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Sammanfattning

Anstillda spenderar en stor del av sin tillvaro pé arbetsplatsen och den psykosociala arbetsmiljon blir
da en viktig faktor for att frimja ett langre och mer héllbart arbetsliv. Rollen som forsta linjens chef
kraver idag stor kunskap och formaga for att hantera de krav som finns fran organisation, medarbetare,
chefer samt lagar och forordningar. Det ar darfor av stor vikt att arbetsgivare och organisationer har
valfungerande strukturer och processer for att félja upp sina chefer och medarbetares psykosociala
arbetsmiljo. Syftet med studien var att bidra med en 6kad forstéelse for hur forsta linjens chefer inom
regional hilso- och sjukvird upplevde sin psykosociala arbetsmiljo, hur de ansdg att den borde
kartlaggas och f6ljas upp samt péavisa vilka behov cheferna har for uppfoljning av den. Studien syftade
till att fa fram chefernas egna tankar och upplevelser kring deras psykosociala arbetsmiljo. For att
undersoka detta anviandes en kvalitativ ansats med semistrukturerade intervjuer. Resultatet visade att
chefernas relation till sin narmsta chef var avgorande for hur de upplever sin psykosociala arbetsmiljo
och i sin tur vilka behov de hade fér uppfoljning och stod. De chefer som beskrev en god relation till sin
verksamhetschef upplevde i storre utstrackning att deras behov av uppf6ljning tillgodosags till skillnad
mot de chefer som upplevde en sdmre relation till sin verksamhetschef. De chefer som beskrev en simre
relation till sin verksamhetschef beskrev att behoven i méangt och mycket skulle tillgodoses om
relationen till verksamhetschefen vore bittre. De slutsatser som kunde dras var séledes att relationen
och kommunikationen med nirmsta chef var avgorande for hur man upplevde sin psykosociala
arbetsmiljo. Cheferna beskrev dven att det fanns ett stort behov av fler informella méten med
chefskollegor och att deras psykosociala arbetsmiljo skulle gynnas av att ha en mindre arbetsgrupp.

Nyckelord: Feedback, forsta linjens chef, offentlig sektor, psykosocial arbetsmiljé och uppfoljining.
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Inledning

Arbetsmilj6 dr en av arbetslivets mest grundldggande fragor. Utan en hilsoframjande arbetsmiljo
kommer verksamheter bidra till hdlsoproblem bland medarbetare som kan leda till hég sjukfranvaro,
minskat engagemang och 6kad personalomsittning. Alla dessa faktorer baddar for svirigheter for
organisationer att uppna malen med sin verksamhet. (Arbetsmiljéverket, 2019)

Psykosocial arbetsmiljo innefattar mer eller mindre allt som har med den psykiska hilsan péa
arbetsplatsen att gora. Det handlar séledes om flera olika aspekter, allt fran hur anstillda trivs med sina
kollegor, hur meningsfullt man finner sitt arbete och arbetsuppgifter till vilket inflytande man har 6ver
sin arbetssituation och om det finns mgjligheter till utveckling. Délig psykosocial arbetsmiljo forknippas
ofta med stress och stress beskrivs som den pafrestning en individ utsitts for nar krav och forvantningar
inte stimmer 6verens med de verktyg, forutsattningar och formaga personen i fraga har. Det finns olika
orsaker till stress men de varierar beroende pé individen, hur denne upplever sin arbetssituation, vem
den dr och var den befinner sig i livet. Stress i korta perioder behover inte vara farligt utan ar nagot som
méanniskan ar anpassad for att klara av, men hog och ldngvarig stress kan orsaka forsamrad hilsa.
Langvarig stress leder ocksa till minskad effektivitet samt att individer mar samre bade fysiskt och
psykiskt. (Arbetsgivarverket, u.d)

I denna studie undersoks den psykosociala arbetsmiljon hos forsta linjens chefer. Med forsta linjens chef
syftas i denna studie pa den nirmsta chefen till den operativa personalen inom regional hilso- och
sjukvard. Forskning har visat pd att forsta linjens chefers roll dr unik da de &r bade arbetsgivare och
arbetstagare, kittet mellan organisationens ledning och kiarnverksamhet. Att vara chef stiller krav pa
kunskap och forméga. Chefen ska foretrada arbetsgivaren gentemot medarbetare och patienter, vilket
omfattar ansvar och befogenheter for att utveckla verksamheten och att leda och férdela arbetet inom
ansvarsomradet. Inom regional hilso- och sjukvard skapas viarde mellan den enskilde invanaren och
véilfirdens professioner som &r ett resultat av samverkan mellan olika funktioner och
verksamhetsomraden. I den forsta linjen arbetar de som kan verksamheterna bist och dr de som gor
storst skillnad. (SKR, 2018)

Anstillda spenderar idag en stor del av sin tillvaro pa arbetet och da ar den psykosociala arbetsmiljon
en viktig faktor for att frimja ett 1angre och mer hallbart arbetsliv (Wilson, 2008). Studien ar kopplad
till det pedagogiska filtet i den mening att utvirdering handlar om liarandeprocessen for ledning och
stodfunktioner inom organisationer for att férstd hur arbetsmiljon ser ut, upplevs och hur den bor
utvecklas. Men dven for forsta linjens chefer da det ger dem en forstaelse for problem i deras arbetsmiljo.
Det dr darfor intressant att underséka hur forsta linjens chefer upplever sin psykosociala arbetsmiljo
och vilka behov de har f6r uppféljning av den.



Syfte och fragestillningar

Syftet med studien &r att underséka hur forsta linjens chefer i halso- och sjukvard inom en av Sveriges
regioner upplever sin psykosociala arbetsmiljo och hur de anser att den bor kartlaggas och foljas upp,
samt pévisa vilka behov chefer har for uppfoljning av deras psykosociala arbetsmiljo.

- Hur uppfattar chefer sin nuvarande psykosociala arbetsmiljo?
- Hur upplever chefer att deras psykosociala arbetsmiljo f6ljs upp i dagsliaget?
- Vilka behov har chefer for uppféljning av deras psykosociala arbetsmiljo?



Bakgrund

I detta avsnitt ges en bakgrund, dels om regelverket och ansvarsfordelningen i arbetsmiljéarbetet, dels
om hur Region Visterbottens vision, méal och arbetssitt ser ut. Begreppet arbetsmiljo innefattar tre
huvudomraden: den fysiska, den organisatoriska och den sociala arbetsmiljon. I denna studie kommer
begreppet psykosocial arbetsmiljo anviandas och det ar vid detta som vikt kommer laggas.

Arbetsmiljon regleras i Arbetsmiljolagen och syftar till att “...férebygga ohilsa och olycksfall i arbetet
samt att 4ven i 6vrigt uppna en god arbetsmiljo.“ (Arbetsmiljolagen, 1977) Det regleras dven i foreskrifter
frdn Arbetsmiljoverket, en av dessa dr foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA).
Syftet med OSA ar att frimja god arbetsmiljo och forebygga ohélsa pa grund av organisatoriska och
sociala forhéllanden i arbetsmiljon. Arbetsgivaren ansvarar Gver att chefer och ledare har den kunskap
som kriavs om hur de forebygger och hanterar ohélsosam arbetsbelastning och krankande
sarbehandling. Detta sker i samverkan mellan arbetsgivare, arbetstagare och skyddsombud. For att
forebygga ohilsosam arbetsbelastning ska arbetsgivaren anpassa resurser till kraven i arbetet for att inte
de tilldelade arbetsuppgifterna ska leda till ohilsa. (Arbetsmiljoverket, 2015)

Denna studie ar genomford inom Region Viasterbotten, som ar en av Sveriges 21 regioner med cirka
11.000 anstillda. Region Visterbotten ar en politiskt styrd organisation som ska verka for hela ldnet.
Deras uppdrag ar att erbjuda och utveckla hélsa, vard och regional utveckling tillsammans med
invinare, niringsliv och samhallsaktorer. Regionen styrs av fortroendevalda politiker som utgor
regionfullmiktige. Regionfullmiktige dr det hogst beslutande organet inom regionen och fattar beslut
om regionens inriktning, verksamhet och ekonomi. (SKR, 2020) Region Visterbotten ar en av flera
regioner i Sverige som aktivt arbetar med att skapa hélsoframjande arbetsplatser. De arbetar strategiskt
for att personalen ska mé bra och en hélsofrimjande arbetsplats dr nigot som bade chefer och
medarbetare gynnas av. I arbetet for att skapa hilsofrimjande arbetsplatser fokuserar Region
Viasterbotten till stor del pd psykosocial arbetsmiljo och arbetet inriktar sig bland annat mot
manniskosyn och forhéallningssitt, inflytande, medarbetarskap, ledarskap samt hilsa och arbetsglddje.
Genom hilsoframjande arbetsplatser vill Region Visterbotten skapa vidlmaende pa arbetsplatsen,
effektivt arbete samt gott bemo6tande och god vard. Som sedermera ska leda till att Region Visterbotten
blir en attraktiv arbetsgivare med hilsosam personal. (Region Vasterbotten, 2018)

Som chef inom Region Visterbotten foretrdder man arbetsgivaren genom att leda och utveckla mot
beslutade mal och for organisationens biasta. Region Viasterbotten beskriver chefskapet som “Att vara
chef dr att vara en forebild for medarbetarna genom att bland annat skapa gemensamma malbilder,
inspirera och ge och ta feedback. Du uppmuntrar nya idéer och arbetssitt och ser till att det ar hogt i tak
pa arbetsplatsen.” (Region Visterbotten, 2021) Ohilsa bland chefer har 6kat markant de senaste aren.
Forsta linjens chefer ar inget undantag, de upplever en hog arbetsbelastning tillsammans med stora
ansvarsomraden och personalgrupper. Det uttrycks dven svérigheter i att reparera arbetsmiljobrister
inom budgetramar samt avsaknad av stod och ledning i sitt arbete. (Arbetsmiljéverket, 2018) For att
lyckas leda en verksamhet i forsta linjen maste chefen forhélla sig till lagstiftning, funktioner och
professioner utan att skapa konflikter. Med knappa resurser har forsta linjens chefer ett av vilfardens
viktigaste och svaraste uppdrag, att utveckla och forbattra resultat fér att moéta invanarnas behov och
forvantningar. Det dr darfor viktigt att arbetsgivare prioriterar forsta linjens chefer och ger dem
utrymme att utéva ledarskap. (SKR, 2018)

Mot bakgrund av den komplexa roll som forsta linjens chefer har tillsammans med den 6kade ohélsan
bland chefer ar det av stor vikt att arbetsgivare har en vil utarbetad process for att undersoka och se
tecken pa bristande eller osund arbetsmiljo samt hur den psykosociala arbetsmiljon ska f6ljas upp. En
utarbetad process och struktur for uppfoljning av forsta linjens chefers psykosociala arbetsmiljo ar i
dagsliget inte ndgot som finns inom Region Visterbotten.



Forskningsgenomgang

I foljande avsnitt presenteras forskning och teorier som denna studie tar avstamp i. Dessa teorier
behandlar psykosociala aspekter, de har anvénts i forskning kring arbetsliv och arbetsmiljo tidigare.
Utgingspunkterna i forskningsgenomgéngen baseras pa krav-kontroll-stodmodellen, anstrangning-
bel6ningsmodellen, KASAM samt vetenskapliga artiklar om rollen som forsta linjens chef, uppf6ljning
samt reflektion och dterhdmtning. Dessa kompletterar varandra och ger en bred forstielse for olika
perspektiv inom arbetsmiljofaltet. Vad giller empirisk forskning s har vi i forsta hand sokt forskning
fran Sverige och andra nordiska ldnder eftersom offentlig sektor skiljer sig &t utifrn 6vriga varlden men
ser snarlik ut inom Norden.

Psykosocial arbetsmiljo

Med psykosocial arbetsmiljo menas de arbetsmiljofaktorer som dr kopplade till medarbetares psykiska
hilsa. Det finns ett flertal olika sitt att skatta psykosocial arbetsmiljo och hilsa med stod i empirisk
forskning. Darfor vill vi inkludera flera olika perspektiv som vi anser kan ge ett helhetsperspektiv av den
psykosociala arbetsmiljon hos cheferna, dessa presenteras nedan.

Krav-kontroll-stodmodellen

Krav- och kontrollmodellen presenteras pa ett grundligt satt av Karasek och Theorell (1990). Den har
senare kompletterats med begreppet socialt stod och med denna modell vill de belysa de
stressreaktioner som olika arbetstillstind kan ge upphov till.

Med begreppet krav menas béde de fysiska och de psykiska kraven som finns i arbetet. Kraven innebir
allt frdn den fysiska arbetsplatsen till arbetsbelastning och férviantningar. De podngterar sarskilt det som
de bendmner som mental arbetsbelastning, det vill siga den psykiska aspekten nir det kommer till krav.
Detta har att géra med hur stor mental anstringning som kriavs fran individen for att utfora en
arbetsuppgift. Det handlar siledes om de forvantningar som finns pa de anstillda nar det kommer till
deadlines och produktivitet.

Kontroll syftar bade till huruvida individen har den kompetens som krévs for arbetsuppgifterna samt i
vilken utstrackning denne har mgjlighet att paverka och fatta beslut i sin roll. Anstélldas upplevelse av
kontroll paverkas av faktorer som brist i kommunikation och otydliga arbetsroller eller arbetsuppgifter.
Hog kontroll bidrar till 6kad motivation och 6kat engagemang hos medarbetarna.

