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Förord 

Vi vill börja med att rikta ett stort tack till de respondenter som tog sig tid att bidra till vår 

studie genom att besvara vår enkät. Utan era uppriktiga svar och ert engagemang hade denna 

undersökning helt enkelt inte varit möjlig. 

Ett särskilt varmt tack vill vi även rikta till vår handledare, Kristoffer. Under arbetsprocessen 

har din handledning varit ovärderlig. Din feedback har inte bara varit rak och tydlig, utan 

också konstruktiv och givande. Du har utmanat oss att tänka i nya banor och hjälpt oss att 

strukturera våra tankar. Dina insatser har varit avgörande för att vi skulle kunna ta oss igenom 

den process som uppsatsskrivande innebär. 

Slutligen vill vi rikta ett innerligt tack till våra livspartners. Tack för ert oändliga tålamod, era 

uppmuntrande ord och den förståelse ni visat under sena kvällar och intensiva skrivperioder. 

Det har krävts mycket energi, men med ert stöd har vi tagit oss igenom vår version av "one 

last reggae for the road". 

Elin och Mikaela 



ABSTRACT 

Syftet med denna studie var att undersöka huruvida en chefs tidigare operativa erfarenheter 

från kärnverksamheten har ett mätbart samband med medarbetarnas upplevda förtroende. 

Studien är koncentrerad till LSS samt vård och omsorgssektorn. Problemställningen grundas i 

en diskrepans där rådande rekryteringsnorm premierar administrativa och akademiska meriter, 

medan operativ erfarenhet av kärnverksamheten generellt omnämns som meriterande. Studien 

tillämpade en kvantitativ metod och datainsamling skedde via en enkätundersökning riktad till 

medarbetare inom LSS samt vård och omsorg (N =120). I syfte att urskilja mönster 

operationaliserades operativ erfarenhet i två dimensioner. Den faktiska operativa erfarenheten 

samt operativ erfarenhet som yttrar sig i ledarskapet i form av kompetenser. Resultatet visade 

att förtroendet för chefen ökar linjärt i takt med den faktiska operativa erfarenheten. I 

analysen påvisades att sambandet förstärktes ytterligare när den operativa erfarenheten kom 

till uttryck genom kompetenser hos chefen. Resultat från studien gav indikation på att chefens 

operativa erfarenhet kan tolkas som en viktig faktor i förtroendeskapande processer inom 

sektorn.  
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1. Inledning  

1.1. Bakgrund 

Ledarskap utgör ett omfattande och väldokumenterat forskningsfält där idealen ständigt 

skiftar i takt med samhällets utveckling. Under senare år har fokus rört sig från traditionella, 

auktoritära modeller mot mer stödjande ansatser såsom coachande, transformativt och 

autentiskt ledarskap, vilka alla anses främja organisatorisk framgång (Alvesson et al., 2019). I 

centrum för denna utveckling står begreppet förtroende, vilket Fischer et al. (2023) beskriver 

som en fundamental grundsten för effektiva organisationer. Genom att skapa en psykologisk 

trygghet, det vill säga en delad upplevelse av att det är säkert att begå misstag (Edmondson, 

1999), främjar förtroende inte bara medarbetarnas engagemang och lojalitet, det utgör även en 

kritisk framgångsfaktor vid komplexa processer som organisationsförändringar (Fischer et al., 

2023).  

Utöver dessa ledarskapsideal ställs höga, formella krav på de chefer som verkar inom vård 

och omsorg. Inspektionen för vård och omsorg (IVO, 2026) är den statliga 

förvaltningsmyndighet som säkerställer att kvaliteten i verksamheten möter lagstadgade krav, 

exempelvis enligt lagen om stöd och service till vissa funktionshindrade (LSS). Myndigheten 

IVO (2026) ansvarar för tillståndsprövning där enskilda tillståndsbärare granskas utifrån 

kriterier som relevant högskoleutbildning, personlig lämplighet samt dokumenterad erfarenhet 

av chefsyrket i liknande verksamhet. Medan kommunala verksamheter endast omfattas av 

anmälningsplikt, genomgår privata aktörer en omfattande prövning där chefen granskas mot 

IVOs (2026) kriterier redan innan anställning eller verksamhetsstart. Inom privat sektor 

benämns dessa tillståndsbärare ofta som verksamhetschef eller föreståndare, medan 

motsvarande roll inom kommunal regi ofta benämns som sektions- eller enhetschef. Att dessa 

titlar dominerar området bekräftas vid en granskning av aktuella platsannonser för första 

linjens chefer (se Malmö Stad, 2026; Humana, 2026; Kävlinge kommun, 2026). I 

föreliggande uppsats kommer samtliga första linjens chefer, oavsett formell titel, konsekvent 

benämnas som chef.  

Enligt Ledarna (2021) förväntas chefer bära fullt ansvar för allt från budget och systematiskt 

kvalitetsarbete till medarbetarnas psykosociala arbetsmiljö och individuella utveckling.  

Utifrån de krav på chefen som beskrivs av Ledarna (2021) har flera kommuner, exempelvis 

Lunds kommun (Lunds kommun, 2026), tagit beslut om att tillämpa tillitsbaserad styrning 

och ledning för att minska detaljstyrning och kontroll i sin organisation. Detta skifte mot en 

mer tillitsbaserad styrning syftar till att flytta fokus från detaljstyrning mot kärnuppdraget, 
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vilket Bringselius (2017) menar ökar inflytandet och effektiviteten för såväl medarbetare som 

brukare. 

Trots betoningen på tillit kvarstår en utmaning i att identifiera vad som faktiskt genererar 

förtroende i det dagliga arbetet. Andersen (2005) framhåller faktorer som förutsägbarhet, 

effektiv problemlösning och vägledning som avgörande parametrar. En annan central aspekt 

som belyses av Goodall (2016) är betydelsen av chefens tidigare operativa erfarenhet inom 

samma område. Operativ erfarenhet i denna uppsats innebär att personen tidigare har arbetat 

med att stötta de hjälpbehövande i deras dagliga basala behov, exempelvis vid av/påklädning, 

dusch, matlagning, toalettbesök med flera. Sammanfattningsvis inneha praktisk erfarenhet av 

det brukarnära arbetet som ingår i kärnverksamheten. Goodall (2016) menar att förtroende 

härstammar från chefens förmåga att förstå kärnverksamhetens unika utmaningar, “tala 

samma språk” som medarbetare och äga en djup insikt i de kulturer och drivkrafter som 

präglar den dagliga driften.  

Trots att forskning (Goodall, 2016., Varga et al., 2023) påvisar betydelsen av erfarenhet av 

kärnverksamheten värderas ofta andra egenskaper i rekryteringsannonserna för en chef inom 

LSS samt vård och omsorg. De efterfrågar generellt akademisk examen i kombination med 

erfarenhet av att vara chef, kunskapen om det operativa arbetet utifrån erfarenhet är generellt 

endast meriterande.  

Sammanfattningsvis pekar forskningen på att förtroende är fundamentalt för organisationens 

framgång, Goodall (2016) har specifikt identifierat att tidigare erfarenhet av det operativa 

arbetet stärker detta förtroende. Föreligger det således en diskrepans mellan arbetsgivares 

rekryteringsprofiler och medarbetarnas upplevda behov av en chef som förstår det brukarnära 

arbetets praktiska utmaningar? Denna insikt väckte ett intresse för att närmare undersöka om 

chefens tidigare erfarenhet av det operativa arbetet har ett mätbart samband med 

medarbetarnas förtroende för sin närmsta chef inom LSS samt vård och omsorg.  

1.2 Problemformulering 

Inom LSS samt vård och omsorg vård har förtroendet för den närmsta chefen identifierats 

som en avgörande faktor för organisatorisk effektivitet, god psykosocial arbetsmiljö och hög 

kvalitet i det brukarnära arbetet (Bringselius, 2017; Fischer et al., 2023). Samtidigt är rådande 

rekryteringsnorm av första linjenchefer styrd av de formella och administrativa 

kompetenskrav som fastställs av tillsynsmyndigheter som Inspektionen för vård och omsorg 

(IVO, 2026) samt rådande lagrum som Lagen (1993:387) om stöd och service för vissa 
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funktionshindrade [LSS], socialtjänstlagen (2001:453) [SoL] samt hälso- och sjukvårdslagen 

(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 påvisar att en chefs förmåga att förstå kärnverksamhetens specifika utmaningar och 

att tala samma språk som medarbetarna är en viktig faktor för att generera legitimitet och tillit 

(Goodall, 2016). När rekryteringsprocesser systematiskt prioriterar formella meriter framför 

operativ förståelse uppstår ett kunskapsglapp gällande hur detta påverkar medarbetarnas 

upplevda förtroende för chefen. 

En tänkbar utgångspunkt kan vara att i de fall chefen saknar förankring i det operativa arbetets 

utmaningar riskerar det att leda till lägre förtroende, vilket i förlängningen kan hämma den 

psykologiska tryggheten och försämra verksamhetens kvalitet. Utifrån ovan nämnda 

parametrar upplever vi att det finns ett behov av att undersöka detta ytterligare. Vi avser 

därmed undersöka hur medarbetare inom LSS samt vård och omsorg värderar chefens 

operativa bakgrund i upplevelsen av förtroende för att utmana eller nyansera rådande 

rekryteringsnormer. 

1.3 Syfte 

Syftet med vår studie är att undersöka huruvida en chefs tidigare operativa erfarenhet av 

kärnverksamheten har ett mätbart samband på medarbetarnas upplevda förtroende för denne. 

Studien avser att belysa denna problematik specifikt inom kontexten för LSS samt vård och 

omsorg. Vidare är målsättningen att bidra med ytterligare kunskap kring vilka 

kompetensfaktorer som kan vara av relevans i den förtroendeskapande processen mellan 

medarbetare och chef inom LSS samt vård och omsorg. 

1.4 Frågeställningar 

1. Upplever medarbetare ett starkare förtroende för chefer med operativ erfarenhet av den 

dagliga driften inom LSS samt vård och omsorg? 

2. Upplever medarbetare med längre erfarenhet av yrket inom LSS samt vård och omsorg ett 

starkare förtroende för chefer med tidigare erfarenhet av det operativa arbetet? 
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1.5 Avgränsningar  

Vi har gjort medvetna avgränsningar i vår studie för att säkerställa en mer fokuserad och 

givande analys. Vi har valt att enbart fokusera på verksamheter inom LSS samt vård och 

omsorg. Det innebär att fokus ligger helt på välfärdssektorn, oavsett om verksamheten drivs i 

privat eller offentlig regi. Vi väljer därmed bort andra delar av näringslivet, även HSL-

organisationen samt kliniska miljöer som sjukhus och vårdcentraler. Detta då just 

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

Vi har även valt att fokusera på medarbetarnas perspektiv. Vi undersöker alltså hur de 

underställda upplever och värderar sin chefs bakgrund, därav har vi medvetet valt att inte ha 

med några chefers perspektiv på sitt ledarskap i vår surveyundersökning.  

