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Sammanfattning

Examensarbetet behandlar hallbar organisering och ledarskap inom akutsjukvarden,
utifran ett 6kat behov av att forena hoga kvalitetskrav, god arbetsmiljo och effektiv
resursanviandning 1 en komplex kontext. Akutsjukhusens miljo kdnnetecknas av hogt
tempo och motstridiga krav, dér andralinjechefer har en central roll i att omsétta
strategiska héllbarhetsmél i vardagen. Forskningen har hittills huvudsakligen behandlat
héllbarhet ur ett strategiskt perspektiv. Kunskapen om hur organisatoriska
forutsittningar och ledarskap erfars 1 praktiken ar ddremot begransad, sérskilt nér det
giller andralinjechefer.

Syftet &r att undersdka hur andralinjechefer inom akutsjukvarden erfar organisatoriska
forutséttningar, strategier och utmaningar i relation till hallbar organisering. Studien har
genomforts som en kvalitativ intervjustudie. Induktiv innehéllsanalys anvindes for att
tolka data som insamlats via djupintervjuer med tio informanter.

Resultatet identifierar tre huvudteman: relationella och organisatoriska resurser,
emotionella och strukturella hinder samt individuella och gemensamma drivkrafter.
Framjande faktorer dr tillit, mandat, struktur och delaktighet, medan hinder utgors av
dubbla representantskap, otillrickligt stdd och bristfélliga system. Drivkrafter aterfinns i
vision, motivation och virnandet om individen.

Diskussionen belyser samspelet mellan strukturella och relationella faktorer samt
behovet av balans mellan styrning, handlingsutrymme och stéd. Resultatet bidrar till en
fordjupad forstaelse av vilka organisatoriska villkor som mdjliggor eller hindrar hallbar
organisering och lyfter ledarskapets betydelse som praktiskt och relationellt hantverk.
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Abstract

This work examines sustainable organizing and leadership in emergency hospital
settings, addressing the growing need to reconcile high quality standards, work
environment, and efficient resource utilization within a complex context. Emergency
hospital settings are characterized by a high pace and competing demands, where
middle managers play a key role in translating strategic sustainability objectives into
daily practice. Previous research has predominantly addressed sustainability from a
strategic perspective, while knowledge of how organizational conditions and leadership
are experienced in practice remains limited, particularly among second-line managers.
The aim of this study is to investigate how second-line managers in emergency care
experience organizational conditions, strategies, and challenges in relation to
sustainable organizing. A qualitative research design was applied, using in-depth
interviews with ten second-line managers. The data were analyzed using inductive
content analysis.

The findings reveal three main themes: relational and organizational resources,
emotional and structural barriers, and individual and collective drivers. Enabling factors
include trust, mandate, structure, and participation in leadership, whereas barriers
comprise dual representation roles, insufficient support, and inadequate system support.
Driving forces are associated with vision, motivation, and a commitment to
safeguarding the individual.

The discussion highlights the interplay between structural and relational factors, as well
as the need to balance governance, autonomy, and support. The study contributes to an
enhanced understanding of the organizational conditions that enable or hinder
sustainable organizing and underscores the importance of leadership as a practical and
relational craft.

Keywords:
Sustainability; Leadership; Organizational conditions; Second-line manager;
Emergency care; Trust; Mandate; Work environment
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Forord

Vi vill rikta ett varmt tack till alla informanter som generdst delat med sig av sin tid och
sina erfarenheter och mojliggjort studiens genomforande. Ett sdrskilt tack dven till var
handledare, docent och bitrddande professor Annette Nygard, som pa ett motiverande

satt har utmanat, coachat och bidragit med nya perspektiv genom hela arbetet.



1. INLEDNING

Halso- och sjukvarden stdr infor omfattande utmaningar kopplade till demografiska
forandringar, 6kade vardbehov och begransade resurser (Regeringskansliet, 2015;
Socialstyrelsen, 2021). Samtidigt 6kar kraven pa hog medicinsk kvalitet, god
arbetsmiljo och effektiv resursanvdndning (Cummings et al. 2018; Arbetsmiljoverket,
2025). I detta sammanhang har héllbarhet kommit att bli ett centralt begrepp, dar
ekonomiska, sociala och ekologiska dimensioner behdver integreras 1 vardens
organisering och dagliga arbete (Dyllick & Rost, 2017; Hahn & Tampe, 2021). For
akutsjukhus innebér detta sarskilda utmaningar kopplade till komplexa patientfloden
och samtidiga krav (Braithwaite et al. 2018; Dolcini et al. 2025).

Tidigare forskning har fokuserat pa hillbarhet som en fraga om strategisk styrning,
policyutveckling och organisatorisk kapacitet (Dyllick & Rost, 2017; Heras-
Saizarbitoria, Urbieta & Boiral, 2021). Ledarskapets betydelse for att omsétta
hallbarhetsmal i praktiken har samtidigt lyfts fram i tidigare forskning (Cummings et al.
2018; Salmela et al. 2017).

Andralinjechefer spelar en verksamhetskritisk roll for hdllbar organisering, da de bade
fungerar som en lank mellan strategisk nivd och den operativa verksamheten samt
ansvarar for att implementera beslut i en komplex och ofta resursbegransad vardag
(Belasen & Belasen, 2016). Trots detta dr kunskapen begransad om hur héllbarhet
upplevs och hanteras av andralinjechefer i vardagen. Sarskilt saknas fordjupad
forstaelse for hur organisatoriska forutsittningar paverkar mojligheterna att arbeta
hallbart inom offentlig sektor (Hahn & Tampe, 2021; Corin & Bjork, 2016).

Syftet med studien &r att undersdka andralinjechefers erfarenheter av organisatoriska
forutséttningar, strategier och utmaningar i relation till hallbar organisering inom
akutsjukvarden. Studien soker ddrigenom bidra med kunskap om hur héllbarhet tar form
och hanteras.

2. BAKGRUND

2.1 Hallbar organisering

Hallbarhetsbegreppet har sitt ursprung i FN:s Brundtlandrapport (WCED, 1987), dar
hallbar utveckling definieras som en utveckling som tillgodoser dagens behov utan att
dventyra kommande generationers mdjligheter att tillgodose sina behov
(Regeringskansliet, 2015). Inom organisationsforskningen har begreppet
vidareutvecklats genom modeller sdsom triple bottom line, ddr ekonomisk, social och
ekologisk hallbarhet forstas som dmsesidigt beroende dimensioner (Dyllick & Rost,
2017). Begreppet hallbar organisering saknar en entydig definition i forskningen,
men kan beskrivas som en balans mellan ekonomiska, sociala och ekologiska
dimensioner, dir strukturer mdjliggor langsiktig stabilitet och utveckling (Dyllick &
Rost, 2017).

Internationell forskning visar att hallbarhet i allt storre utstrackning forstds som en
integrerad del av verksamheters styrning och viardeskapande, snarare &n som ett



avgrinsat policyomrade (Dyllick & Rost, 2017). Samtidigt visar Heras-

Saizarbitoria, Urbieta och Boiral (2021) att organisationers hallbarhetsarbete varierar
avsevért 1 bade omfattning och djup. I vissa fall anvénds hallbarhetsinitiativ frimst for
att stdrka organisatorisk legitimitet snarare dn for att 4stadkomma mer genomgripande
fordndringar. Detta fenomen, som bendmns Sustainable Development Goals Washing
(SDG-washing), innebér att hallbarhet inforlivas 1 rapportering och retorik utan
motsvarande fordndringar i kirnverksamheten (Heras-Saizarbitoria, Urbieta & Boiral,
2021).

2.2 Ramverk for global hillbarhet
2.2.1 Agenda 2030 och de tre hillbarhetsdimensionerna

Agenda 2030 omfattar 17 globala mal och 169 delméal som syftar till att integrera
ekonomiska, sociala och ekologiska dimensioner av hallbarhet i samhéllsutvecklingen
(Regeringskansliet, 2015). Aven om Agenda 2030 inte #r juridiskt bindande i Sverige
(Regeringskansliet, 2015) fungerar den som en normativ styrsignal som paverkar
offentlig sektors styrning, uppfoljning och organisering (FN-forbundet, 2012). Inom
hélso- och sjukvéarden innebir detta att verksamheter forvéntas integrera
hallbarhetsdimensionerna i sina kérnprocesser, vilket dr sdrskilt relevant mot bakgrund
av komplexa samhéllsutmaningar sdsom demografiska forandringar, resursfordelning
och jamlik hélsa (Regeringskansliet, 2015).

2.2.2 Ekonomisk hallbarhet

Ekonomisk hallbarhet i hidlso- och sjukvarden avser ett langsiktigt och effektivt
resursutnyttjande som mdjliggor hog kvalitet, god arbetsmiljo och tillgdnglighet 6ver tid
(Socialstyrelsen, 2021). Ekonomisk hallbarhet handlar inte enbart om
kostnadsreduktion, utan ocksa om strukturella forutsdttningar sdsom samordning,
kontinuitet och forebyggande arbete (Socialstyrelsen, 2021). Denna dimension kan inte
begrinsas till kortsiktig effektivitet, utan méste forstas i relation till organisatoriska och
sociala dimensioner samt till langsiktig kapacitet och kvalitet (Dyllick & Rost, 2017;
Ahlfeldt, 2017). Samtidigt finns spinningar mellan ekonomisk styrning och hallbar
utveckling, dar fokus pa budgetbalans och kostnadseffektivitet riskerar att skapa
malkonflikter i verksamheter dir arbetsmiljo, kompetensforsorjning och vardkvalitet ar
centrala (Hahn & Tampe, 2021).

2.2.3 Social hallbarhet

Social héllbarhet avser skapandet av organisatoriska forutsdttningar som mojliggor
jamlikhet, delaktighet och langsiktig hilsa (Regeringskansliet, 2015). Inom hélso- och
sjukvérd innebér detta att utveckla arbetsmiljoer som framjar vilbefinnande, samarbete
och héllbara arbetsvillkor (Vuorivirta-Vuoti et al. 2023). Forskningen dr samstdmmig 1
att social hallbarhet dr nira kopplad till ledarskapets betydelse for arbetsmiljo och
organisatorisk funktion (Vuorivirta-Vuoti et al. 2023; Gjellebak et al. 2020; Corin &
Bjork, 2016). Samtidigt framtrader skillnader 1 hur social hallbarhet forstas. Vissa
studier betonar ledarskapets relationella och tillitsbaserade dimensioner, dir fokus ligger
pé interaktion, delaktighet och organisatoriskt stod (Vuorivirta-Vuoti et al. 2023),



medan andra lyfter strukturella och organisatoriska faktorer sdsom styrning, kompetens
och strategisk kapacitet (Pihlainen et al. 2019; Corin & Bjork, 2016). Vidare pekar
forskningen pa en forskjutning fran traditionella hierarkiska styrformer mot mer
transformativa, inkluderande och larandeinriktade ledarskapsmodeller, dir samarbete
och kunskapsutbyte utgor centrala forutsittningar for att hantera utmaningar
(Nurmeksela et al. 2021; Gjellebek et al. 2020).

2.2.4 Ekologisk hallbarhet

Ekologisk héllbarhet avser organisationers paverkan péa klimat, miljo och naturresurser
samt behovet av att minska denna péverkan genom langsiktigt hillbara arbetssétt
(Regeringskansliet, 2015). Forskning visar att hilso- och sjukvarden har betydande
potential att bidra till minskad miljopaverkan genom fordndrade arbetssétt och styrning
(Sherman et al. 2020). Implementering av ekologisk hallbarhet kridver organisatoriska
strukturer som mojliggdr samordning, larande och fordndring samt att ledarskapets roll
ar central for att omsétta hallbarhetsmal i praktiken (Mortimer et al. 2018; Birken, Lee
& Weiner, 2020). Hér framtrader dock vissa skillnader i fokus, dér vissa studier lyfter
den dvergripande styrningens och de organisatoriska strukturernas betydelse (Mortimer
et al. 2018), medan andra framhéller mellanchefers roll i att operationalisera
hallbarhetsmél i den lokala verksamheten (Birken, Lee & Weiner, 2020).

2.3 Perspektiv pa héllbar organisering

Bolman och Deal (2024) beskriver organisationer och ledarskap utifrn fyra perspektiv:
det strukturella, Human Resources (HR), det politiska och det symboliska. Dessa fyra
perspektiv beskriver hur organisatoriska strukturer och ledarskap kan frimja eller hindra
hallbar organisering over tid. Eftersom hallbar organisering inom hélso- och sjukvard
préglas av oforutsdgbarhet och samtidiga krav kan olika perspektiv bidra till en mer
fordjupad forstéelse av andralinjechefers organisatoriska villkor och handlingsutrymme
(Braithwaite et al. 2018; Cosenz et al. 2024). Perspektiven bedoms sérskilt relevant da
tidigare forskning visar att hallbarhet inom hélso- och sjukvérden inte enbart kan forstas
utifran formella strukturer eller styrning, utan dven pdverkas av relationella, kulturella
och politiska dimensioner inom organisationen (Hahn & Tampe, 2021; Cummings et al.
2018). Genom att kombinera flera olika organisatoriska perspektiv mdjliggdrs en analys
av hur hallbar organisering formas i samspelet mellan organisatoriska krav, ledarskap
och professionell praktik (Bolman & Deal, 2024).

