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Sammanfattning

Bakgrund: Forsta linjens chefer inom hédlso- och sjukvarden verkar i komplexa
organisationer med hoga krav och begransade resurser vilket bidrar till att manga ldmnar
sitt uppdrag. Kunskapen om hur andra linjens chefer arbetar for att stodja deras
kvarstannande i chefsrollen dr dock begrdnsad. Syfte: Syftet med studien var att
undersoka vilka strategier och arbetssétt andra linjens chefer anvinder for att stodja forsta
linjens chefers kvarstannande inom hélso- och sjukvard. Metod: Datainsamlingen
genomfordes via sju semistrukturerade intervjuer med andra linjens chefer fran olika
akutsjukhus i Region Stockholm. Empiriska data analyserades med reflexiv tematisk
analys. Resultat: Analysen resulterade i fem &vergripande teman: Tillit och fortroende i
chefrelationen, Kollegialt stéd och gemensamt Ildrande, Styrning, ansvar och
beslutsutrymme, Organisatoriska forutsdttningar och hinder samt Kompetens och
personliga forutsdttningar. Slutsatser: Andra linjens chefer beskriver sitt ledarskap som
avgorande for forsta linjens chefers kvarstannande dir tillit, ndrvaro och individuellt stod
ar centrala faktorer. De viktigaste strategierna dr individanpassat ledarskap, regelbundna
avstdmningar, kollegialt stod och gemensamt ldrande, tydliga ramar, stdd i prioritering
samt avlastning. Organisatoriska faktorer som hog arbetsbelastning, otydliga roller och
brist pd administrativa stodresurser begrdansar mdojligheterna att ge tillrickligt stod.
Resultaten visar att kvarstannande i1 chefsrollen inte kan forstds utifrén en enskild faktor
utan formas 1 samspelet mellan relationellt ledarskap samt individuella och
organisatoriska forutséttningar.

Nyckelord: Kvarstannande, andra linjens chef, forsta linjens chef, psykologisk trygghet,
chefsstod



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

Forsta linjens chefer inom hélso- och sjukvard verkar i komplexa uppdrag. Region
Stockholm (2025) beskriver i sin rapport att forsta linjens chefer inom hélso- och sjukvard
ofta har ansvar for stora personalgrupper samtidigt som de stdr med utmaningen att
rekrytera personal inom bristyrken. En forsta linjens chef dr den chef som stér nidrmast
den operativa verksamheten och har ansvar for ekonomi, verksamhet och personal. Det
innebadr ett ansvar for att framja en god arbetsmiljd, hantera rehabiliteringsdrenden, bygga
fortroendefulla relationer med medarbetarna samt vara tillgénglig for stod och véigledning
idet dagliga arbetet. Vidare konstaterar Region Stockholm (2025) att det rader svarigheter
att rekrytera forsta linjens chefer inom hélso- och sjukvarden.

Arbetsmiljoverket (2018) beskriver en hog arbetsbelastning pa forsta linjens chefer inom
hélso- och sjukvdard. Ménga chefer upplever att tiden inte rdcker till vilket Okar
belastningen. Det &r vanligt att personalomsdttningen &r stor och att rekrytering och
bemanning tar mycket tid i ansprak av cheferna. Det framkommer i rapporten att flera
chefer inte heller har en fredad fritid eftersom de ofta kontaktas under kvéllar och helger
i samband med bemanningsrelaterade fragor. Arbetsmiljoverket (2018) poédngterar att
arbetet som forsta linjens chef &r psykiskt péfrestande och manga upplever
stressrelaterade psykosomatiska symptom.

Region Stockholm (2025) beskriver i sin rapport att forsta linjens chefer upplever att de
fér stod ifrén sin chef nér de ber om det. Trots den upplevelsen ldmnar manga chefer sina
uppdrag enligt Arbetsmiljoverket (2018). Warshawsky, Rayens, Stefaniak och Rahman
(2013) visar i sin studie att hog omséttning av forsta linjens chefer dr forknippad med
negativa vardutfall, sdsom fler virdskador och forsimrad vardkvalitet. Frekventa
chefsbyten kan dven bidra till minskat vélbefinnande bland medarbetarna. Sammantaget
kan detta medfora en 6kad ekonomisk belastning for organisationen.

Mot denna bakgrund, som belyser utmaningarna i att rekrytera och behélla forsta linjens
chefer samt deras centrala betydelse, vicktes forfattarnas intresse att studera hur andra
linjens chefer arbetar for att stodja kvarstannande bland forsta linjens chefer.

BAKGRUND OCH TIDIGARE FORSKNING

Strukturella forutsiattningar for forsta linjens chefer

Lundin, Skytt, Silén, Engstrom och Stromberg (2025) har undersokt forsta linjens chefers
erfarenheter av de strukturella forutsittningarna for ledarskap i en svensk sjukhuskontext.
De lyfter de begransade ekonomiska resurserna som en utmaning for chefer. For att kunna
arbeta med specifika arbetsmiljoforbattringar for sina medarbetare behdvde ofta externa
medel sokas. En annan avgorande faktor var mdjlighet att sidkerstilla tillracklig
bemanning dé det direkt paverkar chefers mojligheter att ta ansvar for sdvil arbetsmiljo
som patientvard. Vidare framkommer att strategiska beslut ofta fattas hogre upp i
organisationen vilket begrénsar forsta linjens chefers handlingsutrymme och inflytande.
Studien betonar behovet av langsiktiga strategier for att forbéttra arbetsmiljon samt bittre



systemstod for planering av framtida vard- och personalbehov. En annan utmaning som
belyses i studien var det omfattande informationsflddet, sérskilt via e-post. Detta beskrevs
som en riskfaktor for att viktig information kunde forbises. Samtidigt beskrev cheferna
svérigheter att nd ut med relevant information till sina medarbetare i rétt tid.

Eriksson, Orvik, Strandmark, Nordsteinen och Torp (2017) visar i sin studie att ett
ensidigt fokus pa effektivitet och resultatmétt hos chefer kan fa negativa konsekvenser
for medarbetarnas hélsa. Det kan bland annat resultera i en 6kad stress och minskad
arbetstillfredsstdllelse. For att en arbetsplats ska vara hédlsofrimjande och léngsiktigt
héllbar behdver ledarskapet darfor i hogre grad prioritera medarbetarnas vélbefinnande
och hélsa. Marzelius et al. (2026) visar att ett hallbart ledarskap frimjas av tillgangligt
administrativt stdd, eftersom detta frigor tid for dialog med medarbetare samt
utvecklingsarbete. Studien beskriver dven att balansen mellan nirvaro gentemot
personalen och administrativa arbetsuppgifter dr svar att uppritthdlla, men samtidigt
avgorande for ledarskapets hdllbarhet. Vidare framkommer att ett delat ansvar inom
ledningsgruppen kan bidra till minskad stress samt reducera upplevelsen av ensambhet i
chefsrollen.

Féllman, Dellve och Kullén Engstrom (2022) belyser i sin studie ledarskapets centrala
betydelse inom hélso- och sjukvdrden och de motstridiga krav som chefer forvintas
hantera. Dels krav om att mota de mal och forvantningar som stills ifran ledning, dels de
forvantningar och krav som finns péd att skapa en god och hallbar arbetsmiljo for
medarbetarna. Studien visar att de chefer som lyckas balansera dessa motstridiga krav
och uppndr en arbetsmiljo0 med ladga sjukfrdnvaro anvinder sig av liknande
ledarskapsstrategier. Ledarskapet praglades av ndrvaro i verksamheten och goda
relationer mellan medarbetare och chef. Det var ockséd viktigt att chefen har en god
uppfattning om medarbetarnas arbetsbelastning. Vidare visar Sarikose och Goktepe
(2025) att hallbara ledarskapsbeteenden som fradmjar ekonomisk och social hallbarhet har
en positiv inverkan pa sjukskoterskors arbetsprestation och didrmed &ven pa
vérdkvaliteten. Hallbara  ledarskapsbeteenden  innefattar  resursfordelning,
organisationsutveckling och medarbetarstdd. Samtidigt betonas att sddana beteenden
forutsétter en god och stodjande arbetsmiljo samt tillgang till organisatoriskt stod. Studien
understryker betydelsen av att adekvata strukturella forutsattningar behover finnas for att
mdjliggora ett hallbart ledarskap.

Lundin et al. (2025) framhdller ledarskapsutbildningar som viktiga for den egna
utvecklingen, men att deltagande kunde forsvaras av det dagliga ansvaret eller bristande
stod fran dverordnade. Studien beskriver att nyckeln till ett framgéngsrikt stod till forsta
linjens chefer ligger i en forstaelse for deras komplexa roll och ansvar. Stéd frén kollegor
inom organisationen sérskilt frdn personer med liknande erfarenheter beskrevs som
vérdefullt. Feedback fran chefer, kollegor och medarbetare bidrog till 6kad motivation,
en kinsla av uppskattning samt en bittre forstielse for den egna prestationen. Aven
mentorskap framholls som en viktig stodfunktion. Forsta linjens chefer betonade vidare
vikten av att uppfattas som palitliga och kompetenta inom organisationen av overordnade
och av medarbetare. Tydlighet i uppdrag och mandat framstir som avgdrande for att
mdjliggora ett effektivt ledarskap. Samtidigt kan en hdg omsittning av forsta linjens
chefer forsvara majligheten att bygga langsiktigt fortroende i organisationen. Slutligen
betonas vikten av att etablera och uppritthalla professionella nétverk som en central



forutséttning for att kunna genomfora uppdraget pa ett framgangsrikt sétt (Lundin et al.,
2025).

