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Sammanfattning    
Bakgrund: Första linjens chefer inom hälso- och sjukvården verkar i komplexa 
organisationer med höga krav och begränsade resurser vilket bidrar till att många lämnar 
sitt uppdrag. Kunskapen om hur andra linjens chefer arbetar för att stödja deras 
kvarstannande i chefsrollen är dock begränsad. Syfte: Syftet med studien var att 
undersöka vilka strategier och arbetssätt andra linjens chefer använder för att stödja första 
linjens chefers kvarstannande inom hälso- och sjukvård. Metod: Datainsamlingen 
genomfördes via sju semistrukturerade intervjuer med andra linjens chefer från olika 
akutsjukhus i Region Stockholm. Empiriska data analyserades med reflexiv tematisk 
analys. Resultat: Analysen resulterade i fem övergripande teman: Tillit och förtroende i 
chefrelationen, Kollegialt stöd och gemensamt lärande, Styrning, ansvar och 
beslutsutrymme, Organisatoriska förutsättningar och hinder samt Kompetens och 
personliga förutsättningar. Slutsatser: Andra linjens chefer beskriver sitt ledarskap som 
avgörande för första linjens chefers kvarstannande där tillit, närvaro och individuellt stöd 
är centrala faktorer. De viktigaste strategierna är individanpassat ledarskap, regelbundna 
avstämningar, kollegialt stöd och gemensamt lärande, tydliga ramar, stöd i prioritering 
samt avlastning. Organisatoriska faktorer som hög arbetsbelastning, otydliga roller och 
brist på administrativa stödresurser begränsar möjligheterna att ge tillräckligt stöd. 
Resultaten visar att kvarstannande i chefsrollen inte kan förstås utifrån en enskild faktor 
utan formas i samspelet mellan relationellt ledarskap samt individuella och 
organisatoriska förutsättningar. 
 
Nyckelord: Kvarstannande, andra linjens chef, första linjens chef, psykologisk trygghet, 
chefsstöd 
  
 
  



Abstract 
Background: First-line managers in the healthcare sector work within complex 
organisations characterised by high demands and limited resources, which contributes to 
many leaving their posts. However, there is limited knowledge of how second-line 
managers work to support their retention in managerial roles. Aim: The aim of the study 
was to investigate the strategies and working methods used by second-line managers to 
support the retention of first-line managers in healthcare. Method: Data collection was 
carried out via seven semi-structured interviews with second-line managers from various 
acute hospitals in the Stockholm Region. Empirical data were analysed using reflexive 
thematic analysis. Results: The analysis yielded five overarching themes: Trust and 
confidence in the manager-manager relationship, Collegial support and shared learning, 
Governance, responsibility and decision-making scope, Organisational conditions and 
barriers, and Competence and personal conditions. Conclusions: Second-line managers 
describe their leadership as crucial to the retention of first-line managers, with trust, 
presence and individual support being key factors. The most important strategies are 
personalised leadership, regular check-ins, collegial support and shared learning, clear 
frameworks, support with prioritisation and workload relief. Organisational factors such 
as high workloads, unclear roles and a lack of administrative support resources limit the 
ability to provide sufficient support. The results show that retention in the managerial role 
cannot be understood based on a single factor but is shaped by the interplay between 
relational leadership and individual and organisational conditions. 
 
Keywords: Retention, second-line manager, first-line manager, psychological safety, 
managerial support 
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INLEDNING 
Första linjens chefer inom hälso- och sjukvård verkar i komplexa uppdrag. Region 
Stockholm (2025) beskriver i sin rapport att första linjens chefer inom hälso- och sjukvård 
ofta har ansvar för stora personalgrupper samtidigt som de står med utmaningen att 
rekrytera personal inom bristyrken. En första linjens chef är den chef som står närmast 
den operativa verksamheten och har ansvar för ekonomi, verksamhet och personal. Det 
innebär ett ansvar för att främja en god arbetsmiljö, hantera rehabiliteringsärenden, bygga 
förtroendefulla relationer med medarbetarna samt vara tillgänglig för stöd och vägledning 
i det dagliga arbetet. Vidare konstaterar Region Stockholm (2025) att det råder svårigheter 
att rekrytera första linjens chefer inom hälso- och sjukvården. 
 
Arbetsmiljöverket (2018) beskriver en hög arbetsbelastning på första linjens chefer inom 
hälso- och sjukvård. Många chefer upplever att tiden inte räcker till vilket ökar 
belastningen. Det är vanligt att personalomsättningen är stor och att rekrytering och 
bemanning tar mycket tid i anspråk av cheferna. Det framkommer i rapporten att flera 
chefer inte heller har en fredad fritid eftersom de ofta kontaktas under kvällar och helger 
i samband med bemanningsrelaterade frågor. Arbetsmiljöverket (2018) poängterar att 
arbetet som första linjens chef är psykiskt påfrestande och många upplever 
stressrelaterade psykosomatiska symptom.  
 
Region Stockholm (2025) beskriver i sin rapport att första linjens chefer upplever att de 
får stöd ifrån sin chef när de ber om det. Trots den upplevelsen lämnar många chefer sina 
uppdrag enligt Arbetsmiljöverket (2018). Warshawsky, Rayens, Stefaniak och Rahman 
(2013) visar i sin studie att hög omsättning av första linjens chefer är förknippad med 
negativa vårdutfall, såsom fler vårdskador och försämrad vårdkvalitet. Frekventa 
chefsbyten kan även bidra till minskat välbefinnande bland medarbetarna. Sammantaget 
kan detta medföra en ökad ekonomisk belastning för organisationen.  
 
Mot denna bakgrund, som belyser utmaningarna i att rekrytera och behålla första linjens 
chefer samt deras centrala betydelse, väcktes författarnas intresse att studera hur andra 
linjens chefer arbetar för att stödja kvarstannande bland första linjens chefer. 
 

BAKGRUND OCH TIDIGARE FORSKNING 

Strukturella förutsättningar för första linjens chefer 
 
Lundin, Skytt, Silén, Engström och Strömberg (2025) har undersökt första linjens chefers 
erfarenheter av de strukturella förutsättningarna för ledarskap i en svensk sjukhuskontext. 
De lyfter de begränsade ekonomiska resurserna som en utmaning för chefer. För att kunna 
arbeta med specifika arbetsmiljöförbättringar för sina medarbetare behövde ofta externa 
medel sökas. En annan avgörande faktor var möjlighet att säkerställa tillräcklig 
bemanning då det direkt påverkar chefers möjligheter att ta ansvar för såväl arbetsmiljö 
som patientvård. Vidare framkommer att strategiska beslut ofta fattas högre upp i 
organisationen vilket begränsar första linjens chefers handlingsutrymme och inflytande. 
Studien betonar behovet av långsiktiga strategier för att förbättra arbetsmiljön samt bättre 
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systemstöd för planering av framtida vård- och personalbehov. En annan utmaning som 
belyses i studien var det omfattande informationsflödet, särskilt via e-post. Detta beskrevs 
som en riskfaktor för att viktig information kunde förbises. Samtidigt beskrev cheferna 
svårigheter att nå ut med relevant information till sina medarbetare i rätt tid. 
 
Eriksson, Orvik, Strandmark, Nordsteinen och Torp (2017) visar i sin studie att ett 
ensidigt fokus på effektivitet och resultatmått hos chefer kan få negativa konsekvenser 
för medarbetarnas hälsa. Det kan bland annat resultera i en ökad stress och minskad 
arbetstillfredsställelse. För att en arbetsplats ska vara hälsofrämjande och långsiktigt 
hållbar behöver ledarskapet därför i högre grad prioritera medarbetarnas välbefinnande 
och hälsa. Marzelius et al. (2026) visar att ett hållbart ledarskap främjas av tillgängligt 
administrativt stöd, eftersom detta frigör tid för dialog med medarbetare samt 
utvecklingsarbete. Studien beskriver även att balansen mellan närvaro gentemot 
personalen och administrativa arbetsuppgifter är svår att upprätthålla, men samtidigt 
avgörande för ledarskapets hållbarhet. Vidare framkommer att ett delat ansvar inom 
ledningsgruppen kan bidra till minskad stress samt reducera upplevelsen av ensamhet i 
chefsrollen. 
 
Fällman, Dellve och Kullén Engström (2022) belyser i sin studie ledarskapets centrala 
betydelse inom hälso- och sjukvården och de motstridiga krav som chefer förväntas 
hantera. Dels krav om att möta de mål och förväntningar som ställs ifrån ledning, dels de 
förväntningar och krav som finns på att skapa en god och hållbar arbetsmiljö för 
medarbetarna. Studien visar att de chefer som lyckas balansera dessa motstridiga krav 
och uppnår en arbetsmiljö med låga sjukfrånvaro använder sig av liknande 
ledarskapsstrategier. Ledarskapet präglades av närvaro i verksamheten och goda 
relationer mellan medarbetare och chef.  Det var också viktigt att chefen har en god 
uppfattning om medarbetarnas arbetsbelastning. Vidare visar Sarıköse och Göktepe 
(2025) att hållbara ledarskapsbeteenden som främjar ekonomisk och social hållbarhet har 
en positiv inverkan på sjuksköterskors arbetsprestation och därmed även på 
vårdkvaliteten. Hållbara ledarskapsbeteenden innefattar resursfördelning, 
organisationsutveckling och medarbetarstöd. Samtidigt betonas att sådana beteenden 
förutsätter en god och stödjande arbetsmiljö samt tillgång till organisatoriskt stöd. Studien 
understryker betydelsen av att adekvata strukturella förutsättningar behöver finnas för att 
möjliggöra ett hållbart ledarskap.  

Lundin et al. (2025) framhåller ledarskapsutbildningar som viktiga för den egna 
utvecklingen, men att deltagande kunde försvåras av det dagliga ansvaret eller bristande 
stöd från överordnade. Studien beskriver att nyckeln till ett framgångsrikt stöd till första 
linjens chefer ligger i en förståelse för deras komplexa roll och ansvar. Stöd från kollegor 
inom organisationen särskilt från personer med liknande erfarenheter beskrevs som 
värdefullt. Feedback från chefer, kollegor och medarbetare bidrog till ökad motivation, 
en känsla av uppskattning samt en bättre förståelse för den egna prestationen. Även 
mentorskap framhölls som en viktig stödfunktion. Första linjens chefer betonade vidare 
vikten av att uppfattas som pålitliga och kompetenta inom organisationen av överordnade 
och av medarbetare. Tydlighet i uppdrag och mandat framstår som avgörande för att 
möjliggöra ett effektivt ledarskap. Samtidigt kan en hög omsättning av första linjens 
chefer försvåra möjligheten att bygga långsiktigt förtroende i organisationen. Slutligen 
betonas vikten av att etablera och upprätthålla professionella nätverk som en central 
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förutsättning för att kunna genomföra uppdraget på ett framgångsrikt sätt (Lundin et al., 
2025). 

