att individer far en kansla av mycket hdga krav som ar
inkompatibla med produktion och kvalitet samt forvantningar. En Oversyn av
arbetskraven och arbetsresurserna ar en nédvandig faktor for att motverka utbrandhet.

Teoretisk ansats
Krav-Kontroll-Stod Modellen

Krav och kontroll teorin har utvecklats av Robert Karasek ar 1979. Modellen forklarar
hur arbetsrelaterad stress utloser fysisk och psykisk ohalsa. Vid passivt arbete ar det lag
kontroll och laga krav med mattliga risker for ohalsa. Daremot leder hog kontroll och laga
krav till Iag arbetsbelastning samt lag risk for ohélsa. Hoga krav och lag kontroll leder till
hdg arbetsbelastning samt hog risk for ohdlsa. Ett aktivt arbete leds av hdga krav och hdg
kontroll med laga halsorisker (Karasek 1979). Modellen utékades med “st6d” mellan
1989-1990 av Robert Karasek och Téres Theorell. Med socialt stdd menas samarbetet
mellan kollegor och arbetsledare. Forskningen visade att socialt stéd ar en avgdrande
faktor som paverkar den psykosociala halsan i det dagliga arbetet. En viktig faktor for
individen ar interaktionen och stodet fran arbetsledare och medarbetare. Forskarna
betonar att socialt stod underlattar individens hantering av arbetet och Okar
produktiviteten, vilket har en positiv inverkan pa arbetet och hélsan (Karasek &
Theorell, 1990, s. 68-70).
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PROBLEMFORMULERING

Bakgrunden visar att rollen som forsta linjens chef ar mangfacetterad och befinner sig
mellan operativ och hogre ledningsnivan. Rollen kraver social formaga att integrera med
medarbetare, hdgre chefer och andra professioner. Arbetsuppgifterna ar varierande med
bade personalansvar, ekonomi och budget till forbattringsarbete och vardutveckling.
Kraven och arbetsuppgifter beskrivs dverstiga tilldelade resurser vilket skapar dilemman
som kréaver formagan att prioritera. Upplevelsen ar att arbetsuppgifterna aldrig tar slut
och en kansla av granslost arbete och otillracklighet uppstar. Senaste aren har antalet
forsta linjens chef inom regionen ¢kat medan chefer pa hogre niva minskat. Skiftet har
inneburit en omfordelning av arbetsuppgifter, dar arbetsuppgifter som chef pa hogre niva
tidigare ansvarade for, nu har tilldelats forsta linjens chef. Saledes har antalet
arbetsuppgifter 6kat, men dven inneburit ett storre formellt ansvar. Senaste tio aren visar
en kraftig 6kning att chefer sjukskriver som &r relaterad till psykosociala orsaker, dar
negativ stress inte sallan &r narvarande. Det dr en utveckling som inte visar nagra tecken
pa att avstanna, och déarav &r det viktigt att studera forsta linjens chefer inom regionen
och deras upplevelser av specifika faktorer som orsakar negativ yrkesrelaterad stress och
strategier for att hantera dessa.

SYFTE

Syftet r att studera forsta linjens chefer inom regionen och deras upplevelser av specifika
faktorer som orsakar negativ yrkesrelaterad stress och strategier for att hantera dessa.

METOD

Design

For att svara pa studiens syfte valdes kvalitativ metod med induktiv ansats. Den
kvalitativa forskningsintervjun mojliggor att forsta varlden sa som den upplevs utifran
undersokningspersonens perspektiv baserat pa deras erfarenheter (Kvale & Brikmann
2014, s. 17). Utifran forfattarnas forforstaelse valdes induktiv ansats for att studera
fenomenet (Kvale & Brikmann, 2014, s. 239-240). Halvstrukturerade intervjuer
genomfordes som inneholl ett forslag pa fragor som ar byggda utifran vissa teman (Kvale
& Brinkmann 2014, s. 45).

Forforstaelse och reflexivitet

Bada forfattarna ar legitimerade sjukskoterskor och har erfarenhet av att arbeta i det
operativa perspektivet, men har dven erfarenhet av att arbeta som ledare och chef med
personalansvar inom kommunen eller regionen. Det innebar en forforstaelse och
medvetenhet innan studien paborjades. Forfattarnas subjektivitet anses som det priméara
verktyget i reflexiv tematisk analys (Braun & Clarke 2022, s. 12-15).



Urval

Baserat pa forsta linjens chefers manga ansvarsomraden, som dven kan skilja sig mellan
olika verksamheter, beslutades att inklusionskriterierna for att medverka i studien var
ansvar for budget och personal samt krav pa minst tva ars erfarenhet som forsta linjens
chef och ett personalansvar for minst 27 medarbetare. FOr att ytterligare likrikta
forutsattningarna behdvde deltagarna dven vara verksamma i en dygnet-runt-verksamhet.
Exklusionskriterierna var saledes individer som inte uppfyllde inklusionskriterierna.
Privatagda verksamheter som genom upphandling bedriver vard pa uppdrag av regionen
exkluderades, av den anledningen att verksamheten styrs av upphandlingsavtal till
skillnad fran regional styrning och for motverka eventuella olikheter och i stéllet likrikta
forutsattningarna for deltagarna. De forsta linjens chefer som ingar i denna studie
kommer att bendmnas som “deltagare”.

Skapande av intervjuguide

Utifran tidigare forskning skapades en intervjuguide (Bilaga 3) som var baserad pa den
generalistroll som forsta linjens chef innehar i sitt dagliga arbete. Intervjuguiden var
uppdelad i fyra teman som innefattade personal, budget, tid, operativ och strategisk niva
tillsammans med tillhorande fragestallningar. Tva separata provintervjuer genomférdes
digitalt med tva forsta linjens chefer som uppfyllde inklusionskriterierna. Syftet med
provintervjuerna var att fa en uppfattning om tidsuttaget och om frdgorna gav svar pa
syftet eller om det krévdes revidering av intervjuguiden, men &ven for att forfattarna
skulle o6va intervjuteknik i en sa realistisk kontext som mgjligt. Provintervjuerna
mojliggjorde dven att bedoma hur lang tid som behévdes for att genomfora intervjun
(Engstrom & Juuso 2023, s. 155). De tva provintervjuerna inkluderades inte i studien.

Datainsamling

Kontaktuppgifter till 21 verksamhetschefer vid tre akutsjukhus i Mellan Sverige
infOrskaffades via regionens kontaktcenter. Verksamhetschefer kontaktades via e-post
med ett informationsbrev (Bilaga 1) som innehdll information om studiens syfte samt
forfragan om godkéannande for att fa genomféra studien inom deras respektive
verksamhet. | informationsbrevet framgick inklusionskriterierna vilket gav
verksamhetscheferna mojlighet att urskilja 1ampliga deltagare och sedan vidarebefordra
deras kontaktuppgifter till forfattarna. Det ansags som lampligt da verksamhetschefen har
kéannedom vilka som svara mot inklusionskriterierna (Kjellstrom 2023, s. 153). For att
underlatta urvalet och forstaelsen for var en forsta linjens chef positioneras i regionens
chefsnivaer redovisades forekommande titlar (Regionsrevisorerna 2025). Av 21
verksamhetscheferna som kontaktades tackade atta ja, elva svarade aldrig och tva
avbojde. Forfattarna fick darefter tillgang till 40 deltagare och deras e-post, dar samtliga
fick en forfragan om att medverka i studien (Bilaga 2). Av dessa tackade atta ja till att
medverka i studien, 27 svarade aldrig, fyra svarade att dom inte uppfyllde
inklusionskriterierna och en avbdjde.



Deltagare | Kon | Alder | Antal & som chef | Antal medarbetare | Sjukhus
1 Kvinna | 47 9 30 1
2 Kvinna | 48 8 42 1
3 Kvinna | 59 25 60 1
4 Kvinna | 46 11 30 1
5 Man 48 5 29 2
6 Man 42 7 27 2
7 Kvinna | 40 9 30 3

Tabell 1. Oversikt av studiens deltagare gallande kon, alder, antal &r som férsta linjens
chef, antal medarbetare och vilket akutsjukhus.

Intervjuerna spelades in med ljudupptagning genom réstmemo som lagrades lokalt pa
bada forfattarnas mobiltelefoner, detta var relaterat bade till tillganglighet vid
transkribering och i handelse av att nagon av mobiltelefonerna skulle haverera. Stort vikt
lades vid att varje intervju skulle genomforas sa naturligt som majligt, snarare an att strikt
och monotomt l&sa ur en faststalld intervjuguide. Samtliga intervjuer genomférdes
digitalt for att inkludera deltagarna i valet av tid, plats och om kameran skall vara paslagen
eller inte, men aven med hansyn till logistiska aspekter som ar kopplade till ekonomi och
miljo (Engstrom & Juuso 2023, s. 156-157). Samtliga deltagare och forfattare valde att
kameran paslagen under intervjun. Varje intervju inledes med att ga igenom deltagarens
information och samtycke (Bilaga 2), beskriva syftet och att informera att deltagaren nér
som helst kunde avbryta utan anledning, men &ven mojlighet for deltagaren att stalla
fragor innan ljudinspelningen paborjades. Atta intervjuer var planerade, men redan efter
sex intervjuer hade forfattarna erhallit ett omfattande och rikt material vilket bedémdes
uppfylla kriterier for mattnad, dar svar fran deltagarna var slaende lika. Intervju sju
genomférdes men bidrog inte till nagot ytterligare perspektiv, darav faststalldes att
mattnad var uppnadd. Intervju atta var planerad men blev inte av da den tilltankta
deltagaren inte responderade i mejl med en passade tid for intervjun. 1 och med att intervju
sju inte bidrog till nagot ytterligare perspektiv utan istéllet bidrog till 6kad méattnad sa
ansags det inte relevant att genomfora ytterligare intervjuer (Engstrom & Juuso 2023, s.
153).

Dataanalys

Analysen genomférdes med reflexiv tematisk analys enligt Braun och Clarke (2006).
Reflexiv tematisk analys enligt Braun och Clarke (2022) ar en kontinuerlig och
aktivprocess som innebdr att identifiera, tolka och skapa koder och teman ur intervjuer
eller texter. Det som sarskiljer reflexiv tematisk analys fran mer strukturerad analysmetod
ar att f forfattaren inte agerar som en bisittare, utan ar aktiv och anvander sin forforstaelse
och erfarenhet under hela analysprocessen som bestar av sex faser.



Fas 1: Lara kanna materialet

Bada forfattarna transkriberade enskilt intervjuerna fran tal till text med hjalp av
transkriberingsverktyget i Word. Dérefter lyssnade respektive forfattare pa intervjuerna
igen och samtidigt kontrollerade och vid behov korrigerade det som inte hade blivit
korrekt transkriberat fran tal till text. Vid nasta genomlasning av respektive intervju
genomforde forfattarna noteringar i texten av det som ansags relevant, och vid behov
lyssnade pa de inspelade intervjuerna for att fanga upp nyanser av det som inte gar att
fanga upp mer an bara ord som kunde vara skratt, talpauser och suckade. | denna fas
skiftade forfattarna mellan narhet och distans tillsammans med en kritisk hallning och
stallde reflexiva fragor till sig sjalv. Darefter traffades forfattarna och gick tillsammans
igenom respektives intervju och diskuterade egna noteringar som forfattarna hade
markerat i intervjuerna. Efter denna fas hade forfattarna lyssnat pa varje intervju i sin
helhet minst 2 ganger och last igenom dessa minst 3 ganger. Sammantaget utgjorde det
en solid forstaelse for respektive intervju utifran sitt eget perspektiv och aven den andra
forfattaren. Forfattarna paborjade dven i denna fas att dokumentera i sin respektive
reflektionsdagbok.

Fas 2: Skapa de forsta koderna

Tillsammans l&ste forfattarna systematiskt intervjuerna och identifierade textavsnitt som
var intressanta, relevanta och betydelsefulla relaterat till syftet, det genomfordes med att
respektive textavsnitt forutsattningslost kodades med en summering vad det handlar om.
Under denna fas hade forfattarna en medvetenhet av sin egen forforstaelse och hela tiden
syftet i atanke och med ett distanserat forhallningssatt for att motverka att tolkningen
enbart blir baserad pa férutfattade meningar. Under denna fas var syftet standigt
narvarande bade i tanken och synligt i skrift da det var utskrivet pa ett A4 papper och var
uppsatt i 6gonhdjd framfor bada forfattarna. Nar ett relevant textavsnitt var identifierat sa
Overfordes det till en tabell i ett word dokument dar sedan “Code label” urskildes som
darefter kodades. For att fortydliga hur respektive kod var relaterat till syftet sa
markerades koderna med antigen en rod eller gron farg. ROd farg symboliserade dom
negativa stressrelaterade aspekterna och gron férg strategier for att hantera det. Under
denna fas identifierade fOrfattarna att visa “Code label” initialt inte kunde urskiljas om
dessa skulle markeras med en rod eller en gron farg, utan forfattarna fick baserat pa sin
forforstaelse och tillsammans reflektera var denna “Code lable” skulle kategoriseras. |
denna reflektion kunde sedan forfattarna urskilja dess tillhdrighet eller om den skulle
exkluderas. Nar samtliga intervjuer var kodade sa genomfordes en ny 6versyn av koderna
for att sékerstalla att dessa var relaterade till syftet, det ledde till att vissa reviderades eller
exkluderades.

Fas 3: Skapa och utveckla teman

Efter att samtliga intervjuer var kodade, skrevs koderna ut pa A4 papper dar forfattarna
darefter klippte ut respektive kod och placerade ut dessa fordelat pa tva bord. Darefter
jamfordes dessa med likheter och olika monster som sedan férdelades i olika Kkluster.
Detta genomfordes i tva omgangar for att sakerstélla att dessa koder var relaterade till
syftet. Under forsta och andra omgangen exkluderades ett dussin av koder som inte var
relaterat till syfte. Antalet slutgiltiga kluster innefattade 21 stycken och dessa markerades
med postit-lappar med en notering vad det dessa innefattade. FOr att skapa teman anvénde
forfattarna en whiteboard och penna och uppréttade flera olika varianter pa tankekartor
for att hitta likheter och mdnster i koder och teman hur dessa hangde ihop, samt tolka den



centrala kérna i respektive tema som bendmns som central organiseringsprincip. Det
genererade i tre preliminara teman och atta sub-teman.

