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Chefer i den offentliga sektorn upplever oOkade svarigheter med den
psykosociala arbetsmiljon, vilket bland annat forvéantas leda till allt storre
héalsoproblem och rekryteringssvarigheter for denna grupp. Studien hade sin
teoretiska bas i1 job demands-resources-modellen och syftade till att
undersoka sambandet mellan  organisatoriska  strukturella  faktorer,
psykosocial arbetsmiljo och organisatorisk effektivitet. Fragestallningarna
formulerades till att undersoka sambandet mellan antal medarbetare per chef
och de organisatoriska effektivitetsmatten Organizational Capacity to
Perform, Comparative Service Performance och brukarngjdhet, samt om
detta samband medieras av arbetskraven illegitima arbetsuppgifter,
logikkonflikter, 6verbelastning och medarbetarproblem. En enkétstudie
genomfordes med sjalvskattade data fran offentligt anstallda chefer pa olika
nivaer fran verksamheter inom skola, vard och omsorg samt teknisk service.
Tre multipla medieringsanalyser utfordes. Tva av tre totala modeller blev
signifikanta och innehdll signifikanta indirekta effekter. Resultatet indikerade
att det kan finnas svaga samband mellan kontrollspann och tva av tre
undersokta matt pa organisatorisk effektivitet, vilka medieras av vissa
arbetskrav. Studiens bidrag var att forlanga JD-R-modellen med
kontrollspann som en organisatorisk strukturell faktor och belysa att detta
mojligtvis kan paverka organisatorisk effektivitet negativt. De svaga
sambanden gor att resultatet bor tolkas med forsiktighet. Studiens
begransningar samt rekommendationer for framtida forskning diskuterades.

| dagslaget finns det stora problem med den psykosociala arbetsmiljon for chefer i den
offentliga sektorn. Dessa chefer upplever ofta hdga krav och desto samre tillgang till
resurser i arbetet, vilket paverkar fysisk och psykisk hélsa samt prestation negativt
(Bjorklund, Lohela-Karlsson, Jensen, & Bergstrom, 2013; Corin, 2016; Landstad &
Vinberg, 2013). Ledare ar nyckelpersoner som paverkar organisationens effektivitet
(Knies, Jacobsen & Tummers, 2016), och det finns tidigare forskning som pekar mot att
for hoga krav i arbetsmiljon kan foranleda en samre rollprestation vilket i sin tur kan fa
negativa utfall for organisationen (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004). Eftersom den
offentliga sektorn producerar mycket valfard sasom utbildning, vard och omsorg
(Thylefors, 2007) &r det inte otankbart att de negativa konsekvenserna av de offentliga
chefernas arbetssituation aven kan fa negativa konsekvenser for samhallet.

For att fa en indikation pa chefers forutséttningar att prestera ar det relevant
att se till deras hilsa. Aven om det ar svart att uttala sig om orsakssambandets riktning
verkar chefer som mar battre ocksa prestera battre (Berntson, Wallin och Harenstam,
2012), och halsoskyddande resurser i arbetsmiljon skapar ocksa forutsattningar for
prestation (Demerouti & Bakker, 2011). Darfor ar det alarmerande att den negativa
trenden for allt sdmre hélsa hos offentliga chefer utover forskning daven syns i
arbetsmarknadsundersokningar. | den senaste rapporten fran Jobbhélsoindex (2018)
fastslas att chefer tidigare har upplevt god hélsa relativt sina medarbetare, men nu
upplever samre halsa, oftare kanner psykiskt obehag infor att ga till jobbet samt jobbar
overtid i storre utstrackning an sina understallda. Sarskilt ohallbart ar laget for chefer i
offentlig sektor, vilka upplever mer psykiskt obehag infor att ga till jobbet, ser mindre
mening med arbetet, upplever sig mindre respekterade och lyssnade pa, trivs samre med
sina kollegor, ar mindre ndjda med sitt arbete och & mindre benédgna att stanna kvar hos
sin arbetsgivare an privatanstallda chefer. Aven SACO-foérbundet rapporterar
hélsoproblem for chefer i offentlig sektor som hérleds till organisatoriska och strukturella
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missforhallanden (Andrén, 2018). Yngre chefer upplever ocksa avsevart lagre
meningsfullhet med arbetet samt upplever sig mindre respekterade an daldre chefer
(Jobbhalsoindex, 2018), vilket vacker fragan om den yngre generationen chefer har
motivation att stanna kvar i sektorn och téacka upp fér pensionsavgangar.

| den offentliga sektorn ar dessutom rekryteringssvarigheter av kompetenta
chefer en fraga som lyfts i flera sammanhang. Sveriges Kommuner och Landsting
rapporterar om rekryteringssvarigheter av forsta linjens chefer till valfarden (SKL, 2018)
och dven i media uppmarksammar politiker ett Iagt antal sokande per chefstjanst i
offentlig sektor (Billstom, 2011). Situationen kan komma att forvarras eftersom det
vantas stora pensionsavgangar i Sverige och inom ledningsarbete (Statistiska
centralbyran, 2010) som av fackforeningar forvantas leda till stora
rekryteringssvarigheter pa avancerade tjanster i den offentliga sektorn (Jusek, 2013;
Andrén 2018).

For att sakerstalla effektiva organisationer i den offentliga sektorn, och pa
sa satt forutsattningar for fungerande verksamheter inom exempelvis skola, vard och
omsorg, behdvs en god psykosocial arbetsmiljo, eftersom denna paverkar chefers
prestation (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Cropanzano, Rupp & Byrne, 2003),
hélsa (Bakker & Demerouti, 2007) och &r viktig for att kunna locka och behalla chefer
(Corin, Berntson & Harenstam, 2016). | det har sammanhanget har det ocksa lyfts fram
att den psykosociala arbetsmiljon i sin tur paverkas av organisatoriska forutsattningar
(Bolin, 2009). Den hér studien syftar darfor till att 6ka kunskapen om sambandet mellan
organisatoriska forutséttningar, chefers psykosociala arbetsmiljé samt organisationens
effektivitet i den offentliga sektorn. Detta motsvarar ett kontextuellt perspektiv pa
ledarskap.

Ledarskap

Forskning om ledarskap och ledarskapets effekter har historiskt sett huvudsakligen
fokuserat pa personliga egenskaper och beteenden hos ledaren och hur dessa skiljer sig
at, och vilka effekterna blir av detta (Vroom & Jago, 2007; Yukl, 1989). En stor andel av
forskningen har fokuserat pa ledarskapsstilar dar exempelvis karismatiskt och
transformativt ledarskap lyfts fram som efterstravansvarda (Bedi, Alpaslan & Green,
2016; Day, 2000). Pa senare tid har forskning alltmer borjat fokusera kring delade,
relationella och interaktiva processer mellan ledare och andra organisatoriska faktorer
(van Dierendonck, 2011).

De bidrag som forskningen om individuella skillnader mellan ledare har
gjort for forstaelsen for ledarskap och dess effekter ar viktiga, men att perspektiv pa hur
ledarskapet paverkas av kontexten det utovas i har fallit i skymundan. Det é&r
anmarkningsvart att det finns betydligt mindre forskning inom detta viktiga omrade
(Bjork, 2013; Corin, 2016; Vroom & Jago, 2007) trots att studier visar pa att kontextuella
faktorer kan paverka ledarbeteenden och utfall av ledarskap (Brazier, 2005; Sj6berg,
Wallenius & Larsson, 2006; Larsson et. al., 2006; Vroom & Jago, 2007). Sedan lange
har vikten av att modifiera organisatoriska faktorer for att skapa hélsosammare jobb
snarare an att forandra individuella chefers beteenden lyfts fram (Rau, 2004).

Ledare ar nyckelpersoner i organisationers effektivitet (Knies, Jacobsen &
Tummers, 2016) och paverkar medarbetares arbetsmiljo och hélsa. Ledarskapsbeteenden
och relationer mellan medarbetare och ledare har visat sig paverka medarbetares nivaer
av stress och risken for utbrandhet (Harms, Credé, Tynan, Leon & Jeung, 2017). Det
medfor att chefers forutsattningar i arbetet ar sarskilt viktiga eftersom de paverkar manga
fler personer i organisationen an chefen sjalv, genom att de kan bli en del av
medarbetarens forutsattningar. Chefen kan ha inverkan pa manga anstélldas



arbetssituation genom socialt stod, de krav som stalls och den kontroll medarbetaren har
Over sin arbetssituation (Nyberg, Bernin & Theorell, 2005).

Vilka forutsattningar i den psykosociala arbetsmiljon som ar relevanta kan
skilja sig at mellan varje enskild verksamhet och roll (Demerouti & Bakker, 2011), varfor
det &r viktigt att fordjupa sig i forutsattningarna for det aktuella sammanhanget som ska
undersokas.