Faktorer som paverkar chefers kvarstannande

Omkring hélften av alla forsta linjens chefer ldmnar sina roller inom fem é&r (Warden,
Hughes, Probst, Warden & Adams 2021). Beslutet att lamna sin tjdnst dr starkt forknippat
med graden av upplevd arbetstillfredsstillelse dar missndjda chefer i hogre grad ldmnar
sin chefsposition. Aven utbriindhet framtriider som en betydande faktor bakom avsikten
att lamna sin tjdnst. Detta var sdrskilt tydligt bland chefer som planerade att sluta inom
tvd dr dir mer dn en tredjedel angav utbrindhet som skdl. Viljan att avancera var
ytterligare en faktor som beskrevs. Svanstrom, Lindberg, Skytt och Lindberg (2025a)
genomforde en studie med syfte att undersoka vilka faktorer som ar betydelsefulla for att
forsta linjens chefer inom hélso- och sjukvarden ska kvarstanna i sina roller. De fann att
centrala aspekter ar tillit, autonomi i beslutsfattande samt tillging till stod frdn kollegor
och overordnade. Formagan att sétta grianser i arbetet framhalls som avgdrande for att
skapa balans mellan arbete och fritid och mojliggdra ett hallbart ledarskap. De sdg dven
att professionella stodfunktioner, som controller och HR, var viktiga forutsittningar for
att kunna stanna kvar i rollen.

Svanstrom, Lindberg, Lindberg och Skytt (2025b) beskriver att forsta linjens chefer inom
hélso- och sjukvérden ofta verkar i en komplex och krivande arbetssituation. Studien
framhaller att en arbetsmiljo dér forsta linjens chefer ges adekvata forutséttningar i form
av tydligt mandat och organisatoriskt stod dr avgdrande for att de ska vilja och kunna
stanna kvar 1 sina uppdrag och for att arbetet inte ska upplevas som Overvildigande.
Studien visar att flera chefer valde att ldmna sina uppdrag till foljd av frustration och
negativ paverkan pa det egna vilbefinnandet. Aven faktorer kopplade till privatlivet
sasom behov av mer tid for familj kunde paverka intentionen att 1dmna. En ytterligare
faktor for att vilja ldmna sin chefstjénst var dnskan om nya utmaningar. Oavsett orsaken
till att en forsta linjens chef lamnar sitt uppdrag medfor detta omfattande konsekvenser
for bdde medarbetare, patienter och organisation. Detta styrks d&ven av Warshawsky et al.
(2013) som menar att hog omséttning bland chefer leder till forsdmrad vardkvalitet for
patienter och forsdmrad arbetsmiljo for medarbetare.

Penconek et al. (2024) har i en litteraturdversikt undersokt vad som paverkar forsta linjens
chefer inom hélso- och sjukvird kvarstannande respektive intention att ldmna sina
tjanster. De beskriver i likhet med Svanstrom et al. (2025a) att ett storre beslutsmandat
och hogre grad av autonomi var signifikant associerade med en ligre intention att limna
chefsuppdraget. Penconek et al. (2024) beskriver att chefer som kénner sig uppskattade
och vérderade i sin roll upplever hogre arbetstillfredsstillelse och darigenom hogre
intention att stanna. Aven stdd fran nirmaste chef var forknippad med minskad intention
att ldmna sitt uppdrag. Diaremot var ett storre antal medarbetare kopplat till en 6kad
intention att 1imna. Aven upplevd arbetsrelaterad stress och emotionell utmattning hade
ett signifikant samband med 6kad intention att lamna.

Arbetstillfredsstillelse beskrivs av Penconek et al. (2024) och Warden et al. (2021) som
centralt for chefers kvarstannande. Lopez, Layne och Newman (2025) undersoker i sin
studie vilka faktorer som forsta linjens chefer inom hélso- och sjukvard uppfattar bidrar
till deras arbetstillfredsstéllelse. Resultaten visar att det dr viktigt for cheferna att uppleva



att de har en positiv padverkan pé sina medarbetare, organisationen och vardkvaliteten.
Det var dven betydelsefullt att kiinna att de klarar av sitt uppdrag, vilket kunde stérkas
genom bekréftelse fran Gverordnad chef och kollegor. Forsta linjens chefer betonade dven
vikten av att kdnna sig produktiva och kunna se konkreta resultat av sitt arbete. Vidare
framholls att det dr avgdrande att ha befogenhet och mandat att leda samt att arbeta i en
organisation vars virderingar ligger i linje med deras etiska och professionella
overtygelser. Andra centrala faktorer for arbetstillfredsstillelse var personalens
vilbefinnande. Aven upplevelsen av att det egna ledarskapet bidrar till patientsiker vard
var betydelsefull. Vidare framkom att en stddjande arbetsmiljo dr viktig, detta géller bade
den arbetsmiljo som cheferna sjdlva skapar och det stdd som organisationen
tillhandahaller. Aven Svanstrém et al. (2025a) beskriver att vara delaktig i strategiska
diskussioner samt ha mojlighet att pdverka utvecklingen framét upplevdes som
stimulerande och bidrog till att stirka chefernas lingsiktiga engagemang och i
forldngningen kvarstannandet for forsta linjens chefer.

Introduktion och utmaningar i ledarskap for nya chefer

Esquisabel-Soteras et al. (2026) beskriver vilka utmaningar och centrala forutsittningar
som ir betydelsefulla nér forsta linjens chefer tilltrader sin forsta chefsroll. Resultaten
visar att manga tilltrdder chefsrollen utan strukturerad introduktion eller tydliga
rollbeskrivningar vilket skapar osdkerhet kring ansvar och forvintningar. Samtidigt
betonas vikten av att forsta organisationens kultur och vérderingar for att kunna leda
effektivt. Cheferna beskriver dven en pataglig kinsla av ensambhet i rollen, dér brist pa
stod forsvarar ledarskapet. Mentorskap och kollegialt stod framhalls som viktiga resurser
i 6vergangen till chefsrollen.

Marzelius et al. (2026) visade ett behov av ett strukturerat introduktionsprogram anpassat
efter de specifika utmaningar som chefsrollen innebér. Detta for att minska den initiala
osdkerheten och ge nya chefer en tydligare riktning i uppdraget. Det kunde dock finnas
en utmaning i att befintliga introduktionsprogram ofta krévde att cheferna sjilva avsatte
tid, vilket upplevdes svart i en redan pressad arbetssituation.

Tidigare forskning beskriver olika strukturella forutsattningar och faktorer som paverkar
forsta linjens chefers kvarstannande. Det finns begransad forskning om hur andra linjens
chefer arbetar for att framja kvarstannade.

Teoretiskt ramverk

Som teoretisk utgdngspunkt kommer begreppet psykologisk trygghet att anviandas och
stdllas i relation till resultatet for att analysera och forsta resultaten i denna studie. Den
teoretiska referensramen anvinds saledes som ett analytiskt verktyg for att diskutera och
tolka de teman som framkommer av resultatet.

Psykologisk trygghet

Edmondson (2019, s. 14) beskriver psykologisk trygghet som en kultur ddr manniskor
kénner sig trygga och bekvima med att dela med sig av idéer, ta upp farhdgor eller misstag
utan att vara radda for repressalier av vare sig kollegor eller chefer. Edmondson (2019, s.



104) framhéller att for att medarbetare regelbundet ska viga uttrycka sina tankar 6ppet
behover bade psykologisk trygghet och tydliga forvintningar pd att lyfta idéer och
farhdgor vara systematiskt etablerade i organisationen. Edmondsson (2019, s. 12-13)
menar att psykologisk trygghet dr avgorande for att nd framgangsrika team 1 komplexa
organisationer. Vidare beskriver Edmondson (2019, s. 34) att “Psykologisk trygghet
beskriver en évertygelse om att varken de formella eller informella konsekvenserna av
sociala risker, som att be om hjdilp eller medge att man har misslyckats kommer att
upplevas som ett straff.” Nar det finns psykologisk trygghet forvéntar sig ménniskor att
deras ppenhet tas emot utan att leda till nagon bestraffning.

Genom att skapa en psykologiskt trygg arbetsmiljé menar Edmondson (2019, s. 55-57)
att det resulterar i en arbetsmiljo som framjar ldrande. Genom att frimja en kultur dir
medarbetare vagar prata om misstag och ddrigenom skapa ett ldrande kan misstag
undvikas. Fler misstag sgs goras ndr den psykologiska tryggheten var 14g samtidigt som
farre misstag rapporterades nir den psykologiska tryggheten var hog.

Psykologisk trygghet frimjar inte bara ldrande utan ocksd engagemang och
prestationsformaga (Edmondson 2019, s. 67). Edmondson (2019, s. 169) menar att det
inte &r naturligt att uttrycka sina tankar och kénslor i en hierarkisk organisation utan att
detta behdver uppmuntras aktivt. Att skapa en psykologiskt trygg arbetsplats kriaver
ledarskap. Ledarskapet hjdlper manniskor att anamma andras perspektiv, ta risker, 16sa
problem och véga lyfta sina tankar och funderingar. Nér ledare har skapat ett psykologiskt
tryggt utrymme och aktivt bjudit in till medverkan dr det enligt Edmondson (2019, s. 180—
182) avgorande att detta tas om hand pa ett produktivt sétt. Att reagera produktivt innebar
att ledaren dr lyhord och bekriftande samt erbjuder stdd och tillsammans med
medarbetaren utforskar mojliga vigar framat. Till skillnad frén ett stddjande bemdtande
skapar en ledare som reagerar med motvilja eller skuldbeldggande nar en medarbetare
lyfter ett problem sdmre fOrutsittningar for att utveckla psykologisk trygghet pd
arbetsplatsen.

Vidare beskriver Edmondson (2019, s. 188—189) att ledarens uppgift ar att sétta riktning
och skapa ramar men samtidigt bjuda in till dterkoppling och dialog for att kontinuerligt
kunna fortydliga och utveckla inriktningen. Ledaren bor inte frdmst ses som ndgon som
ger order eller forvintas ha alla svar utan som en person som bidrar med kunskap,
perspektiv och végledning. Att sdtta ramar dr heller inte en engangsinsats. Det dr ett
fortlopande arbete dar mal, arbetssitt och prioriteringar behdver omprdovas och anpassas
utifran fordndrade fOrutsiattningar. P4 sa sétt kan verksamheten prédglas av ldrande,
produktivitet och flexibilitet vid forédndring.