2.3.1 Strukturella perspektivet

Strukturella perspektivet syftar till att tydliggdra roller, ansvarsfordelning, ordning och
arbetsfordelning inom organisationen. Perspektivet betonar tydliga strukturer, roller och
rutiner som fOrutséttningar for organisatorisk stabilitet och effektivitet. Inom det
strukturella perspektivet kinnetecknas ledaren av att skapa tydlighet och struktur
avseende roller, uppdrag, mal och riktlinjer (Bolman och Deal 2024). Perspektivet &r
relevant for hallbar organisering eftersom tydliga organisatoriska strukturer och mandat
kan skapa forutséttningar for 1dngsiktighet, samordning och héllbara arbetsprocesser
(Bolman & Deal, 2024; Hahn & Tampe, 2021).



2.3.2 HR-perspektivet

HR-perspektivet belyser hur organisationer utgér fran minniskors behov samt betonar
att varje medarbetare utgor en betydelsefull resurs. Perspektivet framhéver vikten av att
tillvarata och utveckla de manskliga resurserna i syfte att skapa arbetsplatser dar
individer trivs, utvecklas och dnskar fortsétta arbeta. HR-perspektivet synliggor
relationen mellan organisation och individ samt betydelsen av organisationskultur,
gemensamma vérderingar och tydliga normer. Ledarskapet utifrdn HR-perspektivet
praglas av kommunikativ forméga, lyhordhet och ett inkluderande arbetssétt dér
medarbetarnas delaktighet frimjas (Bolman & Deal, 2024). Perspektivet dr relevant for
hallbar organisering da social hallbarhet inom hélso- och sjukvarden &r néra kopplad till
arbetsmiljo, delaktighet, organisatoriskt stod och till mojligheten att skapa langsiktigt
hallbara arbetsvillkor (Cummings et al. 2018; Vuorivirta-Vuoti et al. 2023).

2.3.3 Politiska perspektivet

Politiska perspektivet betraktar organisationer som politiska arenor ddr makt,
konkurrens, skilda intressen och oenigheter utgor centrala komponenter. En viktig del
inom det politiska perspektivet dr att identifiera och prioritera de frdgor och mél som
organisationen avser att driva. Formagan att skapa konsensus och gemensam forstéelse
framhélls som en central forutsdttning for att kunna driva organisatoriska processer
framét. Politiska perspektivet kdnnetecknas av ledare med formégan att etablera och
upprétthilla relationer samt att hantera konflikter pd ett sitt som frdmjar

utveckling (Bolman och Deal, 2024). Perspektivet dr relevant for hallbar organisering
eftersom héllbarhetsarbete ofta priaglas av mélkonflikter, resursbegransningar och olika
organisatoriska intressen, som i sin tur paverkar chefers handlingsutrymme och
prioriteringar (Braithwaite et al. 2018; Cosenz et al. 2024).

2.3.4 Symboliska perspektivet

Symboliska perspektivet utgar fran organisationens kultur och de betydelser som skapas
inom denna. Organisationskulturen bestar av komponenter sdsom handlingar,
véirderingar, traditioner, symboler och berittelser, vilka tillsammans formar ménniskors
forstaelse av organisationen och som uppstir genom samspelet mellan individer. Det
symboliska perspektivets ledare utgr fran visioner och virderingar samt inspirerar
genom att uppmirksamma, tillvarata och virna om befintliga kulturer och
virdeskapande traditioner (Bolman & Deal, 2024). Perspektivet dr relevant for hallbar
organisering eftersom organisatoriska virderingar, normer och meningsskapande
processer paverkar hur hallbarhet forstas, prioriteras och omsitts 1 verksamheten
(Salmela et al. 2017; Hahn & Tampe, 2021).

2.4 Regional styrning for hillbar organisering
2.4.1 Regional styrning och organisation

I Sverige ansvarar regionerna for att planera, finansiera och organisera hélso- och
sjukvérd (SKR, 2026). Det regionala sjdlvstyret innebér att organisatoriska losningar



och hallbarhetsarbete varierar mellan regioner och driftsformer, samtidigt som
Overgripande policys giller for samtliga verksamheter.

2.4.2 Regionernas hallbarhetsarbete

Det regionala sjédlvstyret innebér att regionerna fattar beslut om vardens organisering
och vilken roll den hallbara organiseringen ska tillméitas. I Sverige finns olika
organisatoriska 16sningar, dir vissa regioner priglas av en bestéllar- och utforarmodell
dar regionen béade driver egen verksamhet och upphandlar véard frén externa aktorer,
medan andra regioner driver ndstan all sjukvardsverksamhet i egen regi. Halso- och
sjukvérden i Sverige bedrivs ddrmed i1 en mangfald av driftsformer och organisatoriska
sammanhang (SKR, 2026). Ur ett hdllbarhetsperspektiv innebér detta att organisatoriska
forutsittningar kan skilja sig mellan olika driftsformer, samtidigt som regionens
overgripande mal och policyer, sdsom héllbarhetspolicyn, géller for samtliga
verksamheter. I samtliga regioner i Mellansverige finns idag framtagna
hallbarhetspolicys som regionerna ska arbeta utifran (SKR, 2026).

2.5 Hallbarhet inom hilso- och sjukvérd

Hilso- och sjukvérden préglas av hog specialiseringsgrad, multipla aktdrer och
Omsesidiga beroenden mellan organisatoriska nivaer vilket gor héllbarhetsarbetet
sarskilt utmanande (Braithwaite et al.

2018). Cosenz, Noto, Cavadi, Bivona och Scire (2024) beskriver hilso- och sjukvarden
som ett system praglat av sa kallade wicked problems, det vill sdga problem som
kénnetecknas av osdkerhet, mélkonflikter och svarigheter att identifiera entydiga
16sningar. Forskning visar att hallbar utveckling i sddana kontexter forutsétter ett
systemperspektiv ddr ekonomiska, sociala och ekologiska dimensioner integreras i
verksamhetens huvudprocesser (Cosenz et al. 2024). Héllbarhet inom hélso- och
sjukvdrden rymmer ddarmed béde strategiska och praktiska utmaningar dir
implementeringen i vardens vardag utgor en central men svarhanterlig aspekt (Heras-
Saizarbitoria et al. 2021).

2.5.1 Hillbart ledarskap

Hallbart ledarskap handlar om att skapa langsiktig stabilitet och god arbetsmiljo dver tid
(Mellner & Aronsson, 2018). Gemensamma vérderingar ses som centrala inslag i en
héllbar virdkultur (Salmela et al. 2017). Ledarskap utgor en avgdrande faktor for att
hantera oforutsdgbarhet och skapa forutséttningar for hallbar organisering inom hilso-
och sjukvarden (Braithwaite et al. 2018) samt har en avgdrande betydelse for
arbetsmiljo, medarbetares engagemang och vardens kvalitet (Cummings et al. 2018).

Ledarskapets forutsittningar formas dven av den svenska arbetskulturen, priglad av lag
maktdistans och starka jamlikhetsideal. Medarbetare forvintar sig inflytande 6ver
beslut, vilket innebér att chefer ofta behdver balansera delaktighet med tydlighet och
handlingskraft (Blom & Alvesson, 2015).

For att navigera i denna ofrutséigbara och sammansatta miljé behdver chefer utveckla
relationella och kognitiva formagor genom reflektion, kunskapsutbyte och ldrande



(Hartviksen et al. 2018). Narvarande och relationsorienterat ledarskap kan framja
hallbara arbetsforhdllanden (Cummings et al. 2018), sérskilt om det integrerar
verksamhetsutveckling och arbetsmiljoarbete i ndra samspel med medarbetare
(Stromgren, Dellve & Eriksson, 2017). Stodjande ledningsstrukturer stiarker chefers
legitimitet och handlingsutrymme i detta arbete. Ett gynnsamt samspel mellan
organisatoriska forutséttningar och individuella forhéllningssatt samt
medvetenhetstrining har pekats ut som sérskilt betydelsefulla for langsiktigt hallbart
ledarskap (Mellner & Aronsson, 2018).

2.5.2 Andralinjechefen i hiallbarhetsarbetet

Sammantaget visar tidigare forskning att hallbarhet inom hélso- och sjukvard &r ett
komplext fenomen som omfattar strategiska, organisatoriska och relationella
dimensioner (Dyllick & Rost, 2017; Braithwaite et al. 2018). Forskningen ar ocksé
samstdmmig i att ledarskapet har central betydelse for att skapa forutsittningar for
hallbar utveckling, sérskilt 1 relation till arbetsmil;jo, kvalitet och organisatoriska utfall
(Cummings et al. 2018; Salmela et al. 2017).

Samtidigt framtrader skillnader i hur héllbarhet forstds och studeras. Vissa studier
behandlar héllbarhet som en fraga om strategisk styrning och legitimitet (Heras-
Saizarbitoria, Urbieta & Boiral, 2021), medan andra fokuserar pé ledarskapets praktiska
och relationella dimensioner (Salmela et al. 2017; Hartviksen et al. 2018). Forskningen
visar dessutom en tydlig spanning mellan organisationers héllbarhetsambitioner och de
organisatoriska forutsdttningar som rader i verksamheten. Detta blir sérskilt tydligt i
akutsjukhusens kontext, ddr andralinjechefer beskrivs som centrala for att omsitta
strategiska mél 1 praktiken, samtidigt som de ofta verkar under begransade
forutséttningar 1 form av héga krav, otydliga mandat och bristande stod

(Belasen & Belasen, 2016). Trots att andralinjechefers betydelse lyfts fram i flera
studier behandlas deras roll oftast i relation till hdllbarhet indirekt, exempelvis genom
studier av implementering eller ledarskapsforméga

(Belasen & Belasen, 2016; Hartviksen et al. 2018).

3. PROBLEMFORMULERING

Trots andralinjechefers centrala roll i att omsétta hallbarhetsambitioner i praktiken ar
kunskapen fortfarande begransad om hur organisatoriska forutsattningar paverkar deras
mojligheter att bedriva hallbar organisering inom akutsjukvarden. Rollen som
andralinjechef préaglas av hog organisatorisk komplexitet och innebér ansvar for att
balansera strategiska krav, verksamhetsstyrning och medarbetarnas arbetsmiljo.
Samtidigt visar bade forskning att forutséttningarna for andralinjechefer inte alltid &r
tillrackligt utvecklade, sérskilt avseende samordning, langsiktig planering och hantering
av hog arbetsbelastning. Trots deras centrala position finns fortfarande begrénsat med
forskning om hur andralinjechefer erfar och hanterar forutséttningarna for hillbar
organisering inom akutsjukvarden.



4. SYFTE

Syftet med studien &r att undersoka andralinjechefers erfarenheter av organisatoriska
forutséttningar, strategier och utmaningar i relation till hallbar organisering inom
akutsjukvarden

S. METOD

5.1 Design

Studien har en kvalitativ design (Creswell & Creswell, 2023). Kvalitativ design ér
sarskilt Andamalsenlig ndr malet ar att beskriva komplexa sociala processer 1 sitt
naturliga sammanhang (Creswell & Creswell, 2023). Studien bygger pa
semistrukturerade intervjuer och analyserades genom kvalitativ innehallsanalys med
induktiv ansats. Analysmetoden mdjliggdr en systematisk analys av textdata pa bade
manifest och latent niva (Graneheim & Lundman, 2004). Den induktiva ansatsen
innebdr att analysen utgar frin det empiriska materialet, dér subteman och teman véixer
fram successivt utan att vara forutbestimda (Graneheim & Lundman, 2004).
Intervjuguiden utformades utifrdn Kvale (2006), som beskriver kvalitativa intervjuer
som en kunskapsproducerande process dir mening skapas i samspelet mellan
intervjuare och informant. Guiden skapades i dialog mellan forfattarna och fragorna
utformades med studiens syfte som utgangspunkt och inneh6ll 6ppna fragor kring
héllbar organisering. Detta for att mojliggdra beskrivningar och reflektioner utifran
informanternas egna erfarenheter (Kvale, 2006).

5.2 Urval

Ett &ndamadlsenligt urval genomfordes i syfte att generera ett informationsrikt material
med relevans for studiens syfte (Palinkas, Horwitz, Green, Wisdom, Duan & Hoagwood,
2015).

Deltagarna 1 studien dr andralinjechefer verksamma vid akutsjukhus i en region i
Mellansverige.  Informanterna  identifierades  genom  offentligt  tillgéngliga
kontaktuppgifter och kontaktades via e-post. Totalt tillfrdgades 24 andralinjechefer varav
tio chefer tackade ja inom angiven tidsram. Informanterna kallades till digital intervju via
Microsoft Teams.

Informanterna (n=10) var jamnt férdelade mellan kvinnor (n=5) och mén (n=5), med ett
aldersspann pa 51 till 62 ar (median=56). De representerade flera professioner inom
hilso- och sjukvarden, diribland ldkare (n=5), sjukskoterskor (n=4) och fysioterapeut
(n=1). Samtliga hade gedigen erfarenhet av chefsuppdrag. Den kortaste erfarenheten
som chef uppgick till sju &r, medan den lédngsta uppgick till 25 &r (median=14,5). Alla
informanter var verksamma som andralinjechefer med personalansvar f6r andra chefer.
Antalet understéllda chefer varierade mellan tre och 14 stycken. Tiden i nuvarande
befattning varierade fran fem manader till 11 ar (median=5,5 ar).