Angående studiens kärnbegrepp förtroende har vi dessutom avgränsat oss till relationen 

mellan medarbetaren och den närmsta chefen. Vi undersöker således inte den tillit som finns 

mellan kollegor, förtroende för organisationen i stort eller det politiska systemet. Slutligen har 

vi, utifrån kandidatuppsatsens ramar, valt att göra en tvärsnittsstudie där vi samlar in all data 

vid ett och samma tillfälle. Vi har därmed inte haft möjlighet att följa hur förtroendet 

förändras eller utvecklas över tid. 

2. Centrala begrepp och teori 

2.1 Centrala begrepp 

Nedan följer en genomgång och definition av de centrala begrepp som tillämpas i studien. 

Syftet är att öka förståelsen för hur dessa operationaliseras i studiens specifika kontext. 

Förtroende:  Fischer et al. (2023) definierar förtroende som en individs eller grupps villighet 

att göra sig sårbar för en annan parts handlingar. Sårbarheten uppstår baserat på förväntningen 

att den andra kommer att agera med välvilja, kompetens och ärlighet. Inom ramen för 

ledarskap och medarbetarskap är förtroende inte ett enhetligt begrepp, utan ett begrepp med 

flera olika aspekter som vilar på både rationella och emotionella grunder.  

För att operationalisera begreppet och göra det mätbart i vår studie tillämpas McAllisters 

(1995) mätinstrument, detta är uppdelat i kognitivt förtroende och affektivt förtroende. 

Kognitivt förtroende baseras på medarbetarens logiska och rationella bedömning av chefens 
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pålitlighet, professionalism och meriter. I denna studie kopplas det till medarbetarnas 

värdering av chefens operativa erfarenhet och kompetens inom medarbetarnas huvudsakliga 

utmaningar och arbetsuppgifter. Medarbetaren litar på chefen för att denne har bevisat att det 

finns en hög förståelse och kunskap om det arbete medarbetarna utför. Affektivt förtroende 

grundar sig istället i emotionella band, ömsesidig omsorg och upplevd välvilja. Detta relateras 

i studien till hur chefen agerar i beslutsprocesser och i det dagliga bemötandet, vilket kan 

härledas till processuell rättvisa (Hegtvedt et al., 2022). 

Sammanfattningsvis avser förtroende i denna undersökning medarbetarnas samlade 

upplevelse av sin chefs trovärdighet, där den operativa erfarenheten kan fungera som en 

främjande faktor i förtroendeskapandet. 

Operativa arbetet: I studien syftar begreppet till det dagliga arbetet som utförs av 

undersköterskor, stödassistenter, personliga assistenter, vårdbiträden och stödpedagoger. Att 

genom fysiska möten stötta kunder/brukare verbalt och, -eller fysiskt i vardagliga situationer. 

Personal benämner ofta själva sitt arbete i organisatoriska sammanhang som att ”jobba på 

golvet” eller ” vi utförare ”.    

Tidigare operativ erfarenhet: Begreppet syftar i denna studie till en chefs tidigare 

arbetslivserfarenhet inom sektorn i det dagliga kundnära arbetet som vi nämnt ovan under 

“operativa arbetet”. 

Operativ kompetens: I studien syftar begreppet till chefens förmåga att omsätta operativ 

erfarenhet i praktiken. Detta genom sakkunskap, expertis, förmåga samt färdigheter som kan 

kopplas till bakgrund och arbetslivserfarenhet.  

Första linjenchef/chef: Ledaren för ovan nämnd yrkesgrupp som utför det operativa arbetet. 

Går ofta under termer som verksamhetschef, sektionschef, enhetschef, föreståndare. Chefen 

med fullt verksamhetsansvar för sin sektion, exempelvis olika boendeformer och – eller 

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

Vård och omsorg: Vård och omsorg innefattar i denna studie särskilt boende samt 

hemtjänstinsatser i ordinärt boende. Inspektionen för vård och omsorg (IVO, 2026) beskriver 

särskilt boende som en boendeform där individerna har tillgång till personal dygnet runt för 

att säkerställa att behov i den dagliga livsföringen tillgodoses. Ordinärt boende innebär i sin 

tur att personen är kvarboende i sitt eget hem, men beviljas hemtjänstinsatser för att klara 

vardagen. Det kan exempelvis handla om personlig omvårdnad, hygien eller stöd vid måltider 
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(IVO, 2026). Det är denna specifika typ av operativa arbete som avses när begreppet vård och 

omsorg används i studien. 

Lagen (1993:387) om stöd och service till vissa funktionshindrade (LSS): Enligt 

Socialstyrelsen (2024) syftar insatser inom ramen för Lagen om stöd och service till vissa 

funktionshindrade (LSS) till att främja jämlikhet i levnadsvillkor och full delaktighet i 

samhällslivet. Målet är att individerna ska få det stöd de behöver i sin dagliga livsföring, samt 

ha möjlighet att påverka utformningen av stödet. I föreliggande studie inkluderas tre specifika 

LSS-insatser: bostad med särskild service för vuxna (LSS-boende), daglig verksamhet samt 

personlig assistans.  

Inspektionen för vård och omsorg (IVO, 2026) beskriver bostad med särskild service för 

vuxna som permanenta hem där omvårdnad och fast bemanning ingår, vilket riktar sig till 

personer med ett omfattande och kontinuerligt behov av tillsyn. Daglig verksamhet är i sin tur 

en insats för personer i yrkesverksam ålder som saknar förvärvsarbete eller utbildning. 

Insatsen klassificeras inte som en anställning och är inte avlönad, aktiviteterna varierar från 

habiliterande till mer produktionsinriktade uppgifter (IVO, 2026). Slutligen beskrivs personlig 

assistans som ett personligt utformat stöd för individer med stora varaktiga 

funktionsnedsättningar som behöver hjälp med sina grundläggande behov (IVO, 2026). 

Gemensamt för dessa tre verksamheter är att det operativa arbetet innefattar allt från stöd vid 

toalettbesök till att följa med på fritidsaktiviteter. I denna studie används begreppet LSS som 

ett samlingsnamn för de ovan nämnda verksamheterna.   
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2.2. Teoretiskt ramverk: Kapital, fält och habitus  

För att förstå de underliggande mekanismerna i förtroenderelationen mellan medarbetare och 

chef inom LSS samt vård och omsorg kommer vi att använda oss av Pierre Bourdieus begrepp 

fält, kapital och habitus som teoretiskt ramverk. Broady (1991) beskriver Bourdieus 

nyckelbegrepp som forskningsredskap som får sin fulla mening när de sätts i rörelse i 

undersökningar. Begreppen fält, kapital och habitus utgör en sammanhängande 

begreppsapparat där de enskilda delarna definieras genom sina relationer till varandra. Att 

sätta dessa begrepp i rörelse gör det möjligt att analysera förtroende inte bara som en 

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

 

2.2.1. Fält 

Det sociala fältet kan definieras som ett system av relationer mellan positioner, en arena där 

deltagarna strider om resurser som är gemensamma för fältet (Broady, 1991). Det fält som 

studeras i denna uppsats är LSS samt vård- och omsorgssektorn, en miljö som ramas in av 

lagstiftning som Lagen (1993:387) om stöd och service för vissa funktionshindrade [LSS], 

socialtjänstlagen (2001:453) [SoL] samt hälso- och sjukvårdslagen (2017:30) [HSL]. Dessa 

lagar styr vilken insats som ska utföras, exempelvis påklädning, matförberedelse, toalettbesök 

med mera. Lagarna ger även vägledning i hur insatsen ska utföras för att kunna tillgodose de 

behov som föreligger hos brukaren. Inom LSS samt vård och omsorg återfinns ett flertal 

yrkesgrupper. De som arbetar närmast medborgarna genom att utföra det stöd som efterfrågas 

inom välfärdssektorn är generellt undersköterskor, vårdbiträden, stödassistenter, personliga 

assistenter och stödpedagoger. Det är således dessa yrkesgrupper som utför det dagliga, 

operativa arbetet. Närmast ansvarig för att insatserna utförs enligt rådande lagrum samt en 

budget i balans är första linjenchefen. Den person som innehar rollen som chef har ett 

komplext uppdrag då hen står i spänningen mellan att hålla budget i balans, tillgodose 

medarbetarnas förutsättningar för att kunna utföra det operativa arbetet på korrekt vis samt en 

god arbetsmiljö.  

Inom fältet råder en inneboende spänning mellan två motverkande logiker, en omsorgslogik 

och en administrativ logik. Omsorgslogiken innebär fokuset på brukarnas behov och kvalitet i 

utförandet av insatser medan administrativ logik innebär fokus på effektivitet och budget i 

balans. Chefen befinner sig i skärningspunkten av dessa logiker. Här uppstår frågan om 

tidigare erfarenhet av det operativa arbetet kan fungera som en nödvändig brygga för att 
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navigera i fältet. En chef som behärskar omsorgslogiken vars handlingar är djupt rotade i det 

operativa fältet skulle kunna ha lättare att vinna förtroende hos en medarbetargrupp.  

 

2.2.2. Kapital 

Pierre Bourdieus begrepp “kapital” kan översättas till värden, tillgångar eller resurser. Dessa 

resurser kan vara symboliska eller monetära. Broady (1991) beskriver att symboliskt kapital 

kan betraktas som det mest grundläggande begreppet i Bourdieus sociologi, men även ett 

allmänt begrepp. Vidare ger Broady (1991), enligt egen utsago, en väldigt komprimerad 

definition av begreppet: “symboliskt kapital är det som erkännes”. Det handlar om 

egenskaper, titlar eller meriter som av gruppen betraktas som legitima. Av Bourdieu används 

begreppet för att fånga in förhållandet att vissa människor eller institutioner erkänns som 

aktningsvärda.  

Inom LSS samt vård och omsorgens fält kan operativ erfarenhet betraktas som en form av 

kulturellt kapital. När en chef har en bakgrund som exempelvis undersköterska eller 

stödassistent bär denne med sig fältets logik i form av förkroppsligad kunskap (Broady, 1991). 