Faktorer som påverkar chefers kvarstannande 
Omkring hälften av alla första linjens chefer lämnar sina roller inom fem år (Warden, 
Hughes, Probst, Warden & Adams 2021). Beslutet att lämna sin tjänst är starkt förknippat 
med graden av upplevd arbetstillfredsställelse där missnöjda chefer i högre grad lämnar 
sin chefsposition. Även utbrändhet framträder som en betydande faktor bakom avsikten 
att lämna sin tjänst. Detta var särskilt tydligt bland chefer som planerade att sluta inom 
två år där mer än en tredjedel angav utbrändhet som skäl. Viljan att avancera var 
ytterligare en faktor som beskrevs. Svanström, Lindberg, Skytt och Lindberg (2025a) 
genomförde en studie med syfte att undersöka vilka faktorer som är betydelsefulla för att 
första linjens chefer inom hälso- och sjukvården ska kvarstanna i sina roller. De fann att 
centrala aspekter är tillit, autonomi i beslutsfattande samt tillgång till stöd från kollegor 
och överordnade. Förmågan att sätta gränser i arbetet framhålls som avgörande för att 
skapa balans mellan arbete och fritid och möjliggöra ett hållbart ledarskap. De såg även 
att professionella stödfunktioner, som controller och HR, var viktiga förutsättningar för 
att kunna stanna kvar i rollen. 
 
Svanström, Lindberg, Lindberg och Skytt (2025b) beskriver att första linjens chefer inom 
hälso- och sjukvården ofta verkar i en komplex och krävande arbetssituation.  Studien 
framhåller att en arbetsmiljö där första linjens chefer ges adekvata förutsättningar i form 
av tydligt mandat och organisatoriskt stöd är avgörande för att de ska vilja och kunna 
stanna kvar i sina uppdrag och för att arbetet inte ska upplevas som överväldigande. 
Studien visar att flera chefer valde att lämna sina uppdrag till följd av frustration och 
negativ påverkan på det egna välbefinnandet. Även faktorer kopplade till privatlivet 
såsom behov av mer tid för familj kunde påverka intentionen att lämna. En ytterligare 
faktor för att vilja lämna sin chefstjänst var önskan om nya utmaningar. Oavsett orsaken 
till att en första linjens chef lämnar sitt uppdrag medför detta omfattande konsekvenser 
för både medarbetare, patienter och organisation. Detta styrks även av Warshawsky et al. 
(2013) som menar att hög omsättning bland chefer leder till försämrad vårdkvalitet för 
patienter och försämrad arbetsmiljö för medarbetare. 
 
Penconek et al. (2024) har i en litteraturöversikt undersökt vad som påverkar första linjens 
chefer inom hälso- och sjukvård kvarstannande respektive intention att lämna sina 
tjänster. De beskriver i likhet med Svanström et al. (2025a) att ett större beslutsmandat 
och högre grad av autonomi var signifikant associerade med en lägre intention att lämna 
chefsuppdraget. Penconek et al. (2024) beskriver att chefer som känner sig uppskattade 
och värderade i sin roll upplever högre arbetstillfredsställelse och därigenom högre 
intention att stanna. Även stöd från närmaste chef var förknippad med minskad intention 
att lämna sitt uppdrag. Däremot var ett större antal medarbetare kopplat till en ökad 
intention att lämna. Även upplevd arbetsrelaterad stress och emotionell utmattning hade 
ett signifikant samband med ökad intention att lämna.  
 
Arbetstillfredsställelse beskrivs av Penconek et al. (2024) och Warden et al. (2021) som 
centralt för chefers kvarstannande. Lopez, Layne och Newman (2025) undersöker i sin 
studie vilka faktorer som första linjens chefer inom hälso- och sjukvård uppfattar bidrar 
till deras arbetstillfredsställelse. Resultaten visar att det är viktigt för cheferna att uppleva 
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att de har en positiv påverkan på sina medarbetare, organisationen och vårdkvaliteten. 
Det var även betydelsefullt att känna att de klarar av sitt uppdrag, vilket kunde stärkas 
genom bekräftelse från överordnad chef och kollegor. Första linjens chefer betonade även 
vikten av att känna sig produktiva och kunna se konkreta resultat av sitt arbete. Vidare 
framhölls att det är avgörande att ha befogenhet och mandat att leda samt att arbeta i en 
organisation vars värderingar ligger i linje med deras etiska och professionella 
övertygelser. Andra centrala faktorer för arbetstillfredsställelse var personalens 
välbefinnande. Även upplevelsen av att det egna ledarskapet bidrar till patientsäker vård 
var betydelsefull. Vidare framkom att en stödjande arbetsmiljö är viktig, detta gäller både 
den arbetsmiljö som cheferna själva skapar och det stöd som organisationen 
tillhandahåller. Även Svanström et al. (2025a) beskriver att vara delaktig i strategiska 
diskussioner samt ha möjlighet att påverka utvecklingen framåt upplevdes som 
stimulerande och bidrog till att stärka chefernas långsiktiga engagemang och i 
förlängningen kvarstannandet för första linjens chefer. 
 

Introduktion och utmaningar i ledarskap för nya chefer 
 
Esquisábel‐Soteras et al. (2026) beskriver vilka utmaningar och centrala förutsättningar 
som är betydelsefulla när första linjens chefer tillträder sin första chefsroll. Resultaten 
visar att många tillträder chefsrollen utan strukturerad introduktion eller tydliga 
rollbeskrivningar vilket skapar osäkerhet kring ansvar och förväntningar. Samtidigt 
betonas vikten av att förstå organisationens kultur och värderingar för att kunna leda 
effektivt. Cheferna beskriver även en påtaglig känsla av ensamhet i rollen, där brist på 
stöd försvårar ledarskapet. Mentorskap och kollegialt stöd framhålls som viktiga resurser 
i övergången till chefsrollen. 
 
Marzelius et al. (2026) visade ett behov av ett strukturerat introduktionsprogram anpassat 
efter de specifika utmaningar som chefsrollen innebär. Detta för att minska den initiala 
osäkerheten och ge nya chefer en tydligare riktning i uppdraget. Det kunde dock finnas 
en utmaning i att befintliga introduktionsprogram ofta krävde att cheferna själva avsatte 
tid, vilket upplevdes svårt i en redan pressad arbetssituation.   
 
Tidigare forskning beskriver olika strukturella förutsättningar och faktorer som påverkar 
första linjens chefers kvarstannande. Det finns begränsad forskning om hur andra linjens 
chefer arbetar för att främja kvarstannade. 
 

Teoretiskt ramverk 
Som teoretisk utgångspunkt kommer begreppet psykologisk trygghet att användas och 
ställas i relation till resultatet för att analysera och förstå resultaten i denna studie. Den 
teoretiska referensramen används således som ett analytiskt verktyg för att diskutera och 
tolka de teman som framkommer av resultatet. 

Psykologisk trygghet  
Edmondson (2019, s. 14) beskriver psykologisk trygghet som en kultur där människor 
känner sig trygga och bekväma med att dela med sig av idéer, ta upp farhågor eller misstag 
utan att vara rädda för repressalier av vare sig kollegor eller chefer. Edmondson (2019, s. 
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104) framhåller att för att medarbetare regelbundet ska våga uttrycka sina tankar öppet 
behöver både psykologisk trygghet och tydliga förväntningar på att lyfta idéer och 
farhågor vara systematiskt etablerade i organisationen. Edmondsson (2019, s. 12-13) 
menar att psykologisk trygghet är avgörande för att nå framgångsrika team i komplexa 
organisationer. Vidare beskriver Edmondson (2019, s. 34) att “Psykologisk trygghet 
beskriver en övertygelse om att varken de formella eller informella konsekvenserna av 
sociala risker, som att be om hjälp eller medge att man har misslyckats kommer att 
upplevas som ett straff.” När det finns psykologisk trygghet förväntar sig människor att 
deras öppenhet tas emot utan att leda till någon bestraffning. 

Genom att skapa en psykologiskt trygg arbetsmiljö menar Edmondson (2019, s. 55-57) 
att det resulterar i en arbetsmiljö som främjar lärande. Genom att främja en kultur där 
medarbetare vågar prata om misstag och därigenom skapa ett lärande kan misstag 
undvikas. Fler misstag sågs göras när den psykologiska tryggheten var låg samtidigt som 
färre misstag rapporterades när den psykologiska tryggheten var hög.  

Psykologisk trygghet främjar inte bara lärande utan också engagemang och 
prestationsförmåga (Edmondson 2019, s. 67). Edmondson (2019, s. 169) menar att det 
inte är naturligt att uttrycka sina tankar och känslor i en hierarkisk organisation utan att 
detta behöver uppmuntras aktivt. Att skapa en psykologiskt trygg arbetsplats kräver 
ledarskap. Ledarskapet hjälper människor att anamma andras perspektiv, ta risker, lösa 
problem och våga lyfta sina tankar och funderingar. När ledare har skapat ett psykologiskt 
tryggt utrymme och aktivt bjudit in till medverkan är det enligt Edmondson (2019, s. 180–
182) avgörande att detta tas om hand på ett produktivt sätt. Att reagera produktivt innebär 
att ledaren är lyhörd och bekräftande samt erbjuder stöd och tillsammans med 
medarbetaren utforskar möjliga vägar framåt. Till skillnad från ett stödjande bemötande 
skapar en ledare som reagerar med motvilja eller skuldbeläggande när en medarbetare 
lyfter ett problem sämre förutsättningar för att utveckla psykologisk trygghet på 
arbetsplatsen.  