Informanter Alder | Antal ri Antal ari Antal understillda
chefsbefattning nuvarande chefer
befattning

Informant 1 62 8 6 11
Informant 2 62 10 5 manader 12
Informant 3 51 32 3 14
Informant 4 56 9 9 3
Informant 5 58 23 11 11
Informant 6 56 25 11 4
Informant 7 53 21 9 5
Informant 8 57 15 1,5 9
Informant 9 54 14 5 6
Informant 10 53 7 3 3

Tabell 1. Presentation av informanterna

5.3 Datainsamling

Innan datainsamlingen pabdrjades erholl

informanterna ett informationsbrev (bilaga 2) kring syftet med studien, samt

med en presentation av forfattarna, information om handledare, magisterprogram samt
huvudman for programmet. Intervjutiderna bokades in efter informanternas 6nskemal
och skriftligt samtycke inhdmtades av samtliga informanter. Datainsamlingen
genomfordes under perioden 24 februari till 16 mars 2026. Datainsamlingen
genomfordes med hjélp av semistrukturerade intervjuer baserade pa dppna fragor. En
intervjuguiden (bilaga 3) med tematiska frigeomraden, med hallbar organisering som
utgangspunkt, utformades for att mojliggora en fordjupning av deltagarnas
upplevelser och erfarenheter (Creswell & Creswell, 2023). Intervjuerna hade en
varaktighet pad mellan 33 och 58 minuter, vilket gav ett omfattande empiriskt underlag
for analysen motsvarande 161 A4-sidor av digitalt skriven text.

Etablering av fortroende &r centralt i intervjusituationen, da det mojliggdr mer utforliga
och nyanserade beskrivningar fran deltagarna (Kvale, 2006), varfor forfattarna utsag
en person som ledde intervjun, medan den andra observerade, forde anteckningar

och stéllde eventuella foljdfragor. Intervjuerna genomfordes med ett lyhort och
reflekterande forhallningssétt dar f6ljdfragor anvéndes for att fordjupa och klargora
deltagarnas beréttelser (Kvale, 2006). Intervjuerna avslutades med att informanterna
gavs mojlighet att stilla fragor (Creswell & Creswell 2023). Det

inspelade ljudmaterialet lagrades i en behorighetstyrd Microsoft Teams-kanal som
raderas nér studien var fardigstilld och godkénd.

5.4 Dataanalys

Intervjuerna transkriberades ordagrant i anslutning till genomforandet. Det
transkriberade materialet analyserades genom kvalitativ innehdllsanalys utifran en
induktiv ansats (Graneheim & Lundman, 2004). Efter transkriberingen ldstes samtliga
intervjuer igenom av forfattarna upprepade ganger, enskilt och tillsammans, for att
skapa en helhetsforstaelse och tolkningssamsyn kring materialet. Darefter identifierades



meningsbédrande enheter, vilket utgjordes av ord, meningar eller stycken som relaterar
till studiens syfte. Dessa enheter kondenserades genom att texten kortades ned samtidigt
som dess centrala innehdll bevarades. De kondenserade enheterna abstraherades vidare
och tilldelades koder som beskrev deras innehall (Graneheim & Lundman, 2004).

I nésta steg jamfordes koderna utifran likheter och skillnader och grupperades

1 subteman, vilka i sin tur sammanfordes till 6vergripande teman som fingade det
latenta innehallet (Graneheim & Lundman, 2004). Analysprocessen praglades av en
kontinuerlig vixelverkan mellan helhet och delar dir materialet aterkommande
granskades och omprovades.

en matrisorganisation. Verksa
mheter ligger

liksom horisontellt eller
vertikalt och lever sina

egna liv. Det blir ju

per automatik ett delat
ledarskap och dé far man inte
det hér att lira. (Informant 10)

och malkonflikter s
om &r svéra att
16sa

Meningsenhet Kondenserad [Kod Subtema Tema
meningsenhet

Om man tar egna initiativ pd | Andralinjechefens [ Begriansad Att sakna stod

avdelningsniva for att mojligheter till autonomi

standardisera och upparbeta  [forbattring

och folja upp sé ska man inte |begrénsas av

gora det har jag fatt veta idag. [sjukhusovergripand Emotionella och

Det r bara att inordna sig och [e styrning strukturella hinder

gOra som det ska vara

liksom. (informant 2)

Det Organisationsstrukt [Konflikt mellan |Att uppleva dubbla

uppstar mélkonflikter darfor [ur och delat ansvar och representantskap

att det hir sjukhuset delvis ledarskap imandat

ar uppbyggt som skapar otydlighet

Tabell 2. Exempel pa analysprocessen

5.5 Forforstaelse

Forfattarna hade en forforstaelse av det studerade fenomenet genom erfarenhet av
arbete som chefer inom hilso- och sjukvard. Denna forforstaelse
kan ha paverkat tolkningen av materialet och var darfor foremal f6r kontinuerlig

reflektion under hela tolkningsprocessen. Samtidigt bedomdes forforstaelsen ha bidragit

till en fordjupad forstaelse 1 intervjusituationen samt mojliggjort relevanta

foljdfragor (Sohlberg & Sohlberg, 2020). Inom kvalitativ forskning betraktas
forforstéelse inte som nidgot som kan elimineras, utan som en del av
forskningsprocessen som behdver synliggdras och hanteras reflexivt (Graneheim &
Lundman, 2004; Lincoln & Guba, 1985). Trots denna forforstaelse tillampades en
induktiv ansats, dér analysen utgick fran intervjumaterialet och teman samt subteman
successivt utvecklades ur data snarare 4n frin en forutbestimd teoretisk modell.




5.6 Forskningsetiska dverviganden

Studien genomfordes i enlighet med de fyra forskningsetiska principerna avseende krav
pa konfidentialitet, information, samtycke och nyttjande (Vetenskapsradet, 2024).
Deltagarna informerades skriftligt om studiens syfte och genomforande,

och skriftligt samtycke inhdmtades innan intervjuerna paborjades. Insamlade

data hanterades sé att enskilda individer inte kunde identifieras. Det

insamlade materialet anvéndes enbart for att besvara studiens syfte och inte for andra
andamal, vilket uppfyllde nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2024).

Daé forfattarna utgjorde det huvudsakliga verktyget for datainsamling och analys
tillimpades ett reflexivt forhallningssétt vilket innebar fortlopande reflektion

over forfattarnas roll, forforstielse och potentiella paverkan pé processen (Graneheim &
Lundman, 2004). Forfattarnas erfarenhet av chefsroller inom hélso- och sjukvarden
beaktades sdrskilt eftersom den kan péverka tolkningen av empirin.

En trygg intervjusituation efterstrdvades genom respektfullt bemdtande och en
dndamaélsenlig intervjumiljo. Forfattarna beaktade att intervjusituationen kan upplevas
som otrygg om respektfullt bemotande inte upprétthalls, vilket hanterades genom ett
etiskt och lyhort forhallningssétt under datainsamlingen (Creswell & Creswell, 2023).
Studien var vidare geografiskt avgrinsad till en region i Mellansverige. Da regionen ér
en av Sveriges storsta med flertalet sjukhus beddmdes identifieringsrisken som lag,
samtidigt som avgransningen mojliggjorde en fordjupad kontextuell forstéelse (SKR,
2024; Kang & Hwang, 2023).

6. RESULTAT

Det framkom é&tta subteman och tre teman som beskrev strategier, forutsattningar och
utmaningar i relation till hillbar organisering.

Subteman Teman
Att bygga tillit Relationella och organisatoriska resurser
Att ha mandat

Att skapa struktur

Att uppleva dubbla representantskap Emotionella och strukturella hinder

Att sakna stod

Att uppleva motivation Individuella och gemensamma drivkrafter
Att visa riktning

IAtt varna om individen

Tabell 3. Exempel subteman och teman
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6.1 Relationella och organisatoriska resurser

Inom temat relationella och organisatoriska resurser framtridde tre subteman: att
bygga tillit, att ha mandat och att skapa struktur. Tillrdckliga resurser i form av tid,
kompetens och organisatoriskt stod beskrevs skapa utrymme for nirvaro, lyhdrdhet och
relationsbyggande, vilket ansags centralt for att etablera tillit. De relationella resurserna
beskrevs som autonomi, ddr mandat kunde omsittas i praktiken genom mojlighet att fatta
och genomfora beslut. Vidare beskrevs organisatoriska resurser som en viktig
forutséttning for att skapa struktur genom att mojliggora systematiskt arbete, uppfoljning
och verksamhetsutveckling.

6.1.1 Att bygga tillit

Att bygga tillit beskrevs som en dynamisk och kontextberoende process dir
ledarskapets kvalitet i hog grad avgjordes av formégan till relationsskapande
handlingar.

Informanterna beskrev hur tillit inte var mojlig att reduceras till en enskild handling
eller strategi, utan snarare formades genom ett kontinuerligt arbete praglat av
relationella och kommunikativa processer. En aterkommande aspekt var betydelsen av
tillhdrighet i gruppen.

"Vi behover vara trygga med varandra. Vi jobbar mycket med att dppna upp.
Psykologisk trygghet och vaga lyfta saker.” (Informant 2)

Informanterna framhdll betydelsen av ett tillgidngligt ledarskap for utvecklingen av
fortroendefulla relationer. Transparens och snabb aterkoppling lyftes fram och anségs
bidra till att stirka upplevelsen av stdd och tillit inom organisationen.

"Man behéver vara en ndrvarande chef, man behover ju vara néira medarbetarna for att
forsta och se deras arbetssituation.” (Informant 6)

Samtidigt lyftes tillit som ett komplext och mangdimensionellt fenomen som stillde
hoga krav pé ledarskapet. Informanterna framhdll att ett lyhort och situationspassat
ledarskap var en forutséttning for skapandet av en god arbetsmiljo.

"Att ha tentaklerna ute och hora liksom, det laga bruset, vibrationerna, att ldgga orat
mot rdlsen.” (Informant 8)

6.1.2 Att ha mandat

Att ha mandat framtrddde som en relationell foreteelse, dir fortroende, organisatoriska
strukturer och ansvar samverkade for att skapa eller begrinsa chefers handlingsutrymme.

“Jag har ju jdttestort mandat att lyfta hdllbarhetsfragorna i var organisation, att sdtta
dem pad agendan och agera sjdilv ddrefter” (Informant 7).
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Mandat och handlingsutrymme beskrevs som forutsittningar for ett effektivt och héllbart
ledarskap, vilket skapade flexibilitet att anpassa verksamheten efter lokala behov.
Informanterna beskrev genomgédende en upplevelse av stort beslutsmandat. En
faktor som ansags som betydelsefull var fortroendet fran 6verordnade chefer, dér frdnvaro
av detaljstyrning och kontroll framholls som betydelsefullt for att kunna agera
sjalvstandigt och utveckla verksamheten.

“Det dr simpelt med mina organisatoriska forutsdttningar. Det dr helt enkelt min
ndrmaste chefs mod att ldta mig fa agera.” (Informant 1)

Organisatoriska strukturer, sdsom korta beslutsvigar och néra tillgang till hogre ledning,
angavs som viktiga mojliggérande faktorer. Informanterna beskrev hur dessa
forutsittningar skapade handlingskraft och minskade risken for langdragna
beslutsprocesser. Samtidigt lyftes betydelsen av ett stddjande samarbetsklimat inom
ledningsgrupper och organisationer.

Att ha mandat framtrddde inte enbart som en formell rétt att fatta beslut, utan upplevdes
vara nédra kopplat till ansvar och krav pa resultat. Informanterna beskrev hur
handlingsutrymmet var villkorat av exempelvis ekonomiska ramar och verksamhetsmal,
vilket innebar att friheten att agera forutsatte att dessa krav uppfyllts.

”Sa linge jag kan forsvara min budget har jag fritt spelrum, annars dr jag
rokt.” (Informant 2)

Informanterna beskrev dterkommande att en viktig del i deras yrkesroll var att delegera
ansvar och skapa forutsittningar for andra att agera inom sina mandat. Det beskrevs hur
ett ledarskap som uppmuntrar medarbetare att fatta egna beslut och ta initiativ bidrar till
okad effektivitet och engagemang, och att fordndringsarbete forutsétter delaktighet, dar
medarbetare involveras och ges mojlighet att paverka for att implementeringen ska bli
framgangsrik.

“Jag har en chef som litar pd vad jag gor, som intedetaljkontrollerar.
Jag detaljkontrollerar inte mina chefer heller. Utan, jag har ett mindset och det har ju
inte varit busenkelt alltid. Kor, och gor det ni tror pd.” (Informant 3)

Aven verksamhetens storlek och organisation beskrevs ha en paverkan pé kiinslan av att
ha mandat och handlingsutrymme.

"Vi dr ett litet sjukhus. Vi har korta beslutsvdigar som jag tycker dr viktiga for att utveckla.
Det blir liksom inga langbdnkar. ” (Informant 6)

6.1.3 Att skapa struktur

Att skapa struktur beskrevs som ett behov av gemensamma system och

styrdokument som é&r integrerade i det dagliga arbetet och mdjliggdr en sammanhéllen
organisation. Ledningssystem och tydliga arbetssétt var framtrddande faktorer.
Informanterna beskrev hur struktur skapas genom etablerade riktlinjer, processer och
rutiner som gor verksamheten forutsdgbar och begriplig for medarbetarna. Samtidigt
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betonades att det inte enbart dr formella policydokument som 4r avgérande, utan snarare
hur dessa omsiitts 1 praktiken genom gemensamma arbetssétt och enhetliga
tillimpningar i organisationen.

"Fér mig handlar forutsdttningar jdttemycket om ledning och ledningssystem. Man
behéover forstd vad ett ledningssystem dr och sen sa maste man bygga det pd
olika nivder. “(Informant 3).

