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Forord

Vi vill borja med att rikta ett stort tack till de respondenter som tog sig tid att bidra till var
studie genom att besvara var enkét. Utan era uppriktiga svar och ert engagemang hade denna

undersokning helt enkelt inte varit mojlig.

Ett sdrskilt varmt tack vill vi dven rikta till var handledare, Kristoffer. Under arbetsprocessen
har din handledning varit ovérderlig. Din feedback har inte bara varit rak och tydlig, utan
ocksa konstruktiv och givande. Du har utmanat oss att tdnka i nya banor och hjélpt oss att
strukturera vara tankar. Dina insatser har varit avgorande for att vi skulle kunna ta oss igenom

den process som uppsatsskrivande innebér.

Slutligen vill vi rikta ett innerligt tack till véra livspartners. Tack for ert oéndliga tdlamod, era
uppmuntrande ord och den forstaelse ni visat under sena kvéllar och intensiva skrivperioder.
Det har kravts mycket energi, men med ert stod har vi tagit oss igenom vér version av "one

last reggae for the road".

Elin och Mikaela



ABSTRACT

Syftet med denna studie var att undersdka huruvida en chefs tidigare operativa erfarenheter
frén kidrnverksamheten har ett mitbart samband med medarbetarnas upplevda fortroende.
Studien dr koncentrerad till LSS samt vard och omsorgssektorn. Problemstillningen grundas i
en diskrepans dir radande rekryteringsnorm premierar administrativa och akademiska meriter,
medan operativ erfarenhet av kirnverksamheten generellt omndmns som meriterande. Studien
tillimpade en kvantitativ metod och datainsamling skedde via en enkdtundersokning riktad till
medarbetare inom LSS samt vard och omsorg (N =120). I syfte att urskilja monster
operationaliserades operativ erfarenhet i tva dimensioner. Den faktiska operativa erfarenheten
samt operativ erfarenhet som yttrar sig i ledarskapet i form av kompetenser. Resultatet visade
att fortroendet for chefen okar linjért i1 takt med den faktiska operativa erfarenheten. I
analysen pavisades att sambandet forstarktes ytterligare nédr den operativa erfarenheten kom
till uttryck genom kompetenser hos chefen. Resultat fran studien gav indikation pa att chefens
operativa erfarenhet kan tolkas som en viktig faktor i fortroendeskapande processer inom

sektorn.

Keywords/Nyckelord: Fortroende, Operativ erfarenhet, Ledarskap, Organisation, LSS, Véard

och omsorg, McAllister
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1. Inledning
1.1. Bakgrund

Ledarskap utgor ett omfattande och véldokumenterat forskningsfélt dir idealen standigt
skiftar i takt med samhéllets utveckling. Under senare ar har fokus rort sig fran traditionella,
auktoritdra modeller mot mer stédjande ansatser sdsom coachande, transformativt och
autentiskt ledarskap, vilka alla anses frimja organisatorisk framgéng (Alvesson et al., 2019). |
centrum for denna utveckling star begreppet fortroende, vilket Fischer et al. (2023) beskriver
som en fundamental grundsten for effektiva organisationer. Genom att skapa en psykologisk
trygghet, det vill sdga en delad upplevelse av att det ar sikert att bega misstag (Edmondson,
1999), fraimjar fortroende inte bara medarbetarnas engagemang och lojalitet, det utgor dven en
kritisk framgangsfaktor vid komplexa processer som organisationsfordndringar (Fischer et al.,
2023).

Utover dessa ledarskapsideal stélls hoga, formella krav pa de chefer som verkar inom vérd
och omsorg. Inspektionen for vard och omsorg (IVO, 2026) ér den statliga
forvaltningsmyndighet som sékerstiller att kvaliteten i verksamheten moter lagstadgade krav,
exempelvis enligt lagen om stdd och service till vissa funktionshindrade (LSS). Myndigheten
IVO (2026) ansvarar for tillstindsprévning dir enskilda tillstandsbérare granskas utifran
kriterier som relevant hogskoleutbildning, personlig lamplighet samt dokumenterad erfarenhet
av chefsyrket i1 liknande verksamhet. Medan kommunala verksamheter endast omfattas av
anméilningsplikt, genomgar privata aktorer en omfattande provning dir chefen granskas mot
IVOs (2026) kriterier redan innan anstéllning eller verksamhetsstart. Inom privat sektor
bendmns dessa tillstandsbédrare ofta som verksamhetschef eller forestandare, medan
motsvarande roll inom kommunal regi ofta bendmns som sektions- eller enhetschef. Att dessa
titlar dominerar omradet bekréftas vid en granskning av aktuella platsannonser for forsta
linjens chefer (se Malmoé Stad, 2026; Humana, 2026; Kivlinge kommun, 2026). I
foreliggande uppsats kommer samtliga forsta linjens chefer, oavsett formell titel, konsekvent
bendmnas som chef.

Enligt Ledarna (2021) forvéntas chefer bara fullt ansvar for allt frdn budget och systematiskt
kvalitetsarbete till medarbetarnas psykosociala arbetsmiljo och individuella utveckling.
Utifran de krav pd chefen som beskrivs av Ledarna (2021) har flera kommuner, exempelvis
Lunds kommun (Lunds kommun, 2026), tagit beslut om att tillimpa tillitsbaserad styrning
och ledning for att minska detaljstyrning och kontroll i sin organisation. Detta skifte mot en

mer tillitsbaserad styrning syftar till att flytta fokus frdn detaljstyrning mot kdrnuppdraget,



vilket Bringselius (2017) menar 6kar inflytandet och effektiviteten for savdl medarbetare som
brukare.

Trots betoningen pa tillit kvarstar en utmaning i att identifiera vad som faktiskt genererar
fortroende 1 det dagliga arbetet. Andersen (2005) framhaller faktorer som forutsédgbarhet,
effektiv problemldsning och végledning som avgoérande parametrar. En annan central aspekt
som belyses av Goodall (2016) ar betydelsen av chefens tidigare operativa erfarenhet inom
samma omrade. Operativ erfarenhet i denna uppsats innebér att personen tidigare har arbetat
med att stotta de hjdlpbehdvande 1 deras dagliga basala behov, exempelvis vid av/pakladning,
dusch, matlagning, toalettbesok med flera. Sammanfattningsvis inneha praktisk erfarenhet av
det brukarnira arbetet som ingér i kirnverksamheten. Goodall (2016) menar att fortroende
hérstammar frén chefens formaga att forsta kdrnverksamhetens unika utmaningar, “tala
samma sprak” som medarbetare och dga en djup insikt 1 de kulturer och drivkrafter som
praglar den dagliga driften.

Trots att forskning (Goodall, 2016., Varga et al., 2023) pavisar betydelsen av erfarenhet av
kérnverksamheten vdrderas ofta andra egenskaper i rekryteringsannonserna for en chef inom
LSS samt vird och omsorg. De efterfragar generellt akademisk examen i1 kombination med
erfarenhet av att vara chef, kunskapen om det operativa arbetet utifrdn erfarenhet &r generellt
endast meriterande.

Sammanfattningsvis pekar forskningen pé att fortroende dr fundamentalt for organisationens
framgang, Goodall (2016) har specifikt identifierat att tidigare erfarenhet av det operativa
arbetet stirker detta fortroende. Foreligger det saledes en diskrepans mellan arbetsgivares
rekryteringsprofiler och medarbetarnas upplevda behov av en chef som forstar det brukarnira
arbetets praktiska utmaningar? Denna insikt vickte ett intresse for att nirmare underséka om
chefens tidigare erfarenhet av det operativa arbetet har ett métbart samband med

medarbetarnas fortroende for sin ndrmsta chef inom LSS samt vard och omsorg.

1.2 Problemformulering

Inom LSS samt vard och omsorg vard har fortroendet for den ndrmsta chefen identifierats
som en avgorande faktor for organisatorisk effektivitet, god psykosocial arbetsmilj6é och hog
kvalitet 1 det brukarnira arbetet (Bringselius, 2017; Fischer et al., 2023). Samtidigt &r rddande
rekryteringsnorm av forsta linjenchefer styrd av de formella och administrativa
kompetenskrav som faststélls av tillsynsmyndigheter som Inspektionen for vird och omsorg

(IVO, 2026) samt radande lagrum som Lagen (1993:387) om stdd och service for vissa



funktionshindrade [LSS], socialtjanstlagen (2001:453) [SoL] samt hélso- och sjukvardslagen
(2017:30) [HSL]. Dessa krav premierar i regel akademiska meriter och tidigare
ledarskapserfarenhet, medan praktisk erfarenhet av det operativa arbetet generellt endast ses

som meriterande.

Forskning pévisar att en chefs formaga att forsta kirnverksamhetens specifika utmaningar och
att tala samma sprak som medarbetarna ar en viktig faktor for att generera legitimitet och tillit
(Goodall, 2016). Nar rekryteringsprocesser systematiskt prioriterar formella meriter framfor
operativ forstaelse uppstar ett kunskapsglapp gillande hur detta paverkar medarbetarnas

upplevda fortroende for chefen.

En tinkbar utgdngspunkt kan vara att i de fall chefen saknar forankring 1 det operativa arbetets
utmaningar riskerar det att leda till lagre fortroende, vilket i forlingningen kan himma den
psykologiska tryggheten och forsdmra verksamhetens kvalitet. Utifran ovan ndmnda
parametrar upplever vi att det finns ett behov av att undersoka detta ytterligare. Vi avser
ddarmed undersoka hur medarbetare inom LSS samt vard och omsorg virderar chefens
operativa bakgrund i upplevelsen av fortroende for att utmana eller nyansera radande

rekryteringsnormer.

1.3 Syfte

Syftet med vér studie ar att undersoka huruvida en chefs tidigare operativa erfarenhet av
kiarnverksamheten har ett mitbart samband pa medarbetarnas upplevda fortroende for denne.
Studien avser att belysa denna problematik specifikt inom kontexten for LSS samt vard och
omsorg. Vidare dr malsdttningen att bidra med ytterligare kunskap kring vilka
kompetensfaktorer som kan vara av relevans i1 den fortroendeskapande processen mellan

medarbetare och chef inom LSS samt vird och omsorg.

1.4 Fragestillningar

1. Upplever medarbetare ett starkare fortroende for chefer med operativ erfarenhet av den

dagliga driften inom LSS samt vérd och omsorg?

2. Upplever medarbetare med léngre erfarenhet av yrket inom LSS samt vard och omsorg ett

starkare fortroende for chefer med tidigare erfarenhet av det operativa arbetet?



1.5 Avgransningar

Vi har gjort medvetna avgransningar i var studie for att sdkerstilla en mer fokuserad och
givande analys. Vi har valt att enbart fokusera pa verksamheter inom LSS samt véard och
omsorg. Det innebir att fokus ligger helt pd vilfardssektorn, oavsett om verksamheten drivs i
privat eller offentlig regi. Vi véljer dirmed bort andra delar av naringslivet, &ven HSL-
organisationen samt kliniska miljéer som sjukhus och vardcentraler. Detta da just

omsorgssektorn har sina helt egna unika ledarskapsutmaningar samt kultur pd golvet.

