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Sammanfattning

Studien tar sin utgdngspunkt i fOrsta linjens chefers arbetssituation inom hélso- och
sjukvard, dir uppdraget ofta priglas av hoga krav, begrinsade resurser och komplexa
avvagningar. Tidigare forskning beskriver rollen som en mellanposition, men det finns
ett behov av fordjupad forstaelse for hur dessa villkor erfars i praktiken och hur de
relaterar till hdllbarhet 1 uppdraget. Syftet med studien ar att undersdka hur forsta linjens
chefer inom hilso- och sjukvéarden erfar och ger mening at sitt uppdrag i en kontext
priaglad av hoga krav, begransade resurser och virdekonflikter, samt hur detta relaterar
till deras upplevelse av héllbarhet i ledarskapet.

Studien genomfordes med en kvalitativ ansats och baseras pd individuella,
semistrukturerade intervjuer med atta forsta linjens chefer. Det empiriska materialet
analyserades med reflexiv tematisk analys enligt Braun och Clarke (2006), med en
induktiv ansats. Informanternas beskrivningar tolkades i1 ett senare skede genom det
teoretiska ramverket jobb-krav-resursmodellen (JDR-modellen).

Resultatet visar att cheferna upplever ett begrdnsat handlingsutrymme 1 relation till
centrala beslut, samtidigt som de har ett omfattande ansvar for verksamhetens utfall. For
att hantera detta forsoker de aktivt skapa handlingsutrymme inom givna ramar. Vidare
framtrader ett starkt virdebaserat engagemang som en central drivkraft, men ocksd som
en sarbarhet i situationer dér organisatoriska krav star i konflikt med professionella
virderingar. Aterkommande virdekonflikter kan bidra till etisk stress och paverka
upplevelsen av hallbarhet i uppdraget.

Sammantaget visar studien att hallbarhet i chefsuppdraget inte enbart handlar om
balansen mellan krav och resurser, utan ocksa om mdgjligheten att paverka sitt uppdrag
samt att kunna agera i linje med egna och professionella virderingar. Resultaten pekar péd
behovet av organisatoriska forutsittningar som majliggor detta.

Nyckelord: forsta linjens chef, hallbarhet, handlingsutrymme, JDR-modellen, etisk stress,
hdlso- och sjukvard, ledarskap, arbetsvillkor.



Forord

Vi vill rikta ett varmt tack till de respondenter som deltagit i véra intervjuer och generost
delat med sig av sin tid och sina virdefulla erfarenheter. Vi vill ockséd uttrycka var
tacksambhet till var handledare for vagledning och konstruktiv aterkoppling under arbetets
ging. Slutligen vill vi tacka familj och vinner som har stottat, uppmuntrat och list igenom
vart arbete under processen.

Tack!

Maj 2026

Helena Moller Malin Stahl
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INLEDNING

Svensk hédlso- och sjukvard befinner sig 1 ett ldge priglat av 6kande krav, begrinsade
resurser och dterkommande behov av prioriteringar. Under senare &r har frdgor om
vardens hallbarhet, personalforsérjning och arbetsmiljo fatt stort utrymme saval i
massmedial debatt som 1 rapporter fran myndigheter och intresseorganisationer
(Arbetsmiljoverket 2025; Myndigheten for arbetsmiljokunskap 2023; Sveriges
kommuner och regioner (2026). Enligt Sveriges kommuner och regioner (SKR 2025, s.
11, 62—63) har flera svenska regioner under en lingre tid haft en anstrangd ekonomi, med
Okade kostnader och behov av besparingsatgdrder. Samtidigt stdlls hdga krav pa att
varden ska vara patientsdker, jimlik och kostnadseffektiv (Anell, Glenngard & Merkur
2012). Denna komplexitet skapar ett spanningsfdlt dér olika mal och virden behover
balanseras i1 det dagliga arbetet.

I denna kontext har forsta linjens chefer en central roll. De befinner sig ndra den operativa
verksamheten och ansvarar for att omsétta organisatoriska beslut i praktiken, samtidigt
som de ska sdkerstilla en god arbetsmilj6 for medarbetare och en hog kvalitet 1
patientvirden (Jankelova, Joniakova & Skorkovéa 2021; Skytt, Ljunggren, Sjodén &
Carlsson 2008). Uppdraget innebdr ddrmed att hantera béde verksamhetsméssiga,
ekonomiska och relationella krav, ofta under forutsittningar som priglas av tidspress och
begrinsade resurser. En mdjlig forstaelse av denna position kan hidmtas frdn Lipsky
(2010), som beskriver den som en link mellan policy och praktik. Det betonas att
uppdraget inte enbart handlar om att omsétta beslut, utan att hur dessa fir genomslag i det
dagliga arbetet i hog grad formas genom tolkning och anpassning.

Utifrén aterkommande rapporter om hog arbetsbelastning, svarigheter att rekrytera och
behélla chefer samt O0kade krav pa effektivisering, framstar fOrsta linjens chefers
arbetssituation som sdrskilt angeldgen att studera. Tidigare forskning har visat att dessa
villkor kan bidra till stress, minskat arbetsengagemang och en dkad intention att limna
uppdraget (Skagert, Dellve & Ahlborg 2011; Svanstrém, Lindberg, Lindberg & Skytt
2025a; Svanstrom, Lindberg, Skytt och Lindberg 2025b). Fragor om hur chefer sjdlva
upplever och hanterar de krav och vérdekonflikter som uppstar i uppdraget ar dérfor
aktuella att undersoka.

I situationer dir ekonomiska ramar begriansar handlingsutrymmet kan chefer behova fatta
beslut som paverkar bdde medarbetares arbetsmilj6 och patienters tillgang till vard. Dessa
situationer kan innebéra etiska avvdgningar dér olika principer och ansvar stélls mot
varandra (Ludvigsson et al. 2025; Seixas, Regier, Bryan & Mitton 2021). Sadana
vardekonflikter har i tidigare forskning kopplats till upplevelser av etisk stress och
belastning i chefsrollen (Galura 2020; Whitehead, Carter, Garber & Epstein 2021). Trots
att dessa dilemman &r en del av vardagen i vardens organisationer dr kunskapen begriansad
om hur de erfars och ges mening av chefer i1 praktiken.

Ambitionen med denna studie ar att bidra med en fordjupad forstéelse av hur forsta linjens
chefer inom hélso- och sjukvérden erfar sitt uppdrag i en kontext priglad av hoga krav,
begrinsade resurser och virdekonflikter, samt hur dessa erfarenheter relaterar till
upplevelsen av hallbarhet i ledarskapet.



BAKGRUND

Denna studie tar sin utgangspunkt i forsta linjens chefers uppdrag inom svensk hilso- och
sjukvard. Med forsta linjens chefer avses den chef som stdr ndrmast den operativa
verksamheten och personalen (SKR, 2024). Vidare i denna uppsats kommer dessa att
bendmnas som forsta linjens chefer alternativt som chefer. Den svenska hélso- och
sjukvarden &r offentligt finansierad och decentraliserad, dir regionerna har det
huvudsakliga ansvaret for organisering och genomforande av vardverksamheten. Chefer
verkar sdledes inom en politiskt styrd organisation med lagstadgade krav pa god vérd,
patientsékerhet och kostnadseffektivitet (Anell, Glenngard & Merkur 2012).

I denna undersdkning presenteras tidigare forskning med bade internationell och nationell
utgdngspunkt. Trots att flera studier 4r genomforda i andra visterlaindska sammanhang,
finns en strdvan att sitta resultaten 1 relation till svenska organisatoriska och
styrningsmadssiga forhallanden. Detta da styrning, prioriteringsprinciper och ekonomiska
ramar kan skilja sig &4t mellan olika ldnder och vardsystem, vilket kan pdverka hur
resultaten kan fOrstas i en svensk kontext.

Forsta linjens chefers roll, arbetsvillkor och héllbarhet

Forsta linjens chefer utgor, enligt Jankelova, Joniakova och Skorkova (2021), en brygga
mellan den strategiska ledningsnivan och den kliniska verksamheten och &r en central roll
i hilso- och sjukvirden. I denna funktion forvdntas chefen omsétta Overgripande
organisatoriska beslut i1 praktiskt arbete, parallellt som medarbetarnas perspektiv och
behov fors vidare uppat i organisationen. Enligt Skytt et al. (2008) har rollen successivt
fordndrats over tid, frin ett huvudsakligen patientnira och professionsorienterat ansvar,
till ett mer administrativt och komplext uppdrag. Denna utveckling kan relateras till
vardens decentralisering, Okade ekonomiska krav samt ett starkare fokus pa
effektivisering. 1 dag omfattar chefers uppdrag bland annat personalledning,
arbetsmiljoansvar, budgetansvar, rekrytering, verksamhetsutveckling samt ansvar for
vardens kvalitet och patientsikerhet (SKR, 2024; Skagert, Dellve & Ahlborg 2011).

Denna utveckling har, enligt Hughes Warden, Hughes, Probst, Warden och Arp Adams
(2021), inneburit att kraven pa forsta linjens chefer inom hélso- och sjukvérden har okat.
Samtidigt har handlingsutrymmet och tillgdngen till organisatoriskt stod inte alltid starkts
1 motsvarande omfattning. I deras studie uppger omkring hélften av forsta linjens chefer
som ingick en intention att lamna sin tjanst inom fem ar, vilket indikerar en hog potentiell
framtida omsittning inom denna yrkesgrupp. Liknande resultat beskrivs av Skagert,
Dellve och Ahlborg (2011), som i en longitudinell studie fann att 40 procent av cheferna
inom vard och omsorg med personal- och budgetansvar inte langre var kvar i samma
chefsuppdrag inom en fyradrsperiod. Studien avsdg intern omséttning, vilket innebér att
cheferna hade Overgétt till andra tjdnster inom samma organisation. Forfattarna till
studien framhaller att den totala omséattningen sannolikt dr hogre, dd extern rorlighet inte
inkluderades, och resultaten kan ddrmed tolkas som en indikation pa utmaningar i att
uppratthalla ett Idngsiktigt hillbart chefsuppdrag.



Omsittning av chefer inom vérd- och omsorg ér, enligt Svanstrom et al (2025b), ett
problem av signifikant betydelse vilket far negativa foljder avseende den organisatoriska
stabiliteten, arbetsmoralen hos medarbetarna och kvaliteten i varden. I en nérliggande
studie framkommer att orsakerna till denna hoga omsittning och omsittningsintention
bland annat &r en hdg arbetsbelastning, begrinsat inflytande 6ver organisatoriska beslut
samt ett bristande organisatoriskt stod (Svanstrom et al. 2025a). Dessa resultat indikerar,
enligt forfattarna, att utmaningarna frimst dr strukturella snarare &n kopplade till
individuella brister, vilket dr sdrskilt relevant inom vérd- och omsorgsadministration dér
styrning, ledarskap och langsiktigt hallbar kompetensforsorjning utgor centrala fragor.

Enligt Aydin (2022) har individens arbetsengagemang betydelse for upplevelsen av
arbetsrelaterad stress. Arbetsengagemang beskrivs som entusiasm infor arbetet och en
kéinsla av stolthet dver sina insatser i verksamheten. Denna kan ha en positiv effekt pa
individens malfokus, inre motivation och personligt vélbefinnande, vilket kan leda till
okad kvalitet pd individens arbetsinsats. For att kunna genomfora sitt uppdrag pa ett
hallbart sitt beskriver chefer ett behov av stddjande organisatoriska strukturer. Det
handlar om mandat att fatta beslut, mojlighet att paverka sitt handlingsutrymme, att bli
erkdnd av organisationen samt att fa stdd fran 6verordnade chefer (Lundin, Skytt, Silén,
Engstrom & Stromberg 2024; Svanstrom et al. 2025b). I denna studie forstds héllbarhet
som fOrsta linjens chefers mojlighet att dver tid bibehélla motivation, engagemang och
vialméende i1 chefsuppdraget, utan att krav och vérdekonflikter leder till ohilsa eller en
vilja att ldmna uppdraget. Begreppet omfattar badde organisatoriska, emotionella och
etiska aspekter av chefsrollen.

Sammantaget understryker dessa resultat vikten av att forstd chefsuppdraget i ett
organisatoriskt och relationellt sammanhang.

Ekonomiska ramar och prioriteringar

De organisatoriska villkoren formas i1 hog grad av de ekonomiska ramar och
prioriteringsprinciper som praglar svensk hilso-och sjukvard. Enligt en rapport fran SKR
(2025, s. 11, 62-63) har flera &r med pressad ekonomi, 6kade kostnader, 1dgt eget kapital
samt effekter av pandemi och inflation skapat utmaningar i manga regioner. For att skapa
en mer ldngsiktig ekonomisk hallbarhet infor ett forvintat fortsatt anstringt ekonomiskt
lage  har  olika  besparingsitgiarder, sasom  personalneddragningar  och
verksamhetsanpassningar, genomforts.

Orsaker till de 6kade kostnaderna i hilso- och sjukvirden uppges vara bdde demografiska
och teknologiska, vilket okar kraven pa att de knappa resurserna anvands korrekt (Seixas
et al. 2021). Satsningar géllande prioriteringar av vird och behandling, sdsom Choosing
Wisely, anvéands for att identifiera vard med osdker nytta och for att rikta resurser dit de
skapar mest virde (SKR 2025, s. 68). Med resurser avses hir ekonomiska resurser som
styr andra resurser 1 form av bland annat bemanning och vardplatser.

Prioriteringar 1 svensk hélso- och sjukvérd styrs av de grundldggande etiska principerna
minniskovirdesprincipen (allas lika vidrde), behovs- och solidaritetsprincipen (storst
behov gér forst) samt kostnadseffektivitetsprincipen (rimlig balans mellan kostnad och
effekt). Den senast ndimnda ska tas i beaktande i sista hand (Ludvigsson et al. 2025).



Dessa principer ska fungera som vigledning for chefers beslut, men uppfattas som vaga
och av begrinsad praktisk nytta i beslutsfattandet (Seixas et al. 2021).

Li, Xie, Huang och Luo (2023) framhaller att det finns outtalade begransningar i varden
som baseras pa bristande resurser snarare dn pa prioriteringar. Detta kan leda till
besparingar av resurser som omfattar vardtid, begransningar i undersokningar av patienter
samt fragor som rdér bemanning, schema och fortbildning for personalen. S&dana
begrinsningar paverkar saledes inte enbart verksamhetens organisering utan kan dven ge
upphov till virdekonflikter och lojalitetsdilemman i forsta linjens chefers vardag.