Betydelsen av samarbete mellan olika funktioner beskrevs som en viktig del av de
strukturella forutséttningarna.

"Vi har ett jdttendra samarbete med var HR-avdelning. De dr ju en viktig
stodfunktion. Arbetsmiljon kopplar jag ihop vildigt mycket med hdllbarhet. HR dr
Jjétteviktiga.” (Informant 6)

Vidare beskrev informanterna hur strukturella ramar, sisom dvergripande mal, styrning
och organisatoriskt stod bidrog till en framatrorelse i arbetet. Betydelsen av att arbeta
mot gemensamma mal beskrevs, dir exempelvis patientsidkerhet och arbetsmiljo
fungerade som vigledande principer for att skapa en rod trad fran organisationens
Overgripande styrning till klinisk vardag.

"Fér det handlar dels om att skapa strukturer, att sjukhuset har en 6vergripande
struktur, men det handlar ocksd om hur ska jag knacka ner det hér pa den nivan sd att
det nar mina forstalinjechefer.” (Informant 5)

Kunskapsforsorjningen beskrevs som en forutsittning for organisatorisk stabilitet inom
akutsjukvérden och framholls for organisationens langsiktiga hallbarhet.

“Har vi inte kompetenta medarbetare da faller vi som ett korthus.” (Informant 4).

Uppf6ljning och systematik framtradde som betydelsefulla komponenter i det
strukturella arbetet. Informanterna beskrev hur olika former av matetal, exempelvis
personalomséttning och sjukfranvaro anvindes for att bedoma verksamhetens funktion
och utveckling. Datadrivna arbetssétt och tillgang till fungerande system lyftes i detta
sammanhang som viktiga for att mdjliggora informerade beslut och kontinuerlig
forbattring.

"Vi foljer ju upp pa manadsbasis..... Och ddr har vi ett verktyg for att se: funkar det vi
forsoker dstadkomma”. (Informantl)

Informanterna synliggjorde komplexiteten i att skapa struktur i en verksamhet praglad
av méanga professioner, nivaer och mal. De beskrev forekomsten av malkonflikter och
utmaningar i ansvarsfordelning, dir exempelvis gransdragningar mellan olika
organisatoriska nivaer kan bli hindrande och skapa motstridiga krav i andralinjechefens
vardag.

“Hallbarhet bygger ju pa att man hdller sig till sin utstakade plan. Inte att man hela
tiden hittar pd nya grejer, utan vad dr planen”. (Informant 3)
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For att kunna hantera de krav som chefsrollen innebédr framtrddde behovet av
organisatoriska strukturer som stddjer chefers utveckling och ldrande. Tydliga
introduktioner, utbildningsinsatser, mentorskap och kontinuerlig vigledning beskrevs
som betydelsefulla strukturella forutsdttningar for att skapa trygghet och langsiktighet i
chefsuppdraget. Erfarenhet och praktisk trdning framstod som centrala delar i denna
process, dir dterkommande situationer successivt bidrog till 6kad sdkerhet och stabilitet
1 ledarrollen.

"Chefsjobbet dr ett hantverk man ska ldira sig. Det blir mindre jobbigt att hdlla
utvecklingssamtal och mindre jobbigt att halla l6nesamtal ndr man har gjort det nagra
ganger.” (Informant 9)

6.2 Emotionella och strukturella hinder

Inom temat emotionella och strukturella hinder framtrddde tva subteman: att uppleva
dubbla representantskap och att sakna stod. Hindren beskrevs som motséttningar mellan
olika krav, otillrdckliga stodstrukturer samt snidva organisatoriska ramar.

6.2.1 Att uppleva dubbla representantskap

Informanterna beskrev att rollen préglades av ett svargenomtringligt dubbelt
representantskap, dir en forvintan fanns pa att kunna balansera krav fran 6verordnade
organisatoriska nivaer likvél som fran den egna verksamhetens medarbetare. Sarskilt
framstod motséttningarna mellan krav pd budget i balans och ambitioner att sdkerstélla
en god arbetsmiljo och hog kvalitet i varden. Det beskrevs hur ekonomiska ramar
framtrddde som en styrande och samtidigt hindrande faktor 1 arbetet med héllbar
organisering, dir krav pa effektivitet och resursoptimering paverkade bade bemanning
och arbetsbelastning.

”Ekonomin hdnger ju jdttemycket ihop med hallbarhet, sa samma grupp av
medarbetare ska géra mer och mer uppdrag eller storre uppdrag. Sa det dr vdil det som
jag tinker dr mycket med ekonomin, for ekonomin styr bemanningen... Och det dr
begrdnsande ibland skulle jag vilja sdga.” (Informant 6)

Informanterna beskrev hur mél formuleras pa dvergripande niva utan tillracklig
forankring 1 verksamhetens praktiska forutsattningar. Detta upplevdes skapa svarigheter
1 implementering och uppf6ljning. Samtidigt betonades att organisationens politiska
styrning medforde en oforutsidgbarhet, dér kortsiktiga prioriteringar fick foretrade
framfor langsiktiga och hallbara 16sningar.

“Vara politiker spelar ett finit spel ddr speltiden dr fyra dr. Det gar ut pad att vinna - det
utropas en vinnare och forlorare och sa spelar de ett nytt spel. Det hir medan de som
styr i regionen - dom vill vinna ndsta val. Och dd mdste man piska hdisten lite

hdrdare istdllet for att gora en investering i ndagonting som behévs for

langsiktigheten.” (Informant 1)
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Det framkom att konkurrerande krav pa tid och resurser forcerade
verksamhetsplaneringen. Akuta verksamhetsbehov, sasom bemanningsbrist eller
ovintade héndelser, stélldes ofta mot behovet av strategiskt arbete. Det strategiska
arbetet fick sta tillbaka till forman for operativa insatser, vilket upplevdes paverka
verksamhetens utveckling 6ver tid. Matrisorganisationer beskrevs forstarka upplevelsen
av malkonflikter och otydlighet i ansvarsfordelning. Bristande resurser och hoga krav
forstarkte dessa hinder ytterligare.

“"Mdnga medarbetare per chef paverkar hdllbarheten - det blir vildigt mycket fokus for
forstalinjechefen pa att vara operativ, att vara hdr och nu hela tiden. Jag som
andralinjechef vill ju gdrna ha stod utav mina chefer och min verksamhetsutvecklare att
jobba strategiskt och visiondrt framat. Det strategiska far jag hdlla pa med ganska
mycket sjdlv sittandes pd min egen kammare och fundera over. Pa grund av att det dr sd
stora medarbetargrupper sd blir det inte sa mycket tid over till det hdir strategiska
tankandet.” (Informant 10)

Informanterna beskrev att rollen som andralinjechef innebar en lojalitet gentemot flera
olika intressenter, dir informanterna forvintades representera bade organisationens
beslut och samtidigt virna om medarbetarnas arbetsvillkor. Det dubbla
representantskapet beskrevs som en kontinuerlig balans, dér ledarskapet kravde formaga
att navigera mellan olika krav, intressen och tidsperspektiv.

“Det som oftast brister i sjukvdrden generellt - det dir chefers nérvaro.
Man dr inte ndrvarande. Man dr inte kapten over sin skuta om ni forstar vad jag
menar.” (Informant 8)

6.2.2 Att sakna stod

Att sakna stod beskriver de strukturella hinder som informanterna upplevde. Det
framkom att andralinjechefer upplevde brister 1 organisatoriskt stdd som en central
utmaning 1 arbetet med héllbar organisering. Stodfunktioner, system och styrning
beskrevs som viktiga forutsittningar, men samtidigt som otillrdckliga eller hindrande
1 vardagen. Detta beskrevs skapa ett glapp dér stodstrukturer inte fullt ut mojliggjorde ett
hallbart ledarskap.

En framtradande beskrivning var upplevelsen av byrakrati och otillgéngliga system som
forsvéarade det systematiska arbetsmiljoarbetet. Informanterna beskrev hur omfattande
uppfoljningskrav.~ och  svaranvdnda  system  begrinsade handlingsutrymmet
och hindrade ett effektivt ledarskap:

“Ju storre ett sjukhus dr desto mer byrakratiskt blir det ju med vissa uppfoljande mdtetal
utifran medarbetarundersokningar, systemen som ska supporta allt och dr otillgdangliga
madnga ganger.” (Informant 2)

Samtidigt betonades att fungerande system dr en grundforutséttning for hallbarhet.

Informanterna beskrev detta som en motsédgelse 1 sig — systemen behdvdes, men bristerna
1 dem skapade istéllet hinder i det vardagliga arbetet.
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Vidare framtradde bristande tillit och detaljstyrning som en viktig aspekt av upplevelsen
att sakna stod. Chefer beskrev hur styrningen kunde upplevas som kontrollerande snarare
an stddjande, vilket minskade autonomin i ledarskapet och skapade en kénsla av att inte
vara betrodd. Den o6nskade kontrollen beskrevs som en kontrast till behovet av mandat
och handlingsutrymme som i sin tur ansdgs vara centralt for ett hallbart ledarskap.

“Vi vet exakt hur mdanga vi dr och vi vet exakt hur mycket vi ska vara. Vaga lita pd
organisationen.” (Informant 3)

Informanterna betonade behovet av stddstrukturer och beskrev att stodet av dessa kunde
skilja sig gillande i vilken utstrackning de faktiskt fungerade i praktiken. HR-funktionen
omnidmndes upprepade gidnger som en funktion med dubbla roller, som utgjorde ett stod
men dven skapade ett merarbete. De beskrevs som viktiga samarbetspartners, men deras
stod upplevdes som varierande, beroende pa kompetens och tillganglighet.

“Jag fdr stottning i min roll genom att jobba vildigt ndra var HR-avdelning. Sedan kan
jag ju bli lite frustrerad ibland av en HR-avdelning om inte rdtt person sitter pa rdtt
uppdrag, dd kan man bli rdtt frustrerad.” (Informant 6)

Otydlighet 1 styrning och bristfélliga digitala beslutsunderlag beskrevs som en
forsvarande faktor for prioriteringar, resursfordelning och bemanning. Brist pa
gemensamma matt och data skapade osdkerhet och begrinsade mojligheten till
faktabaserade beslut.

“Jag gillar det datadrivna och att man anvinder personal med forstand. Och inte fyller
rader med folk som inte har ndgon funktion. Men man dr inte riktigt overens om vilka
siffror man ska titta pd for att kunna gora den hdr bedémningen i hur man ska rekrytera
eller tillatas rekrytera.” (Informant 2)

6.3 Individuella och gemensamma drivkrafter

Inom temat individuella och gemensamma drivkrafter framtridde tre subteman: att
uppleva motivation, visa riktning och att virna om individen. Dessa beskrevs som delar i
héllbar organisering, dir omsorg om varandra, ndrvaro och gemensamma maél skapade en
Omsesidig motivationskraft i verksamheten.

6.3.1 Att uppleva motivation

Motivation 1 chefsrollen beskrevs som ett vixelverkande spel dir den egna inre
drivkraften var titt ssmmanldnkad med formégan att skapa motivation hos sina
understéllda chefer. En tydlig vision och en attraktiv arbetsplats beskrevs som
riktningsgivande for bade beslutsfattande och vardagligt

ledarskap. Detta uttrycktes enligt foljande:

“Jag har en vision. Och det dr att arbetsplatsen, det jag forsoker skapa - eftersom det

hdr dr en lagsport - sd ska vi ha en arbetsplats med lite ké in for att med glidje kunna fd
jobba med det man dr utbildad for." (Informant 1)
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Visionen beskrevs bidra till upplevelser av engagemang, hallbarhet och

langsiktighet. Aven delaktighet och utvecklingsméjligheter framtridde som motivatorer
for medarbetare. Nar medarbetare gavs inflytande och mojlighet att vixa, stirktes bade
trivsel och vilja att bidra till verksamheten.

“Jag tror att medarbetare som fdr vara med och kinna att de utvecklas och pdverka
verksamheten - de mar bdttre och det gér att man stannar kvar, att man vill
bidra." (Informant 4)

Motivation beskrevs som ndra kopplad till upplevelsen av mening, sammanhang och
personlig utveckling. Informanterna beskrev att chefers egen motivation i stor
utstrackning hdmtades fran att se medarbetare lyckas, vilket skapade en

positiv drivkraft. Ett stddjande och nédrvarande ledarskap, dir beslut férankrades och
tydliggjordes, bidrog till att skapa engagemang. Att kinna lust och gliddje infor sitt
uppdrag framtradde som ytterligare en viktig drivkraft.

“Det dr roligt att vara chef, sd jag vill att mina chefer ska tycka att det dr roligt och
ddrfor vill jag att de ska ge det tid sd att de kan géra det bra, for dd kommer det bli
roligt.” (Informant 9)

Samtidigt framkom att organisatoriska forutsittningar, sdsom bristande systemstod,
kunde utgora ett hinder for motivation, vilket understrok vikten av strukturer som
mojliggor snarare dn begriansar engagemanget i verksamheten.

6.3.2 Att visa riktning

Informanterna beskrev héllbar organisering som ett komplext och fordnderligt uppdrag,
dér krav pa ekonomisk kontroll, vardkvalitet och arbetsmil;jo stdndigt behovde
balanseras. Hallbarhet framtrddde som en integrerad del av det dagliga ledarskapet och
ett ansvar som genomsyrade hela organisationen. I detta ssmmanhang framtriadde
formagan att visa riktning som en central del av héllbart ledarskap, dar chefer behdvde
skapa tydlighet, stabilitet och ldngsiktighet i en verksamhet praglad av fordndring och
motstridiga krav.

