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Syfte: Syftet med studien &r att undersoka varfor forsta linjens chefer slutar och gar
tillbaka till sin grundprofession och vad organisationen kunde gjort annorlunda
for att de skulle stannat kvar som chefer.

Teori: Organisatoriska forutsattningar styr i stor utstrackning chefens arbete och det
paverkar halsan och arbetsmiljon, arbetsrelaterade faktorer paverkar chefers
rorlighet. Att bli forsta linjens chef tenderar vara en karriar som ar likstallt med
att lamna sin grundprofession bakom sig pa grund av den férandring av
yrkesidentitet som sker.

Metod: Studien utgar fran Chefios-perspektivet och antagandet om den goda
arbetsplatsen. Data samlades in via kvalitativa intervjuer med tio personer och
visade monster pa fem teman som sedan analyserades.

Resultat:  Orsaker till att sluta som chef beror pa hur olika delar i organisationen

samverkar i att skapa en situation for chefer dar de inte upplever sig fa stod. For
att de skulle stannat som chef hade de velat ha mer stod fran sin egen chef och
andra funktioner i organisationen. Stéd som ger goda organisatoriska
forutsattningar tycks darfor vara den centrala faktor som &r avgdrande for ett
hallbart chefsskap. Resultaten av studien indikerar att orsaken till att cheferna
slutade ar en del av en struktur som inte mojliggor strategisk chefsférsorjning.



Forord

Jag vill rikta ett stort tack till alla er som pa ett eller annat satt bidragit med kunskap och
information om Sahlgrenska Universitetssjukhuset och som stéttat idén med uppsatsen. Tack
till min handledare Hans Lindgren som under uppsatsens genomférande varit en god
vagvisare och kritiker. Ett extra tack till vardpersonalen “ute pa golvet” for att ni tagit er tid
och valdigt genertst delat med er av just er historia som férsta linjens chef. Utan er hade

denna uppsats inte varit mojlig att genomfora.

Maj 2015

Amanda Wallerstedt



Innehallsforteckning

1] F=To [ T o OSSR RP SRRSO 1
ProblembaKgrund ..........cco oo nre s 2
Syfte 0Ch frageStAIININGAT .........coeiiriiicee et 2
2T 10 T PSPPSR 3

Beskrivning av OrganiSatioNeN ..........cviiiiieie sttt sttt a et re e nre s 3
Utgangspunkt 0Ch ANtAGANGEN. ...........ccovviiieieieie ettt bbbttt bbb 4

Teori och tidigare FOrSKNING........c.coviiiiieie e sre e e nne s 6
Organisatoriska forutsattningar och forsta linjens chef...........cccoov i 6
[ T=] Ao oo F= = g o= (< SRS 7
Chefers rorlighet 1 offentlig SEKEON ..........coviiiiiii e 8
CETSTOIIEN ... bbbttt b bbbt neere s 9
Krav-Kontroll-StOAdmMOEHEN ..........ooe e 10

V=] (oo TP P ST TP TP PRPRORON 12
KonstruKtivismens DrytpUNKL.............oiiiii e 12
QY=L e Y0 =] (oo SRR 12
LU 7 | TS 13
THIVAGAGANGSSALL ........covevveveeeeet ettt ettt s e e e e s s st es sttt et tee 14

EN FOFSt KONTAKL ..ottt sttt e ae e e seeseeenee e 14
LT ] 0o U o [ USSR 14
Bearbetning av data 0ch analySmetod ...........ccccveiiiiiiciiie e 15
Studiens LHHFOrTItIIGRET ..o et 16
Etiska principer 0Ch reflekLiONEr ...........oo i 17
D0 o] o] F= N [ F= L (=] (-] SRS 18