Fas 4: Vidareutveckla och granska teman

Forfattarna granskade de preliminara teman och sub-teman fran tidigare fas for att
undersoka och sakerstélla att monstren i materialet aterspeglar syftet. Kodat material
kontrollerades igen for att sdkerstalla att varje tema passar i helhet till respektive material.
Det resulterade i utokning av tva sub-teman, dar totala sub-teman blev tio.

Fas 5: Definiera och namnge teman

Tillsammans granskade forfattarna varje tema en ytterligare gang och i samband med det
identifierades behovet av ett fjarde tema och ytterligare tre sub-tema for att inte forlora
relevant data som korrelerat med syftet, men dven for att avgréansa tema och sub-tema.
Under denna fas framtrddde aven att samtliga tema hade en gemensam namnare som
handlade om kontroll, saledes skapades ett Gvergripande tema som fungerade som
Overordnat till 6vriga teman. Totalt resulterade det i ett dvergripande tema, fyra teman
och tretton sub-teman.

Fas 6: Skriv fram den tematiska analysen

Resultatet presenterades genom en tabell som innefattar dvergripande tema, teman och
sub-teman med tillhérande central organiseringsprincip i varje tema (Tabell 2). Exempel
fran analysprocessen presenteras genom en tabell som innefattar citat, kod, sub-tema och
tema (Tabell 3). Respektive tema presenteras vad det handlar om, och darefter foljer en
beskrivning vad som framkommit av deltagarnas upplevelser, det har sedan starkts med
efterfoljande citat. Respektive tema diskuteras vidare i resultatdiskussionen tillsammans
med en sammankoppling till tidigare forskning. Resultatet teoretiska forankring till Krav-
Kontroll-Stod Modellen diskuteras i ett sdrskilt avsnitt i resultatdiskussionen.

Etiska évervaganden

Studien genomfordes utifran Vetenskapsradet (2024) regler och riktlinjer dar deltagarens
skyddsintresse skall beaktas, vilket sérskilt belyser att delge deltagarna information om
studien, hur samtycke Idmnas och hantering av data och personuppgifter. Detta ar en
central skyddsatgard och en forutsattning till individens sjalvbestimmande. Ansokan om
etikprovning genomfordes inte, det var baserat pa etikprévningslagen [EPL] (2003: 460)
2 § vilket framgar att studier inom ramen for hogskoleutbildning pa grundniva eller pa
avancerad niva ar exkluderad fran etikprovning. Detta i enlighet med Kjellstrom (2003,
s. 64-65), men som &ven menar att forskningsetiska 6vervaganden alltid ska vara en del
av studier pa nagon av ovannamnda nivaer.

RESULTAT

Resultatet speglar upplevelser fran sju forsta linjens chefer som arbetar inom
slutenvarden, dessa benamns som “deltagare” i resultatet. For att precisera vilken
deltagare som har yttrat ett specifikt citat utan att roja dennes identitet, forkortas deltagare
tillsammans med en siffra exempelvis “DT3”. Utifran studiens syfte framkom fyra teman



tillsammans med sammanlagt tretton sub-teman, dessa presenteras i tabellen 2, tabell 3
redovisar exempel fran analysprocessen.

For att pavisa sambandet mellan de fyra teman utifran en mer analytisk niva, sa
presenteras ett 6vergripande tema: Dragkampen om kontroll. Respektive tema har &ven
en kérma som bendmns central  organisationsprincip  som innefattar
Verklighetsuppfattning, Dynamisk arbetsmiljé, Gransdragning, Dialog & Reflektion, dér
samtliga &r relaterade till att forsta linjens chef aktivt efterstrdvade kontroll. Det
overgripande tema: Dragkampen om kontroll ar saledes ett overgripande tema for
samtliga teman, men presenteras inte narmare i resultatet utan skall pavisa sambandet
mellan respektive teman. Den centrala organisationsprincipen redovisas nérmare i
resultatdiskussionen under respektive tema.

Overgripande tema: Dragkampen om kontroll

Tema Tema Tema Tema
Avskuren Att verka i Att mota den unika Ledarskapet i
ledningsniva - som frontlinjen medarbetaren vardagen
en 0 i havet

Verklighetsuppfattning

Dynamisk arbetsmiljo

Gransdragning

Dialog & Reflektion

Sub-tema Sub-tema Sub-tema Sub-tema
Né&r ekonomin Att ha det formella | Individuella behov | Ett delat ledarskap
sitter i forarsatet ansvaret framjar hélsa &

arbetsmiljo
Kollegialt stod

Otydliga direktiv & Den operativa Att formedla

hastiga beslut verksamheten information till
medarbetare i en
dygnet runt
verksamhet
Bristande formellt Ledarskapets Ledarskapets Transparens som
stod arscykel narhet & distans strategi

Att kommunicera
via en mellanhand

Tabell 2. Overgripande tema. Tema, Central organisationsprincip, Sub-tema

Citat Kod Sub-tema Tema

“..Det kan vara vildigt
kravande med
medarbetare som sjalva
inte mar bra... utan att
det..det krévs ganska
mycket tid och
engagemang  for  att
hantera de medarbetare
som har ett valdigt stort
behov...” (DT5)

Individuella
behov

Att mOta medarbetares
individuella behov
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Att méta den

“..allt maste losas och
det ger en valdig stress
for da, da har man for
manga akuta saker och
tiden rdcker inte till...och
da sitter man har kl. 17
och har fortfarande inte
svaret...” (DT5)

Att prioritera bland
prioriterade drenden

Den operativa
verksamheten

“.sedan gd ut med
information  till  alla
medarbetare, aven om du
mejlar och pratar och har
personalmétet. Hur har
dom forstatt det..hur har
dom tagit at sig och
kommer att géra det ...”
(DT3)

Att sakerstalla forstaelse
av information till
medarbetare

Att formedla
information till
medarbetarna i
en dygnet runt

verksamhet

unika
medarbetaren
“..jag orkar inte vara pd | Fortroendearbetstid som | Ledarskapets
jobbet kl. 7 imorgon, jag redskap att undvika néarhet &
kommer halv atta for att negativitet distans
det gar inte, jag orkar
inte...” (DT4)
“.alltsa jag dr inte i
tjanst men medarbetarna
behdver ha en person som | Eormellt ansvar oavsett Att ha det
de kan kontakta kl. 23 en | ;4 pa dygnet och krav formella
toorsdag om det &ar sa att pé tillganglighet ansvaret
nagonting
intrdffar...” (DT4)
Att verka i
frontlinjen

Tabell 3. Exempel fran analysprocessen

Avskuren ledningsniva - som en ¢ i havet

Deltagarna upplevde att i stallet for att leva i symbios med varandra sa var hogre
ledningsniva och den operativa verksamheten pa vissa omraden helt separerade och hade
olika verklighetsuppfattningar. Det gav sig i uttryck i bristande kommunikation mellan
forsta linjens chef och hogre ledningsniva, och vad som ansags prioriterat. Upplevelsen
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var aven bristande stod fran stodfunktioner och hastiga och otydliga beslut som paverkade
den operativa verksamheten. Denna obalans resulterade i att deltagarna upplevde en
kansla av kontrollforlust 6ver sin verksamhet.

Nar ekonomin sitter i forarsatet

Sjukhusledningen och chefer pa hogre ledningsniva stallde krav pa dkade ekonomiska
intakter. Det innebar att antalet patienter pa vardavdelningen okade, da inkomsten for
sjukhuset var relaterat till antalet patienter som vardades. Men detta beslutades utan
hansyn till antalet vardpersonal som kravdes for att varda dessa patienter. Detta skapade
en Okad arbetsbetsbelastning for vardpersonal och minskad kvalitet i omvardnadsarbetet
med patienterna. Den tilldelade budgeten som deltagarna hade att forhalla sig till var inte
heller tillracklig, relaterat till rekrytering av personal for att balansera det 6kade behovet
av vardpersonal. Deltagarna upplevde frustration 6ver att den operativa verksamheten var
lagre prioriterad.

“det dr mycket fokus pd ekonomi och produktion just nu och man
glommer bort lite det hdr kvalitén... det tycker jag dr stressigt” (DT 1)

De ekonomiska ramarna och direktiven fran hogre ledningsniva var svara att omsétta i
praktiken. Detta berodde dels pad att det ekonomiska spraket som anvandes av
stodfunktionen var svar att forsta, vilket skapade osdkerhet med att stalla fragor pa
bekostnad av att man blottar sin okunskap inom omradet. En del upplevde att kravet pa
kunskap géllande ekonomi och budget var hogre an den faktiska kunskapen som
deltagarna hade.

“men man vet inte riktigt hur man ska formulera fragan for de pratar
ett helt annat sprak an vad vi gor, sa att det ar val ocksa att vaga fraga
ndr man kdnner sig lite osdker...och det tycker jag kring ekonomi biten
kan vara lite knepig ibland. Vad ska jag stélla for fragor for att fatta
det hdr?” (DT 1)

Deltagarna upplevde att det ekonomiska verktyget som de arbetade i gallande budget inte
var anvandarvanligt. Det grundades i att stodfunktionen pa IT regelbundet uppgraderade
verktyget med en ny version. Det resulterade i att deltagarna behdvde avsétta tid for att
lara sig verktyget pa nytt, och resulterade i att man upplevde att man inte hade kontroll
Over budget.

“controller héivdar att allting dr rdtt och vi sdger att det dr omdojligt
alltsa det dr omojligt... det gar inte! ” (DT 4)

Ett satt for deltagarna att aterta kontroll var att aktivt forsoka lara sig mer om det
ekonomiska omradet. Anledningen var att det inte gick i linje med det ekonomiska
ansvaret att ge sken infor sin chef eller den ekonomiska stodfunktionen av att man hade
kontroll Gver sin budget.

“jag forsoker att bry mig, sd att jag kan bli sahdr nitisk i att jag behdver
forstd liksom, jag kan inte kan inte ldtsas som att jag fattade” (DT 7)
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Otydliga direktiv & hastiga beslut

Deltagarna upplevde att direktiv och beslut fran hogre ledningsniva var otydliga, detta
skapade en osékerhet i vilka eller vilket av dessa som skulle implementeras. Kanslan var
att befinna sig i ett dilemma, klamd mellan tva instanser.

“jag far input fran min chef och input ifran direktéren och sitter i
mitten, och sd ska forsoka fa det hér och ga ihop” (DT 3)

Upplevelsen fran deltagarna var att beslut fran hogre ledningsniva var tvetydiga och
inkonsekventa. Det paverkande den langsiktiga planeringen av den dagliga driften.
Upplevelsen var att det var oreda pa hogre ledningsniva dar olika instanser inte kunde
komma fram till ett beslut. | den operativa verksamheten gav det sig i uttryck att det var
det svart att planera framtida personalbehov kopplat till rekrytering. Deltagarna upplevde
sig begransad och kunde inte planera fér kommande behov.

“den biten dr just nu vildigt stressigt, ja men hur mdnga sjukskoterskor
far jag ha... sdg ett antal?” (DT 1)

Deltagarna upplevde att direktiv och beslut fran hogre ledningsniva kunde komma med
kort varsel. Upplevelsen var att det fanns bristande forstaelse for att hastiga beslut inte
kunde omsattas lika fort i den operativa verksamheten. Dessa beslut krdvde oftast
planering, da man sallan hade tillrackliga resurser.

“Strategiska dr ju ofta det du inte kan paverka, det dr vildigt mycket
impuls ovanifran som stokar till det som du ska leverera, saker som
egentligen dr omojliga i mant och mycket” (DT 3)

Deltagarna upplevde att det inte fanns nagon logik i de direktiv och beslut som
kommunicerades fran hogre ledningsniva, och som skulle omsattas i den operativa
verksamheten. Upplevelsen var att det var dubbla budskap som framfordes. Avsaknad av
tydlig styrning resulterade i att deltagarna inte visste vad de forvéntades utfora.

“Nej nej det gasar med den ena handen och bromsar med den andra

handen.. det dr sa det kdnns” (DT 5)

Ett satt for deltagarna att hantera de otydliga direktiv och hastiga beslut fran hogre
ledningsniva var att aktivt forsoka forstd genom att stalla foljdfragor, for att kunna
omsdtta detta i den operativa verksamheten. Men dven for att kunna informera
medarbetarna varfor forandringarna skulle ske. Aven om deltagarna inte ansdg att
besluten var relevanta, sa behdvde man se det ur arbetsgivarens perspektiv. Deltagarna
behdvde dven framfora detta till medarbetarna pa ett professionellt satt, och samtidigt
utstrala lojalitet gentemot sjukhusledningen.

“jag maste forstd varfor, om jag forstar varfor sa kan jag dnda

formedla det pa ett bra satt till medarbetarna. Behdver inte saga att jag
gillar det, men jag kan gora det pa ett professionellt sdtt” (DT 7)
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Bristande formellt stod

En del sjukhusévergripande riktlinjer som deltagarna var alagda att skapa, var enbart
nagot som fanns i teorin och inget som var till nagot stod i den operativa verksamheten.
Deltagarna upplevde en kénsla av patvingade arbetsuppgifter, felaktig prioritering,
ineffektivitet och slseri av arbetstid.

“vdldigt mycket som vi gor dr pappersankor, alltsa det finns pd papper
och du vet fran borjan att du kommer aldrig klara av det, och det haller
HR eller chefen med om” (DT 3)

Né&r verksamhetschefen inte medverkade vid olika moten trots en mdotesinbjudan,
upplevde deltagarna en negativ kénsla och en distanserad yrkesrelation till
verksamhetschefen. Upplevelsen fran deltagarna var att verksamhetschefen inte hade
nagot intresse for den operativa verksamheten, vilket resulterade i en minskad tillit,
osékerhet, uteblivet stod och kénsla av ensamhet i sitt arbete.