Etiska konflikter i chefers uppdrag

En stor del av chefers uppdrag bestar av att hantera begriansade resurser och budgetramar.
Detta medfor en kontinuerlig medvetenhet om verksamhetens kostnader och effekter,
exempelvis ndr resurser saknas for att kunna erbjuda sdker vard till samtliga patienter
(Udod, Cummings, Care & Jenkins 2017). Chefer inom hilso- och sjukvirden kan
didrmed behdva genomfora organisatoriskt beslutade dtgidrder som stdr i konflikt med
medarbetares vélbefinnande samt med chefens egna vérderingar och professionella
overtygelser (Galura 2020). Samtidigt forvintas de vdgleda sina medarbetare nir dessa
konflikter uppstér i verksamheten (Li et al. 2023).

I dessa situationer befinner sig forsta linjens chefer i ett spdnningsfalt mellan olika roller
och lojaliteter. De ska agera i1 enlighet med organisationens strategier och ekonomiska
ramar, pa samma gang behover de uppritthdlla fortroendefulla relationer med sina
medarbetare (Galura 2020). Vid etiskt utmanande situationer forvédntas de dessutom
fungera som stdod och forebild samt bidra till att uppritthdlla bade sin egen och
medarbetarnas etiska kompetens (Nopita Wati, Juanamasta, Thongsalab & Yunibhand
2023).

Etisk kompetens beskrivs som den kunskap och forméga som krévs for att identifiera,
avviaga och folja etiska principer och riktlinjer pa ett ansvarsfullt sitt (Falkenstrom 2019,
s. 25). Nar etiska principer star i konflikt med varandra upplever chefer ofta att
ekonomiska argument ges foretrdde framfor exempelvis patienters behov (Falkenstrom
2013; Hoglund & Falkenstrom 2018). Sadana situationer kan ge upphov till etisk stress
vilket enligt Morley, Ives, Bradbury-Jones och Irvine (2019) uppstar dé individer vet vad
som &r rétt att gora men saknar organisatoriska forutsittningar att agera i linje med detta.
Detta har visat sig paverka chefers vilbefinnande negativt, 6ka risken for utbrindhet och
bidra till att de ldmnar sitt uppdrag (Galura 2020). Etisk stress kan dessutom fa
konsekvenser bade professionellt och privat och dr forknippad med kénslor som sorg,
skuld, frustration och otillricklighet (Whitehead et al 2021).

Forsta linjens chefer har en central roll i att dversdtta organisatoriska beslut och strategier
till sina medarbetare pd ett sitt som inte fOrsdmrar vardkvalitet eller arbetsmiljo
(Whitehead et al. 2021). Detta blir sérskilt utmanande i1 fordndringsprocesser dér
arbetsbelastningen okar utan motsvarande resurstillskott (Udod et al. 2017). I sddana
situationer behover chefen balansera etiska Overviganden mot ekonomiska
forutséttningar. Upplevelsen av att inte kunna ta ansvar, foretrdda sin enhet eller paverka



beslut pa hogre niva kan ytterligare forstirka etisk stress (Whitehead et al. 2021), sarskilt
om stdd och etisk kompetens saknas 1 6verordnade led (Hoglund & Falkenstrom 2018).

Det etiska perspektivet uppges vara mer framtraddande hos chefer pa ldgre nivaer samtidigt
uppges det finnas ett bristande stdd vid etiskt utmanande fragor inom vardorganisationer
(Whitehead et al. 2021). Dessa etiska vardekonflikter 6kar dessutom belastningen for
chefer, bade vad giller handledning av medarbetare och ansvar for att skapa ett gynnsamt
klimat som péaverkar patientsdkerheten positivt (Nopita et al. 2023). Administrativa och
ekonomiska arbetsuppgifter kopplat till konflikterna tar dven tid frdn andra uppgifter och
cheferna far prioritera om sitt arbete (Hoglund & Falkenstrém 2018).

Etiska konflikter i klinisk vardkontext dr vil studerade, men skiljer sig fran de etiska
konflikter som chefer moter. Chefers etiska kompetens omfattar formagan att identifiera,
precisera och hantera etiskt utmanande frigor som kan paverka medarbetare, patienter
och chefen sjilv negativt. Bristande utbildning, handledning och organisatoriska verktyg
for att hantera dessa situationer kan bidra till en ohallbar arbetsmiljé for forsta linjens
chefer (Falkenstrom 2013). Det ar darfor viktigt att forebygga dessa konflikter for att
skapa en hillbar arbetssituation (Galura 2020).

Att vara ansvarig for beslut som skapar etiska konflikter och med begransade mdjligheter
att paverka dessa dr ocksa en grund for upplevelsen av etisk stress och kan vara svar att
hantera med bristande erfarenhet och stod (Whitehead et al. 2021). Chefer uppges hantera
stress kopplat till etiska konflikter med olika strategier s& som kreativa 16sningar och
socialt stod fran kollegor och privata relationer. Dessa strategier kan fungera som
tempordra skyddsfaktorer men deras langsiktiga effekt pa att motverka ohélsa ar oséker
med tanke pé chefsrollens intensitet och pa de krav som stélls (Udod et al. 2017).

Sammantaget kan de etiska konflikter som beskrivits forstds som uttryck for komplexa
organisatoriska villkor dir hoga arbetsbelastningar, ekonomiska begrinsningar och
motstridiga forvintningar samverkar. Det innebdr att forsta linjens chefer behdver hantera
virdekonflikter, lojalitetsdilemman och begrinsat handlingsutrymme, samtidigt som det
organisatoriska stodet inte alltid ar tillrdckligt. For att analysera hur dessa villkor paverkar
chefers arbetsmiljo och hallbarhet krévs ett teoretiskt perspektiv som synliggdr samspelet
mellan krav och resurser.

Teoretiskt ramverk

Mot bakgrund av de utmaningar som beskrivits ovan blir det relevant att analysera chefers
arbetsvillkor genom ett teoretiskt ramverk som synliggdr samspelet mellan krav och
resurser. Forskning om psykosocial arbetsmiljo framhaller att balansen mellan arbetskrav
och tillgdngliga resurser dr avgorande for héllbara arbetsvillkor. Jobb-krav-resurs-
modellen (JDR-modellen) anvinds ofta som ett analytiskt ramverk for att forstd hur
organisatoriska forutsittningar pdverkar stress, motivation och engagemang (Stromgren,
Dellve & Eriksson 2017).

Modellen introducerades av Evangelia Demerouti och beskriver hur héga arbetskrav
bidrar till utmattning och bristande resurser riskerar att leda till minskat
arbetsengagemang (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 2001). I senare



teoretiska vidareutvecklingar har detta beskrivits som tva parallella processer. Den forsta
ar en halsopaverkande process dar hoga arbetskrav, sdrskilt i kombination med
otillrackliga resurser, kan leda till utmattning och negativa konsekvenser for hélsa och
arbetsprestation. Den andra &r en motivationsprocess dar tillgang till arbetsresurser
frimjar arbetsengagemang, vilket i sin tur kan bidra till positiva organisatoriska utfall,
medan bristande resurser i stéllet riskerar att leda till minskat engagemang och svagare
motivation i arbetet (Bakker & Demerouti 2007; Schaufeli 2017).

Arbetskrav definieras som fysiska, psykologiska, sociala eller organisatoriska aspekter av
arbetet som kriver ihéllande anstringning och dédrmed é&r forknippade med vissa
fysiologiska och psykologiska kostnader (Demerouti et al. 2001; Bakker, Demerouti &
Sanz-Vergel 2014). Det kan exempelvis handla om hog arbetsbelastning, tidspress,
oklarhet avseende roller eller konflikter i arbetet (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel
2014; Schaufeli 2017). Vid langvarig obalans mellan krav och resurser finns risk for
kronisk utmattning och psykologisk distansering fran arbetet, vilket i forlingningen
paverkar vilbefinnande och arbetsprestation negativt (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel
2014).

I JDR-modellen anvinds begreppet arbetsresurser for att beskriva olika typer av
organisatoriska, sociala och arbetsrelaterade faktorer som stddjer individen i arbetet.
Arbetsresurser kan besta av organisatoriskt stod, tydliga roller, socialt stod frén kollegor
och 6verordnade samt mojlighet till dterhdmtning och kompetensutveckling (Bakker &
Demerouti 2007; Stromgren, Dellve & Eriksson 2017). Dessa kan fylla olika funktioner
1 arbetet, exempelvis genom att underldtta maluppfyllelse, minska belastningen av
arbetskrav eller stimulera ldrande och utveckling. Tillgang till sédana arbetsresurser har
visat sig vara sdrskilt betydelsefull for chefers langsiktiga héllbarhet (Dellve & Eriksson
2016, s. 10-11).

Enligt JDR-teorin kan arbetsresurser inte enbart mildra de negativa effekterna av hoga
krav, utan dven ha en sjdlvstindig motivationsskapande funktion, sérskilt 1 situationer dér
kraven dr omfattande (Bakker & Demerouti 2007; Schaufeli 2017). Ur ett organisatoriskt
perspektiv innebér detta att insatser som stérker arbetsresurser inte enbart kan forebygga
utmattning utan dven framja engagemang, medan enbart reducerade arbetskrav framst
paverkar graden av utmattning (Schaufeli 2017).

Arbetsengagemang definieras enligt Schaufeli (2017) som ett positivt och uppfyllande
psykologiskt tillstdnd som kénnetecknas av energi, hingivenhet och uppslukande nérvaro
1 arbetet. Dessa dimensioner betraktas som generella och kan forekomma 1 olika typer av
arbeten, dven om fOrutséttningarna for att utveckla arbetsengagemang kan variera mellan
olika organisatoriska sammanhang. Arbetsengagemang har visat sig ha betydelse inte
enbart for individens vélbefinnande utan dven fOr organisatoriska utfall sdsom
arbetsprestation, organisatoriskt engagemang och intentionen att stanna i organisationen.

Som figur 1 illustrerar kan arbetskrav och resurser diarmed forstds som centrala
organisatoriska villkor som paverkar bdde hilsa och motivation. Dessa processer far i sin
tur konsekvenser for verksamhetens stabilitet och héllbarhet.



Figur 1. Atergiven med tillstdnd frin Dellve och Eriksson (2016, s. 10).

Trots att JDR-modellen &r vil etablerad och ofta anvéind inom forskning om arbetsmiljo
och ledarskap, har den ocksa mott viss kritik. En aterkommande invéndning &ar att
modellen riskerar att bli alltfor bred och generell, da i princip alla aspekter av arbetet kan
kategoriseras som antingen krav eller resurser. Detta kan gora modellen flexibel, men pa
samma gang mindre precis 1 analytiska avgransningar (Schaufeli & Taris 2014). En
mojlig konsekvens av modellens Overgripande och beskrivande karaktér &r att mer
komplexa organisatoriska forhallanden, sdsom styrning och maktrelationer, kan hamna i
bakgrunden. Modellens flexibilitet lyfts dock fram som en styrka, d& den mojliggor
anpassning till olika organisatoriska sammanhang och yrkesgrupper (Schaufeli & Taris
2014). I denna studie bedoms detta vara sérskilt relevant, d& forsta linjens chefers uppdrag
préiglas av en kombination av organisatoriska, professionella och relationella krav. JDR-
modellen mdjliggdr ddrmed en analys som fangar bade belastande och stodjande aspekter
av uppdraget, samt hur dessa samspelar i relation till motivation och héllbarhet. Det ar
med anledning av detta JDR-modellen valts som analytiskt ramverk, da den erbjuder en
strukturerad men samtidigt flexibel utgéngspunkt for att analysera hur olika
organisatoriska villkor tar sig uttryck i forsta linjens chefers vardag.

PROBLEMFORMULERING

Tidigare forskning visar att forsta linjens chefer verkar i ett ssmmanhang priglat av hdga
krav, ekonomiska begransningar och dterkommande virdekonflikter. Dessa villkor har
kopplats till ohélsa, etisk stress, minskat arbetsengagemang samt en 6kad intention att
lamna chefsuppdraget. Detta far inte enbart konsekvenser for den enskilde chefen, utan
aven for verksamheten i stort, ddar hog omsittning av chefer kan paverka organisatorisk
stabilitet, arbetsmiljo och kvalitet i varden.

Trots denna kunskap &r forstaelsen fortfarande begrinsad kring hur forsta linjens chefer
sjdlva erfar och tolkar obalansen mellan krav och resurser 1 sitt dagliga arbete, samt hur
de hanterar de vardekonflikter som uppstar i uppdraget. Det saknas sérskilt fordjupad
kunskap om hur dessa erfarenheter relaterar till chefers upplevelse av hallbarhet, det vill



sdga deras mojlighet att langsiktigt uppratthdlla motivation, engagemang och
vélbefinnande 1 sin roll.

En saddan forstéelse dr viktig bade ur ett individperspektiv, dar hallbara arbetsvillkor &r
avgorande for att forebygga ohélsa och minska omséttning, och ur ett organisatoriskt
perspektiv, dér stabilt ledarskap ar en forutsittning for god arbetsmiljo, patientsdkerhet
och langsiktig kompetensforsorjning inom hélso- och sjukvérden.

SYFTE

Syftet med studien ar att undersoka hur forsta linjens chefer inom hilso- och sjukvéarden
erfar och ger mening &t sitt uppdrag i en kontext priglad av hoga krav, begriansade
resurser och viardekonflikter, samt hur detta relaterar till deras upplevelse av héllbarhet i
ledarskapet.

I denna studie kommer vi utgd ifran foljande forskningsfragor:
1. Hur beskriver forsta linjens chefer sina erfarenheter av krav, resurser och
arbetsengagemang i det dagliga ledarskapet?
2. Hur upplever de vardekonflikter och prioriteringsdilemman i sitt uppdrag?
3. Hur forstar och beskriver de sin egen héllbarhet som chefer i relation till dessa
villkor?

METOD

I detta avsnitt redogors for studiens metodologiska utgangspunkter och genomforande.
Inledningsvis beskrivs studiens ansats och vetenskapsteoretiska utgangspunkt, foljt av en
redogorelse for urval och datainsamling. Dérefter presenteras hur det empiriska materialet
har analyserats samt de etiska Overvdganden som gjorts i samband med studiens
genomforande. Avsnittet syftar till att skapa transparens kring de val som gjorts och
didrmed mojliggdra en bedomning av studiens trovardighet.

Ansats

Studien vilar pa ett forstaelseorienterat perspektiv dir intresset riktas mot hur forsta
linjens chefer sjdlva tolkar, erfar och tillskriver mening &t sitt uppdrag och sina
arbetsvillkor. Den ontologiska utgdngspunkten ligger ndra det som Sohlberg och
Sohlberg (2019, s. 66) beskriver som en konstruktivistisk verklighetsuppfattning, dér
sociala fenomen forstds som beroende av maénniskors erfarenheter, tolkningar och
interaktioner snarare dn som objektivt givna. Detta innebér att kunskap 1 studien inte
betraktas som frikopplad fran sitt sammanhang, utan som nagot som utvecklas i samspelet
mellan forskare och informanter. I detta avseende ansluter studien till den syn pa
kvalitativ forskning som Creswell och Creswell (2023, s. 5) beskriver, dar malet &r att
fordjupa forstaelsen av mening och erfarenhet snarare &n att prova hypoteser eller
faststdlla samband.