Socialt stod syftar pé stod fran chefer och kollegor, det kan vara den viktigaste faktorn for individers
okade vilbefinnande och minskade stress pa arbetet. Det sociala stodet handlar om bade praktiskt men
dven emotionellt stod och kan innebéra upplevt samspel och tillit till kollegor och chefer samt resurser
och hjilp som finns att tillgd pa arbetsplatsen. (Karasek & Theorell, 1990) Aven Tappura, Syviinen och
Saarela (2014) lyfter i sin artikel vikten av st6d i arbetet och da specifikt for chefer. De beskriver den
utmanande och svira arbetsmiljon som chefer méter samt det stéd som de upplever och behover.
Studien undersoker vilka typer av situationer relaterade till arbetsmiljéo som uppfattas som sarskilt
svara, varifran cheferna far stod i dessa situationer samt vilken typ av stod som cheferna forvantar sig.
Studien identifierar arbetsmiljoutmaningar inom omrédena for administration, arbetsméangd och
prioriteringar, feedback, sociala relationer samt konflikter. En annan utmaning de lyfter dr de krav som
chefer kan stillas infér dels fran sin egen arbetsgrupp och samtidigt de organisatoriska krav och
forandringar som sker. (Tappura, Syvanen & Saarela, 2014)
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Figur 1. Krav-kontroll-stod-modellen (Wellbefy, 2018).

Karasek och Theorell (1990) beskriver fyra olika tillstind som olika kombinationer av faktorerna krav,
kontroll och st6d leder till. Dessa fyra tillstind ar 1agstress-, hogstress-, aktivt och passivt arbete. De
illustrerar genom sin modell vilket tillstdnd individen befinner sig i.

Karasek och Theorell (1990) menar att om anstillda har hoga krav och 1ag kontroll sa leder detta i sin
tur till ett hogstressarbete. Enligt Karasek och Theorell ar detta det arbetstillstdind som skapar mest
stress for anstéllda. Har de anstillda 4 andra sidan 14ga krav och 1ag kontroll, kan det innebéra ett passivt
arbete, det vill sdga att individen blir just passiv vilket kan leda till minskat engagemang och att
kompetens gar forlorad. Dessa tva tillstind beskrivs som de mest negativa fér den psykosociala
arbetsmiljon. De bendmner dven lagstressarbete och beskriver det som kombinationen av hog kontroll
och laga krav, detta kan leda till att individen kidnner sig uttrdkad da de aldrig utmanas i sin roll.

Enligt Karasek och Theorell (1990) dr den ideala situationen aktivt arbete, vilket innebar héga krav och
hog kontroll tillsammans med socialt stéd fran kollegor och chefer. Modellen har i senare forskning
blivit ifragasatt, bland annat av Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson och Lundberg (2006) da
modellen anses vara for simpel. Sedan krav-kontroll-stodmodellen skapades har arbetsvillkor for bade
arbetsgivare och arbetstagare fordndrats. Forskarna menar att krav-kontroll-stédmodellen endast
forklarar arbetets stressniva kopplat till sjdlva arbetsplatsen. Forandringar har skett genom aren med
koppling till arbetsmarknadens instabilitet, arbetsvillkorens avregleringar och organisationers 6kade
flexibilitet, vilket har lett till nya kallor till stress och ohilsa. P4 grund av dessa forandringar anses krav-
kontroll-st6d-modellen inte fullt ut klara av att pavisa den ohédlsosamma stress som grundmodellens
syfte var. (Allvin et al,. 2006)

Anstrdangning-beloningsmodellen

Med tanke pa att krav-kontroll-stodmodellen kritiseras for att vara fér simpel av forskare och inte
tillrackligt omfattande kommer den att kompletteras med anstrangning-beléningsmodellen i denna
studie.

Modellen introducerades av Johannes Siegrist (2002) och anviands for undersokning av psykosocial
arbetsmiljo och stresshantering. Grundtanken ar att det bor finnas en balans for individer mellan
anstrangning och beloning i arbetssituationer. Det ar viktigt att de anstrangningar som gors i arbetet
uppmairksammas och belénas. Om det finns obalans mellan anstringning och beloning kan
pafrestningar uppstd, som sedermera kan leda till stressrelaterad ohélsa. Exempel pa vad anstrangning
innebdr ar monotont arbete, hogt arbetstempo, korta raster, obekvima arbetstider och komplexa
arbetsuppgifter. For att skapa en optimal arbetssituation kravs det ett samspel mellan arbetstagare och
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arbetsgivare som ger materiella och immateriella beloningar i form av 16n, utvecklingsmojligheter,
fortroende, feedback och utmanande arbetsuppgifter. Det ar darfor viktigt att balans uppstar s att
arbetsgivaren upplever att beloningen de ger inte ar for stor i jamforelse vad de far fran arbetstagaren
samt att arbetstagaren upplever att anstrangningen den gor ar storre dn vad beloningen ar. (Siegrist,
2002)

Sedan anstrangning-beloningsmodellen myntades har arbetslivet fordandrats pé flera sitt. Nyutvecklad
teknik har skapat mojligheter att vara flexibel och kunna utfora sitt arbete oberoende av tid och rum.
Men dven att stindigt vara tillginglig, vilket skapar problem i att hantera grinsen som finns mellan
arbetsliv och privatliv for att lyckas skapa en god balans mellan dem. En vilfungerande balans mellan
arbete och privatliv blir diarfér avgorande for individens méende. Mellner (2015) skriver att de
svarigheter som finns i att skapa en gransdragning kan leda till att individen arbetar nir som helst och
var som helst, men dven hela tiden och Gverallt. Detta leder till att individen inte far mgjlighet till
dterhdmtning vilket kraver ytterligare anstrangning for att prestera pd normalnivd niastkommande
arbetsdag. Langa arbetsveckor med brist pa vila och dterhdmtning kan leda till hialsoproblem i form av
somnsvarigheter, nedsatt vilbefinnande och dven forsdmrad arbetsprestation. Det pavisas att socialt
stod, tydliga mal och &terkoppling i arbetet dr avgorande for att skapa en fungerande balans. (Mellner,
2015)

Grianslost arbete 6verallt och hela tiden handlar i stor man om att individen arbetar under tidspress och
inte hinner utféra ordinarie arbetsuppgifter under arbetsdagen. Det medfor att mejl och samtal méste
hanteras utanfor arbetstid. Aven tillginglighetskrav p4 fritiden, mentalt anstriingande arbetsuppgifter,
lagt inflytande och oklara mal i arbetet bidrar till ett granslost arbete. Genom att lyckas uppratthélla de
onskade granserna mellan arbetsliv och privatliv mildras de negativa konsekvenserna av krav pa
tillganglighet och det ar av stor vikt att individen kan stinga av tankar om arbetet under ledig tid for att
uppritthilla en god livsbalans. Anstéllda som arbetar med hog belastning och stress har higre press pa
sig att vara uppkopplade och tillgingliga, vilket innebér att anstillda finner mindre flexibilitet i form av
att de agerar flexibelt utifran arbetsgivarens behov och inte sitt eget, vilket motverkar livsbalans, vila
och dterhamtning. Det dr av stOrsta vikt att arbetsgivare och organisationer tar ansvar for att oka
kunskapen hos sina medarbetare om hur deras balans ser ut, medvetandegora vilka
tillgdnglighetsnormer som rader och om dessa dr rimligt balanserade utifran organisationens och
medarbetarnas behov och livsbalans. (Mellner, 2015)

Anstringning-beloningsmodellen beskriver tvd komponenter av anstrangning, intern och extern. Intern
anstrangning motsvarar hur individen hanterar stressfyllda och kidnslomaissigt kriavande situationer
samt kontroll av sina egna krav pa sig sjalv och tilltron pé sin egen forméga. Den externa anstrangningen
innebar vad individen gor for att matcha omgivningens krav pa hog arbetsbelastning, stort ansvar och
forvantningar pa overtidsarbete. Individens motivation och drivkraft for arbetet dr avgérande for hur
arbetsuppgifterna hanteras nar den méter motstand. Siegrist (2002) har i sin studie formulerat tre
hypoteser utifran anstringning- beloningsmodellen. I den forsta hypotesen forutspar Siegrist att ohilsa
uppkommer vid hog extern anstrangning och lig beloning. Den andra hypotesen séger att ohilsa kan
uppsta vid 1ag beloning och av 6verengagemang, oberoende av interna och externa krav. Siegrist sista
hypotes sédger att hogst risk for ohilsa forutspas nar individen upplever obalans mellan beloning och
anstrangning tillsammans med 6verengagemang. I studien framkommer det att nir anstrangningen ar
hogre an beloningen Okar risken for stressrelaterad ohélsa. Anstillda kan sjalva, avsiktligt eller
oavsiktligt, bidra till ojamn balans i arbetet genom att exempelvis acceptera orittvisa forhdllanden av
strategiska skal for att forbattra sina chanser for befordran och beloningar i ett senare skede. (Siegrist,
2002)
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Figur 2. Anstrangning-beloningsmodellen. (Siegrist, 1999, s. 40)

KASAM

Till skillnad frén krav-kontroll-stédmodellen och anstriangning-beloningsmodellen sa studerar KASAM
hur individers allminna valbefinnande ser ut och hur de hanterar stressorer i tillvaron, vilket kommer
att presenteras har.

Aaron Antonovsky var professor och forskare inom medicinsk sociologi och utvecklade det salutogena
perspektivet pad hilsa, vilket innebir ett forebyggande forhallningssatt dar fokus ar pa faktorer som
framjar hilsa och bidrar till att manniskor ar friska. Motsatsen till det salutogena perspektivet ar det
patogena perspektivet, som beskriver varfor méanniskor blir sjuka och vad som orsakar ohilsa. Med
grund i det salutogena perspektivet utvecklade Aaron Antonovsky (2005) modellen kidnslan av
sammanhang (KASAM) under 1970-talet. KASAM forklarar individens formaga och styrka att hantera
svarigheter och stress (s.k. stressorer) i tillvaron, som dven péverkar individens hélsa och valmaende.
Han menar att det inte enbart ar negativt med stressorer utan férsoker med KASAM visa pa hur det
kommer sig att manniskor som utsitts for stressorer trots det kan vara tillfreds med sin tillvaro.

I KASAM finns det tre centrala komponenter vilka ar: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.
Dessa tre komponenter samverkar med varandra, men det finns inte ndgon upplevd korrelation mellan
dem. Det innebar att komponenterna har olika styrka hos olika individer och balansen mellan dessa
kommer péverka hanteringen av stressorer och dirmed skillnader i vilbefinnande hos individen.
Antonovsky (2005) beskriver komponenterna som féljande:

Begriplighet syftar pé i vilken utstrackning individen upplever sin egen och sin omgivnings tillvaro som
forstaelig och forutsdgbar samt vad som héander och varfér. Genom sammanhingande, ordnad och
strukturerad information upplever individen hogre begriplighet och individer med hog begriplighet
forvantar sig att framtida situationer kommer vara forutsigbara.

Hanterbarhet definieras genom den grad en person upplever att den har resurser till sitt forfogande som
den med hjalp av kan mota de krav som stélls. Individen ser tillvaron som hanterlig och klarar av
uppkomna svérigheter i sin vardag. En individ med hog hanterbarhet upplever att den forfogar 6ver
resurser for att hantera svarigheter vilket gor att den inte kommer kidnna sig som ett offer for
omstindigheterna.

Meningsfullhet avser vikten av att finna delaktighet och uppleva mening med det individen gor.
Individer med hog meningsfullhet upplever att livet har kidnslomissig innebord och att uppkomna



stressorer kan ses som utvecklande utmaningar som blir vdrda att investera tid och energi i.
(Antonovsky, 2005)

Antonovsky (2005) menar att individens forméga att hantera stressorer piverkas av hur denne upplever
sig sjalv i olika sammanhang. Ett hogt virde av KASAM innebér upplevd hélsa samt hog formaga att
hantera stressorer. Medan ett ldgt virde av KASAM innebir l4g forméga att hantera stressorer vilket
kan ha en negativ paverkan pé individens halsa. Antonovsky (2005) menar att en individ med tiden kan
forflytta sig mellan ett hogt och ett ldgt varde beroende pa dess upplevda KASAM. Persson, Lindstrém,
Pettersson, Andersson och Blomqvist (2018) lyfter i sin artikel vikten av relationer pé jobbet som en del
i att frimja god psykosocial arbetsmiljo. Syftet med deras studie var att f4 en 6kad forstdelse kring
forhéllandet mellan chefer och medarbetare inom kommunal hélso- och sjukvird samt hur dessa
relationer mojligen kan bidra till vilbefinnande. De kom fram till att bdde medarbetare och chefer
onskade ett arbetsklimat dar chefen var tillaitande, uppmuntrade den enskilde medarbetaren till att ta
initiativ och ansvar for att nd mél samt en relation déar chefen hjilpte till att utveckla den enskilde
medarbetaren. Bdda grupperna anség att detta skulle forstarka kdnslan avsammanhang. De skriver dven
att genom att cheferna bekraftar medarbetarna och involverar dem i beslut som ska tas inte bara bidrar
till battre hilsa for medarbetarna utan att det i sin tur dven ger cheferna hogre tillfredsstéllelse. (Persson
et al,. 2018)

Uppfoljning, reflektion och aterhamtning

I Tjulin, Landstad, Vinberg, Eriksson och Hagqvists (2019) studie om chefers hinder och férutsattningar
for att bli hdlsoframjande chefer pavisas obalans mellan arbetsbelastning och arbetsforhallanden, vilket
kan vara en risk for ohilsa. I studien pavisas brist pa reflektion i det dagliga arbetet da cheferna ofta
tvingas prioritera uppkomna problem och sillan finner tid till att reflektera 6ver sin roll. De studerade
cheferna upplever att de saknar tid att vara narvarande “pé golvet” bland sin personal, vilket gor att de
inte kan forsta och analysera hur medarbetarna upplever sitt eget vilbefinnande och arbetsmiljo. (Tjulin
et al,. 2019)

Knassmiiller (2013) lyfter dven vikten av att chefer och da specifikt chefer inom offentlig sektor i storre
utstrackning ska ha mojlighet till reflektionstid och aterhdmtning. Studien lyfter precis som ménga
andra att chefsrollen och ledarskap &ar ett komplext arbete dar vikten av just reflektionstid och
aterhamtning ar viktigt samt att det ar en forutsattning for ett effektivt beslutsfattande och ledarskap.
(Knassmiiller, 2013) Det pavisas dven mental trétthet och psykiska problem hos chefer eftersom det inte
finns tid till &terhdmtning i rollen som forsta linjens chef pa grund av bristande struktur och hoga
organisatoriska krav. Vissa chefer upplever att deras arbetsdagar aldrig tar slut eller att de har
svarigheter att sluta arbeta. Flera chefer dr dock medvetna om behovet av balans mellan arbete och
privatliv men att det upplevs som svart att lyckas uppratthalla och kan i lingden leda till ohdlsosam
stress. (Tjulin et al,. 2019) Anstillda som upplever sig ha en stéttande miljo for uppfoljning kommer i
storre utstrackning be om att fa regelbunden uppfoljning fran sin narmsta chef, vilket kan leda till en
miljo dar feedback ar en naturlig del av arbetet. Det kommer i sin tur resultera i 6kad trivsel, motivation,
effektivitet men dven att rollerna blir tydligare (Dahling, Allison & MacGowan, 2017). De chefer som
tillsammans med andra chefer far tid att reflektera 6ver hilsan pa arbetsplatsen mojliggor skapandet av
en god larandeprocess och kan genom sociala forum fa personlig bekriftelse i sin ledarroll och mojlighet
till reflektion. (Tjulin et al,. 2019)

Rollen som forsta linjens chef

I denna studie applicerar vi dessa psykosociala arbetsmiljoperspektiv pa forsta linjens chefer och i detta
avsnitt presenteras forskning om chefsrollen. Som niamndes i inledningen syftar forsta linjens chef i
denna studie pa den chef som ar ndrmast den operativa personalen i kirnverksamheten.