Grailey, Leon-Villapalos, Murray och Brett (2022) beskriver att chefer inom hélso- och
sjukvdrd upplever ldgre nivder av psykologisk trygghet jamfort med enbart klinisk
verksam personal. Diaremot skattar chefer med klinisk bakgrund sin egen upplevda
psykologiska trygghet hogre dn chefer utan klinisk bakgrund. Mer seniora chefer
upplevde lagre psykologisk trygghet. Vidare beskrivs det att minga chefer aktivt arbetar
for att skapa psykologisk trygghet i sin egen medarbetargrupp. Faktorer som
identifierades som hinder for psykologisk trygghet i chefsrollen var rddsla for negativa
konsekvenser, oro for negativa reaktioner frdn Overordnade chefer, begrinsade
mdjligheter att komma till tals samt svarigheter att bli hord 1 stérre moétesforum.



Clarke, Malinen, Nédswall och Masselot (2025) visar i sin studie att ledarskap som frdmjar
psykologisk trygghet, erbjuder resurser for att bygga resiliens och motverkar effekterna
av hierarkiska hinder &r avgorande for kvarstannandet i hogkrévande yrken. Hirvikallio,
Haaranen och Hult (2024) beskriver att stod i chefsrollen och psykologisk trygghet ar
forknippat med engagemang hos sjukskoterskechefer. Genom att stiarka den psykologiska
tryggheten samt stodet till chefer kan engagemanget dka.

PROBLEMFORMULERING

Forsta linjens chefer inom hélso- och sjukvérden verkar i komplexa organisationer med
hoga krav och ofta begrinsade resurser vilket finns val beskrivet i litteraturen (Féllman
et al., 2022; Svanstrom et al., 2025b). Chefer har genom sitt ledarskap en central roll i att
framja héllbara arbetsforhallanden for sina medarbetare men ofta saknas det en balans
mellan krav och resurser vilket leder till att manga forsta linjens chefer véljer att limna
sitt chefsuppdrag (Warden et. al., 2021). Det finns svarigheter att rekrytera och behélla
forsta linjens chefer inom hélso- och sjukvdarden (Region Stockholm, 2025;
Arbetsmiljoverket, 2018). Hog omséttning bland chefer leder till forsdmrad vardkvalitet
for patienter och forsdmrad arbetsmiljo for medarbetare (Warshawsky et al., 2013). Stodet
fran 6verordnad chef dr viktigt for kvarstannandet (Penconek et al., 2024). Det finns
begridnsad kunskap om hur chefer pa andra linjen arbetar for att stddja forsta linjens
chefers kvarstannande i chefsrollen.

SYFTE

Studiens syfte var att undersoka vilka strategier och arbetssitt andra linjens chefer
anvénder for att stodja forsta linjens chefers kvarstannande i chefsrollen inom hélso- och
sjukvard.

Fragestillningar

Studiens fragestéllningar var:

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

2. Vilka strategier och arbetssétt anvinder andra linjens chefer for att stodja forsta
linjens chefer att stanna kvar 1 sin roll?

3. Hur upplever andra linjens chefer att organisatoriska forutséttningar paverkar
deras mojligheter att stodja forsta linjens chefer?

METOD

I metodavsnittet beskrivs undersdkningens tillvigagéngssétt. Ansats, urval,
datainsamling, analysmetod och etiska 6vervdganden diskuteras.



Ansats

For 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 forstéelse
av verkligheten utefter hur deltagarna i en specifik miljo tolkar denna. Ett induktivt
synsitt menas enligt Bryman et al. (2025, s. 43) att teori bildas som ett resultat av
forskningens insamlade data.

Urval

For studien anvéndes ett mélstyrt urval. Enligt Bryman et al. (2025, s. 461) innebir ett
mélstyrt urval att det dr de vetenskapliga frdgorna som styr urvalet. Det mélstyrda urvalet
syftar till att skapa mojlighet for forskarna att lara sig s4 mycket som mojligt av det
fenomen som avses att studeras. For att besvara studiens syfte behdvde deltagarna vara
andra linjens chefer inom hélso- och sjukvérd. I denna studie definieras en andra linjens
chef som en chef pa en mellanliggande nivé som leder och har personalansvar for forsta
linjens chefer.

Information om studien samt godkdnnande av datainsamling skickades ut till 16
verksamhetschefer vid fem akutsjukhus i Region Stockholm (se bilaga 2). Verksamheter
som forfattarna arbetade i valdes bort. I 6vrigt gick forfragan ut till de verksamhetschefer
som gick att fA namn och kontaktuppgifter till via sjukhusens hemsidor. Vid godkdnnande
av genomforande av studien efterfrdgades kontaktuppgifter till personer som uppfyllde
urvalskriterierna. Aven dessa fick information enligt bilaga 2 varpa intervju bokades in
efter informanternas tillganglighet. I de fall verksamhetschefen var den som var andra
linjens chef och skulle intervjuas skickades godkédnnande for datainsamling till
overordnad chef. Detta genererade fem intervjuer. Via forfattarnas nétverk kontaktades
tvd andra linjens chefer med information om studien och forfrdgan om att delta varpa
overordnad chef kontaktades for godkdnnande av datainsamling.

Deltagarna i studien bestod av sju andra linjens chefer. Aldern varierade 45 och 58 Ar.
Cheferna hade en varierande bakgrund som sjukskoterska och ldkare. Antal understéllda
chefer varierade mellan 3 och 14 och chefserfarenheten mellan 5 och 22 ar. Nedan
presenteras bakgrundsinformation om deltagarna i tabell 1.

Tabell 1. Bakgrundsinformation om deltagarna i studien

Kodat som Alder Kon Profession Ar som chef Understillda
chefer

Informant A 52 Man Likare 6,5 3
InformantB | 51 Kvinna Sjukskdterska | 22 14
Informant C | 58 Kvinna Sjukskoterska | 22 9
InformantD | 45 Kvinna Sjukskoterska | 16 9

Informant E 51 Man Lakare 5 10
Informant F 50 Kvinna Sjukskoterska | 9 4

Informant G 47 Kvinna Sjukskoterska | 13 9



Datainsamlingsmetod

Studien har utformats som en kvalitativ intervjustudie. For datainsamlingen utvecklade
forfattarna en semistrukturerad intervjuguide med utgangspunkt i studiens syfte (se bilaga
1). Intervjuguiden utformades med utgédngspunkt i studiens syfte och fragestdllningar.
Inledningsvis identifierades centrala omraden relevanta for att besvara studiens
fragestéllningar. Fragorna utformades for att ge informanterna mdjlighet att beskriva sina
erfarenheter, uppfattningar och reflektioner kring de strategier och arbetssétt som anvénds
for att framja forsta linjens chefers kvarstannande. For att fanga fenomenet ur olika
perspektiv konstruerades fragor som berdrde bade organisatoriska, relationella och
individuella forutsittningar. Bakgrundsfrdgor konstruerades for att skapa en forstielse
for informanternas professionella bakgrund och nuvarande uppdrag.

Bryman et al. (2025, s. 519) beskriver att en semistrukturerad intervju utgér fran ett antal
forutbestimda fragor. Samtidigt betonas vikten av att formulera fragorna pa ett Sppet sétt
for att mdjliggora uttdmmande svar. Vidare framhalls att frigorna inte behover stillas i
en fast ordning. Intervjuaren har mojlighet att anpassa intervjun genom att stilla
foljdfragor baserade pd den intervjuades svar. Detta kraver en viss flexibilitet i bade
genomfOrandet av intervjun och i anvéndningen av intervjuguiden. Frdgor kan ddrmed
omformuleras, uteldmnas eller tas i en annan ordning om de redan har berorts av den
intervjuade.

Sju intervjuer genomfordes med andra linjens chefer pé fyra sjukhus i en storstadsregion
i Sverige under februari till mars 2026. Alla intervjuer genomfordes digitalt via
videosamtal av béda forfattarna. Forfattarna turades om att vara den som holl i intervjun
medan den andra forfattaren lyssnande aktivt och kunde fylla pad med klargérande och
uppfoljande frdgor for att sédkerstélla att forfattarna uppfattat den intervjuade
korrekt. Intervjuerna inleddes med att dter presentera studiens syfte samt att muntligt
fortydliga och bekrdfta att deltagande skedde helt frivilligt och ndrsomhelst kunde
avbrytas. Alla intervjuer spelades in efter muntligt medgivande fran informanten. De
varade mellan 40 och 65 minuter.

Analys av intervjuer

Intervjuerna spelades in och transkriberades med hjilp av det program som anvindes for
videosamtalet. For att sékerstélla korrekt transkribering lyssnades intervjuerna igenom
samtidigt som det transkriberade materialet listes igenom och korrigerades vid behov.
Textmaterialet ldstes igenom upprepade génger av bada forfattarna och analys har skett
kontinuerligt under intervjuprocessen, nagot som Bryman et al. (2025) ocksa
rekommenderar fOr att fi ett hanterbart material.

Analysen genomfordes med reflexiv tematisk analys efter inspiration av Braun och
Clarke (2022). Enligt Braun och Clarke (2022, s. 5-7) innebdr tematisk analys ett
tillvigagéngssétt for att utveckla, analysera och tolka monster i kvalitativa data for att
utveckla teman. De menar att reflexivitet involverar hur forskare kritisk reflekterar 6ver
sin roll som forskare och hur det paverkar resultatet.

Analysen genomfordes i sex steg i enlighet med Braun och Clarke (2022, s. 34-73). For
att fordjupa forstaelsen av datamaterialet ldstes transkriptionerna upprepade ginger av



bada forfattarna. 1 detta initiala steg fordes korta, reflekterande anteckningar, vilka
syftade till att identifiera meningsbdrande monster i datamaterialet med fokus pa innehéll
relevant for studiens syfte och forskningsfragor. I nésta steg genomfordes en systematisk
kodningsprocess. Materialet brots ned i mindre enheter och tilldelades koder som fingade
centrala aspekter av innehéllet. Kodningen genomfordes pa bade en semantisk och latent
niva. Braun och Clarke (2022, s. 34-73) menar att den semantiska kodningen fokuserar
pa det som uttrycks explicit i materialet, medan den latenta kodningen innebar en mer
tolkande ansats dédr underliggande betydelser, antaganden och monster identifierades. Det
tredje steget 1 analysprocessen innebér att koderna sorterades och jamfordes fortlopande,
vilket lade grunden for att identifiera prelimindra teman genom att koder med liknande
innehall sammanfordes. I det fjarde steget granskades de preliminéra temana i relation till
bade de kodade enheterna och datamaterialet i1 sin helhet, i syfte att sékerstélla att de pa
ett tillforlitligt satt speglar centrala monster i materialet och bidrar till att besvara studiens
forskningsfraga. I det femte steget i analysprocessen definierades och namngavs de teman
som bedomdes mest representativa for materialet, dir varje tema preciserades avseende
dess kédrninnehdll och avgriansning i forhallande till dvriga teman. I det sjétte och
avslutande steget sammanstilldes och presenterades resultaten, dir de slutliga temana
beskrevs och illustrerades med representativa citat fran datamaterialet.