Studien dr fenomenologiskt inspirerad i bemérkelsen att fokus ligger pa hur fenomenet,
att verka som forsta linjens chef inom hélso- och sjukvéard, sdrskilt 1 relation till krav,
resurser och organisatoriska villkor, upplevs och erfars i praktiken. Avsikten ar inte att
forklara orsaksforhdllanden, utan att na en fordjupad forstaelse for hur cheferna sjdlva
beskriver sina utmaningar, sitt handlingsutrymme och det stod de upplever sig ha tillgang
till (Creswell & Creswell 2023, s. 15). Den fenomenologiska ansatsen fungerar hiar som
en analytisk orientering snarare dn som en strikt metodologisk tillimpning med krav pa
fasta procedurer.

Eftersom studiens problemformulering tar sin utgangspunkt i chefers subjektiva
erfarenheter och meningsskapande bedoms ett tolkande och kvalitativt angreppssétt vara
mer dndamalsenligt dn ett kvantitativt. Studien har en induktiv inriktning, vilket enligt
Sohlberg och Sohlberg (2019, s. 154) innebir att forstielsen successivt vixer fram ur det
empiriska materialet snarare dn styrs av pa forhand faststillda antaganden.

Studien genomfors som en intervjustudie med individuella, semistrukturerade intervjuer.
Intervjuerna ger informanterna mojlighet att med egna ord beskriva hur de erfar och ger
mening it sitt uppdrag i en kontext priglad av hoga krav, begriansade resurser och
vardekonflikter, samt hur detta relaterar till deras upplevelse av hallbarhet i ledarskapet.

Urval

Urvalet i studien &r strategiskt, vilket innebér att informanter valdes utifrén att de besitter
erfarenhet av det fenomen som studeras (Alvehus 2019, s. 71-72). Inklusionskriterierna
for studien omfattade forsta linjens chefer med ansvar for mottagningsverksamhet eller
slutenvardsenhet inom en forvaltning i en svensk region. Informanterna skulle dven ha
arbetat 1 sitt nuvarande chefsuppdrag i minst ett ar. Kravet pa erfarenhet syftade till att
sakerstdlla att informanterna hade erfarenheter som mdjliggjorde reflektion kring
uppdragets villkor.

Forsta linjens chef i hélso- och sjukvard ar ndrmsta chef och har ansvar for ekonomi,
personal och verksamhet (SKR 2024). Detta ansvar beskrivs som det ftrebenta
ledarskapet. Det ansdgs viardefullt att informanterna hade ett tydligt ansvar inom det
trebenta ledarskapet och dérfor valdes chefer med detta ansvar. For att dven fanga
informanter med liknande krav, utmaningar, handlingsutrymme och méjlighet till stod
tillfrigades chefer inom verksamhetsomradden inom samma forvaltning.

Urvalet av verksamheter genomfordes sedan med hénsyn till forskarnas bakgrund. Da
bada forfattarna tidigare arbetat inom aktuell region valdes verksamhetsomraden dér det
inte fanns ndgra tidigare eller pdgdende professionella relationer till potentiella
informanter. Detta gjordes for att minska risken for beroendeforhéllanden samt for att
begrinsa eventuell paverkan pa datainsamling och analys (Creswell & Creswell 2023, s.
219).

Ambitionen med urvalet var att f4 en variation i erfarenheter inom ramen for ett
gemensamt organisatoriskt sammanhang. Detta mgjliggor att likheter och skillnader i
chefers upplevelser kan analyseras i relation till liknande strukturella forutséttningar.



De étta informanterna som deltog var mellan 44 och 64 ar gamla. Samtliga var kvinnor
varav sex var sjukskoterskor i grunden och tva tillhérde andra professioner inom hélso-
och sjukvard. De hade mellan 2,5 och 20 ars chefserfarenhet med ett medianvérde pé sex
ar som chef. Hélften av informanterna ansvarar for ndgon form av slutenvardsverksamhet
och hilften for verksamhet inom 6ppenvérden. De ansvarade for flera olika professioner,
bland annat sjukskoterskor, underskoterskor, medicinska sekreterare, kuratorer,
fysioterapeuter och arbetsterapeuter. De hade ansvar for mellan 14 och 45 medarbetare.

Datainsamling

Datainsamlingen genomfordes genom individuella, semistrukturerade intervjuer. En
intervjuguide utformades utifran beskrivning av Creswell och Creswell (2023, s. 203-
204) for att sédkerstdlla att studiens centrala teman berordes (bilaga 1). Den
semistrukturerade formen innebar att intervjun utgick frén ett antal Oppna fragor,
samtidigt som det fanns utrymme att stilla foljdfrdgor och ldta informanterna utveckla
sina resonemang (Alvehus 2019, s. 87). For att sékerstélla att frdgornas formulering
resulterade i ett underlag som svarade mot denna studies syfte holls initialt en testintervju.
Teststudier kan anvéndas for att utveckla och forfina datainsamlingsinstrument samt
identifiera behov av justeringar infor huvudstudien (Williams-McBean 2019). Under
testintervjun framkom i dialog med informanten att det fanns ett behov av att fortydliga
tva av frigorna samt sl samman tva frigor med liknande innehéll. Direfter justerades
intervjuguiden till sin slutgiltiga version.

For att komma i kontakt med potentiella informanter kontaktades forvaltningens véxel
for att erhélla kontaktuppgifter till verksamhetschefer. Dessa tillfridgades via e-post om
godkdnnande att genomfora studien inom deras verksamhetsomrade. Efter
verksamhetschefens godkdnnande (bilaga 2) kontaktades omrddeschefer (andra linjens
chef) som ombads att identifiera forsta linjens chefer som uppfyllde inklusionskriterierna.
Information om studien samt forskarnas kontaktuppgifter vidarebefordras dérefter till
potentiella informanter. En paminnelse skickades via e-post en vecka efter den initiala
kontakten. De chefer som Onskade delta i studien anmaélde sitt intresse via e-post till
forfattarna. Intervjuer bokades i samrdd med informanterna och en digital kallelse
skickades tillsammans med deltagarinformation (bilaga 3).

Intervjuerna utférdes via teams for att minska behovet av resor och for att mojliggora
deltagande utan geografiska begrinsningar. Vid uppstarten av intervjun presenterade
forfattarna sig och informerade kring syfte, hur materialet planeras att anvéndas, etiska
stallningstaganden samt uppldgget for intervjun. Informanterna pamindes om att deras
digitala accepterande av motet rdknades som medgivande till deltagande i studien, vilket
framgar i deltagarinformationen. Varje intervju pagick i cirka 60 minuter och avslutades
nér bade forfattare och informanter ansag att alla frigor var besvarade. Intervjun spelades
in via Microsoft Teams inspelningsfunktion. Inspelningen transkriberades sedan via co-
pilot och léstes igenom och justerades dérefter av forfattarna for att sékerstilla korrekthet.
Efter varje avslutad intervju reflekterade forfattarna gemensamt kring innehallet och
diskuterade likheter och skillnader 1 relation till tidigare insamlade data. Detta i syfte att
omedelbart lyfta och bearbeta de tankar som uppstatt hos forfattarna medan de fortfarande
var aktuella.
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Dataanalys

Analysen av det empiriska materialet fran intervjuerna utférdes med hjélp av reflexiv
tematisk analys enligt Braun och Clarkes (2006). Den reflexiva tematiska analysen ar en
metod for att identifiera, analysera och beskriva monster eller teman i ett datamaterial.
Ett tema fangar nagot centralt i relation till forskningsfrdgan och representerar ett
aterkommande monster av mening inom materialet (Sohlberg & Sohlberg 2019, s. 122).
I denna studie tillimpas en semantisk analys som innebér att teman utvecklas utifran det
som informanterna explicit uttalar snarare &n tolkningen av underliggande betydelser
(Braun & Clarke 20006).

Analysen foljde de sex faser som beskrivs av Braun och Clarke (2006). I de inledande
stegen lag fokus pd att arbeta ndra datamaterialet och lata monster vdxa fram ur
informanternas beskrivningar, snarare én att utgd fran en forutbestdmd teoretisk struktur.

Arbetet inleddes med att de inspelade intervjuerna transkriberades i sin helhet.
Transkriberingsarbetet bidrog till en forsta fordjupning i materialet. Déarefter ldstes
intervjutexterna igenom upprepade ganger av bada forfattarna i syfte att skapa en
helhetsforstaelse och for att fanga initiala intryck, dterkommande uttryck och mdgjliga
monster.

Nésta steg innebar en systematisk kodning av materialet. Meningsbirande enheter
identifierades och tilldelades koder som sammanfattade innehéllet i respektive utsaga.
Kodningen var datadriven och genomfordes utan att i detta skede relateras till studiens
teoretiska ramverk, vilket mdjliggjorde en ndra koppling till informanternas egna
beskrivningar.

I ett vidare analyssteg grupperades koder med liknande innehéll, vilket mojliggjorde
identifiering av prelimindra teman. Dessa teman 14g initialt ndra datamaterialet och
speglade olika aspekter av hur informanterna beskrev sitt uppdrag, exempelvis olika typer
av krav, former av stdd och resurser samt faktorer kopplade till motivation och upplevd
héllbarhet.

De preliminéra temana granskades och reviderades direfter i relation till bade de kodade
utdragen och datamaterialet som helhet. I detta steg provades temanas inbdrdes relationer
och avgransningar, och vissa teman slogs samman medan andra delades upp eller
omformulerades. Arbetet innebar en successiv rorelse mellan del och helhet, diar temanas
relevans och barighet kontinuerligt provades mot materialet.

I ett senare skede definierades och namngavs de teman som bedémdes finga centrala
monster 1 materialet. I detta skede fordjupades analysen ytterligare genom att de
framvidxande temana provades 1 relation till studiens teoretiska ramverk, JDR-modellen.
Det framkom da att flera av de identifierade temana kunde forstds och organiseras i
relation till modellens centrala begrepp, sdsom krav, resurser och motivation. Temana
formulerades dérfor pa en mer Gvergripande niva 1 linje med dessa begrepp, samtidigt
som deras forankring i det empiriska materialet behélls. Aven temat hallbarhet framtridde
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som centralt i informanternas beskrivningar och inkluderades som ett eget tema i
analysen.

Avslutningsvis sammanstélldes analysen 1 en tematisk redovisning dir de identifierade
temana presenteras och illustreras med citat fran intervjuerna (tabell 1). Citaten valdes ut
for att tydliggora hur temana ar forankrade i1 det empiriska materialet och for att ge ldsaren
mojlighet att f6lja kopplingen mellan data och tolkning. I denna fas genomfordes dven en
teoretisk tolkning av resultaten, dédr temana sattes 1 relation till JDR-modellen. Genom
denna tolkning analyserades hur krav, resurser och motivationsskapande faktorer
framtréader 1 forsta linjens chefers beskrivningar av sitt uppdrag, samt hur dessa relaterar
till upplevelser av héllbarhet i arbetet. Den teoretiska ramen anvindes dirmed som ett
analytiskt verktyg for att fordjupa forstaelsen av de monster som identifierats i materialet.

Trovirdighet

Enligt Creswell och Creswell (2023, s. 212-214) bedoms kvalitet 1 kvalitativ forskning
inte primért utifran reliabilitet och validitet 1 kvantitativ bemirkelse, utan snarare utifran
kriterier sdsom trovirdighet, transparens och rimlighet i tolkningarna. I denna studie
baseras intervjuerna pa oppna fragor, vilket ger informanterna moéjlighet att formulera
sina erfarenheter och resonemang med egna ord. Detta bidrar till att materialet i hogre
grad speglar informanternas perspektiv snarare én forskarnas forforstéelse.

Analysprocessen genomfors systematiskt och transparent genom en tydlig beskrivning av
stegen fran transkribering till kodning och bildandet av teman. Genom att analysen f6ljer
Braun och Clarkes (2006) etablerade sexfasiga modell bidrar detta ytterligare till struktur
och sparbarhet i analysarbetet, vilket stirker studiens trovérdighet. Analysen har dven
genomforts 1 dialog mellan forfattarna, vilket mojliggér jamforelse och provning av
tolkningar.

Forskarna forhéller sig reflexivt till sin egen roll och forforstielse genom hela
forskningsprocessen. Genom att kontinuerligt prova sina tolkningar mot det empiriska
materialet minskar risken for att analysen i alltfor stor utstrackning paverkas av forskarnas
egna erfarenheter (Creswell & Creswell 2023, s. 214). For att ytterligare stirka
trovirdigheten anvinds illustrativa citat frdn intervjuerna i resultatredovisningen, vilket
mojliggor for lasaren att folja kopplingen mellan empiri och tolkning (Braun & Clarke
2006).

Studien syftar inte till statistisk generaliserbarhet utan till analytisk dverforbarhet, vilket
innebdr att resultaten kan vara relevanta i liknande organisatoriska sammanhang. Enligt
Creswell och Creswell (2023, s. 214-216) kan trovéardigheten starkas genom att kontexten
beskrivs utforligt, vilket efterstrévas 1 studiens bakgrund.

For att stidrka studiens palitlighet (dependability) och konfirmerbarhet (confirmability)
har forskningsprocessen dokumenterats noggrant, med tydliga beskrivningar av
metodval, datainsamling och analysforfarande (Lincoln & Guba 1985, s. 316-318). Detta
mojliggor en granskning av hur studiens resultat har tagit form. Genom att synliggora de
analytiska stegen och reflektera 6ver forskarnas roll 1 hur resultatet har vuxit fram skapas
forutséttningar for att bedoma studiens rimlighet och spéarbarhet.
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Etiska overviganden

Etiska overvdganden omfattar kraven for information, samtycke, konfidentialitet och
nyttjande (Vetenskapsradet 2002). 1 denna studie beaktas dessa genom
deltagarinformation (Bilaga 3) som bestér av en kort beskrivning av bakgrund och syfte
samt chefernas rétt till att avbryta deltagandet nir som helst under studien. Allt deltagande
ska bygga pad frivillighet och informerat samtycke. Detta sékerstdlls genom
deltagarinformationen som skickas ut i samband med forfrigan om deltagande.
Informanterna informeras om att ett accepterande av motesinbjudan likstills med ett
skriftligt samtycke till deltagande i denna undersokning. Denna information upprepas
sedan av forfattarna vid intervjutillféllet.

Uttagna citat fran intervjumaterialet har avidentifierats under sammanstillningen av
resultatet for att sédkerstilla informanternas anonymitet. Detta ar sérskilt viktigt da urvalet
ar begriansat och risken for igenkidnning dérfor kan antas vara forhdjd. Respektive
informants bakgrundsinformation sdsom exempelvis alder, utbildningsnivd och
arbetsplats presenteras inte. Detta for att sékerstilla att deras identitet inte r6js (Creswell
& Creswell 2023, s. 100). Utifran nyttjandekravet kommer insamlad information endast
anvindas 1 denna studie och inte i ndgot annat syfte. Etiska overviganden ar sdrskilt
viktigt d& denna undersokning berdr informanternas yrkesroller och deras upplevelser
kopplade till ledarskap och arbetsmiljo.