Rollen som forsta linjens chef férklaras som ett svért och viktigt uppdrag som kraver stor kunskap samt
formaga att lyckas samverka personalfunktioner, professioner och lagstiftning med knappa resurser.
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Bejerot, Kankkunen och Hasselbladh (2015) menar att chefsrollen under de senaste tvd decennierna
blivit mer komplex, att anstidllda med ledningsansvar har fatt storre ansvarsomréden samt att de har
svarare att definiera sina arbetsuppgifter. Detta ar 4ven négot som Cregard och Corin (2019) pavisar, de
beskriver att chefsrollen har fordandrats fran att enbart varit en handledande roll till att omfatta fler
ansvarsomraden som kraver utbildning och erfarenhet. Det handlar bland annat om budgetansvar,
medarbetarsamtal, hantering av personalfrdgor och forhandlingar med fackliga representanter.
(Cregard & Corin, 2019)

Genom den okade komplexiteten i yrkesrollen kan de individuella upplevelserna av meningsfullhet
paverkas och leda till hilsorisker for individen. Ericsson och Augustinsson (2015) undersoker hur forsta
linjens chefer i hilso- och sjukvird paverkas av hogre krav tillsammans med en mer tvetydig och
komplex yrkesroll. I studien har fem forsta linjens chefer inom svensk hilso- och sjukvard foljts i fyra
ar. Data har samlats in genom intervjuer, observationer och dialogforum. Syftet med studien var att
beskriva hur cheferna hanterar det dagliga arbetet som f6rsta linjens chef utifrén deras forutsattningar.
Rollen som forsta linjens chef ar rorlig och beskrivs som nigon som &r ute i organisationen med syfte
att tolka verksamheten och styra mot 6nskvird riktning for att sedan ga tillbaka till avdelningar for att
informera och kommunicera med arbetsgruppen. (Ericsson & Augustinsson, 2015) De ser rollen som
forsta linjens chef som en Gversittare mellan olika rum inom organisationen, som arbetar for att
definiera verkligheten fér gruppen och sedermera omskapa ramar som ar anpassade utifrdn gruppens
verklighet och andamal. Men rollen beskrivs dven som “ndgon som fastnat i mitten” med komplexa krav
och forviantningar fréan flera riktningar, vilket inte alltid gér att leva upp till. (Ericsson & Augustinsson,
2015) “Nagon som fastnat i mitten” ar d&ven nigot som Bjork, Bejerot, Jacobshagen och Harenstam
(2013) beskriver i sin artikel, d& de skriver att chefer i offentlig verksamhet maste kunna balansera krav
och forviantningar fran politiker, personal, patienter och allménhet.

Ericsson och Augustinssons (2015) artikel visar pa att komplexiteten i rollen som forsta linjens chef har
paverkat utviardering och bedomning av deras arbete i och med att det operativa omvardnadsarbetet har
minskat och blivit mindre synligt. Flera av de intervjuade cheferna pavisar att det fanns forhoppningar
om att bland annat fa arbeta med utveckling av personal och arbetsmilj6, men att det inte finns moéjlighet
till det pa grund av att det dagliga arbetet tar 6ver. Bemanning och administrativa arbetsuppgifter tar
upp en stor del av chefernas arbetsuppgifter tillsammans med att férse personal med information och
klargora vad som hander i organisationen. Cheferna upplevde att de kinde meningsfullhet, gladje och
tillfredsstéllelse med sitt arbete nir de kunde forklara vad som hénde och varfor det hinde inom
organisationen for sin personal. (Ericsson & Augustinsson, 2015)

Forsta linjens chefer upplever att de ar otillrackliga och kianner frustration nar de inte klarar av att leva
upp till sina egna eller omgivningens forvantningar. Eftersom informationsflodet mellan chefer och
medarbetare méaste uppratthallas for att halla igdng den dagliga verksamheten i tider av snabba
forandringar finns det utmaningar med att kommunicera omfattande och viktig information till
personalen. Forsta linjens chefer upplever ambivalens i sin roll. Ericsson och Augustinsson (2015)
skriver att det finns en lojalitetskonflikt hos cheferna dar de upplever sig som ett mellanting mellan
ledning och personal, att de formellt dr ledningsrepresentanter men samtidigt bor uppvisa lojalitet mot
sina medarbetare. (Ericsson & Augustinsson, 2015)



Metod

I denna del presenteras valet av metod, hur studien genomforts samt hur resultatet bearbetats och
analyserats. Nedan presenteras dven hur urvalet gjorts och hur studiens etiska aspekter hanterats.

Metodologisk utgangspunkt

For att besvara studiens syfte och fragestéllningar valdes en kvalitativ metod. Detta da studien syftade
till att fa fram deltagarnas upplevelser och tankar, vilket en kvalitativ metod lampar sig bast for (Kvale
& Brinkmann, 2014).

Som utgingspunkt i denna studie anviandes en abduktiv ansats. En abduktiv ansats dr en kombination
av deduktion och induktion. Deduktion innebér att forskaren drar slutsatser utifrén befintliga teorier
och allméinna principer, det ar séledes befintlig teori som bestimmer vilken information som forskaren
samlar in. Induktion innebér att forskaren istéllet studerar nigot mer forutsattningslost, det vill siga
utan att forankra det i befintlig teori. Det 4r med grund i empirin som forskaren sedan formulerar teorin
utifran. Abduktion innefattar saledes drag frdn bade den deduktiva och den induktiva ansatsen
samtidigt som metoden innefattar andra moment. Genom en abduktiv ansats anvinds litteratur och
teorier inom forskningsomradet som en kélla till inspiration och forskaren formulerar ett forslag pa
teoretisk bakgrund. Detta forsta steg kdnnetecknas av att vara induktivt, vilket vanligtvis anviands i
kvalitativ metod. I nésta steg arbetar forskaren deduktivt, det vill sdga att forskaren provar teorin mot
empirin och detta steg kidnnetecknas av att vara deduktivt. Genom detta tillvigagingssitt kan den
ursprungliga teorin utvecklas och utvidgas i férhallande till empirin allt eftersom. Som forskare arbetar
man pa sa vis forutsattningslost och ror sig mellan teorin och empirin under studiens gang. (Patel &
Davidson, 2019)

Studien inleddes med att soka information och litteratur kring amnet. Detta gjordes genom databaserna
Scopus och Google Scholar samt genom studentlitteratur. Med litteratur som grund utformades
intervjuguiden (se bilaga 2), som anvindes vid den empiriska insamlingen. Den empiri som samlades
in, under intervjuerna, analyserades tillsammans med teorin som presenterades i studiens
forskningsgenomgéng. D4 intervjuerna gav ny information var det nodvéandigt att dterga till teorin for
att bearbeta den for att ge stod till empirin vilket ligger i linje med vart val av en abduktiv ansats.

Datainsamlingsmetod

For att besvara studiens syfte och fragestillningar anviandes semistrukturerade intervjuer som
datainsamlingsmetod. Valet av semistrukturerade intervjuer gjordes for att fokusera pé
intervjupersonernas stindpunkter i amnet och for att ge bade dem och forskarna mgjlighet att vara
flexibla och kunna anvinda foljdfragor for djupare forstaelse. Genom kvalitativa semistrukturerade
intervjuer skapas en féljsam riktning mot intervjupersonens uppfattningar och genom fylliga och
detaljerade svar Okar forskarnas forstéelse for det studerade fenomenet. Genom att utforma en
semistrukturerad intervjuguide med fragor anpassade till att besvara fragestéllningarna lades vikt p4 att
tolka och forstd hur intervjupersonerna uppfattade fragorna samt hur deras berittelser kunde tolkas
utifran studiens syfte och for att skapa en flexibel intervjuprocess. (Bryman, 2011)

Patel och Davidson (2019) skriver om vikten av forberedelser och att man som forskare ska sidkerstilla
att intervjuguiden tdcker syftet och fragestillningarna. Detta var nagot som togs hansyn till vid
utformandet av den. De skriver dven att det finns en tendens att ha med f6r ménga fragor i intervjuerna
och att man som forskare darfor méste vara kritisk och stryka fragor som “kan-vara-bra-att-veta” (Patel
& Davidson, 2019, s. 111). Intervjuguiden reviderades och komprimerades ett flertal gdnger for att stilla
ratt fragor kopplat till studiens syfte och fragestillningar. Vid formuleringen av frégorna till intervjuerna
fanns en medvetenhet kring att dessa inte skulle kunna misstolkas och darfor radfragades uppsatsens
handledare, kontaktperson hos Region Visterbotten samt kurskamrater.
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Intervjuguiden utformades utifran studiens tidigare presenterade forskning med grund i teorierna om
psykosocial arbetsmilj6 i form av krav-kontroll-stodmodellen, anstrangning-beléningsmodellen samt
KASAM for att starka studiens validitet. Genom detta sikerstilldes att intervjufrdgorna relaterades till
teorin och bidrog till kunskapsproduktionen precis som bade Kvale och Brinkmann (2014) samt Patel
och Davidson (2019) rekommenderar. Kvale och Brinkmann (2014) skriver om utformande av
intervjufrdgor som tematiska men dven dynamiska. De skriver att “En bra intervjufraga bor bidra
tematiskt till kunskapsproduktionen och dynamiskt till att skapa en god intervjuinteraktion” (Kvale &
Brinkmann, 2014, s. 173). Det vill sdga att frigorna ska relatera tematiskt till den teori studien har samt
att frdgorna ska vara dynamiska och utformade pa ett sddant sitt att de bidrar till god och positiv
interaktion. Patel och Davidson (2019) skriver precis som Kvale och Brinkmann (2014) om
formuleringen av fragor och betydelsen av vilket sprak man anvénder i en intervju. De skriver att
frdgorna inte ska vara for ldnga, ledande och att man ska undvika ett allt f6r akademiskt sprék. Detta
var darfor nagot som var av stor vikt nar fragorna formulerades och intervjuguiden utformades. For att
sdkerstilla intervjuguidens kvalitet fick den forsta intervjun vara en form av pilotintervju. Vi hade det i
dtanke for att se hur frigorna i intervjuguiden togs emot och om vi fick svar pa det vi avsag att undersoka.
Vi ansig att intervjuguiden inte behovde revideras efter forsta intervjun och darfor ingick denna i
materialet.

Genomforande av datainsamling

Samtliga intervjuern utfordes genom ett videosamtalsprogram d& det under rddande omstindigheter
med covid-19-pandemin inte fanns mojlighet att utfora intervjuer pa plats. Varje intervju tog ungefar 60
minuter och med samtycke fran intervjupersonerna spelades intervjuerna in. Bryman (2011) skriver att
det inte finns nagra markbara skillnader i respons vid jamforelse av telefonintervjuer och intervjuer pa
plats, vilket pavisar att det insamlade datamaterialet inte paverkades av videosamtalen.

Urval

I studien har bade ett malstyrt urval samt ett slumpmaissigt urval gjorts. Med maélstyrt urval menas att
forskaren strategiskt viljer ut deltagare sa att urvalet ar relevant till studiens syfte och fragestillningar
(Bryman, 2011). Detta ar nigot som i forsta skedet anvidndes i denna studie. D& det var forsta linjens
chefer inom regional hélso- och sjukvard som var av intresse for studiens syfte avgransades urvalet till
just dessa. De valdes pa grund av att de ar chefer som befinner sig ndrmast kiarnverksamheten och ar
det chefsled som ar langst ifrdn de organisatoriska stodfunktionerna. Forsta linjens chefer har generellt
sett i den studerade organisationen relativt stora personalgrupper under sig och fragor om arbetsmiljo
nedprioriteras till forman for dagliga verksamhetsfragor. HR-partners fick i uppdrag att ta fram namn
pa personer som arbetar som forsta linjens chef inom regionens olika verksamhetsomraden. P4 sa vis
var forsta steget i urvalsprocessen malstyrt.

Efter att HR-partners i verksamheten skickat namnforslag pa 17 intervjupersoner lades dessa in i ett
dokument. Respektive person numrerades och med hjilp av en slumpgenerator bestamdes vilka av
dessa som kontaktades for intervju. Genom slumpgeneratorn kunde ett tal genereras flera ganger och
eftersom vi enbart ville intervjua personen en ging bortsdgs tal som genererats tidigare. Detta dr nagot
som Bryman (2011) kallar for obundet slumpmissigt urval och innebir att sannolikheten att samtliga
inom populationen blir valda ar lika stor. Forfrdgan om intervju skickades till elva stycken forsta linjens
chefer inom den regionala verksamheten och ledde sedermera till tta intervjuer.