Chefskap i offentlig sektor

For att forsta de specifika utmaningar som uppstar for chefer i den offentliga sektorn
behdver man jamfora hur deras forutsattningar skiljer sig at jamtemot chefer i den privata
sektorn. | den offentliga sektorn maste chefer ta hansyn till manga olika intressen fran
exempelvis politiker, medborgare och ledning jamfért med den privata sektorn. Sarskilt
chefer pa operativ niva arbetar i en komplex och krévande kontext, dér ibland motstridiga
krav och forvantningar utifran politiska beslut, lagstiftning, strategiska direktiv,
arbetsrutiner, budget, kollegors asikter och varderingar, klienters behov och understélldas
arbetssatt maste balanseras. Arbetsplatsens forutsattningar har en mycket stor inverkan
pa hur chefen maste lagga upp sin arbetsdag pa ett satt som minskar dennes kontroll och
inflytande (Bjork, 2013). Arbetskontexten ar ocksa mer byrakratisk i offentlig an i privat
sektor, i form av att det finns mer regler och formalisering att rétta sig efter (Boyne, 2002).
Studier visar dven att arbetssituationen for offentliga chefer ofta &r obalanserad i form av
att det stalls for hoga krav i forhallande till tillgangliga resurser, vilket har visat sig ha
negativa konsekvenser for chefernas hdlsa och prestation (Corin, 2016; Landstad &
Vinberg, 2013). Sarskilt missgynnade ar chefer i manniskovardande verksamheter (Corin,
2016) samt kvinnliga chefer pa lagre niva (Bjorklund, Lohela-Karlsson, Jensen, &
Bergstrém, 2013).

En del av de forsamringar som rapporterats om i den offentliga sektorns
psykosociala arbetsmiljo kan forstas mot bakgrund av de organisatoriska forandringar
som gjorts under de senaste decennierna i Sverige, vilka huvudsakligen ligger i linje med
New Public Management, férkortas NPM (Montin, 2004). NPM innebar att idéer om
ledarskap och ekonomi dverforts fran den privata till den offentliga sektorn. Detta innebar
i praktiken bland annat fokus pa att minska pa utgifter, byrakratisera ledarskapet, fokus
pa kvantitativa mal och dkad privatisering (Hood, 1991). | Sverige har detta exempelvis
lett till nedskarningar for att minska pa kostnader for offentliga verksamheter (Montin,
2004). NPM har fatt stor kritik i svensk media framst pa grund av att det leder till
otillracklig kvalitet i den offentliga verksamheten, och man anser att det finns ett behov
av att mata kvaliteten pa ett annat satt &n genom prestation och standardiserade processer
och ge storre fortroende till offentliga tjansteman (Emanuelsson, 2017). Aven
vetenskapliga studier har varit kritiska mot NPM, exempelvis verkar det inte leda till
nagon forbattring i prestation utan rentav forsamra prestationen i manga fall (Pollitt &
Sorin, 2011), och anses ocksa rimma illa med de kvalitativa vardena i den offentliga
sektorn (Noordegraaf & Abma, 2003).

| Sverige har inforandet av NPM exempelvis foranlett att chefer har allt fler
understallda och stalls infér hogre krav i arbetet (Harder, Svard, Wigforss, & Hedén,
2000; Thylefors, 2007) jamfort med motsvarande verksamheter i privat sektor (Hockertin,
2007). Organisationerna har under en period blivit mer och mer platta med mindre
tillgangliga stodfunktioner sasom HR och ekonomi, vilket medfor storre ansvar och bérda
pa cheferna (Veach, Rahe et al., 2003). Sarskilt chefer pa lagre niva i organisationen
upplever dessa effekter (Dellve Andreasson Jutengren, 2013; Bjorklund, Lohela-
Karlsson, Jensen & Bergstrom, 2013). Sammanfattningsvis kan man séga att jamfért med
den privata sektorn finns det storre utmaningar i den offentliga sektorn med avseende pa
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psykosocial arbetsmiljo och &ven strukturella forutsattningar for arbete, som till stor del
kan harledas till NPM.

Kontrollspann.

Kontrollspann, ett begrepp som ofta likstélls med antal understéllda per chef, ar en viktig
strukturell forutsattning for att utdva chefskap (Andersson-Felé, 2008) och &r en av de
organisatoriska forutsattningarna som paverkats av omstruktureringar i den offentliga
sektorn, exempelvis genom att manga chefer fatt fler understallda medarbetare (Harder,
Svard, Wigforss, & Hedén, 2000). Ur en halso- och prestationssynpunkt har man i tidigare
forskning argumenterat for att det ar till chefens nackdel att ha alltfér manga understallda
eftersom det Gkar arbetskraven (Wallin, Pousette & Dellve, 2014). Anda har chefer i den
offentliga sektorn generellt sett sa pass stora kontrollspann att de orsakar belastning pa
cheferna (Corin, 2016). Att underséka hur Kkontrollspannets storlek paverkar
organisationens effektivitet ar angelaget. Det har pavisats samband mellan alltfor stora
kontrollspann och negativa arbetsmiljofaktorer som kan ha betydelse for hur
arbetsgrupper och darmed organisationen presterar, men mer studier pa omradet behovs
(Wong et. al., 2015). Det har aven lyfts fram att ledarskapsbeteenden samt samspelet
mellan ledare och féljare paverkas av kontrollspannet, och att kvaliteten pa utbytet
daremellan kan bli lidande om chefen har for manga understallda (Lucas, Laschinger
& Wong, 2008; Moon & Park, 2019; Thompson, Buch & Glaso, 2019).

| tidigare studier har det argumenterats for att kontrollspann har ett positivt
samband med olika former av arbetsrelaterad belastning, bade for enskilda chefer och for
chefsteam (Wallin, Pousette & Dellve, 2014), vilket kan leda till sémre forutsattningar
for god hélsa och att utfora sitt arbete (Demerouti & Bakker, 2011). Att minska pa chefers
kontrollspann kan vara en viktig atgard for att minska belastning och forbattra den
psykosociala arbetsmiljon, och pa sa satt dven organisationens prestationsformaga
(Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Wallin et. al., 2014). Kontrollspannet &r aven
viktigt for chefer i den offentliga sektorn genom att det har visat sig paverka vilken vikt
olika typer av socialt stod har. Chefer med stdrre konstrollspann har stérre behov av stdd
fran ledning, resurser, medarbetare och chefskollegor for att hallbarheten ska vara stabil
over tiden. Samtidigt tenderar dessa chefer att ha tillgang till mindre stod fran
medarbetare och externa resurser, vilket kan bero pa samre forutséttningar att aterkoppla
till manga personer (Dellve, Andreasson & Jutengren, 2013).

Kortfattat har kontrollspannet har ett samband med faktorer i den
psykosociala arbetsmiljon (Wallin, Pousette & Dellve, 2014). Dessa faktorer har
betydelse for individers och organisationens prestation. En vélkénd teoretisk modell som
beskriver sambandet mellan psykosocial arbetsmiljo, prestation och dven halsa ar Job
demands- resources-modellen (Demerouti & Bakker, 2011).

Job demands — resources — modellen
Tidigare forskning har funnit tydliga samband mellan de krav och belastningar samt
resurser ett arbete innehaller samt halsa och prestation. Job demands — resources-
modellen, forkortas JD-R, ar en empiriskt beprovad modell som &r anpassningsbar till
specifika forutsattningar i olika arbetskontexter, och blir pa sa satt mer flexibel och
omfattande, an tidigare balansmodeller som behandlar sambandet mellan arbetsfaktorer
och hélsa (Bakker & Demerouti, 2007). Det gor att den kan anses sarskilt lamplig for att
undersoka den offentlig sektorns sarskilda komponenter i den psykosociala arbetsmiljon
(Corin, 2016).

JD-R-modellen utgar ifran att varje specifikt arbete har sérskilda faktorer i
form av krav (job demands) och resurser (job resources) att ta hansyn till, och att bade
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krav och resurser spelar roll for utvecklandet av arbetsrelaterad stress och ohélsa. Krav
och resurser kan vara fysiska, psykologiska, sociala och organisatoriska, med andra ord
en bred och inkluderande definition som tillater att modellen anvands i manga olika
kontexter. Krav definieras som de aspekter av arbetet som kréver anstrangning eller
skicklighet, och ddrav dven en kostnad for individen som kan vara psykologisk eller
fysisk. Resurser definieras som faktorer vilka hjélper till att na satta mal, bidrar till
personlig utveckling och minskar arbetets krav samt konsekvenser av krav (Demerouti &
Bakker, 2011). Exempel pa vélkanda och typiska arbetskrav ar Overbelastning och
kanslomassiga krav medan valanvanda exempel pa resurser &r socialt stéd, autonomi och
mojlighet att delta i beslutsfattande (Bakker, Veldhoven & Xanthopoulou, 2010).

| modellen ryms de tvad underliggande psykologiska processerna
anstrangning och motivation. Vid for hdga arbetskrav kan den anstrdngning som kravs
for att hantera dessa leda till en hdlsoskadlig process, som dver langre tidsspann drénerar
individens energi. Resurser antas istéllet ha ett positivt samband med motivation och leda
till exempelvis god prestation och engagemang i arbetet och bidra till hdlsa genom att
uppfylla grundlaggande manskliga behov (Demerouti & Bakker, 2011).