RESULTAT

Resultatet presenteras utifrdn de teman som identifierats i analysen och illustreras i en
oversikt (tabell 1). Dessa omfattar krav, resurser, motivation 1 chefsuppdraget samt
hallbarhet. Temana speglar hur informanterna beskriver och erfar sitt uppdrag som forsta
linjens chefer.

Krav fran arbetsgivaren  "Det finns ingen tydlig medicinsk riktning pa vad det &r vi ska sluta
géra for att klara av det ledningen séger att vi ska mékta med.
Problemet Idggs pa forsta linjens chefer och omvardnadspersonal att
facilitera besluten”

Krav fran medarbetare “har jag inte en bra arbetsmiljé s& kommer folk att sluta eller bli sjuka”

Ekonomiska resurser *hade jag fatt en stérre budget sa hade jag kunnat tillgodose vara
patienters behov och skicka mina medarbetare pa fortbildning nér de
vill och behéver det”

Tid som resurs ‘tid blir ju en form av resurs. Att hinna med medarbetarna lite béttre

s4 aft jag hinner uppmérksamma i tid om nagon mar daligt”

Resurs i form av mandat ~ “Vi kommer inte langre att kunna géra en vakansprévning pa vart
verksamhetsomrade. Vi far alltsa inte ens be om att fa tillsétta
tiénster ldngre”

Stédresurser “Sa min chef, hon kan ge mig stéd. Men inte liksom mer &n vad
hennes chef kan ge henne”

Se resultat och goéra ‘aft kunna I6sa det tillsammans och fa géra det... och att se

skillnad resultaten dé i form av att personal och patienter &r néjda”
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Relationer som kélla till “att mina kollegor stbttar runtomkring, gor att jag vill ta mig till jobbet""

motivation

Ett vardebaserat  ‘jag tycker ju att sjukvardens uppdrag &r sa meningsfullt. Jag ér inte

engagemang beredd pa att ge upp én”

Nar motivation utmanas  "ndgonstans dnda sa star jag... fast att jag inte star bakom det sa
star jag ju bakom det eftersom jag representerar arbetsgivare”

LElET e Organisatoriska “det som inte &r bra &r sadant som hénder ovanfor mig som jag har
forutsattningar och krav

svart att paverka’.
- Emotionell belastning ~ “min rést kan inte tystna... jag kan inte sluta att kommunicera
behovet’
- Strategier for att skapa “ag forscker att inte ldgga for mycket kraft pa saker som jag inte kan
hallbarhet paverka”.

Tabell 1, Resultatoversikt

Krav

Krav i uppdraget som chef framkom under analysen att omfatta krav fran arbetsgivaren
och krav fran medarbetare.

Krav frin arbetsgivaren

Informanterna uppger att kraven fran arbetsgivaren blir sirskilt tydliga i situationer dir
de i sin position som forsta linjens chef hamnar mellan den hdgre ledningen och
medarbetarna. Detta kan uppfattas som utmanande och skapa en kénsla av att cheferna
pressas mellan de olika nivderna. Det framkommer dven i de fall d4 cheferna behdver
leverera information eller beslut fran ledningen till medarbetarna pé ett balanserat sétt
och strategiskt vélja nér olika diskussioner ska tas upp. Beslut som ska delges personalen
uppges dven behdva framsta som genomténkta och omfatta flera viktiga aspekter: "Att ta
det med och ldgga fram det hos personalen sé att de inte kinner att det enda vi tdnker pa
ar pengar, utan dven arbetsmiljo och patientsidkerhet”. Samtidigt behdver cheferna arbeta
for att undvika eventuella konsekvenser for patientsdkerhet och arbetsmiljo

Det finns ingen tydlig medicinsk riktning pa vad det &r vi ska sluta gora for att klara
av det ledningen sédger att vi ska mikta med. Problemet ldggs pé forsta linjens chefer
och omvardnadspersonal att facilitera besluten.

I chefsuppdraget ingér olika former av ansvar. Samtliga informanter ndmner att ansvaret
som forsta linjens chef omfattar budget, arbetsmiljé och verksamhet. Aven chefernas
kontrollspann, det vill sdga antal medarbetare, uppfattas som ett krav som begrinsar
mojlighet till ansvarstagande samt Okar den arbetsrelaterade belastningen. I de fall
cheferna hade en yrkeslegitimation, exempelvis som legitimerad sjukskdterska, kunde
ansvaret utifrdn sin profession upplevas utmanande i relation till andra krav i chefsrollen:

Vi ska arbeta evidensbaserat och enligt beprovad erfarenhet. Jag har ju ocksé kraven

att forhélla mig till min budget, att tillgodose en vettig arbetsmiljo och allt det blir
ju utmaningar ndr man inte bara kan ha fullstdndigt fritt spelrum.
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Kraven pa produktion, sdsom antal tillgédngliga vardplatser, patienter i vardkder samt
bemanning, framkommer fran informanterna som centrala i uppdraget. Dessa beskrivs
ofta i relation till besparingar eller brist pa antal personal eller personal av specifika
professioner. De uppges som krav som dr svara att uppna dé de ar motstridiga och dérfor
skapar svéra situationer for cheferna: “Tillgénglighetskoordinatorn pa sjukhuset sager att
vi maste skicka i1 vdg patienterna till andra sjukhus, men det kostar. Ekonomerna sager att
vi ska spara 10 %, s& hur tinker vi nu? Vad &r viktigast? Patienterna eller pengarna?”.
Besparingarnas konsekvenser for arbetsbelastningen framkommer ocksd som sirskilt
besvirligt for chefernas uppdrag: “Verksamhetschefen séger att ni ska spara 10 % och
samtidigt 0ka produktionen, ni far bara l6sa det”. Informanterna uppger att de ibland
kénner sig ensamma 1 verkstéllandet av kraven fran arbetsgivaren.

Gillande brist pa personal och specifika kompetenser uppges rekrytering av nya
medarbetare paverkas av besparingskrav fran arbetsgivaren. Besparingskraven leder till
sparsam eller helt utebliven mdjlighet till nyanstillning: “Det ar ett otroligt besvarligt
rekryteringsldge for oss chefer med tanke pé att vi varenda gang ndgon slutar maste skriva
en ansokan till sjukhuschefen for att fa ett OK pa att tillsétta den tjansten och vi far ofta
nej. Det kallas vakansprovningar”.  Kraven frdn  arbetsgivaren kring
rekryteringsprocessen uppges forsvéara for chefernas mdjlighet att fullt ut ta ansvar for
verksamheten. Fler av kraven frdn arbetsgivaren uppgavs utgd ifrdn en bristande
forstaelse for bade verksamheten och for de risker och konsekvenser olika beslut och krav
orsakar 1 den dagliga driften samt pa den Okade belastningen for bdde chefer och
medarbetare. Informanterna uttrycker att det finns ett avstind mellan verksamheten och
den hogre ledningen och den politiska styrningen som ar en mdjlig orsak till denna brist
pa forstaelse: “Det &r svart att f4 gehor langre upp hos verksamhetschefen och vidare hos
forvaltningsledningen som om det inte finns en fOrstaelse for grunden, alltsd
kiarnverksamheten”. Detta uppges péverka kénslan av att ha betydelse och ett virde i
uppdraget som chef. Det beskrivs som en upplevelse av att ledningen har en bristande
respekt for chefernas kompetens och kunskap.

Det framkom dven en uppfattning om att somliga krav som stélldes av arbetsgivaren
upplevdes som orimliga. De omfattade bland annat utebliven resursforstirkning i1
samband med fordndringsarbete och minskad bemanning trots 6kade produktionskrav.
Kravet att uppritthalla en godtagbar vardkvalitet inom ramen for tillgdngliga resurser
ansdgs ocksé som orimligt. Detta lyftes dven utifrén en etisk aspekt: “Jag leder minniskor
som behandlar och tar hand om sjuka ménniskor. Det finns liksom ingen rim och reson 1
vad som ska utforas utifrdn de medel som finns”. Négra krav beskrivs dven som omgjliga
att uppna och uppgavs skapa en kénsla av uppgivenhet.

Krav fran medarbetare

Kraven fran medarbetarna uppges handla om medarbetarnas réttigheter samt kvaliteten
pa arbetsmiljon. Det framkommer samband mellan kraven fran medarbetarna och risken
for farre resurser “har vi inte en bra arbetsmiljo sd kommer folk att sluta eller bli sjuka”.
Kraven kan ibland uppfattas mer som Onskemédl, exempelvis gillande bemanning,
utbildningar eller utvecklingsarbete. Det uppges dven en forvantan frdn medarbetarna om
en hog chefsnédrvaro i verksamheten dd medarbetarna onskar tillgang till sin ndrmaste
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chef. Kraven fran medarbetare uppges inte vara orimliga och upplevs ofta stimma vl
Overens med de forvintningar som cheferna hade pa sig sjilv.

Resurser

I resultatet framkommer att resurser har stor betydelse for informanterna. De uppges
omfatta flera olika aspekter och beskrivs av informanterna utifrdn ekonomiska resurser,
tid som resurs, resurs i form av mandat samt stodresurser. Begreppet stodresurser innebér
1 detta material administrativt stod, professionellt stod, socialt stod och stod for reflektion.

Ekonomiska resurser

Ekonomiska resurser beskrivs utifran chefernas ansvar for verksamhetens budget och hur
de pa olika sdtt forhéller sig till denna. De uttrycker bade en vana av att hantera bristande
ekonomi och en upplevelse av att det 6kat de senaste dren. Négra atgérder for minskade
utgifter upplevs som rimliga, som exempelvis att vara medveten kring kostnader for inkdp
av  forbrukningsmaterial. Men  besparingar som  paverkar  arbetsmiljo,
rekryteringsmdjligheter och vardkvalitet uppges som negativa konsekvenser av att
organisationen haft mycket fokus pa besparingar och ekonomiska atstramningar under
lang tid: “Hade jag fatt en storre budget sé& hade jag kunnat tillgodose véra patienters
behov och skicka mina medarbetare pa fortbildning nér de vill och behover det”.

Bristande ekonomiska resurser och besparingar beskrivs paverka tillgang pd personal och
bemanning. Informanterna uppger att bristen pa personal har en negativ inverkan pa
vardkvalitet, tillgdnglighet och arbetsmiljo for bade chefer och medarbetare: “Kraven och
pressen Okar pd alla, inte bara pd mig utan dven pa medarbetarna. Och jag &r rddd att
patienterna ska fara illa.”. Bristen pa bemanning uppges dven péverka mojligheter att
utveckla bdde verksamhet och medarbetare. Det patientnéra arbetet maste prioriteras i
forsta hand vid bemanningsbrist vilket leder till att kompetensutveckling och fortbildning
nedprioriteras. Det uppges skapa svérigheter att planera for en ldngsiktig
kompetensforsorjning inom medarbetargruppen, vilket uppfattas ha en negativ inverkan
pé arbetsmiljo och vardkvalitet.

Tid som resurs

Tid som resurs beskrivs gilla chefernas egna mojligheter till att avsdtta tid till
medarbetargruppen och till uppdraget som forsta linjens chef. Att ha tid till medarbetarna
beskrivs som en viktig del av att se varje individ och deras arbetsmiljo och belastning
samt att uppfattas som tillgidnglig och nirvarande 1 sitt ledarskap: “Tid blir ju en form av
resurs. Att hinna med medarbetarna lite bdttre sa att jag hinner uppmarksamma i tid om
ndgon mar daligt .

Informanterna uttryckte att en del av deras arbetstid gick till att hantera arbetsuppgifter
som de inte uppfattade att chefer egentligen ska ansvara for. De beskrev dven
tidskravande och déligt fungerande it-system kopplade till arbetsuppgifter som tog
mycket av deras tid i1 ansprdk. Systemen anvinds vid exempelvis bestdllningar,
fakturahantering och hantering av personaluppgifter. Nér det uppstar problem med dessa
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beskrev cheferna en ytterligare tidskrdvande process med felanmélan, atgérder och ibland
manuell hantering av drenden. Dessa uppgifter beskrevs uppta tid som de egentligen
skulle behova lagga pd annat sa som verksamhetsutveckling och att vara tillginglig for
medarbetarna. Aven antalet medarbetare att ansvara for uppges paverka hur cheferna kan
fordela sin arbetstid: “Pa hosten sd har jag 4043 medarbetarsamtal som jag ska hinna
gora innan arets slut. Och sen pé varen sa dr det ju lika manga 16nesamtal.” Att arbeta
inom en stor organisation uppgavs i vissa fall som en fordel utifrdn nira tillgang till
spetskompetenser och bredd av erfarenhet. Dessa upplevdes som en resurs som kunde
leda till 6kad effektivitet vid till exempel kvalitets- och utvecklingsarbete och ge cheferna
avlastning som genererade tid till andra uppgifter.

Resurs i form av mandat

Flera informanter uppger mandat i chefsrollen som en mgjlighet eller saknad mojlighet
att paverka resurser i och till verksamheten.

Négra av cheferna menade att de forsokte pdverka infor beslut genom att fora
verksamhetens talan i de forum dér de var i kontakt med hogre ledning och ledningsgrupp.
Flera chefer uppgav att de inte upplevde ndgon mojlighet att paverka i nigot sammanhang
och att overgripande beslut och hogre ledning i stéllet laser cheferna ute och begransar
deras handlingsutrymme: “Ledningsgrupp ér ju en instans dér vi enhetschefer borde haft
mandat att tala om for dem att vi vill gora s& har med verksamheten, men som det &r, &r
det helt utan genomslag”. Ett aterkommande dmne som lyftes av flera var hur processen
for vakansprovning upplevdes fungera i praktiken. Detta da cheferna beskrev att de
saknade mandat att paverka utfallet. Det leder till svarigheter i chefernas mojlighet att
planera verksamheten lngsiktigt och leder till en kénsla av att helt sakna mandat att
bemanna sin verksamhet utifrdn behov. Det uppgavs kopplat till kénslan av frustration
och maktloshet: “Nu kommer man till och med sluta med vakansprovningar pa vért
omrade. Vi fér inte ens lov att be om att tillsétta tjdnster langre.”