Vidare beskriver Edmondson (2019, s. 188–189) att ledarens uppgift är att sätta riktning 
och skapa ramar men samtidigt bjuda in till återkoppling och dialog för att kontinuerligt 
kunna förtydliga och utveckla inriktningen. Ledaren bör inte främst ses som någon som 
ger order eller förväntas ha alla svar utan som en person som bidrar med kunskap, 
perspektiv och vägledning. Att sätta ramar är heller inte en engångsinsats. Det är ett 
fortlöpande arbete där mål, arbetssätt och prioriteringar behöver omprövas och anpassas 
utifrån förändrade förutsättningar. På så sätt kan verksamheten präglas av lärande, 
produktivitet och flexibilitet vid förändring. 

Grailey, Leon-Villapalos, Murray och Brett (2022) beskriver att chefer inom hälso- och 
sjukvård upplever lägre nivåer av psykologisk trygghet jämfört med enbart klinisk 
verksam personal. Däremot skattar chefer med klinisk bakgrund sin egen upplevda 
psykologiska trygghet högre än chefer utan klinisk bakgrund. Mer seniora chefer 
upplevde lägre psykologisk trygghet. Vidare beskrivs det att många chefer aktivt arbetar 
för att skapa psykologisk trygghet i sin egen medarbetargrupp. Faktorer som 
identifierades som hinder för psykologisk trygghet i chefsrollen var rädsla för negativa 
konsekvenser, oro för negativa reaktioner från överordnade chefer, begränsade 
möjligheter att komma till tals samt svårigheter att bli hörd i större mötesforum. 
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Clarke, Malinen, Näswall och Masselot (2025) visar i sin studie att ledarskap som främjar 
psykologisk trygghet, erbjuder resurser för att bygga resiliens och motverkar effekterna 
av hierarkiska hinder är avgörande för kvarstannandet i högkrävande yrken. Hirvikallio, 
Haaranen och Hult (2024) beskriver att stöd i chefsrollen och psykologisk trygghet är 
förknippat med engagemang hos sjuksköterskechefer. Genom att stärka den psykologiska 
tryggheten samt stödet till chefer kan engagemanget öka.  

 
PROBLEMFORMULERING 
Första linjens chefer inom hälso- och sjukvården verkar i komplexa organisationer med 
höga krav och ofta begränsade resurser vilket finns väl beskrivet i litteraturen (Fällman 
et al., 2022; Svanström et al., 2025b). Chefer har genom sitt ledarskap en central roll i att 
främja hållbara arbetsförhållanden för sina medarbetare men ofta saknas det en balans 
mellan krav och resurser vilket leder till att många första linjens chefer väljer att lämna 
sitt chefsuppdrag (Warden et. al., 2021). Det finns svårigheter att rekrytera och behålla 
första linjens chefer inom hälso- och sjukvården (Region Stockholm, 2025; 
Arbetsmiljöverket, 2018). Hög omsättning bland chefer leder till försämrad vårdkvalitet 
för patienter och försämrad arbetsmiljö för medarbetare (Warshawsky et al., 2013). Stödet 
från överordnad chef är viktigt för kvarstannandet (Penconek et al., 2024). Det finns 
begränsad kunskap om hur chefer på andra linjen arbetar för att stödja första linjens 
chefers kvarstannande i chefsrollen.  
 

SYFTE 
Studiens syfte var att undersöka vilka strategier och arbetssätt andra linjens chefer 
använder för att stödja första linjens chefers kvarstannande i chefsrollen inom hälso- och 
sjukvård. 
 

Frågeställningar 
Studiens frågeställningar var: 
 

1. Hur beskriver andra linjens chefer sitt ledarskap i relation till första linjens chefers 
kvarstannande i chefsrollen? 

2. Vilka strategier och arbetssätt använder andra linjens chefer för att stödja första 
linjens chefer att stanna kvar i sin roll? 

3. Hur upplever andra linjens chefer att organisatoriska förutsättningar påverkar 
deras möjligheter att stödja första linjens chefer? 

 
 
METOD 
I metodavsnittet beskrivs undersökningens tillvägagångssätt. Ansats, urval, 
datainsamling, analysmetod och etiska överväganden diskuteras. 
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Ansats 
För att besvara studiens syfte valdes kvalitativ metod med induktiv ansats. Enligt Bryman, 
Clark, Foster och Sloan (2025, s. 426) syftar kvalitativ forskning till att skapa en förståelse 
av verkligheten utefter hur deltagarna i en specifik miljö tolkar denna. Ett induktivt 
synsätt menas enligt Bryman et al. (2025, s. 43) att teori bildas som ett resultat av 
forskningens insamlade data. 
 

Urval 
För studien användes ett målstyrt urval. Enligt Bryman et al. (2025, s. 461) innebär ett 
målstyrt urval att det är de vetenskapliga frågorna som styr urvalet. Det målstyrda urvalet 
syftar till att skapa möjlighet för forskarna att lära sig så mycket som möjligt av det 
fenomen som avses att studeras. För att besvara studiens syfte behövde deltagarna vara 
andra linjens chefer inom hälso- och sjukvård. I denna studie definieras en andra linjens 
chef som en chef på en mellanliggande nivå som leder och har personalansvar för första 
linjens chefer. 
 
Information om studien samt godkännande av datainsamling skickades ut till 16 
verksamhetschefer vid fem akutsjukhus i Region Stockholm (se bilaga 2). Verksamheter 
som författarna arbetade i valdes bort. I övrigt gick förfrågan ut till de verksamhetschefer 
som gick att få namn och kontaktuppgifter till via sjukhusens hemsidor. Vid godkännande 
av genomförande av studien efterfrågades kontaktuppgifter till personer som uppfyllde 
urvalskriterierna. Även dessa fick information enligt bilaga 2 varpå intervju bokades in 
efter informanternas tillgänglighet. I de fall verksamhetschefen var den som var andra 
linjens chef och skulle intervjuas skickades godkännande för datainsamling till 
överordnad chef. Detta genererade fem intervjuer. Via författarnas nätverk kontaktades 
två andra linjens chefer med information om studien och förfrågan om att delta varpå 
överordnad chef kontaktades för godkännande av datainsamling. 
 
Deltagarna i studien bestod av sju andra linjens chefer. Åldern varierade 45 och 58 år. 
Cheferna hade en varierande bakgrund som sjuksköterska och läkare. Antal underställda 
chefer varierade mellan 3 och 14 och chefserfarenheten mellan 5 och 22 år. Nedan 
presenteras bakgrundsinformation om deltagarna i tabell 1. 
 
Tabell 1. Bakgrundsinformation om deltagarna i studien 

Kodat som Ålder Kön Profession År som chef Underställda 
chefer 

Informant A 52 Man Läkare 6,5 3 
Informant B 51 Kvinna Sjuksköterska 22 14 
Informant C 58 Kvinna Sjuksköterska 22 9 
Informant D 45 Kvinna Sjuksköterska 16 9 
Informant E 51 Man Läkare 5 10 
Informant F 50 Kvinna Sjuksköterska 9 4 
Informant G 47 Kvinna Sjuksköterska 13 9 
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Datainsamlingsmetod 
Studien har utformats som en kvalitativ intervjustudie. För datainsamlingen utvecklade 
författarna en semistrukturerad intervjuguide med utgångspunkt i studiens syfte (se bilaga 
1). Intervjuguiden utformades med utgångspunkt i studiens syfte och frågeställningar. 
Inledningsvis identifierades centrala områden relevanta för att besvara studiens 
frågeställningar. Frågorna utformades för att ge informanterna möjlighet att beskriva sina 
erfarenheter, uppfattningar och reflektioner kring de strategier och arbetssätt som används 
för att främja första linjens chefers kvarstannande. För att fånga fenomenet ur olika 
perspektiv konstruerades frågor som berörde både organisatoriska, relationella och 
individuella förutsättningar.  Bakgrundsfrågor konstruerades för att skapa en förståelse 
för informanternas professionella bakgrund och nuvarande uppdrag. 
 
Bryman et al. (2025, s. 519) beskriver att en semistrukturerad intervju utgår från ett antal 
förutbestämda frågor. Samtidigt betonas vikten av att formulera frågorna på ett öppet sätt 
för att möjliggöra uttömmande svar. Vidare framhålls att frågorna inte behöver ställas i 
en fast ordning. Intervjuaren har möjlighet att anpassa intervjun genom att ställa 
följdfrågor baserade på den intervjuades svar. Detta kräver en viss flexibilitet i både 
genomförandet av intervjun och i användningen av intervjuguiden. Frågor kan därmed 
omformuleras, utelämnas eller tas i en annan ordning om de redan har berörts av den 
intervjuade. 
 
Sju intervjuer genomfördes med andra linjens chefer på fyra sjukhus i en storstadsregion 
i Sverige under februari till mars 2026. Alla intervjuer genomfördes digitalt via 
videosamtal av båda författarna. Författarna turades om att vara den som höll i intervjun 
medan den andra författaren lyssnande aktivt och kunde fylla på med klargörande och 
uppföljande frågor för att säkerställa att författarna uppfattat den intervjuade 
korrekt.  Intervjuerna inleddes med att åter presentera studiens syfte samt att muntligt 
förtydliga och bekräfta att deltagande skedde helt frivilligt och närsomhelst kunde 
avbrytas. Alla intervjuer spelades in efter muntligt medgivande från informanten. De 
varade mellan 40 och 65 minuter.  
 

Analys av intervjuer 
Intervjuerna spelades in och transkriberades med hjälp av det program som användes för 
videosamtalet. För att säkerställa korrekt transkribering lyssnades intervjuerna igenom 
samtidigt som det transkriberade materialet lästes igenom och korrigerades vid behov. 
Textmaterialet lästes igenom upprepade gånger av båda författarna och analys har skett 
kontinuerligt under intervjuprocessen, något som Bryman et al. (2025) också 
rekommenderar för att få ett hanterbart material. 
 
Analysen genomfördes med reflexiv tematisk analys efter inspiration av Braun och 
Clarke (2022). Enligt Braun och Clarke (2022, s. 5-7) innebär tematisk analys ett 
tillvägagångssätt för att utveckla, analysera och tolka mönster i kvalitativa data för att 
utveckla teman. De menar att reflexivitet involverar hur forskare kritisk reflekterar över 
sin roll som forskare och hur det påverkar resultatet. 
 