Modellen inkluderar &ven interaktionseffekter mellan krav och resurser.
Exempelvis kan en tillracklig méngd resurser ha en buffrande effekt for krav och
anstrangning fran arbetet, och minska risken for skadliga halsoeffekter sasom utbrandhet
(Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli & Schreurs, 2003; Jong, 2018). Forskare har pekat
ut en okad tillgdng pa arbetsresurser som ett viktigt sétt att forbattra arbetsplatsers
psykosociala arbetsmiljo och forbattra forutsattningar for anstalldas hélsa (Van den
Broeck, De Cuyper, Luyckx & De Witte, 2012) men empirin kring resursers bufferteffekt
visar mixade resultat (Corin, 2016) vilket stodjer att man inte enbart kan anvanda sig av
denna buffrande effekt for att skapa halsosamma jobb, utan att man &ven kan behdva
minska pa arbetskraven (Corin, 2016; Wallin, Pousette & Dellve, 2014). JD-R-modellen
skiljer sig fran tidigare liknande modeller genom att utoka forstaelsen for bufferteffekten
av resurser, genom att behandla hur olika typer av resurser interagerar pa olika sétt med
olika typer av arbetskrav. Modellen ar ocksa unik i att tillata anvandandet av specifika
krav och resurser som ar anpassade for varje enskild roll och arbetsplats (Demerouti &
Bakker, 2011). Mer studier pa dessa specifika interaktioner i specifika sammanhang
behdvs for fordjupad forstaelse (Bakker & Demerouti, 2007), dar chefer i offentlig sektor
ar ett viktigt omrade for fordjupning (Corin, 2016).

Ytterligare en interaktionseffekt i modellen &r att resurser framforallt verkar
motiverande nar arbetskraven ar htga (Demerouti & Bakker, 2011). Det verkar som att
den mest positiva attityden till arbete kommer av en kombination av hdga arbetskrav och
mycket resurser, vilket skapar forutsattningar for god arbetsprestation. Hoga krav kan
med andra ord vara nagonting positivt for bade individen och organisationen om de
samexisterar med tillrackliga resurser (Bakker, Veldhoven & Xanthopoulou, 2010). En
alltfor stor andel arbetskrav kan anda associeras till negativa utfall for organisationens
effektivitet. Aven om arbetskrav kan driva prestation i kombination med tillrackliga
resurser kan de ocksa bidra till en forsamrad rollprestation for individen genom
utmattning (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004).

Arbetskrav for chefer i offentlig sektor.
Eftersom JD-R-modellen anpassas till den specifika kontexten den anvands i (Bakker &
Demerouti, 2007) &r det viktigt att specificera relevanta arbetskrav till féreliggande
studie, det vill séga arbetskrav som ar sérskilt relevanta for chefer i den offentliga sektorn.
Illegitima arbetsuppgifter kallas arbetsuppgifter som upplevs som onddiga
eller oskéliga, det vill sdga att man anser att de inte behOver goras eller att det inte &r man
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sjalv som borde gora dem, kallas illegitima arbetsuppgifter. Uppgifterna saknar upplevd
koppling till kdrnan i ens yrke eller professionella identitet. En och samma uppgift kan
upplevas illegitim av en roll men inte av en annan. Exempelvis skulle larare uppleva
undervisning som en legitim uppgift, men sannolikt inte en rektor (Bjork, Bejerot,
Jacobshagen & Harenstam, 2013). lllegitima arbetsuppgifter ses som ett brott i det
psykologiska kontraktet mellan arbetsgivare och arbetstagare som sa smaningom blir
skadligt for arbetstagarens sjalvkénsla och att denne upplever sig fororattad (Semmer,
Jaconshagen, Meier & Elfering, 2007). Dessa uppgifter har ett negativt samband med
valbefinnande pa arbetet och tycks forutsaga stress och arbetsbelastning (Semmer, 2015).

Logikkonflikter innehaller kravfyllda och motsagelsefulla férvantningar,
vilket ar vanligt att arbetet for chefer i offentlig sektor i Sverige innehaller (Forsberg
Kankkunen, 2006). Huvudsakliga dilemman i den offentliga sektorn tycks sta mellan att
hantera stora méngder administrativt arbete, finna tid till att stotta underordnade och att
hinna med det strategiska arbetet (Wikstrom & Dellve, 2009). Det &r sannolikt att storre
konstrollspann &r en anledning till att administrativt arbete Okar for chefer (Forsberg
Kankkunen, 2006). En hog andel logikkonflikt i chefsarbetet &r associerad med 6kad risk
att vilja lamna sitt yrke (Corin, Berntson & Héarenstam, 2016).

Overbelastning rapporteras ofta i den offentliga sektorn som problematisk
for anstdlldas fysiska och psykiska halsa samt sjukfranvaro (Fjell, Alexanderson,
Karlgvist & Bildt, 2007). For hog arbetsbelastning i den offentliga sektorn tycks ocksa
vara en utbredd anledning till vilja att [amna arbetsplatsen (Hegney, Plank & Parker,
2003) Aven chefer i den offentliga sektorn har ofta en alltfor hdg arbetsbelastning
(Lindholm, Dejin-Karlsson, Westin, Hagstrom & Udén, 2004), nagonting som det gjorts
relativt fa studier pa. En studie av Wallin, Pousette och Dellve (2014) visar att
kontrollspannet har ett positivt samband med 6éverbelastning for chefer.

Medarbetarproblem kan uppstd genom exempelvis omotiverade
medarbetare eller att chefen inte kan lita pa sina understéllda. Det anses vara en potentiell
kalla till stress for chefer i offentlig sektor. Dessutom tar ledare ofta pa sig ett socialt
ansvar for att motivera och uppratthalla moralen i stressade tider (Skagert et. al., 2008).
Belastning av den har typen tycks 6ka med ett storre kontrollspann (Wallin, Pousette &
Dellve, 2014).

Prestation
Bade kontrollspann och arbetskrav har betydelse for bade individens prestation och
organisationens effektivitet (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Wong et. al.,
2015). Déaremot fattas det i dagslaget en gemensam uppfattning om vad som &r det bésta
séttet att mata chefers prestation. | linje med att den samlade ledarskapsforskningen till
stor del varit inriktad pa ledarskapsbeteenden (Vroom & Jago, 2007; Yukl, 1989) kan
man dven se dessa trender i prestationsmaétning av ledarskap. Exempelvis mater man olika
former av rollprestation (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004) samt relaterar chefens
rollbeteenden till ledarskapsstilar (Tummers & Knies, 2016).

Ett annat angreppssatt ar att lata chefer skatta organisationens prestation.
Chefen kan anses vara en mycket lamplig person att uppskatta hur vél organisationen kan
prestera och hur den egna verksamheten star sig i forhallande till liknande verksamheter,
eftersom de sitter i en roll som ger mojlighet till god 6verblick och narhet till
organisationens olika nivaer. Chefer i offentlig sektor har svarare an chefer i privat sektor
att agera efter eget tyckande utan maste balansera manga andras intressen i sitt dagliga
arbete sasom politiska, juridiska, ekonomiska, brukare, med flera. Eftersom chefer sitter
i en roll dér de ska skapa forutséttningar for medarbetares prestation genom att hantera
resurser blir det rimligt att titta pa hur deras forutsattningar ser ut att genomféra sina
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arbetsuppgifter snarare an deras eget beteende, just eftersom de har sa litet utrymme att
vélja riktning och tillvagagangssatt (Bjork, Szucs & Harenstam, 2013). Ett sadant
kontextuellt perspektiv pa prestation motiveras ytterligare av att det begransade
handlingsutrymmet har visat sig sérskilt framtradande i kvinnodominerade
organisationer, och en stor andel av den offentliga sektorn utgdrs av dessa, exempelvis
vardyrken och skola (Bjork, Forsberg Kankunnen & Bejerot, 2011). For att forsta hur
kontexten och dess forutsattningar inverkar pa ledarskapet kan det anses lampligt att inte
blanda ihop individuella utfall med kontextuella (Rau, 2004), det kan alltsa vara viktigt
att méta organisationens kapacitet nar man undersoker exempelvis arbetsmiljd snarare &n
hur effektiva chefens beteenden &r.

Organizational capacity to perform (OCAP) ar ett matt framtaget av Bjork,
Szucs & Harenstam (2013) som ar framtaget for att mata offentliga organisationers
formaga att omsatta sina olika sorters resurser till att géra det som organisationen ar
avsedd till. Dessa forskare har ocksa tagit fram ett index som kallas Comparative service
performance (CSP) i vilken en verksamhets formaga att prestera jamfors med liknande
verksamheter. Bada dessa matt ger ett varde pa organisationens prestation som &r
lampliga att lIata chefer sjalvskatta (Bjork, Szucs & Harenstam, 2013). Ett annat intressant
utfallsmatt &r hur nojda brukarna blir med den service de far. Manga av de offentliga
verksamheterna tillhandahaller valfard till allmanheten (Thylefors, 2007), vilket gor
brukarndjdhet till ett relevant matt pa organisationens effektivitet.