För att detta kulturella kapital ska transformeras till symboliskt kapital krävs det att 

medarbetargruppen erkänner det som värdefullt. Om den operativa erfarenheten tillskrivs 

värde, omvandlas den till legitimitet och förtroende. 

  

2.2.3. Habitus 

Broady (1991) definierar habitus som ett system av “varaktiga och överförbara 

disponeringar”. Det fungerar som en kognitiv referensram som styr hur vi uppfattar, värderar 

och agerar. Inom LSS samt vård och omsorg formas medarbetarnas habitus genom det dagliga 

operativa arbetet. Förtroende mellan medarbetare och chef kan förstås genom 

habitusöverensstämmelse. När en chef har operativ erfarenhet kan denne dela de 

handlingsmönster som präglar medarbetargruppen. Broady (1991) beskriver att habitus 

fungerar som en förmedlande länk mellan fältet och individen. En chef med operativ habitus 

kan ha en praktisk förståelse för fältets kunskap och de krav som föreligger i medarbetarnas 

vardag. Denna operativa habitus innebär att chefen har förkroppsligat fältets normer och 

utvecklat en känsla för vad som är av vikt vid prioriteringar. 

I spänningen mellan omsorgslogik och administrativ logik kan chefens habitus således vara 

avgörande för hur prioriteringar görs mellan omsorgskvalitet och ekonomiska resurser. Det är 
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i dessa prioriteringar som chefens legitimitet prövas, och där en gemensam habitus kan 

fungera som en främjare av förtroende. 

Sammanfattningsvis utgör Bourdieus begreppskonstellation det teoretiska ramverket för 

studien.  

3. Tidigare forskning 

Nedan presenteras tidigare forskning som är relevant för studiens problemområde. Avsnittet 

belyser rådande vetenskapliga perspektiv på expertledarskap, administrativt ledarskap samt 

förtroendeprocesser inom organisationer i syfte att motivera och kontextualisera studiens 

undersökningsområde. 

Forskningen nedan belyser att relationen mellan medarbetare och första linjenchefer har en 

direkt påverkan på personalens psykosociala arbetsmiljö, hälsa samt effektivitet i arbetet. 

Inom LSS samt vård och omsorg berör det främst god vårdkvalitet, exempelvis förmåga att 

bemöta varje individ utifrån den personens förutsättningar. Fischer et al. (2023) belyser att 

organisatorisk tillit främjas av tre huvudsakliga faktorer: ärlighet, kompetens och välvilja. 

Andersen (2005) beskriver att medarbetarna behöver uppleva chefen som stödjande samt 

påvisa en god förmåga att lösa de problem som uppstår i personalens arbetsvardag.  

3.1 Expert leadership 

Ledarskapets betydelse i organisationer, i synnerhet frågan om vilken ledarskapsstil som är 

mest fördelaktig, utgör såväl en aktuell samhällsdebatt som ett omfattande forskningsfält. 

Goodall (2016) definierar expertledaren som en individ som har djup kunskap samt en hög 

förmåga att utföra det arbete som utgör kärnverksamheten. Artz et al. (2015) belyser resultat 

som påvisar att en chefs operativa erfarenhet har en positiv påverkan på medarbetares 

arbetstillfredsställelse. Goodall (2016) belyser att medarbetare känner sig trygga med chefer 

som skulle kunna ersätta dem i det operativa arbetet om behov uppstår. Vidare lyfter Goodall 

(2016) att det finns andra fördelar i ett expertledarskap. Det kan skapa en upplevelse av att 

chefen ingår i ett “vi” tillsammans med medarbetarna, snarare än olika organisatoriska nivåer. 

Detta utgörs av en högre förståelse för kultur, värderingar samt vad som motiverar 

medarbetarna i deras dagliga arbete. 
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 Utifrån denna kompetens i form av hög förståelse menar Artz et al. (2015) att expertledare 

besitter en högre förmåga när det gäller att skapa rätt förutsättningar i arbetsmiljön för 

medarbetarna. I linje med detta belyser Varga et al. (2023) att chefer med operativ erfarenhet 

inom sjukvården erhöll ett högre förtroende, då deras professionella kompetens upplevdes 

generera en högre problemlösningsförmåga än hos chefer som saknade denna insikt. Varga et 

al. (2023) konkluderade att förtroende för chefer har flera olika dimensioner och att hög 

problemlösningsförmåga och professionell kompetens är två olika delar i 

förtroendeprocessen.  

Medan tidigare forskning främst uppmärksammat kliniska miljöer, exempelvis sjukhus, avser 

denna studie bidra genom att mäta dessa förtroendedimensioner inom ramen för LSS samt 

vård och omsorg. Vår målsättning är att belysa huruvida den operativa erfarenheten har en 

mätbar effekt även inom denna kontext. 

Ovan har vi fokuserat på de fördelar tidigare forskning belyser gällande tidigare erfarenhet av 

det operativa arbetet. Även om dessa fördelar väger tungt i den förtroendeskapande processen, 

finns det även studier som problematiserar hur en sådan bakgrund kan begränsa chefers 

förmåga att tillägna sig och fokusera på den formella chefsrollen och innebörden av det 

administrativa uppdraget. 

McGivern et al (2015) belyser flera svårigheter i övergången från medarbetare till chef. Ett 

problemområde som identifieras är att identiteten förändras. Individen är inte längre “en av 

oss” och kan därmed förändra både relation till kollegor samt synen på tidigare kollegors 

förmåga att utföra sitt arbete. I samma anda har studien även identifierat att det kan föreligga 

en brist på stöd i den nya rollen, både från tidigare kollegor och ledningen. Detta indikerar att 

den operativa erfarenheten kan vara betydelselös i de fall arbetsgruppen inte kan förhålla sig 

till de administrativa uppgifter och det ansvar som föregås 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 företag främjar och befordrar 

personer som utmärker sig på sin nuvarande position, inte på grund av att de uppvisar 

egenskaper som är utmärkande för den nya rollen. Detta kan leda till negativa effekter för 

organisationen då andra medarbetare som anser sig vara mer förtjänta av chefstjänsten har en 

hög sannolikhet att lämna organisationen inom 12 månader (Benson et al., 2019). 

Sammanfattningsvis råder det delade uppfattningar om huruvida expertledarskap har en 

positiv eller negativ effekt på organisationen som helhet. Ovan nämnda forskare belyser 

ämnet från olika vinklar och synliggör målkonflikten mellan yrkesmässig expertis och 
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administrativa krav. Goodall och Bäker (2015) bemöter visserligen kritiken genom att hävda 

att expertledare, tack vare insikt i kärnverksamheten, är bättre rustade att fatta strategiska 

beslut. Men McGivern et al. (2015) och Benson et al. (2019) understryker att själva 

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

3.2 Administrativt ledarskap 

Det finns flera forskare som framhåller att även chefer utan tidigare erfarenhet av 

kärnverksamheten besitter en hög förmåga att arbeta strategiskt och skapa goda 

förutsättningar för organisationer. Dessa forskare belyser andra faktorer som skapar 

förtroende från medarbetarna, utan att nödvändigtvis vara insatta i kärnverksamheten i sitt 

chefsuppdrag. Förtroende från medarbetarna skapas då utifrån att chefens legitimitet kommer 

av andra egenskaper.  

Hegtvedt et al. (2023) börjar sin artikel med att beskriva att en organisations effektivitet i att 

nå uppsatta mål är beroende av att cheferna innehar legitimitet hos medarbetarna. De förklarar 

legitimitet som att ha medarbetarnas stöd och erkännande. Hegtvedt et al (2023) beskriver 

vidare att formell makt i sig inte är tillräckligt för att för att skapa ett förtroende från 

medarbetarna. Studien belyser att medarbetare värderar chefen utifrån två olika perspektiv. 

Dels resultaten av chefens beslut, dels hur chefen behandlar medarbetare och processuell 

rättvisa. Förtroendet till chefens underbyggs främst genom relationella aspekter. Hegvedt et 

al. (2023) beskriver att när medarbetare upplever att det finns en hög grad av rättvisa samt 

respekt har medarbetare en högre acceptans för de beslut som tas, även när det inte gynnar 

den enskilda individen. Denna upplevelse av rättvisa utgör ett praktiskt uttryck för de 

egenskaper som krävs för att etablera förtroende, vilket kan fördjupas genom Mayer et al. 

(1995) integrativa modell. 

Mayer et al. (1995) integrativa modell för organisatoriskt förtroende hänvisar till en 

förtroendegivare och en förtroendemottagare. Artikeln berör tre olika faktorer för att främja 

förtroende: förmåga, välvilja och integritet. Förmåga kopplas till de egenskaper och 

kompetenser som ger ökat inflytande i ett visst område. I en ledarskapskontext innebär detta 

att förmåga inte enbart behöver avse kunskap om kärnverksamheten, utan även kan innefatta 

strategisk kompetens som krävs för att styra organisationen. Välvilja berör i vilken 

utsträckning förtroendemottagaren gynnar förtroendegivaren utan egentlig egen vinning, 

Integritet innefattar hur förtroendemottagaren förmedlar sin förmåga att vara konsekvent, 

rättvis samt förutsägbar och trovärdig. Samspelet mellan dessa faktorer innebär att en brist i 
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den operativa förmågan kan kompenseras genom en hög grad av integritet, som i sin tur 

bevisas genom den ovan nämnda processuella rättvisan. Mayer et al. (1995) förtydligar att det 

finns flera faktorer som påverkar förtroendet, exempelvis förtroendegivarens inneboende 

benägenhet att lita på förtroendemottagaren samt att det kan påverkas av situation samt 

förändras i takt med att relationen utvecklas.   

Sammanfattningsvis om vi kombinerar dessa perspektiv kan förtroende förstås som en icke 

statisk egenskap kopplad till yrkeskunnande, utan som en dynamisk process. En administrativ 

chef kan således erhålla legitimitet genom att ersätta erfarenhet av kärnverksamheten med hög 

integritet och välvilja (Mayer et al.,1995). Enligt Hegtvedt et al. (2023) kan chefer etablera 

legitimitet genom processuell rättvisa. Genom transparenta beslutsprocesser och ett 

respektfullt bemötande skapas ett förtroende som kan kompensera för avsaknad av operativ 

erfarenhet av kärnverksamheten. Vår tolkning är således att det föreligger en tydlig teoretisk 

samstämmighet mellan Hegtvedt et al. (2023) och Mayer et al. (1995), där förtroendet för en 

chef kan vila på upplevelsen av processuell rättvisa och personlig integritet. 