Analysen genomfördes i sex steg i enlighet med Braun och Clarke (2022, s. 34-73). För 
att fördjupa förståelsen av datamaterialet lästes transkriptionerna upprepade gånger av 
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båda författarna. I detta initiala steg fördes korta, reflekterande anteckningar, vilka 
syftade till att identifiera meningsbärande mönster i datamaterialet med fokus på innehåll 
relevant för studiens syfte och forskningsfrågor. I nästa steg genomfördes en systematisk 
kodningsprocess. Materialet bröts ned i mindre enheter och tilldelades koder som fångade 
centrala aspekter av innehållet. Kodningen genomfördes på både en semantisk och latent 
nivå. Braun och Clarke (2022, s. 34-73) menar att den semantiska kodningen fokuserar 
på det som uttrycks explicit i materialet, medan den latenta kodningen innebar en mer 
tolkande ansats där underliggande betydelser, antaganden och mönster identifierades. Det 
tredje steget i analysprocessen innebär att koderna sorterades och jämfördes fortlöpande, 
vilket lade grunden för att identifiera preliminära teman genom att koder med liknande 
innehåll sammanfördes. I det fjärde steget granskades de preliminära temana i relation till 
både de kodade enheterna och datamaterialet i sin helhet, i syfte att säkerställa att de på 
ett tillförlitligt sätt speglar centrala mönster i materialet och bidrar till att besvara studiens 
forskningsfråga. I det femte steget i analysprocessen definierades och namngavs de teman 
som bedömdes mest representativa för materialet, där varje tema preciserades avseende 
dess kärninnehåll och avgränsning i förhållande till övriga teman. I det sjätte och 
avslutande steget sammanställdes och presenterades resultaten, där de slutliga temana 
beskrevs och illustrerades med representativa citat från datamaterialet. 
 

Etiska överväganden 

De etiska övervägandena i studien utgår från Vetenskapsrådets (2024) fyra 
grundläggande principer för god forskningssed; tillförlitlighet, ärlighet, respekt och 
ansvar. Deltagare ska informeras om studiens syfte och innehåll samt ge sitt samtycke 
innan medverkan. Detta är avgörande för att värna individens självbestämmande. 
(Vetenskapsrådet, 2024). Deltagarna i denna studie har fått både muntlig och skriftlig 
information om studiens syfte. Alla intervjuer inleddes med att poängtera frivilligt 
deltagande och att det när som helst under intervjun kunde välja att avbryta. All data har 
hanterats konfidentiellt vilket innebär att endast författarna har haft tillgång till uppgifter 
om deltagarna vilket också deltagarna fick information om. All data har anonymiserats 
vid analys av materialet. 

Författarna ansökte inte om någon etikprövning då det enligt Etikprövningslagen (2003: 
460) 2 § framgår att studier inom ramen för högskoleutbildning på grundnivå eller på 
avancerad nivå är exkluderad från etikprövning. Skriftligt godkännande av insamling av 
data har inhämtats från verksamhetschef alternativt överordnad chef enligt tidigare 
beskrivning av datainsamling. 
 

Användning av AI 
AI har använts för att transkribera de inspelade intervjuerna. Kvaliteten på det 
transkriberade materialet har säkerställts av båda författarna genom att lyssna igenom alla 
intervjuer och korrigera transkriptionen när detta har behövts. Dessutom har AI använts 
för att rätta språk och grammatik i uppsatsen, vilket har bidragit till att förbättra 
läsbarheten utan att förändra innehållet. 
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RESULTAT 
Analysen resulterade i fem övergripande teman: (1) Tillit och förtroende i chefrelationen, 
(2) Kollegialt stöd och gemensamt lärande, (3) Styrning, ansvar och beslutsutrymme, (4) 
Organisatoriska förutsättningar och hinder samt (5) Kompetens och personliga 
förutsättningar.  Dessa illustreras i figur 1. I det följande presenteras varje tema var för 
sig och exemplifieras med citat.  
 

 
Figur 1. Teman 
 
 

Tillit och förtroende i chefrelationen 
 
Tillit mellan första och andra linjens chef ansågs av andra linjens chefer vara avgörande 
för att möjliggöra kvarstannande. För att skapa förutsättningar för detta beskrevs det vara 
av vikt att se varje individ för att kunna stötta i chefsrollen. Detta handlade om att bli sedd 
och bekräftad som chef samt att få stöd när ett misstag hade begåtts. Det ansågs vara 
viktigt att första linjens chefer kände att andra linjens chef stöttar och visar lojalitet i 
chefsrollen för att skapa en trygghet inför de utmaningar som chefsrollen innebär. 
 
“Från början kunde det komma väldigt många mejl från medarbetarna på golvet i 
högervarv till mig där det kunde stå så här: Pernilla, hon gör inte så här, vi har inget 
förtroende för henne och så vidare. Då skickade jag tillbaka ganska kvickt att jag har 
fullt förtroende för din chef. Att man hela tiden stöttar, men också att jag var väldigt 
tydlig med att jag har er rygg.”  (Informant C) 
 
För att kunna vara ett stöd och skapa tillit beskrevs det vara av stor vikt att vara lyhörd 
och att lära känna sina första linjens chefer. Ett centralt arbetssätt för att göra det var att 
ha kontinuerliga enskilda avstämningar. Detta kunde ske som stående möten medan andra 
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bokade in det när behov uppstod. Avstämningarna kunde handla om allt från aktuella 
problem kopplade till chefsrollen till det personliga måendet. 
 
“Allt från att prata om väder och vind till hårda svåra, liksom frågeställningar gällande 
olika personalärenden eller visioner framåt och konflikter mellan cheferna, allt möjligt. 
Verkligen hela spannet. Det finns inga ämnen vi inte har pratat om. Men det är också 
egentid med chefen regelbundet. Det tror jag är viktigt.” (Informant A) 
 

Det beskrevs som betydelsefullt att aktivt lyssna för att identifiera det bakomliggande 
problemet snarare än att enbart hantera det som framkom på ytan. Vidare framhölls 
uppföljning och återkoppling som centrala komponenter för att skapa förtroende och tillit 
i relationen mellan första och andra linjens chef. Genom att visa engagemang, närvaro 
och kontinuitet i stödet kunde relationen stärkas ytterligare. Samtidigt beskrevs det som 
en utmaning att ge stöd i situationer där personkemin eller den mellanmänskliga 
samsynen var bristfällig. Om stödet inte upplevdes som tillräckligt eller ändamålsenligt 
kunde detta påverka motivationen negativt och därmed minska benägenheten att 
kvarstanna i chefsrollen. 

Vidare framkom att ett individanpassat ledarskap, där andra linjens chef lär känna sina 
första linjens chefer och är lyhörd för deras intressen, drivkrafter och utvecklingsbehov, 
kunde bidra till ökat engagemang. Detta beskrevs som centralt för viljan att stanna kvar 
och fortsätta utvecklas i rollen som chef. Det kunde exempelvis handla om att erbjuda 
nya utmaningar, utökat ansvar eller varierade arbetsuppgifter för att skapa stimulans och 
variation i uppdraget. Det kunde även innebära att rikta fokus mot den egna 
ledarskapsutvecklingen genom reflektion, återkoppling och kompetensutveckling. Detta 
kunde i sin tur kunde stärka både motivation och långsiktigt engagemang och därmed 
stödja kvarstannandet. 

 
Kollegialt stöd och gemensamt lärande 
 
Kollegialt stöd och gemensamt lärande framkom som centrala faktorer för att stödja ett 
kvarstannande. Återkommande beskrevs vikten av att som andra linjens chef skapa ett 
klimat med högt i tak där cheferna ges utrymme att öppet uttrycka tankar, känslor och 
erfarenheter. Det framhölls som betydelsefullt att kunna skratta tillsammans och på så 
sätt känna samhörighet särskilt under perioder som präglas av påfrestningar och hög 
belastning. Att kunna dela erfarenheter av utmaningar, framgångar och misstag i 
kollegiala sammanhang samt gemensamt reflektera kring dessa kunde bidra till chefernas 
utveckling. Det ger samtidigt ett ömsesidigt lärande vilket ansågs främja kvarstannande. 
En stark och trygg arbetsgrupp beskrevs som en viktig framgångsfaktor som bidrar till att 
nå organisationens mål.  Detta förutsätter ett aktivt engagemang från samtliga parter för 
att möjliggöra ett välfungerande samarbete och goda relationer. 
 
“Vi har jobbat mycket med liksom ta stöd av varandra för att man lär sig mycket av 
varandra också så att det är win win åt olika håll.” (Informant G) 
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Gemensam reflektion kring beslut fattade på högre organisatorisk nivå framhölls som 
särskilt betydelsefull framför allt i relation till beslut som skapade frustration. Genom att 
skapa ett utrymme för dialog med ett tillåtande klimat beskrevs det kunna minska första 
linjens chefers frustration och därigenom främja ett mer konstruktivt förhållningssätt till 
fattade beslut.  
 
Strukturerade forum, såsom gemensamma avstämningar och grupphandledning beskrevs 
som betydelsefulla för att möjliggöra stöd och återkoppling från kollegor. Dessa forum 
kunde bidra till att stärka det kollegiala stödet samt främja självständighet inom gruppen. 
Det var inte nödvändigt att andra linjens chef deltog i dessa forum men det beskrevs som 
viktigt möjliggöra dem. Kollegialt stöd kunde även främjas genom partnerskap mellan 
chefer. Genom att täcka upp för varandra skapas ökade möjligheter till återhämtning. 
Vidare betonades vikten av att första linjens chefer har förståelse för varandras olika 
förutsättningar. Det är också betydelsefullt att ledningsgruppen gemensamt arbetar för en 
aktiv och rättvis fördelning av arbetsbelastning och ansvar vilket ansvaret ligger på andra 
linjens chef att genomföra.  
 
”Jag kan stötta, men den riktiga stöttningen finns ju i kollegerna.” (Informant E) 

 
Det beskrevs även som viktigt att redan i introduktionen till chefsrollen inte enbart 
fokusera på att genomföra olika webbaserade introduktionskurser utan att som andra 
linjens chef aktivt främja relationsskapande för den nya chefen. En dålig start i chefsrollen 
där första linjens chef inte upplever stöttning ifrån sin chef eller sina kollegor beskrevs 
ha en negativ inverkan på kvarstannandet.  