Etiska overviganden

De etiska Overvdgandena 1 studien utgar fran Vetenskapsridets (2024) fyra
grundldggande principer for god forskningssed; tillforlitlighet, drlighet, respekt och
ansvar. Deltagare ska informeras om studiens syfte och innehéll samt ge sitt samtycke
innan medverkan. Detta dr avgdrande for att vdrna individens sjélvbestimmande.
(Vetenskapsradet, 2024). Deltagarna i denna studie har fatt bade muntlig och skriftlig
information om studiens syfte. Alla intervjuer inleddes med att poédngtera frivilligt
deltagande och att det nir som helst under intervjun kunde vélja att avbryta. All data har
hanterats konfidentiellt vilket innebér att endast forfattarna har haft tillgang till uppgifter
om deltagarna vilket ocksé deltagarna fick information om. All data har anonymiserats
vid analys av materialet.

Forfattarna ansokte inte om ndgon etikprovning da det enligt Etikprovningslagen (2003:
460) 2 § framgér att studier inom ramen for hogskoleutbildning pé grundnivé eller pa
avancerad niva dr exkluderad fran etikprovning. Skriftligt godkédnnande av insamling av
data har inhdmtats frdn verksamhetschef alternativt 6verordnad chef enligt tidigare
beskrivning av datainsamling.

Anvindning av Al

Al har anvénts for att transkribera de inspelade intervjuerna. Kvaliteten pd det
transkriberade materialet har sékerstillts av bada forfattarna genom att lyssna igenom alla
intervjuer och korrigera transkriptionen nir detta har behdvts. Dessutom har Al anvénts
for att ritta sprdk och grammatik i uppsatsen, vilket har bidragit till att forbattra
lasbarheten utan att fordndra innehallet.



RESULTAT

Analysen resulterade i fem 6vergripande teman: (/) Tillit och fortroende i chefrelationen,
(2) Kollegialt stod och gemensamt ldrande, (3) Styrning, ansvar och beslutsutrymme, (4)
Organisatoriska forutsdttningar och hinder samt (5) Kompetens och personliga
forutsdttningar. Dessa illustreras i figur 1. I det f6ljande presenteras varje tema var for
sig och exemplifieras med citat.

1. Tillit och fértroende i chefrelationen J
/ 2. Kollegialt stéd och gemensamt Iarande

3. Styrning, ansvar och beslutsutrymme J
\ 4. Organisatoriska férutsattningar och hinder

5. Kompetens och personliga férutsattningar

Figur 1. Teman

Tillit och fortroende i chefrelationen

Tillit mellan forsta och andra linjens chef ansdgs av andra linjens chefer vara avgérande
for att mojliggora kvarstannande. For att skapa forutsittningar for detta beskrevs det vara
av vikt att se varje individ for att kunna stotta i chefsrollen. Detta handlade om att bli sedd
och bekriftad som chef samt att fa stod nir ett misstag hade begétts. Det ansigs vara
viktigt att forsta linjens chefer kénde att andra linjens chef stottar och visar lojalitet i
chefsrollen for att skapa en trygghet infor de utmaningar som chefsrollen innebér.

“Fran bérjan kunde det komma vildigt mdanga mejl fran medarbetarna pa golvet i
hogervarv till mig ddr det kunde std sa hdr: Pernilla, hon gor inte sa hdr, vi har inget
fortroende for henne och sd vidare. Dd skickade jag tillbaka ganska kvickt att jag har
fullt fortroende for din chef. Att man hela tiden stottar, men ocksa att jag var vdildigt
tydlig med att jag har er rygg.” (Informant C)

For att kunna vara ett stdd och skapa tillit beskrevs det vara av stor vikt att vara lyhord

och att ldra kéinna sina forsta linjens chefer. Ett centralt arbetssétt for att gora det var att
ha kontinuerliga enskilda avstdmningar. Detta kunde ske som stdende mdten medan andra
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bokade in det nédr behov uppstod. Avstdmningarna kunde handla om allt frén aktuella
problem kopplade till chefsrollen till det personliga maendet.

“Allt fran att prata om vider och vind till hdrda svdra, liksom fragestdllningar gdllande
olika personaliirenden eller visioner framdt och konflikter mellan cheferna, allt mojligt.
Verkligen hela spannet. Det finns inga dmnen vi inte har pratat om. Men det dr ocksd
egentid med chefen regelbundet. Det tror jag dr viktigt.” (Informant A)

Det beskrevs som betydelsefullt att aktivt lyssna for att identifiera det bakomliggande
problemet snarare én att enbart hantera det som framkom pa ytan. Vidare framholls
uppfoljning och aterkoppling som centrala komponenter for att skapa fortroende och tillit
i relationen mellan forsta och andra linjens chef. Genom att visa engagemang, nérvaro
och kontinuitet i stddet kunde relationen starkas ytterligare. Samtidigt beskrevs det som
en utmaning att ge stdd 1 situationer ddr personkemin eller den mellanméanskliga
samsynen var bristféllig. Om stddet inte upplevdes som tillrdckligt eller &ndamélsenligt
kunde detta paverka motivationen negativt och dirmed minska bendgenheten att
kvarstanna i chefsrollen.

Vidare framkom att ett individanpassat ledarskap, dér andra linjens chef lir kdnna sina
forsta linjens chefer och dr lyhord for deras intressen, drivkrafter och utvecklingsbehov,
kunde bidra till 6kat engagemang. Detta beskrevs som centralt for viljan att stanna kvar
och fortsdtta utvecklas i rollen som chef. Det kunde exempelvis handla om att erbjuda
nya utmaningar, utdkat ansvar eller varierade arbetsuppgifter for att skapa stimulans och
variation 1 uppdraget. Det kunde dven innebdra att rikta fokus mot den egna
ledarskapsutvecklingen genom reflektion, dterkoppling och kompetensutveckling. Detta
kunde 1 sin tur kunde stirka bdde motivation och langsiktigt engagemang och dérmed
stodja kvarstannandet.

Kollegialt stod och gemensamt Lirande

Kollegialt stod och gemensamt ldrande framkom som centrala faktorer for att stodja ett
kvarstannande. Aterkommande beskrevs vikten av att som andra linjens chef skapa ett
klimat med hogt i1 tak dir cheferna ges utrymme att Sppet uttrycka tankar, kénslor och
erfarenheter. Det framhdlls som betydelsefullt att kunna skratta tillsammans och pa si
sétt kdnna samhorighet sdrskilt under perioder som priglas av pafrestningar och hog
belastning. Att kunna dela erfarenheter av utmaningar, framgangar och misstag i
kollegiala sammanhang samt gemensamt reflektera kring dessa kunde bidra till chefernas
utveckling. Det ger samtidigt ett dmsesidigt larande vilket ansdgs frimja kvarstannande.
En stark och trygg arbetsgrupp beskrevs som en viktig framgéngsfaktor som bidrar till att
nd organisationens mal. Detta forutsatter ett aktivt engagemang fran samtliga parter for
att mojliggora ett vdlfungerande samarbete och goda relationer.

“Vi har jobbat mycket med liksom ta stod av varandra for att man lir sig mycket av
varandra ocksd sa att det dr win win dt olika hdll.” (Informant G)

11



Gemensam reflektion kring beslut fattade pa hogre organisatorisk nivd framholls som
sarskilt betydelsefull framfor allt i relation till beslut som skapade frustration. Genom att
skapa ett utrymme for dialog med ett tillaitande klimat beskrevs det kunna minska forsta
linjens chefers frustration och dirigenom framja ett mer konstruktivt forhallningssétt till
fattade beslut.

Strukturerade forum, sisom gemensamma avstdmningar och grupphandledning beskrevs
som betydelsefulla for att mojliggora stod och aterkoppling fran kollegor. Dessa forum
kunde bidra till att stirka det kollegiala stodet samt frimja sjélvstédndighet inom gruppen.
Det var inte nddvindigt att andra linjens chef deltog i dessa forum men det beskrevs som
viktigt mojliggoéra dem. Kollegialt stod kunde dven frimjas genom partnerskap mellan
chefer. Genom att ticka upp for varandra skapas 6kade mojligheter till aterhdmtning.
Vidare betonades vikten av att forsta linjens chefer har forstéelse for varandras olika
forutsattningar. Det &r ocksé betydelsefullt att ledningsgruppen gemensamt arbetar for en
aktiv och rittvis fordelning av arbetsbelastning och ansvar vilket ansvaret ligger pa andra
linjens chef att genomfora.

“Jag kan stotta, men den riktiga stéttningen finns ju i kollegerna.” (Informant E)

Det beskrevs dven som viktigt att redan i introduktionen till chefsrollen inte enbart
fokusera pa att genomfora olika webbaserade introduktionskurser utan att som andra
linjens chef aktivt fraimja relationsskapande for den nya chefen. En délig start i chefsrollen
dér forsta linjens chef inte upplever stottning ifran sin chef eller sina kollegor beskrevs
ha en negativ inverkan pé kvarstannandet.

Styrning, ansvar och beslutsutrymme

En annan central aspekt for kvarstannande beskrev som tydliggérandet av ansvar, roller
och beslutsutrymme. Det ansdgs vara av stor vikt att forsta linjens chef forstod sitt
handlingsutrymme och hade ett reellt mandat att agera inom givna ramar. Andra linjens
chef behdver sétta dessa ramar men samtidigt mdjliggora delaktighet och utveckling av
arbetssdtt for att frimja utrymme for autonomi och ansvarstagande. Andra linjens chef
ansag att deras ledarskap bor préiglas av ett coachande och faciliterande forhallningssétt
dér ramarna ir tydliga utan att innebdra detaljstyrning. Detta innefattar dven en aktiv
uppfoljning och ansvarsutkrdvande dir kravstillning sker vid behov.