3.3 Förtroende  

Tillit och förtroende är omfattande begrepp som generellt utvecklas över tid. Därav är 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 två kategorier, kognitiv och affektiv tillit. 

Kognitiv tillit baseras på motpartens pålitlighet och kompetens. För att uppnå kognitiv tillit 

behöver medarbetarna uppfatta chefen som kompetent i sin yrkesroll. McAllister (1995) 

poängterar att den kognitiva tilliten ofta är en förutsättning för att fördjupa förtroendegrunden 

och beskriver vidare att affektiv tillit grundas i emotionella band och upplevd välvilja från 

chefen. Vidare menar McAllister (1995) att förtroende är något som utvecklas över tid i takt 

med att relationen fördjupas. Utifrån dessa kategorier utvecklade McAllister (1995) ett 

mätinstrument för mellanmänsklig tillit, se metodavsnitt 5.2. 

Lewicki et al. (2006) beskriver likt McAllister (1995) att förtroende växer fram genom 

ömsesidigt samarbete. De hänvisar till en definition av Rousseau et al (1998) som beskriver 

tillit som ett tillstånd som tar avstamp i två olika kognitiva processer: dels en individs 

villighet att vara sårbar för andras agerande, dels baserat på positiva förväntningar utifrån den 

andra partens tidigare handlande. Författarna betonar att förtroende stärks, alternativt 
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försvagas, genom att förtroendegivaren kontinuerligt utvärderar förtroendemottagarens 

agerande utifrån gällande förväntningar. 

I ett inledande stadie vilar förtroendet på formella strukturer och kontroll, där legitimiteten 

återfinns i det administrativa mandatet. Vidare belyser Lewicki et al (2006) att relationen 

sedan går över i ett kunskapsbaserat förtroende, vilket bygger på information samt 

förutsägbarhet i agerande. Medarbetarna lär sig förutse chefens beslut och reaktioner utifrån 

kommunikation samt personens tidigare agerande. Slutligen innebär ett Identifikationsbaserat 

förtroende att chef och medarbetare delar gemensamma värderingar och mål (Lewicki et al., 

2006). Författarna menar att chefen behöver genomgå de tidigare stadierna för att bevisa sin 

pålitlighet och skapa en stabil grund för samarbete. 

Strömgren et al. (2017) belyser hur socialt kapital främjar effektivitet, engagemang och 

arbetstillfredsställelse hos personal. I sin studie beskriver de socialt kapital som en 

kombination av förtroende, erkännande och normer, vilket utgör en kollektiv resurs för 

organisationen. Socialt kapital kan således räknas som ett resultat av de förtroendeprocesser 

som McAllister (1995) och Lewicki et al.(2006) beskriver. Förtroende är således en typ av 

valuta som ingår i socialt kapital, vilket Strömgren (2017) menar skapar effektivitet och bättre 

hälsa inom organisationen.  

Sammanfattning 

Medan flera forskare (Goodall, 2016. Artz et al., 2015., Goodall & Bäker, 2015) menar att 

expertledarskap genererar en omedelbar trygghet och kulturell förståelse, belyser studier av 

administrativt ledarskap (Hegtvedt et al., 2023) att rättvisa processer och integritet kan 

kompensera för bristande operativ insikt. Denna konflikt utgör utgångspunkten för vår studie, 

vi avser att undersöka huruvida en chefs tidigare operativa erfarenhet av kärnverksamheten 

har ett mätbart samband med medarbetarnas upplevda förtroende för denne via McAllisters 

mätinstrument. 

4. Hypoteser 

Bryman (2025, s 194) beskriver att en deduktiv och kvantitativ forskningsansats bör 

operationaliseras till testbara hypoteser. Våra hypoteser har formulerats utifrån tidigare 

forskning och vårt teoretiska ramverk, dessa syftar till att statistiskt prova sambandet mellan 

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

Frågeställning 1: Upplever medarbetare ett starkare förtroende för chefer med operativ 

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

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

erfarenhet och förtroendet för chefen.  

Hypotes 1 härleds från tidigare forskning (Goodall och Bäker, 2015., Goodall., 2016., Artz et 

al., 2015., Varga et al, 2023) som belyser att medarbetare upplever ett ökat förtroende för 

chefer med tidigare erfarenhet av det operativa arbetet. Den operativa erfarenheten kan förstås 

enligt Bourdieus begreppsapparat, så som den förklaras av Broady (1991), som att den 

operativa erfarenheten blir ett kulturellt och symboliskt kapital. När chefen delar 

medarbetarnas habitus och besitter en hög förståelse för kulturen samt de vardagliga 

utmaningarna för medarbetarna kan det sociala avståndet minska. Utifrån detta antas att 

chefer inom LSS samt vård och omsorg som besitter en operativ bakgrund genererar en ökad 

känsla av förtroende.  

4.2. Hypotes 2 

Frågeställning 2: Upplever medarbetare med längre erfarenhet av yrket inom LSS samt vård 

och omsorg ett starkare förtroende för chefer med tidigare erfarenhet av det operativa arbetet? 

H2: Sambandet mellan medarbetares förtroende för chefer med operativ erfarenhet är starkare 

för medarbetare som har längre tid inom yrket. 

Studiens andra frågeställning samt Hypotes 2 motiveras utifrån Broadys (1991) beskrivning 

av Bourdieus teoretiska ramverk om fält, kapital och habitus. Detta i kombination med 

Goodalls (2016) forskning om expertledarskap. LSS samt vård och omsorgssektorn kan 

förstås som ett specifikt fält där det råder en särskild logik kring vad som ger status och 

legitimitet. Inom fältet vi undersöker kan tidigare erfarenhet av det operativa arbetet utgöra ett 

betydande kulturellt kapital. Enligt Goodall (2016) är chefens tekniska och operativa 

kompetens avgörande för att erhålla trovärdighet från medarbetarna på golvet. När en chef 

besitter denna erfarenhet erkänns det av medarbetarna och omvandlas till ett symboliskt 

kapital, vilket enligt Goodall (2016) är en av de viktigaste faktorerna för att skapa en optimal 

arbetsmiljö och förtroende. 
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Kopplingen till medarbetarens egna erfarenhetsår kan förklaras genom begreppet habitus. Ju 

fler år en medarbetare har verkat inom fältet, desto mer förankrad är fältets logik och 

yrkeskultur i medarbetarens eget habitus. Medarbetare med lång erfarenhet kan således antas 

ha utvecklat en stark professionell identitet i kombination med hög förståelse för fältets krav. 

De förväntas därför i högre grad kräva att chefen delar detta habitus samt att denne besitter 

det symboliska kapital som den operativa kompetensen innebär. För en medarbetare med lång 

erfarenhet blir chefens operativa kompetens därmed en mer avgörande och främjande faktor 

för att förtroende ska kunna uppstå, i jämförelse med en medarbetare som är ny inom fältet. 

5. Metod 

5.1 Forskningsansats och metodval 

Studiens syfte är att undersöka om tidigare operativa erfarenhet av kärnverksamheten har ett 

mätbart samband med medarbetarnas upplevda förtroende för denne. Ambitionen är att skapa 

en ögonblicksbild, en indikator på om detta upplevda samband finns eller ej (May, 2013). 

Tidigt i studiens process identifierades Pierre Bourdieus begrepp: kapital, fält och habitus som 

relevanta teoretiska redskap för att utforska fenomen inom ledarskap och organisation. 

Begreppen har fungerat som ett ramverk för att tydliggöra hur ledarskap kan förstås utifrån 

förtroende samt värderas inom en organisation. Teori och tidigare forskning har bidragit och 

väglett våra beslut fram till problemfråga samt hypotesformulering.  

Förenligt med det deduktiva resonemanget så utgår studien från antagandet att om de 

uppställda hypoteserna bekräftas, underbyggs de av den insamlade datan. Detta kräver att 

datainsamlingen styrs av teoretiska intressen snarare än tvärtom (May, 2013). Denna ansats 

ledde fram till valet kvantitativ metod, då den möjliggör insamling av en större mängd data. 

Mer specifikt tillämpas en förklarande surveyundersökning, vilken enligt May (2013) är 

utformad för att pröva hypoteser, härledda ur teori (May, 2013). Forskningsstrategin utgörs av 

survey, nätbaserad enkät med tvärsnittsdesign, vilket är ett effektivt sätt att nå ut till en 

bredare population inom begränsad tid (Bryman, 2025). 

5.2 Operationalisering 

Surveyundersökningar mäter fakta, attityder eller beteenden genom standardiserade frågor, 

därav är det avgörande för studien att variabler kan operationaliseras. Det innebär att 
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teoretiska begrepp omformas till mätbara indikatorer som respondenterna kan förstå och 

besvara (May, 2013). Enligt Bryman (2025) används inom kvantitativ forskning både en- och 

flerindikationsmått på teoretiska begrepp. Skillnaden mellan dessa är att mått kan räknas 

direkt, till exempel antal år, medan en indikator används för att operationalisera begrepp som 

inte är direkt mätbara, såsom förtroende. För att fånga ett visst begrepp kan forskare använda 

sig av flera indikationer, vilket kallas flerindikationsmått (Bryman 2025). Avgörande är att 

dessa mått är reliabla samt att de utgör valida representationer av begrepp som undersöks 

(Bryman, 2025)  

Standardisering är ett villkor under surveyundersökningars utförande, särskilt gällande hur 

frågorna utformas, administreras och analyseras. Syftet är att avlägsna så mycket bias, 

snedvridningar, som möjligt från forskningsprocessen och att komma fram till resultat som 

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

Den beroende variabeln: Förtroende (y) 

Den beroende variabeln, förtroende (y), operationaliserades genom att tillämpa ett etablerat 

mätinstrument. Specifikt användes McAllisters (1995) instrument för att mäta kognitivt och 

affektiv förtroende (Cognition-and Affect based trust). Instrumentet i sin helhet består av elva 

frågor hämtade från McAllister (1995), varav sex frågor mäter kognitivt förtroende och fem 

frågor mäter affektivt förtroende (McAllister, 1995).  

Respondenterna ombads skatta sina upplevelser och attityder gentemot påståenden som 

berörde den nuvarande chefen. Svaren angavs på en sju-gradig Likertskala, 1 = ”instämmer 

inte alls”, 7 = ”instämmer helt”. Genom att använda ett beprövat mätinstrument säkerställs att 

frågorna har en hög begreppsvaliditet och att de fångar förtroendets olika dimensioner, såsom 

tillit till chefens kompetens och pålitlighet. Tidigare tester av McAllisters (1995) instrument 

har bekräftat god intern reliabilitet genom höga Cronbach´s alpha- värden (Bryman, 2025). 