De bristande resurserna uppgavs ocksa paverka upplevelsen av att ha mandat i sin
chefsroll. Detta utifran att resurserna ér for begriansade for att som chef kunna utfora sitt
arbete och ta ansvar for uppdraget pa ett tillfredsstillande sétt. Informanterna berittade
att det upplevdes som svart att fullt ut kunna ta ekonomiskt ansvar for sin verksamhet och
dess bemanning utifrdn de hirda besparingskraven samt bristande mojlighet att paverka
sin budget. De uttryckte att de tidigare haft storre mdjlighet att paverka beslut s linge de
holl sig inom given budget, men att det nu fanns en 6kad kontrollfunktion hos den hogre
ledningen. Det framkom i materialet att de upplevde sig ha mandat for beslut som
genererade mindre belopp, exempelvis for varor som de eller medarbetarna bestéllde till
verksamheten.

Stodresurser

Forekomst av stod beskrivs av informanter som en betydelsefull resurs. Dessa resurser
uppgavs bade vara tillfredsstillande, bristande, obefintligt och i viss omfattning vara i
behov av fordndring for att fullt ut ge det stod som efterfragas.
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Stodfunktioner i form av HR-specialister, ekonomer, verksamhetsutvecklare och
chefsstod beskrevs bade vara ett stod for cheferna, vara ett obefintligt stod samt behova
justeras utifrén tillgénglighet, kompetens och personligt intresse. Bristande stod i dessa
funktioner beskrivs ofta generera merarbete for cheferna och 6ka deras arbetsbelastning.
Stodfunktionerna upplevdes ibland vara svéra att fa tillging till. Dessa funktioner var ofta
inte understéllda informanter utan de fick sina uppdrag och direktiv frdn andra chefer pa
olika nivéer. Detta uppgavs skapa en upplevelse av att inte kunna paverka hur prioriterat
just deras stodbehov var. Informanterna beréttade dven om situationer dér bristen pa
omfattningen av stodfunktioner var kopplat till besparingsitgiarder som ledde till en 6kad
arbetsbelastning for cheferna:

En administrator skulle kunna avlasta mig med méanga av mina arbetsuppgifter.
Men det dr en besparing som jag kommit dverens med min chef om. Jag har sagt
att jag kan ha det s hér lite till, men det stéller till det ordentligt.

En stodfunktion som saknades var stod vid exempelvis storre organisationsfordndringar
som en flytt eller fordndringar i lokaler. Aven denna brist av stod skapade en okad
arbetsbelastning pé cheferna.

Informanternas nirmsta chef (omrideschef) samt verksamhetschef uppgavs i ndgra fall
vara ett viktigt stod for cheferna vid exempelvis prioriteringar, for reflektion och for att
vilja strategier 1 besvérliga situationer. Nagra informanter upplevde inget eller bristande
stod fran narmsta chef och verksamhetschef. Det beskrevs bade utifrdn organisatoriska
avstand och upplevelsen av brist pa kunskap och forstaelse frdn de hogre chefsleden.
Denna kunskapsbrist uppgavs leda till negativa konsekvenser for 6vergripande planering
av verksamheten och skapade stress, frustration och oro for forsta linjens chefer. Det
framkom att informanterna 6nskade att hogre chefsnivder tog hiansyn till forsta linjens
chefers onskemal géllande hur information och beslut om forandring eller besparingar
formedlades till medarbetare. Det framstod som vérdefullt i de fall som denna information
formedlades med hénsyn till hur de sammanfaller med aktiviteter och é&tgérder i
kirnverksamheten. Det fanns ocksd dnskemadl om att tidigare beslut och fordndringar
skulle utvérderas noggrant innan ytterligare beslut formedlades.

Cheferna beskrev en brist pa trovirdighet for arbetsgivaren och ledningen som kunde vara
svar att forsvara for sig sjdlv och for sina medarbetare. Ett exempel som uppgavs var
kopplat till férdndringsarbete som krivde att personalresurser skulle 1dmna verksamheten
for att ingd 1 olika nétverk och arbetsgrupper. Detta upplevdes svart att forsvara utifran
en redan omfattande personalbrist och 6kade produktionskrav.

Stod fran kollegor uppgavs omfatta mojlighet att dela erfarenheter och fa rad, reflektera
samt f4 bekréftelse pd valda strategier och beslut: “Vi hjélps ju 4t i detta, 1 den héar
frustrationen som man inte kan prata med ndgon annan om. Man ar ganska ensam som
chef.” Aven den nirmaste likarkollegan i rollen som enhetsansvarig likare uppgavs vara
ett stod for reflektion och for frigor med medicinsk inriktning. Medarbetare uppgavs ge
stdd genom att ge energi och motivation, genom rad utifran sin professionella kompetens
samt genom avlastning av olika arbetsuppgifter. Detta var sarskilt tydligt vid bland annat
fordndringsarbeten och i den dagliga driften av verksamheten. Dock var just stodet i drift
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och avlastning beroende av tillgdngliga ekonomiska resurser och kunde begrinsas eller
dras in vid beslut om besparingar.

Informanterna berdttade om védrdefulla stodfunktioner utanfor arbetsplatsen. Négra
exempel var mentor, foretagshilsovarden och nétverk som pé olika sétt handlade om att
fa mojlighet att ventilera kénslor och tankar samt fa rad och aterkoppling pa sina egna
reflektioner. Handledning i arbetsgruppen som anordnas av arbetsgivaren ansigs vara ett
stod som inte alltid fallit vdl ut och vid nagot tillfélle fatt avslutats tidigare &n planerat.
Upplevelsen av behov av reflektion och samtalsstod kan kopplas till kénslan av att vara
ensam i rollen som chef och utan mgjlighet till ndgon som kan erbjuda stod: “Jag kdnner
inte att jag har nigon riktigt att prata med.”

Motivation i chefsuppdraget

Analysen visar att motivation i1 chefsuppdraget formas i ett samspel mellan upplevelsen
av att skapa resultat, relationer i arbetet samt ett virdebaserat engagemang i vardens
uppdrag. Motivationen utmanas av organisatoriska krav, viardekonflikter och otydlighet i
uppdraget.

Se resultat och gora skillnad

Informanterna beskriver hur motivationen stirks av att se konkreta resultat av sitt arbete.
Detta uttrycks som att arbetet ger ett slags bekréftelse: "Jag tycker att det &r ett kvitto som
gOr att jag dnd4 kan kéinna att det hir 'my work is done' att det &r en frisk arbetsmilj6",
vilket i sin tur beskrevs skapa energi Over tid. Att tillsammans hantera komplexa
situationer och se positiva utfall framhalls som centralt: "Att kunna l6sa det tillsammans
och fa gora det... och att se resultaten da i form av att personal och patienter ar nojda".
Aven att se forbittringar och positiva forindringar beskrivs som betydelsefulla for
drivkraften.

Motivation kopplas édven till upplevelsen av att ha en funktion, en mening och ett syfte 1
rollen. Informanterna beskriver hur reflektion kring uppdraget paverkar deras drivkraft:
"Att stilla sig frdgan 'varfor dr jag hir och varfor behovs jag?' Och sa gor vi det har
tillsammans. ” Den drivkraft som framtrdder i materialet framstér i huvudsak som inre
och vérdebaserad snarare dn som kopplad till yttre faktorer. Informanterna framhaller en
vilja att bidra till verksamheten och att gora skillnad i sitt arbete.

Relationer som killa till motivation

Ett gott samarbete inom chefsgruppen och stdd fran kollegor beskrivs som nagot som ger
energi och bidrar till kiinslan av en gemensam riktning. Aven ett upplevt stod frén
kollegor i1 det dagliga arbetet lyfts som betydelsefullt: "Att mina kollegor stottar
runtomkring gor att jag vill ta mig till jobbet”. Relationen till medarbetare framstar som
central for motivationen. Att se medarbetare utvecklas och lyckas 1 sitt arbete beskrivs
som sdrskilt betydelsefullt: “Nir jag tror pd mina medarbetare, det vixer dem av och dé
gor de sitt arbete dnnu battre”. Vidare lyfts dven betydelsen av teamarbete, dir arbetet
beskrivs som motiverande nér det sker i ssammanhang dér alla bidrar och ses som viktiga.
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Ett viardebaserat engagemang

Det virdebaserade engagemanget framtrader som en central och dterkommande drivkraft
1 materialet. Informanterna beskriver hur arbetets mening bidrar till att uppratthalla
motivation och bibehélla engagemang dven under mer utmanande perioder: “Jag tycker
ju att sjukvardens uppdrag dr sa meningsfullt. Jag &r inte beredd pa att ge upp én”.

Ett starkt engagemang for patienterna beskrivs som en central drivkraft "Jag brinner for
patientvarden, att patienterna far den véard de behover”. Arbetet beskrivs som meningsfullt
1 sig, dar drivkraften inte ar kopplad till yttre faktorer: "Det handlar inte om pengar. Det
handlar om att man vill jobba med ménniskor.” Detta engagemang framstir som en stabil
grund 1 arbetet, dir upplevelsen av att bidra till patientens situation skapar
tillfredsstéllelse och motivation dver tid.

Motivation kopplas édven till arbetet med medarbetare. Informanterna beskriver hur
mojligheten att skapa goda forutsittningar for andra bidrar till kdnslan av mening: "Att fa
lov att se till sa att de har vettiga forutsittningar och har det bra péd jobbet”. Detta innefattar
bade att stddja medarbetarna och att arbeta nira verksamhetens kidrnuppdrag, vilket ses
som en viktig del av uppdraget. Aven mojligheten att utveckla verksamheten beskrivs
som meningsfull, sdrskilt ndr det leder till konkreta resultat.

Nir motivationen utmanas

Det framkommer av materialet att motivationen paverkas av de organisatoriska
forutsittningarna som omger uppdraget. Sérskilt bristande stod och upplevda konflikter
beskrivs som faktorer som kan undergrdva engagemanget. En informant beskriver hur
avsaknad av stod bidrog till beslutet att Idmna ett tidigare uppdrag: "Jag fick inte det stod
jag behdvde utan jag blev motarbetad... det var en av de storsta anledningarna till att jag
lamnade”.

Informanterna beskriver &aterkommande situationer dir organisatoriska krav inte
overensstimmer med egna eller professionella varderingar: "Det blir ju krockar mellan
varde och krav nér vi maste verkstilla beslut som direkt gar emot det som jag tror pa ”.

Flera utsagor handlar om situationer dér verksamheten behdver hantera hoga krav utan
att forutséttningarna upplevs som rimliga. Det kan exempelvis handla om bemanning och
arbetsbelastning, dir uppgifter maste l0sas oavsett forutsittningar: "Det maste jag se till
att 10sa, det ar inte fragan hur utan det dr bara att 16sa”. Samtidigt vicker detta reflektioner
kring héllbarhet och rimlighet, bade for medarbetare och i den egna rollen som chef. I
dessa situationer uppstar en inre konflikt dir informanterna beskriver hur deras egna
varderingar utmanas. Detta uttrycks som att behdva forhélla sig till beslut som de inte kan
sta for fullt ut: "Att stélla mig bakom vissa beslut som jag inte riktigt helhjértat kan sta
bakom". Detta vicker fragor om den egna rollen: "Var stér jag i detta, vad vill jag med
detta?”.

Flera beskriver hur de forsoker hantera dessa situationer genom att relatera besluten till
egna referensramar, exempelvis genom att reflektera 6ver om de sjdlva skulle vilja arbeta
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under de aktuella forutsdttningarna. Nér detta inte upplevs mojligt beskrivs svarigheter i
att kinna sig bekvdm i rollen: "Da &r det ocksa svart som chef att ma vil i sddana beslut”.

En ytterligare dimension handlar om rollen som fOretrddare for organisationen.
Informanterna beskriver hur de, genom sin position, forvéntas std bakom beslut &ven nir
dessa inte dverensstimmer med egna vérderingar: "Nagonstans dnda sé star jag... fast att
jag inte str bakom det s star jag ju bakom det eftersom jag representerar arbetsgivare”.
Detta skapar en spanning mellan lojalitet uppat i organisationen och ansvar gentemot
medarbetare och patienter. Dessa situationer vécker starka kénslor sdsom frustration, ilska
och besvikelse. Nir sadana situationer upprepas beskrivs de leda till ett mer
genomgripande ifrdgasdttande: "Vad haller vi pd med egentligen, pa vilket sétt skapar
detta mening for vara patienter?”.

I vissa fall beskrivs virdekonflikterna na en punkt dir de inte langre upplevs hanterbara.
Informanterna uttrycker da ett behov av att ta stillning till om de kan fortsétta i sin roll:
"Kan jag verkligen gora avkall pa vissa saker for att jobba i detta?". I dessa situationer
beskrivs en personlig brytpunkt, vilket i vissa fall far konsekvensen att Idmna uppdraget:
"Dér gick min grins, da bytte jag jobb".

Motivation beskrivs som fordnderlig, dér perioder av hog drivkraft varvas med perioder
av tvivel. Tankar pa att Iimna uppdraget kan uppstd men beskrivs ofta som tillfilliga. Pa
samma gang betonas vikten av balans dver tid: "Férdelarna méste ju ndgonstans dverviga
nackdelarna, annars ar det dags att kasta in handduken”. Att behova tolka och balansera
olika krav och forvintningar beskrivs som energikrdvande och mindre motiverande.

Hallbarhet

Analysen visar att hdllbarhet i chefsuppdraget formas i ett samspel mellan organisatoriska
forutséttningar, emotionell belastning samt de strategier chefer utvecklar for att hantera
uppdragets krav. Samtidigt framtrdder hur héllbarheten utmanas av begrédnsat
handlingsutrymme, otydlighet i uppdraget och aterkommande vérdekonflikter.

Organisatoriska forutsittningar och krav

Informanterna beskriver hur hallbarheten i1 uppdraget i hog grad péaverkas av
organisatoriska faktorer som de sjdlva har begransad mojlighet att paverka. Beslut och
processer hogre upp i organisationen far direkta konsekvenser for det dagliga arbetet.
Upplevelsen av inflytande dver dessa beskrivs som begrinsat: “Det som inte dr bra &r
saddant som hinder ovanfor mig som jag har svart att paverka . Ovisshet kring exempelvis
rekrytering framtrader som sérskilt belastande: “Jag kan ju inte planera nédgonting... jag
fir inget svar”, vilket skapar svérigheter att arbeta ldngsiktigt och strukturerat. Denna
osdkerhet beskrivs som ett tillstand av att befinna sig 1 ett “limbo”, dédr ansvar kvarstar
men forutsdttningar att planera saknas.

Aven upplevelser av ojimlika forutsittningar mellan verksamheter och chefer lyfts.

Informanterna beskriver hur olika tolkningar av gemensamma riktlinjer kan skapa
frustration och en kénsla av orittvisa: “Viska jobba pa samma premisser... vissa forhaller
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sig till reglerna, andra gor inte det, det dr sa frustrerande ”. Detta beskrivs paverka bade
arbetsgliddje och viljan att stanna kvar i organisationen.