Vi har dven valt att fokusera pa medarbetarnas perspektiv. Vi undersoker alltsa hur de
understillda upplever och vérderar sin chefs bakgrund, dérav har vi medvetet valt att inte ha

med ndgra chefers perspektiv pa sitt ledarskap 1 var surveyundersdkning.

Angéende studiens kiarnbegrepp fortroende har vi dessutom avgrénsat oss till relationen
mellan medarbetaren och den nérmsta chefen. Vi undersoker sdledes inte den tillit som finns
mellan kollegor, fortroende for organisationen i stort eller det politiska systemet. Slutligen har
vi, utifran kandidatuppsatsens ramar, valt att gora en tvérsnittsstudie dar vi samlar in all data
vid ett och samma tillfdlle. Vi har dirmed inte haft mojlighet att f6lja hur fortroendet

fordandras eller utvecklas over tid.

2. Centrala begrepp och teori

2.1 Centrala begrepp

Nedan foljer en genomgdng och definition av de centrala begrepp som tilldmpas i studien.

Syftet dr att oka forstdelsen for hur dessa operationaliseras i studiens specifika kontext.

Fortroende: Fischer et al. (2023) definierar fortroende som en individs eller grupps villighet
att gora sig sarbar for en annan parts handlingar. Sérbarheten uppstér baserat pa forvintningen
att den andra kommer att agera med vilvilja, kompetens och drlighet. Inom ramen for
ledarskap och medarbetarskap dr fortroende inte ett enhetligt begrepp, utan ett begrepp med

flera olika aspekter som vilar pd bade rationella och emotionella grunder.

For att operationalisera begreppet och gora det métbart i vér studie tillimpas McAllisters
(1995) mitinstrument, detta ar uppdelat i kognitivt fortroende och affektivt fortroende.

Kognitivt fortroende baseras pa medarbetarens logiska och rationella bedomning av chefens



palitlighet, professionalism och meriter. I denna studie kopplas det till medarbetarnas
véardering av chefens operativa erfarenhet och kompetens inom medarbetarnas huvudsakliga
utmaningar och arbetsuppgifter. Medarbetaren litar pa chefen for att denne har bevisat att det
finns en hog forstdelse och kunskap om det arbete medarbetarna utfor. Aftektivt fortroende
grundar sig istéllet i emotionella band, dmsesidig omsorg och upplevd vélvilja. Detta relateras
i studien till hur chefen agerar i beslutsprocesser och i det dagliga bemétandet, vilket kan

hérledas till processuell réttvisa (Hegtvedt et al., 2022).

Sammanfattningsvis avser fortroende i denna undersokning medarbetarnas samlade
upplevelse av sin chefs trovirdighet, dir den operativa erfarenheten kan fungera som en

fraimjande faktor i fortroendeskapandet.

Operativa arbetet: I studien syftar begreppet till det dagliga arbetet som utfors av
underskdterskor, stodassistenter, personliga assistenter, vardbitrdden och stodpedagoger. Att
genom fysiska moten stotta kunder/brukare verbalt och, -eller fysiskt 1 vardagliga situationer.
Personal bendmner ofta sjdlva sitt arbete 1 organisatoriska sammanhang som att ’jobba pé

golvet” eller ” vi utforare .

Tidigare operativ erfarenhet: Begreppet syftar i denna studie till en chefs tidigare
arbetslivserfarenhet inom sektorn i det dagliga kundnéra arbetet som vi nimnt ovan under

“operativa arbetet”.

Operativ kompetens: I studien syftar begreppet till chefens forméaga att omsitta operativ
erfarenhet i praktiken. Detta genom sakkunskap, expertis, forméaga samt fardigheter som kan

kopplas till bakgrund och arbetslivserfarenhet.

Forsta linjenchef/chef: Ledaren for ovan ndmnd yrkesgrupp som utfor det operativa arbetet.
Gar ofta under termer som verksamhetschef, sektionschef, enhetschef, forestandare. Chefen
med fullt verksamhetsansvar for sin sektion, exempelvis olika boendeformer och — eller

stodinsatser reglerade av lagrummen LSS, SoL, HSL m.fl.

Vard och omsorg: Vard och omsorg innefattar i denna studie sérskilt boende samt
hemtjénstinsatser 1 ordinért boende. Inspektionen for vard och omsorg (IVO, 2026) beskriver
sarskilt boende som en boendeform dir individerna har tillgdng till personal dygnet runt for
att sikerstilla att behov 1 den dagliga livsforingen tillgodoses. Ordindrt boende innebér i sin
tur att personen dr kvarboende 1 sitt eget hem, men beviljas hemtjénstinsatser for att klara

vardagen. Det kan exempelvis handla om personlig omvérdnad, hygien eller stod vid maltider



(IVO, 2026). Det ar denna specifika typ av operativa arbete som avses nir begreppet vard och

omsorg anvinds i studien.

Lagen (1993:387) om stod och service till vissa funktionshindrade (LSS): Enligt
Socialstyrelsen (2024) syftar insatser inom ramen for Lagen om stdd och service till vissa
funktionshindrade (LSS) till att frimja jadmlikhet i levnadsvillkor och full delaktighet i
samhdllslivet. Malet &r att individerna ska fa det stod de behover i sin dagliga livsforing, samt
ha mgjlighet att paverka utformningen av stodet. I foreliggande studie inkluderas tre specifika
LSS-insatser: bostad med sarskild service for vuxna (LSS-boende), daglig verksamhet samt

personlig assistans.

Inspektionen for vird och omsorg (IVO, 2026) beskriver bostad med sirskild service for
vuxna som permanenta hem dar omvérdnad och fast bemanning ingar, vilket riktar sig till
personer med ett omfattande och kontinuerligt behov av tillsyn. Daglig verksambhet &r i sin tur
en insats for personer i yrkesverksam alder som saknar forvirvsarbete eller utbildning.
Insatsen klassificeras inte som en anstillning och &r inte avlonad, aktiviteterna varierar fran
habiliterande till mer produktionsinriktade uppgifter (IVO, 2026). Slutligen beskrivs personlig
assistans som ett personligt utformat stod for individer med stora varaktiga

funktionsnedsattningar som behdver hjilp med sina grundldggande behov (IVO, 2026).

Gemensamt for dessa tre verksamheter &r att det operativa arbetet innefattar allt fran stod vid
toalettbesok till att folja med pa fritidsaktiviteter. I denna studie anvinds begreppet LSS som

ett samlingsnamn for de ovan ndmnda verksamheterna.



2.2. Teoretiskt ramverk: Kapital, falt och habitus

For att forstd de underliggande mekanismerna i fortroenderelationen mellan medarbetare och
chef inom LSS samt vard och omsorg kommer vi att anvénda oss av Pierre Bourdieus begrepp
falt, kapital och habitus som teoretiskt ramverk. Broady (1991) beskriver Bourdieus
nyckelbegrepp som forskningsredskap som far sin fulla mening nir de sitts i rorelse i
undersdkningar. Begreppen filt, kapital och habitus utgér en sammanhédngande
begreppsapparat dar de enskilda delarna definieras genom sina relationer till varandra. Att
sitta dessa begrepp i rorelse gor det mojligt att analysera fortroende inte bara som en

individuell egenskap, utan som en produkt av sociala positioner och erkdnnande.

2.2.1. Filt

Det sociala féltet kan definieras som ett system av relationer mellan positioner, en arena dér
deltagarna strider om resurser som dr gemensamma for filtet (Broady, 1991). Det filt som
studeras 1 denna uppsats dr LSS samt vird- och omsorgssektorn, en milj6 som ramas in av
lagstiftning som Lagen (1993:387) om stdd och service for vissa funktionshindrade [LSS],
socialtjanstlagen (2001:453) [SoL] samt hilso- och sjukvardslagen (2017:30) [HSL]. Dessa
lagar styr vilken insats som ska utforas, exempelvis paklddning, matforberedelse, toalettbesok
med mera. Lagarna ger dven végledning i hur insatsen ska utforas for att kunna tillgodose de
behov som foreligger hos brukaren. Inom LSS samt vard och omsorg éterfinns ett flertal
yrkesgrupper. De som arbetar ndrmast medborgarna genom att utfora det stod som efterfrégas
inom vélfardssektorn dr generellt underskdterskor, vardbitraden, stodassistenter, personliga
assistenter och stodpedagoger. Det ér sdledes dessa yrkesgrupper som utfor det dagliga,
operativa arbetet. Ndrmast ansvarig for att insatserna utfors enligt rddande lagrum samt en
budget 1 balans ar forsta linjenchefen. Den person som innehar rollen som chef har ett
komplext uppdrag d hen stdr i spdnningen mellan att hilla budget i balans, tillgodose
medarbetarnas forutsittningar for att kunna utfora det operativa arbetet pa korrekt vis samt en
god arbetsmiljo.

Inom faltet rdder en inneboende spidnning mellan tvd motverkande logiker, en omsorgslogik
och en administrativ logik. Omsorgslogiken innebér fokuset pa brukarnas behov och kvalitet 1
utforandet av insatser medan administrativ logik innebar fokus pa effektivitet och budget i
balans. Chefen befinner sig i skdrningspunkten av dessa logiker. Har uppstér fragan om

tidigare erfarenhet av det operativa arbetet kan fungera som en nédvéndig brygga for att



navigera i faltet. En chef som behérskar omsorgslogiken vars handlingar ar djupt rotade i det

operativa faltet skulle kunna ha lattare att vinna fortroende hos en medarbetargrupp.

2.2.2. Kapital

Pierre Bourdieus begrepp “kapital” kan dversittas till virden, tillgangar eller resurser. Dessa
resurser kan vara symboliska eller monetdra. Broady (1991) beskriver att symboliskt kapital
kan betraktas som det mest grundlaggande begreppet i Bourdieus sociologi, men dven ett
allmént begrepp. Vidare ger Broady (1991), enligt egen utsago, en vildigt komprimerad
definition av begreppet: “symboliskt kapital dr det som erkdnnes”. Det handlar om
egenskaper, titlar eller meriter som av gruppen betraktas som legitima. Av Bourdieu anvinds
begreppet for att fdnga in forhallandet att vissa ménniskor eller institutioner erkénns som
aktningsvérda.

Inom LSS samt vard och omsorgens filt kan operativ erfarenhet betraktas som en form av
kulturellt kapital. Nér en chef har en bakgrund som exempelvis underskoterska eller
stodassistent bar denne med sig féltets logik i form av forkroppsligad kunskap (Broady, 1991).
For att detta kulturella kapital ska transformeras till symboliskt kapital krévs det att
medarbetargruppen erkénner det som vérdefullt. Om den operativa erfarenheten tillskrivs

virde, omvandlas den till legitimitet och fortroende.