En utav frågorna från McAllisters mätinstrument valdes av oss studenter att uteslutas i 

studiens frågeformulär. Fråga nummer 11 (kognitiv tillit): “om personer visste mer om 

personen och dennes bakgrund skulle de vara mer oroliga och övervaka dennes arbete mer 

noggrant”. Frågan användes i McAllisters (I995) studie som kontrollfråga (reverse-coded 

item). Valet att utesluta frågan i vårt frågeformulär grundades i vår upplevelse av frågan. Den 

utmärkte sig för explicit i relation till övriga frågor och indikerade misstänksamhet, vilket 

upplevdes bryta enkätens flöde.  

Den oberoende variabeln, operativ erfarenhet (x) 
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Den oberoende variabeln, mättes i studien genom två olika tillvägagångssätt för att fånga både 

den faktiska bakgrunden och medarbetarens upplevelse av chefens operativa erfarenhet som 

yttrar sig i kompetens.  

En specifik bakgrundsfråga inkluderades i enkäten, frågan: Har din nuvarande chef tidigare 

arbetslivserfarenhet från att jobba "på golvet", dvs. utföra de arbetsuppgifter som du utför i 

din yrkesroll? Respondenterna ombads svara på en femgradig skala (1-Inte alls, 5 = I mycket 

hög grad. ”Vet ej” fanns även med som ytterligare svarsalternativ. Denna fråga syftade till att 

mäta den faktiska operativa erfarenheten. 

I syftet att kunna mäta medarbetarnas upplevelse av chefens operativa erfarenhet i form av 

kompetenser i chefskapet egenkonstruerades fyra påståenden. Frågorna utformades med 

utgångspunkt ur teoretiskt ramverk samt tidigare forskning och berörde områden som chefens 

expertis inom yrkesområdet, förståelse för det dagliga arbetet samt ökad förståelse genom 

upplevelsen av att tala samma språk. Svaren skattades på en sjustegs Likertskala (1 = 

instämmer inte alls, 7 = I mycket hög grad) Ett exempel på ett sådant påstående var: 

”Upplever du att din chef har praktisk förståelse för dina dagliga arbetsuppgifter?”. Dessa 

fyra indikatorer summerades i ett senare skede till en indexvariabel som i studien benämns 

operativt kompetensindex. 

Bakgrundsvariabler: 

För att samla in demografiska data tillämpades bakgrundsfrågor rörande kön, ålder, yrkestitel, 

vilka primärt syftade till att beskriva urvalet. Medarbetarnas egen yrkeserfarenhet mättes 

genom variabeln antal arbetade år inom yrket (z), vilken operationaliserades som en 

kategorisk variabel i syfte att pröva studiens andra hypotes (H2). Dessa frågors huvudsyfte 

var att tillföra data för beskrivning av urval. 

 

Kontrollvariabler: Arbetsplatstrivsel och administrativ distinktion 

Två enskilda kontrollfrågor inkluderades i frågeformuläret i syfte att kontrollera 

snedvridningar samt stärka mätningens validitet. Den första kontrollfrågan rörde generell 

trivsel: ” hur väl trivs du sammantaget på din nuvarande arbetsplats”. Syftet var att 

undersöka om en låg skattning av den allmänna trivseln sammankopplades med en 

genomgående negativ skattning av enkätens övriga huvudvariabler. Den andra kontrollfrågan 

operationaliserades för att skapa en kontrast till indexet operativ kompetens: ”I vilken 

utsträckning rådfrågar du din chef om administrativa arbetsuppgifter”. Denna fråga 

inkluderades som en kontrollindikator i syfte att säkerställa att respondenterna i sina 
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skattningar tydligt kunde särskilja chefens specifika administrativa arbetsuppgifter från 

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 större helhet eller population. Utifrån studiens syfte tillämpades ett antal 

inklusionskriterier; respondenterna skulle vara yrkesverksamma inom LSS samt vård och 

omsorg, utföra dagligt operativt arbete, samt arbeta under en första linjenchef. Aktuella 

yrkestitlar för studien var stödassistenter, undersköterskor, vårdbiträden, personliga assistenter 

samt stödpedagoger.  

Bekvämlighetsurval har tillämpats, vilket innebär att respondenterna valts utifrån deras 

tillgänglighet för oss studenter (Bryman, 2025). Urvalet gjordes tillgängligt via första 

linjenchefer i våra respektive yrkesnätverk, cheferna distribuerade vidare enkäten till sina 

medarbetare. Därav har enkäten distribuerats i olika organisationer, län samt inom både 

offentlig och privat sektor. Vid studiens uppstart fanns målsättningen att nå respondenter med 

variation i utbildningsbakgrund och yrkeserfarenhet. Trots studiens begränsningar i tid och 

omfattning har strävan varit att nå en urvalsram som kan liknas vid en ”population i miniatyr” 

(Bryman, 2025).  

Vid planering av studien sattes ett målvärde på 120 respondenter för att säkerställa en god 

statistisk styrka. Minimum sattes vid 80 respondenter. Enligt Bryman (2025) är populationens 

homogenitet en avgörande faktor för urvalsstorleken. Den aktuella populationen för denna 

studie ses som förhållandevis homogen, då den består av medlemmar ur en specifik 

yrkesgrupp. Bruman menar (2025) att variationen ofta är mindre och att urvalet därmed kan 

vara mindre omfattande. I beräkningen räknades med ett enhetsbortfall med 50 %, det vill 

säga brist på respons som uppstår när individer ej besvarar enkäten alls (Bryman, 2025). För 

att nå målvärde distribuerades enkäten via åtta första linjens chefer till cirka 250 tilltänkta 

respondenter. Under den efterföljande veckan distribuerades den till ytterligare cirka 100 

respondenter via 6 andra chefer. 

Totalt genererade enkäten i 120 svar (N=120), vilket motsvarar studiens ursprungliga 

målvärde för att säkerställa statistisk styrka. Urvalet bestod till största del av kvinnor (n = 94; 

78,4%), medan män utgjorde 20,8% (n = 25). En respondent valde att inte ange kön (0,8 %).  



 

19 
 

Inom vård och omsorg är könsfördelningen starkt kvinnodominerad. Bland undersköterskor 

och vårdbiträden står män endast för 12-13 procent av alla anställda, inom personlig assistans 

15-20 procent (Yrken i Sverige, 2024)  

Respondenternas åldersfördelning uppvisade en god spridning där den största gruppen var 41–

55 år (38,3 %). Gällande yrkesroller var stödassistenter och undersköterskor de mest 

representerade grupperna med 32,5 % vardera. Respondenternas yrkeserfarenhet varierade, 

men en majoritet hade arbetat inom yrket mellan 7–15 år (35,0 %). För fullständig 

redovisning av urvalets demografiska profil, se tabell 1. 
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Tabell 1  

Beskrivning av urvalet (N=120) 

Kategori 
Antal 

(n) 

Procent 

(%) 

Kön   

Kvinna 94   78,4 

Man 25   20,8 

Ej angett 1    0,8 

Åldersgrupper   

18–29 år 21   17,5 

30–40 år 33   27,5 

41–55 år 46   38,3 

56-år 14   11,7 

Yrkeserfarenhet   

0–6 29   24,2 

7–15 42   35,0 

16–20 15   12,5 

21- 34   28,3 

Yrkestitel   

Personlig 

assistent 
18   15.0 

Stödassistent 39   32.5 

Stödpedagog 17   14.2 

Undersköterska  39   32.5 

Vårdbiträde 6    5.0 

Bortfall 1    0.8 

Totalt 120 100.0 
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5.4. Etik 

Studien har genomförts i enlighet med de forskningsetiska principerna inom 

samhällsvetenskaplig forskning (Bryman, 2025). Särskild vikt har lagts vid informations- och 

samtyckeskrav, frivillighet, samtycke, konfidentialitet och nyttjandegrad. 

Informationskravet och samtyckeskravet: Inledande informativ text för enkäten klargjorde 

studiens syfte, anonymitet samt frivilligt deltagande. Det framgick även med tydlighet i 

informationstexten att all data endast behandlas av oss studenter, samt att deras organisation 

och chef inte har tillgång till den. Här informerades även respondenterna om att de kan 

avbryta sin medverkan i studien vid vilken tidpunkt de vill utan att uppge orsak. Innan de 

kunde påbörja enkäten fanns obligatorisk fråga om samtycke. Samtliga respondenter som har 

medverkat i vår studie har svarat ”ja” på den obligatoriska frågan om informerat samtycke.  

Konfidentialitetskravet: anses av oss varit centralt och tagits i beaktning, då enkäten 

distribuerades av chefer till sina medarbetare. För att säkerställa respondenternas anonymitet 

samt deras upplevelse av trygghet genom anonymitet genomfördes enkäten via extern 

plattform. För visuell tydlighet användes även Malmö universitets logga i syfte att förstärka 

respondenternas förståelse i att undersökningen inte var knuten till deras respektive 

organisationer. Inga personuppgifter, IP adresser eller specifika arbetsplatsnamn har samlats in 

som kan möjliggöra identifiering av respondenter (Bryman, 2025). Ingen av oss studenter 

arbetar i berörda organisationer för urval. 

Nyttjandekravet: Insamlad data används uteslutande för denna studies syfte och kommer att 

raderas efter erhållande av godkänt betyg på uppsatsen. 

5.5. Genomförande och pilotstudie 

Den nätbaserade enkäten skapades i programmet Sunet Survey and report. Enkäten inleddes 

med ett missivbrev som informerade respondenterna om studiens syfte, anonymitet, 

frivillighet samt hantering av data. Av samtliga frågor i enkäten så var det endast frågan om 

samtycke som var obligatorisk. Respondenter gavs därmed möjligheten att hoppa över frågor 

som de inte var bekväma eller villiga att besvara. Som avslutande del i enkäten inkluderades 

det ett avsnitt för övriga kommentarer, i syfte att ge respondenterna utrymme för reflektion. 

Kontaktuppgifter till oss studenter fanns även tillgängliga i frågeformuläret. 

Efter skapandet av frågeformuläret samt återkoppling från handledare genomfördes en mindre 

pilotstudie. Pilotrespondenterna ombads att ge konstruktiv feedback angående enkätens 
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uppbyggnad, förståelse samt den allmänna känslan av att genomföra enkäten. Efter avslutad 

pilotstudie gjordes endast mindre korrigeringar rörande stavfel. En granskning av testdatan 

gjordes innan slutlig distribution av enkäten påbörjades.  