“sitter vi pa liksom forsta linjens niva tillsammans med vardutvecklare
och jobbar. Sen ar var chef inbjuden till de forumen men det ar inte
prioriterat for henne, sa ddrfor blir hon inte sdrskilt delaktig” (DT 7)

Deltagarna upplevde att det var aterkommande personalomsattning pa HR som
resulterade i att den yrkesmassiga relationen med stédfunktionen fallerade. Detta
upplevdes sarskild patagligt i personalarende som kravde aterkommande insatser under
en langre tid sasom rehabiliteringsplaner, arbetsanpassning men &ven vid
medvetandegorandesamtal. Avsaknad av stod fran HR skapade dven en administrativ
bdrda som egentligen inte ingick i arbetsuppgifterna. Dessa arbetsuppgifter dkade inte
bara den generella arbetsméngden utan var dven relaterade till arbetsgivarens ansvar
utifran lagstiftningen med krav pa dokumentation. Deltagarna upplevde avsaknad av
kunskap och kompetens for dessa arbetsuppgifter.

“dokumentationen dr du ansvarig for, det skulle vara HR men eftersom
dom byter ofta sa forsvinner allting sa att det hamnar pd mig* (DT 3)

Att kommunicera via en mellanhand

Deltagarna upplevde svarigheten med att formedla information fran den operativa
verksamheten till hogre ledningsniva. Upplevelsen var att man personligen inte kunde
formedla informationen till den man ville formedla informationen till, utan den behdvde
ga via sin verksamhetschef. Detta skapade osékerhet av vilken information som faktiskt
férmedlades och upplevelsen av minskad kontroll.

“kanaliseras via min chef, men sen komma upp pd ndsta skikt det dr
svdrt det dr mycket melittafilter mellan viggarna brukar jag sdga...

kaffefilter” (DT 3)
Deltagarna uttryckte en osakerhet av att informationen som formedlades fran den

operativa verksamheten till hogre ledningsniva ofta passerade flera individer. Deltagarna
beskrev farhdgan att nar informationen slutligen anlande till den individ som
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informationen var riktad till, sa hade det forlorat karnan av det som man ville leverera.
Detta ansags som frustrerande, med risk for att information som inte formedlades kunde
paverka den operativa verksamheten av betydande grad.

“ndir det kommer upp var det nu ska.. sa har du ofta tappat orden, det
lindas in lite och andras fokus pa lite, for personer som bar det uppat
vet inte vad jag menar, man har bara ett arende man kanske inte
framfor konsekvenserna” (DT 3)

Deltagarna upplevde svarigheter med att formedla en korrekt bild av arbetsmiljon av den
operativa verksamheten till hogre ledningsniva. Deltagarna ansag att det grundade sig pa
bristande forstaelse for den operativa verksamheten fran individer pa hogre ledningsniva,
i och med att dessa individer inte hade nagon erfarenhet av den operativa verksamheten.
Det var saledes svart att formedla en korrekt bild av medarbetarnas arbetssituation, utan
att det enbart skall tolkas som subjektiva k&nslor och som i sin tur inte ledde till att en
battre arbetsmiljo fér medarbetarna.

“om jag ska borja med att formedla uppat da, sa ar det nar man ska
forsoka formedla medarbetarnas upplevelse och att géra det pa ett satt
sd att det inte bara blir kanslor, det tycker jag dir en utmaning” (DT 7)

Att verka i frontlinjen

| frontlinjen konfronterades deltagarna av svara utmaningar mellan det formella och det
operativa ansvaret. Dar formella arbetet innefattar det administrativa ansvaret som ar
personal, budget och arbetsmiljoansvar. Deltagarna behovde se till att verksamhetsmalen
uppnas i enlighet med lagar, skyldigheter och befogenheter i det operativa arbetet, vilket
ar det praktiska arbetet i organisationen. Ledarskapet i det operativa arbetet ansags som
avancerad och den dynamiska miljon stallde hoga krav pa beslutsfattandet, flexibiliteten
och prioriteringsformagan. Att planera, ha struktur och ett positivt forhallningssatt var
avgoranden for aterhamtningen hos deltagarna.

Att ha det formella ansvaret

Att prioritera det operativa arbetet framfor det formella arbetet bidrog till en 6kad
upplevelse av negativ stress hos deltagarna. Da viktiga formella uppgifter kunde bidra
med en god kvalité i verksamheten. Vidare upplevde deltagarna en kansla av
otillracklighet, hog arbetsbelastning och stress relaterat till att de standigt behtvde
prioritera om i en redan planerad arbetsdag. Detta upplevdes som en storre arbetsborda
och mer stressande for deltagare med ensamt ansvar i verksamheten.

“om man har ndgot mer strategiskt som man behéver liigga tid pa, men
sen sa kommer det hela tiden operativa saker som behover I6sa de har
avbrotten, ndr man behover ju liksom fokusera pa ndgonting annat”
(DT 7)

En okad pafrestning upplevdes av deltagarna da de inte hade mandat att anstélla ny
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personal och behdvde darfor anséka om dispens. Handlaggningen av dispensansokan gick
i manga led och darfor tog det langt tid trots det akuta behovet av personal. De upplevde
detta som ytterst problematiskt eftersom forutsattningarna och resurserna var begransade
vilket medforde hinder i att uppna uppsatta krav i verksamheten.

“fdr inte anstdilla nytt... utan det maste ha dispensforfarande som ar
helt och horribelt for att sjukhusdirektdren ska skriva sist i kedjan och
han har inte méten med mer &n en gang i manaden, vilket gor det till
otroliga vintetider” (DT 3)

Deltagarna presenterade losningar till hogre ledningsniva vid uppkomna problem som
inte fick genomforas da det inte var Gverenskomligt med organisationens asikter.
Deltagarna upplevde en intensiv stress over den motstridiga situationen och den
begransade atkomsten till en 16sning.

“vi ar valdigt styrda ovanifran, sa att jag har manga problem men vi
har inte l6sningarna for jag far inte styra hela vagen fram och rakt
upp” (DT 3)

Den operativa verksamheten

Flera deltagare beskrev vidare att det inte finns en balans mellan de hoga kraven och de
befintliga resurser som inte racker till. De menar att det l1aggs for hdga forvantningar som
inte dr rimliga vilket aven bidrog till en 6kad arbetsmangd. Detta resulterade i en
upplevelse av otillracklighet, maktloshet och ovisshet. Deltagarna betonar att detta
skapade Okad stress i arbetet da de inte kunde leva upp till verksamhetens uppsatta mal.

“alltsd den tid man har, inte récker for dom krav man har pa sig skulle
Jjag sdga, eller om det ldggs orimliga forvintningar pa en” (DT 6)

Deltagare med ensamt ansvar i verksamheten upplevde en konflikt i sin roll relaterat till
obalansen mellan arbetsmangden och den tiden som stod till férfogande. Att arbeta
operativt och att samtidigt ha det dvergripande ansvaret samt bemanningen upplevdes
stressande. Denna situation bidrog till aterkommande kénsla av otillracklighet.
Deltagarna upplevde svarigheter i att snabbt bemanna uppkomna sjukluckor samt att
uppfylla verksamhetenskrav och behov.

“vi ska ocksd jobba operativt dir tanken, egentligen en dag i veckan sa
jag forstar inte hur sjukhuset tankte dar, men och da skulle man dven
ha bemanning ocksa... samtidigt” (DT 3)

Den enskilda deltagarens installning hade en avgorande betydelse i det dagliga arbetet.
Deltagarna som ansag sig ha en positiv installning hade hoga ambitionsnivaer och kunde
hantera sin vardag trots alla utmaningar. Genom att prioritera och att snabbt hantera
mindre arbetsuppgifter skapade goda forutsattningar. Att kunna frigéra tid for komplexa
och tidskravande arbetsuppgifter skapade en kansla av kontroll.

“Jag dr vdldigt bra pa att identifiera lagt hdngande frukter, hanterar
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dem och sen lagga mer liksom fokus och tid pa mer krévande
arbetsuppgifter” (DT 2)

Snabbt uppkomna komplexa situationer medférde irritation och en kénsla av bristande
tillracklighet for deltagarna. Medan andra deltagare upplevde att de hann mer med viktiga
arbetsuppgifter nar de strukturerade och planerade in de i kalendern. Att avsatta tid i
kalendern var en mycket god strategi for att hinna med viktiga arbetsuppgifter vilket
upplevdes hélsoframjande och bidrog med en hallbar arbetsmiljon.

“man forsoker sdtta sig och ha tid med saker och avdela tid i kalendern,
gora struktur pa det sa att man inte forsoker ta det pa 10 minuter nar
man har tid mellan andra saker, utan att man planerar in det” (DT 6)

Tiden var avgorande for manga deltagare att hantera den hdga arbetsméangden och att
forhalla sig till verksamhetskraven. Detta genom att delegera arbetsuppgifterna vidare till
respektive mottagare med ratt kompetens. Men vissa deltagare valde anda behalla
kontrollen genom att sakerstélla att arbetet utfors da de hade det 6vergripliga ansvaret i
verksamheten, vilket resulterade i en kénsla av kontroll. Det skapade utrymme for andra
tidskréavande viktiga arbetsuppgifter som gynnar verksamhetensutveckling.

“jag har nog blivit vildigt bra pd att ta hjdlp av andra, att det inte jag
som behdver gora allting, utan liksom... att ja... men det har med
medarbetardrivet engagemang det dr vardutvecklare som driver saker”

(DT 7)

Ledarskapets arscykel

Deltagarna menar att de upplevde en 6kad arbetsbelastning varje ar under hogtider och
somrarna. Det som bidrog till en upplevelse av negativ stress var uppkomna
arbetsuppgifter som medférde avbrott i det operativa arbetet. Utmaningen var att skapa
balans mellan befintliga krav och de begrénsade resurserna som fanns. Kénslan av negativ
stress uppkom hos deltagarna relaterat till den sviktande kontrollen och balansen mellan
tidskampen och den héga arbetsmangden.

“schemat planering for jul och nydr det dr en otroligt jobbig sak for att
det &r jattemanga som inte vill jobba jul och nyar, och jag forvantas
fortfarande producera fast jattemanga lagger foraldraledigt, sa att jag
har ingen personal att spela med” (DT 4)

Deltagarna beskriver vidare den intensiva och krévande arbetssituationen under
medarbetarsamtalsperioden. Attt handha personalansvaret och hantera alla
langtidssjukskrivningar samt rehabiliteringsérendena under en redan tidspressad period
upplevdes som utmanande. Deltagarna menar att en hog arbetsbelastning och ett standigt
overtidsarbete skapade obehag i bade arbets- och privatlivet relaterat till den ohallbara
arbetsmiljon som hade en negativ inverkan pa den psykiska halsan. Den ohallbara
arbetsmiljon resulterade i otillrdcklighetskénsla och ©6kad stress samt en forsamrad
aterhamtning betonar deltagarna.
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“sen vanliga personaldrenden, sjukskrivningsperioden, rehabarenden,
sa det ar mycket samtidigt och da just medarbetarsamtalsperioden &r
valdigt tidspressad och det blivit vildigt langa dagar” (DT 5)

Flera deltagare forklarade hur de behdvde prioritera om sina arbetsuppgifter relaterat till
den korta framforhallningen. Den pafrestande arbetsbelastningen och tidspressen gjorde
att redan planerade och prioriterade arbetsuppgifter fick nedprioriteras. Vilket skapade en
Okad arbetsbelastning, arbetsmangd och stress samt otillracklighetskdnsla. Medan andra
viktiga uppgifter staplades i en hog vilket medforde till en &nnu mer utmanad arbetsmiljo.

“det man behdover prioritera... och da vet man ocksa att jag behdver
gora massa saker som jag inte kommer hinna med, och da far jag lagga
det pd hog forstds och de prioriteringarna kinns ju aldrig bra” (DT 6)

Vissa deltagare anvande sig av egna strategier for att bedéma risker i varje prioritering
och vilka konsekvenser detta kunde medféra om arbetsuppgifter utférdes eller inte samt
hur bradskande det skulle vara. Genom detta 6vervagde de om arbetsuppgiften kunde
skjutas upp eller inte. Deltagarna menar att sa lange ingen far illa av den gjorda
prioriteringen sa upplevdes det dnda godtagbart.

“jag brukar liksom tinka sd hér, men ar det ndgon som far illa om inte
jag gor det har nu, nej okej... men da kan det liksom vinta” (DT 1)

Att mota den unika medarbetaren

En del medarbetare krdvde mycket uppmarksamhet och hade individuella behov som
behdvde I6sas och paverkade sjdlva arbetsprocessen samt upplevdes som komplext av
deltagarna. Deltagare som valde en nara kontakt till medarbetarna véardesatte varje mote,
vilket upplevdes meningsfullt men samtidigt otroligt krdvande. Medan andra deltagare
med formellt forhallningssatt valde att distansera sig och darfor upplevde de inte samma
stress da de bevarade den professionella balansen genom att dra gréanser tydligt. Men att
ocksa dra tydliga granser gentemot medarbetarna och férhalla sig till riktlinjer, regler och
lagar var avgorande dven om detta skulle skapa stort missnoje.

Individuella behov

Utmaningen for deltagarna var nér medarbetare inte fungerade i verksamheten. Att
medarbetarna inte madde bra speglades negativt i verksamheten och utférandet av
arbetsuppgifter var bristfallig. Deltagarna kande sig mycket stressade 6ver svarigheterna
att formedla till medarbetarna att de inte utfér sina arbetsuppgifter som de ansvarar for.
Det som var stressande &r att medarbetarna inte forstod problematiken vilket hindrade
utvecklingen i verksamheten och speglades negativt.