 

Styrning, ansvar och beslutsutrymme 
 
En annan central aspekt för kvarstannande beskrev som tydliggörandet av ansvar, roller 
och beslutsutrymme. Det ansågs vara av stor vikt att första linjens chef förstod sitt 
handlingsutrymme och hade ett reellt mandat att agera inom givna ramar. Andra linjens 
chef behöver sätta dessa ramar men samtidigt möjliggöra delaktighet och utveckling av 
arbetssätt för att främja utrymme för autonomi och ansvarstagande. Andra linjens chef 
ansåg att deras ledarskap bör präglas av ett coachande och faciliterande förhållningssätt 
där ramarna är tydliga utan att innebära detaljstyrning. Detta innefattar även en aktiv 
uppföljning och ansvarsutkrävande där kravställning sker vid behov. 
 
“Jag försöker sätta ramen. Sen har de fritt spelrum i ramen att agera. Det är det jag 
försöker säga, men jag kommer aldrig styra dem på detaljnivå för det kommer inte funka. 
Då kommer jag inte ha ett kvarstannande så att det är väl egentligen min övergripande 
strategi skulle jag säga.” (Informant B) 
 
Samtidigt lyftes vikten av att skapa organisatoriska strukturer och tydliga 
arbetsbeskrivningar som stödjer första linjens chef i att fullt ut ta sin roll och sitt mandat. 
Det framhölls som viktigt att andra linjens chef inte enbart tydliggör vilka arbetsuppgifter 
som ingår i rollen utan även klargör det beslutsmandat som följer med den. Detta gällde 
särskilt i relation till ansvar för att leda och utveckla verksamheten. Möjligheten för första 
linjens chefer att pröva nya arbetssätt eller initiera utvecklingsprojekt beskrevs som 
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motiverande. Samtidigt betonades vikten av att andra linjens chef sätter tydliga ramar för 
handlingsutrymmet särskilt avseende ekonomiska förutsättningar. Det uttrycktes också 
att det saknades en tydlig rollbeskrivning från organisationen vad uppdraget som första 
linjens chef egentligen innebär. 
 
“Vad gör en första linje chef med budget och personalansvar? Vad gör en sådan person? 
Och vad har den för beslutsmandat att forma verksamheten?” (Informant A) 

 
Det framhölls som betydelsefullt att andra linjens chef aktivt sorterar i informationsflödet 
och tydliggör prioriterade områden för att underlätta för första linjens chefer. Transparens 
i informationsdelning i kombination med en tydlig distinktion mellan vad som är 
påverkbart och inte bidrar till ökad tydlighet i uppdraget. Vidare betonades vikten av att 
andra linjens chef bidrar till att balansera krav och resurser. Vid målkonflikter behöver 
andra linjens chef stödja första linjens chef genom att prioritera arbetsuppgifter och 
därigenom avlasta. För att identifiera sådana målkonflikter krävdes regelbundna 
avstämningar. Andra linjens chefs närvaro i verksamheten lyftes också som en central 
förutsättning för att kunna stödja första linjens chefer på ett ändamålsenligt sätt. 
 
“Och då försöker jag liksom plocka ut vad är kärnan i faktiskt den här informationen och 
vad behöver cheferna egentligen göra och vad är ren information och vad behöver man 
agera på?” (Informant D) 
 
Avslutningsvis beskrevs betydelsen av tydliga mötesstrukturer, genomtänkta 
deltagarurval och välformulerade syften för möten. Att skapa en sådan struktur kunde 
bidra till ökad delaktighet och meningsfullhet. Det kan i sin tur minska risken för att första 
linjens chef upplever distansering eller bristande sammanhang i organisationens arbete 
vilket ansågs kunna främja kvarstannandet. 
  

Organisatoriska förutsättningar och hinder 

De organisatoriska förutsättningarna i form av stora medarbetargrupper i kombination 
med strategiska besparingskrav framstod som ett hinder. Andra linjens chefer beskrev att 
första linjens chefers tid inte var tillräcklig för att möta samtliga medarbetares behov 
samtidigt som den administrativa belastningen på cheferna upplevdes som omfattande.  

“Om man har någon ambition att jag vill kunna se alla medarbetarna vill kunna ge alla 
medarbetare min tid och kunna vara deras coach och så vidare så blir det ju nästan 
omöjligt för när man är klar med medarbetarsamtalen så måste man börja med nästa års 
medarbetarsamtal igen.” (Informant A) 
 
Ett återkommande organisatoriskt hinder för kvarstannande var bristande eller helt 
avsaknad av administrativa stödfunktioner för första linjens chefer. Detta bidrog till en 
ökad arbetsbelastning. Det påverkade även andra linjens chefers arbetsbelastning då dessa 
aktivt arbetade med att identifiera sätt att avlasta. I vissa fall innebar detta att andra linjens 
chefer själva övertog arbetsuppgifter i syfte att skapa bättre förutsättningar för första 
linjens chefer.  
 



 14 

“När man ska ha en planeringsdag, att det är någon som kan hjälpa en med det. Med att 
göra listor av olika slag, kanske hålla koll på saker som behöver uppdateras, 
ansvarsområden, det är enormt många ansvarsområden som ska vara på en vårdenhet. 
Många personer som ska vara gasansvariga och läkemedelsansvarig och ni vet, 
dokumentationsansvariga och allt.” (Informant F) 
 
Det framkom även brister i de IT-system som används. Istället för att underlätta det 
administrativa arbetet, exempelvis vid framtagning av rapporter, upplevdes de i stället 
bidra till ökad arbetsbelastning. Den administrativa bördan som helhet beskrevs ha ökat 
senaste åren. 
 
“Vi pratar jättemycket om att minska administration. Men jag upplever inte att det blir 
mindre administration, utan det blir snarare mer och mer för varje år och det är nya 
excelfiler som ska fyllas i och det är nya stabspersoner som vill ha nya saker.” (Informant 
D) 
 
Det kunde också handla om avsaknad av tydlig kompetensprofil av de stödfunktioner som 
finns inom exempelvis HR. Detta gjorde att det fanns en otydlighet om vilket stöd som 
faktiskt fanns att tillgå och ibland också en brist på rätt kompetens. 

Det framkom att stora medarbetargrupper i kombination med krav på kliniskt arbete 
kunde innebära en alltför hög arbetsbelastning för första linjens chefer och därmed 
minska förutsättningarna för kvarstannande. Krav på klinisk tjänstgöring kunde dels ingå 
i tjänsten för vissa första linjens chefer men de kraven kunde också komma från 
medarbetarna. Det kunde också finnas en kritik från medarbetare riktad mot chefer som 
inte deltog i det kliniska arbetet. Det ansågs som ohållbart att första linjens chefer 
regelmässigt går in och täcker bemanningsluckor då detta sker på bekostnad av deras eget 
chefsuppdrag och utan motsvarande avlastning. Detta riskerar att leda till att första linjens 
chefer förväntas kombinera ett fullt chefsuppdrag med kliniskt arbete. De flesta 
chefsroller är baserade på förtroendearbetstid med begränsade möjligheter att 
kompensera för den övertid som arbetas. Det finns inte heller möjlighet att få ekonomisk 
kompensation i form av övertidsersättning. Det lyftes ett behov av en översyn av 
förtroendearbetstidens och dess innebörd i syfte att skapa bättre förutsättningar för chefer 
att planera sin arbetstid samt möjliggöra en mer hållbar arbetssituation.  

“Vi har ju åtskilliga medarbetare på golvet som har betydligt högre lön än mina 
medarbetare, vilket jag tycker är lite orimligt. De har ett helt annat ansvar när man 
jobbar som första linjens chef än vad man har när man jobbar rent kliniskt.” (Informant 
C) 
 
Även lönestrukturen och lönesättningen för första linjens chefer upplevdes som 
problematisk då löneskillnaden jämfört med kliniskt arbete i flera fall upplevdes som 
begränsad. Resultaten indikerar sammantaget att andra linjens chefers möjligheter att 
stödja första linjens chefer påverkas av de organisatoriska villkor och ramar som omger 
verksamheten. 
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Kompetens och personliga förutsättningar 
Nyanställda första linjens chefer inom hälso- och sjukvården har ofta en klinisk 
kompetens inom sin grundprofession men saknar formell ledarskapsutbildning. Den 
kliniska kompetensen inom det område där första linjens chef verkar ansågs vara ett stöd 
i det initiala chefsuppdraget men dess betydelse bedömdes minska ju längre man har 
arbetat som chef. I stället framhölls att det är ledarskapskompetensen som i längden avgör 
hållbarheten i uppdraget. En stark professionskompetens beskrevs dock ge en initial 
legitimitet och ett visst försprång i chefsrollen.   
 
Det framkom att de som har en formell ledarskapsutbildning ofta har bättre verktyg och 
större medvetenhet om sina utvecklingsbehov som ledare. Samtidigt uttrycktes det att 
personlig förmåga och fallenhet för uppdraget var avgörande för att lyckas i chefsrollen. 
Att kunna skapa förtroende, driva frågor och få positiv feedback från medarbetare kunde 
bidra till motivation och kvarstannande i rollen.  
 
“Har man lätt att få förtroende hos medarbetarna så tror jag att det kan ändå stimulera 
till ett kvarstannande att man ser att nej, men så här som jag är och det här som jag tror 
på ger ändå en effekt i att ja, men det händer saker. Vi når faktiskt lite framåtdrift här i 
frågan och då får man ju ändå lite den här positiva feedbacken och det är ju det som man 
kanske behöver för att känna att man vill jobba kvar i den rollen.” (Informant G) 

Att vara lyhörd framhölls som centralt för att vinna förtroende som chef då avsaknad av 
förtroende i arbetsgruppen försvårar möjligheten att leda. Mod, trygghet i sig själv och 
förmågan att stå stabil i sin roll lyftes som viktiga chefsegenskaper. 

Vidare betonades att ta medarbetares frågor på allvar samt att involvera dem i 
gemensamma lösningar bidrar till trygghet och engagemang i arbetsgruppen. Klinisk 
skicklighet bedömdes i detta sammanhang vara mindre avgörande än förmågan att leda, 
skapa förtroende och bygga fungerande team.  