Under den första veckan distribuerades länken till cirka 250 tilltänkta respondenter. Under den 

efterföljande veckan distribuerades den till ytterligare cirka 100 respondenter.  Det totala 

uppskattade antalet mottagare, via de 14 kontaktpersoner som distribuerat länken, är 346 

personer. Datainsamlingen pågick under cirka 3 veckor och enkäten stängdes när 120 svar 

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

För frågorna i sin helhet, se bilaga. 1.  

5.5 Metodkritik 

Surveyundersökningar med tvärsnittsdesign är utformade för att ge en ögonblicksbild av ett 

fenomen. Den insamlade datan är av kvantitativ karaktär, för att möjliggöra en systematisk 

och standardiserad metod med syfte att mäta och undersöka variationerna mellan fall. I 

analysen letar man efter sambandsmönster. Med designen kan forskare bara identifiera 

relationer mellan variabler, eftersom datainsamlingen skett mer eller mindre samtidigt samt att 

det ej går att manipulera variabler. Resultatet av dessa metodologiska begränsningar är att om 

samband mellan två variabler upptäcks kan kausalitet ej fastställas (Bryman, 2025) Studien 

kan därav ej statistiskt bevisa att operativ erfarenhet isolerat skapar goda förutsättningar för 

förtroende. Exempelvis kan medarbetare som av andra skäl hyser ett högt förtroende för sin 

chef troligtvis vara benägna att skatta chefens operativa kompetens mer fördelaktigt i en 

enkätstudie.  

Denscombe (2018) framhåller att brist på hänsyn av underliggande faktorer kan påverka 

respondenternas svar. I studien ger kvantitativ metod oss möjlighet att urskilja mönster genom 

samband, nackdelen kan således vara att vi inte undersöker underliggande faktorer. Vi har 

således inte erhållit någon kunskap om de underliggande faktorer som kan påverka 

respondenternas svar. 

Operationaliseringen och mätningen av den beroende variabeln anses ha hög validitet då 

studien utgår från ett välbeprövat mätinstrument (McAllister, 1995). Reliabilitetstest som 

utförts på studiens index har resulterat i värden för god intern reliabilitet, för mer djupgående 

beskrivning se 5.6. Dataanalysmetod.  
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Studiens urvalsstrategi inbegrep bekvämlighetsurval vilket kan innebära en begränsning för 

studiens generaliserbarhet samt validitet. Enkäten distribuerades via första linjenchefer till 

sina respektive medarbetare. Respondenternas anonymitet framhölls specifikt. Likaså att 

studien inte distribuerades av berörda organisationer och att resultat enbart ska användas för 

uppsatsskrivande av oss studenter. Oavsett nämnda förtydliganden kan vi studenter inte bortse 

ifrån att en viss risk för självselektion kan ha applicerats. Det är möjligt att chefer valt att 

distribuera enkäter selektivt till välfungerade verksamheter och -eller till medarbetare vars 

förtroende för chefen är bekräftat. Respondenter med extrema åsikter (mycket högt förtroende 

eller mycket lågt förtroende) kan också ha högre benägenhet till besvarande av enkäter, vilket 

kan ha skapat bias i insamlade data. Trots detta har datainsamlingen skett från olika 

organisationer, olika län, samt både från offentlig och privat sektor vilket stärker en strukturell 

variation i strävan efter att nå en urvalsram som liknar en mini-population (Bryman, 2025). 

Studiens målvärde uppnåddes (N = 120) med syftet för statistisk styrka.  

Analys av frågan rörande chefens faktiska operativa erfarenhet genom tidigare 

arbetslivserfarenhet bör belysas. På denna fråga hade vi ett bortfall på 2 respondenter, dessa 

respondenter besvarade inte denna fråga alls. Svarsalternativet: ”vet ej” uppgavs av 30 

respondenter (25 %), vilket resulterar i tappad statistisk kraft. I studien operationaliserades 

den oberoende variabeln i två dimensioner, för att också mäta den upplevda operativa 

erfarenheten i form av kompetenser. Detta kan minimera sårbarhet för studiens interna 

bortfall.  

5.6 Dataanalysmetod 

Förberedelser: Datan från Sunet Survey and Report importerades till JASP (version 0.95.4). I 

programmet har data strukturerats genom tydliggörande av variabler. ”Missing values” 

registrerades för att undvika missvisande resultat i beräkningarna (Barmark & Djurfeldt, 

2021, s. 90)  

Reliabilitetstest: För att säkerställa att frågorna i enkäten mäter det som de avser att mäta 

genomfördes tester av intern konsistens med Cronbachs alpha (α). Inledningsvis testades 

McAllisters skalor för affektiv tillit (α = 0,926) och kognitiv tillit (α = 0,934). En bivariat 

korrelationsanalys visade ett starkt samband mellan dessa faktorer (Pearsons r = 0,828, p 

<0,001), vilket tillsammans med ett högt sammanslaget alfa-värde (α = 0,958) motiverade att 

de slogs samman till ett samlat förtroendeindex (α = 0,969).  
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De frågor som egenkonstruerats i syfte att mäta hur chefens operativa erfarenhet upplevs som 

operativ kompetens i ledarskapet slogs samman till en indexvariabel; operativt 

kompetensindex (α = 0,943). 

Intern reliabilitet är tillämpningsbar på flerindikationsmått. Vid tillhandahållandet av 

flerpunktsmått, där varje respondents svar på respektive fråga aggregeras till att bilda en 

övergripande poäng. För att säkerställa att alla indikatorer – i detta fall, att de som rör våra 

index är relaterade till varandra (Bryman, 2025).  

Deskriptiv statistik: Frekvenser, medelvärden (M) och standardavvikelser (SD) beräknades i 

syfte att beskriva urvalets demografi samt skapa en övergripande bild av hur respondenterna 

skattat upplevelsen av sin chefs operativa erfarenhet och generella förtroende. Bryman (2025) 

beskriver deskriptiv statistik som ”statistiska verktyg som används för att beskriva data och 

deras kännetecken” (s. 741).   

Sambandsanalyser: Korrelationsanalyser utfördes i syfte att genomföra hypotesprövning för 

att undersöka sambandets styrka och riktning. Eftersom data är på ordinalnivå användes 

Spearman´s rangkorrelation (rs), med ett signifikantsnivå på p <0,05 (Bryman, 2025). 

Multivariat analys: För prövning av hypotes 2 utfördes en multipel linjär regressionsanalys. 

Detta gjordes i syfte att undersöka en potentiell moderators interaktionseffekt. Det vill säga 

om sambandet mellan den oberoende variabeln – ett eget konstruerat index för upplevd 

operativ kompetens (x) – och den beroende variabeln förtroende (y) påverkas av en tredje 

oberoende variabel: antal arbetade år inom yrket (z) Genom att enskilda frågor sammanställts 

till indexvariabel har datan i regressionsanalysen behandlats på intervallnivå (Bryman, 2025). 
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6 Resultat 

6.1. Övergripande resultat för förtroende och operativ kompetens 

Som ett första steg i resultatanalysen beräknades medelvärden för studiens två huvudindex: 

förtroendeindex och operativt kompetensindex. För att beräkna respondenternas skalpoäng 

användes en summeringsfunktion där de enskilda indikatorerna adderades till en totalsumma 

för respektive index. 

Förtroendeindexet uppmätte resultat som visar att respondenterna generellt uppvisar ett 

positivt förtroende till sin chef. (M = 43,81; SD = 13,88) utifrån ett möjligt skalintervall 10–

70.  

På det operativa kompetensindexet uppmättes medelvärdet 19,43 (SD = 6,35) vilket även det 

tyder på en positiv skattning utifrån indexets möjliga skalintervall (4 – 28).  

Vidare analyserades förtroendet utifrån McAllisters (1995) två skalor: kognitivt och affektivt 

förtroende separerat.  

Frågan rörande faktisk operativ erfarenhet: För de respondenter som kunde besvara frågan (n 

= 88) uppmättes ett medelvärde på 3,27 (SD = 1,37) på en femgradig skala. Totalt 32 

respondenter (26,7 %) uppgav att de inte kände till chefens tidigare erfarenhet genom att välja 

svarsalternativet ”vet ej”.  

Samtliga deskriptiva resultat för studiens huvudvariabler presenteras i tabell 2 

Tabell 2. 

Deskriptiv statistik för huvudindex och upplevd operativ erfarenhet (N = 120) 

Variabel n M SD Min Max 

Förtroende för chef (index) 114 43,81 13,88 11 63 

Kognitivt Förtroende 117 25,98 7,46 6 35 

Affektivt förtroende 116 17,90 7,02 4 28 

Operativ kompetens (index) 119 19,43 6,35 4 28 

Operativ erfarenhet (fråga) 88 3,27 1,37 1 5 
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6.2. Prövning av frågeställning 1 och hypotes 1 

Studiens första frågeställning (F1) och första hypotes (H1) utgick ifrån att det finns ett positivt 

samband mellan medarbetarnas skattning av chefens operativa erfarenhet och medarbetarnas 

förtroende för chefen.  

Det finns två dimensioner i frågeställning 1 och hypotes 1. Den första är den faktiska 

vetskapen hos medarbetaren, att deras chef har tidigare yrkeslivserfarenhet från det operativa 

arbetet (frågan). Den andra dimensionen är medarbetarnas upplevelse av den operativa 

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

En korrelationsanalys mellan förtroendeindexet och respondenternas skattning av vetskapen 

om chefens faktiska operativa erfarenhet genomfördes. Här uppmättes ett starkt och statistiskt 

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

För att kartlägga hur förtroendet fördelar sig utifrån medarbetarnas olika skattningar av 

chefens faktiska operativa erfarenhet beräknades deskriptiv statistik för respektive 

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

 

Tabell 3. 

Deskriptiv statistik över förtroende uppdelat utifrån medarbetarnas skattning av chefens 

faktiska operativa erfarenhet (N=85) 

Statistiskt mått 

Inte 

alls 

(n =14) 

 

I låg 

grad 

(n =11) 

Till viss 

del 

(n =19) 

I hög 

grad 

(n =22) 

I mycket hög 

grad  

(n =19) 

Medelvärde (M) 23,79 36,91 39,95 48,82 56,37 

Standardavvikelse 

(SD) 

9,31 9,03 11,41 11,20 6,86 

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. Prövning av frågeställning 2 och hypotes 2 

Studiens andra frågeställning (F2) och hypotes (H2) utgick från att det finns ett samband 

mellan medarbetares egen yrkeserfarenhet och betydelsen av chefens operativa kompetens för 

förtroendet. Specifikt undersöktes om sambandet mellan kompetens och förtroende var 

tydligare, starkare, hos medarbetare med längre yrkeserfarenhet. För att pröva detta 

genomfördes en multipel linjär regressionsanalys med interaktionsterm mellan operativ 

erafenhet och arbetade år.  