RESUITATIEAOVISNIING......eiiieiie ettt ettt sre e bt sreenne s 19

F N g o1 ] o =] F= TS o ST 19
Rekrytering 0Ch DEMANNING ........oiviiieie ettt reenaenre s 19
Illegitima arbetsuppgifter 0Ch OVEITIT .........ccvcveii i 20
Ekonomiska begransningar och handlingSUtrymme...........coooiiiiiiiiiieie e 21

o= LT L oo T SRS 22
(@400 0P T ISt T Lo PSSRSO 22
Omsattning Pa Chefernas CRETET ...........cociiiiiiiiiiiic e 23

3 (0o PSSR TRSRSRSRRIN 24
Relation till SiN€GEN ChET.......i o e 24
AN 1Y =T o ST 24

KONTFHKE MEA SIG SJAIV....ei ettt et ne e aesaeeeeneas 25

oV L 1T 1o =Y PSSR 26
[0 RV a1 (T T al0 o] =T o ST OSPRSN 26
Synen Pa grundprofeSSION ..........ccciiiiiiiieicie ettt ettt 27

Sammanfattning av reSUITALET ...........c.ooiiiee e 27

D] (0 ESES] o] o PRSP ORTROPRPN 29
F N g o1 ] o<1 F= TS a1 o SRS 29
I3 (0o TSSOSO 30
KONFHKE MEA SIG SJAIV....c.viiicie ettt be et e e et te e nnas 32
o V- L [T =T S 33

Sammanfattning 0Ch SIULAISKUSSION ...........coiiiiiiee e s 34
Aterkoppling till syfte 0ch frageStAIININGAT ............cvevereeeieeieeeeee e 34

Varfor slutar forsta linjens chef vid Sahlgrenska Universitetssjukhuset? ............c.ccooeenvicicnne. 34
Varfor gar de tillbaka till sin grundprofeSsion?............coeveveveviviieiceeeeeee e 34
Vad kunde organisationen gjort annorlunda for att cheferna skulle stannat vid sin chefspost?.... 35

S 10 (0 [ ZCB LY Lo TR TPPR 35



Forslag till vidare FOrskNiNg .........ooooiiiioie et
Litteratur- 0Ch KAITOrteCKNING ......ccviieec et

o | = o - U PSP ORTTROTRPPN
01T V] 8 To 15 o [PPSR



Inledning

Inférandet av det som ofta kallas New Public Management (NPM), som sedan 1980-talet
praglat offentlig sektor, syftar till den styrning och organisering som bygger pa
kostnadseffektivitet utan kvalitéférsamring. NPM innebér bland annat en 6kad politisk insyn,
den starka position som professionen tidigare haft inom offentliga organisationer har fatt ge
vika for politisk ideologi och ekonomisk effektivitet. Detta utmanar en organisation dar
ramaterialet & manniskor. Att leverera en tjanst i samma stund som den konsumeras stéller
hoga krav pa att balansera begransade resurser mot rérliga behov (Thylefors 2007: 15-23).
Okade krav pad produktivitet och effektivitet har inneburit att exempelvis budgetansvar i
offentliga organisationer decentraliserats och en roll som expanderats i och med denna
utveckling ar forsta linjens chef. Genom att vara lanken som for organisationens olika nivaer
samman, stélls forsta linjens chefer infér en utmanande roll att tillgodogéra olika intressen
fran politiker, patienter samt medarbetare. Forsta linjens chef har specialister bade under och
Over sig och forvéntas sjalv vara en generalist (Arbetslivsinstitutet 2006).

Rollen som forsta linjens chef i offentlig sektor har varit studieobjekt for det omfattande
Chefios-projektet’ dar syftet har varit att titta p& vilka organisatoriska forutsattningar som
forsta linjens chefer arbetar under. Det har visat sig finnas ett samband mellan dessa
forutsattningar och paverkan pa halsa och arbetsmiljo. Detta har resulterat i etablerandet av
Chefios-perspektivet vilket belyser vikten av att det utOver chefens kompetens &ven é&r
organisatoriska forutsattningar som styr chefens arbete och hélsa.