“Har du det inte i dig från början att vara en ledare, att vara chef, så tror jag det går 
inte riktigt att läsa sig till att bli en bra ledare. Det tror inte jag, antingen har eller så har 
du det inte. Det är ju personliga egenskaper som jag tror är viktigast än kanske erfarenhet 
eller andra formella kompetenser” (Informant A) 
 
Andra linjens chefer ansåg att för att skapa hållbarhet och därigenom möjliggöra 
kvarstannande i chefsrollen var det av stor vikt för första linjens chefer att hitta balans 
och rimlighet i uppdraget. Genom att skapa struktur för att klara uppdraget skapas också 
hållbarhet. Detta kunde handla om att ha en egen struktur för hur möten ska följas upp 
och vad som behöver göras. Då ett delat ledarskap är vanligt förekommande för första 
linjens chefer är det viktigt att tillsammans dela den strukturen. En välfungerande struktur 
ansågs kunna bidra till minskad stress och lägre arbetsbelastning. Vidare lyftes delegering 
av arbetsuppgifter till medarbetare som en viktig strategi både för att avlasta chefen och 
för att främja medarbetares utveckling. Avsaknad av struktur i kombination med bristande 
prioriteringsförmåga och otillräcklig gränssättning riskerar däremot att leda till en 
ohållbar arbetsbelastning. Detta kan i sin tur kan bidra till minskat kvarstannande i 
chefsrollen. 
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DISKUSSION 
Studiens syfte var att undersöka vilka strategier och arbetssätt andra linjens chefer 
använder för att stödja första linjens chefers kvarstannande i chefsrollen inom hälso- och 
sjukvård.  
 
Studiens frågeställningar var: 
 

1. Hur beskriver andra linjens chefer sitt ledarskap i relation till första linjens 
chefers kvarstannande i chefsrollen? 

2. Vilka strategier och arbetssätt använder andra linjens chefer för att stödja 
första linjens chefer att stanna kvar i sin roll? 

3. Hur upplever andra linjens chefer att organisatoriska förutsättningar påverkar 
deras möjligheter att stödja första linjens chefer? 

 
Analysen resulterade i fem övergripande teman som belyser olika aspekter av andra 
linjens chefers arbete för att stödja första linjens chefers kvarstannande i chefsrollen: Tillit 
och förtroende i chefrelationen, Kollegialt stöd och gemensamt lärande, Styrning, ansvar 
och beslutsutrymme, Organisatoriska förutsättningar och hinder samt Kompetens och 
personliga förutsättningar. 
 

Resultatdiskussion  
 
Att skapa tillit och förtroende i chefsrollen framhölls av andra linjens chefer som centralt 
för att möjliggöra kvarstannande för första linjens chefer. Detta innefattade att bli sedd 
och bekräftad som person och i sitt uppdrag samt att få stöd särskilt i situationer där 
misstag hade begåtts. Liknande resultat återfinns i tidigare forskning. Svanström et al. 
(2025a) lyfter att tillit och stöd från överordnade chefer utgör viktiga faktorer för första 
linjens chefers benägenhet att stanna kvar i sin roll. Fällman et al. (2022) framhåller att 
goda relationer mellan chef och medarbetare, chefens närvaro samt en god förståelse för 
medarbetarnas arbetsmiljö är centrala förutsättningar för en hållbar social arbetsmiljö. I 
föreliggande studies resultat betonades på liknande sätt vikten av att som andra linjens 
chef lära känna sina första linjens chefer och vara lyhörd för att skapa goda relationer. Ett 
centralt arbetssätt för att möjliggöra detta var kontinuerliga individuella avstämningar 
vilket förutsätter en närvaro och tillgänglighet från andra linjens chef. 
 
Lundin et al. (2025) beskriver att nyckeln till att ge ett framgångsrikt stöd till första linjens 
chefer ligger i att förstå deras komplexa roll och ansvar. Det kan antas att andra linjens 
chefer besitter en god förståelse för rollens komplexitet då många själva tidigare har 
verkat i uppdraget. För att förstå varje medarbetares specifika utmaningar och kunna 
erbjuda ett ändamålsenligt stöd behöver dock andra linjens chefer skapa förutsättningar 
för regelbundna avstämningar samt lära känna sina medarbetare vilket framkommer i 
denna studies resultat. Penconek et al. (2024) visar att upplevd arbetsrelaterad stress och 
emotionell utmattning hade ett signifikant samband med ökad intention att lämna sin 
chefsroll för första linjens chefer.  Även detta pekar på vikten av att andra linjens chef 
regelbundet stämmer av med sina medarbetare för att kunna fånga upp dessa tecken och 
därefter kunna erbjuda adekvat stöd till första linjens chefer för att främja ett 
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kvarstannande.  Detta lyfter även Eriksson et al. (2017) i sin studie. Det behöver finnas 
ett fokus på medarbetarens mående och välbefinnande och inte bara ett fokus på 
resultatmått då detta på sikt kan bidra till en minskad arbetstillfredsställelse. Detta styrker 
resultaten i föreliggande studie vilka visade att regelbundna avstämningar kan utgöra en 
gynnsam strategi för att främja kvarstannande bland första linjens chefer.  
 
Dessa resultat kan förstås och förklaras i relation till begreppet psykologisk trygghet. 
Enligt Edmondson (2019, s. 169) är det inte naturligt för individer att uttrycka sina tankar 
och känslor i hierarkiska organisationer, utan detta behöver aktivt uppmuntras genom 
ledarskapet. Ledarskapet spelar en avgörande roll i att skapa ett klimat där medarbetare 
och i detta fall även chefer vågar ta risker, dela idéer och lyfta osäkerheter. När en sådan 
psykologisk trygghet etableras och ledaren aktivt bjuder in till delaktighet blir det enligt 
Edmondson (2019, s. 180–182) avgörande att dessa initiativ tas om hand på ett produktivt 
sätt. Detta innebär att ledaren responderar lyhört, bekräftande och stödjande samt 
tillsammans med individen utforskar möjliga vägar framåt.  
 
En annan central aspekt i denna studie var kollegialt stöd och lärande för att främja 
kvarstannande bland första linjens chefer. Genom att möjliggöra erfarenhetsutbyte, 
reflektion och strukturerade forum för första linjens chefer kan andra linjens chefer stärka 
samhörighet, utveckling och öka engagemang. Även detta resultat styrks av Svanström et 
al. (2025a) som framhåller att stöd från kollegor är av vikt för chefers kvarstannande. 
Lundin et al. (2025) lyfter också i sin studie att stöd och feedback från kollegor bidrog till 
ökad motivation samt en större förståelse för den egna prestationen, vilket sannolikt kan 
ha betydelse för kvarstannande i chefsrollen. Att som andra linjens chef skapa 
förutsättningar för kollegialt stöd kan därmed antas vara av stor betydelse. Det 
framkommer även i föreliggande studie att andra linjens chef redan vid introduktion av 
nya chefer behöver arbeta relationsfrämjande för att möjliggöra kvarstannande. Detta 
styrks av Esquisábel‐Soteras et al. (2026) som menar att första linjens chefer beskriver en 
påtaglig känsla av ensamhet i rollen och lyfter kollegialt stöd som en viktig resurs. 
 
I relation till denna studie kan det tolkas som att andra linjens chefer genom att aktivt 
bekräfta och stödja första linjens chefer samt skapa forum för kollegialt stöd och lärande 
bidrar till att skapa psykologisk trygghet i arbetsgruppen. Edmondson (2019, s. 104) 
framhåller att för att medarbetare regelbundet ska våga uttrycka sina tankar öppet behöver 
både psykologisk trygghet och tydliga förväntningar på att lyfta idéer och farhågor vara 
systematiskt etablerade i organisationen. Genom att som andra linjens chef skapa forum 
där första linjens chefer kan söka stöd från varandra kan det ses som en strategi för att 
skapa psykologisk trygghet. Ett sådant förhållningssätt kan minska rädslan för negativa 
konsekvenser och i stället främja ett klimat där lärande och utveckling möjliggörs. På sikt 
kan detta skapa mer hållbara förutsättningar för ledarskap och bidra till att första linjens 
chefer väljer att stanna kvar i sin roll. 
 
Både Lundin et al. (2025) och Esquisábel‐Soteras et al. (2026) lyfter fram mentorskap 
som en viktig stödinsats för första linjens chefer. I föreliggande studies resultat 
framkommer att stöd från andra linjens chef samt kollegor uppfattas som betydelsefullt. 
Det kan dock antas att ett strukturerat mentorskap fyller en delvis annan funktion än det 
stöd som ges av närmaste chef eller kollegor. Att mentorskap inte lyfts fram av deltagarna 
i denna studie är därför intressant. En möjlig förklaring kan vara att mentorskap inte finns 
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etablerat som en formell stödstruktur i de verksamheter där deltagarna verkar eller att 
andra former av stöd upplevs fylla motsvarande funktion. Det kan också bero på studiens 
begränsade urval där ett större urval möjligen hade kunnat synliggöra mentorskap som 
ett betydelsefullt arbetssätt. 
 
En annan viktig strategi för kvarstannande som framkom i denna studie var tydliggörande 
av ansvar, roller och beslutsutrymme. Till detta tillkom att det var av stor vikt att första 
linjens chefer hade reellt mandat att agera inom givna ramar. Svanström et al. (2025b) 
och Penconek et al. (2024) beskriver att tydligt mandat var avgörande för kvarstannande 
i rollen som första linjens chef. Även Lundin et al. (2025) lyfter att tydlighet i uppdrag 
och ett tydligt mandat ses som avgörande för att möjliggöra ett effektivt ledarskap. 
Esquisábel‐Soteras et al. (2026) visar också att otydliga rollbeskrivningar skapar 
osäkerhet kring vilket ansvar och förväntningar som finns på första linjens chef. Detta 
styrker föreliggande studies resultat som visar på behovet av att tydliggöra roller och 
beslutsutrymme för att stödja kvarstannandet. Detta skulle kunna ses som särskilt för 
nytillträdda chefer på första linjen. 
 
Detta kan även förstås i relation till psykologisk trygghet och Edmondsons (2019, s. 188–
189) resonemang om ledarskapets betydelse för att skapa riktning och tydliga ramar. 
Utifrån detta kan det tolkas som att ledaren behöver tydliggöra vad rollen som första 
linjens chef innefattar, vilket beslutsutrymme som följer med uppdraget samt vilket 
mandat som tilldelas. När ansvar, roller och mandat är otydliga riskerar första linjens chef 
att hamna i osäkerhet och passivitet vilket kan påverka arbetstillfredsställelsen negativt 
och därmed minska benägenheten att kvarstanna i chefsrollen. 
 