Resultatet visade att den totala modellen var signifikant och förklarade en mycket stor del av 

variansen i förtroendeindex (R2 = 0,737, p < 0,001). Vid granskning av de enskilda 

koefficienterna framgick en mycket stark huvudeffekt för chefens operativa kompetens (β = 

0,83, p <0,001). Vid prövning av hypotes 2 visade analysen dock inga statistiskt signifikanta 

interaktionseffekter för någon av ”yrkeserfarenhetsgrupperna”. Detta innebär att behovet av 

operativ kompetens hos chefen värderas lika högt oavsett medarbetarnas egen erfarenhet ifrån 

yrket. Se Tabell 4. Därmed förkastas hypotes 2.  

 

Tabell 4. 

Resultat av multipel regressionsanalys för förtroendeindex 

Variabel B SE β t p 

(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 × 7 – 15 år  0,06 0,28  0,20 0,842 

Operativt index × 16–20 år 0,17 0,38  0,44 0,660 

Operativt index × 21 – 31+ år 0,15 0,31  0,50 0,622 

 

Notera. R2 = 0,737. Referenskategori för arbetade år är 0-6 år.  
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6.4 Övriga analyser 

Under analysarbetet utfördes ytterligare en rangkorrelation för att nyansera och undersöka den 

operativa kompetensen. Genom att undersöka samband mellan förtroendeindex och specifika 

faktorer inom operativa kompetensområden. Resultatet påvisar att faktorer som 

verksamhetsförståelse, kunskap, språkbruk skattas av medarbetare högt i samband med högre 

skattat förtroende. Se tabell 5. 

Tabell 5. 

Spearmans rangkorrelation (rs) mellan förtroendeindex och operativa kompetensområden 

(N = 85). 

Variabelpar Spearman´s rho (rs) p 

Förtroendeindex – Praktisk förståelse 0,807 <0,001 

Förtroendeindex – ”Talar samma språk” 0,806 <0,001 

Förtroendeindex – Konkreta råd/stöd praktiskt arbete  0,775 <0,001 

Förtroendeindex – Rådfråga chef om metoder 0,748 <0,001 

Förtroendeindex – Rådfråga chef om adm uppgifter 0,617 <0,001 
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7. Resultatdiskussion 

7.1. Diskussion och analys av frågeställning 1 samt hypotes 1 

Frågeställning 1 (F1): Upplever medarbetare ett starkare förtroende för chefer med operativ 

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

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

erfarenhet och förtroendet för chefen.  

Studiens övergripande resultat visar på mönster av att operativ erfarenhet från 

kärnverksamheten utgör en stark grund för medarbetarnas upplevda förtroende för sin chef 

inom LSS samt vård- och omsorgsverksamheter. F1 och H1 undersöker specifikt detta 

samband, och studien operationaliserade detta utifrån två dimensioner: den faktiska vetskapen 

om chefens erfarenhet av det operativa arbetet samt medarbetarnas upplevelse av de 

chefskompetenser som kan härledas till operativ erfarenhet.  

Gällande den första dimensionen påvisar resultat från studien ett starkt och statistiskt 

signifikant positivt samband mellan faktisk vetskap om chefens tidigare arbetslivserfarenhet 

från det operativa arbetet och ett högre förtroende för chefen (rs = 0,737, p <,001).   

Sambandet blir särskilt tydligt utifrån medelvärdena i tabell 3, som visar en linjär ökning av 

förtroendet utifrån medarbetarnas skattning av chefens faktiska erfarenhet. För de 

respondenter som uppgett att chefen ” inte alls” har någon operativ erfarenhet ligger 

medelvärdet för förtroende på 23,79. Medelvärdet stiger sedan successivt genom varje 

kategori upp till ett medelvärde på 56,37 för kategorin som uppgett att chefen har erfarenhet 

”i mycket hög grad”.  

Genom att belysa dimension två av F1 och H1, medarbetarnas upplevelse av chefens 

kompetenser som kan härledas till operativ erfarenhet, fann studien ytterligare framträdande 

mönster i resultatet. Analys påvisar att sambandet blir starkare när den operativa erfarenheten 

kommer till uttryck i form av kompetenser i ledarskapet (rs =0,852, p <,001). Således kan 

detta förstås som att det inte enbart är den passiva förekomsten av tidigare erfarenhet från det 

operativa arbetet som är värdefull, utan även chefens förmåga att omsätta denna erfarenhet i 

praktiken. Detta mönster tyder på en stark överensstämmelse med slutsatserna från Varga et 

al. (2023), vilka beskriver hur chefer med operativ erfarenhet erhåller ett högre förtroende på 
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grund av deras professionella kompetens samt praktiska problemlösningsförmåga i de dagliga 

utmaningarna. 

När detta utfall appliceras på och förstås genom studiens teoretiska ramverk: kapital, habitus 

och fält kan vi tolka följande som att chefens operativa bakgrund kan innebära ett delat 

habitus med medarbetarna. Detta manifesteras genom hur chefen fattar beslut, agerar och 

kommunicerar i vardagen. Exempel på detta är starka samband mellan förtroendeindexet och 

frågan rörande att chefen ”talar samma språk” (rs =0,806, p <,001). Samt starkt samband 

mellan påståendet om att chefen har förståelse för det praktiska arbetet och förtroendeindexet 

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

Dessa specifika indikatorer, härledda ur det teoretiska ramverket, belyser chefens förmåga att 

genom ett språkbruk och en förståelse som är förankrad i verksamhetens fält vinna legitimitet 

hos medarbetarna. Utfallet synliggör därmed den mekanism som Broady (1991) beskriver: 

“var och en av oss är begåvade med en habitus, men det är marknaden som avgör vilka 

ingredienser i och effekter av denna habitus som kan fungera som kapital”. I detta 

sammanhang utgör vård- och omsorgssektorns golv den specifika marknaden. Chefens kapital 

legitimeras genom gruppens erkännande, där medarbetarna tillskriver chefens operativa 

habitus ett högt värde och transformerar det till ett verksamt symboliskt kapital i form av 

förtroende. Medarbetarnas habitus är format av en arbetsvardag som består av resursbrister, 

utmaningar i det brukarnära arbetet samt etiska dilemman. En chef som inte besitter 

kompetens i form av kulturellt kapital genom ett delat språk och en hög insikt i 

arbetsuppgifterna riskerar således att hamna på utsidan av fältet och betraktas som en extern 

administratör, i kontrast till att dela och tillhöra ett gemensamt “vi” i berörd verksamhet. 

Resultatet i analysen av F1 och Hypotes 1 påvisar starka samband mellan högt förtroende och 

vetskapen om att chefen har tidigare operativ erfarenhet samt de faktorer vi har använt i det 

operativa kompetensindexet. Meyer et al (1995) och Hegtvedt et al (2023) belyser att 

förtroende till chefer utan operativ erfarenhet istället kan skapas genom att chefen uppvisar 

välvilja, rättvisa samt transparens och relationella aspekter (se avsnitt 3.2). Om vi tolkar vårt 

resultat i relation till Meyer et al. (1995) och Hegtvedt et al (2023) kan det påvisa att kulturellt 

kapital, delat fält och habitus är ytterligare faktorer som av medarbetarna kan anses vara 

värdefulla. Detta är en indikator på att chefens genom dessa faktorer kan skapa förtroende 

inom LSS samt vård och omsorg.  
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7.2. Diskussion och analys av frågeställning 2 samt hypotes 2 

Frågeställning 2 (F2): Upplever medarbetare med längre erfarenhet av yrket inom LSS samt 

vård och omsorg ett starkare förtroende för chefer med tidigare erfarenhet av det operativa 

arbetet? 

H2: Sambandet mellan medarbetares förtroende för chefer med operativ erfarenhet är starkare 

för medarbetare som har längre tid inom yrket. 

Studiens andra frågeställning och hypotes undersökte om det finns ett samband mellan 

medarbetares egen yrkeserfarenhet och betydelsen av chefens operativa kompetens för 

förtroendet. Specifikt förväntades utifrån tidigare forskning samt det teoretiska ramverket att 

sambandet mellan operativ kompetens och förtroende skulle vara starkare hos medarbetare 

med längre yrkeserfarenhet. 

Regressionsanalysen visade dock inte på några statistiskt signifikanta interaktionseffekter för 

någon av yrkeserfarenhetsgrupperna, tabell 3. Vilket innebär att hypotesen förkastades och 

inte fick något empiriskt stöd. Analysen visade ej på statistiskt signifikanta 

interaktionseffekter för någon av yrkeserfarenhetsgrupperna. Den starka huvudeffekten för det 

operativa kompetensindexet är stabilt över samtliga yrkeserfarenhetsgrupper (β = 0.83, p 

<,001). Att H2 förkastades anser vi vara ett intressant utfall då det påvisar att behovet av en 

chef med operativ erfarenhet, i form av kompetenser i ledarskapet, värderas lika högt oavsett 

om medarbetaren är ny i eller har många års erfarenhet från LSS samt vård- och 

omsorgsverksamheter. 

När detta utfall appliceras på och förstås genom studiens teoretiska ramverk: kapital, habitus 

och fält, framträder flera centrala mönster. Det enhetliga resultatet kan ses som en tydlig 

indikator på hur stark fältets logik är inom LSS samt vård och omsorg (se avsnitt 2.2.1). På 

detta fält hanterar medarbetarna dagligen utmaningar i form av brukar- och kundnära arbete, 

högt tempo och komplexa etiska dilemman. Fältet kan utifrån detta tolkas lägga grunden för 

en stark, uttalad kultur som kräver att chefen besitter en grundförståelse för det praktiska, 

operativa arbetet. Fältets inneboende logik har med andra ord format medarbetarnas delade 

habitus (se avsnitt 2.2.3). Eftersom det praktiska kunnandet värderas högt överallt på golvet, 

specificeras även kravet för chefens legitimering gemensamt av gruppen. 