2.2.3. Habitus

Broady (1991) definierar habitus som ett system av “varaktiga och dverforbara
disponeringar”. Det fungerar som en kognitiv referensram som styr hur vi uppfattar, virderar
och agerar. Inom LSS samt vird och omsorg formas medarbetarnas habitus genom det dagliga
operativa arbetet. Fortroende mellan medarbetare och chef kan forstds genom
habitusoverensstimmelse. Nér en chef har operativ erfarenhet kan denne dela de
handlingsmonster som praglar medarbetargruppen. Broady (1991) beskriver att habitus
fungerar som en formedlande ldnk mellan féiltet och individen. En chef med operativ habitus
kan ha en praktisk forstéelse for faltets kunskap och de krav som foreligger i medarbetarnas
vardag. Denna operativa habitus innebér att chefen har forkroppsligat faltets normer och
utvecklat en kénsla for vad som &r av vikt vid prioriteringar.

I spanningen mellan omsorgslogik och administrativ logik kan chefens habitus saledes vara

avgorande for hur prioriteringar gors mellan omsorgskvalitet och ekonomiska resurser. Det dr



1 dessa prioriteringar som chefens legitimitet provas, och dédr en gemensam habitus kan

fungera som en framjare av fortroende.

Sammanfattningsvis utgér Bourdieus begreppskonstellation det teoretiska ramverket for

studien.

3. Tidigare forskning

Nedan presenteras tidigare forskning som dr relevant for studiens problemomradde. Avsnittet
belyser rddande vetenskapliga perspektiv pd expertledarskap, administrativt ledarskap samt
fortroendeprocesser inom organisationer i syfte att motivera och kontextualisera studiens

undersékningsomrdde.

Forskningen nedan belyser att relationen mellan medarbetare och forsta linjenchefer har en
direkt paverkan pd personalens psykosociala arbetsmiljo, hilsa samt effektivitet i arbetet.
Inom LSS samt vard och omsorg beror det framst god vardkvalitet, exempelvis formaga att
bemota varje individ utifrdn den personens forutsittningar. Fischer et al. (2023) belyser att
organisatorisk tillit frimjas av tre huvudsakliga faktorer: drlighet, kompetens och vilvilja.
Andersen (2005) beskriver att medarbetarna behdver uppleva chefen som stddjande samt

pavisa en god formaga att 16sa de problem som uppstar i personalens arbetsvardag.

3.1 Expert leadership

Ledarskapets betydelse 1 organisationer, i synnerhet frdgan om vilken ledarskapsstil som &r
mest fordelaktig, utgor savil en aktuell samhillsdebatt som ett omfattande forskningsfalt.
Goodall (2016) definierar expertledaren som en individ som har djup kunskap samt en hog
forméga att utfora det arbete som utgdr kdrnverksamheten. Artz et al. (2015) belyser resultat
som pavisar att en chefs operativa erfarenhet har en positiv paverkan pa medarbetares
arbetstillfredsstéllelse. Goodall (2016) belyser att medarbetare kénner sig trygga med chefer
som skulle kunna ersitta dem 1 det operativa arbetet om behov uppstar. Vidare lyfter Goodall
(2016) att det finns andra fordelar i ett expertledarskap. Det kan skapa en upplevelse av att
chefen ingér i ett “vi” tillsammans med medarbetarna, snarare 4n olika organisatoriska nivier.
Detta utgors av en hogre forstaelse for kultur, virderingar samt vad som motiverar

medarbetarna i deras dagliga arbete.



Utifran denna kompetens i form av hog forstaelse menar Artz et al. (2015) att expertledare
besitter en hogre formaga nar det géller att skapa rétt forutsittningar i arbetsmiljon for
medarbetarna. I linje med detta belyser Varga et al. (2023) att chefer med operativ erfarenhet
inom sjukvarden erholl ett hdgre fortroende, da deras professionella kompetens upplevdes
generera en hogre problemlosningsforméga dn hos chefer som saknade denna insikt. Varga et
al. (2023) konkluderade att fortroende for chefer har flera olika dimensioner och att hog
problemldsningsformaga och professionell kompetens ar tva olika delar i
fortroendeprocessen.

Medan tidigare forskning framst uppmérksammat kliniska miljoer, exempelvis sjukhus, avser
denna studie bidra genom att méita dessa fortroendedimensioner inom ramen for LSS samt
vard och omsorg. Var malséttning ar att belysa huruvida den operativa erfarenheten har en
mitbar effekt &ven inom denna kontext.

Ovan har vi fokuserat pa de fordelar tidigare forskning belyser géllande tidigare erfarenhet av
det operativa arbetet. Aven om dessa fordelar viger tungt i den fortroendeskapande processen,
finns det dven studier som problematiserar hur en sidan bakgrund kan begransa chefers
formdga att tilldgna sig och fokusera pa den formella chefsrollen och innebdrden av det

administrativa uppdraget.

McGivern et al (2015) belyser flera svérigheter 1 6vergangen fran medarbetare till chef. Ett
problemomréde som identifieras &r att identiteten fordndras. Individen &r inte langre “en av
oss” och kan didrmed foréndra bade relation till kollegor samt synen pa tidigare kollegors
formaga att utfora sitt arbete. I samma anda har studien dven identifierat att det kan foreligga
en brist pé stdd i den nya rollen, bade fran tidigare kollegor och ledningen. Detta indikerar att
den operativa erfarenheten kan vara betydelselos 1 de fall arbetsgruppen inte kan forhélla sig
till de administrativa uppgifter och det ansvar som foregas av en chefsroll. Benson et al
(2019) belyser potentiellt negativa konsekvenser av expertledarskap genom Peter-principen.
Peter-principen definieras av Benson et al. (2019) som att foretag framjar och befordrar
personer som utmérker sig pd sin nuvarande position, inte pa grund av att de uppvisar
egenskaper som &r utmérkande for den nya rollen. Detta kan leda till negativa effekter for
organisationen dd andra medarbetare som anser sig vara mer fortjénta av chefstjédnsten har en

hog sannolikhet att Iimna organisationen inom 12 méinader (Benson et al., 2019).

Sammanfattningsvis rader det delade uppfattningar om huruvida expertledarskap har en
positiv eller negativ effekt pa organisationen som helhet. Ovan ndmnda forskare belyser

amnet fran olika vinklar och synliggér mélkonflikten mellan yrkesmaissig expertis och
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administrativa krav. Goodall och Biker (2015) bemdéter visserligen kritiken genom att hdavda
att expertledare, tack vare insikt i kirnverksamheten, dr bittre rustade att fatta strategiska
beslut. Men McGivern et al. (2015) och Benson et al. (2019) understryker att sjélva

overgéangen till chefskapet ofta underminerar den expertis som organisationen vill nyttja.

3.2 Administrativt ledarskap

Det finns flera forskare som framhaller att &ven chefer utan tidigare erfarenhet av
karnverksamheten besitter en hog forméga att arbeta strategiskt och skapa goda
forutsattningar for organisationer. Dessa forskare belyser andra faktorer som skapar
fortroende fran medarbetarna, utan att nddvandigtvis vara insatta i karnverksamheten i sitt
chefsuppdrag. Fortroende fran medarbetarna skapas da utifrén att chefens legitimitet kommer
av andra egenskaper.

Hegtvedst et al. (2023) borjar sin artikel med att beskriva att en organisations effektivitet i att
nd uppsatta mal dr beroende av att cheferna innehar legitimitet hos medarbetarna. De forklarar
legitimitet som att ha medarbetarnas stod och erkédnnande. Hegtvedt et al (2023) beskriver
vidare att formell makt i sig inte &r tillrackligt for att for att skapa ett fortroende fran
medarbetarna. Studien belyser att medarbetare virderar chefen utifran tva olika perspektiv.
Dels resultaten av chefens beslut, dels hur chefen behandlar medarbetare och processuell
rattvisa. Fortroendet till chefens underbyggs frimst genom relationella aspekter. Hegvedt et
al. (2023) beskriver att nir medarbetare upplever att det finns en hog grad av réttvisa samt
respekt har medarbetare en hogre acceptans for de beslut som tas, dven nér det inte gynnar
den enskilda individen. Denna upplevelse av rittvisa utgor ett praktiskt uttryck for de
egenskaper som krévs for att etablera fortroende, vilket kan fordjupas genom Mayer et al.

(1995) integrativa modell.

Mayer et al. (1995) integrativa modell for organisatoriskt fortroende hénvisar till en
fortroendegivare och en fortroendemottagare. Artikeln beror tre olika faktorer for att frimja
fortroende: formaga, vélvilja och integritet. Forméga kopplas till de egenskaper och
kompetenser som ger okat inflytande i ett visst omréde. I en ledarskapskontext innebér detta
att formaga inte enbart behover avse kunskap om kédrnverksamheten, utan dven kan innefatta
strategisk kompetens som krivs for att styra organisationen. Vilvilja beror 1 vilken
utstrdckning fortroendemottagaren gynnar fortroendegivaren utan egentlig egen vinning,
Integritet innefattar hur fértroendemottagaren formedlar sin formaga att vara konsekvent,

rattvis samt forutsdgbar och trovérdig. Samspelet mellan dessa faktorer innebér att en brist 1
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den operativa formagan kan kompenseras genom en hog grad av integritet, som 1 sin tur
bevisas genom den ovan ndmnda processuella réttvisan. Mayer et al. (1995) fortydligar att det
finns flera faktorer som paverkar fortroendet, exempelvis fortroendegivarens inneboende
bendgenhet att lita pa fortroendemottagaren samt att det kan paverkas av situation samt

fordandras 1 takt med att relationen utvecklas.

Sammanfattningsvis om vi kombinerar dessa perspektiv kan fortroende forstas som en icke
statisk egenskap kopplad till yrkeskunnande, utan som en dynamisk process. En administrativ
chef kan saledes erhélla legitimitet genom att ersitta erfarenhet av kirnverksamheten med hog
integritet och vélvilja (Mayer et al.,1995). Enligt Hegtvedt et al. (2023) kan chefer etablera
legitimitet genom processuell rattvisa. Genom transparenta beslutsprocesser och ett
respektfullt bemotande skapas ett fortroende som kan kompensera for avsaknad av operativ
erfarenhet av kirnverksamheten. Var tolkning ar siledes att det foreligger en tydlig teoretisk
samstimmighet mellan Hegtvedt et al. (2023) och Mayer et al. (1995), dér fortroendet for en

chef kan vila pa upplevelsen av processuell rittvisa och personlig integritet.

3.3 Fortroende

Tillit och fortroende dr omfattande begrepp som generellt utvecklas 6ver tid. Dérav ér det av
vikt att inkludera forskning som belyser de processer som genererar tillit mellan medarbetare
och chefer.