Pa en allt mer konkurrensutsatt arbetsmarknad dar offentlig vardsektor inte kan locka med
hoga loner blir fragan om att behalla och forsorja organisationens kompetens allt viktigare.
Genom att da studera organisatoriska forutsattningar istallet for olika individers formagor ar
det ett satt att stdrka organisationens konkurrenskraft. I den utmanande kontext som forsta
linjens chef befinner sig i, kravs det ocksa att det utdver chefens kompetens, finns adekvata
forutsattningar som mojliggor for chefen att verka under. Genom att tydliggora det &r det

lattare att kompetenssékra chefsposten (Skagert et.al 2012).

! Chefios ar en akronym for Chef, Halsa, Effektivitet i Offentlig sektor eller Chef i Offentlig Sektor.



Problembakgrund

Men vilka &r orsakerna till att cheferna slutar? Vid Sahlgrenska Universitetssjukhusets (SU)
arliga sammanstallningar 6ver chefsavslut, har det under flera ar visat sig vara en stor andel
personer som slutat som chef och gatt tillbaka till sin grundprofession. De har alltsa stannat
kvar inom organisationen men ar inte langre kvar som chefer. Denna grupp utgor drygt en
tredjedel av chefsavsluten, andra avslut beror pa pension eller andra chefstjanster. Nar nastan
all forskning dgnar sig at att utveckla modeller och organisatoriska ramverk att arbeta utifran,
finns inte sérskilt mycket som studerar dem som avslutat sitt chefskap och orsakerna till det.
Det finns darfor skél till denna studie for att tillsammans med annan forskning starka arbetet

kring en av de storsta utmaningarna SU star infor de narmsta aren; kompetensforsorjning.

Denna studie gors i samarbete med Sahlgrenska Universitetssjukhuset men har en
allméngiltig relevans ur en arbetsvetenskaplig synvinkel. Studien kan vara ett bidrag till att
framja och starka en konkurrenskraftig kompetensforsorjning for offentlig vardsektor i
allmanhet genom att 6ka majligheten att i framtiden kunna attrahera, rekrytera och behalla
kompetent personal. Genom att bade betrakta de organisatoriska forutséttningarna som orsak
till avslut och fa forstaelse for hur individer resonerar kring det, &r det ett brett omrade som
utforskas pa bade individ- och organisationsniva. Studien utgar fran antagandet om att det i
hog grad ar organisatoriska forutsattningar som styr chefens arbete och att det paverkar
arbetsmiljo och halsa. Perspektivet denna studie antar ar att fokusera pa forsta linjens chefer

med en grundprofession inom varden som de gatt tillbaka till nar de slutat sin tjanst som chef.

Syfte och fragestallningar

For att kunna konkretisera de utmaningar som offentlig vardsektor kan st infor avseende
kompetensforsorjning, ar syftet med denna studie att undersdka organisatoriska orsaker till
varfor forsta linjens chefer inom varden valjer att avsluta sin chefstjanst och aterga till sin

grundprofession.

e Varfor slutar forsta linjens chefer vid Sahlgrenska Universitetssjukhuset?

e Varfor gar de tillbaka till sin grundprofession?



e Vad kunde organisationen gjort annorlunda for att cheferna skulle stannat vid sin

chefspost?
Bakgrund

Beskrivning av organisationen

Sahlgrenska Universitetssjukhuset ingar i Vastra Gotalandsregionen (VGR) och &r ett av
landets storsta universitetssjukhus. SU har drygt sextontusen anstallda och ar verksamma pa
flera olika platser runt Géteborgsomradet. Sahlgrenska sjukhuset, Ostra sjukhuset, Mélndals
sjukhus, Hogsbo sjukhus samt flera Gppenvardsmottagningar ingar alla inom SU. Vastra
Gotalandsregionen ar ett politiskt styrt organ och landsting och bestaller den vard som ska
drivas vid SU. Aven SU har en politisk styrelse men foretrader SU som arbetsgivare.