“Sen kan det vara stressigt forstas ndr man har medarbetare som mdr
daligt eller som inte funkar ute i verksamheten, det kan ju ocksa vara
stressigt nar man liksom inte far dem att forsta, att du inte riktigt gor
ditt jobb som du ska” (DT 1)
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Att som forsta linjens chef borja sin arbetsdag med att méta missndjda medarbetare som
hade arbetat nattskift, upplevdes som frustrerande. Deltagarna beskrev att de anvéndes
som en avlastningsyta av medarbetarna dar de ventilerade sitt missndje och sin
frustration. Vissa medarbetare gjorde detta rutinméssigt och var ett staende inslag varije
morgon. Det upplevdes som psykiskt pafrestande och dranerande for deras energiniva
redan under bdrjan av arbetsdagen. FOr att undvika detta planerade deltagarna att komma
till arbetet lite senare. Pa sa sétt undvek deltagarna att mota dessa medarbetare, da de hade
avslutat sitt arbetspass nar deltagarna anlande till sitt arbete.

“det &r som att man bara vill 1amna av sig, man vill l[dmna sin
frustration nagonstans innan man gar hem, och s gér man det da hos
chefen och sa gar man hem och sa kénner man att ens egen dag bérjar
med Ahhhh, och gud, energinivd p& minus tio innan jag ens startat
datorn” (DT 4)

Deltagarna fokuserade pa medarbetarnas befintliga formagor for att utveckla och styrka
dessa omraden. De forklarade for medarbetarna vad som var valutfort och belyste vilka
omraden som behdvde vidareutvecklas an att framhava brister. Deltagarna beskrev att
detta upplevdes som meningsfullt for dem sjalva och for medarbetarna. Detta bidrog till
att bada utvecklades i sin roll och samtidigt utvecklade kvalitéten i verksamheten.

“hor hur hon uttrycker sig, det har ar liksom att man... men jag hérde
hon uttrycker sig i olika samtal med medarbetare och vice versa och

jag kan liksom plocka russinen fran allt och liksom det bésta hon gor”
(DT 7)

Att férmedla information till medarbetarna i en dygnet runt verksamhet

Deltagarna forsakrade att informationshanteringen var bland de stdrsta utmaningarna i
verksamheten. De anvande sig av olika kommunikations forum och kanaler men &nda
upplevde svarigheter att leverera informationen till medarbetargruppens alla skift. Det var
utmanande att sdkerstélla om informationen har levererats till alla medarbetare i en dygnet
runt verksamhet. Deltagarna menar att det individuella intresset hos varje medarbetare
spelade stor roll om att ta reda pa information om arbetet.

“ett stindigt dterkommande problem med att informationen ska na
fram, dar ser vi ocksa problematiken med den 24/7 verksamhet... hur
nar man alla medarbetare med information?” (DT 5)

Information och beslut som kom fran strategisk niva upplevdes som svar och otydlig.
Darfor behovde deltagarna bearbeta och tolka informationen for att gora det tydligt och
begripligt for medarbetargruppen. Deltagarna utryckte en stdndig osékerhet om
budskapen levererades pa ratt satt till medarbetarna. Dilemmat var att det inte gick att
sékerstélla om informationen levererades ut till alla.

“man star infor dilemman varje dag, hur man ska framfora det till
personal, hur ska jag forsta det har forstaeligt, hur ska jag bryta ner
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det har pa var niva, det ar inte varje dag men jag kan séga varje vecka
kan jag sdga att det dr nagonting.” (DT 3)

Deltagarnas effektiva strategi var att anvadnda sig av transparens i
informationshanteringen i verksamheten. Vilket innebar att deltagarna introducerade
fram informationen i sin helhet med dess syfte utan att dolja nagot for medarbetarna.
Detta ledde till en 6kad delaktighets kénsla, en positiv och starkande kansla for individen
som ocksa hade en god effekt pa verksamheten i helhet.

“lagga korten pa bordet och tanka att sa har, men det har ar jag i min
roll, det har ar mina arbetsuppgifter nar jag ar pa den har avdelningen
och jag kan inte liksom... jag kan inte géra sd mycket dt det” (DT 4)

Ledarskapets narhet och distans

Vissa deltagare beskrev att satta sig in i medarbetarnas personliga intressen och aktiviteter
utanfor arbetstid bidrog med en 6kad forstaelse for olika nyanser hos den enskilda
medarbetaren. Arbetssattet upplevdes som bade bra och komplicerat, da det kontinuerliga
engagemanget ledde till en emotionell utmattning hos deltagarna. Deltagarna menar att
ett relationsorienterat ledarskap ar bade pa gott och ont. Medarbetarna prioriterades
framfor andra viktiga arbetsuppgifter eftersom personal med daligt maende hade en dalig
inverkan pa verksamhetens kvalité, vilket bidrog till hoga stressnivaer for 6vrig personal
i verksamheten, menar deltagarna.

“vi jobbar med manniskor, sa vet jag ju aldrig riktigt nar saker dyker
upp, alltsa det kan ju vara saker som hander for enskilda medarbetare
som gor att mina stressnivaer... alltsa att det paverkar min stress
negativt...alla relationer... men det ar ocksa de som &r otroligt
uttrottande” (DT 4)

Det viktiga var att behalla en god balans mellan narhet och distans till medarbetarna
forklarar deltagarna. Uppkomna svara situationerna upplevdes som mycket utmanande
och utmattande att méta medarbetare i det dagliga arbetet. Detta var ett eget val som
gjordes av deltagarna relaterat till engagemang och hur stort intresset ar att lara kanna den
enskilda medarbetaren. Medan andra deltagare upplevde detta som ett dilemma och valde
att ha en professionell distans till medarbetaren for att bibehalla en god samt hallbar
arbetsmiljo.

“sen vdljer man vad man géra med det hela, och personer du vill bry
dig mer om... hur mycket du vill 1&gga in dig i deras liv och det
engagemanget” (DT 3)

Deltagarna var tvungna att hantera ké&nsliga beslut som exempelvis att inbeordra
medarbetare vid hastigt uppkomna sjukluckor. Deltagarna hade kdnnedom om vad
medarbetarna hade for planer till helgen och darfér upplevde att dessa beslut hade en
negativ inverkan pa medarbetarna, men fokuset var dven pa att ha en fungerande dygnet
runt verksamhet. Detta skapade en konflikt i rollen mellan att bevara medarbetarnas
maende och att bibehalla en fungerande verksamhet.
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“Man behover jaga folk, leta folk for att tAcka de har passen. Nar det
inte sker pa frivillig basis och det tycker jag ar en tuff del ” (DT 5)

Deltagarna betonade vikten av att satta tydliga granser mellan arbetsliv och privatliv.
Medarbetarna informerades darfor fran bérjan om nér deltagarna ar tillgangliga. Denna
strategi bidrog till att deltagarna kunde sléppa arbetet utanfor arbetstiden. Vilket bidrog
till en god aterhamtning och framja valbefinnandet, detta resulterade i ett hallbart arbets-
och privatliv.

“ndir jag gdr hem sa gor jag vad jag kan for att stidnga av jobbet, sa att
det &r min strategi och dar har jag varit otroligt tydliga med fran dag
ett till medarbetargruppen att vi jobbar dom hdr tiderna” (DT 5)

Ledarskapet i vardagen

Deltagarna hade olika arbetsforhallanden, ansvarsfordelning och individuellt
forhallningssatt. Det kollegiala stodet i bade ensamroll och delat ledarskap var starkande
och skapade flera mojligheter samt god aterhamtning. Transparens anvandes som en
grundlaggande strategi i ledarskapet vilket bidrog till ett positivt inslag pa verksamheten,
arbetsmiljon, medarbetaren och det dagliga ledarskapet. Den 6ppenheten framjar en god
och hallbar samt konstruktiv arbetskultur. Detta ansdgs som betydelsefullt for
medarbetarna och cheferna.

Ett delat ledarskap framjar halsan & arbetsmiljon

Deltagarna med ett delat ledarskap upplevdes ta arbetsgivarens sida relaterat till att de
fokuserade pa olika omraden och hade olika prioriteringar. Deltagarna ansag det som bade
utvecklande och utmanande eftersom den ena fokuserade pa medarbetarnas maende och
trivsel samt den andra ledaren hade budgeten i fokus. Dessa skillnader ledde till
spanningar och oenigheter bland cheferna, men tycktes dnda komplettera varandra i
arbetet, menar deltagarna.

“diskussion mellan mig och min kollega, att jag ar da liksom den som
kanner sig lite snalare, som star mer pa arbetsgivarens sida. Jag vill
halla nere kostnader” (DT 7)

Deltagarna upplevde att det delade ledarskapet skapade en rattvis arbetsfordelning och
hanterbar arbetsmangd, en okad kansla av kontroll samt minskade den upplevda
arbetsbordan. Nar en chef arbetade hemifran med strategiska arbetsuppgifter da var den
andra pa plats och arbetade operativt. Att anvanda sig av den fortroende arbetstiden
upplevdes som meningsfullt, avlastande och bidrog med en béttre aterhamtning. Vilket
resulterade i ett starkt kollegialt stod och bra kvalitét i arbetet. Det skapade ocksa en battre
balans mellan det strategiska arbetet och de dagliga insatserna i verksamheten.

“tillsammans forsokt att hitta en strategi for att vi turas om att vara mer
operativ, darfor har ju vi en som skdter om operationsprogrammet
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varje dag, och da en av oss stéttar den varje dag och den som da inte

gor det kan ju komma lite senare pd morgonen och ga lite tidigare”
(DT 5)

Kollegialt stod

Deltagarna som var ensamma i sin roll upplevde ett begransat kollegialt stdd relaterat till
oenigheter mellan enheterna. Deltagarna upplevde detta som frustrerande da det
begransade samarbetet och stodet begransade utvecklingen i organisationen samt i det
dagliga arbetet.

“liksom oenigheter mellan de ddr enheterna som de hdr cheferna
behover hantera” (DT 2)

Medan andra deltagare som var ensamma i sin roll beskrev ett gott samarbete mellan
enheterna. Detta bidrog till att enheterna hade en mycket god kommunikation med
varandra som i sin tur underlattade det dagliga arbetet. Vilket bidrog till en kénsla av
trygghet, kontroll och ett bra stod samt ett gott samarbete.

"Andra kollegor alltsd pa samma nivd vi dr ju liksom ett ganska stort
tema och har ettt jattebra samarbete  liksom  med
akutvardsavdelningarna” (DT 1)

Deltagarna menar att det ar viktigt att fa utbyta arbetsrelaterade erfarenheter vilket
minskar den psykologiska arbetsbelastningen och framjar aterhamtningen i ledarskapet.
Deltagare i ensamma roller menar att ett starkt och stottande natverk betyder mycket for
att de ska orka och kanna sig trygg i sitt uppdrag. Att ha kollegor som bollplank och fa
vagledning i fragor dar de sjalva saknar tillracklig erfarenhet eller kunskap bedomdes som
vardefull.

“min ledningsgrupp till exempel k&nner jag ar ju en jatte ett jatteviktigt
natverk for mig, dar jag kan vanda mig till om jag har funderingar eller
fragor eller tankar kring saker som har héint” (DT 4)

Det delade ledarskapet och ansvaret bidrog med en ékad forstaelse for uppkomna problem
och tillvagagangssatt att l6sa de. Deltagarna anvande sig av humor vid belastande
situationer. Detta bidrog till en minskad arbetsborda, lattare stdmning och ett
tillvagagangssatt att distansera kravande situationer som kan ha en dalig inverkan pa den
emotionella belastningen.

“Ja det dr ju igen dd prata med kollegan, jag har ocksa en form av
humor som underlattar valdigt mycket, jag maste ha det for att det ar
sd att du maste distansera dig fran vissa saker” (DT 3)

Transparens som strategi

Deltagarna lyfter att en 6ppen och tydlig kommunikation i verksamheten anses som en av
de viktigaste forutsattningarna for ett fungerande samarbete vardagen. De upplevde att
transparens var huvudnyckel till att skapa forstaelse och gor det lattare for medarbetare
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och chefer att arbeta mot samma mal. Detta bidrog till en halsoframjande arbetsmiljo, cka
tilliten och delaktigheten samt hallbarheten i verksamheten.

“forvdntningar pd varandra, det tror jag ar jatteviktigt mellan chefer
och medarbetare, at alla hall egentligen men ocksa vara ganska éarlig
med vad man behdver” (DT 2)

Att informera hdgre chefer om arbetsbelastningen och varfor centrala arbetsuppgifter inte
genomfordes. Detta bidrog med en okad stéttning fran hogre chef i att genomfora
omprioriteringar och beslut. Strategin anvandes for att belysa verksamhetens héga
arbetsbelastning. Vilket underlattade arbetssituationen och medgav en kénsla av att ha
“ryggen fri” for deltagarna.

“min ndrmsta chef som dr bitrddande verksamhetschef och ansvarig for
operationsavdelningen, sa det blir den jag far vanda mig till allts3, ja
jag tycker att jag har bra stod dar ocksa sa jag vet att jag kan ga dit
och sdga att nu dr det sa mycket” (DT 6)

Deltagarna anser att det ar viktigt att redovisa situationen som den &r, genom att formedla
for medarbetarna om arbetssituationen som exempelvis budget. En transparent
kommunikation mellan ledare och medarbetare visade sig stérka tilliten emellan. Detta
starkte d&ven medarbetarnas forstaelse och delaktighet i beslutsprocesserna vilket skapade
en starkt arbetskultur samt ett bra samarbete. Den 6kade forstaelsen bidrog med en positiv
forandring i organisationen. Deltagarna menar att ger en langsiktigt hallbar arbetsmiljo
for bade chefer och medarbetare.

“Ja alltsa vi forsoker ju ocksd vara transparenta med vara medarbetare
att det ar det har som galler, vi lyfter alltid pa APT hur ekonomin ser
ut” (DT 5)

Deltagarna menar att transparens och tillit ar en viktig del inom det delade ledarskapet.
Detta beskriver det hoga fortroendet ledarna har for varandra och beskrev exempelvis att
hen kan stddja kollegans beslut utan att behdva veta exakt vad som ska sagas eller goras.
Vilket resulterade i en professionell och 6msesidig tillit samt ett vélfungerande samarbete
i ledarskapet.