Det framkom att de organisatoriska förutsättningarna i form av stora medarbetargrupper 
och ekonomiska krav sågs som ett hinder för kvarstannande. Förtroendetid lyftes 
återkommande som en utmaning i arbetet med att skapa en hållbar arbetsmiljö för första 
linjens chefer. En ytterligare försvårande faktor var att många första linjens chefer 
förväntas arbeta kliniskt vilket kan bidra till allt för hög arbetsbelastning särskilt i 
kombination med förtroendetid. Dessa förutsättningar ligger ofta utanför andra linjens 
chefers beslutsmandat och är därmed svåra att påverka men de kan samtidigt ses som 
faktorer som negativt påverkar kvarstannandet bland första linjens chefer. Ytterligare 
forskning kring konsekvenser av förtroendetid skulle behövas för att belysa utmaningarna 
kring kvarstannande kopplat till förtroendetid. Ett annat centralt hinder var brist eller 
avsaknad på administrativa stödfunktioner för första linjens chefer. Detta styrks av 
Svanström et al. (2025a) som beskriver stödfunktioner inom tex HR och ekonomi som 
viktiga förutsättningar för att kunna stanna i chefsrollen.  
 
I föreliggande studie framkom att klinisk kompetens upplevdes som central i det initiala 
chefsuppdraget men att dess betydelse tenderade att minska över tid. Detta kan ställas i 
relation till Grailey et al. (2022) som visar att chefer med klinisk bakgrund skattar sin 
egen upplevda psykologiska trygghet högre än chefer utan klinisk bakgrund. Mot denna 
bakgrund kan det vara relevant för andra linjens chef att reflektera över vilken betydelse 
klinisk erfarenhet har, både vid rekryteringen av första linjens chefer och i det som stöd 
som andra linjens chef ger.  
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Grailey et al. (2022) lyfter att mer negativa upplevelser av den egna psykologiska 
tryggheten var vanligare bland mer seniora chefer. Detta kan möjligen förstås utifrån att 
dessa chefer i större utsträckning behöver lyfta problem till högre organisatoriska nivåer. 
I föreliggande studie framkom inte att andra linjens chefer särskilt riktade sitt stöd eller 
arbetade mot att stärka psykologisk trygghet hos seniora respektive juniora första linjens 
chefer. Samtidigt var detta inte heller ett specifikt fokus i studiens frågeställningar då 
skillnader i stöd utifrån första linjens chefers erfarenhetsnivå inte undersöktes. 
 
Esquisábel‐Soteras et al. (2026) visar att många tillträder chefsrollen utan strukturerad 
introduktion eller tydliga rollbeskrivningar vilket skapar osäkerhet kring ansvar och 
förväntningar. Om det fanns en strukturerad introduktion och tydlig rollbeskrivning för 
första linjens chefer skulle kanske inte den kliniska kompetensen ses som lika 
betydelsefull. Detta skulle också kunna ställas i relation till de svårigheter som finns att 
rekrytera första linjens chefer (Region Stockholm, 2025). En strukturerad 
introduktionsutbildning skulle därmed kunna göra det lättare att rekrytera.  
 
Personliga förmågor och fallenhet för ledarskap sågs som centrala för att lyckas i 
chefsrollen. Att ha en förmåga av att skapa förtroende kan bidra till motivation och 
kvarstannade i chefsrollen. Samtidigt skapar också de organisatoriska förutsättningarna 
olika möjligheter för detta.  Lundin et al. (2025) beskriver att en hög omsättning av första 
linjens chefer försvårar möjligheten att bygga långsiktigt förtroende i organisationen. 
Detta problematiserar de förutsättningar den individuella chefen besitter i relation till hur 
organisationen fungerar. 
 
Att som första linjens chef ha förmågan att kunna sätta gränser för sig själv och uppdraget 
som chef sågs som centralt för kvarstannandet i chefsrollen. Detta styrks även av 
Svanström et al. (2025) som menar att gränssättning är avgörande för att skapa en balans 
mellan arbete och fritid och möjliggöra ett hållbart ledarskap.  
 
Avslutningsvis kan det nämnas att samtliga chefer uppfattade sig ha ett högt till 
medelhögt kvarstannande vilket kan ha påverkat studiens resultat. Deras erfarenheter 
speglar sannolikt i hög grad de faktorer och förutsättningar som bidragit till att de valt att 
stanna kvar i chefsrollen, medan orsaker kopplade till varför chefer lämnar uppdraget inte 
belyses i lika stor utsträckning. Deltagarna kan även antas ha utvecklat fungerande 
strategier för att hantera belastning, komplexitet och organisatoriska krav över tid vilket 
kan ha inneburit att vissa utmaningar tonats ned eller beskrivits utifrån ett mer 
lösningsorienterat perspektiv. Samtidigt ger detta ett värdefullt underlag för att öka 
förståelsen för vilka strategier och arbetssätt som främjar kvarstannande på första linjens 
chefsuppdrag. 
 
Sammantaget visar resultaten att andra linjens chefer har en nyckelroll i att skapa 
förutsättningar för första linjens chefers kvarstannande, samtidigt som deras möjligheter 
att utöva ett stödjande ledarskap för kvarstannande formas av både relationella och 
strukturella faktorer. Studien bidrar därmed med ny kunskap om en chefsnivå som det 
hittills finns begränsad forskning om. Detta trots dess centrala betydelse som 
möjliggörare för ett hållbart ledarskap på första linjen. En försvårande faktor är avsaknad 
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av tydlig definition av andra linjens chef samt olika utformning av detta uppdrag. Detta 
ger olika påverkansmöjlighet för de olika cheferna. 
 
 

Metoddiskussion 
 
Att använda semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod ansågs av författarna 
som den mest lämpliga intervjumetodiken då denna metod möjliggör en viss styrning av 
samtalet vilket ansågs nödvändigt för att kunna besvara studiens syfte och 
forskningsfrågor.  Bryman et al. (2025, s. 519) lyfter att semistrukturerade intervjuer 
också ger ett flexibelt utrymme i hur intervjueraren ställer frågorna, följer upp svaren och 
justerar ordningsföljden. Därmed ger semistrukturerad intervjumetodik ett utrymme för 
att skapa ett dialogsamtal där alla frågor inte är bestämda på förhand jämfört med en 
strukturerad intervju. Utan denna flexibilitet hade sannolikt värdefulla svar gått 
förlorande eller inte fångats upp under intervjun vilket hade varit en begränsning för 
studiens resultat. 
 
Att genomföra intervjuerna digitalt i stället för fysiskt ansågs av författarna till denna 
studie som lämpligt för att underlätta genomförande. Andra linjens chefer är ofta 
fullbokade och att genomföra intervjun digitalt sparar tid då ingen av parterna behöver 
förflytta sig. Detta har sannolikt bidragit till att fler intervjuer kunnat genomföras. 
Tidseffektiviteten är något som också Bryman et al. (2025, s. 538) lyfter som en av 
fördelarna med att genomföra intervjuer digitalt. Potentiella nackdelar menar Bryman et 
al. (2025, s. 538) kan vara tekniskt strul som bland annat kan leda till dålig kvalitet på 
inspelningar vilket kan göra dem svåra att transkribera. Detta var inte något som 
upplevdes under genomförandet av studien. 
 
Totalt sju intervjuer genomfördes. Bryman et al. (2025, s. 471-472) beskriver att flera 
kriterier bör tas hänsyn till när forskaren bestämmer hur stort ett urval bör vara. Ett av 
dessa är teoretisk mättnad vilket innebär att forskaren fortsätter med sitt urval till att inga 
nya data framkommer. Samtidigt problematiseras att det inte finns några tydliga kriterier 
för när detta är uppnått. Vidare poängterar Bryman et al. (2025, s. 475) att det finns en 
stor oenighet kring vad som kan räknas som ett tillräckligt urval. Då denna studie är 
genomförd inom ramen för en magisteruppsats ansågs sju intervjuer vara tillräckligt. I det 
resultat som framkom började upprepningar att komma även om det inte går att beskriva 
som teoretisk mättnad.  
 
Enligt Bryman et al. (2025, s. 58) lyfter det reflexiva synsättet att forskningen inte kan 
vara värderingsfri. Det problematiserar att våra värderingar och preferenser kan komma 
att påverka flera stadier i forskningen i allt från val av forskningsområde, metod, 
genomförande av datainsamling till analys och slutsatser. Vidare beskriver även Bryman 
et al. (2025, 448-449) att reflexivet handlar om att forskaren reflekterar över sin roll och 
hur denne påverkar forskningen. Braun och Clarke (2022, s. 197) framhåller att när 
författarna själva har samlat in datamaterialet har en initial tolkning sannolikt redan 
påbörjats i samband med datainsamlingen. De betonar att denna tidiga tolkning bör 
betraktas som preliminär och att det är viktigt att författarna är medvetna om detta och 
förhåller sig reflexivt till sina antaganden. Detta för att författarna inte ska begränsa 
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analysen eller låsa sig vid initiala tolkningar. I stället behöver fokus kontinuerligt riktas 
mot studiens forskningsfråga för att upprätthålla det analytiska djupet och säkerställa att 
analysen förblir öppen och utforskande.   
 
Båda författarna till denna studie arbetar som första linjens chefer inom hälso- och 
sjukvård och har en klinisk bakgrund som sjuksköterskor inom akutsjukvård. Detta ger 
en förförståelse för hur det är att arbeta som första linjens chef inom hälso- och 
sjukvården. Denna fråga har ständigt lyfts på agendan och resonerats kring under 
analysens gång. Det kan också ses som en styrka då förförståelsen möjliggör en djupare 
underökning av området och den djupare analys. 
 