I materialet framstar en spanning mellan olika delar av uppdraget, dér krav pa produktion
och tillgénglighet stélls mot ansvar for arbetsmilj6 och personal. En informant uttrycker
detta som “De tva grejerna gér ju inte ihop alla ganger”, vilket synliggér en upplevd
obalans i uppdragets kravbild. Aven omfattningen av personalansvaret beskrivs som en
utmaning: “Hade jag haft hilften av min personal s hade jag haft tid att klara bade
verksamhetsutveckling och haft mer koll pa min budget .

Emotionell belastning

Resultatet visar att den emotionella dimensionen av chefsuppdraget har en central
betydelse for upplevelsen av héllbarhet. Informanterna beskriver hur ansvar for
medarbetares vdlméende och hantering av mellanminskliga konflikter upplevs som
sarskilt kravande. En informant uttrycker att: “Det som tar mig hardare r nér nagon inte
trivs och nér jag ser att ndgon inte mar bra”, vilket belyser hur relationella aspekter av
uppdraget paverkar den egna belastningen.

Det framkommer en aterkommande inre stress kopplad till ansvaret for att skapa en
hallbar arbetsmilj6 for medarbetarna: “Att se till att alla medarbetare har det bra och trivs
sd att de stannar... det blir den inre stressen for mig”. Denna stress beskrivs bland annat
handla om en oro fOr att medarbetare ska sluta, i kombination med begrinsade mojligheter
att ersitta forlorad kompetens, vilket riskerar att ytterligare Oka belastningen pa
kvarvarande personal. I ndgra intervjuer framkommer dven att denna oro kan paverka hur
cheferna utovar sitt ledarskap, exempelvis genom en viss aterhéllsamhet i att stilla krav
av ridsla for att medarbetare ska vilja att 1dmna. Detta visar hur hallbarhet inte enbart
handlar om den egna situationen, utan dr nira kopplad till medarbetarnas arbetsmiljo och
de organisatoriska forutsittningar som finns.

I situationer dir organisatoriska hinder kvarstar over tid framtrdder en kinsla av
uppgivenhet. Samtidigt uttrycks en stark drivkraft att fortsdtta fora fram verksamhetens
behov, trots upplevelsen av uteblivit gensvar: “Min rdst kan inte tystna, jag kan inte sluta
att kommunicera behovet”. Denna kombination av ansvarstagande och bristande
paverkan bidrar till en upplevelse av maktldshet, dir informanterna beskriver att de bar
ett stort ansvar utan motsvarande handlingsutrymme. Detta framstdr som en central
utmaning for 14ngsiktig hallbarhet i rollen.

Strategier for att skapa héllbarhet

Resultatet visar att informanterna aktivt utvecklar en rad strategier for att skapa héllbarhet
1 sitt chefsuppdrag. Dessa strategier dr bade individuella, relationella och organisatoriskt
orienterade.

En central strategi handlar om att, i takt med 6kad erfarenhet, utveckla en férméga att
sdtta grinser och skapa distans till arbetet. Informanterna beskriver hur de 1 hogre grad
kan ldmna arbetet mentalt: “Det &r littare idag att Iimna jobbet pd jobbet &n vad det var
1 borjan ”, samt att tidigare stressorer inte langre paverkar pa samma sitt. Detta innefattar
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dven en medveten avgransning dir vissa fragor véljs bort: “Jag forsoker att inte lagga for
mycket kraft pa saker som jag inte kan paverka”.

Flera strategier riktas mot att skapa héllbarhet i medarbetargruppen. Informanterna
beskriver hur de aktivt arbetar for att anpassa krav sa att medarbetare inte dverbelastas:
“Jag far balansera sa att personalen inte ska sluta... inte ldgga pa for mycket . I vissa fall
innebér detta att verksamhetens produktion far std tillbaka, exempelvis genom léngre
vantetider, vilket visar hur héllbarhet kan prioriteras i praktiken.

En é&terkommande strategi &r att involvera medarbetare 1 problemlosning och
beslutsprocesser. Detta beskrivs som att “servera problemet” och skapa dialog kring
mojliga 10sningar: “sa hir ar det, vad tycker ni att vi ska gora? ”. Genom att dela ansvar
och skapa forstaelse inom gruppen bidrar detta till bade avlastning for chefen samt en
Okad delaktighet for medarbetarna. Transparens och dppen kommunikation framtrader
som ytterligare en viktig strategi. Informanterna betonar vikten av att vara tydlig och dela
information tidigt vilket beskrivs minska osikerhet och rykten. Aven i situationer dir
beslut upplevs som problematiska lyfts vikten av att vara drlig och samtidigt hjélpa
medarbetare att forhélla sig till beslutet.

I rollen som f6rsta linjens chef beskriver informanterna strategier for att hantera beslut
fattade hogre upp i organisationen. Detta innefattar att fungera som “budbérare pa nigot
vis” och att “forpacka” beslut sa att de blir hanterbara i den egna verksamheten, pd samma
ging som medarbetare stottas i att acceptera dem. Det framkommer dven att héllbarhet
skapas genom st6d utanfor den egna organisationen, sdsom kollegor, mentorer och privat
nétverk: “Jag bollar mycket med medarbetare och kollegor” samt att kunna “debriefa
hemma”. Aven aterhimtning och att “ha det bra pa fritiden” lyfts som betydelsefullt.

DISKUSSION

Metoddiskussion

Olika kvalitativa datainsamlingsmetoder Gvervigdes i1 planeringsfasen av studien,
déribland individuella intervjuer, fokusgrupper och observationer. Fokusgrupper kan, 1
likhet med intervjuer, ge tillgang till informanternas subjektiva uppfattningar. Metoden
skiljer sig dock genom sitt fokus pa interaktionen mellan informanter, dir resonemang
utvecklas 1 dialog. Det finns en risk att avvikande eller mer nyanserade individuella
uppfattningar inte kommer till uttryck i samma utstrickning i en gruppkontext (Alvehus
2019, s. 92). Mot bakgrund av studiens syfte, att fa en fordjupad forstaelse for enskilda
chefers erfarenheter, bedomdes fokusgrupper déarfor som mindre andamalsenliga.

Observationer av chefernas arbetsmiljo kan ge forskarna en mdjlighet att studera
beteenden och sociala interaktioner i naturliga situationer i informanternas vardag
(Alvehus 2019, s. 97). En sddan metod hade kunnat bidra med kunskap om hur
chefsuppdraget praktiseras 1 handling. Eftersom studien syftar till att undersoka chefers
upplevelser och tolkningar av sin arbetssituation snarare &n observerbara beteenden,
ansdgs observation vara mindre passande.
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Med anledning av detta bedomdes individuella intervjuer vara den mest lampliga
datainsamlingsmetoden. Intervjuer mojliggor for informanter att med egna ord beskriva
sina erfarenheter, resonemang och upplevelser, vilket &r centralt i en studie med ett
forstaelseinriktat perspektiv. Metoden skapar dven forutsittningar for fordjupning och
nyansering i svaren, vilket ir betydelsefullt for den tematiska analysen. Aven studiens
tidsramar bidrog till att individuella intervjuer bedémdes som det mest genomforbara och
relevanta tillvigagangssittet. Det finns samtidigt begrinsningar med intervjuer som
datainsamlingsmetod. Intervjusituationen kan innebédra en viss press pa informanten att
fa sina handlingar och beslut att lata vdlgrundade och rationella, snarare én att ge en helt
nyanserad eller sjalvkritisk bild av sitt agerande (Sohlberg & Sohlberg 2019, s. 161).
Detta skulle kunna innebéra att komplexa eller motsédgelsefulla erfarenheter forenklas i
efterhand. I denna studie, dar informanterna har chefsroller, kan detta vara sarskilt viktigt
att vara medveten om da uppdraget i sig innebér ett ansvarstagande som kan paverka hur
olika situationer beskrivs.

For att hantera denna potentiella begrinsning har intervjuerna utformats med Sppna
fragor och foljdfrdgor med syftet att uppmuntra till reflektion och nyansering. Genom att
frdga efter konkreta exempel och situationer har ambitionen varit att komma bort fran
enbart generella eller idealiserande beskrivningar och i stillet finga variationer och
komplexitet i informanternas erfarenheter. Den testintervju som genomfordes bidrog till
att fortydliga fragornas utformning och stéirka intervjuguidens relevans i forhéllande till
studiens syfte, vilket kan ha dkat kvaliteten i1 det insamlade materialet.

Gillande inklusionskriterierna for denna studie, att informanterna skulle vara forsta
linjens chefer med ansvar for mottagningsverksamhet eller slutenvardsenhet samt ha
innehaft sitt nuvarande chefsuppdrag i minst ett ar, gjordes ett undantag. Detta undantag
géllde en informant som hade haft sitt nuvarande chefsuppdrag endast sex ménader.
Personen hade dock tidigare haft chefsansvar under sex ar inom samma
verksamhetsomrade, med liknande organisatoriska forutséttningar, dverordnad ledning
och ansvar. Mot denna bakgrund bedomdes informanten ha den erfarenhet som
efterfragades for att inkluderas i studien.

I urvalsprocessen identifierades initialt en potentiell risk, men &ven en mojlighet, att
upplevelserna skulle skilja sig at beroende pa om informanterna arbetade inom
mottagningsverksamhet eller slutenvard. Denna variation kunde ha bidragit till en bredare
forstaelse av chefsuppdraget. I analysen framkom dock att skillnader kopplade till
verksamhetstyp inte var framtrddande. I stéllet framstod gemensamma organisatoriska
villkor och strukturella forutsédttningar som mer centrala for informanternas erfarenheter.

For att stirka studiens kvalitet och sdkerstélla en gemensam forstaelse av datamaterialet
deltog bada forfattarna vid samtliga intervjuer och reflekterade tillsammans i direkt
anslutning till varje intervjutillfdlle. Detta kan ses som en styrka eftersom det bidrog till
att synliggora likheter och skillnader i materialet samt skapa en gemensam forstéelse infor
det fortsatta analysarbetet. Intervju som datainsamlingsmetod innebdr en potentiell
maktobalans mellan forskare och informanter, vilket kan péaverka hur Oppet
informanterna véljer att uttrycka sig (Creswell & Creswell 2023, s. 99). Denna obalans
kan forstirkas i situationer dir fler &n en forskare nérvarar vid intervjun. For att hantera
detta fordelade forfattarna rollerna infor varje intervju, ddr den ena ansvarade for att leda
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samtalet medan den andra hanterade inspelningen och vid behov stillde kompletterande
fragor. Uppléagget syftade till att skapa en sd trygg och avspidnd intervjusituation som
mojligt samt att minska risken for att informanterna skulle uppleva ett underldge i relation
till forskarna.

Flera informanter uttryckte i efterhand att intervjun upplevdes som ett tillfdlle att
reflektera Over sitt uppdrag och att sitta ord pa erfarenheter och kédnslor som annars sillan
verbaliseras. Detta kan tolkas som att intervjusituationen upplevdes som trygg och
mojliggjorde Gppna och nyanserade beskrivningar. En sadan upplevelse kan dock
innebdra att informanterna inte enbart aterger sina erfarenheter utan ocksa tolkar och
bearbetar dem 1 stunden, vilket kan paverka hur situationer framstélls i materialet.

Valet av reflexiv tematisk analys mojliggjorde en flexibel och tolkande bearbetning av
materialet, dir fokus lag pa att identifiera monster 1 hur informanterna beskrev och gav
mening at sitt uppdrag (Braun & Clarke 2006). Detta ar i linje med studiens
forstaelseorienterade och konstruktivistiska ansats, dir intresset riktas mot erfarenheter
och meningsskapande. Samtidigt innebdr tematisk analys ett relativt stort
tolkningsutrymme, vilket stéller krav pd forskarnas reflexivitet i analysprocessen
(Creswell & Creswell 2023, s. 214). Valet av vilka monster som lyfts fram som teman
har péverkats av forskarnas tolkningar, vilket innebér att andra mdjliga tolkningar av
materialet kan ha fatt mindre utrymme.

Ett ytterligare metodologiskt dvervigande ror hur analysen rort sig mellan en mer 6ppen,
datanidra analys och en senare teorirelaterad tolkning. I de inledande faserna g fokus pa
att koda materialet utan att utgé frn en forutbestdmd struktur, med ambitionen att sa langt
som mojligt finga informanternas egna beskrivningar. I ett senare skede provades de
framvéxande temana i relation till JDR-modellen, vilket bidrog till att férdjupa tolkningen
och sitta in resultaten 1 ett teoretiskt sammanhang. Denna rorelse kan innebéra att vissa
delar av materialet framtrader tydligare dn andra, beroende pé hur vl de liter sig forstas
utifrdn modellens begrepp.

Resultatdiskussion

Utifrén studiens forskningsfragor belyser resultatet hur forsta linjens chefer beskriver sina
erfarenheter av krav, resurser och arbetsengagemang. Det visar dven hur viardekonflikter
och prioriteringsdilemman upplevs, samt hur cheferna forstdr sin egen héllbarhet i
relation till dessa villkor. Chefsuppdraget framtrdder som format i ett komplext samspel
mellan organisatoriska krav, tillgdngliga resurser och ett starkt virdebaserat engagemang.
Dessa faktorer bidrar bade till att mojliggora och utmana hallbarhet 6ver tid.

Resultatet visar att chefernas erfarenheter av krav formas i en position mellan olika
organisatoriska nivder, dir de behdver balansera flera och ibland motstridiga
forvantningar. Kraven upplevs ofta som svéra att forena, exempelvis nir krav pa okad
produktion och ekonomisk &terhdllsamhet ska hanteras samtidigt som ansvar for
arbetsmiljo och patientsékerhet. Tillgéingliga resurser framkommer som bade avgdrande
och oftillrackliga, sdrskilt 1 form av bemanning, tid och mandat. Brist pa
handlingsutrymme, exempelvis i relation till vakansprovning och rekrytering, framstar
som sarskilt betydelsefullt for hur uppdraget kan utforas i1 praktiken.
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Arbetsengagemanget framtrider som starkt kopplat till upplevelsen av mening i
uppdraget, relationer i1 arbetet samt mdjligheten att se konkreta resultat. Det
viardebaserade engagemanget, sdrskilt kopplat till patienterna och medarbetarna, framstér
som en central drivkraft som i manga fall uppritthdller motivation trots utmanande
organisatoriska villkor. P4 samma gang visar resultatet att detta engagemang ocksa kan
bidra till 6kad sarbarhet nér forutsittningarna inte upplevs som rimliga.

Vidare visar studien att virdekonflikter och prioriteringsdilemman &r en aterkommande
del av chefsuppdraget. Dessa uppstar sérskilt i situationer dir organisatoriska krav inte
overensstimmer med professionella eller personliga virderingar, vilket skapar en
spanning mellan lojalitet uppat i organisationen och ansvaret mot medarbetare och
patienter. I vissa fall beskrivs dessa konflikter som sa pass pafrestande att de leder till
ifragasittande av den egna rollen eller beslut att [imna uppdraget.