SU é&r organiserat i sex omraden dar respektive omrade omfattar mellan sex till nio olika
verksamhetsomraden. Dessa ar organiserade efter vilken typ av vard det ror sig om, det
innebar att storlek, antal anstallda och yrkeskategorier varierar. Det ar i verksamhetsomradena
som forsta linjens chef verkar. Det finns interna bendmningar men for enkelhetens skull
bendmns samtliga i studien som chefer eller respondenter om inget annat sdgs. Den har
budget-, personal- och verksamhetsansvar 6ver sin avdelning eller verksamhet. Foérsta linjens
egen chef benamns i studien som verksamhetschef. P4 SU uppmuntras viss man av
chefsrorlighet darfor att det uppfattas som en utvecklingsmoéjlighet for bade anstéalld och
organisation. De har exempelvis chefsforordnanden under en begransad tidsperiod pa fem ar
och uppmuntrar intern rekrytering. De som blir chefer har i grunden en profession inom
varden, efter overenskommelse gar det att bade bryta chefsforordnandet innan
femarsperiodens slut liksom att fortsatta fem ar till. En stor andel av de chefer som avslutat
chefskapet har brutit férordnandet i fortid men det ar ingenting som utmarker deltagarna i
denna studie och heller ingenting som kommer fokuseras narmre pa. Forsta linjens chef har
ingen  chefsutbildning utan har arbetat som ldkare, sjukskoterska  eller
administrator/sekreterare under ett antal ar for att sen bli erbjuden alternativt soker en
chefstjanst. | takt med chefskapet erbjuds sedan utbildningar. I och med den interna
rekryteringen ar det mojligt att bli chef for en ny verksamhet eller vara kvar pa den man

arbetat pa tidigare.



Utgangspunkt och antaganden

Det goda arbetet

Denna studie utgar fran antagandet om det goda arbetet som bygger pa en kollektiv syn pa
arbetsatagande och mal, en tydlighet géllande ansvar, makt och arbetsfordelning, balans
mellan ekonomi och kvalité samt langsiktiga strategier for problemldsning
(Arbetslivsinstitutet 2006, Harenstam 2010:197). Motivet till antagandet grundar sig i att
studien ska kunna sattas i en kontext av annan forskning kring relevant for offentlig sektor
och SU.

Chefios-perspektivet

Mot bakgrund av Chefios-projektet dr det vedertaget att organisatoriska forutsattningar
paverkar arbetsmiljon och halsan for linjechefer. Det ar dock inte att likstalla med att bristen
pa dessa forutsattningar ar orsak till varfor dem slutar. Daremot utgar denna studie fran
antagandet om att det ar organisatoriska forutsattningar som i stor utstrackning styr chefens
arbete, inte individen i sig. Det innebdr med andra ord att chefskapet ar en organisatorisk
fraga och inte en individuell angelagenhet vilket betyder att studiens resultat ska analyseras pa
en organisatorisk niva och inte forklaras av individuella faktorer. Det ar det perspektivet som
denna studie utgar fran. Motivet till detta antagande bygger pa att resultatet av studien ska
kunna sattas i ett sammanhang relevant for SU. VGR ar en partner till Chefios och ett av
omrédena pd SU har varit med i Nyttigg6randeprojektet?, som &r ett spinoff-projekt till
Chefios. Dar kartlades organisationen utifran ideén om chefers férutsattningar. Genom att
Chefios-perspektivet &r ként i organisationen stodjer det min ansats och starker utsikten for att

studien ska bli anvandbar.

Avgransningar

Mot bakgrund av tidigare forskning som presenteras i studien gar det inte att studera detta
fenomen utan att ta del av det faktum att offentlig sektor i allmanhet och vardyrken i
synnerhet ar starkt kénssegrerade. Annan forskning visar dessutom att det inte &r kénen i sig
som arbetar under olika villkor utan att det &r organisationer som &r kénade. Det innebér alltsa
att bade méan och kvinnor faller inom samma konsstrukturer inom varden (Stengard et al

12:48). Denna avgransning motiveras darfor med att syftet och urvalsgruppen redan faller

2Nyttigg(’jrandeprojektet syftar till att anvanda kunskapen fran Chefios-projektet genom att utveckla koncept och
verktyg for organisationers forandringsarbeten.



inom de konssegregerade ramar som rader vilket har gjort att jag inte haft mojlighet att gora
en rattvis urvalsprocess for att kunna studera kdnsaspekten.