Syfte och fragestallningar

Syftet med den hér studien &r att 6ka kunskapen om sambandet mellan organisatoriska
forutsattningar, chefers psykosociala arbetsmiljé samt organisationens effektivitet i den
offentliga sektorn. En sadan kunskap kan vara vardefull for att bidra till utvecklingen av
hallbara arbetsplatser som kan bibehalla personal samt forstd mer om hur organisationer
ska struktureras for att uppna en onskad prestationsniva. Studien bidrar till
forskningsomradet med att undersoka en utdkning av JD-R-modellen med
organisatoriska strukturella faktorer, samt fordjupad forstaelse kring hur arbetskrav
paverkar modellens prestationsdrivande dimension.

Organisatoriska forutsattningar operationaliserades till kontrollspann och darefter till
antal medarbetare per chef och psykosocial arbetsmiljo operationaliserades till specifika
arbetskrav, dar fem stycken valdes ut. Organisatorisk effektivitet mats och bendmns med
tre olika utfallsmatt. Tre fragestallningar formulerades for att undersoka sambandet
mellan kontrollspann, arbetskrav och organisatorisk effektivitet (se figur 1.):

1. Finns det ett samband mellan antal medarbetare per chef och OCAP som medieras
av arbetskraven Overbelastning, logikkonflikter, medarbetarproblem och
illegitima arbetsuppgifter?

2. Finns det ett samband mellan antal medarbetare per chef och CSP som medieras
av arbetskraven Overbelastning, logikkonflikter, medarbetarproblem och
illegitima arbetsuppgifter?

3. Finns det ett samband mellan antal medarbetare per chef och brukarndjdhet som
medieras av arbetskraven 6verbelastning, logikkonflikter, medarbetarproblem
och illegitima arbetsuppgifter?



Arbetskrav
Overbelastning
Logikkonflikter
Medarbetarproblem
lllegitima arbetsuppgifter

Organisatorisk effektivitet

Kontrollspann OCAP
Antal medarbetare per ,| CSP
chef Brukarndjdhet

Figur 1. Undersokningsmodell

Metod

Enkatmaterialet som den héar studien bygger pa &ar inhamtat i forskningsprojektet
CHEFIOS ar, 2009-2011. Projektet syftade till att undersoka organisatoriska
forutsattningar for chefer i offentlig sektor att utfora sitt arbete (Harenstam et. al., 2014).

Deltagare
Stickprovet bestod av ett strategiskt urval som gjordes i tva omgangar for att underlatta
vetenskapliga jamforelser. Aven om den foreliggande studien inte inkluderar nagot
material kopplat till de interventioner som gjordes i originalprojektet (Harenstam et. al.,
2014) kommer urvalet beskrivas utifran hur man tankte med avseende pa att mata effekter
av interventioner, eftersom det paverkade stickprovets sammansattning.

| det forsta steget valdes kommuner av olika storlekar i Véastra Gétaland i
Sverige ut, dar bade mindre och storre orter ingick. Dessa var villiga att inga (och ingick
aven senare) i en forbattringsintervention avseende arbetsmiljo som ingick i
originalprojektet CHEFiOS. For att mojliggora jamforelser och synliggora eventuella
kontraster mellan olika sorters verksamheter valdes ett lika stort antal forvaltningar ut
inom de tre omradena vard och omsorg, skola och teknisk service. Rekryteringen skedde
genom olika former av personliga kontakter med forvaltingsledare och dylika.
Verksamheter som ingick i stickprovet blev méanniskovardande tjanster i form av
aldrevard och vard av funktionshindrade, grundskola och forskola, gymnasium och
tekniska tjanster.

| det andra steget valdes jamforelseforvaltningar ut, dér det efterstravades
att en interventionskommun skulle matchas med en sa lik kommun som mojligt avseende
demografi, politiskt styre och demografi enligt Most Similar Systems Design vilket
rekommenderas for jamforelser mellan storre verksamheter och samhéllen (Sziics &
Strémberg, 2006) .Ofta har interventionsforvaltningar matchats med andra forvaltningar
i samma kommun som inte skulle ingd i ndgon intervention, men dven andra kommuner
som bedriver samma typer av verksamheter ingar. Sammantaget blev antalet 29
kommunala forvaltningar i totalt 7 kommuner.

Over 700 chefer deltog i ndgot stadie av enkatstudien men till foreliggande
studie ingick endast 255 av dessa, vilka kvarstod efter deltagande i samtliga uppféljningar
och efter internt bortfall. En stor del av det externa bortfallet forklaras av att chefer
avslutat eller borjat sin tjanst mellan enkattillfallena. Kénsfordelningen i den undersokta
gruppen var ca 70% kvinnor och ca 30% man, varav majoriteten ar over 44 ar gamla,
stickprovets medelalder lag pa aldersintervallet 45-54 ar. Antal ars chefserfarenhet
strackte sig mellan O till 45 ar med ett medelvéarde pa 12,3 ar. Medelvardet for antal
medarbetare per chef var 24,5 stycken understéllda. Ca 65% av cheferna hade
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befattningen enhetschef medan Ovriga 35% hade befattningen forvaltningschef,
verksamhetschef, gruppchef, arbetsledare eller expertchef med relativt jamn fordelning.
Cheferna arbetade i olika verksamheter inom for- och grundskola, gymnasieskola, vard
av funktionshindrade aldrevard och teknisk service samt nagra enstaka 6vriga funktioner.

Material

Enkatdata har hamtats fran CHEFiOS chefsenkat. Denna inneholl fragor om bakgrund,
arbetsvillkor, copingstrategier, prestation, halsa och arbetsformaga. Sammanlagt innehéll
enkaten 233 items. For att se hela enkaten, se Stengard et. al. (2013). Ett urval gjordes av
de index som var relevanta for fragestallningen.

| foreliggande studie anvandes sex olika sorters demografiska data. Kontrollspann
operationaliserades som antal medarbetare per chef. Denna variabel samt antal ar
chefserfarenhet mattes som en kontinuerliga variabler dér deltagaren fick fylla i antalet
efter sjalvskattning. Verksamhetstyp, vilket méttes med 6 kategorier (funktionshinder,
teknisk service, gymnasieskola, grundskola, dldrevard och 6vrigt). Kon mattes som en
dikotom kategorisk variabel. Aldersspann méttes som fyra kategorier som motsvarade
aldersintervall (yngre an 35, 35 till 44, 45 till 54 och 55 eller aldre). Chefsposition mattes
med sex kategorier (forvaltningschef, verksamhetschef, enhetschef,
gruppledare/arbetsledare, expertchef, annat). Reliabilitetsanalys for varje skala
beréknades for stickprovet (se tabell 1).

Arbetskrav mattes med flera olika skalor fran Gothemburg Manager Stress
Inventory (GMSI) (EKIo6f et. al., 2010). I originalstudien CHEFiOS ingar fler arbetskrav
an de som anvands i foreliggande studie. Samtliga fragor utgick fran pastaenden dar
deltagaren skattade sitt svar med en 5-gradig likertskala med alternativen Aldrig/Nastan
aldrig = 1 poang, Sallan = 2 podng, Ibland = 3 podng, Ofta = 4 podng och Alltid/nastan
alltid = 5 poang.

Ilegitima arbetsuppgifter (onddiga) mattes med 5 fragor. Exempelfragor ar
”Har du arbetsuppgifter som du undrar 6ver om de a. egentligen alls behdver goras? b. ar
vettiga och meningsfulla?”’. Cronbachs alfa uppmattes till 0,82.

Illegitima arbetsuppgifter (oskaliga) mattes med 4 fragor, dar ett par
exempel dr "Maste du utfora arbetsuppgifter som du menar a. borde goras av nagon
annan? B. krdver mer av dig dn vad som &r rimligt?”. Cronbachs alfa uppmattes till 0,73.

Logikkonflikter mattes med 5 frdgor. Exempelfrdgor dr “Att det uppstér
situationer d& du kénner att du maste gora flera olika saker samtidigt”, " Att det uppstér
slitningar mellan administrativt arbete, verksamhetsutveckling och kontakten med
medarbetarna”. Cronbachs alfa uppmattes till 0,87.

Overbelastning mittes med 4 fragor, dir exempelfrigor dr ”Att du faktiskt
inte hinner med allt det du kénner att du borde 1 arbetet,” ”Att du maste arbeta Overtid
eller ta med arbete hem”. Cronbachs alfa uppmattes till 0,84.

Medarbetarproblem méttes med 7 fragor. Tva exempel &r ”Att medarbetare
har otillracklig struktur pa sitt arbete”, ”Att du maste hjidlpa medarbetare att planera och
strukturera sitt arbete”. Cronbachs alfa uppmattes till 0,85.