Hallbarhet i chefsuppdraget framstar inte som ett statiskt tillstdnd, utan nigot som
kontinuerligt forhaller sig i relation till uppdragets villkor. Den paverkas i hog grad av
organisatoriska faktorer sdsom otydlighet, begrdnsat handlingsutrymme och brist pé stod,
men ocksa av de strategier chefer utvecklar for att hantera dessa villkor. Mojligheten att
sdtta grinser, skapa distans, involvera medarbetare och prioritera det som upplevs mojligt
att paverka, framstar som centrala for att upprétthalla hallbarhet over tid.

Att leda i ett begrinsat handlingsutrymme

Resultatet visar att forsta linjens chefer i stor utstrdckning beskriver sitt uppdrag som att
arbeta i ett begransat handlingsutrymme. Mojligheten att paverka centrala beslut upplevs
som liten, samtidigt som ansvaret for verksamhetens resultat kvarstar. Detta blir sirskilt
tydligt i fragor som ror bemanning, ekonomi och beslut pa hogre nivd, dédr cheferna
forvintas hantera konsekvenser av beslut de sjdlva inte haft inflytande Gver.

Detta 6verensstimmer med tidigare forskning som beskriver forsta linjens chefer som
verksamma i1 en mellanposition i organisationen, dar de bdde ska omsétta beslut uppifrdn
och pé samma géng mota behov i1 verksamheten (Gjerde & Alvesson 2020; Jankelova,
Joniakové & Skorkova 2021). I vart material blir det tydligt att denna mellanposition inte
bara handlar om placering i organisationen utan ocksd om vilka faktiska mojligheter som
finns att paverka det egna uppdraget. Handlingsutrymme blir ddrmed inte enbart en friga
om formella befogenheter, utan ocksa om vilka resurser som finns i praktiken.

Detta kan forklaras utifrdn Lipskys (2010) resonemang, dir det beskrivs hur
yrkesverksamma i liknande positioner arbetar under villkor dir kraven ofta dverstiger de
resurser som finns tillgdngliga, samtidigt som de forvintas fatta beslut och uppritthélla
verksamheten i det dagliga arbetet. I praktiken innebér detta ett kontinuerligt arbete med
att prioritera och gora avvigningar dar olika krav inte gar ihop fullt ut.

Den typen av beskrivningar dterkommer tydligt 1 vart material, diar cheferna exempelvis

behover balansera krav pd produktion mot arbetsmiljo, eller ekonomiska begransningar
mot behovet av bemanning. Handlingsutrymmet framtridder 1 materialet inte bara som en
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frdga om inflytande, utan om mojligheten att f ithop uppdraget utifrdn de forutséttningar
som finns.

Utifran JDR-modellen kan detta forstds som ett samspel mellan de krav som stills pa
cheferna och de resurser som finns tillgédngliga for att hantera dem (Bakker & Demerouti
2007). De krav som cheferna beskriver framstdr som hoga och i vissa fall svara att
paverka, dven mojligheten att sjdlv paverka centrala forutsittningar sisom bemanning
och prioriteringar upplevs som begransad. I detta sammanhang blir handlingsutrymme en
viktig resurs. Niar mojligheten att paverka det egna uppdraget ar begrinsad, minskar ocksa
mojligheten att hantera de krav som finns pa ett sitt som upplevs rimligt. Det handlar
dérfor inte enbart om mingden krav, utan om i vilken utstrickning det finns
forutséttningar att paverka hur de kan métas.

Det framkommer 1 resultatet att cheferna inte accepterar dessa villkor, utan forsoker
paverka dar det gar. De beskriver hur de for verksamhetens talan, anpassar beslut till den
egna verksamheten och involverar medarbetare i att hitta l6sningar. Detta kan forstds som
satt att hantera kraven i praktiken genom att skapa ett visst handlingsutrymme inom de
ramar som finns. Detta resonemang stérks av Gjerde och Alvesson (2020), som menar att
chefer i praktiken behover tolka, anpassa och fa beslut att fungera i den egna
verksamheten snarare dn att enbart verkstélla dem. Utifrdn JDR-modellen kan detta ses
som forsok att stirka eller kompensera for bristande resurser i uppdraget.

Resultatet indikerar att om handlingsutrymmet upplevs som alltfor begrénsat under en
langre tid leder det till kénslor av frustration och i vissa fall maktloshet. Det paverkar inte
bara mojligheten att leda verksamheten, utan ocksa motivationen och upplevelsen av att
orka vara kvar i uppdraget. Handlingsutrymmet blir ddrmed en central del i hur cheferna
upplever sitt arbete och sina mgjligheter att bedriva ett hallbart ledarskap.

Det viardebaserade engagemanget

En annan framtrddande aspekt i resultatet dr det starka virdebaserade engagemang som
cheferna ger uttryck for. Motivation 1 uppdraget beskrivs 1 hog grad som kopplad till
upplevelsen av mening, sérskilt i1 relation till patienter och medarbetare. Detta
engagemang framstir som en central drivkraft som bidrar till att cheferna fortsétter 1 sitt
uppdrag, dven 1 en kontext praglad av begridnsade resurser och hoga krav.

I relation till JDR-modellen kan detta forstas som en motivationsskapande process, dir
upplevelsen av mening och mojlighet att gora skillnad fungerar som en viktig resurs
(Bakker & Demerouti 2007; Schaufeli 2017). Detta styrks av Bailey, Madden, Alfes &
Fletcher (2017) som lyfter att upplevelsen av att bidra till ndgot storre dr sarskilt viktigt i
minniskovardande yrken, dir arbetets innehall i sig kan fungera som en drivkraft. Detta
ligger néra hur cheferna i studien beskriver sitt engagemang, dér motivationen i forsta
hand kopplas till uppdragets innehdll snarare 4n till yttre faktorer.

Resultatet problematiserar denna bild genom att visa att samma engagemang ocksé kan
innebdra en sarbarhet. Nér organisatoriska krav upplevs std i konflikt med det som
cheferna uppfattar som ritt eller meningsfullt, uppstar viardekonflikter som kan vara bade
emotionellt belastande och svara att hantera. Det kan till exempelvis handla om
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situationer dédr chefer behdver verkstilla beslut som paverkar patientsdkerhet eller
medarbetares arbetsmiljo negativt, trots att detta gar emot deras egna vérderingar. Detta
kan forstés utifran Falkenstroms (2019, s. 19) beskrivning av lojalitetskonflikter, dar
chefer behover balansera mellan olika krav och forvantningar, exempelvis fran
overordnade, medarbetare, patienter och verksamhetens uppdrag. 1 praktiken innebér
detta dterkommande etiska avvigningar dér olika intressen maste vdgas mot varandra
utan givna losningar, dir frigan om vad som 4r rétt att gora blir avgdrande i det dagliga
arbetet.

I dessa situationer framtrader ett tydligt samband mellan engagemang och hallbarhet. Det
som i grunden motiverar cheferna, viljan att bidra, gora skillnad och st& upp for vérdens
varden blir samtidigt det som gor situationen mer krdvande nér forutsittningarna brister.
Aterkommande virdekonflikter kan dérfor bidra till en 6kad belastning som inte enbart
handlar om méngden arbete, utan om svarigheten att std bakom de beslut som behover
fattas. Detta kan enligt Morley et al. (2019) forstds som en form av etisk stress, dar
cheferna upplever en diskrepans mellan vad de anser vara ritt att goéra och de
organisatoriska forutsittningar som finns.

Ur ett JDR-perspektiv kan dessa resultat forstds som en situation dir kraven inte enbart
ar hoga, utan ocksa av en sadan karaktér att de utmanar individens vérderingar. Modellen
synliggdr hur obalans mellan krav och resurser kan leda till belastning, men fangar i
mindre utstrickning den etiska dimension som framtriader i vart material. Resultatet pekar
pa att det inte bara &r graden av krav som &r avgorande for hallbarhet, utan dven hur dessa
krav upplevs 1 relation till professionella och personliga vérderingar. Nir obalansen
mellan dessa varden och de organisatoriska forutsittningarna blir for stor 6ver tid, riskerar
det virdebaserade engagemanget att bli svart att upprétthalla. I materialet framkommer
att detta 1 vissa fall leder till ett mer genomgripande ifragaséttande av den egna rollen och
1 forldngningen till beslut att Iimna uppdraget. Virdebaserat engagemang framtrader med
anledning av detta inte enbart som en resurs utan som ndgot som dr beroende av
organisatoriska villkor for att kunna vara héllbart 6ver tid.

Strategier for hallbarhet

Resultatet visar att héllbarhet inte framtrdder som ett statiskt tillstind, utan som nigot
som kontinuerligt skapas genom chefernas agerande och aktiva val av strategier for att
hantera olika situationer. Dock uppges mdjligheten att uppritthélla dessa strategier
paverkas av de organisatoriska forutsédttningarna. Héllbarhet i chefsrollen formas av ett
komplext samspel mellan individuella resurser, organisatoriska forutsittningar och
emotionella krav, dar sdrskilt upplevelsen av bristande kontroll och inflytande riskerar att
undergrava langsiktig hallbarhet.

Utifrdn JDR-modellen dr krav och resurser organisatoriska villkor som vid obalans kan
fa konsekvenser for stabilitet och hallbarhet (Stromgren, Dellve & Eriksson 2017).
Bristande organisatoriska fOrutsdttningarna, utifrdn krav fran verksamheten samt
tillgéngliga resurser, har framkommit frekvent under denna undersékning. Betydelsen av
tillgang till avlastande stodresurser har framstéllts ha stor inverkan péd chefernas
arbetsbelastning samt mdjlighet till reflektion och motivation i uppdraget. Vilket stods av
Dellve, Andreasson och Jutengren (2013) som menar att tillgéng till stodresurser har
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betydelse for chefers héllbarhet. Detta har tydligt uppgetts av flera av informanterna i
denna undersokning. 1 resultatet framkommer &ven att cheferna med lidngre
chefserfarenhet uppges ha funnit fler eller battre fungerande strategier framfor allt vad
giller att kunna ldmna jobbet mentalt vid arbetsdagens slut samt hantera bristande stod.
Detta gér i linjen med Dellve, Andreasson och Jutengren (2013) som lyfter att det dr nya
chefer, de med stort kontrollspann samt forsta linjens chefer som ar i mest behov av
praktiska stodfunktioner.

Psykologiskt kapital framhalls av Hult och Terkamo-Moisio (2023) som en viktig
personlig resurs som fungera som ett skydd mot mentala utmaningar. Detta kapital stirks
genom erfarenhet som chef och rimliga arbetsmal och kan aktiveras av socialt stéd och
uppmuntran. | intervjuerna beskrev informanter med ldngre chefserfarenhet strategier for
att mentalt distansera sig frén arbetet utanfor arbetstid. Resultatet visar dven att stod i
form av reflektion, framfor allt i privata relationer, var viktigt for upplevelsen av
héllbarhet i chefsrollen.

Rollen som forsta linjens chef i hdlso- och sjukvarden uppges av Skytt et al. (2008) samt
Ericsson & Augustinsson (2015) ha fordndrats successivt utifrdn att tidigare varit mer
fokus pa patientvérd till att numera omfatta ett mer administrativt uppdrag med ansvar
for personal och verksamhet. Informanternas beskrivningar kan tolkas som att chefernas
syn pa uppdraget inte 6verensstimde med den hogre ledningens syn. Detta resonemang
far stod av Ericsson & Augustinsson (2015) studie som fann att chefer pd hogre
ledningsnivaer inte betraktar forsta linjens chefer som en naturlig del av organisationens
ledningssystem. Detta innebér att cheferna sjélva behdver soka information och forstéelse
genom informella kanaler, vilket inte &r ett tillvigagéngssitt som fungerar i ldngden. Det
framkom &ven i denna undersokning att kontakten mellan cheferna och den hogre
ledningen inte alltid fungerade vél. Cheferna gav uttryck for bristande insikt i och
forstaelse for verksamheten och deras chefsuppdrag. Detta gav upphov till en kénsla av
uppgivenhet och frustration gentemot ledningen, vilket kan antas paverka motivationen
samt kdnslan av héllbarhet 1 chefsrollen. Detta stirks av Ericsson & Augustinsson (2015)
som beskriver att chefer upplever en kénsla av att deras enda uppgift dr att verkstélla
beslut som andra fattat.

I resultatet framkommer att cheferna upplever sig sakna mandat och mojlighet att paverka
dven de ekonomiska ramarna och prioriteringar efter de etiska principerna som tidigare
beskrivits. Ismail et al. (2025) menar att de ldgre chefsnivaerna vanligtvis har begransat
inflytande 6ver ekonomiska beslut trots att de har ett mer direkt ansvar for den utforda
varden. Distansen till beslutsfattande forum samt bristande mojlighet till att paverka
beslut genom att fa framhalla mdjliga konsekvenser av dessa framkommer tydligt i denna
studies resultat. Det framkom dven frekvent att cheferna anvédnde sig av olika strategier
for att kommunicera beslut och information till medarbetarna, for att de ska tas emot pa
ett sa bra sitt som mojligt. Strategierna omfattar framfor allt rétt vald tidpunkt, 6ppna upp
for dialog samt inge kinslan av mojlighet att paverka. Det kan tolkas som att valda
strategier anvédndes for att skapa forutsittningar for sin personal som cheferna sjilv
saknade. En samsyn kring chefernas funktion och roll kan antas leda till en férédndring
kring mandat, inflytande och kénslan av att chefernas kunskap tas till vara pa. Det kan 1
sin tur antas paverka upplevelsen av héllbarhet i rollen som chef.
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Tidigare studier (Galura 2020; Hoglund & Falkenstrom 2018; Nopita et al. 2023; Udod
et al. 2017 & Whitehead et al. 2021) belyser pd olika sétt chefers upplevelse av
viardekonflikter och prioriteringsdilemman som en grund for etisk stress. Detta
framkommer inte tydligt 1 informanternas berittelser. Cheferna beskrev 1 stillet
situationer som kan tolkas innehélla etisk stress men uttrycktes mer som vardekonflikter
och motivationsutmanande. En mgjlig orsak till detta kan bero pé brist pad kunskap om
etisk stress som begrepp. Liknande scenario forklaras av Falkenstrom (2013) som att
chefer 1 viss man saknade kunskap i grundldggande etiska teorier och begrepp. En
fordjupad forstaelse for dessa begrepp uppgavs skapa en meningsfull och anvdndbar
kunskap som kan leda till en 6kad mojlighet att hantera framtida konflikter och
prioriteringsdilemman. Upplevelsen av etiska konflikter i kombination med lite utrymme
eller mgjlighet att hantera dessa kan antas skapa en komplex situation som kriver
vélfungerande strategier. De etiska konflikterna kan upplevas péverka mojligheten att
leva upp till sina och andras forvantningar och kan antas skapa en kinsla av misslyckande
1 sitt uppdrag. Vikten av att forebygga dessa etiska konflikter beskrivs av Galura (2020)
som avgdrande for en hallbar arbetsmilj6. En mdjlig 16sning kan utgd i Falkenstroms
(2013) resonemang om bristande utbildning, handledning och organisatoriska verktyg for
att hantera liknande situationer. Strategier for att hantera etisk stress som beskrivits av
Udod et al. (2017) framkommer i denna studies resultat vara mer riktade mot att skapa
hallbara forutsittningar for cheferna én att enbart hantera etisk stress.