“Jag forsoker sdtta ramen. Sen har de fritt spelrum i ramen att agera. Det dr det jag
forsoker sdga, men jag kommer aldrig styra dem pd detaljnivd for det kommer inte funka.
Da kommer jag inte ha ett kvarstannande sd att det dr vil egentligen min overgripande
strategi skulle jag sdga.” (Informant B)

Samtidigt lyftes vikten av att skapa organisatoriska strukturer och tydliga
arbetsbeskrivningar som stddjer forsta linjens chef i att fullt ut ta sin roll och sitt mandat.
Det framholls som viktigt att andra linjens chef inte enbart tydliggor vilka arbetsuppgifter
som ingar i rollen utan &ven klargdr det beslutsmandat som foljer med den. Detta gillde
sdrskilt i relation till ansvar for att leda och utveckla verksamheten. Mojligheten for forsta
linjens chefer att prova nya arbetssitt eller initiera utvecklingsprojekt beskrevs som
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motiverande. Samtidigt betonades vikten av att andra linjens chef sitter tydliga ramar for
handlingsutrymmet sdrskilt avseende ekonomiska forutsittningar. Det uttrycktes ocksd
att det saknades en tydlig rollbeskrivning fran organisationen vad uppdraget som forsta
linjens chef egentligen innebér.

“Vad gor en forsta linje chef med budget och personalansvar? Vad gor en sadan person?
Och vad har den for beslutsmandat att forma verksamheten?” (Informant A)

Det framholls som betydelsefullt att andra linjens chef aktivt sorterar i informationsflodet
och tydliggor prioriterade omraden for att underlétta for forsta linjens chefer. Transparens
i informationsdelning i kombination med en tydlig distinktion mellan vad som &ar
paverkbart och inte bidrar till 6kad tydlighet i uppdraget. Vidare betonades vikten av att
andra linjens chef bidrar till att balansera krav och resurser. Vid malkonflikter behover
andra linjens chef stddja forsta linjens chef genom att prioritera arbetsuppgifter och
darigenom avlasta. For att identifiera sddana malkonflikter krdvdes regelbundna
avstdmningar. Andra linjens chefs nédrvaro i verksamheten lyftes ocksa som en central
forutséttning for att kunna stodja forsta linjens chefer pd ett andamalsenligt stt.

“Och dd forsoker jag liksom plocka ut vad dr kdrnan i faktiskt den hdr informationen och
vad behéver cheferna egentligen gora och vad dr ren information och vad behover man
agera pa?” (Informant D)

Avslutningsvis  beskrevs betydelsen av tydliga motesstrukturer, genomtédnkta
deltagarurval och vélformulerade syften for moten. Att skapa en sédan struktur kunde
bidra till 6kad delaktighet och meningsfullhet. Det kan i sin tur minska risken for att forsta
linjens chef upplever distansering eller bristande sammanhang i organisationens arbete
vilket ansdgs kunna framja kvarstannandet.

Organisatoriska forutsattningar och hinder

De organisatoriska forutsittningarna i form av stora medarbetargrupper i kombination
med strategiska besparingskrav framstod som ett hinder. Andra linjens chefer beskrev att
forsta linjens chefers tid inte var tillrdcklig for att mota samtliga medarbetares behov
samtidigt som den administrativa belastningen pa cheferna upplevdes som omfattande.

“Om man har nagon ambition att jag vill kunna se alla medarbetarna vill kunna ge alla
medarbetare min tid och kunna vara deras coach och sad vidare sd blir det ju ndstan
omajligt for ndr man dr klar med medarbetarsamtalen sa madste man bérja med ndsta drs
medarbetarsamtal igen.” (Informant A)

Ett dterkommande organisatoriskt hinder for kvarstannande var bristande eller helt
avsaknad av administrativa stodfunktioner for forsta linjens chefer. Detta bidrog till en
okad arbetsbelastning. Det paverkade dven andra linjens chefers arbetsbelastning da dessa
aktivt arbetade med att identifiera sétt att avlasta. I vissa fall innebar detta att andra linjens
chefer sjilva Overtog arbetsuppgifter i syfte att skapa béttre forutséttningar for forsta
linjens chefer.

13



“Ndr man ska ha en planeringsdag, att det dr ndgon som kan hjdlpa en med det. Med att
gora listor av olika slag, kanske hdlla koll pa saker som behover uppdateras,
ansvarsomrdden, det dr enormt mdnga ansvarsomrdden som ska vara pd en vardenhet.
Mdnga personer som ska vara gasansvariga och ldikemedelsansvarig och ni vet,
dokumentationsansvariga och allt.” (Informant F)

Det framkom &dven brister i de IT-system som anvénds. Istéllet for att underldtta det
administrativa arbetet, exempelvis vid framtagning av rapporter, upplevdes de i stéllet
bidra till 6kad arbetsbelastning. Den administrativa bordan som helhet beskrevs ha okat
senaste dren.

“Vi pratar jdttemycket om att minska administration. Men jag upplever inte att det blir
mindre administration, utan det blir snarare mer och mer for varje dr och det dr nya

excelfiler som ska fyllas i och det dr nya stabspersoner som vill ha nya saker.” (Informant
D)

Det kunde ocksa handla om avsaknad av tydlig kompetensprofil av de stodfunktioner som
finns inom exempelvis HR. Detta gjorde att det fanns en otydlighet om vilket stod som
faktiskt fanns att tillga och ibland ocksa en brist pa rétt kompetens.

Det framkom att stora medarbetargrupper i kombination med krav pé kliniskt arbete
kunde innebdra en alltfor hog arbetsbelastning for forsta linjens chefer och dédrmed
minska forutséttningarna for kvarstannande. Krav pé klinisk tjanstgoring kunde dels ingd
1 tjénsten for vissa fOrsta linjens chefer men de kraven kunde ocksd komma fran
medarbetarna. Det kunde ocksa finnas en kritik frdn medarbetare riktad mot chefer som
inte deltog i det kliniska arbetet. Det ansdgs som ohéllbart att forsta linjens chefer
regelmassigt gar in och tdcker bemanningsluckor da detta sker pa bekostnad av deras eget
chefsuppdrag och utan motsvarande avlastning. Detta riskerar att leda till att forsta linjens
chefer forviantas kombinera ett fullt chefsuppdrag med kliniskt arbete. De flesta
chefsroller &r baserade pad fOrtroendearbetstid med begrinsade mojligheter att
kompensera for den dvertid som arbetas. Det finns inte heller mojlighet att f4 ekonomisk
kompensation i form av Overtidsersattning. Det lyftes ett behov av en Oversyn av
fortroendearbetstidens och dess innebdrd i syfte att skapa béttre forutsittningar for chefer
att planera sin arbetstid samt mojliggdéra en mer hallbar arbetssituation.

“Vi har ju dtskilliga medarbetare pa golvet som har betydligt hogre lon dn mina
medarbetare, vilket jag tycker dr lite orimligt. De har ett helt annat ansvar ndr man

jobbar som forsta linjens chef dn vad man har nédr man jobbar rent kliniskt.” (Informant
)

Aven l16nestrukturen och l6nesittningen for forsta linjens chefer upplevdes som
problematisk da loneskillnaden jdmfort med kliniskt arbete i flera fall upplevdes som
begridnsad. Resultaten indikerar sammantaget att andra linjens chefers mdjligheter att
stodja forsta linjens chefer paverkas av de organisatoriska villkor och ramar som omger
verksamheten.
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Kompetens och personliga forutsittningar

Nyanstéllda forsta linjens chefer inom hélso- och sjukvirden har ofta en klinisk
kompetens inom sin grundprofession men saknar formell ledarskapsutbildning. Den
kliniska kompetensen inom det omréde dér forsta linjens chef verkar ansdgs vara ett stod
i det initiala chefsuppdraget men dess betydelse bedomdes minska ju ldngre man har
arbetat som chef. I stdllet framholls att det dr ledarskapskompetensen som i lingden avgor
héllbarheten 1 uppdraget. En stark professionskompetens beskrevs dock ge en initial
legitimitet och ett visst forsprang i chefsrollen.

Det framkom att de som har en formell ledarskapsutbildning ofta har béttre verktyg och
storre medvetenhet om sina utvecklingsbehov som ledare. Samtidigt uttrycktes det att
personlig formaga och fallenhet for uppdraget var avgorande for att lyckas i chefsrollen.
Att kunna skapa fortroende, driva fragor och fé positiv feedback frdn medarbetare kunde
bidra till motivation och kvarstannande i rollen.

“Har man ldtt att fa fortroende hos medarbetarna sa tror jag att det kan dnda stimulera
till ett kvarstannande att man ser att nej, men sd hdr som jag dr och det hdr som jag tror
pd ger dnda en effekt i att ja, men det hinder saker. Vi ndr faktiskt lite framatdrift hdr i
frdgan och da far man ju dnda lite den hdr positiva feedbacken och det dr ju det som man
kanske behéver for att kdnna att man vill jobba kvar i den rollen.” (Informant G)

Att vara lyhord framhdlls som centralt for att vinna fortroende som chef d4 avsaknad av
fortroende 1 arbetsgruppen forsvarar mojligheten att leda. Mod, trygghet i sig sjdlv och
formagan att sté stabil i sin roll lyftes som viktiga chefsegenskaper.

Vidare betonades att ta medarbetares fragor pa allvar samt att involvera dem i
gemensamma ldsningar bidrar till trygghet och engagemang i arbetsgruppen. Klinisk
skicklighet beddmdes i1 detta sammanhang vara mindre avgdrande &n formagan att leda,
skapa fortroende och bygga fungerande team.