Som prestationsmatt anvandes skalorna Organizational capacity to perform
(OCAP) och comparative service performance (CSP) utvecklade av Bjork, Sziics, &
Harenstam (2013). Poangsattningen satts efter en 4-gradig svarsskala fran 1 (inte alls) till
4 (i mycket hog grad). Matten anpassades for att mata bade forutsattningar att losa
chefsuppdraget och olika sorters resultat av detta, samtidigt som de kan anvandas oavsett
verksamhetstyp (Harenstam et. al., 2014). Reliabilitetsanalys for varje skala berédknades
for stickprovet (se tabell 1).

10



OCAP mattes med 10 fragor dar exempel &r “Tycker du att du pa din
arbetsplats kan arbeta pa ett sitt sa att du kénner dig ndjd med resultatet?”, ”Ar du ndjd
med dina majligheter att pa ett sakert och tillfredsstallande satt uppfylla dina ataganden:
a. Administrativt arbete b. Budgetarbete...”. Cronbachs alfa uppmattes till 0,77

CSP mattes med 3 fragor dar exempel ar “Nir det giller en sammanvigd
bedémning av kvalitet och serviceniva? b. Nar det géller en sammanvagd bedémning av
kostnadseffektivitet?”” Cronbachs alfa uppmattes till 0,63.

Brukarnojdhet anvandes som ytterligare ett prestationsmatt. Detta méttes
med en enda fraga, "I vilken grad anser du att brukarnas behov blir tillgodosedda?”’, som
besvarades med en 4-gradig likertskala.

Procedur

Under 2008 inleddes forberedelser i form av information till berérda ledningsgrupper for
de verksamheter som skulle undersokas. Enkéaten skickades ut till 765 chefer under 2009
dar insamling av svar pagick mellan april och september, varav 555 inkom med svar vilket
gav en svarsfrekvens pa 72 %. Den foreliggande studien anvéander sig av data avseende
matt pa kontrollspann och arbetskrav fran denna tidpunkt. En uppféljningsmatning
gjordes efter tva ar, 2011, dar 739 chefer fick enkaten och svar inkom fran 491, vilket gav
66% svarsfrekvens. | denna omgang ingick bade chefer som var med i datainsamlingen
2009 samt chefer som nyanstallts darefter. Fran mattillfalle 2011 anvander sig
foreliggande studie av flera matt pa prestation. Den longitudinella svarsfrekvensen, det
vill saga antalet chefer som svarade pa bada enkaterna 2009 och 2011, ligger pa 57% och
316 chefer. Ett utskick med tva paféljande paminnelser skickades under
insamlingsperioderna. Adress till deltagarna togs fram i samarbete med lokala
kontaktpersoner i verksamheterna, och enkéten skickades ut med hjalp av
undersokningsforetaget Scandinfo, vilka dverférde data till SPSS.

Till foreliggande studie valdes aktuella variabler ut fran enkaten avseende
bakgrundsvariabler sdsom verksamhetstyp, chefsposition och alder, samt relevanta
arbetskrav och arbetsresurser och kontrollspann. Dessa anonymiserades helt innan
databearbetning paborjades. Analyser genomfordes pa ett underlag bestaende av de 255
chefer fran det longitudinella urvalet som kvarstod efter internt bortfall.

Etik
CHEFiOS-projektets enkatstudie ar godkénd av etikprévningsnamnden i Goteborg, dnr
048-09 och har bedomts vara forenlig med radande etiska riktlinjer. Observera att
datainsamlingen &gde rum innan GDPR trédde i kraft.

| chefsenkéten samlades det in data om halsa vilket raknas som en kénslig
personuppgift. Enkaten samlade ocksa in information om individers uppfattning om
arbetsplatsen, vilket ar information som kan anses relativt kanslig da det inte ar helt
uteslutet att den kan paverka individens position pa arbetsplatsen eller framtida
arbetsmojligheter. FOr att minimera riskerna med datahanteringen har all data i skrivandet
av foreliggande uppsats hanterats helt avidentifierad. Informerat samtyckte anvandes
genom att deltagarna fick information om deltagandet och sedan deltog frivilligt i studien.

Analys

Alla statistiska analyser &r gjorda i IBM SPSS Statistics 25. Initialt bearbetades data pa
sa satt att vissa skalor reverserades sa att samtliga var riktade at samma hall, det vill saga
att hoga poang pa svarsskalan motsvarade hog grad av det arbetskrav eller det
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prestationsmatt som avsags, for att kunna berdkna medelvarden av indexen. Little’s test
for missing values genomfordes, Missing Completely At Random (MCAR). Testet blev
inte signifikant, vilket medforde att det gar att anta att nollhypotesen stammer och att de
saknade vardena inte foljer nagot sarskilt monster. Med detta och stickprovets storlek i
beaktning togs samtliga saknade varden bort, eftersom det inte antogs skapa nagra
problem med avseende pa bias eller for fa deltagare.

En korrelationsmatris berdknades med Pearsons korrelationskoefficient (2-
talied) samt medelvarden och standardavvikelser (se tabell 1). Intern konsistens
beréknades for de olika skalorna genom SPSS reliabilitetsanalys for skalor (se tabell 1).
Som riktvarden for acceptabel reliabilitet anvandes 0,7 och god reliabilitet mellan 0,7 och
0,9, men inte hogre (Streiner, 2003). Reliabiliteten kunde inte hojas for nagot av indexen
genom att ta bort nagot item, varfor alla item beholls.

For att besvara fragestallningen gjordes medieringsanalyser vilka med
berdknades med hjélp av Preacher Hayes macro till SPSS. Modell 4 anvéndes och
bootstrap-metoden omférdelade samplet 5000 ganger. Analysen bygger pa regression,
vilket mojliggdr anvandandet av multipla mediatorer. FOr att bedéma om en
medieringseffekt agt rum bor det 95%-iga konfidensintervallet for den indirekta effekten
inte innehalla vardet O (Preacher & Hayes, 2008). Totala och direkta effekter behdver inte
vara relevanta for att avgéra om en mediering &gt rum eller ej, déremot ger de
kompletterande information om modellen mot vilken bakgrund resultatet kan forstas. Att
arbeta utifran begreppen total och partiell mediering medfor risk att missa eller
underskatta medieringseffekter, sa att enbart se till indirekta effekter rekommenderas vid
tolkning (Rucker, Preacher, Tormala & Petty, 2011).

Som kovariat i medieringsanalyserna anvandes kon och antal ars
chefserfarenhet. Kon har ett samband med arbetsplatsens forutsattningar genom att olika
verksamheter i den offentliga sektorn har en genusmarkning, det vill sdga att
verksamheterna traditionellt associeras med kvinnligt eller manligt, och att detta paverkar
vilka arbetsvillkor chefen har i form av olika sorters stod, logikkonflikter och stérre
kontrollspann, déar kvinnor generellt set missgynnas jamfort med man (Bjork, 2013).
Chefserfarenhet paverkar hur val chefen kan hantera arbetskrav och behovet av stod for
att klara av dessa krav (Harenstam et. al., 2014).

For att lattare kunna jamfora a- och b-, och ¢, ¢’-koefficienterna, samt
koefficienterna for kovariaten, med varandra standardiserades de. De berdknades genom
att den ostandardiserade koefficienten multiplicerades med standardavvikelsen for den
aktuella variabeln delat med standardavvikelsen for den beroende variabeln.
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Tabell 1. Korrelationer, medelvarden och standardavvikelser samt cronbachs alfa for

samtliga variabler som ingick i analysen

. 1A = lllegitima arbetsuppagifter.
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1 1 2451 13,71
2 0,16* 1 2,70 0,66 0,82
3 0,17** 0,43** 1 2,49 0,60 0,73
4. 0,20** 0,36** 0,56** 1 3.76 0,69 0,87
5. 0,16 0,23** 0,45** 0,59** 1 321 077 084
6 0,19** 0,36** 0,41** 0,42** 0,19** 1 2,36 0,59 0,85
7 -0,13* -0,27** -0,41** -0,41** -0,25** -0,38** 1 2,75 0,45 0,77
8 0,02 -0,12% -0,16** -0,22** -0,07 -0,14* 0,45** 1 353 051 0,63
9 0,11 0,19** 0,13* 0,10 0,05 0,20** -0,33** -0,20** 1 1,80 0,51
10. 0,04 -0,07 -0,17** -0,16* -0,20** -0,07 0,20** 0,15* -0,06 1 12,31 8,96
11. -0,25** -0,05 -0,14* -0,08 0,01 -0,08 0,15 0,16** -0,01 0,06 1 0,46

*=p<0,05, ** = p<0,01 (2-tailed), N=255
Resultat

Medieringsanalyser

For att undersoka sambandet mellan antal medarbetare per chef och de tre
prestationsmatten OCAP, CSP och brukarnéjdhet med flera olika arbetskrav som
medierande variabler, utférdes parallella medierande analyser. Dessa redovisas i figur 2,
3 och 4. Som kovariat anvandes kon och chefserfarenhet. Samtliga koefficienter som
redovisas ar standardiserade och har avrundats till tva decimaler.