“jag kdnner att sa hdr, vad hon dn sdger eller vilket beslut hon dn fattar
sa vet jag att sa har, ja men jag kommer kunna sta bakom det utan att
egentligen veta innan vad hon kommer sdga” (DT 4)

DISKUSSION

Resultatdiskussion
Avskuren ledningsniva - som en ¢ i havet

Den centrala organiseringsprincipen (Braun & Clarke 2022, s. 87—-88) for detta tema var
“verklighetsuppfattning” som &r kopplat till att bade hogre ledningsnivd och den
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operativa verksamheten upplevdes separerade dar bada efterstravande kontroll i sin
respektive niva.

Deltagarna upplevde att prioriterade omraden fran hogre ledningsniva var ekonomi och
produktion. Det skapade en klyfta mellan hogre ledningsniva och forsta linjens chef som
prioriterade medarbetarnas arbetsmiljo och kvalitet i omvardnadsarbetet. Vidare kunde
deltagarna forutspa foljderna som skulle uppsta for medarbetare och patienter om man
gjorde avkall pa dessa. Deltagarna upplevde att tilldelad budget inte var balanserad till
dom krav som hégre ledningsniva hade pa den operativa verksamheten. Det resulterade i
att deltagarna kande vanmakt nar dom hade krav pa okad produktion men inga medel.
Harenstam och Bolin (2008) belyser att inom vissa sjukvardsorganisationer ar det sérskilt
tydligt att hogre ledningsniva styr och begransar den dagliga driften i den operativa
verksamheten med budgetgranser eller kostnadsbesparingar. Regionrevisorerna (2025)
framhéver att forsta linjens chefer upplever att tilldelad budget inte har varit kand eller
att den inte varit tillracklig for att bemanna verksamheten.

Deltagarna uttryckte att det ekonomiska perspektivet och stodfunktionen var komplext
och svart att forsta, sarskilt belystes det ekonomiska verktyget inte var anvandarvanligt
da det var avancerat och saledes tidskravande. Detta sammanfaller med Arakelian och
Rudolfsson (2021) som beskriver att datorsystem som chefer anvénder inom hals- och
sjukvard upplevs som komplexa och utgor ett tidskravande inslag i det dagliga arbetet.
Regionrevisorerna (2025) och Socialstyrelsen (2021) beskriver att manga forsta linjens
chefer upplever att dom i allmanhet ar ndjda med stodet fran ekonomiavdelningen.

Resultatet visade att otydliga direktiv & hastiga beslut fran hogre ledningsniva var ett
aterkommande inslag i vardagen som paverkade deltagarna negativ da det resulterade i
kanslan av kontrollforlust. Deltagarna upplevde att krav och forvantningar inte
kommunicerades tydligt vilket medférde bade svarigheter att planera den operativa
verksamheten och upplevelsen av negativ stress. Dellve och Eriksson (2016) menar att
oklara férvantningar pa arbetsinsatsen och bristande kontroll Gver det egna arbetet ar en
faktor som &r korrelerat med ohélsa for en chef och ledare. Detta &r i relation med Fallman
(2020) som menar att forsta linjens chefer som har begransat mandat fran hogre
ledningsniva har minskad kontroll Gver sin verksamhet och en stérre bendgenhet att
drabbas av utbrandhet.

Vidare upplevde deltagarna att stodet fran HR var bristande dar upplevelsen var att
personalomsattningen vid stodfunktionen var frekvent aterkommande. Nar det fanns
behov av stdd rorande personaldrenden som var relaterat till rehabiliteringsplaner for
medarbetare som involverade fragor fran Forsakringskassan, sa fanns ingen tillganglig pa
HR som kunde sttdja i drendet. Deltagarna upplevde att man varken hade kunskap eller
kompetens att handldgga sadana personalarenden som var kopplat till arbetsgivaransvar
och aktuell lagstiftning. Detta &r i relation med Bjork, Bejerot, Jacobshagen och
Harenstam (2013) som menar att uteblivet stod fran stodfunktioner kan resultera i att
forsta linjens chef behdver utféra administrativa arbetsuppgifter som ar utanfor deras
arbetsuppgifter och som &r direkt olampliga. Dellve, Hasselgren, Allard och Back
Andersson (2020) menar att det férekommer att stabsfunktioner som egentligen ska
utgora ett stod for att avlasta arbetet i sjalva verket skapar merarbete dér chefer fungerade
som en servicefunktion med allehanda uppgifter och som gar stick i stav med grundtanken
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vad en stodfunktion ska utfora. Deltagarnas upplevelser av bristande tillganglighet fran
HR sammanfaller i linje med Regionrevisorerna (2025) som menar att forsta linjens chef
onskar mer stéd fran HR i allmanhet men i synnerhet géallande personalhantering.
Deltagarna upplevde att den aterkommande personalomsattning pa HR resulterade i att
den yrkesmassiga relationen vid stodfunktionen totalt fallerade vid léngre
personalarenden. Det fanns saledes ingen pa HR som hade varit med under hela
rehabiliteringsprocessen for medarbetaren och kunde svara pa specifika fragor dar forsta
linjens chef behdvde stdd. Regionrevisorerna (2025) beskriver att personalomsattningar
och langtidssjukskrivningar inom HR &r vanligt férekommande som forsvarare arbetet
som forsta linjens chef som behdver navigera i svara personaldrenden utan att bryta mot
lagar och regler. Resultatet visar att stodet fran HR &r en betydande faktor for forsta
linjens chef som har ett personalansvar.

Flera deltagare upplevde bristande stod och tillit till sin chef och att det var en faktor som
var negativ. Deltagarna ansag att stod och tillit till sin chef var betydande for att kunna
navigera som forsta linjens chef i den operativa verksamheten. Detta var bade relaterat
till kommunikation, chefens tillgdnglighet och kénslan av att chefen inte var narvarande,
aven om behovet av stod inte alltid behovdes i det dagliga arbetet sa var vetskapen att
chefen indirekt inte var tillganglig som resulterade i kanslan att den operativa
verksamheten inte var prioriterad for chefen, utan att man var ensam med sina problem
som man skulle dtgardas. Lundin (2025) menar att det ar sarskilt viktigt att man som
forsta linjens chef kanner ett kontinuerligt stod fran sin chef, men dven att det ar relaterat
till hur stodet utformas och levereras som ar sammankopplat till vilken graden av
forstaelsen chefen har av vilka utmaningar forsta linjens chefens mater i sin vardag.
Saledes ar det viktigt att chefen bade &r tillganglig och har ett engagemang. Dellve och
Eriksson (2016) menar att det ar svart att bedriva utvecklingsarbete vid uteblivet stod fran
hogre ledning och det visa tydligt vilka omraden som ar prioriterade fran deras perspektiv.

Regionrevisorerna (2025) menar att manga forsta linjens chefer upplever bristfalligt stod
och Onskar mer tid och narvaro fran sin chef, detta speciellt géllande fysisk narvaro.
Deltagarna beskrev att information fran den operativa verksamheten till hogre
ledningsniva kanaliserades via deras chef, det ansags som negativt da dom inte visste om
deras budskap modifierade av deras chef. Detta var inte en engangsforeteelse utan ett
aterkommande inslag som deltagarna ansags negativ och skapa en kénsla av osékerhet.
Det menar deltagarna var sarskilt sammankopplat om det redan fran borjan fanns
bristande tillit till sin chef. Lundin, Skytt, Sillen, Engstrom och Stromberg (2024)
beskriver att det ar viktigt att som forsta linjens chef fa bekraftelse av sin chef for att
kanna att man &r del av den ledande funktionen, men &ven for att medarbetare ska se dom
som en ledare. Svanstrom, Lindberg, Skytt och Lindberg (2025) menar att den storsta
anledningen till att forsta linjens chefer lamnar yrke inom tre ar ar bristfalligt stod fran
sin chef.

Att verka i frontlinjen

Den centrala organiseringsprincipen for detta tema var “dynamisk miljo” (Braun &
Clarke 2022, s.87-88), kopplat till den upplevda snabbt foranderliga miljon i det
formella och operativa ansvaret samt dagliga hinder som uppstar.
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| resultatet framkom det att deltagarna mattes av komplexa utmaningar dér de behdvde
uppratthalla en balans mellan bemanning, verksamhetskrav och befogenheter. De
saknade mandat att besluta vid personalbrist vilket ledde till svara hinder i arbetsdagen
och verksamheten. Vidare framkom det att organisationen upplevdes som stupror da de
inte fick gehor fran ledningen for att genomfora forbattringsforslag eller att anstélla ny
personal. Falck Previa (2022) betonar att chefernas storsta faktor for att utveckla negativ
stress i arbetet &r personalansvaret och Lundin (2025) forklarar att forsta linjens chefer
med begransat mandat att fatta beslut om resurser ledde till en ineffektiv arbetsdag da
detta behdvde beslutas fran hogre organisatorisk niva. Forsta linjens chefer upplevde att
hogre ledningsniva inte hade forstaelse for komplexa beslut som skulle implementeras pa
enhetsnivdi i den operativa verksamheten. AFS (2015:4) beskriver att de
organisatoriska forutsattningarna ar en central del i ledning och styrning samt hur
arbetsmiljon paverkas i en verksamhet. Arbetsgivaren har en nyckeluppgift i att arbeta
forebyggande och att framja hélsan for alla anstéllda pa en arbetsplats. Detta innebar att
det skall finnas balans mellan tillgangliga resurser, krav, arbetsméngd och komplexitet
for att genomfora arbetsuppgifterna i férhallande till malen.

Flera deltagare upplevde att den operativa kontexten var utmanande da det standigt
uppkom hinder i det dagliga arbetet och behévde omprioritera. De bristande resurserna,
hoga kraven och tidspressen ledde till stress och aterkommande kanslor av
otillracklighet. Detta hindrade det kvalitativa arbetet och skapade &ven en kansla av
maktloshet. Men flera deltagare hanterade arbetsmangden genom att delegera, planera
och strukturera arbetet. Deltagarna upplevde strategin som halsoframjande eftersom detta
bidrog till en 6kad kontroll och en hallbar arbetsmiljo. AFS (2023:2) betonar att langvarig
obalans i arbetet dar kraven standigt overstiger resurserna leder till en oh&lsosam
arbetsbelastning. Skagert, Dellve, EkI6f, Pousette och Ahlborg (2008) samt Arakelian
och Rudolfsson (2021) beskriver att det stdndigt uppkom oplanerade arbetsuppgifter
under arbetsdagen som behdvde prioriteras. Det beskrevs som att standigt slacka brénder,
vilket ledde till en Okad arbetsméngd i att exempelvis hantera bemanningskriser,
personalkonflikter och den operativa verksamheten som ansags tidsslukande. Arakelian
och Rudolfsson (2021) styrker att flera faktorer som cheferna upplevde utmanande och
stressande i regionen var att de blev kontaktade utanfor arbetstid av medarbetare med
problem som behovde atgardas. Andra tidskrdvande utmaningar var alla
rehabiliteringssamtalen som inte ingick i det dagliga arbetsschema vilket upplevdes som
bade utmanande, tidskravande och stressande. Samtidigt var chefernas fokus att utoka
medarbetarnas trivsel i arbetet. Flera faktorer var att cheferna sjalva fick skota
bemanningen dygnet runt, liksom rekrytering utan stod fran personalavdelningen, vilket
upplevdes som stressande. Corin och Bjork (2016) belyser vikten av att forsta linjens
chefer erhaller stod fran hogre chefer vid svarlosta situationer och att fa hjalp med
omprioritering i arbetet. Arbetsmiljoverket (2024) understryker att forskning visar pa att
forsta linjens chefer har for hoga krav och hog arbetsbelastning, vilket gar emot AFS
(2015:4) déar organisatoriska och sociala arbetsmiljorisker skall forebyggas.

Deltagarna upplevde en 6kad arbetsmangd arligen framst under hogtider och somrar samt
vid I6nedversynen. Den hoga arbetsbelastningen upplevdes vidare som stressande och
ohallbar sarskilt nar andra arbetsuppgifter avbrét det dagliga arbetet och omprioriteringar
ledde till ytterligare 6kad arbetsborda. Detta upplevdes som brist pa kontroll, resurser och
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tid vilket hade en negativ inverkan pa den psykiska halsan och aterhamtningen. Andra
deltagare beddmde risker genom att beddma konsekvenserna och omprioritera dagen.
Regionrevisorerna (2025) betonar att forsta linjens chefer har olika forutséattningar
beroende pa verksamhet. Denna granskning visar att majoriteten av forsta linjens chefer
upplevde bristande resurser, budget, stod fran hdgre chef och stort antal medarbetare samt
begransat mandat, vilket innebar att de dagligen fick slacka brander for att bibehalla en
fungerande verksamhet. Falck (2024) forklarar att hoga stressnivaer under langre tid kan
vara skadligt for hdalsan och bidrar till sdmre livskvalité samt samre kvalité i
arbetsinsatsen. Men déremot kan kortvarig stress upplevas som positiv och bidra till en
okad prestation samt kvalitét i arbetet. Cregard och Corin (2019) samt Ofei, Paarima,
Barnes och Kwashie (2020) forklarar att det &r viktigt for forsta linjens chefer att ha ett
narvarande stod och fortroende fran hogre chefer. De belyser att stodet har en nyckelroll
for att uppna krav och mal i en verksamhet. Samtidigt ses manga mal som motségelsefulla
till befintliga resurser, vilket ar stressande for forsta linjens chefer. Cheferna behévde stéd
I att prioritera och besluta sarskilt nar det gallde personalomséttningen. De upplevde &ven
stress alla dagar relaterat till det bristande stodet, breda ansvarsomradena och hanteringen
av olika kontakter samt utférandet av viktiga administrativa uppgifter for att utveckla
verksamheten. Dessa faktorer ledde till hdg arbetsbelastning, tidsbrist, dveranstrangning
och en otillracklighetskansla. Medan Ofei et al. (2020) menar att vissa forsta linjens
chefer hanterade sin stress genom att planera, delegera och strukturera dagen.