“Har du det inte i dig frdan borjan att vara en ledare, att vara chef, sd tror jag det gdr
inte riktigt att ldsa sig till att bli en bra ledare. Det tror inte jag, antingen har eller sd har
du det inte. Det dr ju personliga egenskaper som jag tror dr viktigast dn kanske erfarenhet
eller andra formella kompetenser” (Informant A)

Andra linjens chefer ansdg att for att skapa hallbarhet och dirigenom mdjliggora
kvarstannande i chefsrollen var det av stor vikt for forsta linjens chefer att hitta balans
och rimlighet i uppdraget. Genom att skapa struktur for att klara uppdraget skapas ocksd
hallbarhet. Detta kunde handla om att ha en egen struktur for hur méten ska foljas upp
och vad som behover goras. D4 ett delat ledarskap dr vanligt forekommande for forsta
linjens chefer &r det viktigt att tillsammans dela den strukturen. En vélfungerande struktur
ansags kunna bidra till minskad stress och ldgre arbetsbelastning. Vidare lyftes delegering
av arbetsuppgifter till medarbetare som en viktig strategi bdde for att avlasta chefen och
for att frimja medarbetares utveckling. Avsaknad av struktur i kombination med bristande
prioriteringsforméga och otillricklig granssittning riskerar ddremot att leda till en
ohallbar arbetsbelastning. Detta kan i sin tur kan bidra till minskat kvarstannande i
chefsrollen.
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DISKUSSION

Studiens syfte var att undersoka vilka strategier och arbetssitt andra linjens chefer
anvénder for att stodja forsta linjens chefers kvarstannande i chefsrollen inom hélso- och
sjukvard.

Studiens fragestéllningar var:

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

2. Vilka strategier och arbetssitt anvdnder andra linjens chefer for att stodja
forsta linjens chefer att stanna kvar i sin roll?

3. Hur upplever andra linjens chefer att organisatoriska forutsattningar paverkar
deras mojligheter att stodja forsta linjens chefer?

Analysen resulterade i fem Overgripande teman som belyser olika aspekter av andra
linjens chefers arbete for att stodja forsta linjens chefers kvarstannande i chefsrollen: 7illit
och fortroende i chefrelationen, Kollegialt stod och gemensamt ldirande, Styrning, ansvar
och beslutsutrymme, Organisatoriska forutsdttningar och hinder samt Kompetens och
personliga forutsdttningar.

Resultatdiskussion

Att skapa tillit och fortroende i chefsrollen framholls av andra linjens chefer som centralt
for att mojliggora kvarstannande for forsta linjens chefer. Detta innefattade att bli sedd
och bekrdftad som person och i sitt uppdrag samt att & stod sédrskilt i situationer dir
misstag hade begétts. Liknande resultat aterfinns i tidigare forskning. Svanstrom et al.
(2025a) lyfter att tillit och stod fran overordnade chefer utgor viktiga faktorer for forsta
linjens chefers benégenhet att stanna kvar i sin roll. Fillman et al. (2022) framhaller att
goda relationer mellan chef och medarbetare, chefens nérvaro samt en god forstaelse for
medarbetarnas arbetsmiljo dr centrala forutsattningar for en hallbar social arbetsmiljo. I
foreliggande studies resultat betonades pé liknande sétt vikten av att som andra linjens
chef lara kénna sina forsta linjens chefer och vara lyhord for att skapa goda relationer. Ett
centralt arbetssitt for att mojliggora detta var kontinuerliga individuella avstdmningar
vilket forutsatter en ndrvaro och tillgdnglighet fran andra linjens chef.

Lundin et al. (2025) beskriver att nyckeln till att ge ett framgangsrikt stod till forsta linjens
chefer ligger i att forstd deras komplexa roll och ansvar. Det kan antas att andra linjens
chefer besitter en god forstéelse for rollens komplexitet d4 manga sjélva tidigare har
verkat 1 uppdraget. For att forstd varje medarbetares specifika utmaningar och kunna
erbjuda ett andamalsenligt stod behdver dock andra linjens chefer skapa forutséittningar
for regelbundna avstdmningar samt ldra kénna 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 6kad intention att ldmna sin
chefsroll for forsta linjens chefer. Aven detta pekar pd vikten av att andra linjens chef
regelbundet stimmer av med sina medarbetare for att kunna fanga upp dessa tecken och
dérefter kunna erbjuda adekvat stod till forsta linjens chefer for att framja ett
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kvarstannande. Detta lyfter d&ven Eriksson et al. (2017) i sin studie. Det behdver finnas
ett fokus pa medarbetarens miende och vilbefinnande och inte bara ett fokus pd
resultatmatt dé detta pd sikt kan bidra till en minskad arbetstillfredsstéllelse. Detta styrker
resultaten i foreliggande studie vilka visade att regelbundna avstimningar kan utgdra en
gynnsam strategi fOr att framja kvarstannande bland fOrsta linjens chefer.

Dessa resultat kan forstds och forklaras i relation till begreppet psykologisk trygghet.
Enligt Edmondson (2019, s. 169) dr det inte naturligt for individer att uttrycka sina tankar
och kénslor i hierarkiska organisationer, utan detta behdver aktivt uppmuntras genom
ledarskapet. Ledarskapet spelar en avgdrande roll i att skapa ett klimat dar medarbetare
och i detta fall &ven chefer vagar ta risker, dela idéer och lyfta osékerheter. Nér en sddan
psykologisk trygghet etableras och ledaren aktivt bjuder in till delaktighet blir det enligt
Edmondson (2019, s. 180—182) avgoérande att dessa initiativ tas om hand pa ett produktivt
satt. Detta innebédr att ledaren responderar lyhort, bekréiftande och stddjande samt
tillsammans med individen utforskar mdojliga vigar framat.

En annan central aspekt i denna studie var kollegialt stdd och lirande for att frdmja
kvarstannande bland forsta linjens chefer. Genom att mojliggora erfarenhetsutbyte,
reflektion och strukturerade forum for forsta linjens chefer kan andra linjens chefer stiarka
samhdrighet, utveckling och 6ka engagemang. Aven detta resultat styrks av Svanstrom et
al. (2025a) som framhaller att stod frdn kollegor ar av vikt for chefers kvarstannande.
Lundin et al. (2025) lyfter ocksé i sin studie att stéd och feedback frin kollegor bidrog till
okad motivation samt en storre forstielse for den egna prestationen, vilket sannolikt kan
ha betydelse for kvarstannande i chefsrollen. Att som andra linjens chef skapa
forutsattningar for kollegialt stdd kan darmed antas vara av stor betydelse. Det
framkommer dven i foreliggande studie att andra linjens chef redan vid introduktion av
nya chefer behdver arbeta relationsfraimjande for att mojliggdra kvarstannande. Detta
styrks av Esquisabel-Soteras et al. (2026) som menar att forsta linjens chefer beskriver en
pataglig kénsla av ensambhet i rollen och lyfter kollegialt stod som en viktig resurs.

I relation till denna studie kan det tolkas som att andra linjens chefer genom att aktivt
bekrifta och stddja forsta linjens chefer samt skapa forum for kollegialt stod och ldrande
bidrar till att skapa psykologisk trygghet i arbetsgruppen. Edmondson (2019, s. 104)
framhaéller att for att medarbetare regelbundet ska viga uttrycka sina tankar 6ppet behdver
bade psykologisk trygghet och tydliga forvintningar pé att lyfta idéer och farhigor vara
systematiskt etablerade i organisationen. Genom att som andra linjens chef skapa forum
dér forsta linjens chefer kan soka stod frén varandra kan det ses som en strategi for att
skapa psykologisk trygghet. Ett sddant forhallningssétt kan minska rédslan for negativa
konsekvenser och i stéllet framja ett klimat dér ldrande och utveckling mojliggors. Pa sikt
kan detta skapa mer héllbara forutséttningar for ledarskap och bidra till att forsta linjens
chefer viljer att stanna kvar i sin roll.

Béde Lundin et al. (2025) och Esquisdbel-Soteras et al. (2026) lyfter fram mentorskap
som en viktig stodinsats for forsta linjens chefer. 1 foreliggande studies resultat
framkommer att stod frdn andra linjens chef samt kollegor uppfattas som betydelsefullt.
Det kan dock antas att ett strukturerat mentorskap fyller en delvis annan funktion dn det
stdd som ges av ndrmaste chef eller kollegor. Att mentorskap inte lyfts fram av deltagarna
i denna studie dr déarfor intressant. En mgjlig forklaring kan vara att mentorskap inte finns
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etablerat som en formell stodstruktur i de verksamheter dir deltagarna verkar eller att
andra former av stod upplevs fylla motsvarande funktion. Det kan ocksé bero pa studiens
begrinsade urval dér ett storre urval mdjligen hade kunnat synliggéra mentorskap som
ett betydelsefullt arbetssitt.

En annan viktig strategi for kvarstannande som framkom i denna studie var tydliggérande
av ansvar, roller och beslutsutrymme. Till detta tillkom att det var av stor vikt att forsta
linjens chefer hade reellt mandat att agera inom givna ramar. Svanstrém et al. (2025b)
och Penconek et al. (2024) beskriver att tydligt mandat var avgorande for kvarstannande
i rollen som forsta linjens chef. Aven Lundin et al. (2025) lyfter att tydlighet i uppdrag
och ett tydligt mandat ses som avgdrande for att mojliggora ett effektivt ledarskap.
Esquisabel-Soteras et al. (2026) visar ocksa att otydliga rollbeskrivningar skapar
osédkerhet kring vilket ansvar och forvantningar som finns pa forsta linjens chef. Detta
styrker foreliggande studies resultat som visar pa behovet av att tydliggora roller och
beslutsutrymme for att stodja kvarstannandet. Detta skulle kunna ses som sarskilt for
nytilltridda chefer pd forsta linjen.

Detta kan dven forstas i relation till psykologisk trygghet och Edmondsons (2019, s. 188—
189) resonemang om ledarskapets betydelse for att skapa riktning och tydliga ramar.
Utifran detta kan det tolkas som att ledaren behover tydliggéra vad rollen som fOrsta
linjens chef innefattar, vilket beslutsutrymme som f6ljer med uppdraget samt vilket
mandat som tilldelas. Nér ansvar, roller och mandat ar otydliga riskerar forsta linjens chef
att hamna 1 osdkerhet och passivitet vilket kan paverka arbetstillfredsstéllelsen negativt
och ddrmed minska benégenheten att kvarstanna i chefsrollen.