Sambandet mellan antal medarbetare per chef och OCAP redovisas i figur 2. Den totala
effekten av antal medarbetare per chef pA OCAP blev ¢=-0,01 och den direkta effekten
blev ¢’=-0,12. Inget av sambanden var statistiskt signifikanta. De indirekta effekterna,
med 95% konfidentintervall, blev 0,00 [-0,02, 0,03] for 6verbelastning, -0,04 [-0,09, -
0,01] for logikkonflikter, -0,04[-0,08 -0,01] fér medarbetarproblem, -0,01 [-0,03, 0,02]
for onddiga illegitima arbetsuppgifter samt -0,03 [-0,06, 0,00] for oskéliga illegitima
arbetsuppgifter. Overbelastning och illegitima arbetsuppgifter (onddiga och oskaliga)
tycks inte mediera sambandet mellan antal medarbetare per chef och OCAP, daremot sker
en mediering genom logikkonflikter och medarbetarproblem. Detta betyder att med ett
storre antal medarbetare per chef minskar OCAP, och att denna effekt delvis forklaras av
logikkonflikter och medarbetarproblem. R2=0,07 vilket innebér att modellen ger ca 7%
forklarad varians, och ar signifikant for p <0,001. Kovariatet antal ar chefserfarenhet blev
signifikant for hela modellen (standardiserat varde 0,12), p=0,03, medan kon ej blev
signifikant.
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Antal medarbetare per chef predicerar samtliga arbetskrav utom illegitima onddiga
arbetsuppgifter med svaga signifikanta samband, vilket betyder att ett storre antal
medarbetare per chef leder till 6kade illegitima oskéliga arbetsuppagifter, logikkonflikter,
Overbelastning och medarbetarproblem. Medarbetarproblem, logikkonflikter och
illegitima oskéliga arbetsuppgifter forutsager en minskad OCAP, medan Overbelastning
och illegitima onddiga arbetsuppgifter inte forutsager nagon forandring i OCAP.

IA - onddiga

IA- oskiliga

Medarbetare per chef Logikkonflikter OCAP

Overbelastning

Medarbetarproblem

¢ =-0,12

=-0,01
‘ Medarbetare per chef I ¢ 4-{ OCAP ‘

Figur 2. Standardiserade koefficienter for den medierande effekten av fem olika
arbetskrav (lllegitima arbetsuppgifter — onddiga, illegitima arbetsuppgifter — oskaliga,
logikkonflikter, Overbelastning och medarbetarproblem) pa sambandet mellan antal
medarbetare per chef och organizational capacity to perform. Sambanden mellan den
oberoende variabeln kontrollspann och mediatorerna bendmns a medan sambanden
mellan mediatorerna och den beroende variabeln bendmns b. Sambandet mellan
oberoende och beroende variabel utan inblandning av mediatorer bendmns ¢ medan
sambandet mellan dessa nidr mediatorerna rdknas in bendmns c¢’. OCAP star for
Organizational Capacity to Perform och IA star for illegitima arbetsuppgifter.

*p<0,05, **p<0,001, N =255

Medieringsanalysen for sambandet mellan antal medarbetare per chef och CSP redovisas
i figur 3. Denna medieringsanalys visar att den totala effekten av antal medarbetare per
chef pa CSP &r ¢=0,01 och den direkta effekten ¢’=0,06. Inget av dessa samband ar
statistiskt signifikanta. De indirekta effekterna for de medierande variablerna med 95%
konfidensintervall blev 0,01 [-0,20, 0,05] for déverbelastning, -0,05 [-0,10, -0,01] for
logikkonflikter, -0,01 [-0,04, 0,03] for medarbetarproblem, -0,01 [-0,04, 0,02] for
illegitima onddiga arbetsuppgifter samt 0,00 [-0,04, 0,03] for illegitima oskaliga
arbetsuppgifter. Resultatet indikerar att logikkonflikter har en medierande effekt pa
sambandet mellan antal medarbetare per chef och CSP medan 6vriga variabler inte har
det. Det betyder att ett storre antal medarbetare per chef leder till en minskning i CSP
genom logikkonflikter. Hela modellen ar signifikant for p<0,01 och R? blev 0,05 vilket
ger en forklarad varians pa ca 5%. Logikkonflikter har ett svagt negativt samband med
CSP, vilket betyder att det predicerar en minskning i CSP, medan Ovriga variabler inte
gor det. Modellens vanstra del med a-koefficienter &r identisk med figur 2 och beskrivs i
anslutning till denna. Kovariatet kon blev signifikant for hela modellen (standardiserat
varde 0,14), p=0,03, medan antal ar chefserfarenhet ej blev signifikant.

14



1A - onddiga

|A- oskiliga

Logikkonflikter

Medarbetare per chef CSP

Overbelastning

Medarbetarproblem

¢ =0,06

c=0,01
‘ Medarbetare per chef I 4'{ Csp ‘

Figur 3. Standardiserade koefficienter for den medierande effekten av fem olika
arbetskrav (lllegitima arbetsuppgifter — onddiga, illegitima arbetsuppgifter — oskaliga,
logikkonflikter, Overbelastning och medarbetarproblem) pa sambandet mellan antal
medarbetare per chef och comparative service performance. For beskrivning av a, b, ¢
och c’, se figur 2. CSP star for Comparative Service Performance och 1A for illegitima
arbetsuppgifter.

*p<0,05, **p<0,001, N =255

Medieringsanalysen for sambandet mellan antal medarbetare per chef och brukarnéjdhet
redovisas i figur 4. Koefficienterna har avrundats till tva decimaler. Den totala effekten
blev ¢= 0,11 och den direkta effekten blev ¢’=0,07. Varken c eller ¢’ blev statistiskt
signifikanta. De indirekta effekterna, med 95% konfidensintervall, blev 0,00 [-0,03, 0,02]
for oOverbelastning, 0,00 [-0,04, 0,03] for logikkonflikter, 0,03 [-0,04, 0,03] for
medarbetarproblem, 0,02 [-0,00, 0,05] for illegitima onddiga arbetsuppgifter samt 0,00 [-
0,03, 0,03] for illegitima oskaliga arbetsuppgifter. Eftersom samtliga konfidensintervall
innehaller vardet 0 indikerar resultatet pa att ingen mediering sker i modellen och att antal
medarbetare per chef inte har nagot samband med brukarndjdhet. Den totala modellen &r
inte statistiskt signifikant, p=0,25. Ingen av de medierande variablerna predicerar nagon
forandring i brukarndjdhet. Inga kovariat blev signifikanta. Modellens vénstra del med a-
koefficienter ar identisk med figur 2 och beskrivs i anslutning till denna.

IA - onddiga

IA- oskéliga

Logikkonflikter

Medarbetare per chef Brukarndjdhet

Overbelastning

Medarbetarproblem

¢ =0,07

c=0,11
‘ Medarbetare per chef I I Brukarndjdhet ‘

Figur 4. Standardiserade koefficienter for den medierande effekten av fem olika
arbetskrav (lllegitima arbetsuppgifter — onddiga, illegitima arbetsuppgifter — oskéliga,
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logikkonflikter, Overbelastning och medarbetarproblem) pa sambandet mellan
kontrollspan och brukarndjdhet. FOr beskrivning av a, b, ¢ och ¢’, se figur 2. IA stéar for
illegitima arbetsuppgifter.

*p<0,05, **p<0,001, N = 255

Diskussion

Studien syftade till att Oka kunskapen om sambandet mellan organisatoriska
forutsattningar, chefers psykosociala arbetsmiljé samt organisationens effektivitet i den
offentliga sektorn. Darmed undersoktes sambandet mellan kontrollspann och
organisatorisk effektivitet. Fragestallningarna formulerades till huruvida det finns ett
samband mellan antal medarbetare per chef, de tre utfallsvariablerna OCAP, CSP och
brukarngjdhet samt huruvida arbetskraven  Overbelastning, logikkonflikter,
medarbetarproblem och illegitima arbetsuppgifter medierade detta samband.
Sjalvskattade enkatdata fran offentligt anstallda chefer anvéandes.

Sammanfattningsvis indikerar resultaten fran studien att det kan finnas
svaga samband mellan kontrollspann och organisatorisk effektivitet genom att ett storre
antal medarbetare per chef har ett negativt samband med OCAP och CSP, vilket medieras
av vissa specifika arbetskrav, dock inte alla de arbetskrav som studien undersokte.
Déaremot tycks det inte finnas nagot samband mellan antal medarbetare per chef och
brukarndjdhet. Effekterna som pavisats i studien ar sa pass svaga att det inte gar att
utesluta att de saknar betydelse for praktiska implikationer, de bor darfor tolkas med
forsiktighet och framforallt ses som intressanta indikationer for vad som ar relevanta
foremal for vidare studier inom omradet. Det finns begransat med studier kring
sambandet mellan organisatoriska strukturella faktorer och organisatorisk effektivitet,
vilket medfor att ett av studiens viktiga bidrag ar att det finns indikationer pa att ett sadant
samband kan existera, vilket ocksa motsvarar en forlangning av JD-R-modellen med
organisatoriska kontextuella faktorer. Studien bor dock replikeras.