McAllister (1995) belyser att tillit kan delas upp i tva kategorier, kognitiv och affektiv tillit.
Kognitiv tillit baseras pa motpartens palitlighet och kompetens. For att uppna kognitiv tillit
behdver medarbetarna uppfatta chefen som kompetent i sin yrkesroll. McAllister (1995)
podngterar att den kognitiva tilliten ofta dr en forutsattning for att fordjupa fortroendegrunden
och beskriver vidare att affektiv tillit grundas i emotionella band och upplevd vilvilja fran
chefen. Vidare menar McAllister (1995) att fortroende dr nagot som utvecklas dver tid 1 takt
med att relationen fordjupas. Utifran dessa kategorier utvecklade McAllister (1995) ett

métinstrument for mellanménsklig tillit, se metodavsnitt 5.2.

Lewicki et al. (2006) beskriver likt McAllister (1995) att fortroende véxer fram genom
omsesidigt samarbete. De hinvisar till en definition av Rousseau et al (1998) som beskriver
tillit som ett tillstdind som tar avstamp i tva olika kognitiva processer: dels en individs
villighet att vara sarbar for andras agerande, dels baserat pa positiva forvéntningar utifrin den

andra partens tidigare handlande. Forfattarna betonar att fortroende stérks, alternativt
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forsvagas, genom att fortroendegivaren kontinuerligt utvirderar fortroendemottagarens

agerande utifran gillande forvantningar.

I ett inledande stadie vilar fortroendet pa formella strukturer och kontroll, dér legitimiteten
aterfinns i det administrativa mandatet. Vidare belyser Lewicki et al (2006) att relationen
sedan gér dver i ett kunskapsbaserat fortroende, vilket bygger pd information samt
forutsdgbarhet 1 agerande. Medarbetarna lér sig forutse chefens beslut och reaktioner utifran
kommunikation samt personens tidigare agerande. Slutligen innebir ett Identifikationsbaserat
fortroende att chef och medarbetare delar gemensamma varderingar och mal (Lewicki et al.,
2006). Forfattarna menar att chefen behdver genomga de tidigare stadierna for att bevisa sin

palitlighet och skapa en stabil grund for samarbete.

Stromgren et al. (2017) belyser hur socialt kapital framjar effektivitet, engagemang och
arbetstillfredsstillelse hos personal. I sin studie beskriver de socialt kapital som en
kombination av fortroende, erkdnnande och normer, vilket utgor en kollektiv resurs for
organisationen. Socialt kapital kan sdledes rdknas som ett resultat av de fortroendeprocesser
som McAllister (1995) och Lewicki et al.(2006) beskriver. Fortroende ar saledes en typ av
valuta som ingér i socialt kapital, vilket Stromgren (2017) menar skapar effektivitet och béttre

hélsa inom organisationen.

Sammanfattning

Medan flera forskare (Goodall, 2016. Artz et al., 2015., Goodall & Biker, 2015) menar att
expertledarskap genererar en omedelbar trygghet och kulturell forstéelse, belyser studier av
administrativt ledarskap (Hegtvedt et al., 2023) att réttvisa processer och integritet kan
kompensera for bristande operativ insikt. Denna konflikt utgoér utgdngspunkten for vér studie,
vi avser att undersoka huruvida en chefs tidigare operativa erfarenhet av kirnverksamheten
har ett métbart samband med medarbetarnas upplevda fortroende for denne via McAllisters

matinstrument.

4. Hypoteser

Bryman (2025, s 194) beskriver att en deduktiv och kvantitativ forskningsansats bor
operationaliseras till testbara hypoteser. Vara hypoteser har formulerats utifran tidigare
forskning och vért teoretiska ramverk, dessa syftar till att statistiskt prova sambandet mellan

en chefs operativa bakgrund och medarbetarnas upplevda fortroende.
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4.1. Hypotes 1

Fragestillning 1: Upplever medarbetare ett starkare fortroende for chefer med operativ

erfarenhet av den dagliga driften inom LSS samt vard och omsorg?

H1: Det finns ett positivt samband mellan medarbetarens skattning av chefens operativa

erfarenhet och fortroendet for chefen.

Hypotes 1 hirleds frén tidigare forskning (Goodall och Béker, 2015., Goodall., 2016., Artz et
al., 2015., Varga et al, 2023) som belyser att medarbetare upplever ett 6kat fortroende for
chefer med tidigare erfarenhet av det operativa arbetet. Den operativa erfarenheten kan forstés
enligt Bourdieus begreppsapparat, s som den forklaras av Broady (1991), som att den
operativa erfarenheten blir ett kulturellt och symboliskt kapital. Nar chefen delar
medarbetarnas habitus och besitter en hog forstaelse for kulturen samt de vardagliga
utmaningarna for medarbetarna kan det sociala avstdndet minska. Utifran detta antas att
chefer inom LSS samt vard och omsorg som besitter en operativ bakgrund genererar en dkad

kénsla av fortroende.

4.2. Hypotes 2

Fragestillning 2: Upplever medarbetare med ldngre erfarenhet av yrket inom LSS samt vard

och omsorg ett starkare fortroende for chefer med tidigare erfarenhet av det operativa arbetet?

H2: Sambandet mellan medarbetares fortroende for chefer med operativ erfarenhet ar starkare

for medarbetare som har lingre tid inom yrket.

Studiens andra fragestéllning samt Hypotes 2 motiveras utifran Broadys (1991) beskrivning
av Bourdieus teoretiska ramverk om filt, kapital och habitus. Detta i kombination med
Goodalls (2016) forskning om expertledarskap. LSS samt vard och omsorgssektorn kan
forstds som ett specifikt falt dir det rader en sérskild logik kring vad som ger status och
legitimitet. Inom faltet vi undersoker kan tidigare erfarenhet av det operativa arbetet utgora ett
betydande kulturellt kapital. Enligt Goodall (2016) dr chefens tekniska och operativa
kompetens avgorande for att erhalla trovardighet fran medarbetarna pé golvet. Nér en chef
besitter denna erfarenhet erkidnns det av medarbetarna och omvandlas till ett symboliskt
kapital, vilket enligt Goodall (2016) ar en av de viktigaste faktorerna for att skapa en optimal

arbetsmiljo och fortroende.
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Kopplingen till medarbetarens egna erfarenhetsar kan forklaras genom begreppet habitus. Ju
fler ar en medarbetare har verkat inom faltet, desto mer forankrad &r féltets logik och
yrkeskultur i medarbetarens eget habitus. Medarbetare med lang erfarenhet kan saledes antas
ha utvecklat en stark professionell identitet i kombination med hog forstaelse for féltets krav.
De forvantas darfor 1 hogre grad kréva att chefen delar detta habitus samt att denne besitter
det symboliska kapital som den operativa kompetensen innebar. For en medarbetare med lang
erfarenhet blir chefens operativa kompetens ddrmed en mer avgorande och framjande faktor

for att fortroende ska kunna uppsta, i jimforelse med en medarbetare som dr ny inom féltet.

5. Metod

5.1 Forskningsansats och metodval

Studiens syfte dr att undersoka om tidigare operativa erfarenhet av kdrnverksamheten har ett
matbart samband med medarbetarnas upplevda fortroende for denne. Ambitionen ar att skapa
en dgonblicksbild, en indikator pd om detta upplevda samband finns eller ej (May, 2013).
Tidigt 1 studiens process identifierades Pierre Bourdieus begrepp: kapital, falt och habitus som
relevanta teoretiska redskap for att utforska fenomen inom ledarskap och organisation.
Begreppen har fungerat som ett ramverk for att tydliggdra hur ledarskap kan forstés utifran
fortroende samt virderas inom en organisation. Teori och tidigare forskning har bidragit och

véglett vara beslut fram till problemfraga samt hypotesformulering.

Forenligt med det deduktiva resonemanget sd utgar studien fran antagandet att om de
uppstillda hypoteserna bekréftas, underbyggs de av den insamlade datan. Detta kréaver att
datainsamlingen styrs av teoretiska intressen snarare dn tviartom (May, 2013). Denna ansats
ledde fram till valet kvantitativ metod, da den mdjliggor insamling av en storre méngd data.
Mer specifikt tillimpas en forklarande surveyundersdkning, vilken enligt May (2013) &r
utformad for att préva hypoteser, hdrledda ur teori (May, 2013). Forskningsstrategin utgors av
survey, nitbaserad enkét med tvérsnittsdesign, vilket ar ett effektivt sitt att na ut till en

bredare population inom begréinsad tid (Bryman, 2025).

5.2 Operationalisering

Surveyundersokningar miter fakta, attityder eller beteenden genom standardiserade fragor,

dérav dr det avgorande for studien att variabler kan operationaliseras. Det innebér att
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teoretiska begrepp omformas till métbara indikatorer som respondenterna kan forsta och
besvara (May, 2013). Enligt Bryman (2025) anvénds inom kvantitativ forskning bade en- och
flerindikationsmatt pa teoretiska begrepp. Skillnaden mellan dessa &r att matt kan réknas
direkt, till exempel antal ar, medan en indikator anvénds fOr att operationalisera begrepp som
inte dr direkt métbara, sisom fortroende. For att fanga ett visst begrepp kan forskare anvénda
sig av flera indikationer, vilket kallas flerindikationsmatt (Bryman 2025). Avgorande ar att
dessa matt &r reliabla samt att de utgor valida representationer av begrepp som undersoks

(Bryman, 2025)

Standardisering ar ett villkor under surveyundersokningars utférande, sérskilt gillande hur
fradgorna utformas, administreras och analyseras. Syftet dr att avldgsna sd mycket bias,
snedvridningar, som mgjligt fran forskningsprocessen och att komma fram till resultat som

kan upprepas om man foljer samma metoder (May, 2013).

Den beroende variabeln: Fortroende (y)

Den beroende variabeln, fortroende (y), operationaliserades genom att tillimpa ett etablerat
mitinstrument. Specifikt anvindes McAllisters (1995) instrument for att mita kognitivt och
affektiv fortroende (Cognition-and Affect based trust). Instrumentet i sin helhet bestar av elva
fragor himtade fran McAllister (1995), varav sex frdgor méiter kognitivt fortroende och fem

fragor méter affektivt fortroende (McAllister, 1995).

Respondenterna ombads skatta sina upplevelser och attityder gentemot pastaenden som
berdrde den nuvarande chefen. Svaren angavs pa en sju-gradig Likertskala, 1 = ”instimmer
inte alls”, 7 = ”instdmmer helt”. Genom att anvinda ett beprovat méatinstrument sidkerstills att
fragorna har en hog begreppsvaliditet och att de fangar fortroendets olika dimensioner, sdsom
tillit till chefens kompetens och pélitlighet. Tidigare tester av McAllisters (1995) instrument
har bekréftat god intern reliabilitet genom hoga Cronbach’s alpha- virden (Bryman, 2025).