Teori och tidigare forskning

| féljande avsnitt kommer teori och tidigare forskning presenteras. Jag har valt att integrera

dessa och dela upp avsnittet efter forskningsomraden.

Organisatoriska forutsattningar och forsta linjens chef

Chefios-perspektivet, som denna studie utgar fran, ar ett resultat av det femariga
forskningsprojektet Chefios. Projektet har tittat pa chefsarbete i offentlig sektor for att fa
kunskap om vilka forutsattningar de arbetar under. Som en reaktion pa ett arbetsliv som
individualiseras allt mer och till skillnad fran tidigare forskning dar individens
kompetensforsorjning star i fokus, vill Chefios framhalla ett strukturellt och kontextuellt
perspektiv och vad detta har for inverkan pa chefens arbete. Chefios-projektet har med hjélp
av en méngd olika verktyg studerat hur chefer har det, vad de gor och hur organisationen ser
ut. Bland annat har det visat sig att ett vanligt problem som forsta linjens chef upplever &r sa
kallade logikkonflikter, det vill séga att slitas mellan flera arbetsuppgifter. Samtidigt upplever
drygt 60 procent av cheferna inom vard och omsorg att de utfor arbetsuppgifter som nagon
annan funktion i organisationen bor utfora (Waldenstrom et al 14:1: 116-117). Det har ett
samband med hur manga understallda en chef har, ju fler understallda desto fler illegitima
arbetsuppgifter (Harenstam & Ostebo 14:1:177). En annan studie visar att arbetsbelastningen
som antalet understallda kraver, ganska snabbt Overstiger den tillgdngliga arbetstiden som
forsta linjens chef har till forfogande (Socialstyrelsen 2003: 35-36). En krdvande
arbetsbelastning tenderar dock vara lattare att hantera om chefen i fraga har erfarenhet
(Harenstam & Ostebo 14:1:177). Vidare upplevde ocksa forsta linjens chef svérigheter i
buffertproblem, det vill séga av att vara lanken som for organisationens olika delar samman.
Det finns saledes ett samband mellan chefers stodresurser och deras hallbarhet dar antal
understallda och chefserfarenhet var viktiga aspekter. Forfattarna till Chefios-projektet
betonar vikten av att utveckla dessa samband i ledet av kompetensférsorjning for chefer
(Dellve et al 14:1: 98-105).

Chefios-projektet har inte syftat till att utveckla en revolutionerande idé om hur verksamheter

ska styras. Det handlar om att bista med verktyg for att synliggora organisationers olika delar



som chefer arbetar utifran. Det storsta fyndet forskningen pdvisat ar att det till stor
utstrackning ar organisatoriska forutsattningar som styr chefens arbete och att detta ocksa
paverkar arbetsmiljon och halsan. De framsta aspekterna for att astadkomma en funktionell
organisation med ett hallbart chefskap handlar om att “dela varld”, det vill séga ha en
gemensam syn pa verksamheten och dess mal. Detta &r viktigt inte minst med tanke pa alla
forandringar och omorganisationer som &r mer regel an undantag inom offentlig véalfard.
Aven politiker behdver engagera sig i hur valfardsorganisationer bor styras och organiseras
andamalsenligt genom att lyssna till dem som arbetar inom dessa verksamheter. Darfor har
tva andra aspekter visat sig vara viktiga, att skapa utrymmen for dialog och kommunikation,
bade horisontalt och vertikalt. Mot bakgrund av detta ska Chefios underlatta for offentliga
valfardsorganisationer att hjalpa sig sjalva. Aven som det inte gar att dra ndgra specifika
slutsatser &ar de resultat som Chefios kommit fram till hogst aktuella for den offentliga sektorn
och &ven for denna studie. Det har ocksé genererat nya forskningsfragor, bland annat ROR-
projektet som kommer att beskrivas nedan.