Bearbetning och analys av data

Efter varje intervju transkriberades dessa precis som Kvale och Brinkmann (2014) rekommenderar. Den
forskare som inte varit samtalsledare utan som lyssnat pa intervjun var den som transkriberade den.
Respektive transkribering lastes sedermera noggrant igenom ett flertal gdnger av bada forskarna, vilket
enligt Bryman (2011) resulterar i att det blir enklare att urskilja teman och underkategorier kopplade till
studiens syfte och fragestéllningar. Rennstam och Wasterfors (2015) beskriver detta som att umgés med
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sitt material for att bekanta sig, skapa ordning samt kunna granska materialet pa nytt och pa sa vis skapa
djupare forstéelse. Genom intervjuerna samlades en stor mangd empiri in och for att sortera och samla
upp den mest relevanta informationen reducerades materialet till teman och underkategorier for att
skapa overskadligt och latthanterligt material. Rennstam och Wasterfors (2015) benamner detta som
representationsproblemet, att som forskare gar det inte att aterge all insamlad data och att genom
reducering identifierar forskaren utdrag som exemplifierar data pd ett korrekt sitt som sedan
dterspeglas i studien.

Utifrdn transkriberingarna skapades teman utifrdn respektive intervju oberoende av de andra
intervjuerna. Detta tillvigagingssitt beskriver Bryman (2011) som en tematisk analys, framework, dir
just teman och underkategorier ar en del av metoden och kommande analys. Detta tillvigagangssatt
valdes d& det var tydligt under intervjuerna att specifika teman var aterkommande. Enligt Brymans
(2011) beskrivning skapades en matris i ett kalkylblad, dar de olika teman och underkategorier som
identifierades sorterades och kopplades ihop med studiens syfte och fragestillningar. Vid tillampning
av framework bor forskaren vara 6ppen for aterkommande teman, lokala eller obekanta uttryck, likheter
och skillnader i hur intervjupersonerna diskuterar olika teman samt stilla frigor om saknade data som
intervjupersonerna inte tar med i svaren. (Bryman, 2011) Till en borjan var det ett stort antal teman och
underkategorier som sedermera reducerades och resulterade i fem teman déir varje tema hade tre till sex
underkategorier, totalt 21 stycken. De teman som skapades var: rollen som forsta linjens chef,
arbetssituation, relation till chef, stod samt arbetslivsbalans. Anledningen till att det blev dessa fem
teman var att de tydligt utmarkte sig i respektive intervju och underkategorierna nyanserade studiens
teman. Underkategorierna till respektive tema var nira relaterade till varandra och ansdgs nédviandiga
for att skapa en struktur till analys av empirin. Under varje tema sammanfattades samtliga svar fran
varje deltagare for att tydligt och enkelt kunna se skillnader i deras svar.

Forskningsetiska principer

Vid genomforandet av en studie ar det av stor vikt att ta hansyn till intervjupersonernas integritet och
de forskningsetiska principerna. Dessa principer ar: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Vetenskapsradet (2017) skriver att informationskravet
handlar om att forskaren ska informera deltagaren om syftet med studien, att deltagandet ar frivilligt
samt att denne nar som helst kan avbryta sin medverkan. Samtyckeskravet handlar om att deltagarna
sjdlva ger samtycke Over sitt deltagande. Konfidentialitetskravet innebar att uppgifter kring deltagarna
ska hanteras pa ett sddant sétt att det ska vara omojligt for utomstaende att komma at dessa uppgifter.
Nyttjandekravet avser att de uppgifter som samlas in om och frén deltagarna inte fir anvandas utanfor
studiens syfte eller l&nas ut. (Vetenskapsradet, 2017)

Samtliga deltagare valde att frivilligt delta i studien. Infor intervjun fick de ett mejl (se bilaga 1), med
information kring studiens syfte samt kortare information om vilka frigeomraden intervjun skulle
berora. P4 sd vis kunde de i lugn och ro forbereda sig samt reflektera kring dessa. I samma mejl
informerades de om att deras svar skulle anonymiseras. I borjan av varje intervju informerades
deltagarna muntligt om studiens syfte, att deras deltagande var frivilligt, att deras svar skulle
anonymiseras samt att de nir som helst kunde vilja att inte ldngre delta med sina svar.

I samband med att intervjuerna transkriberades anonymiserades deltagarna genom att byta ut deras
namn till en siffra och pronomen han, hon, honom och henne byttes till konsneutrala hen, den och
denne. Aven individuella skillnader mellan deltagarna s som alder, erfarenhet och avdelning har i
storsta mojliga utstrackning dolts for att hélla deltagarna anonyma. Allt material till studien forvarades
i en mapp med l6senord, vilket innebar att enbart forskarna hade tillgéng till detta. Efter att studien
fardigstilldes raderades samtliga inspelningar, transkriberingar samt information kring deltagarna.
Genom att mejla deltagarna med ovanstidende information och vidta &tgiarder under studiens gang anses
de forskningsetiska kraven vara tillgodosedda.
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Validitet och reliabilitet

En akademisk studie ska vara trovirdig och systematisk. En studie bedoms ofta efter begreppen
reliabilitet och validitet, begrepp som dock har en annan innebord i kvalitativa studier dn i kvantitativa.
Bryman (2011) skriver att begreppen i grunden har samma mening men att man i kvalitativa studier
lagger mindre vikt vid fragor som rér métning. Kvale och Brinkmann (2014) beskriver reliabilitet som
forskningsresultatens majlighet till konsistens och tillforlitlighet och behandlar hur ett resultat kan
reproduceras vid andra tidpunkter och av andra forskare med samma resultat. Huruvida studiens
deltagare kan komma att fordndra sina svar beroende pa hur och vem som stiller fragan. I denna studie
har tvé forskare turats om att halla intervjuer och kan med olika intervjustilar fa ut olika typer av svar
fran studiens deltagare. For att motverka godtycklig subjektivitet i en kvalitativ studie ar det 6nskvirt
att oka resultatens reliabilitet, men Kvale och Brinkmann (2014) menar att for stor vikt pa reliabilitet i
en studie kan motverka kreativitet och variationsrikedom. Studiens resultat kan bli fylligare och ge
andra infallsvinklar vid anvindning av egen intervjustil, vilket har gjorts i denna studie. For att stiarka
studiens reliabilitet transkriberades intervjuerna av forskarna och sammanstilldes sedermera av bada
forskarna tillsammans for att arbeta pa ett systematiskt och objektivt satt.

Studien genomfordes av tva forskare som bada medverkade vid samtliga intervjuer. En var
samtalsledare och den andre antecknade uppkomna tankar under intervjun, pa sa vis kunde en bredare
uppfattning om intervjun bildas. Personen som antecknade hade dven mojlighet att inflika under
intervjun for att utveckla datamaterialet, att ha med ytterligare en person vid intervjutillfillet beskrivs
av Patel och Davidson (2019) som interbedomarreliabilitet och anses styrka studiens kvalitet.

En annan viktig aspekt 4r studiens validitet. Validitet innebér att man som forskare méater det som avses
att mitas, i det. Fragorna till intervjuguiden grundades i modeller med starkt empiriskt stéd och var
anpassade till studiens syfte och frégestillningar. Fragorna i intervjuguiden skickades till handledare
och kontaktperson pa Region Visterbotten for att ytterligare stiarka studiens validitet och for att fa
feedback pd om nagon eller ndgra fragor var irrelevanta. Genom att grunda fragorna i modeller med
starkt empiriskt stod sikerstélldes det att det var den psykosociala arbetsmiljon som maéttes pa ett
trovardigt satt. (Kvale & Brinkmann, 2014)
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Resultat

I foljande avsnitt presenteras resultatet av dtta genomforda intervjuer. Intervjuerna syftade till att ta
reda p& hur forsta linjens chefer upplever sin psykosociala arbetsmiljo idag, hur de ser pa kartlaggningen
av den samt vilka behov de har av uppfdljning. Det insamlade datamaterialet bearbetades och
resulterade i fem olika teman; rollen som forsta linjens chef, arbetssituation, relation till chef, stod samt
arbetslivsbalans. Dessa teman syftar till att besvara studiens fragestéllningar.

Rollen som forsta linjens chef

En viktig del av den psykosociala arbetsmiljon dr hur man upplever den egna rollen. Ar den Klar, tydlig
och meningsfull eller ir den vag, frustrerande och motstridig? Hur ser de intervjuade cheferna pa sin
roll?

Majoriteten av cheferna upplever att deras roll som forsta linjens chef ar spretig och skiftande. De
uppger att de har ansvar over allt frén daglig styrning, budget, utveckling samt den psykosociala
arbetsmiljon for sina medarbetare. Samtliga chefer ger uttryck for att det dr ensamt i rollen som forsta
linjens chef. En chef beskriver det pa foljande sitt:

Att vara en forsta linjens chef ar alltid lite ensamt, hur mycket man &n kanske vill vara en del av sin
arbetsgrupp sa star man alltid lite utanfér. Du loneséatter dina medarbetare, du dr den som far komma
med trékiga besked samtidigt som du har méjlighet att padverka hur det ska vara, men du star alltid lite
utanfor och det dr nagot man far acceptera. Vad man an gor blir det lite ensamt. (Chef 1)

I intervjuerna ger ett flertal chefer uttryck for att de upplever att det ofta gloms bort att dven de ar
medarbetare inom organisationen och inte enbart chefer.

Infor omorganiseringen sa hogsta ledningen att alla medarbetare kommer att marka av det har och
kanna av det péa olika sétt, men vi ska inte drabbas av det. Jag tdnker att alla vi chefer ar vl ocksa
medarbetare, vi ar som inte ett unikum, en grupp som passerar under radarn utan hogst méanskliga vi
ocksé. (Chef 5)

Sammanfattningsvis upplever cheferna att de stir utanfor arbetsgruppen bade organisatoriskt men dven
till viss del socialt. De beskriver ocksa att det d4r en méangfacetterad roll och de beskriver sig som
“spindeln i nitet” dar de behover ta hdnsyn till medarbetare, chefer, stodfunktioner, budget samt lagar
och forordningar.

Arbetssituation

En annan del av chefernas psykosociala arbetsmiljo som kommer fram i intervjuerna ar deras upplevda
arbetssituation. Nar det kommer till hur cheferna upplever sin arbetssituation med krav, forviantningar,
kontroll, hanterbarhet och méjlighet att paverka och forandra sa finns det individuella skillnader.

Sex av cheferna upplever att de har hoga och manga krav pa sig i sin roll som férsta linjens chef. Dels
hoga krav pa sig sjilva, dels fran verksamhetschef och omradeschef. Chef 4 upplever de organisatoriska
kraven som rimliga och att det ar en “rimlig arbetsborda” men beskriver att denne har hoga krav pa sig
sjalv. Medan Chef 7 upplever kraven som laga och att detta till stor del beror pa att de organisatoriska
kraven ar otydliga. Chef 7 beskriver det som att det finns bade for- och nackdelar med den frihet som
finns. Hen upplever att det inte finns nagra tydliga direktiv om nér arbetsuppgifter ska vara klara samt
att det inte finns ndgon strukturerad uppfoljning av utférda arbetsuppgifter. Vad som skiljer Chef 4 fran
Chef 7 ar att de har olika lang erfarenhet av arbete inom organisationen, dar Chef 4 har langre erfarenhet
an Chef 7.
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De flesta av cheferna uppger att bade arbetsuppgifterna och kraven ar otydliga. Tva av cheferna som
upplever hoga krav beskriver samtidigt att de inte vet vilka krav som verksamhetschefen faktiskt har pa
dem. Dessa chefer upplever forvirring och otydlighet pa grund av ovissa krav i sin arbetssituation. Chef
8 uppger att kraven och arbetsuppgifterna ar tydliga pa papper men att det i praktiken inte ar fallet. De
upplevs istillet som otydliga och kravande vilket enligt hen beror pa otydlighet fran verksamhetschef
och en upplevd ensamhet dar mojlighet till stod dr begransad. Chef 6 upplever sin arbetssituation som
hektisk dar det dr odndligt med arbetsuppgifter och att allt inte hinns med. Hen gar ibland in och arbetar
kliniskt i kdrnverksamheten som vikarie men dven for att stotta sina medarbetare, vilket gor att
arbetsuppgifterna blir lidande och den totala arbetsbelastningen kan bli for mycket. Chef 6 beskriver
samtidigt sin arbetssituation pa foljande sitt: “...sa roligt att ga till jobbet, jag lir mig nagot nytt varje
dag.” Chefen upplever att hen gor skillnad f6r den enskilda individen, for patienter och personal. Diar
hen far mojlighet att se sin personal utvecklas och blomma ut samtidigt som hen far hitta nya végar for
att skapa forutsattningar till utveckling for sin verksamhet.

De flesta ger uttryck for att det ar svart att paverka beslut som kommer fran hogre chefer, men att utifran
de resurser som finns inom de olika verksamheterna kan péverka, forandra och utveckla sin egen
verksamhet och arbetsgrupp. Cheferna beskriver att de kan prioritera och strukturera hur de dagliga
uppgifterna i verksamheten planeras och utfors tillsammans med sina medarbetare. De uppger dock att
det dagliga och operativa arbetet maste prioriteras i forsta hand vilket innebéar att deras arbete blir
kortsiktigt. Chef 3 beskriver det s har: “Mycket jobb ar har och nu, inte s mycket proaktivt som man
skulle vilja gora. Ofta slicka brander och inte sa langsiktigt, vilket man oftast inte hinner med.”