Bryman et al. (2025, s. 451-452) menar att kritik mot kvalitativ forskning ofta handlar om 
subjektivitet, svårigheter att replikera, svårigheter att generalisera och att inte vara 
tillräckligt transparent. Kritiken mot att kvalitativ forskning i form av subjektivitet 
handlar om att resultatet kan ses som att det kan bygga på forskarnas egna subjektiva 
bedömningar om vad som är viktigt. Författarna har i denna studie försökt att tydliggöra 
hur detta arbete har gått till i utformningen av teman där utgångspunkten varit att besvara 
studiens syfte. Författarna har också varit transparanta i hur urvalet gått till samt 
författarnas förkunskaper och hur detta skulle kunna påverka resultatet. Detta ger också 
läsaren en möjlighet att göra sin egen bedömning. När det kommer till generaliserbarhet 
på en population menar Bryman et al. (2025, s. 451-452) att detta inte är målet för 
kvalitativ forskning utan målet handlar som oftast om att generalisera till en teori. 
 
För att bedöma kvaliteten i kvalitativ forskning lyfter Bryman et al. (2025, s. 443-444) 
Lincoln och Gubas kriterier som belyser trovärdighet. Trovärdighet består av fyra delar 
som handlar om tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet och bekräftelsebarhet. När det 
gäller tillförlitlighet handlar detta om att en verklighet kan beskrivas på flera olika sätt 
och hur forskaren förhållit sig till det.  Under intervjuernas gång har författarna ställt 
klargörande och uppföljande frågor för att säkerställa att författarna uppfattat 
intervjupersonen korrekt vilket skulle kunna ses som en styrka när det gäller 
tillförlitlighet. För att stärka tillförlitligheten ytterligare kan forskare använda sig av 
respondentvalidering. Enligt Bryman et al. (2025, s. 444) är målet med 
respondentvalidering att respondenterna får kontrollera att studiens resultat stämmer 
överens med deras uppfattningar samt att identifiera när detta inte är fallet. Detta hade 
kunnat stärka studiens tillförlitlighet ytterligare. 
 
Överförbarhet handlar enligt Bryman et al. (2025, s. 446) om hur resultatet i en kvalitativ 
studie kan överföras till andra miljöer. Överförbarhet har beaktats genom att ge utförliga 
beskrivningar av kontext och resultat, vilket möjliggör för läsaren att avgöra i vilken 
utsträckning resultaten kan vara relevanta i andra sammanhang. Pålitlighet handlar enligt 
Bryman et al. (2025, s. 446) om att forskaren har ett granskande synsätt på hela 
forskningsprocessen och har ordning i denna. Detta skulle kunna styrkas ytterligare av att 
ha en extern granskare. Bekräftelsebarhet handlar att forskaren strävar efter att inte låta 
personliga värderingar påverka resultatet. Genom ett reflexivt förhållningssätt har detta 
beaktats, även om ytterligare åtgärder, såsom respondentvalidering, hade kunnat stärka 
även denna dimension.  
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En teorikritisk reflektion kring användningen av psykologisk trygghet som analytiskt 
begrepp i denna studie är att teorin i hög grad fokuserar på mellanmänskliga relationer, 
kommunikation och ledarskapets betydelse medan strukturella och organisatoriska 
förutsättningar riskerar att hamna i bakgrunden. Psykologisk trygghet utgår från att 
öppenhet, lärande och dialog kan utvecklas genom ett aktivt och stödjande ledarskap men 
i komplexa hälso- och sjukvårdsorganisationer påverkas chefers handlingsutrymme även 
av faktorer som resursbrist, organisatoriska hierarkier, ekonomiska krav och 
styrningsmodeller. En ytterligare kritisk aspekt är att teorin om psykologisk trygghet i 
huvudsak betonar positiva effekter av öppenhet och delaktighet vilket riskerar att skapa 
en normativ föreställning om att alla medarbetare och chefer alltid bör uttrycka sina tankar 
och känslor. Teorin kan även kritiseras för att i begränsad omfattning problematisera hur 
ansvar för psykologisk trygghet fördelas i organisationen. Edmondson (2019, s. 188-189) 
betonar ledarens centrala roll i att skapa trygghet men detta riskerar att lägga ett stort 
ansvar på enskilda chefer samtidigt som organisatoriska förutsättningar för chefers arbete 
inte fullt ut beaktas. Exempelvis kan hög arbetsbelastning, personalbrist eller otydliga 
uppdrag påverka möjligheten att skapa öppna och reflekterande arbetsmiljöer oavsett hur 
stödjande ledarskapet är. Det innebär att psykologisk trygghet sannolikt behöver förstås i 
relation till bredare organisatoriska och strukturella sammanhang för att ge en mer 
nyanserad förståelse faktorer som påverkar kvarstannandet hos första linjens chefer. 
 
Samtidigt utgör teorin om psykologisk trygghet en relevant analytisk utgångspunkt i 
denna studie eftersom den synliggör betydelsen av relationer, kommunikation och 
organisatoriskt klimat för chefers möjligheter att uttrycka osäkerhet, be om stöd och 
hantera komplexa situationer. Teorin bidrar därmed med ett perspektiv som kan förklara 
hur ledarskapet kan påverka chefers kvarstannande och möjlighet att verka hållbart över 
tid. Även andra teoretiska perspektiv hade varit möjliga att tillämpa, exempelvis teorier 
om handlingsutrymme vilka fokuserar på chefers möjligheter att påverka och fatta beslut 
inom ramen för organisatoriska strukturer och villkor. I föreliggande studie bedömdes 
dock psykologisk trygghet vara särskilt relevant då resultaten i hög grad berörde 
relationella aspekter, stöd, öppen kommunikation och möjligheten att hantera utmaningar 
i chefsuppdraget. 
 
 
 
SLUTSATSER 
Studien bidrar med att förstå vilka strategier och arbetssätt som andra linjens chefer 
använder sig av för att främja kvarstannandet hos första linjens chefer. Utifrån resultatet 
kan följande slutsatser dras: 
 

• Att andra linjens chefer beskriver sitt ledarskap som avgörande för första linjens 
chefers kvarstannande där tillit, närvaro och individuellt stöd är centrala faktorer. 

 
• Att de viktigaste strategierna är individanpassat ledarskap, regelbundna 

avstämningar, kollegialt stöd och gemensamt lärande, tydliga ramar, stöd i 
prioritering samt avlastning. 
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• Att organisatoriska faktorer som hög arbetsbelastning, otydliga roller och brist på 
administrativa stödresurser begränsar möjligheterna att ge tillräckligt stöd. 

 
Resultaten visar att kvarstannande i chefsrollen inte kan förstås utifrån en enskild faktor 
utan formas i samspelet mellan relationellt ledarskap samt individuella och 
organisatoriska förutsättningar. 
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Bilaga 1 
 
Intervjuguide 
 
Inledning 
 

• Presentation av studien och dess syfte 
o Syfte: Att undersöka vilka strategier och arbetssätt andralinjechefer inom 

sjukvården använder för att stödja förstalinjechefers kvarstannande i 
chefsrollen. 

• Information om frivillighet, konfidentialitet och möjlighet att avbryta. 
• Inhämtande av samtycke. 

 
Bakgrundsfrågor 
 
Ålder: 
Kön: 
Hur länge har du haft chefsuppdrag? 
Antal år som andralinjechef: 
Antal underställda chefer 
Hur ser kvarstannandet ut i din chefsgrupp? 
 
Intervjuguide 
 

• Hur tror du att ditt ledarskap påverkar kvarstannandet i din chefsgrupp? 
• Kan du beskriva hur du arbetar för att stödja kvarstannandet i din chefsgrupp? 
• Finns det några särskilda strategier som du anser är särskilt gynnsamma för att 

främja kvarstannandet? 
• Hur upplever du att organisationens strukturer och resurser påverkar din 

möjlighet att stödja första linjechefer? 
• Vad anser du behöver utvecklas för att fler förstalinjechefer ska vilja stanna kvar 

i chefsrollen inom sjukvården?  
• Vilka tecken ser du på att ett chefsuppdrag är hållbart respektive ohållbart över 

tid? 
• Vilken betydelse tror du förstalinjechefens kompetens, erfarenhet och personliga 

förutsättningar har för ett långsiktigt hållbart chefsuppdrag? 
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Bilaga 2 

     
 
Chefs godkännande av datainsamling 
 
Vi studerar Vård- och omsorgsadministration vid Högskolan i Borås. Som en del i 
utbildningen görs ett examensarbete (magisteruppsats) där syftet är att undersöka vilka 
strategier och arbetssätt andralinjechefer använder för att stödja förstalinjechefers 
kvarstannande i chefsrollen. 
 
Chefer har genom sitt ledarskap en central betydelse för att främja hållbara 
arbetsförhållanden för sina medarbetare. Forskning har visat att det ofta finns en obalans 
mellan organisatoriska krav och tillgängliga resurser för förstalinjechefer inom hälso- och 
sjukvården. Detta kan bidra till att förstalinjechefer väljer att lämna sina chefsuppdrag. 
Mot denna bakgrund planeras en kvalitativ intervjustudiestudie med andralinjechefer. 
Varje intervju förväntas ta cirka 60 minuter och kommer att genomföras digitalt via 
Teams 
 
Samtliga deltagare kommer att informeras om studiens syfte. Intervjuerna spelas in och 
information som skulle kunna identifiera deltagarna kommer att avlägsnas innan 
intervjuerna skrivs ut. Ingen obehörig kommer att ha tillgång till intervjumaterialet och 
det analyserade materialet kommer att vara avidentifierat vid en senare publicering. 
Deltagarna kan när som helst avbryta sitt deltagande i studien utan motivering. 
 
Om du samtycker till att studien genomförs inom er verksamhet önskas kontaktuppgifter 
till berörda andralinjechefer. 
 
Vi handleds i examensarbetet av nedanstående handledare. 
Handledare: Karl Hedman 
Institutionen för arbetsliv och välfärd, Högskolan i Borås, karl.hedman@hb.se 
 
 
Med vänliga hälsningar 
 
Carina Bager, carina.bager@gmail.com 
Minna Wentz, minna_aastrup@hotmail.com 
 
  

mailto:karl.hedman@hb.se
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Chefs godkännanande av datainsamling 
Undertecknad chef godkänner härmed att Carina Bager och Minna Wentz genomför 
datainsamling för studien ”Strategier och arbetssätt andralinjechefer använder för att 
stödja förstalinjechefers kvarstannande i chefsrollen” inom ramen för vad som ovan 
beskrivs. 
 
 
 
 
 
 
Härmed samtycker jag till att studien genomförs 
 
____________________________  
Ort och datum 
 
____________________________ 
Namnteckning 
 
____________________________ 
Befattning   
 
 
 