Det framkom att de organisatoriska forutséttningarna i form av stora medarbetargrupper
och ekonomiska krav sdgs som ett hinder for kvarstannande. Fortroendetid lyftes
aterkommande som en utmaning i arbetet med att skapa en héllbar arbetsmiljo for forsta
linjens chefer. En ytterligare forsvdrande faktor var att manga fOrsta linjens chefer
forvintas arbeta kliniskt vilket kan bidra till allt for hog arbetsbelastning sérskilt i
kombination med fortroendetid. Dessa forutsdttningar ligger ofta utanfor andra linjens
chefers beslutsmandat och dr dirmed svara att paverka men de kan samtidigt ses som
faktorer som negativt paverkar kvarstannandet bland forsta linjens chefer. Ytterligare
forskning kring konsekvenser av fortroendetid skulle behovas for att belysa utmaningarna
kring kvarstannande kopplat till fortroendetid. Ett annat centralt hinder var brist eller
avsaknad pd administrativa stodfunktioner for forsta linjens chefer. Detta styrks av
Svanstrom et al. (2025a) som beskriver stodfunktioner inom tex HR och ekonomi som
viktiga forutséttningar for att kunna stanna i chefsrollen.

I foreliggande studie framkom att klinisk kompetens upplevdes som central i det initiala
chefsuppdraget men att dess betydelse tenderade att minska over tid. Detta kan stillas i
relation till Grailey et al. (2022) som visar att chefer med klinisk bakgrund skattar sin
egen upplevda psykologiska trygghet hogre dn chefer utan klinisk bakgrund. Mot denna
bakgrund kan det vara relevant for andra linjens chef att reflektera dver vilken betydelse
klinisk erfarenhet har, bdde vid rekryteringen av forsta linjens chefer och i det som stdd
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 mdjligen forstds utifrén att
dessa chefer i storre utstrickning behover lyfta problem till hogre organisatoriska nivéer.
I foreliggande studie framkom inte att andra linjens chefer sérskilt riktade sitt stod eller
arbetade mot att stirka psykologisk trygghet hos seniora respektive juniora forsta linjens
chefer. Samtidigt var detta inte heller ett specifikt fokus i studiens fragestéllningar da
skillnader i stod utifran forsta linjens chefers erfarenhetsniva inte undersoktes.

Esquisabel-Soteras et al. (2026) visar att ménga tilltrader chefsrollen utan strukturerad
introduktion eller tydliga rollbeskrivningar vilket skapar osdkerhet kring ansvar och
forvantningar. Om det fanns en strukturerad introduktion och tydlig rollbeskrivning for
forsta linjens chefer skulle kanske inte den kliniska kompetensen ses som lika
betydelsefull. Detta skulle ockséd kunna stéllas i relation till de svérigheter som finns att
rekrytera forsta linjens chefer (Region Stockholm, 2025). En strukturerad
introduktionsutbildning skulle ddirmed kunna gora det léttare att rekrytera.

Personliga formagor och fallenhet for ledarskap sags som centrala for att lyckas i
chefsrollen. Att ha en formaga av att skapa fortroende kan bidra till motivation och
kvarstannade i chefsrollen. Samtidigt skapar ockséd de organisatoriska forutséittningarna
olika mojligheter for detta. Lundin et al. (2025) beskriver att en hog omsittning av forsta
linjens chefer forsvdrar mojligheten att bygga langsiktigt fortroende 1 organisationen.
Detta problematiserar de forutséttningar den individuella chefen besitter i relation till hur
organisationen fungerar.

Att som fOrsta linjens chef ha formégan att kunna sétta grinser for sig sjilv och uppdraget
som chef sdgs som centralt for kvarstannandet i chefsrollen. Detta styrks dven av
Svanstrom et al. (2025) som menar att granssittning ar avgdrande for att skapa en balans
mellan arbete och fritid och mdojliggora ett hallbart ledarskap.

Avslutningsvis kan det ndmnas att samtliga chefer uppfattade sig ha ett hogt till
medelhdgt kvarstannande vilket kan ha paverkat studiens resultat. Deras erfarenheter
speglar sannolikt i hog grad de faktorer och forutsittningar som bidragit till att de valt att
stanna kvar i chefsrollen, medan orsaker kopplade till varfor chefer ldmnar uppdraget inte
belyses 1 lika stor utstrickning. Deltagarna kan dven antas ha utvecklat fungerande
strategier for att hantera belastning, komplexitet och organisatoriska krav dver tid vilket
kan ha inneburit att vissa utmaningar tonats ned eller beskrivits utifrdn ett mer
l6sningsorienterat perspektiv. Samtidigt ger detta ett vérdefullt underlag for att oka
forstaelsen for vilka strategier och arbetssétt som framjar kvarstannande pa forsta linjens
chefsuppdrag.

Sammantaget visar resultaten att andra linjens chefer har en nyckelroll i att skapa
forutsittningar for forsta linjens chefers kvarstannande, samtidigt som deras mojligheter
att utova ett stodjande ledarskap for kvarstannande formas av bédde relationella och
strukturella faktorer. Studien bidrar ddrmed med ny kunskap om en chefsnivad som det
hittills finns begrinsad forskning om. Detta trots dess centrala betydelse som
mdjliggorare for ett hallbart ledarskap pa forsta linjen. En forsvarande faktor dr avsaknad
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av tydlig definition av andra linjens chef samt olika utformning av detta uppdrag. Detta
ger olika pdverkansmdjlighet for de olika cheferna.

Metoddiskussion

Att anvinda semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod ansags av forfattarna
som den mest ldampliga intervjumetodiken da denna metod mojliggdr en viss styrning av
samtalet vilket ansdgs nodvédndigt for att kunna besvara studiens syfte och
forskningsfragor. Bryman et al. (2025, s. 519) lyfter att semistrukturerade intervjuer
ocksa ger ett flexibelt utrymme i hur intervjueraren stiller fragorna, foljer upp svaren och
justerar ordningsfoljden. Didrmed ger semistrukturerad intervjumetodik ett utrymme for
att skapa ett dialogsamtal dér alla frdgor inte dr bestdmda péd forhand jamfort med en
strukturerad intervju. Utan denna flexibilitet hade sannolikt vérdefulla svar gétt
forlorande eller inte fingats upp under intervjun vilket hade varit en begrinsning for
studiens resultat.

Att genomfOra intervjuerna digitalt i stdllet for fysiskt ansags av forfattarna till denna
studie som ldmpligt for att underldtta genomforande. Andra linjens chefer &r ofta
fullbokade och att genomfora intervjun digitalt sparar tid d& ingen av parterna behdver
forflytta sig. Detta har sannolikt bidragit till att fler intervjuer kunnat genomforas.
Tidseffektiviteten dr ndgot som ocksa Bryman et al. (2025, s. 538) lyfter som en av
fordelarna med att genomfora intervjuer digitalt. Potentiella nackdelar menar Bryman et
al. (2025, s. 538) kan vara tekniskt strul som bland annat kan leda till dalig kvalitet pa
inspelningar vilket kan gora dem svara att transkribera. Detta var inte nidgot som
upplevdes under genomforandet av studien.

Totalt sju intervjuer genomfordes. Bryman et al. (2025, s. 471-472) beskriver att flera
kriterier bor tas hdnsyn till ndr forskaren bestdmmer hur stort ett urval bor vara. Ett av
dessa ar teoretisk mittnad vilket innebér att forskaren fortsdtter med sitt urval till att inga
nya data framkommer. Samtidigt problematiseras att det inte finns nagra tydliga kriterier
for nér detta dr uppnétt. Vidare podngterar Bryman et al. (2025, s. 475) att det finns en
stor oenighet kring vad som kan rdknas som ett tillrickligt urval. Da denna studie ar
genomford inom ramen for en magisteruppsats ansags sju intervjuer vara tillriackligt. I det
resultat som framkom borjade upprepningar att komma dven om det inte gér att beskriva
som teoretisk méttnad.

Enligt Bryman et al. (2025, s. 58) lyfter det reflexiva synsittet att forskningen inte kan
vara vérderingsfri. Det problematiserar att vara virderingar och preferenser kan komma
att paverka flera stadier i forskningen i allt frdn val av forskningsomrade, metod,
genomfOrande av datainsamling till analys och slutsatser. Vidare beskriver dven Bryman
et al. (2025, 448-449) att reflexivet handlar om att forskaren reflekterar 6ver sin roll och
hur denne paverkar forskningen. Braun och Clarke (2022, s. 197) framhaller att nér
forfattarna sjdlva har samlat in datamaterialet har en initial tolkning sannolikt redan
paborjats 1 samband med datainsamlingen. De betonar att denna tidiga tolkning bor
betraktas som preliminér och att det dr viktigt att forfattarna dr medvetna om detta och
forhaller sig reflexivt till sina antaganden. Detta for att forfattarna inte ska begransa
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analysen eller 14sa sig vid initiala tolkningar. I stdllet behdver fokus kontinuerligt riktas
mot studiens forskningsfraga for att upprétthalla det analytiska djupet och sdkerstdlla att
analysen forblir 6ppen och utforskande.

Béda forfattarna till denna studie arbetar som fOrsta linjens chefer inom hilso- och
sjukvérd och har en klinisk bakgrund som sjukskéterskor inom akutsjukvérd. Detta ger
en forforstdelse for hur det &r att arbeta som forsta linjens chef inom hélso- och
sjukvirden. Denna frdga har stindigt lyfts pad agendan och resonerats kring under
analysens gang. Det kan ocksa ses som en styrka da forforstaelsen mdjliggdr en djupare
underdkning av omradet och den djupare analys.