Cheferna onskar bittre kommunikation och information fran hogre chefer kring beslut som ska
implementeras i kirnverksamheten. De beskriver att det fattas beslut inom organisationen som forsta
linjens chefer sedan ska implementera, men att dessa beslut inte kommuniceras och beskrivs pa ett
tydligt satt till forsta linjens chefer. Om cheferna inte har forstéelse for vad beslutet innebér eller varfor
det ska implementeras sa har inte heller deras medarbetare den forstdelsen. En av cheferna uppger:

En tydligare kommunikation, battre grundade och forklarade beslut fran ledningen. Det som nu trycks
ner hamnar pa vart bord som forsta linjens chefer att trycka ut, om vi sjélva inte till 100% forstar varfor
vi ska genomfora det hir sa skapar det en osdkerhet bland medarbetarna, om de stéller frigor som jag
inte kan svara pa. (Chef 8)

Majoriteten uppger att de har stora arbetsgrupper. Sju av atta chefer uppger att deras psykosociala
arbetsmiljo skulle vara battre om de hade en mindre arbetsgrupp. De beskriver att de kidnner sig
otillrackliga d& de inte kan finnas dir som ett bra stéd och en resurs for sina medarbetare. Chef 3
uttrycker det sa har: "Kraven skulle kunna vara rimliga om stédet runt om mig varit bittre, [det dr] inte
rimligt med tanke pé antalet medarbetare jag har ansvar for." Cheferna ger uttryck for att regionens
direktiv angdende hur stora arbetsgrupper en forsta linjens chef bor ha inte stimmer 6verens med hur
det ser ut i verksamheterna. Majoriteten av cheferna uppger att de bade har fler medarbetare &n vad de
ska ha samt fler &n vad de klarar av att hantera.

Relationen till chef

Vad géller relationen till sin verksamhetschef dr det fem chefer som upplever att de har en god relation
medan tre chefer upplever att de har en bristfillig eller obefintlig relation till sin verksamhetschef.

De fem cheferna som uppger att de har en god relation till sin verksamhetschef beskriver att de har
kontinuerlig kontakt med god dialog som praglas av prestigeloshet, fortroende och respekt. De upplever
att det ar enkelt att ta kontakt med sin chef och att de tillsammans kan reflektera och summera 6ver
arbetssituationen. Chef 6 beskriver relationen med sin chef som positiv och fértroendeingivande “Vi har
fortroende och respekt for varandra och varandras arbetssituation. Ar det ndgot kan jag lyfta p& luren...”.
Samma chef beskriver att genom att ha en god relation till sin verksamhetschef med kontinuerlig
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kommunikation kan hen fa avlastning i arbetsuppgifter om sa kravs da verksamhetschefen har en inblick
i hens situation.

Chef 2, 3 och 4 upplever relationen till sin chef som bristfillig eller obefintlig, de beskriver att de
upplever brist p4 kommunikation och att detta leder till att de kinner sig ensamma i sitt arbete. De ger
dven uttryck for att verksamhetschefen inte har insyn i varken deras verksambhet eller arbetssituation.
Chef 3 beskriver en situation dar verksamhetschefen vid ett tillfalle svarat “Sé lange ni skoter er bra, och
det verkar ni gora, sa ir jag nojd. Sa behover jag inte lagga mig i”. Detta upplever Chef 3 som att
verksamhetschefen inte bryr sig. En annan chef beskriver foljande:

Ibland undrar jag varfor jag &r kvar. Men jag har vildigt roligt pd min egen avdelning och viljer att inte
titta uppét. Men det dr en délig kommunikation, X har inte koll pd vad jag gor, jag upplever inte att X ar
intresserad av vad jag gor... Inget uppsokande for att stimma av vad jag gor, hur jag har det, hur mér jag,
manga brister. (Chef 2)

Samtliga chefer, oavsett om de har en god, bristfillig eller obefintlig relation till sin verksamhetschef
beskriver vikten av att ha en nirvarande chef. Det vill siga att de som har en god relation patalar att det
ar viktigt for dem da de har fértroende, en god kommunikation och far feedback. De upplever dven att
den goda kommunikationen fungerar som en form av uppfoljning. Ovriga chefer lyfter behovet av en
insatt och nérvarande chef for att kunna fa stéd och avlastning i sin roll som chef men dven en
verksamhetschef som pa eget initiativ tar kontakt for att f6lja upp chefens psykosociala arbetsmiljo. De
beskriver dven att det inte ar tillrackligt att ha medarbetarsamtal en ging per r utan att uppfoljningen
av den psykosociala arbetsmiljon tillsammans med verksamhetschef méaste ske kontinuerligt.

Stod

Stod for forsta linjens chefer ar en viktig aspekt for deras psykosociala arbetsmiljo. Relationen till chef
ar till viss del en form av stod men det finns dven andra former av stod som ar viktiga. Stod innebar bade
psykiskt och fysiskt stod déar det kan handla om att hjdlpa andra chefer med konkreta arbetsuppgifter,
kunna bolla tankar och idéer kring sin arbetssituation och sitt maende. Stodet kan &ven finnas hos
medarbetare, stodfunktioner s& som HR och ekonomi inom organisationen samt i privata relationer.

Samtliga chefer uppger att de har ett bra stod i andra forsta linjens chefer, dels i samma verksamhet
eller chefskollegor i andra verksamheter inom organisationen. De flesta 6nskar dock fler &terkommande
informella méten dir cheferna far mojlighet att utbyta erfarenheter, fa stod i olika situationer samt prata
om deras egen psykosociala arbetsmiljo. Ett flertal chefer lyfter vikten av att fa mojlighet att kunna skapa
nétverk inom organisationen. De lyfter 4ven vikten av att som ny chef fa rétt stod, det kan besta av en
mentor som kan ge chefer hjalp i vardagen och mojlighet att diskutera ledarskapsfragor. Som ny chef
ska det aven vara enklare att veta vem man kan vinda sig till i olika fragor, en chef uttrycker:

Enkelheten i flodena ar fyrkantiga och kréngliga att ta sig igenom. Hade jag vetat det jag vet idag nir jag
borjade sa hade jag nog funderat ett varv till... Men jag har sokt mig till det har och &r trygg i min roll och
ar inte sarskilt radd for att leta hjdlpen och kontakta personer, men till och med det ar krangligt. Jag ska
ha jobbat hir i 17—-20 ar for att kinna ndgon som vet ett namn... (Chef 5)

Chef 2 uppger att stodet fran chefskollegor ar bra och uttrycker féljande "Vi hjalper varandra [...] Vi har
ett jattefint samarbete, hade det inte varit for dem s& hade jag inte varit kvar, kan fa forstaelse och stod
frdn nagon annan."” Chef 2 pavisar att vid bristfilligt stod fran verksamhetschef behover stodet komma
fran annat hall, i detta fall andra forsta linjens chefer. Stodet ar viktigt for att cheferna ska uppleva sitt
arbete som hanterbart och meningsfullt.

Fem av &tta chefer upplever att de har ett bra stod fran sin verksamhetschef, vilket bidrar positivt till
deras psykosociala arbetsmilj6. Stodet bestar av kontinuerlig uppf6ljning och informella samtal dar
cheferna har mojlighet att hora av sig pa ett naturligt och enkelt sitt. Resultatet visar att Chef 2, 3 och 4
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upplever att relationen till sin verksamhetschef ar bristfillig eller obefintlig, de har ingen fungerande
kommunikation och upplever att verksamhetschefen inte har inblick i deras arbetssituation eller
maende. Dessa chefer uttrycker behov av en mentor som stdd i olika delar av arbetet, det handlar
framforallt om rdd och stéd i ledarskapsfragor.

De flesta av cheferna anser att stodet frin chefer och stodfunktioner bor anpassas efter vilken
organisationsnivé cheferna befinner sig pd samt hur deras nuvarande arbetssituation ser ut. Genom att
identifiera vilka avdelningar och verksamheter som behover stod kan dven chefer som behdver stod
identifieras och fingas upp for att forebygga psykosocial ohilsa.

... man borde identifiera att har har vi en avdelning dar vi har tre stycken medarbetare som behéover stod,
ja men d& behover chefen uppenbarligen stod. [...] P4 samma sétt som man ar jatteduktig pa att racka
handen till chefen att erbjuda sin hjalp &t medarbetaren, borde man ocksé da till min chef racka ut
handen och séiga vi ser att X har fyra medarbetare som ar under rehab, vi tror att X behover hjalp ska vi
testa det. (Chef 7)

Ett flertal av cheferna ger uttryck for att de har ett bra stod hos sina medarbetare. Samtliga uppger att
en av deras mest meningsfulla uppgift ar att skapa forutsiattningar for medarbetarna att ma bra och
utvecklas samt att vara en niarvarande och delaktig chef. Chef 2 uttrycker att “Mest meningsfullt i mitt
arbete dr nir man far sina medarbetare att se sina egna mojligheter till utveckling och ger dem det
fortroendet, och att de utvecklas.” Det pavisar att cheferna finner arbetet med sina medarbetare som
mest meningsfullt, men samtidigt har de uttryckt att de kdnner sig otillrackliga vilket till stor del beror
pa att deras arbetsgrupper ar for stora.

Stodet gentemot cheferna fran verksamhetschefer varierar. Fem av &tta chefer beskriver att de far
uppskattning av sin verksamhetschef genom flera korta samtal dar de far bekriftelse och feedback pa
sin arbetssituation samt uppfoljning av sitt maende. De Ovriga tre cheferna upplever att de inte far
uppskattning fran sin verksamhetschef. Dessa chefer ger uttryck for att de onskar fi uppskattning,
bekriftelse och feedback i storre utstrackning dn vad de far dagslaget. En chef beskriver sin situation pa
foljande satt:

Eftersom den storsta tiden och energin gar &t till medarbetarna, si kan jag ibland kénna att jag inte far ta
del av ndgon vidare uppskattning. Fa en liten bekriftelse, 4ven om jag téanker att hor man ingenting si ar
det nog ocksé positivt. (Chef 4)

Cheferna uttrycker att de inte har stora krav och férvintningar vad géller bekréftelse och beloning frén
sin verksamhetschef men att det kan vara motiverande att f hora nar de har gjort ett bra jobb. Chef 1
beskriver sitt behov av uppskattning pa féljande sétt: “Behover inte vara stora ord, men kan vara trevligt
att hora att det man gor ar bra eller viktigt. Man vill ju gora ett bra jobb och skont att fa feedback.”

Arbetslivsbalans

Vad giller aterhamtning i arbetet beskriver de flesta av cheferna att detta sker utanfor arbetstid. De
uppger att det inte finns nagon storre majlighet till &terhdmtning under arbetstid. Cheferna beskriver
att de aterhamtar sig genom fysisk aktivitet, mindfulness samt umgés med familj och vinner utanfor
arbetstid.

Chef 1 beskriver att denne ser fortroendearbetstid som négot positivt och en mgjlighet att kunna
balansera sitt arbete och privatliv genom att arbeta hemifran under kvillstid, vilket gor att hen kan
uppritthalla balans mellan familj och arbete. Hilften av cheferna upplever att det finns svarigheter att
koppla bort arbetet, att de utfér arbetsuppgifter som att lisa mejl och ta telefonsamtal dven under ledig
tid. En chef upplever att fortroendearbetstid skapar en simre psykosocial arbetsmiljo och beskriver det
som foljande:
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Den hir flytande arbetstiden... frén arbetsgivarhall ar det fantastiskt att ha medarbetare som har s
mycket samvete att man gor sitt jobb, kanske pa for manga timmar med for lite ersiattning s att man
branner ut sig for att man vill gora ett bra jobb. [...] Fortroendearbetstid gor att vi kanske jobbar mer dn
vad vi borde. Det ska ju inte vara att det ar vedertaget, s bestimda arbetstider, inte fértroendearbetstid
tror jag. For da borjar det synas om jag jobbar mycket 6ver, for da far jag 6vertid och kval och jag borjar
kosta for mycket och dd kommer nagon absolut sidga att X vad sysslar du med. Idag kommer ingen fréga
vad jag sysslar med. Och dr man da en person med lite ansvarskénsla s kan man jobba ihjal sig. (Chef 4)

Genom fortroendearbetstid sa finns det en risk att cheferna arbetar mer an vad de bor och att det ar
svart att se varningssignaler som kan leda till psykosocial ohalsa.

En annan viktig faktor for att forebygga psykosocial ohélsa r reflektion. Majoriteten av cheferna anser
att reflektion ar viktigt, bide individuellt och i grupp. Fem av atta chefer beskriver att de aktivt avsatter
tid for reflektion individuellt samt i grupper med chefskollegor och medarbetare. Cheferna ndmner att
de reflektionsgrupper som funnits i samband med covid-19 varit uppskattade och négot som de onskar
ska besta och utvecklas. Dessa grupper anviandes inte enbart for att diskutera uppkomna fragor kring
covid-19, utan dven som forum for diskussion och reflektion 6ver chefernas arbetssituation och maende.
Utover dessa grupper finns det dven behov for cheferna att ha mojlighet att reflektera tillsammans i
grupp vilket i ldingden kan skapa trygghet i rollen som chef. De skapar dven goda samarbeten med andra
chefer och det framkommer att cheferna upplever att dessa moten behover en tydligare struktur for att
det ska fungera och kunna uppratthéllas.

Under intervjuerna lyfter flera chefer att det inom organisationen uttrycks att cheferna ska vara héllbara,
att detta ar ndgot det pratas mycket om men att de inte vet vad som menas med det eller hur det faktiskt
arbetas med det. Det uppfattas som tomma ord och det finns en 6nskan hos cheferna att organisationen
konkretiserar vad som forviantas av dem samt hur varje enskild chef ska arbeta for att vara hallbar. En
chef uttrycker:

Man skulle 6nska att hela regionen tryckte pa de viktiga bitarna av dterhdmtning, att inte jobba mer,
forsoka ta er hem i tid, f6rsok ldmna arbetet, se till att fylla pa med resurser, ni gor bra nog. Att de
signaler som sidnds ut, att vi prioriterar att ni ska vara héllbara chefer inte bara i text [...] utan vad menar
ni med det? Och hur ténker ni da skapa héllbara chefer? Det ar viktigt. De krav och forvantningar som
finns matchar inte riktigt. (Chef 2)

Flera chefer lyfter att det varit h6g omsattning pa forsta linjens chefer inom organisationen. Det uttrycks
ett behov av att den psykosociala arbetsmiljon virderas och att organisationen ser vinsten i att cheferna
mar bra och stannar lingre. En chef uttrycker foljande:

Det har varit en stor atgéng pa forsta linjens chefer, héllbart ledarskap pratas det om och det &r oerhort
viktigt och att den psykosociala arbetsmiljon varderas att det inte ar bara uppgifter som réaknas utan
ocksa att se vinsten av att kunna ha ett fast ledarskap under en lingre period, alltsd manniskor som orkar
ha uppdraget och som inte bara orkar utan ocksa finner arbetsgladje i det for att gora det bra. (Chef 4)

Resultatet visar att chefer har svart att koppla bort arbetet vilket gor att de arbetar for mycket och att
det inte finns tid for aterhdmtning under arbetstid. Cheferna anser att det ar viktigt med reflektion men
att det kan vara svart att fa till vilket paverkar deras formaga att vara engagerade och niarvarande chefer
for sina medarbetare och samtidigt lyckas vara hallbara chefer som finner arbetsgladje.