I JDR-modellen ar enligt Stromgren, Dellve och Eriksson (2017) hélsa och héllbarhet
kopplade till varandra. Galura (2020) uppger att en ldngvarig exponering for etisk stress
aven kan paverka hélsan negativt och ar dérfor en viktig aspekt av héllbarhetsperspektivet
for forsta linjens chefer. Detta i kombination med tidigare beskrivningar av en hog
omsittning och omsittningsintention bland chefer (Svanstrom et al. 2025a) kan bristen
pd héllbarhet antas fa konsekvenser savél for individen som for organisationen. Utifrdn
de utmaningar som vardsektorn star infor i framtiden, med minskade resurser och en 6kad
belastning, uppger Hult och Terkamo-Moisio (2023) att forsta linjens chefer har en
avgorande roll. Cheferna beskrivs som viktiga for medarbetarnas vilbefinnande och
engagemang, vilket i sin tur har stor inverkan pa kvaliteten pa vérden. Att cheferna har
ritt forutsittningar och adekvata strategier for hallbarhet kan dérfor antas &ven vara
viktigt for arbetsgivaren. Vikten av stodjande organisatoriska strukturer som beskrivits
av bade Lundin et al. (2024) och Svanstrom et al. (2025b) framkommer &dven i detta
resultat som avgorande for att chefsuppdraget ska vara héllbart att utfora.

Goda forutsattningar att skapa vilmaende och patientsékra arbetsplatser kan tolkas vara
avgorande for att forsta linjens chefsuppdrag ska framstd som attraktiva och hallbara. Att
involvera alla chefsnivder 1 det strategiska och ekonomiska arbetet kan leda till att
individuella strategier for Overlevnad inte ldngre behdvs 1 samma utstrackning utan fokus
kan 1 stéllet riktas mot att bevara chefers arbetsengagemang och skapa gemensamma
strategier for den svenska hélso- och sjukvérdens framtida utmaningar. Strategier for
hallbarhet blir darfor inte endast chefernas ansvar utan involverar dven arbetsgivaren och
deras ansvar for chefernas forutsittningar.

30



SLUTSATSER

e Forsta linjens chefer upplever ett begrénsat handlingsutrymme i kombination med
ett omfattande ansvar for verksamhetens resultat. Mjligheten att paverka beslut
inom organisationen om bemanning, ekonomi och prioriteringar dr begransade,
samtidigt som cheferna maste hantera konsekvenserna av besluten inom sin
verksamhet. Detta begrinsade handlingsutrymme framkommer i sig som en
belastning och forstérker effekten av hoga krav.

e Resultatet visar att cheferna aktivt forsoker skapa handlingsutrymme genom olika
strategier sdsom anpassningar, dialog, att paverka dar det 4r mojligt samt genom
att involvera medarbetarna i mojliga 16sningar.

o Tillgang till stodresurser, sasom ledningsstdd, kollegialt stod, administrativ
avlastning och mojlighet till reflektion, dr avgdrande for upplevd hallbarhet.
Privata relationer och informellt stdd spelar en viktig roll for reflektion och
emotionell hallbarhet.

e Okat inflytande, bittre stodstrukturer och involvering av chefer pa alla nivéer i
strategiska och ekonomiska beslut lyfts som centrala for langsiktig hallbarhet och
attraktivitet 1 chefsrollen.

e Ett starkt virdebaserat engagemang genomsyrar uppdraget, ddr motivationen
frimst hdmtas fran upplevelsen av mening och viljan att bidra till god vard och
god arbetsmiljo. Samma engagemang innebdr ocksd en sdrbarhet nér
organisatoriska krav star i konflikt med etiska och professionella vérderingar.

e Virde- och lojalitetskonflikter kan leda till etisk stress, emotionell belastning och
svarigheter att st bakom fattade beslut. Lingvarig diskrepans mellan egna
varderingar och organisatoriska forutséttningar riskerar att minska motivationen
och leda till att chefer ldmnar uppdraget.

e Ur ett JDR-perspektiv kan resultaten forstds som att det inte enbart &r méngden
krav som é&r avgorande, utan &dven deras karaktir. Krav som utmanar
grundlidggande vérderingar framkommer som sérskilt belastande och svara att
hantera, &ven i nérvaro av resurser. Detta pekar pa en begransning i modellen, dér
den etiska dimensionen av krav fingas i mindre utstrackning.

e [ denna undersokning har framfor allt den etiska aspekten framkommit vara ett
viktigt tilldgg for chefers héllbarhet. Hallbarhet i forsta linjens chefsuppdrag bor
enligt forfattarna inte ses som individens ansvar utan dr en frdga som kriver
insatser pa organisatorisk niva.

e Vidare forskning skulle med fordel kunna unders6ka hur organisatoriska
strukturer kan utformas for att battre hantera de vardekonflikter som préiglar forsta
linjens chefsuppdrag, samt hur stod for etisk reflektion kan integreras i
chefsrollen. Vidare skulle det kunna vara vérdefullt att studera vilka
organisatoriska stddinsatser och former av handlingsutrymme som framjar
langsiktig héllbarhet for forsta linjens chefer, samt hur detta i forldngningen
paverkar arbetsmiljo, personalomséttning och kvalitet 1 varden.
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Bilaga 1 Intervjuguide

Bakgrundsfragor:
Alder, &r som chef (i nuvarande uppdrag), grundprofession och verksamhet och antal
medarbetare?
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Kan du beritta lite om din roll och ditt uppdrag som forstalinjechef?

Hur ser ditt personal- och budgetansvar ut?

Vad skapar arbetsengagemang/driv/motivation i ditt uppdrag?

Upplever du att resurserna tex budget, bemanning, medicinteknik &r tillrackliga
for att mota de krav som finns?

Vad betyder resursbrist for dig i ditt arbete?

Kan du ge exempel pé nir detta blir sarskilt tydligt?

Hur upplever du din mdjlighet att paverka forekomsten av resurser?

Vilka typer av krav upplever du som mest patagliga i situationer med
resursbrist?

Krav uppifran i organisationen?

Krav frén medarbetaren?

Pé vilket sétt paverkar dessa situationer ditt sétt att leda?

Foréandras dina prioriteringar. Hur? - P4 vilket sitt? - Varfor?

Péverkar detta din relation med dina medarbetare?

Péverkar detta ditt satt att kommunicera med dina medarbetare?

Vilket stéd upplever du att du har 1 ditt chefsuppdrag? (Kdnslomaéssigt -Socialt,
-system etc.) Handledning?

Fran nérmaste chef?

Fran organisationen 1 stort?

Frén kollegor eller andra chefer?

Finns det andra forutsdttningar eller resurser som du upplever saknas eller ar
otillrackliga?

Tex strukturer, mandat, tid, administrativt stod?

Kan du beriétta om situationer dér kraven som stélls kréver prioriteringar som
inte gér 1 linje med dina eller dina medarbetares vérderingar?

Hur kénns det for dig nér sddana situationer uppstér?

Hur hanterar du detta?

Hur upplever du att leda i viardekonflikter paverkar din egen hallbarhet i
chefsrollen?

Arbetsbelastning over tid?

Hur paverkas ditt engagemang i chefsrollen?

Motivation att stanna kvar?

. Vad skulle behdva foréndras for att ditt chefsuppdrag ska upplevas mer héllbart?

Pé organisatorisk niva?
I styrning eller stodstrukturer?

. Ar det nigot mer som du tycker #r viktigt att lyfta kring att leda i tider déir

resurser inte racker till for att mota kraven som vi inte har pratat om?
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Bilaga 2 Verksamhetschefs godkinnande av datainsamling
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Verksamhetschefs godkiinnande av datainsamling

Vi studerar Vérd- och omsorgsadministration vid Hogskolan i Bords. Som en del i
utbildningen gors ett examensarbete (magisteruppsats) dér syftet ar att underséka hur
forsta linjens chefer inom hilso- och sjukvarden erfar och ger mening &t sitt uppdrag i en
kontext priaglad av hoga krav, begridnsade resurser och viardekonflikter, samt hur detta
relaterar till deras upplevelse av héllbarhet i ledarskapet.

Tidigare forskning visar att forsta linjens chefer verkar i ett ssmmanhang priglat av hdga
krav, ekonomiska begrinsningar och aterkommande vérdekonflikter. Dessa villkor har
kopplats till ohélsa, etisk stress och en dkad intention att ldmna uppdraget. Samtidigt &r
kunskapen begridnsad om hur forsta linjens chefer sjilva erfar och tolkar obalansen mellan
krav och resurser i sitt dagliga arbete, samt hur de ger mening at sitt ledarskap i situationer
dér organisatoriska och etiska krav star 1 spanningsforhéllande till varandra. Utifrén detta
vill vi utfoéra var undersokning. Metoden vi valt i detta examensarbete dr att utfora
intervjuer. Vi avser att intervjua cirka 8 personer och varje intervju beréknas ta max 1
timme. Intervjuerna kommer att utforas enligt 6verenskommelse under mars 2026.

Samtliga informanter kommer att informeras om studiens syfte. Intervjuerna utfors via
teams och alla som deltar kommer ldmna samtycke till deltagande. Dessa intervjuer
kommer att spelas in och sedan transkriberas avidentifierat. Ingen obehorig kommer att
ha tillgdng till intervjumaterialet och det analyserade materialet kommer att vara
avidentifierat vid en senare publicering. Informanterna kan nédr som helst avbryta sitt
deltagande i studien utan motivering.

Vér onskan ér att f4 kontakt med enhetschefer som uppfyller kriterierna for denna studie.
Inklusionkriterierna &r forsta linjens chefer som ansvarar for mottagningsverksamhet eller
slutenvéardsenhet inom regionen och som haft sitt nuvarande chefsuppdrag i minst 1
ar.Om du samtycker till att studien genomfors inom er verksamhet Onskas
kontaktuppgifter till chefer inom din verksamhet som uppfyller véra kriterier.

Vi handleds i examensarbetet av nedanstdende handledare.

Handledare: Pernilla Liedgren
Institutionen for arbetsliv och vélfard, Hogskolan i Bords, pernilla.liedgren@hb.se

Med vénliga hélsningar

Helena Moller, S2407659@student.hb.se & Malin Stahl, S2411787@student.hb.se
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Verksamhetschefs godkinnanande av datainsamling
Undertecknad verksamhetschef godkidnner harmed att Helena Moller och Malin Stahl

genomfor datainsamling for studien “Mellan krav och resurser” inom ramen for vad som
ovan beskrivs.

Harmed samtycker jag till att studien genomfors

Ort och datum

Namnteckning

Befattning
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Bilaga 3 Deltagarinformation
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Information angiende ett examensarbete om ledarskap, hoga krav och
begriansade resurser

Vi vill fraga dig om du vill delta i vart examensarbete “Mellan krav och resurser”. Vi
studerar pd magisterprogrammet “Hallbar organisering och hélsofrdmjande ledarskap
inom vard och omsorg” vid Akademin for vard, arbetsliv och vilfard, Hogskolan 1
Boras. 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?
Tidigare forskning visar att forsta linjens chefer verkar i ett ssmmanhang priglat av hga

krav, ekonomiska begrinsningar och aterkommande vérdekonflikter. Dessa villkor har
kopplats till ohélsa, etisk stress och en dkad intention att ldmna uppdraget. Samtidigt &r
kunskapen begridnsad om hur forsta linjens chefer sjdlva erfar och tolkar obalansen mellan
krav och resurser i sitt dagliga arbete, samt hur de ger mening at sitt ledarskap i situationer
dér organisatoriska och etiska krav star i spanningsforhallande till varandra. Utifran detta
vill vi utféra var undersdkning. Syftet med vért arbete &r att undersoka hur forsta linjens
chefer inom hilso- och sjukvirden erfar och ger mening at sitt uppdrag i en kontext
priglad av hoga krav, begransade resurser och vérdekonflikter, samt hur detta relaterar
till deras upplevelse av héllbarhet i ledarskapet. Dérfor efterfragar vi ditt deltagande efter
erhallet godkdnnande av er verksamhetschef.

Huvudman for examensarbetet 4r Hogskolan i Borés, som ar en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som &r ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Metoden i examensarbetet dr intervjuer. Vi avser att intervjua cirka 8 personer och varje
intervju berdknas ta cirka 1 timme. Intervjuerna kommer att utforas enligt
overenskommelse via teams under mars 2026. Dessa intervjuer kommer att spelas in och
sedan transkriberas. Endast forfattarna kommer att ha tillgang till intervjumaterialet och
det analyserade materialet kommer att vara avidentifierat vid en senare publicering.

Hur fér jag information om resultatet av studien?

Nér examensarbetet d4r examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan 1 Bords och finnas tillgéngligt i databasen DIVA. Vi kan
aven skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om sé 6nskas.
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Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande ar frivilligt och du kan nir som helst vilja att avbryta deltagandet. Om du
viéljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behdver du inte uppge varfor och det
kommer inte heller att paverka ditt arbete. For att delta behdver du ldmna ditt samtycke.
Inbjudan till intervjun sker digitalt, genom att acceptera denna inbjudan innebar det ocksa
att du ldmnar ditt samtycke till att delta i intervjun sdsom den beskrivs i denna
information. Innan intervjun borjar kommer du att & mdjlighet att stilla fragor. Om du
vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta studenterna som genomfor examensarbetet.

Vad hdnder med mina uppgifter?

I examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan hérledas 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
géllande lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, bakgrundsinformation och
intervjuer, kommer att forstoras ndr examensarbetet d4r examinerat och godként varvid
personuppgiftsbehandlingen upphor.

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

Om du har fragor kring behandlingen av dina personuppgifter &r du vilkommen att i férsta
hand kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du &r ocksé vilkommen
att kontakta hogskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter.
Du har dartill ratt att klaga pa hogskolans behandling av personuppgifter till
Datainspektionen, som ér tillsynsmyndighet.

Ansvarig for examensarbetet
Handledare: Pernilla Liedgren, pernilla.liedgren@hb.se

Med vinliga hélsningar

Forfattare:

Helena Moller Malin Stahl
S2407659@student.hb.se S2411787@student.hb.se
0708-XX XX XX 0730-XX XX XX
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Bilaga 4 Redovisning av Al anvindning

Al har i denna studie anvénts vid artikelsokning (Perplexity, ChatGPT) och vid
transkribering av inspelade intervjuer (co-pilot).
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