Bryman et al. (2025, s. 451-452) menar att kritik mot kvalitativ forskning ofta handlar om
subjektivitet, svarigheter att replikera, svarigheter att generalisera och att inte vara
tillrdckligt transparent. Kritiken mot att kvalitativ forskning i form av subjektivitet
handlar om att resultatet kan ses som att det kan bygga pé forskarnas egna subjektiva
bedomningar om vad som dr viktigt. Forfattarna har i denna studie forsokt att tydliggora
hur detta arbete har gatt till i utformningen av teman dér utgdngspunkten varit att besvara
studiens syfte. Forfattarna har ocksa varit transparanta i hur urvalet gatt till samt
forfattarnas forkunskaper och hur detta skulle kunna péverka resultatet. Detta ger ocksd
ldsaren en mojlighet att gora sin egen beddmning. Nér det kommer till generaliserbarhet
pa en population menar Bryman et al. (2025, s. 451-452) att detta inte dr malet for
kvalitativ forskning utan malet handlar som oftast om att generalisera till en teori.

For att bedoma kvaliteten i kvalitativ forskning lyfter Bryman et al. (2025, s. 443-444)
Lincoln och Gubas kriterier som belyser trovérdighet. Trovardighet bestar av fyra delar
som handlar om tillforlitlighet, dverforbarhet, palitlighet och bekréftelsebarhet. Nar det
giller tillforlitlighet handlar detta om att en verklighet kan beskrivas pa flera olika sétt
och hur forskaren forhéllit sig till det. Under intervjuernas géng har forfattarna stéllt
klargérande och uppfoljande frdgor for att sédkerstilla att forfattarna uppfattat
intervjupersonen korrekt vilket skulle kunna ses som en styrka ndr det giller
tillforlitlighet. For att stirka tillforlitligheten ytterligare kan forskare anvénda sig av
respondentvalidering. Enligt Bryman et al. (2025, s. 444) dr mélet med
respondentvalidering att respondenterna far kontrollera att studiens resultat stimmer
overens med deras uppfattningar samt att identifiera nér detta inte &r fallet. Detta hade
kunnat stirka studiens tillforlitlighet ytterligare.

Overforbarhet handlar enligt Bryman et al. (2025, s. 446) om hur resultatet i en kvalitativ
studie kan verforas till andra miljder. Overforbarhet har beaktats genom att ge utforliga
beskrivningar av kontext och resultat, vilket mdjliggor for lasaren att avgora i vilken
utstrdckning resultaten kan vara relevanta i andra ssmmanhang. Pélitlighet handlar enligt
Bryman et al. (2025, s. 446) om att forskaren har ett granskande synsitt pa hela
forskningsprocessen och har ordning i denna. Detta skulle kunna styrkas ytterligare av att
ha en extern granskare. Bekriftelsebarhet handlar att forskaren strévar efter att inte lata
personliga virderingar paverka resultatet. Genom ett reflexivt forhallningssétt har detta
beaktats, d&ven om ytterligare atgérder, sdsom respondentvalidering, hade kunnat stirka
dven denna dimension.
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En teorikritisk reflektion kring anvidndningen av psykologisk trygghet som analytiskt
begrepp i denna studie &r att teorin i hog grad fokuserar pd mellanménskliga relationer,
kommunikation och ledarskapets betydelse medan strukturella och organisatoriska
forutséttningar riskerar att hamna i bakgrunden. Psykologisk trygghet utgar fran att
oppenhet, lirande och dialog kan utvecklas genom ett aktivt och stddjande ledarskap men
1 komplexa hélso- och sjukvéirdsorganisationer paverkas chefers handlingsutrymme dven
av faktorer som resursbrist, organisatoriska hierarkier, ekonomiska krav och
styrningsmodeller. En ytterligare kritisk aspekt dr att teorin om psykologisk trygghet i
huvudsak betonar positiva effekter av 0ppenhet och delaktighet vilket riskerar att skapa
en normativ forestéllning om att alla medarbetare och chefer alltid bor uttrycka sina tankar
och kénslor. Teorin kan dven kritiseras for att i begrdnsad omfattning problematisera hur
ansvar for psykologisk trygghet fordelas i organisationen. Edmondson (2019, s. 188-189)
betonar ledarens centrala roll i att skapa trygghet men detta riskerar att lagga ett stort
ansvar pa enskilda chefer samtidigt som organisatoriska forutséttningar for chefers arbete
inte fullt ut beaktas. Exempelvis kan hog arbetsbelastning, personalbrist eller otydliga
uppdrag paverka mojligheten att skapa 6ppna och reflekterande arbetsmiljoer oavsett hur
stodjande ledarskapet &r. Det innebér att psykologisk trygghet sannolikt behdver forstés i
relation till bredare organisatoriska och strukturella sammanhang for att ge en mer
nyanserad forstaelse faktorer som péverkar kvarstannandet hos forsta linjens chefer.

Samtidigt utgdr teorin om psykologisk trygghet en relevant analytisk utgangspunkt i
denna studie eftersom den synliggdr betydelsen av relationer, kommunikation och
organisatoriskt klimat for chefers mdjligheter att uttrycka osdkerhet, be om stéd och
hantera komplexa situationer. Teorin bidrar ddrmed med ett perspektiv som kan forklara
hur ledarskapet kan paverka chefers kvarstannande och mgjlighet att verka héllbart 6ver
tid. Aven andra teoretiska perspektiv hade varit méjliga att tillimpa, exempelvis teorier
om handlingsutrymme vilka fokuserar pa chefers mdjligheter att paverka och fatta beslut
inom ramen for organisatoriska strukturer och villkor. I foreliggande studie beddmdes
dock psykologisk trygghet vara sdrskilt relevant dd resultaten i hog grad berdrde
relationella aspekter, stod, 6ppen kommunikation och méjligheten att hantera utmaningar
i chefsuppdraget.

SLUTSATSER

Studien bidrar med att forstd vilka strategier och arbetssitt som andra linjens chefer
anvénder sig av for att frimja kvarstannandet hos forsta linjens chefer. Utifran resultatet
kan f6ljande slutsatser dras:

e Att andra linjens chefer beskriver sitt ledarskap som avgdrande for forsta linjens
chefers kvarstannande dar tillit, ndrvaro och individuellt stod ar centrala faktorer.

o Att de viktigaste strategierna &dr individanpassat ledarskap, regelbundna

avstdmningar, kollegialt stdd och gemensamt ldrande, tydliga ramar, stod i
prioritering samt avlastning.
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e Att organisatoriska faktorer som hog arbetsbelastning, otydliga roller och brist pa
administrativa stodresurser begransar mojligheterna att ge tillrackligt stod.

Resultaten visar att kvarstannande 1 chefsrollen inte kan forstds utifran en enskild faktor

utan formas 1 samspelet mellan relationellt ledarskap samt individuella och
organisatoriska forutséttningar.
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Bilaga 1
Intervjuguide

Inledning

e Presentation av studien och dess syfte
o Syfte: Att undersoka vilka strategier och arbetssitt andralinjechefer inom
sjukvérden anvénder for att stodja forstalinjechefers kvarstannande 1
chefsrollen.
o Information om frivillighet, konfidentialitet och mojlighet att avbryta.
e Inhdmtande av samtycke.

Bakgrundsfrigor

Alder:

Kon:

Hur lédnge har du haft chefsuppdrag?

Antal &r som andralinjechef:

Antal understéllda chefer

Hur ser kvarstannandet ut i din chefsgrupp?

Intervjuguide

e Hur tror du att ditt ledarskap paverkar kvarstannandet i din chefsgrupp?

e Kan du beskriva hur du arbetar for att stodja kvarstannandet i din chefsgrupp?

o Finns det ndgra sérskilda strategier som du anser &r sirskilt gynnsamma for att
framja kvarstannandet?

e Hur upplever du att organisationens strukturer och resurser paverkar din
mdjlighet att stodja forsta linjechefer?

e Vad anser du behover utvecklas for att fler forstalinjechefer ska vilja stanna kvar
i chefsrollen inom sjukvarden?

o Vilka tecken ser du pa att ett chefsuppdrag &r hallbart respektive ohallbart ver
tid?

o Vilken betydelse tror du forstalinjechefens kompetens, erfarenhet och personliga
forutséttningar har for ett 14ngsiktigt hallbart chefsuppdrag?
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Bilaga 2
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Chefs godkannande av datainsamling

Vi studerar Vérd- och omsorgsadministration vid Hogskolan i Bords. Som en del i
utbildningen gors ett examensarbete (magisteruppsats) dér syftet dr att undersoka vilka
strategier och arbetssétt andralinjechefer anvdnder for att stddja forstalinjechefers
kvarstannande i chefsrollen.

Chefer har genom sitt ledarskap en central betydelse for att frimja hallbara
arbetsforhallanden for sina medarbetare. Forskning har visat att det ofta finns en obalans
mellan organisatoriska krav och tillgdngliga resurser for forstalinjechefer inom hélso- och
sjukvérden. Detta kan bidra till att forstalinjechefer véljer att 1dmna sina chefsuppdrag.
Mot denna bakgrund planeras en kvalitativ intervjustudiestudie med andralinjechefer.
Varje intervju forvéntas ta cirka 60 minuter och kommer att genomféras digitalt via
Teams

Samtliga deltagare kommer att informeras om studiens syfte. Intervjuerna spelas in och
information som skulle kunna identifiera deltagarna kommer att avligsnas innan
intervjuerna skrivs ut. Ingen obehorig kommer att ha tillgang till intervjumaterialet och
det analyserade materialet kommer att vara avidentifierat vid en senare publicering.
Deltagarna kan nér som helst avbryta sitt deltagande i studien utan motivering.

Om du samtycker till att studien genomfors inom er verksamhet dnskas kontaktuppgifter
till berdrda andralinjechefer.

Vi handleds i examensarbetet av nedanstdende handledare.
Handledare: Karl Hedman
Institutionen for arbetsliv och vilfard, Hogskolan i Boras, karl.hedman@hb.se

Med vénliga hélsningar

Carina Bager, carina.bager@gmail.com
Minna Wentz, minna_aastrup@hotmail.com
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Chefs godkannanande av datainsamling
Undertecknad chef godkénner hidrmed att Carina Bager och Minna Wentz genomfor

datainsamling for studien “Strategier och arbetssdtt andralinjechefer anvinder for att
stodja forstalinjechefers kvarstannande i chefsrollen” inom ramen for vad som ovan
beskrivs.

Hiarmed samtycker jag till att studien genomfors

Ort och datum

Namnteckning

Befattning
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