En utav frigorna fran McAllisters méatinstrument valdes av oss studenter att uteslutas 1
studiens frageformulér. Fraga nummer 11 (kognitiv tillit): “om personer visste mer om
personen och dennes bakgrund skulle de vara mer oroliga och 6vervaka dennes arbete mer
noggrant”. Fragan anvdndes 1 McAllisters (1995) studie som kontrollfréga (reverse-coded
item). Valet att utesluta fragan 1 vart frageformulér grundades i vér upplevelse av frdgan. Den
utmairkte sig for explicit 1 relation till dvriga frdgor och indikerade misstdnksamhet, vilket

upplevdes bryta enkétens flode.

Den oberoende variabeln, operativ erfarenhet (x)
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Den oberoende variabeln, méttes 1 studien genom tva olika tillvigagangssatt for att fanga bade
den faktiska bakgrunden och medarbetarens upplevelse av chefens operativa erfarenhet som
yttrar sig i kompetens.

En specifik bakgrundsfraga inkluderades i1 enkéten, fragan. Har din nuvarande chef tidigare
arbetslivserfarenhet fran att jobba "pa golvet”, dvs. utfora de arbetsuppgifter som du utfor i
din yrkesroll? Respondenterna ombads svara pa en femgradig skala (1-Inte alls, 5 = I mycket
hog grad. Vet e¢j ” fanns dven med som ytterligare svarsalternativ. Denna fraga syftade till att

mata den faktiska operativa erfarenheten.

I syftet att kunna méta medarbetarnas upplevelse av chefens operativa erfarenhet i form av
kompetenser i chefskapet egenkonstruerades fyra pastaenden. Fragorna utformades med
utgdngspunkt ur teoretiskt ramverk samt tidigare forskning och berdrde omrédden som chefens
expertis inom yrkesomrédet, forstaelse for det dagliga arbetet samt 6kad forstaelse genom
upplevelsen av att tala samma sprak. Svaren skattades pa en sjustegs Likertskala (1 =
instimmer inte alls, 7 = I mycket hog grad) Ett exempel pa ett sddant pastdende var:
“Upplever du att din chef har praktisk forstdaelse for dina dagliga arbetsuppgifter?”. Dessa
fyra indikatorer summerades i ett senare skede till en indexvariabel som 1 studien bendmns

operativt kompetensindex.

Bakgrundsvariabler:

For att samla in demografiska data tillimpades bakgrundsfragor rérande kon, alder, yrkestitel,
vilka primaért syftade till att beskriva urvalet. Medarbetarnas egen yrkeserfarenhet mattes
genom variabeln antal arbetade dr inom yrket (z), vilken operationaliserades som en
kategorisk variabel 1 syfte att prova studiens andra hypotes (H2). Dessa fragors huvudsyfte

var att tillfora data for beskrivning av urval.

Kontrollvariabler: Arbetsplatstrivsel och administrativ distinktion

Tva enskilda kontrollfrdgor inkluderades i frageformuléret i1 syfte att kontrollera
snedvridningar samt stirka métningens validitet. Den forsta kontrollfrdgan rorde generell
trivsel: ” hur vdl trivs du sammantaget pa din nuvarande arbetsplats . Syftet var att
undersoka om en lag skattning av den allménna trivseln sammankopplades med en
genomgaende negativ skattning av enkétens 6vriga huvudvariabler. Den andra kontrollfrdgan
operationaliserades for att skapa en kontrast till indexet operativ kompetens. "I vilken
utstrdckning rddfragar du din chef om administrativa arbetsuppgifter”. Denna fraga

inkluderades som en kontrollindikator 1 syfte att sdkerstilla att respondenterna 1 sina
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skattningar tydligt kunde sdrskilja chefens specifika administrativa arbetsuppgifter fran

dennes praktiska och operativa kompetens

5.3 Urval och deltagare

En enkel definition av urval beskrivs av Bryman (2025) som en mindre och representativ del
av en storre helhet eller population. Utifrén studiens syfte tillimpades ett antal
inklusionskriterier; respondenterna skulle vara yrkesverksamma inom LSS samt vard och
omsorg, utfora dagligt operativt arbete, samt arbeta under en forsta linjenchef. Aktuella
yrkestitlar for studien var stodassistenter, underskoterskor, vardbitrdden, personliga assistenter

samt stodpedagoger.

Bekvéamlighetsurval har tillimpats, vilket innebér att respondenterna valts utifrdn deras
tillgénglighet for oss studenter (Bryman, 2025). Urvalet gjordes tillgdngligt via forsta
linjenchefer i vara respektive yrkesnétverk, cheferna distribuerade vidare enkéten till sina
medarbetare. Dérav har enkéten distribuerats i olika organisationer, 14n samt inom bade
offentlig och privat sektor. Vid studiens uppstart fanns mélséttningen att nd respondenter med
variation 1 utbildningsbakgrund och yrkeserfarenhet. Trots studiens begréansningar 1 tid och
omfattning har strdvan varit att nd en urvalsram som kan liknas vid en ”population i miniatyr”

(Bryman, 2025).

Vid planering av studien sattes ett malvarde pa 120 respondenter for att sdkerstélla en god
statistisk styrka. Minimum sattes vid 80 respondenter. Enligt Bryman (2025) 4r populationens
homogenitet en avgérande faktor for urvalsstorleken. Den aktuella populationen f6r denna
studie ses som forhdllandevis homogen, da den bestir av medlemmar ur en specifik
yrkesgrupp. Bruman menar (2025) att variationen ofta dr mindre och att urvalet ddrmed kan
vara mindre omfattande. I berdkningen rdknades med ett enhetsbortfall med 50 %, det vill
sdga brist pd respons som uppstar nir individer ej besvarar enkéten alls (Bryman, 2025). For
att nd malvérde distribuerades enkéten via tta forsta linjens chefer till cirka 250 tilltinkta
respondenter. Under den efterfoljande veckan distribuerades den till ytterligare cirka 100

respondenter via 6 andra chefer.

Totalt genererade enkdten i 120 svar (N=120), vilket motsvarar studiens ursprungliga
malvirde for att sdkerstilla statistisk styrka. Urvalet bestod till storsta del av kvinnor (n = 94;

78,4%), medan mén utgjorde 20,8% (n = 25). En respondent valde att inte ange kon (0,8 %).
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Inom vérd och omsorg ér konsfordelningen starkt kvinnodominerad. Bland underskoterskor
och vardbitrdden stdr médn endast for 12-13 procent av alla anstillda, inom personlig assistans

15-20 procent (Yrken i Sverige, 2024)

Respondenternas aldersfordelning uppvisade en god spridning dér den storsta gruppen var 41—
55 ar (38,3 %). Géllande yrkesroller var stodassistenter och underskoterskor de mest
representerade grupperna med 32,5 % vardera. Respondenternas yrkeserfarenhet varierade,
men en majoritet hade arbetat inom yrket mellan 7-15 ar (35,0 %). For fullstdndig

redovisning av urvalets demografiska profil, se tabell 1.
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Tabell 1
Beskrivning av urvalet (N=120)

Antal Procent
Kategori
(n) (o)

Kon
Kvinna 94 78,4
Man 25 20,8
Ej angett 1 0,8
Aldersgrupper
18-29 ar 21 17,5
3040 ar 33 27,5
41-55 ar 46 38,3
56-ar 14 11,7
Yrkeserfarenhet
0-6 29 242
7-15 42 35,0
16-20 15 12,5
21- 34 28,3
Yrkestitel
Personlig

. 18 15.0
assistent
Stodassistent 39 32.5
Stodpedagog 17 14.2
Underskoterska 39 32.5
Vardbitrade 6 5.0
Bortfall 1 0.8

Totalt 120 100.0



5.4. Etik

Studien har genomforts i1 enlighet med de forskningsetiska principerna inom
samhéllsvetenskaplig forskning (Bryman, 2025). Sarskild vikt har lagts vid informations- och
samtyckeskrav, frivillighet, samtycke, konfidentialitet och nyttjandegrad.
Informationskravet och samtyckeskravet: Inledande informativ text for enkéten klargjorde
studiens syfte, anonymitet samt frivilligt deltagande. Det framgick dven med tydlighet 1
informationstexten att all data endast behandlas av oss studenter, samt att deras organisation
och chef inte har tillgang till den. Hir informerades @ven respondenterna om att de kan
avbryta sin medverkan i studien vid vilken tidpunkt de vill utan att uppge orsak. Innan de
kunde paborja enkéten fanns obligatorisk fraga om samtycke. Samtliga respondenter som har

medverkat 1 var studie har svarat ’ja” pa den obligatoriska fragan om informerat samtycke.

Konfidentialitetskravet: anses av oss varit centralt och tagits i beaktning, da enkiten
distribuerades av chefer till sina medarbetare. For att sdkerstilla respondenternas anonymitet
samt deras upplevelse av trygghet genom anonymitet genomfordes enkéten via extern
plattform. For visuell tydlighet anvindes 4ven Malmo universitets logga i syfte att forstirka
respondenternas forstielse 1 att undersdokningen inte var knuten till deras respektive
organisationer. Inga personuppgifter, IP adresser eller specifika arbetsplatsnamn har samlats in
som kan mdjliggdra identifiering av respondenter (Bryman, 2025). Ingen av oss studenter

arbetar 1 berérda organisationer for urval.

Nyttjandekravet: Insamlad data anvinds uteslutande for denna studies syfte och kommer att

raderas efter erhédllande av godként betyg pa uppsatsen.

5.5. Genomforande och pilotstudie

Den nétbaserade enkiten skapades i programmet Sunet Survey and report. Enkéten inleddes
med ett missivbrev som informerade respondenterna om studiens syfte, anonymitet,
frivillighet samt hantering av data. Av samtliga fragor i enkédten sé var det endast frigan om
samtycke som var obligatorisk. Respondenter gavs ddrmed mojligheten att hoppa over fragor
som de inte var bekvéma eller villiga att besvara. Som avslutande del i enkéten inkluderades
det ett avsnitt for 6vriga kommentarer, 1 syfte att ge respondenterna utrymme for reflektion.

Kontaktuppgifter till oss studenter fanns dven tillgidngliga 1 frdgeformularet.

Efter skapandet av frageformuldret samt dterkoppling fran handledare genomfordes en mindre

pilotstudie. Pilotrespondenterna ombads att ge konstruktiv feedback angéende enkétens
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uppbyggnad, forstaelse samt den allminna kéinslan av att genomfora enkéten. Efter avslutad
pilotstudie gjordes endast mindre korrigeringar rorande stavfel. En granskning av testdatan

gjordes innan slutlig distribution av enkiten paborjades.

Under den forsta veckan distribuerades lidnken till cirka 250 tilltdnkta respondenter. Under den
efterfoljande veckan distribuerades den till ytterligare cirka 100 respondenter. Det totala
uppskattade antalet mottagare, via de 14 kontaktpersoner som distribuerat ldnken, dr 346
personer. Datainsamlingen pagick under cirka 3 veckor och enkéten stingdes nir 120 svar

hade inkommit. Vilket resulterade i en svarsprocent pa cirka 34%.