Betydelsen av resursbalans och prioritering framkom tydligt, dar ekonomiska ramar
kréavde kontinuerliga avvigningar mellan behov och tillgdngliga resurser.
Prioriteringsférmaga beskrevs som en kidrnkompetens i1 ledarskapet och en forutséttning
for att kunna skapa och upprétthalla riktning samt att kunna hélla fast vid gemensamma
mal och strategier over tid.

“Du kan inte springa pa alla bollar utan du maste sortera vad som dr
viktigt.” (Informant 2)

Informanterna beskrev vikten av att formulera en tydlig riktning och samtidigt skapa
mening och forutsdgbarhet for medarbetare 1 en fordnderlig vardag. Att visa riktning
beskrevs inte enbart handla om styrning utan dven om att skapa kontinuitet, vara ett
foredome och hélla samman verksamheten dver tid.
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“Jag menar, allt jag gor alltsa hur jag roér mig i lunchrummet, om jag springer in och
dter pd fem minuter och springer ddrifran eller om jag tar med mig matladan pd
rummet varje dag eller om jag har méten. Ja, och inte hdller tider eller rusar igenom,
alltsa allt sant ddr paverkar ju sd att det dr klart att jag har
Jjdttestor pdverkan pd organisationen.” (Informant 7)

Informanterna beskrev ett ansvar att formulera och uppritthélla en tydlig riktning, dven
under pressade forhallanden. Detta inkluderade att fatta svéara beslut, hantera
malkonflikter och samtidigt skapa forutsittningar for medarbetare att arbeta hallbart.
Ledarskapet beskrevs som ett kontinuerligt arbete med att uppratthalla riktning trots
organisatorisk komplexitet och fordndrade forutsittningar.

“Jag ska forséka sta ut och halla ut och driva pa och inte tappa riktningen.” (Informant
2)

Organisatoriska forutsdttningar sdsom bemanning, kompetens, struktur och samverkan
lyftes fram. En hallbar organisation beskrevs som robust, med tillrdckliga resurser och
en langsiktig planering som mdjliggjorde stabilitet over tid. Informanterna beskrev sig
béra ett stort ansvar for organisationens forutséttningar att verka héllbart.

“Jag har ju ett jdttestort ansvar for det, liksom det yttersta ansvaret att se till sa att vi
har en verksamhet som dr hdllbar och fungerar. Det dr ju ingenting som jag kan
delegera bort direkt. Men det vet man. Det handlar ocksa om att skapa kultur ocksa,
liksom att stotta mina underchefer i det ocksd och liksom att tinka pa att utveckla
organisation och utveckla medarbetare och fa en robust verksamhet.” (Informant 4)

6.3.3 Att varna om individen

Vikten av att vdrna individen och medarbetarskapet, bade i relation till understéllda
chefer, men dven 1 sin egen roll som medarbetare och individ, beskrevs som en bérande
del 1 ledarskapet. Informanterna uttryckte att rollen som andralinjechef innebar att sdkra
en héllbar arbetsmiljo for medarbetare genom att prioritera och halla undan kortsiktiga
krav och verka for en langsiktigt héllbar arbetsmiljo.

Informanterna beskrev hur ledarskapet i hog grad handlade om att se, bekréfta och
anpassa stodet utifran varje individs behov och
forutséttningar. Det forhéllningssittet var avgorande for att skapa héllbara arbetsmiljoer
och for att mojliggora ett langsiktigt ledarskap.

“Miljon maste vara inte bara hadllbar wutan dven sd att du vixer och
stimuleras.” (Informant 1)

Samtidigt framkom att balansen mellan att védrna individen och att uppritthélla
verksamhetens krav kunde vara utmanande. Informanterna beskrev en spénning mellan
organisatoriska ramar och individuella behov, dér de ibland upplevde sig behdva utgora
en buffert i moéten och reflektion for att forstalinjecheferna skulle orka. Informanterna
beskrev vikten av att vara nérvarande och tillgdnglig som chef. Att vara ndrvarande lyftes
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som en del i att skapa utrymme for reflektion och &terhdmtning, sérskilt i situationer av
hog arbetsbelastning eller fordndring.

“De behover pysa nagonstans ocksa. Sd att ndr dom har sagt att det dr jobbigt sa gar det
ett tag och sedan var det inte sd farligt lingre.” (Informant 2)

Hallbarheten beskrevs som en lingsiktig strategi och ett forhallningssétt till de egna
medarbetarna, som béade tog hédnsyn till professionella och personliga aspekter av
arbetslivet. Informanterna beskrev vikten av helhetssyn for att upprétthalla en hallbarhet
over tid.

“"Man kan prata om hallbarhet och sa kan man gd till miljéavdelningen. Men det dr inte
riktigt det vi pratar om, utan hadllbarhet handlar for mig om att det ska finnas
forutsdttningar for att gora ditt jobb och orka vara mamma, kompis och vara
det dnda tills du ska - fran det att du borjar jobba tills det att du gdr i pension - och sen
ndr du gar i pension ska du kunna leva ett hallbart liv efter det ocksa.” (Informant 3)

Det beskrevs dven att vdrnandet om individen handlade om att som chef ingd i ett
sammanhang vilket utgjorde ett skyddsnét och framjade psykologisk trygghet.

"Vi tar hand om varandra. Det dr ett ensamt arbete att vara chef, men vi har varandra,
vi kan vara ett skydd for varandra och att liksom det dr tilldtet att ocksd visa ndr man
inte kan nagot.” (Informant 7)

Informanterna lyfte den egna drivkraften som en viktig del i vdrnandet av individen. Att
orka over tid handlade om att tycka att arbetet var roligt och att man ville befinna sig 1
den positionen man var.

“"Man blir en bra chef om man genuint tycker om sin arbetsgrupp och dem man dr chef
over. Man mdste tycka om dem och vilja dem vil. De mdste kinna att jag bryr mig, att
jag vill dem vdl. (Informant 10)

For att virna om individen behdvde de se dver den egna arbetsmiljon och foregd med
gott exempel. Det handlade om att sjdlv arbeta hallbart, sétta granser och aktivt visa i
handling hur ett l&ngsiktigt hallbart arbetsliv kan se ut, exempelvis genom att reglera
arbetstid, mdjliggora aterhdmtning och visa omsorg om bédde sig sjdlv och sina
medarbetare.

“De chefer som orkar och utvecklas [...] dr de som [...] kan stinga av jobbet och gd hem
och inte ta med sig ett jobbigt personaldirende hem.” (Informant 9)

7. DISKUSSION

7.1 Metoddiskussion

Valet av en kvalitativ intervjustudie med induktiv innehallsanalys enligt Graneheim och
Lundman (2004) bedomdes vara @ndamaélsenligt i relation till studiens syfte att belysa
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andralinjechefers erfarenheter av organisatoriska fOrutsittningar, strategier och
utmaningar i relation till hallbar organisering inom akutsjukvirden. Den kvalitativa
ansatsen mojliggjorde en fordjupad forstéelse av komplexa organisatoriska och sociala
fenomen. Samtidigt innebér en induktiv ansats att analysen 1 hég grad ar beroende av
forfattarnas tolkningar, vilket aktualiserar fragor om tolkningarnas trovérdighet och
forfattarnas paverkan pa analysprocessen (Graneheim & Lundman, 2004).

Studiens metodologiska ansats kan forstds utifran ett konstruktivistiskt perspektiv,
dér kunskap betraktas som socialt och kontextuellt konstruerad i interaktion mellan
individer och deras omgivning (Guba & Lincoln, 1989). Dettalag i linje med
anviandningen av semistrukturerade intervjuer och induktiv analys, dédr deltagarnas
erfarenheter utgjorde grunden for analysen. Intervjun behdver samtidigt forstds som en
icke-neutral kunskapsprocess. Enligt Kvale (2006) préiglas forskningsintervjun av
en asymmetrisk maktrelation, dir intervjuaren definierar situationen och har ett
tolkningsforetriade.

For att stirka studiens trovirdighet (trustworthiness) beaktades kriterierna giltighet
(credibility), tillforlitlighet (dependability), bekréftelsebarhet (confirmability) och
Overforbarhet (transferability) enligt Guba (1981) samt Graneheim och Lundman (2004).

Urvalet genomfordes dandamalsenligt, vilket bedomdes bidra till studiens giltighet da
deltagarna hade relevant erfarenhet i forhéllande till studiens syfte (Creswell & Creswell,
2023). Samtidigt innebdr urvalsstrategin en risk for selektionsbias d& personer som viljer
att delta kan ha sdrskilda erfarenheter eller intressen av dmnet. Tio
av 24 tillfragade informanter deltog, vilket kan ha péverkat variationen i
materialet. Variation i chefserfarenhet, fran fem manader till 11 ar, bedoms dock bidra
till en bredd. Inom kvalitativ forskning finns inga fasta riktvirden for antal informanter,
i stillet betonas intervjuinnehallets djup och relevans (Creswell & Creswell, 2023). Att
de sista intervjuerna enbart 1 begriansad utstrickning tillférde ny kunskap som motsvarade
studiens syfte bedomdes av forfattarna indikera tillracklig variationsbredd 1 materialet.

Datainsamlingen genom semistrukturerade intervjuer mojliggjorde flexibilitet och
fordjupning genom foljdfrdgor. Att intervjuguiden inte skickades ut i forvig
kan enligt forfattarnas bedomning ha mojliggjort mer spontana svar men ocksé begransat
djupare reflektion. Intervjutiden bedomdes som tillracklig for att besvara intervjuguidens
frgor samt mojliggoéra utvecklade resonemang. Genom att anvdnda samma digitala
intervjuform efterstrdvades en hog grad av jamforbarhet avseende tillgdnglighet och
kommunikation. Den digitala formen kan ha bidragit till en mer enhetlig intervjusituation
och didrmed stérkt studiens trovardighet.

Béda forfattarna deltog vid majoriteten av intervjuerna vilket mdjliggjorde triangulering
och minskade risken for individuella bias (Guba, 1981). Den numeréra skillnaden mellan
tvd intervjuare och en informant kan dock skapa en maktasymmetri (Kvale,
2006). Forfattarna var vil medvetna om detta, dirav valdes ett upplidgg for intervjun dir
en av forfattarna holl 1 intervjun och den andra observerade och stéllde foljdfragor.
Tva intervjuer genomfordes av endast en forfattare. Strukturen och frdgorna pa
intervjuerna foljde samma ordning som de intervjuer som genomfordes av bédda
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forfattarna, samt att de enskilda intervjuerna fordelades jamnt sa att varje forfattare
genomforde en enskild intervju vardera. Dessa tva intervjuer planerades in senare i
datainsamlingsprocessen for att sdkerstdlla att bada forfattarna hade fatt erfarenheter av
upplégg och fragor genom de tidigare intervjuerna.

Analysprocessen genomfordes systematiskt och transparent, vilket stirker studiens
trovirdighet (Graneheim & Lundman, 2004; Guba, 1981). Noggrann transkribering och
upprepade jamforelser mellan ljud och text bidrog till en korrekt atergivning av data. Den
kontinuerliga védxelverkan mellan delar och helhet samt samarbetet mellan fOrfattarna
minskade risken for ensidiga tolkningar. Samtidigt innebér analys pa latent niva en risk
for subjektiva tolkningar (Guba, 1981). Graneheim och Lundmans (2004) innehéllsanalys
bygger uteslutande péd textbearbetning, och beaktar inte aspekter sasom tonfall,
ansiktsuttryck eller pauser. Detta kan betraktas som en mdjlig begransning i
analysmetodiken. En styrka &r dock att metoden anvédnts mycket frekvent inom
omvardnadsforskning och dr en vél etablerad metod. En systematisk analysprocess och
underbyggande citat i resultatet tydliggjorde hur datainsamling och analys svarade mot
studiens syfte, vilket okade tillforlitligheten. Tillforlitligheten stirktes dven genom att
samma fragor stilldes till samtliga informanter. Intervjuerna genomfordes under en kort
period vilket bidrog till ett sammanhallet grepp kring innehéllet och beskrivningen av
forskningsprocessens olika steg. I analyssteget stilldes tydliga regler upp for att skilja
subteman och teman at som ett led i att sékra tillforlitligheten (Graneheim & Lundman,
2004).

Triangulering anvéndes for att prova och diskutera det empiriska materialet ur flera
perspektiv tillsammans med handledaren, vilket minskade risken for ensidiga tolkningar
(Guba, 1981). Diskussionerna utgick fran forfattarnas erfarenheter inom organisation och
ledarskap samt handledarens metodologiska kompetens (Guba, 1981; Natow, 2020).
Forfattarnas erfarenhet som chefer inom hélso- och sjukvarden utgjorde bdde en styrka
och en potentiell begransning. For att hantera risken for paverkan fran forforstaelse
anvindes kontinuerlig reflektion och dialog under hela analysprocessen (Graneheim &
Lundman, 2004; Guba, 1981).

En bearbetning av text innebdr alltid ett inslag av tolkning. I analysen fanns inslag
av bdde manifest tolkning av det synliga och uttalade, samt av latent tolkning, som ar
en Overforing av den underliggande meningen (Graneheim & Lundman, 2004). Det
latenta innehallet aterfanns frimst i subteman och teman.