I fältets strukturer återfinns dock fler logiker än enbart omsorgslogiken. Den administrativa 

logiken är ständigt närvarande. Cheferna innehar således ett komplext uppdrag, där denne ska 
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hålla budget i balans i kombination med att tillgodose medarbetarnas förutsättningar för god 

kvalitet i omsorgsarbetet. En annan central aspekt av chefsuppdraget är att säkerställa en 

adekvat och välfungerande arbetsmiljö. Det statistiska underlaget öppnar upp för vår tolkning 

att en chef som har legitimerats av gruppen utifrån sin praktiska, operativa kompetens erhåller 

ett högre förtroende hos medarbetarna. Detta kapital kan ge chefen ett ökat handlingsutrymme 

när nya beslut i organisationen ska förmedlas, eller när beslut som exempelvis inte direkt 

gynnar omsorgskvaliteten måste fattas och genomdrivas av ekonomiska skäl. 

Detta resultat går även i linje med Varga et al. (2023) som framhåller att chefer med operativ 

insikt besitter en högre problemlösningsförmåga i medarbetarnas ögon, vilket gör dem bättre 

rustade att hantera och förankra svåra operativa dilemman. Alternativt indikerar resultatet att 

medarbetarna, utifrån delat habitus, hyser en högre tilltro till chefer med operativ erfarenhets 

förmåga att fatta beslut som inte har en direkt negativ påverkan på omsorgskvaliteten. Då 

chefen delar de handlingsmönster som präglar medarbetarna, ökar tilliten till att chefens 

prioriteringar i hög grad går i linje med medarbetarnas uttryckta och reella behov på golvet. 

Här bekräftas Goodall (2016) tes om att expertledarskapet minskar avståndet mellan de olika 

organisatoriska nivåerna för att öka känslan av ett gemensamt “vi”, vilket kan tänkas öka 

medarbetarnas acceptans för chefens strategiska beslut. 

Om resultatet slutligen betraktas genom Bourdieus begrepp kapital (se avsnitt 2.2.2), påvisar 

studien att den operativa erfarenheten kan räknas till ett kulturellt kapital som genom det 

delade fältet mynnar ut i ett legitimt symboliskt kapital.  

Genomgående för samtliga respondenter, oavsett antal arbetade år, är att förtroendet ökar i 

takt med chefens operativa erfarenhet. I vårt ursprungliga antagande i H2 utgick vi från att 

medarbetare med fler antal arbetade år inom yrket skulle ställa högre krav på operativ 

erfarenhet på grund av sin egen höga kompetens och kännedom om arbetsuppgifterna, men 

modellen tog inte hänsyn till andra samverkande faktorer. 

Utifrån våra teoretiska utgångspunkter i uppsatsen, som tidigare forskning och vårt teoretiska 

ramverk, tolkar vi det enhetliga sambandet som ett uttryck för att expertledarskapet (Goodall, 

2016) uppfyller olika funktioner beroende på var medarbetaren befinner sig i sitt arbetsliv. 

Exempel på tänkbara faktorer som vi ursprungligen inte insåg värdet av i denna kontext kan 

vara den nyanställda medarbetarens omedelbara behov av handledning. Den trygghet som 

chefen genererar genom sin sakkunnighet innebär att chefen kan vägleda den oerfarne i såväl 

komplexa som vardagliga situationer på golvet. Att även oerfarna medarbetare värderar den 
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operativa kompetensen högt kan således förklaras med Goodalls (2015) slutsatser om att 

personal känner en trygghet med chefer som faktiskt besitter förmågan att kunna ersätta dem i 

det praktiska arbetet vid behov. 

Medan den oerfarne medarbetaren söker trygghet och vägledning, söker den mer erfarna 

medarbetaren snarare professionell legitimitet och bekräftelse för sitt eget yrkeshabitus. Dessa 

skilda behov aktualiseras längs förtroendeprocessens olika stadier (se Lewicki et al., 2006), 

även om slutresultatet för båda grupperna påvisar samma behov. Utifrån studiens teoretiska 

ramverk kan detta förstås som att den operativa erfarenheten utgör en grund för 

förtroendeskapande inom LSS samt vård och omsorg oavsett antal år som medarbetaren har 

varit verksam inom yrket. 

8. Slutsatser 

Studiens huvudsakliga slutsats är att det finns ett tydligt och statistiskt signifikant positivt 

samband mellan en chefs operativa erfarenhet samt kompetens och medarbetarnas förtroende 

inom LSS samt vård och omsorg. Chefens praktiska bakgrund från det operativa arbetet kan 

fungera som ett värdefullt kapital som lägger grunden för medarbetarnas upplevelse av 

förtroende. Vidare drar vi slutsatsen att behovet av operativ kompetens är av vikt oavsett antal 

arbetade år inom sektorn. Mot förväntan visade studien att sambandet inte är starkare hos mer 

erfarna medarbetare, chefens operativa kompetens är således av lika stor vikt för nyanställda 

som för de medarbetare som har lång 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 vård och omsorg för att skapa 

goda förutsättningar för förtroende mellan medarbetare och chef. 

9. Avslutande diskussion 

Möter rekryteringsnormens efterfrågade meriter den expertis som krävs av en chef för att 

skapa förtroende hos medarbetarna? Vi upplever att avsaknaden av krav på tidigare erfarenhet 

av det operativa arbetet vid en chefsrekrytering är ett återkommande samtalsämne mellan 

kollegor i det dagliga arbetet. Vår egen upplevelse är att denna avsaknad även ifrågasätts av 
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externa kontaktpersoner samt anhöriga till brukarna i de fall chefsbeslut har direkt inverkan på 

brukarnas vardag. 

Under vår process upplevde vi studenter att det föreligger ett tomrum av medarbetarnas 

upplevelse av sin chef i ämnet. När vi sammanställde kunskapsläget inom vårt valda 

forskningsområde saknade vi forskning som belyser hur personal, inom LSS samt vård och 

omsorg, upplever sin chefs förmåga att tillgodose de behov som främjar förtroende genom 

expertis inom det dagliga arbetet. På kandidatnivå fann vi flera studier som belyser ovan 

nämnda tomrum. De som skriver på kandidatnivå har troligtvis, i likhet med oss, en nära 

förankring i dessa verksamheter. Gissningsvis bedrivs exempelvis inte kvantitativ forskning 

på de högre nivåerna just för att de saknar denna förankring. Chefens perspektiv belyses från 

flera olika håll i forskningen inom LSS samt vård och omsorg, medan medarbetarnas röster 

saknades av oss. 

En mer omfattande studie skulle kunna vara ett bidrag till att påverka den rådande 

rekryteringsnormen inom LSS samt vård och omsorgssektorn. I syfte att främja 

förtroendeprocessen mellan medarbetare och chef. 
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Bilaga 1  

Frågeformulär enkätstudie 

1. Jag har fått information om studien och samtycker till att delta i undersökningen. 

o Ja o Nej 

 

2. Ange kön 

o Kvinna 

o Man 

o Annat 

o Vill ej ange 

 

3. Ange din ålder med siffror   __________ 

4. Vilken yrkestitel är du anställd under?   

o Stödassistent 

o Stödpedagog 

o Vårdbiträde 

o USK 

o Personlig assistent 

 

5. Hur många år har du sammantaget arbetet inom vård och omsorg? 

o 0–3 

o 4–6 

o 7–10 

o 11–15 

o 16–20 

o 21–30 

o 31-  

 

6. Hur väl trivs du sammantaget på din arbetsplats? 

o 1 Inte alls bra 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 Mycket bra 
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Följande frågor handlar om hur du upplever din närmsta chef 

Skatta utifrån vilket alternativ du upplever stämmer in bäst 

7. Upplever du att din chef har praktisk förståelse för dina dagliga arbetsuppgifter? 

o 1 Inte alls 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 I mycket hög grad 

 

8. Upplever du att din chef kan ge konkreta råd eller stöd i frågor som rör det praktiska arbetet 

o 1 Inte alls 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 I mycket hög grad 

 

9. I vilken utsträckning skulle du rådfråga din chef kring metoder för att komma vidare med 

kund/brukares problematik? 

o 1 Inte alls 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 I mycket hög grad 

10. I vilken utsträckning rådfrågar du din chef om administrativa arbetsuppgifter?  

o 1 Inte alls 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 I mycket hög grad 

 

11. Jag upplever att jag och min chef "talar samma språk" när vi diskuterar utmaningar i 

arbetet? 

o 1 Inte alls 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 I mycket hög grad 
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12. Har din nuvarande chef tidigare arbetslivserfarenhet från att jobba "på golvet", dvs. utföra 

de arbetsuppgifter som du utför i din yrkesroll? 

o Inte alls 

o I låg grad 

o Till viss del 

o I hög grad 

o I mycket hög grad 

o Vet ej 

 

13. Jag och min chef har en relation där vi delar med oss. Vi kan båda dela med oss av våra 

idéer, känslor och förhoppningar  

o 1 instämmer inte 

alls 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 Instämmer helt 

 

14. Jag kan prata öppet med min chef om svårigheter jag har i arbetet med vetskapen om att 

hen vill lyssna  

o 1 Stämmer inte 

alls 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 Stämmer mycket väl 

 

15. Både jag och min chef skulle känna en personlig förlust om vi inte längre skulle arbeta 

tillsammans  

o 1 Instämmer inte 

alls 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 Instämmer helt 

 

16. Om jag delade med mig av ett problem med min chef, så vet jag att hen skulle svara på ett 

konstruktivt och omtänksamt sätt  

o 1 Stämmer inte 

alls 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 Stämmer mycket väl 
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17. Jag skulle säga att både jag och min chef har lagt betydande känslomässiga investeringar i 

vår arbetsrelation  

o 1 Stämmer inte 

alls 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 Stämmer mycket 

väl 

 

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

o 1 Instämmer inte 

alls 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 Instämmer helt 

 

19. Jag ser ingen anledning att ifrågasätta min chefs kompetens och förmåga utifrån hens 

tidigare agerande i sin yrkesroll  

o 1 Stämmer inte 

alls 

o 2 

o 3 

o 4 

o 5 

o 6 

o 7 Stämmer mycket väl 

 

20. Jag har tillit till att min chef inte gör mitt jobb svårare genom att vara slarvig  

o 1. Instämmer inte 

alls 

o 2. 

o 3. 

o 4. 

o 5. 

o 6. 

o 7. Instämmer helt 

 

21. Upplever du att andra som är i kontakt med din chef ex. anhöriga har tillit och respekt för 

hen? 

o Instämmer inte 

alls 

o 2. 

o 3. 

o 4. 

o 5. 

o 6. 

o 7. Instämmer helt 
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22. Mina kollegor som också interagerar med min chef anser att hen är pålitlig  

o 1. Instämmer inte 

alls 

o 2. 

o 3. 

o 4. 

o 5. 

o 6. 

o 7. Instämmer helt 

 

23. Övriga kommentarer: 