For fragorna i sin helhet, se bilaga. 1.

5.5 Metodkritik

Surveyundersokningar med tvérsnittsdesign dr utformade for att ge en 6gonblicksbild av ett
fenomen. Den insamlade datan &r av kvantitativ karaktir, for att mojliggora en systematisk
och standardiserad metod med syfte att méita och undersdka variationerna mellan fall. I
analysen letar man efter sambandsmdnster. Med designen kan forskare bara identifiera
relationer mellan variabler, eftersom datainsamlingen skett mer eller mindre samtidigt samt att
det ej gér att manipulera variabler. Resultatet av dessa metodologiska begrénsningar &r att om
samband mellan tva variabler upptécks kan kausalitet ej faststéllas (Bryman, 2025) Studien
kan dédrav ej statistiskt bevisa att operativ erfarenhet isolerat skapar goda forutsattningar for
fortroende. Exempelvis kan medarbetare som av andra skal hyser ett hogt fortroende for sin
chef troligtvis vara benédgna att skatta chefens operativa kompetens mer fordelaktigt i en

enkétstudie.

Denscombe (2018) framhéller att brist pa hansyn av underliggande faktorer kan paverka
respondenternas svar. I studien ger kvantitativ metod oss mdjlighet att urskilja monster genom
samband, nackdelen kan sdledes vara att vi inte undersoker underliggande faktorer. Vi har
saledes inte erhallit ndgon kunskap om de underliggande faktorer som kan paverka

respondenternas svar.

Operationaliseringen och méatningen av den beroende variabeln anses ha hog validitet d&
studien utgar frin ett vilbeprovat métinstrument (McAllister, 1995). Reliabilitetstest som
utforts pa studiens index har resulterat 1 virden for god intern reliabilitet, for mer djupgéende

beskrivning se 5.6. Dataanalysmetod.
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Studiens urvalsstrategi inbegrep bekviamlighetsurval vilket kan innebdra en begransning for
studiens generaliserbarhet samt validitet. Enkéten distribuerades via forsta linjenchefer till
sina respektive medarbetare. Respondenternas anonymitet framholls specifikt. Likasa att
studien inte distribuerades av berérda organisationer och att resultat enbart ska anvéndas for
uppsatsskrivande av oss studenter. Oavsett nimnda fortydliganden kan vi studenter inte bortse
ifran att en viss risk for sjélvselektion kan ha applicerats. Det &r mojligt att chefer valt att
distribuera enkdter selektivt till vdlfungerade verksamheter och -eller till medarbetare vars
fortroende for chefen dr bekraftat. Respondenter med extrema asikter (mycket hogt fortroende
eller mycket lagt fortroende) kan ocksé ha hogre benédgenhet till besvarande av enkiter, vilket
kan ha skapat bias i insamlade data. Trots detta har datainsamlingen skett fran olika
organisationer, olika l&n, samt bade fran offentlig och privat sektor vilket stirker en strukturell
variation i strivan efter att nd en urvalsram som liknar en mini-population (Bryman, 2025).

Studiens mélvirde uppnaddes (N = 120) med syftet for statistisk styrka.

Analys av fragan rorande chefens faktiska operativa erfarenhet genom tidigare
arbetslivserfarenhet bor belysas. Pé denna fraga hade vi ett bortfall pa 2 respondenter, dessa
respondenter besvarade inte denna friga alls. Svarsalternativet: ”vet €] uppgavs av 30
respondenter (25 %), vilket resulterar 1 tappad statistisk kraft. I studien operationaliserades
den oberoende variabeln i tvad dimensioner, for att ocksa méta den upplevda operativa
erfarenheten 1 form av kompetenser. Detta kan minimera sarbarhet for studiens interna

bortfall.

5.6 Dataanalysmetod

Forberedelser: Datan fran Sunet Survey and Report importerades till JASP (version 0.95.4). 1
programmet har data strukturerats genom tydliggérande av variabler. ”Missing values”
registrerades for att undvika missvisande resultat 1 berdkningarna (Barmark & Djurfeldt,

2021, s. 90)

Reliabilitetstest: For att sidkerstilla att frigorna 1 enkédten mater det som de avser att méta
genomfordes tester av intern konsistens med Cronbachs alpha (o). Inledningsvis testades
McAllisters skalor for affektiv tillit (o = 0,926) och kognitiv tillit (o = 0,934). En bivariat
korrelationsanalys visade ett starkt samband mellan dessa faktorer (Pearsons » = 0,828, p
<0,001), vilket tillsammans med ett hogt ssammanslaget alfa-véirde (o = 0,958) motiverade att

de slogs samman till ett samlat fortroendeindex (o = 0,969).
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De fragor som egenkonstruerats i syfte att méta hur chefens operativa erfarenhet upplevs som
operativ kompetens i ledarskapet slogs samman till en indexvariabel; operativt

kompetensindex (o = 0,943).

Intern reliabilitet &r tillimpningsbar pé flerindikationsmatt. Vid tillhandahéllandet av
flerpunktsmatt, dir varje respondents svar pa respektive fraga aggregeras till att bilda en
overgripande podng. For att sidkerstilla att alla indikatorer — i detta fall, att de som ror vara

index dr relaterade till varandra (Bryman, 2025).

Deskriptiv statistik: Frekvenser, medelvdrden (M) och standardavvikelser (SD) berdknades i
syfte att beskriva urvalets demografi samt skapa en dvergripande bild av hur respondenterna
skattat upplevelsen av sin chefs operativa erfarenhet och generella fortroende. Bryman (2025)
beskriver deskriptiv statistik som statistiska verktyg som anvinds for att beskriva data och

deras kénnetecken” (s. 741).

Sambandsanalyser: Korrelationsanalyser utfordes 1 syfte att genomfora hypotesprévning for
att undersoka sambandets styrka och riktning. Eftersom data &r pé ordinalniva anvéndes

Spearman’s rangkorrelation (), med ett signifikantsniva pa p <0,05 (Bryman, 2025).

Multivariat analys: For provning av hypotes 2 utfordes en multipel linjir regressionsanalys.
Detta gjordes 1 syfte att undersoka en potentiell moderators interaktionseffekt. Det vill sdga
om sambandet mellan den oberoende variabeln — ett eget konstruerat index for upplevd
operativ kompetens (x) — och den beroende variabeln fortroende (y) paverkas av en tredje
oberoende variabel: antal arbetade &r inom yrket (z) Genom att enskilda fragor sammanstéllts

till indexvariabel har datan i regressionsanalysen behandlats pa intervallniva (Bryman, 2025).
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6 Resultat

6.1. Overgripande resultat for fortroende och operativ kompetens

Som ett forsta steg 1 resultatanalysen berdknades medelvirden for studiens tva huvudindex:
fortroendeindex och operativt kompetensindex. For att berdkna respondenternas skalpoéng
anvindes en summeringsfunktion dér de enskilda indikatorerna adderades till en totalsumma

for respektive index.

Fortroendeindexet uppmatte resultat som visar att respondenterna generellt uppvisar ett
positivt fortroende till sin chef. (M = 43,81; SD = 13,88) utifran ett mojligt skalintervall 10—
70.

Pé det operativa kompetensindexet uppméttes medelvérdet 19,43 (SD = 6,35) vilket dven det

tyder pé en positiv skattning utifran indexets mdjliga skalintervall (4 — 28).

Vidare analyserades fortroendet utifrdn McAllisters (1995) tva skalor: kognitivt och affektivt

fortroende separerat.

Fragan rorande faktisk operativ erfarenhet: For de respondenter som kunde besvara frdgan (n
= 88) uppmittes ett medelvirde pd 3,27 (SD = 1,37) pé en femgradig skala. Totalt 32
respondenter (26,7 %) uppgav att de inte kénde till chefens tidigare erfarenhet genom att vilja

svarsalternativet vet ej”.

Samtliga deskriptiva resultat for studiens huvudvariabler presenteras i tabell 2

Tabell 2.
Deskriptiv statistik for huvudindex och upplevd operativ erfarenhet (N = 120)

Variabel n M SD Min Max
Fortroende for chef (index) 114 43,81 13,88 11 63
Kognitivt Fortroende 117 25,98 7,46 6 35
Affektivt fortroende 116 17,90 7,02 4 28
Operativ kompetens (index) 119 19,43 6,35 4 28
Operativ erfarenhet (frédga) 88 3,27 1,37 1 5
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6.2. Provning av frigestillning 1 och hypotes 1

Studiens forsta fragestdllning (F1) och forsta hypotes (H1) utgick ifran att det finns ett positivt
samband mellan medarbetarnas skattning av chefens operativa erfarenhet och medarbetarnas

fortroende for chefen.

Det finns tva dimensioner 1 fragestdllning 1 och hypotes 1. Den forsta dr den faktiska
vetskapen hos medarbetaren, att deras chef har tidigare yrkeslivserfarenhet fran det operativa
arbetet (fragan). Den andra dimensionen &r medarbetarnas upplevelse av den operativa

erfarenheten i form av kompetenser i ledarskapet (index: operativt kompetensindex).

En korrelationsanalys mellan fortroendeindexet och respondenternas skattning av vetskapen
om chefens faktiska operativa erfarenhet genomfordes. Hiar uppmaittes ett starkt och statistiskt

signifikant positivt samband (rs = 0,737, p <,001).

For att kartldgga hur fortroendet fordelar sig utifran medarbetarnas olika skattningar av
chefens faktiska operativa erfarenhet berdknades deskriptiv statistik for respektive

svarskategori. Svarskategori vet ej: (n =30). Fordelningen redovisas i tabell 3 nedan.

Tabell 3.
Deskriptiv statistik over fortroende uppdelat utifran medarbetarnas skattning av chefens

faktiska operativa erfarenhet (N=385)

Inte I lag Till viss I hog I mycket hog

alls grad del grad grad
Statistiskt méatt

(n=14) (n=11) (n=19) (n=22) (n=19)
Medelvirde (M) 23,79 36,91 39,95 48,82 56,37
Standardavvikelse 9,31 9,03 11,41 11,20 6,86
(SD)
Minimum 11,00 23,00 15,00 25,00 40,00
Maximum 42,00 54,00 55,00 62,00 63,00
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6.3. Provning av fragestillning 2 och hypotes 2

Studiens andra fragestéllning (F2) och hypotes (H2) utgick fran att det finns ett samband
mellan medarbetares egen yrkeserfarenhet och betydelsen av chefens operativa kompetens for
fortroendet. Specifikt undersoktes om sambandet mellan kompetens och fortroende var
tydligare, starkare, hos medarbetare med lingre yrkeserfarenhet. For att prova detta
genomfordes en multipel linjdr regressionsanalys med interaktionsterm mellan operativ

erafenhet och arbetade ar.