Att samtliga informanter erbjods mojlighet att ta del av det transkriberade
intervjumaterialet genom sa kallad member check kan ses som en styrka i studien da det
bidrog till att minska risken for feltolkningar och stérka studiens tillforlitlighet (Guba,
1981). Aven om samtliga informanter avstod fran &terkoppling bedémdes méjligheten
anda som betydelsefull ur ett metodologiskt perspektiv. Forfattarna bedomde samtidigt
det transkriberade materialet som tillrackligt tydligt och innehéllsrikt for att analysen
skulle kunna genomforas med tillforlitlighet utan ytterligare kompletteringar fran
informanterna.

Bekriftelsebarheten stérktes genom en transparent redovisning av processens olika steg
samt kontinuerliga diskussioner under analysarbetet. Genom att inkludera
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informanternas beskrivningar i form av citat sidkrades en forankring i deltagarnas
perspektiv, samtidigt som citaten fungerade illustrativt for de teman som
identifierats. Detta bidrog till en fordjupad forstaelse av det empiriska materialets
komplexitet och nyanser. Samtidigt innebar urvalet av citat en tolkande process. Genom
utdrag fran det empiriska materialet gavs dven ldsaren mdjlighet att sjdlv bedoma hur vil
tolkningarna stods av data.

Avsaknaden av pilotintervjuer identifierades 1 efterhand som en metodologisk
begridnsning. Pilotintervjuer hade kunnat bidra till att prova intervjuguidens relevans,
tydlighet och analytiska bérighet samt mojliggjort en ytterligare forfining av
intervjumaterialet (Kvale & Brinkmann, 2014). Etiska Overvdganden enligt
Vetenskapsradet (2024) beaktades genom hela processen. Den geografiska
avgransningen till Mellansverige mojliggjorde kontextuell fordjupning men kan ha
begrinsat dverforbarheten.

En ytterligare utmaning rérde informationsinsamlingen till bakgrunden, dar avsaknaden
av nationella och internationella gemensamma definitioner av begreppet hallbar
organisering kan ha paverkat mdjligheten att identifiera relevant litteratur vid
databassokningar. Overforbarheten stirktes dock av en tydlig beskrivning av studiens
kontext, urval och genomf6rande, vilket ger ldsaren forutsittningar att bedoma resultatens
relevans i andra sammanhang (Graneheim & Lundman, 2004; Guba, 1981; Creswell &
Creswell, 2023).

Valet av Bolman och Deals (2024) fyra perspektiv mgjliggjorde en analys av hur
strukturella, relationella, politiska och symboliska dimensioner paverkar
andralinjechefers forutsittningar for hallbar organisering. Perspektiven bedoms av
forfattarna vara anvindbara for att finga organisationers komplexitet. Samtidigt ser
forfattarna att hallbar organisering kunnat forstas pa andra sitt. Ett institutionellt- och
professionsteoretiskt fokus hade kunnat riktats mot hur externa férvintningar fran
regionledningar och professionsorganisationer paverkar chefers handlingsutrymme och
organisering (Burnett et al., 2015; Martin et al., 2015). Analysen hade da fokuserat mer
pa samspelet mellan organisatoriska styrningskrav och professionella intressen. Bolman
och Deals (2024) perspektiv innebdr saledes att studiens resultat framst belyser
organisatoriska och ledarskapsrelaterade perspektiv av hallbar organisering. Ett
institutionellt eller professionsteoretiskt perspektiv hade sannolikt synliggjort andra
aspekter. Valet av perspektiven bade mojliggdr och begriansar vilka aspekter av
verkligheten som synliggdrs, vilket dr en central metodologisk utgdngspunkt inom
kvalitativ forskning. Forfattarna kan se en begransning med Bolman och Deals (2024)
perspektiv genom att den framst fokuserar pa interna organisatoriska processer och
ledarskapsdimensioner. Alternativa teoretiska perspektiv, sdsom institutionell teori och
professionsteori (Burnett et al., 2015; Martin et al., 2015), hade kunnat synliggora hur
andralinjechefers handlingsutrymme paverkas av externa institutionella krav respektive
professionella normer. Forfattarna ser darmed att perspektiven riskerar att forenkla den
komplexitet som préglar akutsjukhusens kontext dér organisatoriska, professionella och
institutionella perspektiv ofta samverkar.

Resultatet indikerar att hallbar organisering inte enbart dr beroende av formella strukturer,
utan dven av ledarskapets formaga att skapa relationella forutsittningar for tillit, larande
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och delaktighet. Dirav har Edmondsons (2019) teori om psykologisk trygghet,
Wennerbergs (2023) teorier om grupptidnkande, Thylefors (2022) syn pé ledarskap samt
sjalvbestimmandeteorin (Deci & Ryan, 2000), med dess betoning av autonomi,
kompetens och samhorighet som grundldggande psykologiska behov, integrerats i
resultatdiskussionen.

7.2 Resultatdiskussion

Syftet med studien var att undersoka andralinjechefers erfarenheter av organisatoriska
forutséttningar, strategier och utmaningar i relation till héllbar organisering inom
akutsjukvarden. Resultatet visar att héllbar organisering formas i samspelet mellan
relationella och organisatoriska resurser, emotionella och strukturella hinder samt
individuella och gemensamma drivkrafter.

Andralinjechefer beskrevs befinna sig 1 en miljo préglad av malkonflikter,
organisatorisk komplexitet, konkurrerande krav och begriansat handlingsutrymme.
Haéllbar organisering framtrddde ddrmed inte som ett statiskt system eller en fast modell,
utan som en kontinuerlig process av navigering och balansering mellan olika krav.
Studien bidrar med ytterligare kunskap om hur andralinjechefer erfar och hanterar de
komplexa villkor som priglar deras uppdrag da omrédet hittills fatt begransad
uppmaérksambhet i tidigare forskning. I det f6ljande diskuteras resultaten utifrdn studiens
syfte samt 1 relation till tidigare forskning och teoretiska perspektiv.

7.2.3 Relationella och organisatoriska resurser

Att bygga tillit dr att betrakta som en fordnderlig process dér ledarskapet dr beroende av
formégan att integrera strukturella forutsittningar med relationsskapande handlingar.
Tillitsdelegationen (SOU 2019:43) betonar att tillitsbaserad styrning innebir fokus pé
informella dimensioner sdsom viarderingar, normer och attityder, vilket forutsatter ett
integrerat arbete med kultur, organisering och styrning. Hog tillit i organisationen
angavs ge positiva effekter 1 form av okat handlingsutrymme, starkt engagemang och
forbattrad effektivitet, vilket tyder pé att organisatorisk kvalitet kan utvecklas nér det
professionella omdomet ges utrymme. Betydelsen av psykologisk trygghet, sdrbarhet
och tillhorighet framkommer som centrala faktorer i tillitsbyggandet. Amy Edmondson
beskriver psykologisk trygghet som ett fenomen som uppstar “ndr man upplever att
arbetsplatsen dr en miljo ddr man kan ta till orda, ge forslag och stdlla fragor utan att
behova frukta bestraffning eller fornedring" (Edmondson 2019, s. 34) vilket mojliggor
Oppenhet och deltagande. Detta kan kopplas till informanternas beskrivningar av ett
nérvarande och lyhort ledarskap, 1 linje med transformativt ledarskap dér fortroende och
engagemang ir centrala (Thylefors, 2022).

Samtidigt visar At bygga tillit behovet av situationsanpassning i ledarskapet, vilket kan
forstas 1 relation till ledarskap som ett hantverk (Thylefors, 2022). Vidare

framtrader tillgénglighet, forstaelse och aterkoppling som viktiga mekanismer for att
framyja tillit. Edmondson (2019) belyser hur individer tenderar att undvika
interpersonella risker, sdsom att framstéd som inkompetent, vilket kan begrdnsa
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deltagande och ldrande i otrygga miljoer. Psykologisk trygghet blir dirmed avgorande
for att mojliggéra 6ppen kommunikation. Samtidigt bor detta sérskiljas fran
grupptinkande, dar hog grad av sammanhéllning kan hdmma kritiskt tinkande
(Wennerberg, 2023). Detta understryker ett behov av ledarskap med kompetens om
psykologisk trygghet som skapar forutséttningar for medarbetare att vaga ta
mellanménskliga risker.

Att skapa struktur tolkas av forfattarna som ett samspel mellan formella system,
kompetens, samverkan och praktiskt handlande i skapandet av en héllbar organisation.
Informanternas utsagor indikerar en balansproblematik mellan struktur som
styrinstrument och struktur i praktiken. Vidare visar A# skapa struktur att
ledningssystem, riktlinjer och policys skapar forutsdgbarhet. Tidigare forskning lyfter
dock fram att riktlinjers genomslag ar beroende av hur de omsitts i praktiken
(Hartviksen et al. 2018).

Samarbete mellan verksamhet och stodfunktioner, sasom HR och ekonomi, framtrader
som centralt och kan forstas som ett uttryck for ett systemperspektiv dar hallbarhet
bygger pd samordning mellan organisatoriska perspektiv (Bolman & Deal, 2024).
Betydelsen av chefers kompetens ér ocksa framtrddande, dir chefsrollen kriaver
stodstrukturer sasom mentorskap och larande i praktiken for att utvecklas over tid
(Kjellstrom et al. 2026). Uppfoljning och datadrivna arbetssitt framstar som viktiga for
kontroll, resurseffektivitet och forbéttring, men aktualiserar samtidigt

en balansproblematik mellan métstyrning och professionellt omdome. Att skapa struktur
belyser utmaningarna med att finna systematiska arbetssétt i organisationer med flera
professioner och konkurrerande krav. Detta understryker behovet av lokal anpassning
inom ramen for overgripande styrning. Sorqvist och Lindso (2024) framstéller samsyn,
samverkan och systematik som avgdrande for resultat och medarbetarengagemang i
hallbar utveckling.

Att ha mandat beskrivs som ett samspel mellan strukturella och mellanménskliga
faktorer. Fortroende fran dverordnade chefer, sirskilt 1 form av minskad detaljstyrning,
framstar som en central forutsittning for ett sjdlvstindigt och utvecklingsinriktat
ledarskap. Lidén, Lindén och Westrup (2024) har visat att stod frin ndrmaste chef har
starkt samband med minskade stressnivéer. Det dr forfattarnas tolkning att mandat
genom fortroende ddrmed kan kopplas till en hédlsofrdmjande

arbetsmiljo. Organisatoriska forutsittningar, sdsom korta beslutsvdgar och néra tillgang
till hogre ledning, anségs av informanterna bidra till 6kad handlingskraft och
effektivitet. Detta indikerar att strukturella faktorer mdjliggor att mandat omsiitts 1
praktiken. Samtidigt framtréder betydelsen av ett stodjande samarbetsklimat, dir en
forskjutning fran konkurrens till samverkan mdjliggor beslut som i storre utstrackning
utgdr fran verksamhetens och patientens behov. I detta sammanhang kan det politiska
perspektivet enligt Bolman och Deal (2024) bidra till forstdelsen av hur makt och
motstridiga intressen paverkar handlingsutrymmet i1 organisationer. Samtidigt
problematiseras mandat som villkorat av organisatoriska ramar, sdésom ekonomiska krav
och verksamhetsmal, vilket innebér att handlingsutrymmet ar beroende av ansvar och
resultatkrav. En central aspekt dr dven betydelsen av att delegera mandat, dar ett
tillitsbaserat ledarskap som uppmuntrade sjalvstandigt
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beslutsfattande upplevdes frimja engagemang och effektivitet. Samtidigt visar At ha
mandat att fordndringsarbete kriaver delaktighet, vilket indikerar att mandat

behover kombineras med involvering och samverkan. I vardorganisationer framstar
mandat som avgorande for styrning av verksamhet och resurser (Berlin & Kastberg
Weichselberger, 2021). Den organisatoriska kontexten, sdsom verksamhetens storlek
och resursfordelning, paverkar upplevelsen av mandat, dar mindre

organisationer tycks mojliggora storre flexibilitet och nérhet till beslutsfattande.

7.2.4 Emotionella och strukturella hinder

Det dubbla representantskapet utgor en central utmaning i rollen som andralinjechef, dar
krav fran olika organisatoriska nivéer behdver hanteras parallellt. Detta fenomen
beskrevs som en kontinuerlig avvigning mellan att foretrdda organisationens styrning
och att samtidigt vérna verksamhetens och medarbetarnas behov. Det politiska
perspektivet kan bidra med att forklara hur motstridiga intressen och maktrelationer
skapar spanningar i chefsrollen (Bolman & Deal, 2024). At uppleva dubbla
representantskap kan forstés i relation till tidigare forskning som beskriver
mellanchefer som aktorer i ett organisatoriskt mellanlége, dir de behdver balansera krav
uppifrdn med behov och forvantningar fran verksamheten och medarbetarna (Belasen &
Belasen, 2016). Mellanchefer beskrivs som verksamma i skdrningspunkten mellan top-
down och bottom-up processer, dir de bade forvéntas implementera strategiska beslut
och samtidigt hantera medarbetares reaktioner. Detta kan forstas som ett uttryck for det
dubbla representantskapet. Det dubbla representantskapet framtrider dirmed inte enbart
som en organisatorisk position, utan dven som en emotionell och strategisk belastning
som paverkar chefers mojligheter att bedriva ett langsiktigt hallbart ledarskap.