Avslutningsvis visar resultaten att forsta linjens chefer har behov av battre kommunikation och relation
till sin verksamhetschef. Det skulle forbattra deras upplevda kéinsla av stod och uppf6ljning om det fanns
en naturlig och avslappnad dialog och kontakt mellan forsta linjens chef och verksamhetschef. Det finns
ett behov av uppstyrda informella méten mellan chefskollegor dar de far mdjlighet att utbyta tankar och
idéer om sin arbetssituation, skapa kontakter samt prata om sin psykosociala arbetsmilj6. Det
framkommer dven att forsta linjens chefer upplever att de har for stora arbetsgrupper och att de inte
hinner eller har resurser att hantera antalet medarbetare de har inom sin arbetsgrupp.
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Analys

I detta avsnitt analyseras de olika teman som lyftes fram i resultatavsnittet med hjilp av den teori och
forskning som presenterades i forskningsgenomgéangen. Da dessa teman utgor grunderna for chefernas
psykosociala arbetsmiljé och tycks éverlappa och samverka med varandra kommer de i detta avsnitt
analyseras tillsammans under en och samma rubrik for att ge en nyanserad helhetsbild av chefernas
nuldge och behov.

Chefernas psykosociala arbetsmiljo

Det mest grundlidggande i resultatet r hur cheferna upplever sin nuvarande arbetssituation. Rollen som
forsta linjens chef upplevs av de intervjuade cheferna som en mangfacetterad och skiftande roll dar de
behover anpassa sig efter medarbetare, chefer, stodfunktioner, budget samt lagar och férordningar.
Cheferna har svart att definiera vad deras roll faktiskt innebér vilket stimmer 6verens med det Bejerot
et al. (2015) tar upp angéende att chefsrollen blivit alltmer komplex. Cheferna méste forhalla sig till krav
fran flera olika héll vilket de beskriver inte alltid gar att leva upp till samt att deras upplevelse av
meningsfullhet i arbetet paverkas negativt. Meningsfullheten paverkas da de inte kinner att de racker
till och da framf6rallt gentemot sina medarbetare. Detta dr nagot som Ericsson och Augustinsson (2015)
ocksa lyfter, de beskriver att en minskad kénsla av meningsfullhet och forvantningar fran olika hall kan
leda till halsorisker hos cheferna. Detta belyser hur viktigt det ar att organisationen tydliggor vad rollen
kraver och vad den innebir eftersom rollen som forsta linjens chef i grunden ar komplex med stora
ansvarsomraden.

Det ar tydligt att chefernas upplevda roll hinger samman med deras upplevda stod. Med tanke pa att
rollen som forsta linjens chef ar skiftande och kriavande behéver ett fungerande stod finnas. En del av
cheferna upplever att de inte far det stod fran organisationen som de 6nskar vilket leder till att de kdnner
sig avskdrmade fran organisationen i stort. Det innebar att cheferna fokuserar pa arbetsgruppen och
inte pa organisationens helhet. De upplever dven ambivalens i sin roll, de ar “spindeln i nétet” och deras
roll innebér att bade vara chef for sin arbetsgrupp men dven medarbetare i organisationen. Ericsson och
Augustinsson (2015) samt Bjork et al. (2013) skriver om detta som en lojalitetskonflikt som finns hos
forsta linjens chefer, att de ar ett mellanting mellan chef och personal och beskrivs d&ven som “ndgon
som fastnat i mitten” mellan olika riktningar och krav inom organisationen. Cheferna maste kunna
balansera krav och forvantningar frén olika héll samt méta de krav som finns pa ekonomi och service.

Varfor skiljer det sig &t mellan de olika cheferna?

Majoriteten av cheferna upplever ménga och héga krav, dels organisatoriska, dels pa sig sjdlva. Chef 7
uttrycker ddremot att hen upplever ldga krav. Hen beskriver att det snarare beror pa att de
organisatoriska kraven ar otydliga, chefen 6nskar tydligare krav och uppf6ljning for att de ska matcha
hens egna forvintningar. Utifran Siegrists (2002) anstriangning-beloningsmodell ar det majligt att se
att denna chef inte upplever balans mellan den anstringning hen gor for organisationen samt den
beloning hen far for utfort arbete. Beloning i detta fall innebéar uppskattning och erkdnnande fran
verksamhetschef. Modellens tredje och sista hypotes visar att hogst risk for ohélsa forutspas vid obalans
mellan anstrangning och beloning tillsammans med 6verengagemang. Ovannamnda chef upplever en
obalans mellan de krav och forvantningar som hen anser att organisationen bor stilla pa forsta linjens
chefer kontra de krav och forvintningar som faktiskt stélls. Som ndmndes upplever majoriteten kraven
som manga och hoga, de sdger daremot ocksé att kraven och arbetsuppgifterna ar otydliga. For att skapa
en optimal arbetssituation ar det viktigt att det finns ett samspel mellan arbetsgivare och arbetstagare
och att ingen av parterna upplever en obalans mellan anstrangningen och beloning. Det ar darfor viktigt
att balans finns sa att arbetstagaren upplever att den far beloning som star i proportion till den
anstringning de ger.
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Majoriteten av cheferna uppger att det ar svart att paverka beslut som kommer fran hogre chefer men
att de utifrén de resurser som finns inom de olika verksamheterna kan paverka, forandra och utveckla
sin egen verksamhet och arbetsgrupp. Med hjélp av Antonovskys (2005) modell om KASAM gér det att
utldsa att personer som upplever hog hanterbarhet kdnner att de har resurser att forfoga over for att
mota de krav som stills. De chefer som har forlikat sig med de ramar som finns upplever en hogre
hanterbarhet och didrmed stérre mojlighet att moéta de krav som stélls inom organisationen. Medan de
chefer som upplever en 1ag hanterbarhet ar frustrerade 6ver att resurserna inte racker till. Karasek och
Theorell (1990) menar att individers kontroll beror pa i vilken utstrickning de kdnner att de har
mojlighet att paverka och fatta beslut i sin roll. De chefer som forlikat sig med sin arbetssituation
upplever en hogre kontroll d& de upplever att de har mojlighet att pdverka inom sin egen verksamhet i
storre utstrackning. Till skillnad fran de chefer som upplever frustration 6ver situationen for att de inte
kan paverka beslut som tas utanfor deras verksamhet men som beror dem. Ska cheferna behéva forlika
sig med att resurser och ramar &ar begransade for att klara av att vara en bra och héllbar chef som finner
arbetsgladje? Detta dr nigot som i lingden kan straffa organisationen da engagerade chefer viljer att
sluta pa grund av uppgivenhet for omstandigheterna.

Cheferna beskriver att det tas beslut inom organisationen som de sedan ska implementera men att det
inte kommuniceras och beskrivs pa ett tydligt sitt, detta bidrar till att cheferna far en lag kontroll i dessa
situationer. Karasek och Theorell (1990) argumenterar for att hog kontroll bidrar till 6kad motivation
och engagemang vilket skulle vara fordelaktigt vid implementering av beslut. Hade cheferna upplevt
storre forstaelse och kontroll vad géller detta skulle det troligtvis vara enklare att genomfora atgarder
och beslut. Genom en lag kontroll leder det &4 andra sidan till minskad forstaelse hos bade medarbetare
och chefer for implementering av beslut. Hade cheferna tydligt informerats om beslut som ska tas och
varfor detta ar viktigt hade deras forstdelse och begriplighet 6kat, vilket Antonovsky (2005) pavisar leder
till en storre forutsdgbarhet om vad som hiander och varfor.

Vad skulle forbattra chefernas arbetssituation?

Det pavisas att socialt stod, tydliga mél och &terkoppling i arbetet dr avgorande for att skapa en
fungerande balans mellan arbete och privatliv (Mellner, 2015). Vad som skulle kunna bidra positivt till
chefernas arbetssituation och psykosociala arbetsmilj6 ar en bra relation och god kommunikation med
sin verksamhetschef. Det ir tre chefer som upplever relationen till sin verksamhetschef som bristfallig
eller obefintlig. De beskriver att kommunikationen brister och att verksamhetschefen varken har insyn
i deras verksamhet eller arbetssituation. De Ovriga fem cheferna upplever att de har en god och
valfungerande relation till sin verksamhetschef. Persson et al. (2018) skriver att en god relation mellan
chef och medarbetare, i detta fall verksamhetschef och forsta linjens chef, bidrar till att forstarka kdnslan
av sammanhang. Cheferna onskar en storre delaktighet fran sin verksamhetschef och Persson et al.
(2018) pavisar att ett uppmuntrande och tillditande klimat dar medarbetarna, i detta fall forsta linjens
chef, kinner sig involverade och bekriftade i beslut som tas bidrar till battre hilsa. Det ger dven cheferna
isin tur hogre tillfredsstillelse. Samtliga chefer lyfter vikten av att ha en nirvarande chef for att fa stod
och avlastning i sin roll, men &ven en chef som pa eget initiativ tar kontakt for att f6lja upp deras
psykosociala arbetsmiljo. Detta garilinje med det Tappura, Syvanen och Saarela (2014) lyfter i sin studie
om vikten av stod och dé specifikt for chefer. Cheferna ger uttryck for att det finns ett stort behov av att
bli sedda, fa feedback och uppskattning frén sin verksamhetschef. I resultaten framkommer det att
cheferna upplever att uppskattning &r den form av beloning som de 6nskar och har storst behov av,
uppskattningen blir en form av uppfoljning och feedback. Uppskattningen kan likstillas med vad
Siegrist (2002) bendmner som beloning.

De flesta chefer upplever att de har for stora arbetsgrupper, ménga ansvarsomraden och att de inte kan
arbeta forebyggande i samma utstrackning som de vill och 6nskar utan att det dagliga operativa arbetet
maste prioriteras forst. Det dagliga operativa arbetet paverkar dven chefernas majlighet att ta hand om
sina medarbetare vilket leder till att de kinner sig otillrdckliga som chefer. Detta innebér att de upplever
ldg kontroll och minskad hanterbarhet 6ver sina arbetsuppgifter vilket bdde Antonovsky (2005) och
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Karasek och Theorell (1990) beskriver. Cheferna beskriver samtidigt att ta hand om medarbetarna &ar
deras mest meningsfulla uppgift, hog meningsfullhet leder dven till att man lyckas med sitt arbete i
storre utstrackning. Ett flertal av cheferna finner stod i sina medarbetare och samtliga chefer uppger att
arbetet for att skapa goda forutsiattningar for sina medarbetare ar en av deras mest meningsfulla
uppgifter. De kianner dock att de i vissa situationer ar otillrackliga och inte kan vara engagerade och
narvarande i den utstrackning de vill. Detta ar delvis kopplat till att de har for stora arbetsgrupper. Vad
leder det till nar cheferna inte kan utfora de uppgifter de anser som mest meningsfulla?

Samtliga chefer uppger att stod frén andra forsta linjens chefer ar bra, bade pa sin egen avdelning men
dven pa andra avdelningar inom organisationen. Som nidmndes ovan brister dock stédet fran
verksamhetschefer i vissa fall. Karasek och Theorell (1990) menar att det sociala stodet fran chefer och
kollegor kan vara den viktigaste faktorn for att frimja individers psykosociala arbetsmiljo. Det sociala
stodet handlar om béde praktiskt och emotionellt stod, vilket d&ven forsta linjens chefer upplever att de
far av sina kollegor. Cheferna 6nskar att forum och tillfallen som ges for stod i grupp ska utvecklas och
bli fler. Tjulin et al. (2019) pavisar att forum for reflektion tillsammans med andra chefer skapar en god
process for att ldra av varandra. Det skapar dven en god mojlighet att ge och fa personlig bekriftelse i
sin roll som ledare. Cheferna upplever att det ar viktigt med reflektion och aterhdmtning men att det
inte alltid finns tid och utrymme fér det under arbetstid. De beskriver att de kdnner sig stiarkta av att
kunna reflektera inte bara individuellt utan dven i grupp. Knassmiiller (2013) pévisar att reflektion och
aterhamtning ar en viktig del i rollen som forsta linjens chef, men att det dven skapar goda
forutsattningar till ett gott ledarskap.

De flesta av cheferna anser att stodet frdn chefer och stodfunktioner bor anpassas efter vilken
organisationsniva cheferna befinner sig pd samt hur deras nuvarande arbetssituation ser ut. En av
cheferna uttrycker att stodet gentemot chefer bor ses tillsammans med hur dennes arbetsgrupp och
medarbetare mér. Det finns goda strukturer for att f6lja upp medarbetarnas psykosociala arbetsmiljo
och pd samma vis bor det finnas en struktur for att folja upp chefernas psykosociala arbetsmiljo.
Dahling, Allison och MacGowan (2017) lyfter vikten av att ha en stéttande milj6 och regelbunden
uppfoljning for att 6ka trivsel, motivation och effektivitet samt for att tydliggora arbetsrollerna. Pa
samma siatt som medarbetarnas psykosociala arbetsmiljo f6ljs upp bor dven chefernas gora det.
Chefernas stod och behov av uppf6ljning bor ses tillsammans med deras personalgrupp och anpassas
beroende pa vilket stod medarbetarna i gruppen behéver. Som en chef lyfte, beh6ver medarbetarna stod
behover troligtvis dven chefen det.