Resultatet visade att den totala modellen var signifikant och forklarade en mycket stor del av
variansen i fortroendeindex (R? = 0,737, p < 0,001). Vid granskning av de enskilda
koefficienterna framgick en mycket stark huvudeffekt for chefens operativa kompetens (f =
0,83, p <0,001). Vid prévning av hypotes 2 visade analysen dock inga statistiskt signifikanta
interaktionseffekter for nagon av “yrkeserfarenhetsgrupperna”. Detta innebir att behovet av
operativ kompetens hos chefen virderas lika hogt oavsett medarbetarnas egen erfarenhet ifrdn

yrket. Se Tabell 4. Darmed forkastas hypotes 2.

Tabell 4.

Resultat av multipel regressionsanalys for fortroendeindex

Variabel B SE /] t D
(Konstant) 10,07 3,96 2,55 0,012
Operativt index 1,80 0,20 0,83 8,81 <0,001
Interaktioner (H2)

Operativt index x 7 — 15 ar 0,06 0,28 0,20 0,842
Operativt index x 16-20 ar 0,17 0,38 0,44 0,660
Operativt index x 21 — 31+ ar 0,15 0,31 0,50 0,622

Notera. R? = 0,737. Referenskategori for arbetade dr dir 0-6 dr.
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6.4 Ovriga analyser

Under analysarbetet utférdes ytterligare en rangkorrelation for att nyansera och undersoka den
operativa kompetensen. Genom att undersoka samband mellan fortroendeindex och specifika
faktorer inom operativa kompetensomraden. Resultatet pavisar att faktorer som
verksamhetsforstaelse, kunskap, sprakbruk skattas av medarbetare hogt i samband med hogre

skattat fortroende. Se tabell 5.

Tabell 5.

Spearmans rangkorrelation (ry) mellan fortroendeindex och operativa kompetensomrdaden

(N = 85).

Variabelpar Spearman’s rho (ry) )2

Fortroendeindex — Praktisk forstaelse 0,807 <0,001
Fortroendeindex — Talar samma sprak”™ 0,806 <0,001
Fortroendeindex — Konkreta rdd/stdd praktiskt arbete 0,775 <0,001
Fortroendeindex — Radfraga chef om metoder 0,748 <0,001
Fortroendeindex — Rédfraga chef om adm uppgifter 0,617 <0,001
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7. Resultatdiskussion

7.1. Diskussion och analys av fragestillning 1 samt hypotes 1

Fréagestéllning 1 (F1): Upplever medarbetare ett starkare fortroende for chefer med operativ

erfarenhet av den dagliga driften inom LSS samt vard och omsorg?

H1: Det finns ett positivt samband mellan medarbetarens skattning av chefens operativa

erfarenhet och fortroendet for chefen.

Studiens dvergripande resultat visar pd monster av att operativ erfarenhet fran
karnverksamheten utgdr en stark grund for medarbetarnas upplevda fortroende for sin chef
inom LSS samt vard- och omsorgsverksamheter. F1 och H1 undersoker specifikt detta
samband, och studien operationaliserade detta utifran tva dimensioner: den faktiska vetskapen
om chefens erfarenhet av det operativa arbetet samt medarbetarnas upplevelse av de

chefskompetenser som kan hérledas till operativ erfarenhet.

Gillande den forsta dimensionen pavisar resultat fran studien ett starkt och statistiskt
signifikant positivt samband mellan faktisk vetskap om chefens tidigare arbetslivserfarenhet

fran det operativa arbetet och ett hogre fortroende for chefen (s = 0,737, p <,001).

Sambandet blir sdrskilt tydligt utifrdn medelvérdena i tabell 3, som visar en linjar 6kning av
fortroendet utifrdn medarbetarnas skattning av chefens faktiska erfarenhet. For de
respondenter som uppgett att chefen ” inte alls” har ndgon operativ erfarenhet ligger
medelvirdet for fortroende pa 23,79. Medelvérdet stiger sedan successivt genom varje
kategori upp till ett medelvérde pa 56,37 for kategorin som uppgett att chefen har erfarenhet
1 mycket hog grad”.

Genom att belysa dimension tva av F1 och H1, medarbetarnas upplevelse av chefens
kompetenser som kan hérledas till operativ erfarenhet, fann studien ytterligare framtradande
monster 1 resultatet. Analys pdvisar att sambandet blir starkare nir den operativa erfarenheten
kommer till uttryck 1 form av kompetenser 1 ledarskapet (r; =0,852, p <,001). Séledes kan
detta forstds som att det inte enbart dr den passiva forekomsten av tidigare erfarenhet fran det
operativa arbetet som &r vérdefull, utan dven chefens forméga att omsétta denna erfarenhet i
praktiken. Detta monster tyder pd en stark overensstimmelse med slutsatserna frén Varga et

al. (2023), vilka beskriver hur chefer med operativ erfarenhet erhéller ett hogre fortroende pa
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grund av deras professionella kompetens samt praktiska problemlosningsforméga i de dagliga

utmaningarna.

Nar detta utfall appliceras pa och forstas genom studiens teoretiska ramverk: kapital, habitus
och filt kan vi tolka f6ljande som att chefens operativa bakgrund kan innebéra ett delat
habitus med medarbetarna. Detta manifesteras genom hur chefen fattar beslut, agerar och
kommunicerar i vardagen. Exempel pa detta ér starka samband mellan fortroendeindexet och
frdgan rorande att chefen “talar samma sprak” (r; =0,806, p <,001). Samt starkt samband
mellan pastaendet om att chefen har forstaelse for det praktiska arbetet och fortroendeindexet

(rs= 0,807, p <,001), se tabell 5.

Dessa specifika indikatorer, hirledda ur det teoretiska ramverket, belyser chefens forméga att
genom ett sprakbruk och en forstaelse som ar forankrad i verksamhetens félt vinna legitimitet
hos medarbetarna. Utfallet synliggér dirmed den mekanism som Broady (1991) beskriver:
“var och en av oss dr begdvade med en habitus, men det 4r marknaden som avgor vilka
ingredienser 1 och effekter av denna habitus som kan fungera som kapital”. I detta
sammanhang utgor vard- och omsorgssektorns golv den specifika marknaden. Chefens kapital
legitimeras genom gruppens erkdnnande, dar medarbetarna tillskriver chefens operativa
habitus ett hogt virde och transformerar det till ett verksamt symboliskt kapital i form av
fortroende. Medarbetarnas habitus dr format av en arbetsvardag som bestér av resursbrister,
utmaningar i det brukarnéra arbetet samt etiska dilemman. En chef som inte besitter
kompetens i form av kulturellt kapital genom ett delat sprak och en hog insikt i
arbetsuppgifterna riskerar saledes att hamna pa utsidan av féltet och betraktas som en extern

administrator, 1 kontrast till att dela och tillhora ett gemensamt “vi” i berérd verksambhet.

Resultatet 1 analysen av F1 och Hypotes 1 pavisar starka samband mellan hogt fértroende och
vetskapen om att chefen har tidigare operativ erfarenhet samt de faktorer vi har anvént i det
operativa kompetensindexet. Meyer et al (1995) och Hegtvedt et al (2023) belyser att
fortroende till chefer utan operativ erfarenhet istéllet kan skapas genom att chefen uppvisar
vilvilja, rittvisa samt transparens och relationella aspekter (se avsnitt 3.2). Om vi tolkar vért
resultat i relation till Meyer et al. (1995) och Hegtvedt et al (2023) kan det pavisa att kulturellt
kapital, delat falt och habitus &r ytterligare faktorer som av medarbetarna kan anses vara
vérdefulla. Detta ar en indikator pa att chefens genom dessa faktorer kan skapa fortroende

inom LSS samt vérd och omsorg.
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7.2. Diskussion och analys av friagestillning 2 samt hypotes 2

Fréagestéllning 2 (F2): Upplever medarbetare med ldngre erfarenhet av yrket inom LSS samt
vard och omsorg ett starkare fortroende for chefer med tidigare erfarenhet av det operativa

arbetet?

H2: Sambandet mellan medarbetares fortroende for chefer med operativ erfarenhet dr starkare

for medarbetare som har langre tid inom yrket.

Studiens andra fragestéllning och hypotes undersokte om det finns ett samband mellan
medarbetares egen yrkeserfarenhet och betydelsen av chefens operativa kompetens for
fortroendet. Specifikt forvantades utifran tidigare forskning samt det teoretiska ramverket att
sambandet mellan operativ kompetens och fortroende skulle vara starkare hos medarbetare

med lidngre yrkeserfarenhet.

Regressionsanalysen visade dock inte pa nagra statistiskt signifikanta interaktionseffekter for
nagon av yrkeserfarenhetsgrupperna, tabell 3. Vilket innebér att hypotesen forkastades och
inte fick nagot empiriskt stod. Analysen visade ej pé statistiskt signifikanta
interaktionseffekter for ndgon av yrkeserfarenhetsgrupperna. Den starka huvudeffekten for det
operativa kompetensindexet &r stabilt dver samtliga yrkeserfarenhetsgrupper (4 = 0.83, p
<,001). Att H2 forkastades anser vi vara ett intressant utfall da det pavisar att behovet av en
chef med operativ erfarenhet, 1 form av kompetenser 1 ledarskapet, viarderas lika hogt oavsett
om medarbetaren &r ny i eller har ménga ars erfarenhet frdn LSS samt vard- och

omsorgsverksamheter.

Nir detta utfall appliceras pd och forstds genom studiens teoretiska ramverk: kapital, habitus
och filt, framtréder flera centrala monster. Det enhetliga resultatet kan ses som en tydlig
indikator pé hur stark féltets logik &r inom LSS samt vérd och omsorg (se avsnitt 2.2.1). Pa
detta falt hanterar medarbetarna dagligen utmaningar 1 form av brukar- och kundnéra arbete,
hogt tempo och komplexa etiska dilemman. Féltet kan utifrén detta tolkas ldgga grunden for
en stark, uttalad kultur som kréiver att chefen besitter en grundforstaelse for det praktiska,
operativa arbetet. Filtets inneboende logik har med andra ord format medarbetarnas delade
habitus (se avsnitt 2.2.3). Eftersom det praktiska kunnandet varderas hogt 6verallt pa golvet,

specificeras dven kravet for chefens legitimering gemensamt av gruppen.

I féltets strukturer aterfinns dock fler logiker &n enbart omsorgslogiken. Den administrativa

logiken &r stindigt ndrvarande. Cheferna innehar séledes ett komplext uppdrag, diar denne ska
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halla budget i balans i kombination med att tillgodose medarbetarnas forutsittningar for god
kvalitet i omsorgsarbetet. En annan central aspekt av chefsuppdraget r att sékerstilla en
adekvat och vélfungerande arbetsmiljo. Det statistiska underlaget 6ppnar upp for vér tolkning
att en chef som har legitimerats av gruppen utifran sin praktiska, operativa kompetens erhaller
ett hogre fortroende hos medarbetarna. Detta kapital kan ge chefen ett 6kat handlingsutrymme
nir nya beslut i organisationen ska formedlas, eller nir beslut som exempelvis inte direkt

gynnar omsorgskvaliteten maste fattas och genomdrivas av ekonomiska skal.