Malkonflikter mellan ekonomiska nedskarningskrav och ambitioner om god arbetsmiljo
och vardkvalitet framstar ocksd som centrala faktorer kopplade till upplevelser av det
dubbla representantskapet. Styrning uppifran bade mojliggor och begransar
handlingsutrymmet, dir politisk paverkan bidrar till kortsiktighet och prioritering av
omedelbara resultat framfor langsiktig utveckling. Akuta operativa behov tenderar att
tringa undan strategiskt arbete, vilket forstirks av strukturella faktorer sdsom stora
personalgrupper och matrisorganisationer (Berlin & Kastberg Weichselberger, 2021;
Lundin, 2025). Vidare visar At uppleva dubbla representantskap att chefer

behover navigera mellan skilda krav och forvantningar frén flera intressenter, vilket
staller krav pd formégan att hantera komplexitet och fatta vilavvéigda beslut.

Bristande organisatoriskt stod utgor ett betydande hinder for andralinjechefers
mojligheter att bedriva ett hallbart ledarskap. A#t sakna stod synliggor hur strukturer
som &r avsedda att underldtta ledarskapet — sdsom system, styrning och stodfunktioner —
1 praktiken ofta upplevs som otillrackliga eller till och med kontraproduktiva. Detta kan
forstas 1 relation till forskning som betonar att organisatoriska forutsittningar ér
avgorande for chefers handlingsutrymme och vilbefinnande (Shanafelt et al. 2022;
West et al. 2022).

Att sakna stod visar att byrékratiska strukturer och svaranvinda system begrinsar

chefers mojligheter att fokusera pa kiarnuppdraget. Informanterna beskriver hur
omfattande uppfoljningskrav och otillgéingliga system skapar ineffektivitet och tar tid
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frén strategiskt och relationsnira ledarskap. Detta ligger i linje med forskning som visar
att administrativ borda &r en central orsak till minskat engagemang och 6kad belastning
hos ledare i hilso- och sjukvard (Shanafelt et al. 2022).

Samtidigt framtrader en paradox dér systemen ar nddvéndiga for styrning och
uppfoljning, men dir deras bristande funktion begrinsar nyttan. Detta kan forstas utifran
ett komplexitetsperspektiv, dir inforandet av styrsystem i komplexa organisationer
riskerar att skapa oavsiktliga konsekvenser om de inte dr anpassade till verksamhetens
kontext (Braithwaite et al., 2018; Greenhalgh & Papoutsi, 2018). At sakna stéd
indikerar ddrmed att stod inte enbart handlar om att tillfora system, utan om att utforma
dem si att de faktiskt stodjer det praktiska ledarskapet.

Vidare visar Att sakna stod att upplevelsen av detaljstyrning och bristande tillit utgor ett
hinder for ett hdllbart ledarskap. Cheferna beskriver hur styrning uppifrén ibland
upplevs som kontrollerande snarare dn stodjande, vilket minskar autonomin och
mojligheten att fatta situationsanpassade beslut. Detta kan relateras till Self-
Determination Theory, dér autonomi lyfts som en grundlidggande forutsittning for
motivation och vélfungerande arbete (Ryan & Deci, 2020). Bristande tillit 1
organisationer kan leda till minskat engagemang och forsdmrad prestation, sirskilt i
komplexa verksamheter dir lokala anpassningar dr nddvéindiga (West et al. 2022). At
sakna stod bekriftar detta genom att visa hur begrinsat handlingsutrymme paverkar
chefers mgjligheter att utdva ett flexibelt och situationsanpassat ledarskap (Thylefors,
2022).

Ett annat upplevt hinder ror stodfunktionernas roll. HR och andra funktioner beskrivs
som centrala resurser, men deras stod framstar som ojamnt och beroende av individers
kompetens och tillgénglighet. Detta innebér att stodet blir personberoende snarare dn
systematiskt, vilket kan skapa osdkerhet i1 chefsrollen. Mellanchefers mgjligheter att
implementera och utveckla verksamheten ar starkt beroende av tillging till fungerande
stodstrukturer (Birken et al. 2019). Resultatet 1 denna studie nyanserar denna bild
genom att visa att det inte racker att stodfunktioner finns — deras kvalitet och
tillgdnglighet &r avgorande.

Vidare identifierades en otydlighet kring styrning och brist pa gemensamma
beslutsunderlag, vilket forsvarar prioritering och strategiskt arbete. Avsaknad av
enhetliga matt och tillforlitliga data begrinsade mojligheten att fatta informerade beslut,
sarskilt 1 fragor som ror resursfordelning och bemanning. Detta kan kopplas till
forskning om styrning 1 komplexa organisationer, dér otydlighet och motstridiga méil
riskerar att skapa ineffektivitet och osékerhet (Greenhalgh & Papoutsi,

2018). Tillgang till relevant och begriplig data &r en forutsittning for att kunna arbeta
langsiktigt och strategiskt (Braithwaite et al. 2018). Det &r forfattarnas uppfattning att
nér sddana forutsattningar saknas forskjuts fokus mot kortsiktiga 16sningar, vilket kan
paverka hallbarheten negativt.

7.2.5 Individuella och gemensamma drivkrafter

Drivkrafterna hos andralinjechefer inom akutsjukvérd formas i ett samspel
mellan motivation, riktning och omsorg om individen. I linje med forskning framtriader
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ledarskap som en relationell och kontextbunden funktion, dar
strukturella villkor, organisatoriska krav och HR? ménskliga behov stindigt samspelar
(Bolman & Deal, 2024; Braithwaite et. al. 2018; West et. al. 2022).

Att uppleva motivation beskrivs som ett relationellt fenomen dir chefens egen drivkraft
har en néra koppling till formagan att skapa motivation hos understéllda chefer. Detta
kan forstés utifrn sjalvbestimmandeteorin (Self-Determination Theory), som anvinds
for att forklara motivation 1 komplexa organisationer, ddr behov av autonomi,
kompetens och samhdrighet ér centrala (Ryan & Deci, 2020). Informanternas
beskrivningar av vikten av handlingsutrymme, mojlighet att paverka verksamhetens
utveckling och kénslan av att bidra till ett meningsfullt ssmmanhang kan forstas som
uttryck for dessa grundlaggande psykologiska behov. Nar sddana behov tillgodoses
framjas inre motivation, engagemang och vélbefinnande, vilket i sin tur kan skapa
forutsittningar for ett mer héllbart ledarskap. Resultatet indikerar dven att motivation
inte enbart dr en individuell egenskap utan utvecklas i samspel med andra, dér
relationer, tillit och gemensam riktning bidrar till att stdrka bade den egna och
medarbetarnas motivation. Mening och samhorighet framtrader som drivande faktorer,
dér visionen om en attraktiv arbetsplats fungerar som ett gemensamt orienterande
ramverk. Meningsskapande och delaktighet dr avgorande for engagemang och
kvarstannande, sérskilt 1 pressade vardmiljoer (West et al. 2022). Att uppleva motivation
bekriftar detta genom att visa hur delaktighet och utvecklingsmojligheter starker bade
trivsel och vilja att bidra. Samtidigt framkommer att organisatoriska hinder, sdsom
bristande systemstdd, kan begransa motivationen. Vidare visar Att uppleva motivation
tydligt att chefers motivation stirktes av att se medarbetare utvecklas.

Resultatet indikerar ddrmed att motivation inte enbart ar en individuell egenskap utan
utvecklas i samspel med andra genom relationer, tillit och en gemensam riktning. Detta
breddar tidigare forskning som framst har betonat individuella forméagor och personliga
egenskaper som centrala for chefers hallbarhet och motivation. Studien pekar istéllet pd
att motivation 1 hog grad formas av de relationella och organisatoriska sammanhang dir
ledarskapet utdvas, vilket understryker betydelsen av sociala processer for hallbar
organisering.

Att visa riktning belyser ledarskapets kédrna i en komplex och resursbegransad kontext.
Forfattarna drar slutsatsen att prioritering och forméga att fatta beslut under osikerhet ér
centrala kompetenser, vilket bekriftas 1 forskning om ledarskap 1 komplexa vardsystem
(Braithwaite et al. 2018; Greenhalgh & Papoutsi, 2018). Informanternas beskrivning av
sjukvérdsorganisationer ger tillhanda att det &r en organisation dér riktningen inte ar
statisk utan kontinuerligt behdver aterskapas och revideras, vilket dven kan forstés
genom Bolman & Deals (2024) beskrivning av organisationer som dynamiska system
dér olika perspektiv behover integreras.

Att visa riktning visar att chefers autonomi begrinsas av ekonomiska ramar och
styrning. Detta bekriftas av annan forskning som beskriver hur mellanchefer inom
hélso- och sjukvard navigerar mellan motstridiga krav och begransat mandat (Birken et
al. 2019). Denna mellanposition innebér foljaktligen att riktning inte enbart handlar om
att formulera mal, utan om att dversétta och anpassa dessa i en komplex vardag dar
manga motstridiga intressen verkar.
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En aspekt 1 resultatet &r modet att upprétthalla riktning trots osdkerhet och
malkonflikter. Det beskrivs i1 forskningen som en kritisk aspekt av effektivt ledarskap,
dar formégan att agera i1 osdkra situationer och samtidigt skapa stabilitet for medarbetare
ar avgorande (West et al. 2022). Forfattarna tolkar det som ett bidrag till fordjupad
forstaelse kring hur detta mod kan ta sig 1 uttryck i praktiken, till exempel beskrivs det
av informanterna sdsom uthéllighet, prioriteringsformaga och kontinuerligt arbete med
att hantera konkurrerande krav och sidouppdrag.

Att virna om individen framtrader som en central drivkraft och en forutsittning for
hallbart ledarskap. Informanternas beskrivningar ger till handa att detta inbegriper bade
omsorg om medarbetare och ansvar for den egna hallbarheten. Detta betecknas

i forskningen som “compassion” och medkédnnande ledarskap, som visar att
organisationer dir ledare aktivt stodjer och ser sina medarbetare har bittre arbetsmiljo
och ldgre risk for utmattning (West et al., 2022; Shanafelt et al. 2022). Chefen
framtrdder som en buffert mellan organisatoriska krav och individens behov,

vilket dven beskrivits som en central men krdvande del i ledarskapet (Shanafelt, et al.
2022; Bolman & Deal, 2024). Nirvaro, tillgdnglighet och reflektion dr viktiga strategier
for att hantera denna utmaning, vilket bekréftas av informanterna. En viktig aspekt ar
ocksé chefens roll som forebild. Att sjilv praktisera grinsséttning och aterhdmtning
framstér som normerande for organisationen, vilket stods av studier som visar att
ledares beteenden har direkt paverkan pa medarbetares arbetsmonster och vilbefinnande
(West et al. 2022). Detta kan darmed beskrivas som att hallbarhet inte enbart kan
kommuniceras, utan dven i hogsta grad behdver gestaltas genom handlingar och aktiva
val bland andralinjechefer.

7.2.6 Héillbar organisering i komplexa viardorganisationer

Utifran studiens resultat framtriader hallbar organisering inom akutsjukvarden som ett
komplext och dynamiskt fenomen, dir organisatoriska, relationella och strukturella
dimensioner kontinuerligt samspelar och behdver balanseras 1 det dagliga ledarskapet.
Bolman och Deals (2024) fyra teoretiska perspektiv har anvints bade enskilt och 1
kombination for att diskutera och forstd resultatet. Utifran det strukturella perspektivet
framgar att tydliga strukturer bidrar till trygghet, samarbete och en gemensam forstéelse
for uppdrag och mal, vilket enligt informanterna ar centralt for en héllbar organisation.
Samtidigt finns en risk for att alltfor stark styrning kan leda till 6verdriven kontroll,
minskad motivation och begrinsat handlingsutrymme.

Inom ramen for HR-perspektivet framtréder att goda arbetsforhdllanden, stddjande
kultur och gemensamma vérderingar mdjliggor savél individuellt som kollektivt bidrag
till verksamhetens utveckling, vilket ger hallbara arbetsplatser. Det symboliska
perspektivet lyfter fram att bade ledarskap och medarbetarskap &r centrala i skapandet
och uppritthallandet av en kultur som stddjer organisationens utveckling.

Det politiska perspektivet indikerar att &ven vid gemensamma mal uppstar oenighet
kring genomforandet, vilket understryker vikten av att forstd beslutsprocesser,
maktforhallanden och behovet av forhandling och kompromisser. Fynden tyder dirmed
pa att hallbar organisering inte kan forstas utifran ett enskilt perspektiv, utan snarare
genom samspelet mellan strukturer, relationer, kultur och makt. Detta pekar pa
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betydelsen av bade kompetens om organisatoriska forutséttningar och politisk styrning,
samt medvetenhet i ledarskapet for att hantera motstridiga intressen och mojliggora
organisatorisk framdrift, vilket dven beskrivs av Bolman och Deal (2024).

Agenda 2030 etablerar en integrerad ram for héllbar utveckling, dar ekonomiska,
sociala och ekologiska dimensioner samverkar som dmsesidigt beroende forutsattningar
for langsiktig och robust samhillsorganisation (Regeringskansliet, 2015). En modell {f6r
héllbar organisering forutsitter ett verkligt hallbarhetsarbete dir samtliga dimensioner
balanseras och integreras i verksamhetens alla led (Rost & Dyllick, 2017).

Fa informanter relaterade sitt arbete till regionens héllbarhetspolicy eller till
organisatoriskt dvergripande miljomal, vilket indikerar att styrsignalernas genomslag i
den kliniska vardagen &r svagt. Detta tyder pa att miljoméssiga aspekter till stor del
forstés instrumentellt — exempelvis reducerat till avfallshantering — snarare dn som en
integrerad och strategisk del av verksamhetens kdrnprocesser. Detta resultat bekréftar
tidigare forskning som pekar pd att hillbarhetsinitiativ med ekologiskt fokus ofta fir
begriansad spridning om de inte knyts till dagliga rutiner och explicit ledarskapsansvar
(Heras-Saizarbitoria, Urbieta & Boiral, 2021). Forfattarna drar slutsatsen att detta
skulle kunna bero pé en svag symbolisk inramning av ekologisk héllbarhet, dir fragan
saknar meningsskapande kraft och dérfor inte internaliseras 1 organisationens kultur
(Bolman & Deal, 2024).