P& samma sitt som stod bor anpassas efter situation bor det d&ven anpassas for nya chefer, detta dr négot
som lyfts i resultatet och stodet kan bestd av en mentor eller handledare. Som ny chef har man inte
samma forstaelse och inblick i verksamheten eller vilka ramar man som chef har att forhalla dig till. Det
vill sdga att man som ny chef har 14g begriplighet samt 14g hanterbarhet vilket enligt Antonovsky (2005)
innebdr att man har svdrare att hantera stressorer och kan leda till ohdlsa. Med tanke pa att
arbetsuppgifterna ar otydliga och diffusa, ar det svart att veta var man som ny chef inom organisationen
kan och bor vanda sig i olika frigor som framkommer i rollen som forsta linjens chef. Det ska vara tydligt
var man kan vianda sig for stod och hjilp i olika situationer och det bor finnas ett tydligare stod f6r nya
chefer i form av mentorer eller handledare.

Som ndmndes tidigare ar det svart for cheferna att avsitta tid for dterhdmtning och reflektion. Detta ar
kopplat till att de har manga ansvarsomriden och arbetsuppgifter samt att arbetsgruppen &r stor.
Cheferna pévisar att arbetsgruppens storlek paverkar deras psykosociala arbetsmiljé negativt vilket gor
att cheferna inte kan utfora sina arbetsuppgifter gentemot sina medarbetare, som de upplever som deras
mest meningsfulla arbetsuppgift. Halften av cheferna beskriver att de viljer att besvara mejl,
telefonsamtal och liknande utanfor arbetstid for att visa att de finns diar som narvarande och stottande
chefer men att det bidrar till en simre psykosocial arbetsmiljo for dem. Tjulin et al. (2019) pavisar att
chefer ar medvetna om behovet av balans mellan arbete och privatliv men att det ar svart att uppratthélla
och i lingden kan leda till psykosocial ohilsa. Svérigheten hos cheferna niar det kommer till
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gransdragning mellan arbete och privatliv leder till att de arbetar hela tiden, vilket i sin tur leder till att
de inte fir den aterhdmtning de behover. Mellner (2015) beskriver att bristen péd aterhamtning fran
arbete kraver ytterligare anstringning av individen nistkommande arbetsdag, vilket kan leda till
somnsvarigheter, nedsatt vilbefinnande och forsamrad arbetsprestation.

Avslutningsvis gér det tydligt att se att cheferna upplever olika tillstdnd i sin situation. Enstaka chefer
upplever laga krav och lag kontroll vilket leder till en uppgivenhet och ar det tillstind som Karasek och
Theorell (1990) beskriver som passivt arbete. En chef upplever hoga krav tillsammans med hog kontroll,
detta tillstdnd beskrivs som aktivt arbete och det tillsammans med ett bra socialt stod gor att denne chef
har en god psykosocial arbetsmiljo. De flesta chefer upplever dock hoga krav och lag kontroll, med en
hogre kontroll inom sin enhet och avdelning, vilket beskrivs som ett hogstressarbete. Karasek och
Theorell menar att det ar detta tillstind som genererar storst risk for ohilsa. Bland dessa chefer skiljer
sig den psykosociala hilsan och den tydligaste skillnaden &r att det beror pé vilket stod de fir. En annan
aspekt ar att cheferna finner sitt arbete i kirnverksamheten som meningsfullt och detta gor att det trots
samre psykosocial arbetsmiljo kdnner att de vill och kan utfora sitt arbete. Det gér séledes att kritisera
Karasek och Theorells modell angdende hogstressarbete for att vara for simpel, precis som Allvin et al.
(2006) lyfter. De chefer som befinner sig i tillstindet hogstress behover inte alltid uppleva en stressfylld
och ohilsosam arbetsmiljo. Stodet ar sdledes den avgorande faktorn f6r chefernas upplevelse av deras
psykosociala arbetsmiljo.
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Diskussion

I foljande avsnitt lyfts de centrala slutsatserna kopplade till studiens syfte och fragestillningar, med
utgadngspunkt i resultatet. I detta avsnitt lyfts dven vilka behov som finns hos forsta linjens chefer och
forslag pd dtgarder som organisationen kan vidta. Slutligen diskuteras metodvalet, hur det paverkat
resultatet och forslag till framtida forskning.

Slutdiskussion

Det vi under studiens gang kunnat se ar att det finns individuella skillnader i hur cheferna upplever sin
arbetssituation. De ger uttryck for att de krav och foérvintningar som finns pad dem samt de
arbetsuppgifter de har ar otydliga. Detta ar i sig inte konstigt, dels handlar det om olika personligheter,
dels handlar det om delvis olika arbetssituationer beroende pa ansvarsomraden och sammanséttning av
arbetsgrupper. Organisationen och verksamhetscheferna behover darfor tillsammans med varje
individuell forsta linjens chef fortydliga arbetsrollerna och arbetsuppgifterna. Det vi ocksa kan se ar att
de chefer som har en god relation till sin narmaste chef, i detta fall verksamhetschefen, ockséa beskriver
att de upplever att deras psykosociala arbetsmiljo f6ljs upp pa ett tillfredsstillande sitt. Deras
verksamhetschefer 4r mina om att ha en kontinuerlig kontakt och bryr sig om deras méende och
arbetssituation. De chefer som har en god relation med sin verksamhetschef beskriver saledes precis de
faktorer som saknas hos de chefer som inte har samma relation till sin verksamhetschef. Behovet hos de
chefer som har en bristfillig eller obefintlig relation till sin verksamhetschef beskrivs pad samma sitt, de
onskar dels en bittre relation, dels kontinuerlig kontakt och en chef som &r man om deras
arbetssituation och psykosociala arbetsmiljé. Med andra ord handlar det om de styrkor som beskrivs
genom att ha en god relation till sin chef som behoven hos de chefer som inte har det. Cheferna ger
uttryck for att det inte racker med att ha medarbetarsamtal en géng per ar utan att det ligger i att ha en
kontinuerlig och god kommunikation med sin chef. De vill ha en verksamhetschef som ar engagerad,
insatt och niarvarande. Som inte enbart ser till hur chefernas verksamhet gar utan dven hur cheferna
mar. Vi havdar att chefernas egentliga krav pa sina verksamhetschefer inte ar hoga, de vill bara ha en
chef som stimmer av och som de kan ha en god kommunikation med.

En chef beskriver att den vill ha en verksamhetschef som dr mer insatt och delaktig i dennes
arbetssituation och att den vid ett tillfille fatt hora frén sin verksamhetschef “Sa lange ni skoter er bra
och det verkar ni gora sd ar jag nojd..” Detta har chefen burit med sig och tolkat som att
verksamhetschefen enbart bryr sig om huruvida verksamhetsuppdraget utfors och inte om hur chefen
faktiskt mér. Vi ser det som bekymmersamt att verksamhetschefen gett denna uppfattning till sin
medarbetare da verksamhetschefen har en s pass viktig roll och del i chefernas psykosociala arbetsmiljo
och méende. Verksamhetscheferna har arbetsmiljéansvar for cheferna och att dd som verksamhetschef
inte folja upp och underscka sina medarbetares arbetsmiljo ar allvarligt. Var tolkning &r att stodet ar
essentiellt och avgorande for hur chefernas psykosociala arbetsmiljo ar. Upplever de inte ett
tillfredsstéllande stod fran sin verksamhetschef bidrar det negativt till deras psykosociala arbetsmiljo.
Det framgar tydligt att de tre chefer som inte har ett tillfredsstéllande stod aktivt sokt efter detta i en
handledare eller mentor.

Genom studiens resultat och analys ser vi att oavsett vilken erfarenhet cheferna har s& beskriver de att
stodet for nya chefer ar otillrackligt. Det framgar att i praktiken far inte nya chefer det st6d de beh6ver
for att kunna utfora de arbetsuppgifter de har. Ett behov som tydligt framgar som ny chef ar tillgangen
till en mentor. De chefer som har en mentor sdger att de ordnat en pa egen hand, frimst genom egna
kontakter inom organisationen. Men att de nya cheferna, som troligtvis behover stodet mest, inte har
ndgon mojlighet att f& en mentor genom organisationen utan enbart om den har goda kontakter.
Organisationen bor utvirdera och tydliggéra majligheten att fa tillgdng till en mentor som stod for att
kunna utveckla och behélla chefer med mindre erfarenhet. Organisationen talar i dagsliaget mycket om
att deras chefer ska vara hallbara men det inte finns ndgon egentlig mening med det. P4 grund av den
hoga omsattning pa forsta linjens chefer bor det vara av stor vikt for organisationen att se 6ver den
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stodstruktur som finns for nya chefer. Utan tillrackligt stod kommer nya chefer med storsta sannolikhet
inte kdnna att de kan hantera de krav och forvintningar som finns pd dem eller finna arbetsgladje vilket
innebér att de inte kommer vara ldngvariga i sin roll. Det faller sig méarkligt att personer som arbetat
lange inom organisationen, bide som chefer och medarbetare, ser det som sjalvklart att man vet var och
till vem man kan vinda sig om det dyker upp problem, men att nyare chefer under sina forsta ar inte vet
var de ska vinda sig. Det borde vara en sjilvklarhet att tydliggora och ge ritt forutsiattningar till nya
chefer for att gora dem héllbara. For inte ska man behova, som en chef sa, ha jobbat i 17—20 ar for att fa
stod?

Vi ser att cheferna har ett bra stod av andra forsta linjens chefer men att de har behov av att oftare kunna
triaffas, samtala och utbyta erfarenheter med varandra. De moéten som finns och dven de
reflektionsgrupper som startades i samband med covid-19 har varit uppskattade. Genom avslappnade
moten har de haft mojlighet att diskutera sin psykosociala arbetsmiljé med andra chefer pa samma niva.
Vi kan se att de genom dessa forum fatt ett utbyte av kunskap, idéer och tankar samt en majlighet att
diskutera sin psykosociala arbetsmiljo. De har dven fatt mojlighet att skapa nya kontakter med andra
forsta linjens chefer genom dessa. Vi ser att den ensamhet som upplevs i rollen som forsta linjens chef
har minskat tack vare de informella métena med andra i samma situation. Genom reflektionsgrupper
och informella mé6ten ges de dven majlighet att prata och reflektera Gver sitt eget ledarskap vilket vi tror
i forlangningen kan vara ett forum for utveckling hos cheferna. De positiva effekter som moétena har ar
enligt var uppfattning ett starkt argument till varfor de informella métena bor fortsitta samt utvecklas.
Cheferna ger dock uttryck for att det finns svarigheter i att sjilva skapa dessa forum och att de kan
behova stod fran organisationen for att skapa strukturer kring det. Det ska vara strukturerade triffar,
det vill sdga att det ska avsittas tid och prioriteras, men att de priglas av att vara informella. Detta 4r en
atgird som vi enkelt ser till en borjan skulle kunna implementeras i mindre skala pa de avdelningar och
enheter dir det inte redan finns.

Enligt var uppfattning finns det inte tillrdckligt med utrymme f6r dterhdmtning under arbetstid for
cheferna. Om de inte upplever att de har utrymme f6r dterhdmtning under arbetstid paverkar detta inte
bara deras effektivitet och beslutsfattande utan dven deras forméaga att vara engagerade och bra chefer
till sina medarbetare. De problem som foljer med att cheferna inte ges tid for aterhdmtning under
arbetstid tror vi ar att vare sig tid eller ork finns for reflektion och att det i sin tur péverkar hela
ledarskapet. Vi tror dven att chefernas méende i stor utstrackning paverkar deras medarbetare. Cheferna
ger dven uttryck for att de kdnner sig otillrickliga gentemot sina medarbetare néar det samtidigt ar
arbetet med medarbetarna och kidrnverksamheten som de finner mest meningsfullt. Det paverkar
chefernas psykosociala hilsa negativt att de kdnner sig otillrackliga, i forlangningen tror vi aven att
paverkar medarbetarna da cheferna inte kan f6lja upp medarbetarnas maende i den utstrackning de vill
och behover. En annan faktor som péverkar chefernas kinsla av otillracklighet ar att arbetsgrupperna
ar for stora. De beskriver att de inte kan finnas dér for alla sina medarbetare i den mén de vill och att
det delvis beror pa att de har for ménga medarbetare, de ger uttryck for att de inte hinner eller har de
resurser de behover for sina medarbetare.

Sammanfattningsvis kan vi genom denna studie pavisa att chefernas psykosociala arbetsmiljo ser olika
ut beroende paé deras arbetssituation, stod och erfarenhet. Det finns otydligheter i vad deras
arbetsuppgifter innebar och vilka forvantningar och krav som finns pa dem. Deras uppf6ljning av den
psykosociala arbetsmiljon har en tydlig koppling till hur deras arbetssituation ser ut i dagsldaget. De som
har en god relation till sin verksamhetschef upplever att uppfoljningen fungerar bra medan de med
samre relation upplever brister i uppféljningen. Uppfoljning frén chef kan inte innebira ett
medarbetarsamtal per ar som vissa chefer har, utan det ar tydligt att uppféljning ar nédgot som bor ske
kontinuerligt. Forsta linjens chefer har behov av en god relation till sin verksamhetschef for att fa stod
och uppskattning och kunna utvecklas i sitt arbete. Det finns dven ett behov av att fa diskutera sin
arbetssituation och psykosociala arbetsmiljo i mindre informella grupper med andra forsta linjens
chefer for att kunna skapa kontakter inom organisationen, fa lufta sina tankar och ta in andras idéer for
att utveckla sig sjdlva som chefer. Mindre arbetsgrupper uppkommer dven som ett behov dé cheferna
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uppges ha svart att hantera antalet och dérfor inte kan utfora den arbetsuppgift de upplever som mest
meningsfull, att ta hand om sin personal.

Cheferna lyfter att det inom organisationen talas om héllbara chefer men att de inte vet vad som menas
med det utan att det uppfattas som tomma ord. Cheferna vill att det ska fortydligas vad och hur de som
chefer ska agera och arbeta med det. Vi anser att det 4r en god ambition och malsattning att cheferna
ska vara héllbara och darfor bor organisationen trycka pé vad det innebir att vara héllbar som chef och
hur detta ska uppnaés. Vissa chefer upplever att den fortroendearbetstid som de ska forhélla sig till ar en
stor belastning pa deras psykosociala arbetsmilj6. Héllbara chefer och fortroendearbetstid ar tva
parametrar som kan ses som motségelsefulla. Det ar inte tydligt vad Region Visterbotten menar med
att cheferna ska vara héllbara samtidigt som det finns en underliggande forviantan p4 att cheferna ska
arbeta nir det behovs och ofta mer dn vad som betraktas som en heltidstjanst. Arbetsgrupperna ar stora,
ofta storre dn vad direktiven fran regionen siger samt storre dn vad cheferna upplever att de kan
hantera, det rimmar inte med att cheferna ska vara héllbara. Det kan snarare uppfattas som ett sitt for
organisationen att undvika att se hur mycket tid cheferna faktiskt lagger ned p4 sitt arbete.