Detta resultat gar dven 1 linje med Varga et al. (2023) som framhaller att chefer med operativ
insikt besitter en hdgre problemldsningsformaga i medarbetarnas 6gon, vilket gor dem béttre
rustade att hantera och forankra svéra operativa dilemman. Alternativt indikerar resultatet att
medarbetarna, utifrén delat habitus, hyser en hogre tilltro till chefer med operativ erfarenhets
forméga att fatta beslut som inte har en direkt negativ paverkan pa omsorgskvaliteten. D
chefen delar de handlingsmonster som priaglar medarbetarna, okar tilliten till att chefens
prioriteringar i hog grad gér i linje med medarbetarnas uttryckta och reella behov pé golvet.
Haér bekréftas Goodall (2016) tes om att expertledarskapet minskar avstdndet mellan de olika
organisatoriska nivaerna for att 6ka kédnslan av ett gemensamt “vi”, vilket kan ténkas 6ka

medarbetarnas acceptans for chefens strategiska beslut.

Om resultatet slutligen betraktas genom Bourdieus begrepp kapital (se avsnitt 2.2.2), pavisar
studien att den operativa erfarenheten kan réknas till ett kulturellt kapital som genom det

delade féltet mynnar ut 1 ett legitimt symboliskt kapital.

Genomgaende for samtliga respondenter, oavsett antal arbetade ér, &r att fortroendet dkar 1
takt med chefens operativa erfarenhet. I vért ursprungliga antagande i H2 utgick vi fran att
medarbetare med fler antal arbetade dr inom yrket skulle stdlla hdgre krav pa operativ
erfarenhet pé grund av sin egen hoga kompetens och kinnedom om arbetsuppgifterna, men

modellen tog inte hinsyn till andra samverkande faktorer.

Utifrén véra teoretiska utgdngspunkter i uppsatsen, som tidigare forskning och vart teoretiska
ramverk, tolkar vi det enhetliga sambandet som ett uttryck for att expertledarskapet (Goodall,
2016) uppfyller olika funktioner beroende pé var medarbetaren befinner sig i sitt arbetsliv.
Exempel pa tinkbara faktorer som vi ursprungligen inte insdg vérdet av 1 denna kontext kan
vara den nyanstillda medarbetarens omedelbara behov av handledning. Den trygghet som
chefen genererar genom sin sakkunnighet innebér att chefen kan vigleda den oerfarne i saval

komplexa som vardagliga situationer pa golvet. Att d&ven oerfarna medarbetare varderar den
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operativa kompetensen hogt kan saledes forklaras med Goodalls (2015) slutsatser om att
personal kédnner en trygghet med chefer som faktiskt besitter formagan att kunna ersitta dem i

det praktiska arbetet vid behov.

Medan den oerfarne medarbetaren soker trygghet och végledning, soker den mer erfarna
medarbetaren snarare professionell legitimitet och bekriftelse for sitt eget yrkeshabitus. Dessa
skilda behov aktualiseras ldngs fortroendeprocessens olika stadier (se Lewicki et al., 2006),
dven om slutresultatet for bada grupperna pavisar samma behov. Utifran studiens teoretiska
ramverk kan detta forstds som att den operativa erfarenheten utgdr en grund for
fortroendeskapande inom LSS samt vard och omsorg oavsett antal &r som medarbetaren har

varit verksam inom yrket.

8. Slutsatser

Studiens huvudsakliga slutsats &r att det finns ett tydligt och statistiskt signifikant positivt
samband mellan en chefs operativa erfarenhet samt kompetens och medarbetarnas fortroende
inom LSS samt vard och omsorg. Chefens praktiska bakgrund fran det operativa arbetet kan
fungera som ett viardefullt kapital som ldgger grunden for medarbetarnas upplevelse av
fortroende. Vidare drar vi slutsatsen att behovet av operativ kompetens ér av vikt oavsett antal
arbetade ar inom sektorn. Mot forvéntan visade studien att sambandet inte dr starkare hos mer
erfarna medarbetare, chefens operativa kompetens ar saledes av lika stor vikt for nyanstéllda

som for de medarbetare som har lang erfarenhet av yrket.

Sammanfattningsvis indikerar studien att det kan finnas ytterligare kompetensfaktorer som
kan vara av vikt vid en rekrytering av chefer inom LSS samt vard och omsorg for att skapa

goda forutsittningar for fortroende mellan medarbetare och chef.

9. Avslutande diskussion

Moter rekryteringsnormens efterfrigade meriter den expertis som krévs av en chef for att
skapa fortroende hos medarbetarna? Vi upplever att avsaknaden av krav pa tidigare erfarenhet
av det operativa arbetet vid en chefsrekrytering &r ett &terkommande samtalsdmne mellan

kollegor 1 det dagliga arbetet. Var egen upplevelse dr att denna avsaknad dven ifragasitts av
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externa kontaktpersoner samt anhoriga till brukarna i de fall chefsbeslut har direkt inverkan pa

brukarnas vardag.

Under var process upplevde vi studenter att det foreligger ett tomrum av medarbetarnas
upplevelse av sin chef i &mnet. Nér vi sammanstéllde kunskapsldget inom vért valda
forskningsomrade saknade vi forskning som belyser hur personal, inom LSS samt vérd och
omsorg, upplever sin chefs forméga att tillgodose de behov som framjar fortroende genom
expertis inom det dagliga arbetet. Pa kandidatniva fann vi flera studier som belyser ovan
ndmnda tomrum. De som skriver pa kandidatniva har troligtvis, i1 likhet med oss, en néra
forankring i dessa verksamheter. Gissningsvis bedrivs exempelvis inte kvantitativ forskning
pa de hogre nivaerna just for att de saknar denna forankring. Chefens perspektiv belyses fran
flera olika hill 1 forskningen inom LSS samt vird och omsorg, medan medarbetarnas roster

saknades av oss.

En mer omfattande studie skulle kunna vara ett bidrag till att pdverka den radande
rekryteringsnormen inom LSS samt vird och omsorgssektorn. I syfte att fraimja

fortroendeprocessen mellan medarbetare och chef.
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Bilaga 1

Frageformulir enkitstudie

1. Jag har fatt information om studien och samtycker till att delta i undersokningen.

o Ja o Negj
2. Ange kon

o Kvinna o Annat

o Man o Vill ej ange

3. Ange din alder med siffror
4. Vilken yrkestitel 4r du anstilld under?
o Stodassistent o USK
o Stddpedagog o Personlig assistent

o Vardbitrade

5. Hur méanga ar har du sammantaget arbetet inom vard och omsorg?

o 03 o 1620
o 4-6 o 2130
o 7-10 o 31-

o 11-15

6. Hur vil trivs du sammantaget pa din arbetsplats?

o 1 Inte alls bra o 5

o 2 o 6

o 3 o 7 Mycket bra
o 4
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Foljande fragor handlar om hur du upplever din nirmsta chef
Skatta utifran vilket alternativ du upplever stimmer in bést

7. Upplever du att din chef har praktisk forstdelse for dina dagliga arbetsuppgifter?

o 1 Inte alls o 5

o 2 o 6

o 3 o 7 I'mycket hog grad
o 4

8. Upplever du att din chef kan ge konkreta rad eller stod 1 frdgor som ror det praktiska arbetet

o 1 Inte alls o 5

o 2 o 6

o 3 o 7 I'mycket hog grad
o 4

9. I vilken utstrackning skulle du rddfrdga din chef kring metoder {for att komma vidare med
kund/brukares problematik?

o 1 Inte alls o 5

o 2 o 6

o 3 o 7 I mycket hog grad
o 4

10. I vilken utstrackning radfrdgar du din chef om administrativa arbetsuppgifter?

o 1 Inte alls o 5

o 2 o 6

o 3 o 7 I'mycket hog grad
o 4

11. Jag upplever att jag och min chef "talar samma sprak" nir vi diskuterar utmaningar i
arbetet?

o 1 Intealls o 5

o 2 o 6

o 3 o 7 Imycket hog grad
o 4
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12. Har din nuvarande chef tidigare arbetslivserfarenhet fran att jobba "pa golvet", dvs. utféra
de arbetsuppgifter som du utfor i din yrkesroll?

o Intealls o Thoggrad
o Ilaggrad o I'mycket hog grad
o Till viss del o Vetej

13. Jag och min chef har en relation dar vi delar med oss. Vi kan badda dela med oss av véra
idéer, kanslor och forhoppningar

o 1 instammer inte o 4
11
alls o s
2

° o 6

o 3

o 7 Instimmer helt

14. Jag kan prata 6ppet med min chef om svarigheter jag har i arbetet med vetskapen om att
hen vill lyssna

o 1 Stdmmer inte o 4
11
alls o 5
2

© o 6

o 3

o 7 Stammer mycket vél

15. Bade jag och min chef skulle kidnna en personlig forlust om vi inte lingre skulle arbeta
tillsammans

o 1 Instimmer inte o 4
11
alls o s
2

° o 6

o 3

o 7 Instimmer helt

16. Om jag delade med mig av ett problem med min chef, sd vet jag att hen skulle svara pd ett
konstruktivt och omténksamt sétt

o 1 Stimmer inte o 4
11
alls o s
2

° o 6

o 3

o 7 Stdammer mycket vél
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17. Jag skulle sdga att bade jag och min chef har lagt betydande kdnslomissiga investeringar i
vér arbetsrelation

o 1 Stdmmer inte o 3 o 6
alls ..
o 4 o 7 Stdammer mycket
o 2 val
o 5

18. Min chef tar sig an sitt arbete med professionalism och engagemang

o 1 Instimmer inte o 4
11
alls o s
2

© o 6

o 3

o 7 Instimmer helt

19. Jag ser ingen anledning att ifragasétta min chefs kompetens och formaga utifran hens
tidigare agerande i sin yrkesroll

o 1 Stdmmer inte o 4
11
alls o 5
2

© o 6

o 3

o 7 Stammer mycket vil

20. Jag har tillit till att min chef inte gor mitt jobb svérare genom att vara slarvig

o 1. Instimmer inte o 4.
11
ans o 5.
2.

© o 6.

o 3.

o 7. Instammer helt

21. Upplever du att andra som ir 1 kontakt med din chef ex. anhdriga har tillit och respekt for
hen?

o Instdmmer inte o 4.
alls
o 5.
2.
© o 6.
o 3.

o 7. Instammer helt
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22. Mina kollegor som ocksa interagerar med min chef anser att hen &r palitlig

o 1. Instimmer inte o 4.
11
als o 5.
2.

© o 6.

o 3.

o 7. Instimmer helt

23. Ovriga kommentarer:
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