Att mota den unika medarbetaren

Den centrala organiseringsprincipen (Braun & Clarke 2022, s. 87-88) for detta tema var
“gransdragning” relaterat till forsta linjens chefers relation till medarbetarbehov,
informationshanteringen samt narhet och distans till medarbetarna.

Deltagarna upplevde stress &ver att medarbetarna hindrade utvecklingen i
verksamheten. Att kontinuerligt ha samma missndjda medarbetare, dranerade energin
och skapade psykisk pafrestning for deltagarna. Medan andra deltagare fokuserade pa att
lyfta medarbetarnas styrkor och utveckla dessa genom att utdka medarbetarnas kunskap
och till dela dem nya ansvarsomraden, vilket upplevdes som meningsfullt och
utvecklande for medarbetarna. Deltagarna ansag att detta var dven utvecklande i deras
ledarskap och for verksamheten. Rahmadani, Schaufeli och Stouten (2020) betonar att
chefen behover ha 6ppen dialog med medarbetarna och lyfta deras styrkor vilket dkar
engagemanget, kompetens och verksamhetsutveckling. AFS (2023:2) belyser att ett bra
socialt stod ar en viktig del for att kunna hantera befintliga krav och uppna malen vilket i
sin tur leder till god aterhamtning och dkad kénsla av kontroll.

Informationshanteringen upplevdes som en stor utmaning eftersom det var svart att
sakerstalla att informationen nadde ut till alla skift. Deltagarna ansag att strategiska beslut
var otydliga och upplevdes svara att formedla vidare pa ratt satt, vilket skapade en kénsla
av osékerhet. Medan andra deltagare anvénde sig av transparens som strategi genom att
lagga alla korten pa bordet som det ar, vilket starkte medarbetarnas delaktighet och gav
en positiv inverkan i verksamheten. Dellve och Eriksson (2016) betonar att beslut fran
strategisk niva upplevdes som otydliga for forsta linjens chefer pa den operativa nivan,
samtidigt som de standigt stravade efter en tydlig kommunikation for ett hallbart
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arbete. Rahmandi, Schaufeli och Stouten (2020) belyser att en tydlig kommunikation
leder till en god och utvecklande arbetsplats.

Ett relationsorienterat ledarskap speglades positivt pa medarbetarna och gav forstaelse
men var emotionellt kravande for deltagarna. Medarbetarnas behov prioriterades framfor
andra arbetsuppgifter vilket ibland bidrog med Okad stress och utmattning, ansag
deltagarna. Den stOrsta utmaningen var att hitta en balans mellan narhet och distans,
menar deltagarna. Deltagarna upplevde konflikt i ledarrollen eftersom de behdvde
forhdlla sig till att uppfylla verksamhetskraven och inbeordra medarbetare och
samtidigt varna  om medarbetarnas maende. Vissa deltagare hanterade deras
tillganglighet genom att dra tydliga granser mellan arbete och privatliv, vilket bidrog med
ett forbattrat hallbart arbetsliv och battre aterhamtning. Nylén, Lindfors, Le Blanc &
Sverke (2019) belyser vikten av att forsta linjens chefer har formaga att utfora
gransdragningar som resulterar i en begransad arbetshorda i forhallande till befintliga
krav och utmaningar. Samtidigt som Rahmadani, Schaufeli och Stouten (2020) lyfter
vikten av att forsta linjens chefer skapar goda relationer till medarbetarna som leder till
ett Okat engagemang i arbetet. Udod, Cummings, Care och Jenkins (2017) forklarar att
cheferna som anvénde sig av ett nara ledarskap, arbetade férebyggande genom att skapa
goda relationer och férebygga uppkomna problem genom snabba ldsningar.

Ledarskapet i vardagen

Den centrala organiseringsprincipen (Braun & Clarke 2022, s. 87-88) for detta tema var
“Dialog och reflektion”, detta kopplat till att skapa kontroll genom transparens i
kommunikation och samarbete med ledarkollegor och medarbetare.

Deltagarna med ett delat ledarskap upplevde manga fordelar, men ocksa utmaningar nar
ledarkollegor hade olika fokus men anda kompletterade varandra. Det delade ledarskapet
upplevdes positivt da arbetsfordelningen var rattvis, vilket bidrog med battre
aterhamtning och minskad arbetshorda. Detta gav ett starkt kollegialt stod och béttre
kvalitét i arbetet. Genom att anvanda sig av fortroende arbetstid samtidigt kunna vaxla
mellan strategiskt och operativt arbete upplevdes som meningsfullt samt bidrog till en
effektiv vardag for cheferna. D66s (2015) betonar att ett delat ledarskap ar
betydelsefull och avlastande eftersom de kompletterar varandra i styrkor och svagheter
samt arbetar mot gemensamma mal. Haurting och Miller (2016) belyser att
forutsattningen for en positiv och utvecklande arbetet i det delade ledarskapet styrks av
en dmsesidig transparens.

Deltagare i ensam ledarroll upplevde arbetsbérdan som stor och utmanande. Dér ett
bristande eller bra kollegialt stod speglade sig pa majlighet till utveckling, trygghet och
arbetsbelastning. Johnsson, Miller och Hamrin (2013) menar att trygghet pavisades hos
forsta linjens chefer vid regelbunden kommunikation med chefskollegorna (Johnsson,
Miller och Hamrin 2013). Medan deltagarna med ett delat ledarskap upplevde detta som
trygot, att kunna stdndigt anvanda sina kollegor som bollplank och stod i arbetet. AFS
(2023:2) belyser att ett bra socialt stod ar en viktig del for att kunna hantera befintliga
krav och uppna malen vilket i sin tur leder till god aterhamtning och 6kad kéansla av
kontroll (AFS 2023:2). Alla deltagare betonade vikten av att ha ett stottande nétverk och
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att utbyta erfarenhet, vilket bidrog med en god hantering av den psykologiska
arbetsbelastningen, 6kad forstaelse och en minskad arbetshorda. Vissa anvande sin humor
som en strategi for att distansera sig och pa sa satt minska den upplevda negativa stressen.
Udod et al. (2017) framhéver att det sociala stodet var ett avgérande verktyg i det dagliga
arbetet for stresshantering som ledde till minskad stress hos cheferna.

Vidare lyfter deltagarna vikten av att anvdnda sig av en Oppen och transparent
kommunikation och detta upplevdes som avgoérande for ett fungerande samarbete.
Deltagarna betonade att det &r viktigt att vara transparent med den hdgre chefen om
arbetsbelastningen, vilket skapade goda forutsattningar, 6kad forstaelse och mojlighet till
stod for omprioriteringar. Detta stérkte tilliten och forbattrade medarbetarnas delaktighet
samt bidrog med en hallbar och halsoframjande arbetsmiljo. Deltagare med delat
ledarskap betonade att en o©msesidig tillit var central i deras arbete, genom
att stodja varandras beslut vilket ledde till ett mycket gott samarbete. Akerjordet,
Furunes och Haver (2018) samt Ofei et al. (2020) betonar att forsta linjens chefer behdvde
uppratthalla en oppen kommunikation med medarbetarna som bidrog till deras
deltagande och ett ©kat engagemang i forandringsprocesser samt ledde till en
hélsoframjande arbetsmiljo. AFS (2015:4) syftar pa att kommunikation, delaktighet,
handlingsutrymme, stod och samarbete samt ansvar ar viktigt for att uppratthalla en god
social arbetsmiljo.

Resultatets forankring relaterad till Krav-Kontroll-Stéd Modellen

Temat “Avskuren ledningsniva - som en 6 1 havet” visar en tydlig bild pa de hoga kraven
som den hogre organisationens niva stallde, dar fokuset var okad produktion och
besparingar. Deltagarna upplevde svarigheter i otydliga férvantningar, komplexa
arbetsuppgifter som de forvantades l6sa sjalva som var oférenligt med verkligheten.
Deltagarna ansag att de hade Iag kontroll da de inte hade mandat att fatta beslut vilket
begransade deras handlingsutrymme i att sakerstalla verksamhetensbehov samt att uppna
verksamhetensmal. Manga deltagare upplevde att de saknade kunskap, kompetens och
verktyg for att kunna utféra sina arbetsuppgifter inom budget och ekonomi, vilket ledde
till 1&g kontroll. Aven stodet var bristande fran hogre chefer och HR. Detta medforde
bristande tillit och trygghet vilket bidrog med 6kad stress da deltagarna upplevde kansla
av otillracklighet och frustration. Sammantaget visar att deltagarna upplevde hdga krav,
lag kontroll och lagt stod utifran krav-kontroll-stddmodellen.

Temat “Att verka i frontlinjen” resulterade i att deltagarna upplevde stress av de befintliga
hoga kraven relaterat till uppkomna hinder i det dagliga arbetet. Deltagarna utmanades av
bristande resurser, bemanningsproblematik, tidspress, periodvis ohallbar arbetsbelastning
och langa dispensprocesser ledde till en kéansla av otillracklighet.

Deltagarna betonade lag kontroll relaterat till att de var begransade i att kunna ta beslut
och inte hade mandat att paverka samtidigt som deras arbete standigt behovde
omprioriteras i den redan planerade vardagen. Medan andra deltagare upplevde kontroll
genom att anvénda sig av strategier som att delegera och planera, detta bidrog till en 6kad
struktur i vardagen vilket upplevdes som halsoframjande. Manga deltagare upplevde ett
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bristande organisatoriskt stod, medan nagra deltagare hanterade det genom att gora
riskbedémningar. De 6kade kraven, minskade kontrollen och bristande organisatoriska
stodet i arbetet ledde till 6kad stress och medférde en negativ paverkan pa deltagarnas
psykiska halsa. Sammanfattningsvis visar det hoga krav, bade lag och hog kontroll samt
stdd enligt krav-kontroll-stodmodellen. (De hdga kraven, hdga kontrollen och héga stodet
upplevdes framst vid ett delat ledarskap).

Temat “Att mota den unika medarbetaren” visar att deltagarna upplevde en 6kad psykisk
belastning  relaterat  till svara  medarbetarsituationer,  svarigheter = med
informationshanteringen, otydliga strategiska beslut och tillgangligheten dygnet runt
bade i verksamheten och i hemmet. Dessa krav i det vardagliga arbetet upplevdes som
stressande for deltagarna. Deltagarna betonade en begrénsad kontroll relaterat till
medarbetarnas uppkomna behov och beteenden. Medan andra deltagare anvande sig av
kommunikativ transparens och gransdragning for att bibehalla kontrollen vilket bidrog
med god aterhamtning. Deltagarna uttryckte att det kollegiala stodet var centralt i deras
arbete, detta gav de styrka, erfarenhetsutbyte och samtidigt minskade arbetsbelastningen
bade psykiskt och emotionellt. Medan andra upplevde bristande stod fran ledningen.
(Modellen visar att ett bra stod buffrar de hdga kravens effekt).

Temat “Ledarskapet i vardagen” resulterade 1 hoga krav, begransad kontroll och god
kollegialt stod for forsta linjens chefer med ensamroll. Medan deltagarna med ett delat
ledarskap upplevde en minskad arbetsbelastningen relaterat till den befintliga
fordelningen av arbetsuppgifterna med kollegan. Transparens, kollegial avlastning genom
ventilering, stdd och 6ppenhet, vilket medforde en kansla av trygghet betonar deltagarna.
Ett bra stdd gav en 6kad kénsla av kontroll och minskning av stress vilket bidrog med en
hallbar arbetsmiljo.

Sammantaget i alla teman resulterade i att deltagarna betonar att htga organisatoriska
krav och lag kontroll genom begransade befogenheter bidrog till en hog arbetsbelastning
vilket leder till hog risk for psykisk och fysisk ohé&lsa. Att forsta linjens chefer upplever
sig ha kontroll har en tydlig koppling till vilket beslutsutrymme de hade. Medan deltagare
med delat ledarskap upplevde hoéga krav och hdég kontroll och ett bra stdd, vilket
betonades som positivt av deltagarna (Karasek (1979). Karasek och Theorell (1990, s.
68-69) belyser att inneha stod har en tydlig positiv inverkan pa hanteringen av arbetet,
produktivitet och halsan. Fagerlind Stahl, Stahl och Smith (2018) beskriver att
organisationer som stéller hoga krav och begrénsar beslutsfriheten Okar risken for
yrkesrelaterad stress vilket leder till utmattning och utbréandhet. Individen motstrider da
de hoga kraven som dr ofdrenliga med forvantningarna, kvalitéten och produktionen.
Darfor ar det viktigt med att ha en balans mellan arbetskraven och arbetsresurser.
Previa (2019) belyser den kraftiga 6kningen av sjukskrivningar bland forsta linjens chefer
ar relaterat till att obalansen i arbetet har bidragit med psykosocial ohélsa. SKR (2022)
betonar att manga chefer inte klarar av de hoga kraven i verksamheten och valjer da att
avsluta sin anstallning inom regionen. Enligt en rapport fran Arbetsmiljoverket (2024) ar
det oftast obalans mellan krav och resurser samt arbetsfordelningen &r otydlig.
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Metoddiskussion

Kvalitetsaspekter

Kvalitetsaspekter i en studie med kvalitativ metod bedoms utifran kriterierna
trovardighet, palitlighet, bekraftelsesebarhet och Gverforbarhet (Henricson & Billhult
2023, s. 122, Martensson & Fridlund 2023, s. 484) och &r viktiga att belysa utifran ett
kritiskt forhallningssatt (Henricson 2023, s. 492).