En mer allmén fraga vi stillt oss ar om resultaten i denna studie enbart ar relevant for Region
Visterbotten eller om de kan sédga ndgot om relationen mellan upplevd psykosocial arbetsmiljo hos
forsta linjens chefer och arbetsgivares uppfoljningsarbete inom andra organisationer ocksa. En sak ar
sdker: studiens resultat ligger helt i linje med de dominerande teoretiska modellernas antagande om att
psykosocial arbetsmiljo maste forstas genom att ta hdansyn till samspelet mellan en méngd olika faktorer.
Det gar inte att forstd upplevelsen av krav utan att se till stod eller en upplevd allmin kinsla av
sammanhang. Vidare kan studien vara ett intressant bidrag till forskningen om forsta linjens chefers
psykosociala arbetsmiljo eftersom det dr en kategori som befinner sig i ett mellanlige mellan
medarbetare och ledning och diarmed maste balansera mellan olika intressen pa sidtt som praglar
arbetssituationen pé ett speciellt sitt.

Metoddiskussion

Valet av kvalitativ metod ser vi i efterhand var framgangsrikt da studiens syfte var att undersoka
chefernas egna upplevelser och erfarenheter. Aven valet av semistrukturerade intervjuer var lyckat da
det gav cheferna stort utrymme att beskriva och uttrycka sina tankar och upplevelser och att detta till
stor del styrde fokus for intervjuerna. Vi anser dven att antalet deltagare var rimligt med tanke pé
tidsaspekten, dock hade det varit intressant att kunna intervju fler forsta linjens chefer och nagot som
vi tror hade bidragit till en 4n bredare och djupare forstaelse. Nagot som ocksa hade varit intressant ar
att ha fokusgruppsintervjuer med flera chefer samtidigt for att de i sin tur skulle kunna diskutera dessa
fragestillningar tillsammans. Det tror vi hade bidragit till en intressant diskussion cheferna emellan
men dven en annan forstaelse for oss forskare. P& sa vis hade vi ocksé kunnat involvera fler chefer och
pa sa vis breddat underlaget till resultatet. En kvantitativ del hade eventuellt ocksa kunnat ge ett st6rre
material men risken med en kvantitativ metod &r att en djupare forstéelse for respektive deltagare hade
missats. Fokusgruppsintervjuer ar dock ndgot som organisationen sjélva skulle kunna ordna.

Intervjuguiden utformades med hjilp av modeller med ett starkt empiriskt stéd och var uppbyggd
utefter syftet och fragestillningarna kopplat till den litteratur och de modeller vi anvinder oss av.
Intervjuguiden diskuterades och omformulerades ett flertal génger och vi tog dven hjilp av véir
handledare, kurskamrater samt kontaktpersonen inom organisationen for att f4 deras tankar och input.
Vart val att dela upp intervjuerna och hélla i hilften var kan ha gjort att intervjuerna blev nigot olika
men vi tror inte att detta padverkade resultatet. Anledningen till att det inte paverkat resultatet tror vi ar
tack vare att intervjuguiden var val genomarbetad och tydlig i sin struktur. Vi kan i efterhand inte se att
intervjuerna skiljt sig &t nimnvért. Vi transkriberade varandras intervjuer och detta tror vi ocksa starkte
kvaliteten i vart material och genom att strukturen for intervjuguiden var sa tydlig gynnade det dven oss
ianalysfasen. Som forskare i kvalitativa studier bor man vara medveten om sin forforstaelse och att detta
paverkar. Dock ser vi det som fordelaktigt att ha varit tva forskare, d& vi kunnat ifrdgasétta varandras
uppfattningar och haft majlighet att utveckla de tankar och teorier vi haft.
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Da var studie 4mnade att undersoka forsta linjens chefer var det noédvandigt att vart forsta urval var
mélstyrt for att kunna besvara studiens syfte och fragestillningar. For att samtliga chefer skulle ha
samma mojlighet till att bli utvalda anség vi att ett slumpmassigt urval l1ampade sig bast i nésta steg. En
kombination av dessa urvalstyper ansag vi darfor vara befogat.

Studiens deltagare fick vi kontakt med genom Region Viasterbottens HR-stab, dar vi fick tillgéng till en
lista pé forsta linjens chefer inom organisationen som uppfyllde de krav och specifikationer vi skapat.
P4 forhand sag vi en problematik i hur forsta linjens chefer pa denna lista skulle uppleva studien och om
de skulle kdnna sig trygga i att stélla upp med tanke pa att det kan ha funnits anstéllda inom HR-staben
som kan veta vilka som stir med pa den lista vi tillhandaholls. For att kunna sakra anonymiteten hos de
chefer som deltagit i studien anonymiserades deras namn, avdelning och annan fakta som kunnat rgja
deras anonymitet. Det fanns dven en risk att deltagarna upplevde en osidkerhet kring studiens etiska
principer och att de darfor inte kint sig bekvama i att svara helt sanningsenligt, vilket skulle paverka
studiens resultat och trovardighet. Vi skickade déarfor ut hur vi arbetar med de etiska principerna i
missivbrevet samt informerade deltagarna muntligt innan varje intervju. Vissa citat som anvénds i
studiens resultatavsnitt upplevde vi som eventuellt extra kinsliga och valde darfor att skicka dessa till
de deltagare som uttalat citaten for ett godkdnnande. Vi upplever att dessa moment har skotts pa ett bra
sétt av oss forskare men att det ar viktigt att lyfta dessa fragor for att skapa trovardiga studier.

Framtida forskning

Som vi namnde ovan skulle det vara intressant att ha fokusgruppsintervjuer med forsta linjens chefer
dir de tillsammans kan diskutera och prata om dessa fragestillningar. Fokusgrupper kan skapa ett
samspel mellan deltagarna som utvecklar tankar och idéer dir deltagarna far mojlighet till att hjalpa
varandra att se sina behov av uppfoljning. Det skulle dven knytas samman till denna studies uppkomna
behov av informella méten for chefer, dir de fir mojlighet att diskutera och reflektera Gver sin
psykosociala arbetsmiljo. Fokusgrupper skulle darmed kunna ge denna studie andra perspektiv och
nyanser.

Det vore dven intressant att gora en liknande studie i en annan typ av organisation for att kunna se om
det emotionella arbetet har ndgon inverkan pa forsta linjens chefers situation. Det vill siga forsta linjens
chefer vars medarbetare inte arbetar med emotionellt arbete, si som omvairdnad och méanniskor, i
samma bemairkelse som i denna studie. Det dr mdjligt att det emotionella arbete som forsta linjens
chefer i denna studie utfor har en stor paverkan pd dem sjilva i form av samvetsskuld till andra
manniskor utifrdn inverkan de har pa méanniskors liv. Av den anledningen vore det intressant att utféra
en studie i en kontext dér forsta linjens chefer inte har samma typ av arbete.

En kvantitativ metod hade dven varit mojlig att utféra med studiens syfte och fragestillningar. Det hade
gett ett annat perspektiv pa chefernas psykosociala arbetsmiljo, men inte lika djupt. Men en kvantitativ
metod pé detta dmne skulle dock likna en klassisk medarbetarundersokning som manga organisationer
i dagsléaget utfor och skulle séledes inte leda till ny kunskap for oss som forskare och for den studerade
organisationen i fraga.

Det skulle d4ven vara intressant att gora en liknande studie bland organisationens verksamhetschefer. I
denna studie framstar det som att problemet ligger hos dem, detta dr dock nigot som darfér borde
undersockas. Hur upplever verksamhetscheferna sin arbetssituation och psykosociala arbetsmilj6? Det
ar mojligt att de ocksa kianner att de vill vara hos sina medarbetare, det vill siga forsta linjens chefer, i
storre utstrackning dn vad de upplever att de kan i dagsldget. Det vore dven intressant att ha
fokusgruppsintervjuer med verksamhetscheferna eftersom det finns skil att tro att det finns skillnader
mellan forsta linjens chefer och verksamhetschefers psykosociala arbetsmiljo. Verksamhetscheferna
befinner sig i en annan del av organisationen och har sledes kortare vig till beslut samt paverkas inte
av kdrnverksamheten i lika stor utstrackning som forsta linjens chef.
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Bilaga 1 - Missivbrev
Hej!

Vi heter Albin Kronblad och Frida Aas, vi ldser véar sista termin pa Personalvetarprogrammet pa Ume
Universitet. Vi skriver for tillfdllet var kandidatuppsats for Region Visterbotten.

Syftet med studien ar att skapa ett underlag till HR-stabens arbetsmiljéenhet som i sin tur ska skapa
struktur for arbetet kring uppfoljningen av er chefers arbetsmiljo. Vi skulle gédrna triaffa dig for en
intervju. Intervjun kommer berora hur du uppfattar din psykosociala arbetsmiljo idag samt vilka behov
och tankar du har for att utveckla uppféljningen av den.

Intervjun kommer héllas pa Teams och tar ca en timme. Vi skulle garna vilja spela in intervjun for att
kunna transkribera den i efterhand, den raderas si snart vi ar fardiga med var uppsats. Dina svar

kommer anonymiseras och ditt deltagande ar frivilligt.

Intervjuerna kommer genomforas fortldpande, fram till och med vecka &tta. Aterkom med en tid som
skulle passa, vi anpassar oss efter dig.

Med vinlig halsning
Albin och Frida
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Bilaga 2 - Intervjuguide

Bakgrundsfragor
Hur lange har du arbetat inom Regionen?

Under hur ling tid har du arbetat i din nuvarande tjanst och har du haft nagon tidigare chefsroll?
Hur ménga medarbetare ar du chef for?

Nuléige
Psykosocial arbetsmiljo

- Vad ténker du pé nir du hor begreppet psykosocial arbetsmiljo?
- Vad skulle du sdga att det handlar om?
- Vad ar god psykosocial arbetsmiljo for dig som chef?
- Vad ar samre psykosocial arbetsmiljo for dig som chef?
- Hur skulle du beskriva din psykosociala arbetsmiljo idag?
- Vilka brister och styrkor finns?
- Hur f6ljs din psykosociala arbetsmiljo upp i dagslaget?
- Vilka brister och styrkor finns?
Krav
- Vilka krav och forvantningar har du pa dig i din roll som chef?
- Upplever du att de krav som finns pa dig i din roll som chef ar rimliga?
Anstriangning
- Beskriv hur du upplever dina arbetsuppgifter.
- Om du upplever de som tex krdvande, enformiga, givande, osv..
Kontroll
- Hur upplever du att du har mojlighet att paverka din arbetssituation?
(Beslut, Arbetsuppgifter?) Ndr, vad och hur saker hanteras och gors pa er arbetsplats
- Anser du att du har de forutsittningar du behover for att utfora dina arbetsuppgifter?
- Vad fungerar bra/mindre bra?
- Finns det perioder under ett Gr som dar mer krdavande? Vilka isdfall?
Hanterbarhet
- Har du mandat att prioritera och delegera arbete?
- Vad gor du? Hur bdar du dig at?
Stod
- Har du nagon att vinda dig till for stod (forst och framst pa arbetsplatsen)?
Vilken typ av stottning far du? Av vem? (Kollega, chef, vin, familjemed. osv)
- Beskriv vilket stod du far
- Jobbar du nigot med andra forsta linjens chefer for att fa stod i olika uppgifter?
- Finns det ndgon viss typ av stod som dr sdrskilt viktigt for dig?
- Finns det ndgon typ av stod som du anser dr viktigt och som kan stdrkas?
Reflektion och aterhimtning
- Beskriv hur du aterhamtar dig fran arbetsuppgifter?
- Har du mdjlighet att aterhdmta dig under arbetsdagen?
- Upplever du att du har mojlighet att reflektera 6ver ditt arbete under din arbetstid?
- Hur upplever du att det fungerar? Hur reflekterar du?
Meningsfullhet
- Upplever du ditt arbete som meningsfullt?
- Ser du nagra av dina arbetsuppgifter som mer meningsfulla?
Vilka och varfor?
- Péavilka sitt utvecklas du av dina arbetsuppgifter?
Begriplighet
- Har du forstéelse for varfor du utfor de arbetsuppgifter du har?
- Beskriv hur kommunikationen fungerar mellan dig och din chef?
- Utveckla (Beskriver de att de informeras eller att det faktiskt dr kommunikation...)

30



Beloning
- Hur upplever du fortroendet fran din narmsta chef?
- Upplever du att du uppmirksammas och far uppskattning niar du gor ett bra jobb?
- Vad kan det innebdra/bestd av, berdtta.

Innan vi gar vidare till dina behov av uppféljining.....

- Hur upplever du att din psykosociala arbetsmiljo foljs upp idag?
Behov
Vad har intervjupersonen nimnt som utvecklingsmdéjligheter kopplat till psykosocial
arbetsmiljo, plocka upp detta!

- Om du fick 6nska helt fritt, hur hade du velat ha det da?
- Kan du beskriva vilka behov du har for uppfoljning av din psykosociala arbetsmiljo?
- Vad kan goras for att tillgodose dina behov?
- Hur skulle du 6nska att regionen hanterade omradet psykosocial arbetsmiljo for er chefer?
- Med de resurser/forutsittningar du har for att utféra ditt arbete idag, vad skulle kunna
forandras for att forbattra din psykosociala arbetsmiljo?

Avslutning
- Ardet nigot annat som dykt upp hos dig under intervjun som du vill i sagt?
- Har du kunnat ge en korrekt bild?
- Hor av dig om du har nagra fragor/tankar.
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