Den sociala héllbarheten framtrdder ddremot som den starkast integrerade dimensionen.
Sarskilt synliggors ledarskapets roll for arbetsmiljo, delaktighet och engagemang, nagot
som ocksd beskrivs som centralt i sdvil Agenda 2030:s delmal om hélsa och
vilbefinnande som i aktuell hélso- och sjukvérdsforskning (Vuorivirta-Vuoti et al.
2023; Regeringskansliet, 2015). Den starka betoningen pd arbetsmiljo och relationellt
ledarskap visar att nirhet till kdrnverksamheten och professionella virden prioriteras
framfor mer abstrakta policyomraden, sasom ekologisk héllbarhet. Liknande monster
utifran styrning beskrivs av Berlin och Kastberg Weichselberger (2021). Informanternas
fokus pa motivation, delaktighet och det direkta arbetsmiljoarbetet visar att den sociala
dimensionen inte bara upplevs som starkast utan dven som mest meningsskapande —
bade for ledare och medarbetare. Detta har sannolikt en direkt positiv inverkan pa
organisationens forméga till langsiktig aterhdmtningsférmaga och konkurrenskraft
(West et al., 2022)

Den ekonomiska héllbarheten framkommer som en rod trdd — sévil som ett styrmedel
som en begrdansande faktor. Resultatet visar att krav pa budgetbalans ofta far foretrade
framfor langsiktiga eller miljomassiga initiativ. Detta speglar den spdnning mellan
ekonomisk styrning och héllbar utveckling som Hahn och Tampe (2021)
uppmaérksammar, dér den ekonomiska dimensionen fungerar styrande for savil
organisatoriska prioriteringar som individuell motivation. Samtidigt beskrivs det
ekonomiska perspektivet som téitt sammanvavt med det sociala; begrinsade resurser
paverkar direkt mojligheterna att skapa en god arbetsmiljo och upprétthélla kvalitet 1
vérden.

Den ekologiska dimensionen framstar som individualiserad snarare @n institutionellt
integrerad. Potentialen for att exempelvis minska sjukvardens miljopaverkan genom
digitala patientmdten eller mer medveten operationslogistik nimns men
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operationaliseras séillan. Detta indikerar att en vdg framéat kan vara att synliggora hur
miljoaspekter kan kopplas till och forstirka bdde den sociala och ekonomiska
héllbarheten, samt att tydligare policyintegration och ledarskapsansvar behdvs for att
omvandla strategiska mél till konkret praktik (Mortimer et al. 2018).

8. SLUTSATSER

Denna studie bidrar med kunskap om hur andralinjechefers arbete med hallbar
organisering inom akutsjukvarden praglas av ett kontinuerligt navigerande mellan
relationella, organisatoriska och strukturella krav i en komplex och foranderlig
vardkontext. Genom att tydligt lyfta fram det relationella och organisatoriska
sammanhangets betydelse nyanserar denna studie tidigare forskning, som i storre
utstrackning betonat chefers individuella formagor och personliga egenskaper som
centrala for hallbar organisering och organisationens motivation.

Studiens kunskapsbidrag ar att hallbar organisering inom akutsjukvérden tycks préglas
av en implicit snarare dn explicit forstéelse av héllbarhet, dér sociala aspekter integreras
1 det dagliga ledarskapet utan att nddvéandigtvis bendmnas som hallbarhetsarbete.
Resultatet synliggor dven betydelsen av en gemensam organisatoriskt sprak for att
mojliggora ett verksamhetsovergripande hallbarhetsarbete.

Tillit, struktur och mandat framtrader som betydelsefulla organisatoriska forutsittningar
for hallbar organisering och beskrivs som dmsesidigt beroende resurser i
chefsuppdraget. Samtidigt visar studien att andralinjechefer behdver hantera
organisatoriska utmaningar i form av hinder kopplade till ekonomisk styrning, hog
arbetsbelastning och mélkonflikter. For att skapa héllbarhet 1 verksamheten utvecklade
cheferna olika strategier for att prioritera, skapa riktning och virna badde medarbetares
och den egna héllbarheten.

Resultatet visar dven att social hdllbarhet framtrdder som den mest integrerade
héllbarhetsdimensionen i andralinjechefernas vardag, medan ekologisk hallbarhet har en
mer undanskymd roll. Studien indikerar dessutom att avsaknaden av ett gemensamt
sprak och en gemensam forstaelse kring hallbar organisering kan forsvara ett langsiktigt
och samordnat héllbarhetsarbete inom akutsjukvérden.

Det finns behov av 6kad kunskap om hur organisatoriska forutsittningar kan stddja
andralinjechefers strategiska, taktiska och operativa arbete med héllbar organisering
inom hélso- och sjukvédrden. Framtida forskning bor undersdka hur hallbarhetsarbete
kan integreras 1 olika organisatoriska nivaer samt vilka strukturella och kulturella
faktorer som mojliggdr detta i1 akutsjukvardens komplexa kontext.
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9. APPENDIX

10.1 Redovisning av Al-anvindning

Allt innehall har granskats, bearbetats och ansvarats for av forfattarna.

Al-baserade verktyg (till exempel ChatGPT) har i detta arbete anvénts i begransad
omfattning.

Anvindningen har f6ljt 1drositets riktlinjer for akademisk integritet och transparens.

Al har i vissa sammanhang anvints som ett stodverktyg i arbetsprocessen, men aldrig
som ersittning for eget arbete eller analys.

Forslag pa spraklig forbéttring har inhdmtat frdn Al for att 6ka tydlighet, grammatik och
akademisk ton. Al har dven anviénts fOr att generera exempel pd formuleringar som
sedan omarbetats och anpassats av forfattaren. Delar av den aterkopplingen har av
forfattarna arbetats in i dispositionen.

Inga resultat, data eller slutsatser har genererats av Al — dessa bygger uteslutande pa

eget empiriskt material och analys. Kéllor har inte skapats av Al utan har sjdlvstiandigt
sokts, granskats och verifierats.
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Bilaga I - Mail
Hej!

Vi - Lindha Heigis Dahl och Linda Martinson - genomfor just nu ett magisterarbete
inom hélsoframjande ledarskap vid Boréds hogskola. Inom ramen for arbetet genomfor
vi en intervjustudie som syftar till att belysa chefers perspektiv pa hallbarhet.

Vi vill darfér hora om du har mojlighet att delta i en intervju.

Intervjun berédknas ta cirka 60 minuter och genomfors digitalt. Deltagandet ar frivilligt
och all information kommer att behandlas konfidentiellt samt presenteras pa gruppniva i
studien. Vénligen se bifogad fil for mer information.

Din erfarenhet som verksamhetschef ar mycket vardefull for studiens kvalitet och
relevans, och vi hoppas att du har mgjlighet att bidra.

Aterkom girna med besked om du ir intresserad av att delta, s skickar vi mer
information samt forslag pa tider. Intervjuerna kommer att genomforas under perioden
vecka 8 till 10.

Har du fragor dr du varmt vilkommen att hora av dig.

Stort tack pa forhand!

Mvh
Linda Martinson och Lindha Heigis Dahl
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Bilaga II - Informationsbrev

Information angiende ett examensarbete om andralinjechefers erfarenheter om
hallbar organisering inom hilso- och sjukvardsorganisationer

Vi vill fraga dig om du vill delta i vart examensarbete “Andralinjechefers erfarenheter
av héllbar organisering pa akutsjukhus i region Stockholm". Vi studerar pé
magisterprogrammet “Hallbar organisering och halsofrdmjande ledarskap inom vérd och
omsorg” vid Akademin for vérd, arbetsliv och vilfard, Hogskolan i Bords. Som en del i
denna utbildning gor vi ett examensarbete pa avancerad niva

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

Vi vill studera andralinjechefers erfarenheter av hallbarhet kopplat till hdlso- och
sjukvardsorganisationer. Syftet dr att belysa hur andralinjechefer upplever ledarskapets
samt organisationens betydelse i relation till hallbarhet.

Vi ser det som angelédget att genomfora studien 1 syfte att utveckla och fordjupa
kunskapen om, och forstielsen for, hallbara hélso- och sjukvardsorganisationer
utifran andralinjechefers perspektiv. Dérfor tar vi nu kontakt med dig.

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

Hur gir examensarbetet till?

Studien genomfors med en kvalitativ ansats genom semistrukturerade intervjuer.
Intervjun beddms ta upp till 60 minuter och genomf6rs digitalt. Intervjuerna planeras
genomforas under v 8 till 10 . Datum och tid kan anpassas utifrén ditt dnskemédl. Da
arbetet genomfors i par kommer vi vara tva personer som genomfor intervjun.

Hur fér jag information om resultatet av studien?

Nér examensarbetet dr examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga
rutiner for examensarbete vid Hogskolan 1 Borés och finnas tillgéngligt 1 databasen
DIVA. Vi kan dven skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om sa onskas.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande éar frivilligt och du kan nér som helst vilja att avbryta deltagandet.
Om du viljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge
varfor. For att delta behover du 1dmna ditt samtycke.

Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta studenterna som genomfor
examensarbetet.
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Vad hinder med mina uppgifter?

I examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig, bland annat &lder, kon,
antal ar 1 yrket och profession. Inga namn, uppgifter eller resultat som kan héarledas till
dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt material kommer att
behandlas sa att inte obehoriga kan ta del av det, i enlighet med géillande lagstiftning.

Det datamaterial som samlats in (bakgrundsinformation och intervjuer) kommer att
forstoras nir examensarbetet dr examinerat och godkéint varvid
personuppgiftsbehandlingen upphor.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stdd av artikel 6.1 (a) 1
dataskyddsforordningen (samtycke). Hogskolan i Borés ér personuppgiftsansvarig.
Som deltagare har du ett antal réttigheter enligt dataskyddsforordningens artikel 15—
18, 20 och 22, som bland annat innebér att du har ritt att ta del av de uppgifter om
dig som behandlas i studien samt fa dessa rittade eller raderade. Du har ocksa rétt
att f4 behandlingen av uppgifter om dig begrinsad. Kontakta ansvarig handledare
[kontaktuppgifter nedan] i dessa fall.

Om du har fragor kring behandlingen av dina personuppgifter dr du valkommen att i
forsta hand kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du dr ocksa
vialkommen att kontakta hogskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se,
med synpunkter. Du har dartill rétt att klaga pd hogskolans behandling av
personuppgifter till Datainspektionen, som ér tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet

Magisterprogram i vard- och omsorgsadministration vid Akademien for vard, arbetsliv
och vilfard

Lindha Heigis Dahl (student)
E-postadress: lindaheigis@hotmail.com
Mobil: 0721- 71 81 35

Linda Martinson Zuccato (student)
E-postadress: linda.martinson.zuccato@gmail.com
Mobil: 0735-93 83 18

Annette Nygardh (handledare), bitrddande professor inom ledarskap och organisering
inom vard och omsorg, docent i omvardnad.

Institutionen for arbetsliv och vilfard, Hogskolan i Boras

E-postadress: annette.nygard@hb.se
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Bilaga III - Intervjuguide
Bakgrund

- Ar du chef 6ver chefer eller har du varit chef &ver chefer?
- Hur ménga chefer har du under dig?

- Vilket kon identifierar du dig som?

- Vilken élder har du?

- Utbildning och akademisk grad?

- Vilken grundprofession har du?

- Har du gétt nagon typ av ledarskapsutbildning?

- Antal ar som chef totalt?

- Antal ar i din nuvarande roll?

Fragor kopplade till hiallbar organisering

- Vad betyder héllbar organisering for dig i din roll som andra linjens chef?

- Kan du beskriva upplevda synergier eller malkonflikter nir det giller hallbar
organisering?

- Vilka organisatoriska forutséttningar upplever du att du har for att arbeta
héllbart?

- Finns policys och riktlinjer? Om ja, kan du beskriva hur de efterlevs och {6ljs
upp?

- Vilka dr de storsta hindren eller utmaningarna for hallbar organisering i din
kontext? Kan du ge ett konkret exempel?

- Anser du att det dr viktigt att integrera hallbarhet 1 det dagliga ledarskapet?
Beskriv hur dina tankar gar. Hur gor du i vardagen?

- Kan du beskriva en konkret situation ddr du behdvde fatta ett beslut som berorde
héllbarhet — och hur du resonerade?

- Vilka forutséttningar har du for att paverka hallbarhet 1 din verksamhet? Hur
mirks det i prioriteringar och beslut uppifran?

- Hur ser du pé ditt eget ansvar for att skapa en héllbar organisation?

- Hur skapar du forutsittningar for dina medarbetare att arbeta héllbart?

- Hur erfar/ser du pa din egen chefsroll och betydelse for organisationens
hallbarhet?

- Vilka dr dina drivkrafter for att arbeta med héllbarhetsfragor i ditt uppdrag?

Avslutning
- Ar det ndgot viktigt vi inte har pratat om som du tycker ir relevant for hallbar
organisering i din verksamhet?

- Finns det ndgot du vill fortydliga eller lagga till fran tidigare beskrivningar?
- Har du négra 6vriga fragor innan vi avslutar?

39