Trovardighet

Persson och Sundin (2023, s. 360-361) menar att den som intervjuar bor vara taktfull och
foljsam under intervjun, som &r en viktig forutsattning for att den ska bli lyckad.
Forfattarna anser att det starker trovéardigheten med att en av forfattarna genomforde
intervjuforfarandet och den andra agerade observator. Forfattarna anser att det framjar en
taktfull och foljsam intervju, dar intervjuare och deltagare kan fokusera pa varandras
fragor och svar. Den slutgiltiga fordelningen mellan férfattarna blev fyra respektive tre
intervjuer. Mellan intervju nummer tre och fyra genomforde forfattarna en summering av
dom genomforda intervjuerna, och om dessa fortlopte vl eller om det avvek fran syftet,
detta gav bada forfattarna en chans att tillsammans reflektera dver dom genomférda
intervjuerna for att framja kvalitet och fruktbarhet i dom efterféljande intervjuerna. For
att motverka en malande och nyanserande tolkning utan istéllet starka objektiviteten,
genomfordes ingen av huvudintervjuerna vid nagon av forfattarnas arbetsgivare.
Huvudintervjuerna pagick mellan 40 — 61minuter med en medeltid pa 46 minuter och 49
sekunder. Forfattarna beddémer att tiden for respektive intervju var tillracklig for att
deltagarna kunde beskriva sin upplevelse utan att uppleva tidsnéd. Forfattarna anser att
nagot som paverkar trovardigheten negativt ar att deltagarna inte blev tillfragade att ta del
av transkriberingen av deras intervju. Petersson och Ramgard (2023, s. 269) och
Martensson och Fridlund (2023, s. 484) menar att om deltagaren ges mojlighet att ta den
av insamlat material och mojlighet att aterkoppla till forskaren, starker det studiens
kvalitet.

I linje med etiska 6vervagande delgavs information till respektive deltagare i form av
deltagarens information och samtycke (Bilaga 2). Bada forfattarna ansag att det vara en
fordel att vara tva som tillsammans genomforde respektive fas i analysprocessen, detta
for att tillsammans med respektives forforstaelse och erfarenhet i symbios reflektera 6ver
specifika delar som resulterade i att forfattarna antigen enskild kom till insikt med ett nytt
perspektiv baserat pa den andra forfattarens reflektion, eller att bada tillsammans kom till
insikt med ett nytt perspektiv som varit dolt for bada forfattarna. Saledes en synergieffekt.
Detta anser bada forfattarna var en styrka under analysprocessen vilket sammanfaller med
Braun och Clarke (2022, s. 38) som beskriver att en medforfattare &r viktig som ges
mojlighet att stalla frdgor som annars inte hade blivit stallda, och pa sa satt menar
forfattarna att en medforfattare 6ppnar dorrar till andra perspektiv. Forfattarna har haft en
avsedd handledare och tillsammans genomfort regelbunden handledning under studiens
gang. Det har bidragit till kontinuerlig aterkoppling och behov av revidering. Martensson
och Fridlund (2023, s. 484) beskriver att tillgang till handledare sakerstaller att analysen
ar grundad i data och starker trovardigheten. Forfattarna har &ven anvant sig av vanner
eller arbetskollegor fér genomlésning av arbetet, vilket stérker trovardighet med att en
utomstaende kan beakta studien utifran ett kritiskt forhallningssatt.
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Palitlighet

Huvudintervjuerna och interaktionen med deltagarna genomfoérdes med att en av
forfattarna genomforde sjélva intervjuforfarandet, medan den andra agerade observator
och forde anteckningar och vid behov kunde bistda med kompletterande fragor efter att
varje tema var avhandlat. Utgangspunkten var att férdela intervjuerna jamt mellan bada
forfattarna i syfte att minimera risken for ett aterkommande negativt beteende om
samtliga intervjuer leds av samma forfattare. Det kan &ven tolkas negativt, om samma
forfattare genomforde samtliga intervjuer sa hade detta kunnat skapat befést duglighet i
att genomfora intervjuer, som kan jamstallas med “dvning ger firdighet”. Men
forfattarna ansag relaterat till antalet intervjuer, att detta inte skulle uppnas av den graden
att det trumfar vinsten med att fordela intervjuerna mellan forfattarna.

Analysprocessen genomférdes med reflexiv tematisk analys enligt Braun och Clarke
(2022) som inkluderade sex faser. For att starka studiens kvalitet sa utgick forfattarna fran
Braun och Clarke (2022, s. 269) kontrollista med 15 punkter som framjar en god reflexiv
tematisk analys. Forfattarna vill dven framhava att paborja dokumentation i respektive
reflektionsdagbok under fas 1 var givande, dels for att analysprocessens sex olika faser
upprepar sig och dar av ges mojlighet att uppdatera sig med vad forfattaren tidigare hade
reflekterat 6ver. FOrfattarna valde att anvénda tabeller for att starka resultatet i allménhet
men i synnerhet analysprocessen med citat, kod, sub-tema och tema. Foérfattarna valde
att inte presentera det dvergripande tema narmare i resultatet, utan enbart for att pavisa
det visuella och strukturellt ssmbandet med 6vriga tema och sub-tema pa en mer analytisk
niva, vilket ar forenligt med Braun och Clarke (2022, s. 87-88). Intervjuguiden (Bilaga
3) inneholl tva oppningsfragor varav en gallande deltagarnas egen definition av
yrkesrelaterad stress. Forfattarna ansag att detta var en sarskild viktig ppningsfraga dar
det framkom att samtliga deltagare definierade negativ yrkesrelaterad stress som gick i
samma linje som Falck (2024) som &r en kombination av obehag och pafrestning. Detta
ansag forfattarna var sérskild betydande, dels for att detta var en inledande 6ppningsfraga
och inte nagot som avhandlades i slutet av intervjun men det mest primara var att
deltagarnas definition av negativ yrkesrelaterad stress sammanfaller med tidigare
forskning och nagot som anser som avgorande for att kunna svara pa syftet. Persson och
Sundin (2023, s. 360-361) beskriver vikten av en Oppningsfraga inledningsvis i en
intervju, denna fraga framjar att deltagaren sjalv ges mojlighet att delge och lyfta fram
vad hen anser dr viktigt i situationen. Det & mojligt att definitionen av negativ
yrkesrelaterad stress kunde ha framstallts redan i deltagarens information och samtycke
(Bilaga 2), men samtidigt sa skulle man da majligen forlora deltagarnas egen definition.
Detta sammanfaller med Kvale och Brinkmann (2014, s. 45) som menar att
halvstrukturerade intervjuer syftar till att undersdka intervjupersonernas tolkning av
fenomenet utifran deras livsvarld. Saledes att pa forhand definiera negativ yrkesrelaterad
stress skulle kunna hamma deltagarnas egen forforstaelse av fenomenet. Baserat pa WHO
(2023) definition av stress och dom olika graderna av denna, sa tolkar forfattarna att stress
ar att ses som en subjektiv kansla, varav forfattarna ansag det lampligt att utesluta specifik
definition med risk for att hAmma deltagarnas egen tolkning.

Valet att ge verksamhetscheferna majlighet att urskilja lampliga deltagare ansags som
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tidseffektivt i tron att verksamhetschefen kunde urskilja lampliga deltagare ur en storre
mangd. Utfallet resulterade inte som planerat, utan forfattarna delgavs listor pa individer
som efter kontakt med dessa framkom att flera inte uppfyllde kriterierna. Saledes
genomfardes inte nagon namnvard urskiljning som var motivet. Forfattarna ansag att dom
tva provintervjuerna var sarskilt betydande infor dom efterfoljande huvudintervjuerna.
Dels for att for 6va intervjuforfarandet, men dven for att fa chans att modifiera men aven
exkludera vissa fragor, samt att undersoka om dessa svarar mot syftet, men dven att fa en
uppfattning hur langttid intervjuerna kommer att ta i ansprak. Det sammanfaller med
Engstrom och Juuso (2023, s. 155) som menar att det &r l[ampligt att genomfora “test i
falt” for att bilda sig uppfattningen om nagot behdver revideras. Bada forfattarna ansag
att dessa tva provintervjuer var en viktig del att genomfora, med syfte att tidigt identifiera
fallgropar som i sin tur leder till att sékerstélla kvalitet i datainsamlingen.

Bekraftelsebarhet

Det skall sérskilt belysas att bada forfattarna har ett till tva ars erfarenhet av att vara chef
med personalansvar, saledes relativt ringa erfarenhet. Detta sammanfaller med Pribe och
Landstrom (2023, s. 32) som menar att forskarens erfarenhet av fenomenet &r beroende
av hur renodlad den induktiva ansatsen blir. Detta anser forfattarna har varit en styrka
under denna studie, dels att bada besitter en forforstaelse av det aktuella fenomenenet som
studeras, men samtidigt inte av den graden att forskarbias ar sa pataglig att den tog
6verhand i studiens genomférande. Tidigt i forskningsprocessen laste forfattarna litteratur
for att i allmanhet oka sin kunskap inom fenomenet. Martensson och Fridlund (2023, s.
478) framhaver risken med att i ett tidigt skede skapa sig stor kunskap inom ett omrade
kan paverka forfattarens forforstaelse, med risk for att tanke, minne och 6ga soker sig till
sadant som ar bekant. Forfattarna anser att detta inte har paverkat studiens kvalitet da
fenomenet &r en subjektiv upplevelse och som kan skilja sig mellan deltagare. Engstrom
och Juuso (2023, s. 161) menar att forfattarens medvetenhet om sin egen forforstaelse och
hur det paverkar tolkningen av datamaterialet starker i sin tur studiens trovardighet
(Priebe & Landstrom 2023, s. 39-40). En av forfattarna anvande aven réstmemo pa sin
mobiltelefon som reflektionsdagbok, detta var ett enkelt satt att kunna dokumentera
forfattarens reflektion over sin forforstaelse och hur detta eventuellt paverkar
vederbdrandes tolkning. Braun och Clarke (2022, s. 270) menar att en reflektionsdagbok
ar betydelsefull for att undvika forutfattande antaganden, men det ar viktigt att beakta
syftet med reflektionsdagboken, sa den inte enbart anvands som en avlamningsplats for
sina spontana tankar. Forfattarna hade tillgang till handledare och regelbunden
handledning under hela studiens genomférande. Forfattarna anser att denna handledning
var sérskilt vital i analysskedet och presentation av resultatet. FoOr att frimja transparens i
genomforandet enligt reflexiv tematisk analys (Braun & Clarke 2006) och de sex olika
faserna, sa valde forfattarna att beskriva dessa mer detaljerat i avsnittet dataanalys. Att
presentera data och lata andra personer granska utskrifter, analys och resultatbeskrivning
okar bekraftelsebarhet i en studie (Martensson & Fridlund 2023, s. 485).

Overforbarhet

Martensson och Fridlund (2023, s. 484) menar att dverforbarhet avser i vilken grad
studien kan Overforas till andra grupper. Forfattarna valde saledes att skapa en homogen
grupp utifran inklusionskriteriet pa minst tva ar som forsta linjens var baserat pa Dellve,
Andreasson och Jutengren (2013) som menar att det &r den tid som det tar fér chefer att
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forma handlingsmodeller och framjar egen hallbarhet. Detta sammanfaller med samtliga
deltagare som pa denna foljdfraga svarade att det tog minst tva i sitt chefskap for att finna
en struktur och ett sammanhang bade i det operativa och strategiska perspektivet.
Forfattarna anser att detta starker trovardigheten i studien dér deltagarnas upplevelse
stammer med tidigare forskning (Regionrevisorerna 2025). For att undvika stor variation
i personalansvaret omfattning sattes gransen till minst 27 medarbetare som ar ett
genomsnitt for en forsta linjens chef i regionen (SKR 2022). Detta for att tidigare
forskning visar att specifikt personalansvar ar en faktor som innebdr en risk att utveckla
negativ stress (Falck Previa 2022). Ansvar for budget och personal var baserad pa tva av
Socialstyrelsens definitioner av forsta linjens chef ansvarsomraden (SKR 2022). For att
ytterligare likrikta forutsattningarna behdvde deltagarna &ven vara verksamma i en
dygnet-runt-verksamhet, detta for att forutsattningar ska vara sa lika kopplat mot att
chefen inte alltid &r fysiskt narvarande under hela dygnet, men samtidigt &r verksamheten
i drift. Aven om inklusionskriterierna tydlig framgick i bilaga 1 och bilaga 2 s& valde
forfattarna att anvanda en tabell for att redovisa bland annat deltagarna kon, alder, antal
ar som forsta linjens chef och antal medarbetare. Detta for 6kad transparens gentemot
lasaren men dven for att framhdva att deltagarna tillsammans hade en relativt gedigen
erfarenhet som forsta linjens chef med ett medeltal pa 10 ar och 35 st medarbetare (exKl.
timanstéllda och vakanser). Henricson och Billhult (2023, s. 122) menar att Overforbarhet
handlar om huruvida resultatet kan galla andra deltagare och kontext. Forfattarna ansag
att det var viktigt for studiens kvalitet att basera inklusionskriterierna pa tidigare
forskning och sedan presentera dessa for lasaren. Forfattarna menar att resultatet inte kan
generaliseras, men kan vara overforbart till deltagare med liknande erfarenhet och
forutsattningar.

SLUTSATSER

Syftet med denna studie var att understka forsta linjens chefers upplevelser av specifika
faktorer som orsakade negativ yrkesrelaterad stress och strategier for att hantera dem.
Resultatet visar att det finns en rad olika faktorer som resulterar i negativ yrkesrelaterad
stress i rollen som forsta linjens chef. Vissa av dessa faktorer kunde hanteras genom
strategier i vardagen for att avlasta och minimera sin egen arbetsméngd. Faktorer som var
snabbt uppkomna i den operativa verksamheten gick inte att forutspa, utan fick hanteras
ad hoc.