Att analysen visar pa svaga resultat for sasmbandet mellan antal medarbetare
per chef och OCAP samt CSP é&r inte sa forvanande med tanke pa att mediatorerna som
ingar endast forklarar en liten del av sambandet mellan kontrollspann och organisatorisk
effektivitet. Resultatet bor tolkas i sammanhanget av att det finns manga fler krav och
resurser som tankbart har betydelse i forhallandet mellan kontrollspann och
organisatorisk prestation, precis som att individens halsa och prestation paverkas av
manga olika psykosociala faktorer i arbetet (Demerouti & Bakker, 2011).

| framtida forskning ar det viktigt att fordjupa forstaelsen for samt kartlagga
storre delar av det komplexa sambandet av organisatoriskt strukturella och psykosociala
faktorer i arbetet till organisationens effektivitet. Man bor underséka hur fler arbetskrav
och aven resurser ur JD-R-modellen forhaller sig till kontrollspann och organisatorisk
effektivitet. Det ar &ven relevant att undersoka andra strukturella forutsattningar an
kontrollspann, samt andra matt pa organisatorisk effektivitet.

Samtliga analyser kontrollerades for kovariaten kon och antal ar
chefserfarenhet. Resultaten varierade med avseende pa kovariatens signifikans for de
undersokta modellerna. Det indikerar att kon och antal ars chefserfarenhet inte
nddvandigtvis ar relevanta att kontrollera for i sambandet mellan kontrollspann och
organisatorisk effektivitet, och kan innebédra att dessa variabler inte bidrar till
organisatorisk prestation.

Studiens syfte var att besvara tre forskningsfragor. Den forsta fragan 16d
huruvida det finns ett samband mellan antal medarbetare per chef och OCAP, samt om
det sambandet medieras av specifika arbetskrav. Resultatet indikerar att det finns ett svagt
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negativt samband mellan den oberoende och beroende variabeln som medieras av tva utav
fem undersokta arbetskrav. Det innebar att personer med storre kontrollspann rapporterar
nagot lagre OCAP och att det sambandet medieras av upplevda och rapporterade
logikkonflikter och medarbetarproblem. Overbelastning och illegitima arbetsuppgifter
(onddiga och oskéliga) medierade inte sambandet. Antal medarbetare per chef tycks vara
associerat med en svag okning i upplevda illegitima oskaliga arbetsuppgifter, vilket i sin
tur tycks vara associerat med att chefer rapporterar en nagot samre formaga hos
organisationen att omsétta resurser, men utan att mediering sker. Samtliga effekter var
svaga och bor tolkas med forsiktighet. Studien ger en fingervisning om att alltfor manga
medarbetare per chef kan leda till en viss Okning av chefers upplevda méangd
logikkonflikter och medarbetarproblem och att dessa kan medftra att organisationens
formaga att prestera blir paverkad negativt.  Att uppleva oskéliga illegitima
arbetsuppgifter kan ocksa vara associerat med en nagot forsamrad organisatorisk
effektivitet.

Att sambandet mellan kontrollspann och organisatorisk effektivitet i denna
analys tycks svagt eller mgjligen obefintligt gar delvis emot tidigare studier som funnit
att ledarskapsbeteenden och interaktionen mellan ledare och medarbetare kan paverkas
till det samre nar chefer har allt for manga medarbetare, (Thompson, Buch & Glasg, 2019;
Moon & Park, 2019; Lucas, Laschinger & Wong, 2008), vilket kan antas ha ett negativt
samband med en organisatorisk prestation. Dessutom har man i tidigare studier funnit
samband mellan fler antal understallda per chef och organisationens prestation i offentliga
skolor (Meier & Bohte, 2000). Resultatet fran foreliggande studie kan snarare sagas ligga
i linje med en studie av Wong et. al. (2015) dar man inte lyckats finns férvéntade samband
mellan stérre kontrollspann och vilja att lamna sitt arbete. Det finns dock fa studier gjorda
pa detta samband och fler studier behdver utforas, hittills tycks resultaten ge blandade
budskap.

For logikkonflikter och medarbetarproblem lag resultaten i linje med
tidigare studier pa samma datakalla, dar man exempelvis funnit att kontrollspann tycks
6ka andelen upplevda logikkonflikter och problem kopplade till medarbetare for chefer
(Wallin Pousette & Dellve, 2014). | tidigare studier har man &ven hittat samband mellan
logikkonflikter och en 6kad risk att vilja lamna sitt yrke (Corin, Berntson & Harenstam,
2016). | ovrigt finns det i dagslaget fa utforda studier kring sambandet mellan
logikkonflikter, medarbetarproblem och organisatorisk effektivitet. Resultatet ligger dock
teoretiskt i linje med JD-R modellen, dar for hoga arbetskrav ar associerat med risk for
foérsamrad prestation (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004). Foreliggande studie ger en
intressant indikation om att fler understéllda for chefer kan ha ett samband med en nagot
forsamrad formaga hos organisationen att gora det den &r avsedd till genom att chefer
upplever en viss 6kad andel logikkonflikter och medarbetarproblem.

Onddiga illegitima arbetsuppgifter saknade helt samband med de beroende
och oberoende variablerna, medan oskéliga illegitima arbetsuppgifter tycks ha ett positivt
samband med antal medarbetare per chef och ett negativt med OCAP. Det &r en indikation
pa att fler understallda inte nodvandigtvis skapar fler onddiga uppgifter, men daremot kan
associeras med en Okad andel oskaliga uppgifter sasom exempelvis administration, vilket
diskuterats i tidigare studier (Bjork et. al., 2013). Illegitima arbetsuppgifters relation till
organisatorisk effektivitet ar i dagslaget relativt outforskad, men resultatet kan anses ligga
i linje med tidigare studier dar man sett samband mellan dessa och faktorer som associeras
till prestation, sasom att vilja avsluta sin tjanst (Apostel, Syrek, & Antoni, 2018) och
kontraproduktiva arbetsbeteenden (Semmer et. al., 2009; Zhou, Eatough & Wald, 2018).

Att 6verbelastning inte tycks ha nagot samband med OCAP ar forvanande
mot bakgrund av tidigare studier dar ett anstrdngande arbete tycks ha ett samband med
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utbrandhet och en vilja att sluta sitt arbete hos chefer (Wong & Laschinger, 2015), vilket
kan associeras med en forsdmrad prestation. Samtidigt har det i tidigare forskning
diskuterats huruvida generella arbetskrav kopplat till JD-R-modellen har ett samband med
Okad rollprestation, trots att det &ven verkar ha ett samband med negativa halsoeffekter
som i vissa kontexter kan vara negativa for prestation (Bakker, Demerouti & Verbeke,
2004), vilket ligger i linje med foreliggande studies resultat. En mojlig forklaring till att
Overbelastning inte tycks vara associerat med en forsamrad organisatorisk effektivitet,
varken genom OCAP eller nagot annat undersokt utfallsmatt, &r att det atminstone
kortsiktigt ar prestationsdrivande eftersom det ar forenligt med utférande av fler uppgifter
pa kortare tid. En rekommendation for framtida forskning ar att undersoka dynamiken
mellan hdg arbetsbelastning, prestation och hélsa 6ver korta och langre tidsspann for 6kad
forstaelse for dessa samband.

Studiens andra fragestéllning var huruvida antal medarbetare per chef har
ett samband med CSP, samt om det sambandet medieras av specifika arbetskrav.
Resultatet indikerar att det kan finnas ett svagt negativt samband mellan antal
medarbetare per chef och CSP som medieras av logikkonflikter. Det innebdr att det kan
finnas ett samband dar ett storre antal medarbetare per chef &r associerat med en viss
forsamrad formaga hos organisationen att havda sig mot liknande verksamheter, och en
liten del av detta samband skulle kunna forklaras av 6kad andel upplevda logikkonflikter
hos chefer. En intressant observation i denna analys &r att farre arbetskrav har ett
signifikant samband med CSP an med OCAP, vilket véacker fragan huruvida olika
arbetskrav kan associeras med olika aspekter av organisatorisk effektivitet. En mojlig
tolkning av detta ar att de arbetskrav som inte har en medierande effekt pa fler an ett matt
pa organisatorisk effektivitet kanske inte ar relevanta for fenomenet i sin bredare
betydelse. En annan téankbar forklaring till att majoriteten av de undersokta arbetskraven
i denna studie visar pa mixade resultat gallande samband med utfallsmattet &r att det
uppstatt matfel i den beroende variabeln. Fragan huruvida logikkonflikter kan vara ett
sarskilt relevant arbetskrav att studera i relation till organisatorisk effektivitet i
kommande forskning vécks, eftersom det i denna studie &r det enda undersokta
arbetskravet som tycks relevant for tva utfallsmatt.