De framsta faktorerna som orsakade negativ yrkesrelaterad stress var bristande styrning,
begransat mandat, bristande stod fran chef och HR, svarigheter att formedla information
till hogre ledningsniva och den operativa verksamheten, hastig och otydliga beslut fran
hogre ledningsniva samt en budget som inte var tillracklig. Strategier for att hantera detta
och skapa kontroll i det dagliga arbetet innefattade planering och prioritering samt
delegering av arbetsuppgifter, kommunikativ transparens till sin chef och stodfunktioner
samt medarbetare, satta en tydlig grans for sin egen ambitionsniva i arbetsuppgifterna, att
aktivt soka kunskap nar nagot ar otydligt, ventilering och reflektion samt fordelning av
arbetsuppgifter med sin arbetskamrat i ett delat ledarskap.

34



Kunskapsbidrag

Rollen som forsta linjens chef &r dynamisk, komplex och mangfacetterad. | och med det
Okade antalet sjukskrivningar bland chefer dver lag samt att antalet forsta linjens chefer
okar inom regionerna, sa hoppas forfattarna att denna studie kan bidra med att ytterligare
bringa ljus och synliggora rollen som forsta linjens chef for andra chefer och beslutsfattare
inom regionerna, detta i syfte att forbattra forsta linjens chefens arbetsmiljé och motverka
den negativa trenden. Forfattarna hoppas aven att denna studie kan bidra till 6kad kunskap
och forstaelse for rollen som forsta linjens chef for andra som arbetar i varden och har
denne som narmsta chef. Vidare hoppas forfattarna att denna studie i allménhet ska tka
kunskapen for andra forsta linjens chefer som redan arbetar i yrket sedan flera ar, men i
synnerhet for dessa som &r i begynnelsen eller har ambition att inleda yrkesbanan som
forsta linjens chef, och pa sa satt ta lardom av tidigare erfarenheter for att framja en hallbar
och hélsoframjande arbetsmiljo for kommande generation av forsta linjens chefer.

Framtida forskning

| den inledande delen i respektive intervju avhandlade bakgrundsfragor (Bilaga 3) som
var av allméan karaktar, i syfte att fungera som en naturlig och foljsam évergang till sjalva
intervjufragorna. Dessa bestod bl.a av fragestallning géllande akademisk utbildning inom
omradet halso- och sjukvardsadministration, varav tre av sju deltagare antingen hade
genomfort kurser eller magisterprogram inom omradet. Forfattarna upplevde att i
jamforelse med andra deltagare sa kunde dessa med en akademisk uthildning resonera
kring frdgor och ge ett mer omfattade och detaljerade svar. Dessa uppfattades dven ha
mer konkreta strategier for att motverka negativ yrkesrelaterad stress. Relaterat till den
komplexa och mangfacetterade rollen som forsta linjens chef besitter, s leder forfattarnas
tankar till vilken kunskap och kompetens som framtida forsta linjens chefer beh6ver for
att kunna moéta dom utmaningar som foljer i yrkesrollen.
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BILAGOR

Bilaga 1
Verksamhetschefens godkéannande av datainsamling

Vi heter Morgan Jonsson och Manal Saifelddine och studerar pa magisterprogrammet
“Hallbar organisering och hélsofrdmjande ledarskap inom vard och omsorg” vid
Akademin for vard, arbetsliv och vélfard, Hogskolan i Boras.

Som en del av uthildningen genomfor vi ett examensarbete pa avancerad niva med syfte
att studera forsta linjens chefer inom regionen och deras upplevelser av specifika faktorer
som orsakar negativ yrkesrelaterad stress och strategier for att hantera dessa.

Studien ar kvalitativ och datainsamling kommer att ske under hésten ar 2025 genom ca
8st halvstrukturerade intervjuer med tidsatgang pa ca 60 minuter per intervju. Intervjuerna
kommer att ske digitalt via Teams eller Zoom och spelas in med ljudupptagning, for att
sedan overforas till text och anvandas i resultat och diskussion.

Forsta linjens chefer befinner sig mellan strategiska och operativa perspektivet. De
senaste decennierna har arbetssituationen forandrats fran ett begransat ansvar till att bli
alltmer mangfacetterad och med ett 6kat ansvar for flera ansvarsomraden. Inom
regionerna har man sett en forskjutning av chefer mellan nivaerna, dar antal forsta linjens
chefer dkat och chefer pd hdgre niva har minskat. Arbetssituationen for forsta linjens
chefer beskrivs som krdvande och man ser en kraftig 6kning att chefer 6verlag sjukskriver
sig pa grund av psykisk ohalsa som &r relaterade till psykosociala orsaker. Detta &ar en
utveckling som inte visar nagra tecken pa att avstanna och darmed &r det viktigt att
undersoka forsta linjens chefers upplevelser for att bidra till 6kad kunskap inom omradet.

Vi 6nskar godkannande att genomfora datainsamling inom er verksamhet och ert tillstand
att kontakta deltagare som kan vara lampliga att inga i studien med en forfragan om att
medverka i studien. Férekommande titlar som bendmner en forsta linjens chef inom
regionen &r enhetschef, vardenhetschef, chefsjukskoterska, lakarchef och sektionschef.

Inklusionskriterier for att medverka i studien &r enligt nedan

- Minst tva ars erfarenhet som forsta linjens chef
- Personalansvar for minst 27st medarbetare

- Ansvar for budget

- Verksam inom en dygnet-runt-verksamhet

Kontakt med deltagare kommer initialt att ske via e-post, med information om studien,
inklusionskriterier samt hur samtycke Iamnas. Alla deltagare kommer att avidentifieras
och insamlat data kommer att forvaras sékert i enlighet med GDPR. Allt material som
insamlats kommer att forstoras i samband med godként arbete. Deltagarna kan frivilligt
avbryta deltagandet utan kand forklaring. Om du godk&nner datainsamling inom
verksamheten onskar vi e-postadresser till deltagare. Detta genomférs genom att du
sander uppgifterna via e-post till nagon av oss ansvariga for examensarbetet, tillsammans
med detta dokument, undertecknat av dig.
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Ansvariga for examensarbetet

Morgan Jonsson Manal Saifelddine

Tfn: 070X XXXXXX Tfn: 070X XXXXXX

E-post: XXXXX@hotmail.com E-post: XXXX@hotmail.com
Handledare:

Cecilia Ljungblad, Universitetslektor i Hogskolan i Boras

Akademin for vard, arbetsliv och vélfard, Institutionen for arbetsliv och valfard.
Programansvarig: Magisterprogram i hallbar organisering och halsoframjande
ledarskap inom vard och omsorg.

E-post: cecilia.ljungblad@hb.se

Godkannande

Fylls i av verksamhetschef

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

Jag samtycker till att Morgan Jonsson och Manal Saifelddine genomfor datainsamling
inom verksamheten med syfte att undersoka forsta linjens chefers upplevelser av
specifika faktorer som orsakar negativ yrkesrelaterad stress och tillvagagangssatt for att
hantera dess paverkan, inom ramen for vad som beskrivs i informationen enligt ovan.

Namnteckning

Ort och datum
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Bilaga 2
Deltagarens information och samtycke

Information angdende examensarbete om forsta linjens chefers inom regionen och
deras upplevelser av specifika faktorer som orsakar negativ yrkesrelaterad stress
och strategier for att hantera dessa.

Vi heter Morgan Jonsson och Manal Saifelddine och studerar pa magisterprogrammet
“Hallbar organisering och hélsofrdmjande ledarskap inom vard 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. Vi har fatt tillgang till dina
kontaktuppgifter efter kontakt med din verksamhetschef. Vi fragar dig om du vill delta i
vart examensarbete och bidra till 6kad kunskap inom omradet.

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

Syftet &r att studera forsta linjens chefer inom regionen och deras upplevelser av specifika
faktorer som orsakar negativ yrkesrelaterad stress och strategier for att hantera dessa.
Forsta linjens chefer befinner sig mellan strategiska och operativa perspektivet. De
senaste decennierna har arbetssituationen forandrats fran ett begransat ansvar till att bli
alltmer mangfacetterad och med ett 6kat ansvar for flera ansvarsomraden. Inom
regionerna har man sett en forskjutning av chefer mellan nivaerna, dar antal forsta linjens
chefer dkat och chefer pa hogre niva har minskat. Arbetssituationen for forsta linjens
chefer beskrivs som kravande och man ser en kraftig 6kning att chefer 6verlag sjukskriver
sig pa grund av psykisk ohalsa som ar relaterade till psykosociala orsaker. Detta ar en
utveckling som inte visar nagra tecken pa att avstanna och darmed &r det viktigt att
undersoka forsta linjens chefers upplevelser. Férekommande titlar som bendmner en
forsta linjens chef inom regionen ar enhetschef, vardenhetschef, chefsjukskoterska,
lakarchef och sektionschef.

Inklusionskriterier for att medverka i studien ar enligt nedan
- Minst tva ars erfarenhet som forsta linjens chef
- Personalansvar for minst 27st medarbetare
- Ansvar for budget
- Verksam inom en dygnet-runt-verksamhet

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

Hur gar examensarbetet till?

Datainsamling kommer att ske under hosten ar 2025 genom ca 8st halvstrukturerade
intervju med en tidsatgang pa ca 60 minuter per intervju. Intervjun genomfors vid en
tidpunkt som passar dig och kommer att ske digitalt via Teams eller Zoom och spelas in
med ljudupptagning, for att sedan Overforas till text och anvandas i resultat och
diskussion. Intervjun kommer att kodas for att avidentifiera personer. Det krdvs inget mer
av dig an den information som delges i detta dokument.
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Hur far jag information om resultatet av studien?

Né&r examensarbetet &r examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner
for examensarbete vid Hogskolan i Boras och finnas tillgangligt i databasen DIVA.
Vi kan aven skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om sa dnskas.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande ar frivilligt och du kan nér som helst valja att avbryta deltagandet. Om
du valjer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge varfor
och det kommer inte heller att paverka ditt arbete. For att delta behdver du lamna ditt
samtycke och vid positivt intresse ber vi dig att underteckna detta dokument och sénda
det via e-post till ndgon av oss ansvariga for examensarbetet.

Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta nagon av studenterna
[kontaktuppgifter se nedan] som genomfor examensarbetet.

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 forstéras nar examensarbetet &r examinerat och godként varvid
personuppgiftsbehandlingen upphor. Behandlingen av uppgifter om dig sker med stod
av artikel 6.1 (a) i dataskyddsforordningen (samtycke). Hogskolan i Boras ar
personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal rattigheter enligt
dataskyddsforordningens artikel15-18, 20 och 22, som bland annat innebdr 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 rétt att fa behandlingen av uppgifter om dig begransade.
Kontakta ansvarig handledare [kontaktuppgifter nedan] i dessa fall. Om du har fragor
kring behandlingen av dina personuppgifter & du valkommen att i foérsta hand
kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du &r ocksa valkommen att
kontakta hogskolans 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

Morgan Jonsson Manal Saifelddine
TTN:070XXXXXXX TTN:070XXXXXXX
E-post: XXXX@hotmail.com E-post: XXXX@hotmail.com

Handledare: Cecilia Ljungblad, Universitetslektor i Hogskolan i Boras

Akademin for vard, arbetsliv och valfard, Institutionen for arbetsliv och valfard.
Programansvarig: Magisterprogram i hallbar organisering och héalsoframjande
ledarskap inom vard och omsorg.

E-post: cecilia.ljungblad@hb.se
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Fylls i av deltagaren

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

Jag samtycker till att delta i examensarbetet med syfte att undersodka forsta linjens
chefers upplevelser av specifika faktorer som orsakar negativ yrkesrelaterad stress
och tillvagagangssatt for att hantera dess paverkan och att uppgifter om mig samlas
in och behandlas pa det sétt som beskrivs i informationen enligt ovan.

Namnteckning

Ort och datum
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Bilaga 3

Intervjuguide

Bakgrundsfragor

Kon:
Alder:
Profession:
Antal ar som forsta linjens chef:
Antal personal du ansvarar for:
Har du akademisk utbildning inom ledarskap, organisering, forbattringsarbete:
Har du annan utbildning inom ledarskap, organisering, forbattringsarbete:
Uppféljningsfragor
Kan du beratta mer om detta?
Hur kandes det?
Kan du utveckla detta mer?
Syftet &r att studera forsta linjens chefer inom regionen och deras upplevelser av specifika
faktorer som orsakar negativ yrkesrelaterad stress och strategier for att hantera dessa.
Inledande 6ppningsfragor:
e Hur skulle du beskriva din yrkesroll?

e Hur skulle du beskriva negativ yrkesrelaterad stress utifran ditt perspektiv?

Tema 1: Personal
Beskriv hur du upplever ansvaret for personal i ditt arbete?
o Vilka delar av ditt personalansvar tycker du ar mest krdvande?
e Hur upplever du rekrytering av ny personal?
— Finns det perioder som upplevs mer kravande?

— Hur upplever du kompetensforsorjning?
e Vilka atgarder gor du i ditt yrke for att framja din hélsa och maende relaterat till
personalansvar?
Tema 2: Budget

Beskriv hur du upplever ditt ansvar for budget i din verksamhet?
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¢ Vilka delar av det budgetansvaret tycker du &r mest kravande?

e Hur upplever du kraven pa besparingsatgarder i din verksamhet som kommer fran
hdgre instans?

o Vilka atgarder gor du for att framja din halsa och maende relaterat tillekonomiska
fragor?

Tema 3: Tid
Beskriv hur du upplever tiden i forhallande till arbetsméngden i din yrkesroll?
o Vilka delar i prioriteringsarbetet tycker du &r mest kravande?
e Upplever du dilemman i din yrkesroll relaterat till prioriteringar och tid?

e Vilka atgarder gor du for att framja din halsa och maende relaterat till tid?

Tema 4: Operativ och strategisk niva
Beskriv hur du upplever din yrkesroll mellan den operativa och strategiska nivan?

e Ar det négot av det upplevs som sarskilt kravande?

o Vilka atgarder gor du i ditt yrke for att framja din hélsa och méaende relaterat till
din yrkesroll som befinner sig bade i operativ och strategisk niva?

Avslutande fragor
o Ar det ndgot annat du vill &ndra, fortydliga eller lagga till?

e Vill du beréra nagot annat omrade som ar relaterat till negativ yrkesrelaterad
stress?
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