Den tredje forskningsfragan var huruvida antal medarbetare per chef har ett
samband med brukarndjdhet, samt om det sambandet medieras av specifika arbetskrav.
Resultaten indikerar att det inte finns nagot signifikant samband mellan antal medarbetare
per chef och brukarndjdhet och att ingen mediering sker. Det innebadr att antal understéllda
per chef inte tycks paverka hur nojda brukarna ar med verksamheten. En tankbar
forklaring till detta &r att brukarens ndjdhet inte nédvandigtvis ar samma sak som att
brukaren har fatt allt den behdver av organisationen. Resultatet skulle kunna bero pa att
anvanda brukarnojdhet inte ar ett tillrackligt bra matt ur validitetssynpunkt pa
organisatorisk effektivitet. Det ar tankbart att brukarens ndjdhet med organisationen
paverkas av alltfor smala aspekter av organisationens prestation, sdsom service, vilket
skulle kunna gora att chefer skattar detta utfall pa ett annat sitt &n andra matt pa
organisatorisk effektivitet. | framtida forskning kan det vara fordelaktigt att anvanda sig
av andra satt att mata och operationalisera organisatorisk effektivitet.

En implikation av att storre antal medarbetare per chef tycks vara associerat
med en viss forsdmrad organisatorisk effektivitet &r att organisationer mojligtvis kan
forbattra sina forutsattningar for organisationens prestation nagot genom att minska pa
chefers kontrollspann. Nagra riktvarden for det optimala antalet medarbetare per chef kan
dock inte rekommenderas utifran denna studie.
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Studiens begrasningar

Studien har vissa begransningar som kan paverka resultatens tillforlitlighet, vilka har
kommer att redovisas. Den forsta begransningen bestar i att datainsamlingen enbart
bygger pa sjalvrapporterade data. Risken med denna konstruktion ar att Common Method
Biases kan uppsta (Podsakoff et. al., 2003), vilket skulle kunna leda till att foreliggande
studies resultat Overskattats. Nagra tankbara scenarion ar att chefer garna vill mala upp
en bild av att de har en tuff arbetssituation och vill fa tillgang till insatser med sina
skattningar, eller att de ser igenom studiens syfte och paverkas till att svara i linje med en
uppfattad social onskvardhet. Det kan ocksa finnas tolkningsfragor kring hur man
bedomer antalet medarbetare, vilket kan skapa incitament for studiedeltagare att
framstalla sin arbetssituation som anstrangande for att fa tillgang till eventuella fordelar,
sdsom interventioner som ju var en del av ursprungsstudiens konstruktion. I framtida
studier kan man istéllet anvanda sig av andra kallor for att fa ett matt pa kontrollspann,
sdsom att ta ut data fran organisationens arkiv. Det &r associerat med andra former av
matfel och darféor minskar Common Method Biases och risken for dverskattning, och
resultaten blir mer tillforlitliga. Ett annat sétt att variera datainsamlingen &r att 1agga till
fler utfallsmatt pa organisatorisk effektivitet, sdsom matt pa produktion, innovation eller
ekonomi som inte ar sjalvskattade och jamfora med resultat for sjalvskattade utfallsmatt.

Den andra begransningen &r att studien refererar till flertalet studier som ar gjorda
pa samma datamaterial. Det riskerar leda till en viss sjalvbekraftelse och darmed finns en
risk for att resultaten kan se ut att ligga mer i linje med annan forskning &n vad som
faktiskt ar fallet pa grund av hur det presenteras i detta arbete. Detta har dock varit en
nodvandighet eftersom foreliggande studie behandlar ett relativt outforskat omrade dar fa
studier ar gjorda i andra sammanhang. Det vore inte rimligt att utesluta relevanta tidigare
studier ur referenserna bara for att de ar gjorda pa samma material. For att skapa okad
tillforlitlighet till dessa resultat ar det dock att rekommendera att i vidare forskning gora
studier som &r baserade pa olika datakallor.

Den tredje begransningen bestar i att urvalet formats av att ett stort antal chefer
hoppat av mellan den forsta och den andra enkéten. Redan vid den forsta enkéten valde
ungefar en tredjedel av de chefer som bjods in till studien att inte svara pa enkaten, av
okdanda anledningar. Det kan medféra att en viss grupp av chefer kan vara
underrepresenterade i stickprovet, en spekulation &r att detta kan réra chefer med extremt
hog arbetsbelastning som inte upplevt sig ha tid att svara pa enkaten. Av de 555 chefer
som svarade pa enkaten i den forsta insamlingen inkom endast 255 med fullstandiga svar,
vilket ar mindre an halften. Avhoppen berodde bade pa att chefer valt att sluta sin tjanst
mellan tillfallena eller att de valt bort att svara pa den andra enkéten. | tidigare studier har
viljan att sluta sin tjanst associerats med forekomsten av hdga arbetskrav och
anstrangning fran arbete (Corin, Berntson & Harenstam, 2016; Apostel, Syrek & Antoni,
2018), och ett hdgre kontrollspann har lyfts fram som relevant for 6kad andel upplevda
arbetskrav hos chefer (Wallin, Pousette & Dellve, 2014). Det betyder att anledningen till
en andel av avhoppen mellan férsta och andra enkattillfallet kan ha berott pa faktorer som
studien syftade till att mata. En mojlig effekt av detta ar att resultaten underskattats pa
grund av ett minskat antal deltagare som upplever hdga arbetskrav. | framtida studier
rekommenderas att forska samla in en kommentar fran chefer som valjer att inte delta
om varfor sa ar fallet, for att kunna gora en battre uppskattning om pa vilket satt externt
bortfall paverkar resultaten. Det &r ocksa rekommenderat att géra en bedémning av hur
det strategiska urvalet paverkats av stora bortfall genom att sammanstalla demografiska
data for det longitudinella bortfallet. Detta var svartillgangligt i den foreliggande studien
pa grund av begréansad tillgang till data till foljd av konfidentiell datahantering. Tiden
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mellan de olika datainsamlingarna &ar tva ar, vilket kan anses vara langre tid &n
nodvandigt. | kommande studier kan det vara av intresse att undersoka om det blir nagon
skillnad med kortare och l&ngre tid mellan datainsamlingar och betydelsen for
observerade effekter.

En fjarde begransning bestar i att den interna konsistensen for de medierande
variablernas index var hogre (cronbachs alfa 0,82-0,87 for fyra index, 0,73 for ett,
motsvarande god reliabilitet) &n den interna konsistensen for de beroende variablerna
(cronbachs alfa 0,63-0,77, motsvarande acceptabel eller god reliabilitet, samt ett
utfallsmatt som mattes med ett enstaka item). Enligt Rucker, Preacher, Tormala och Petty
(2011) kan en hogre reliabilitet hos mediatorer &n hos Y-variabeln, eller en for lag
reliabilitet hos Y-variabeln, leda till att den totala effekten (c) underskattas. | foreliggande
studie finns det en risk att de icke signifikanta totala effekterna beror pa matfel och att
delar av resultatets signifikans underskattats. Infor kommande studier rekommenderas
darfor att matten valjs ut med avseende pa bade god och jamn reliabilitet for att minimera
risken for detta fel.

Avslutande kommentarer

Denna studie indikerar att ett svagt negativt samband kan finnas mellan chefers
kontrollspann och organisatorisk effektivitet, och att detta samband medieras av vissa
arbetskrav. Studien har vissa begransningar som gor att resultatet bor tolkas med
forsiktighet med avseende pa implikationer. Resultatet ger intressanta indikationer pa
relevanta samband att undersdka i kommande studier och generella rekommendationer ar
att fler organisatoriska strukturella forutsattningar undersoks i forhallande till
organisatorisk effektivitet. Fler arbetskrav och &ven arbetsresurser ur JD-R-modellen kan
med fordel undersokas som mediatorer i sambandet mellan kontrollspann eller andra
kontextuella forutsattningar och organisatorisk effektivitet. Resultatet ligger i linje med
tidigare studier som belyst olika aspekter av arbetsrelaterad prestation och att denna kan
paverkas av olika organisatoriska forutséttningar, men relativt fa studier ar hittills gjorda
inom omradet, och relationen mellan kontrollspann och organisatorisk effektivitet &r
nastintill outforskad. Denna studie bidrar till forskningsomradet med att forlanga JD-R-
modellen med organisatoriska strukturella faktorer och belysa att dessa kan ha relevans
for organisationers prestation genom att ge upphov till vissa typer av arbetskrav. En
implikation av detta ar att organisationer mojligen kan skapa nagot battre forutsattningar
for organisatorisk effektivitet genom att minska pa chefers kontrollspann, dock kan denna
studie inte ge nagra rekommendationer for ett optimalt antal understillda per chef.
Effekterna av antal medarbetare per chef pad olika matt av organisatorisk effektivitet
verkar dock vara svaga och utifran endast denna studie gar det gar inte att utesluta att de
saknar praktisk relevans. Studien bor darfor replikeras och kompletteras med bredare
forskningsfragor som undersoker olika relevanta variabler.
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