Det goda arbetet

| boken Sociala relationer i arbetslivet (Harenstam & Bejerot 2010) sammanstalls forskning
éver vad som kannetecknar goda respektive daliga arbetsplatser. Tidigare studier har genom
jamfoérelser utvecklat en modell 6ver hur goda jobb skapas och hur organisering och styrning i
en sadan organisation ser ut. Pa den goda arbetsplatsen finns en tydlighet géllande ansvar,
makt och arbetsfordelning, en gemensam syn pa arbetsatagande i form av kollektiv och dven
synen pa mal. Det finns en balans mellan ekonomi och kvalité och tydliga matinstrument som
ar lampliga for de resurser som finns att tillgd. Det finns utrymme for att I6sa operativa
problem och aven utveckla langsiktiga strategier. Den daliga arbetsplatsen tenderar istéllet att
ha en otydlighet kring vem som ska gora vad. Ansvar decentraliseras nerat i organisationen
utan att befogenheter motsvarar dem. Ekonomin ar 6verordnad allt annat och problem ldses
nar de uppstar med det for stunden bésta alternativet utan utrymme for langsiktiga strategier.
(Arbetslivsinstitutet 2006, Harenstam 2010:197). Det & mot bakgrund av denna forskning
som foreliggande studie utgar fran i antagandet om den goda arbetsplatsen. Genom att gora
rosterna horda fran dem som arbetar i en specifik organisation finns en stor mojlighet att

konkretisera hur den goda arbetsplatsen skapas hos just dem.



Chefers rorlighet i offentlig sektor

ROR-projektet (Stengéard et al, ISM 12) ar ett spin off-projekt till Chefios och har via
postenkater studerat chefers rorlighet i offentlig sektor. Namnet ar saledes en forkortning for
rorlighet. Fokus har legat vid jamforelsen mellan ”slutarna” och stannarna” for att tydliggora
kannetecken for de respektive arbetsplatserna. Vidare ar kon en central aspekt dar studien
avser att titta pa om det finns skillnader mellan mans- och kvinnodominerade verksamheter.
Resultatet visar att rorligheten &r hg men att det ar relativt, det behdver diskuteras i relation
till vad en organisation ser som lamplig omséattning pa chefer. Halften av dem som slutat
gjorde det pa eget initiativ vilket berodde pa bristande organisatoriska forutsattningar som
obalans mellan mal och resurser, for hoga krav, forandringar och ett ostimulerande arbete
(Stengard et al 12:47). Skillnaden mellan ROR-projektet och min studie ar att i ROR antas ett
bredare perspektiv genom att jamfora “slutarna” och ”stannarna” och véga in kén medan jag
enbart tittar pa chefer som slutat och gétt tillbaka till grundprofession. ROR &r en deskriptiv
studie som inte gor ansprak pa att dra nagra slutsatser, forfattarna papekar att djupare analyser

om avgangsorsaker behover studeras narmare.

Skagert et.al (2012) har i en prospektiv studie undersokt sambanden mellan chefsomsattning
och hélsa inom varden, for att identifiera viktiga faktorer som ger ett hallbart chefskap med
god individuell halsa dven utanfor arbetet. Dessa faktorer mattes vid tva tillfallen under en
fyraarsperiod genom ett frageformular. Studien visade att chefsrorligheten ar hog, 40 % var
inte langre kvar som chefer vid andra métningen. Vidare resulterade den i slutsatsen att det
finns ett samband mellan chefsrorlighet och arbetsrelaterade faktorer medan halsotillstand
snarare beror pa individuella resurser. Forfattarna poangterar vikten av att fokusera pa
utveckling av organisatoriska faktorer for att starka hallbarheten for chefer inom varden.
Studien pekar pa att hog kontroll och liten patientkontakt tenderar att vara viktiga
organisatoriska forutsattningar for ett lyckat chefskap men det behdver nédvandigtvis inte

vara likstéallt med att bristen pa detta &r orsakerna till avslut.

Skytt et.al (2007) studerar motiven till varfor sjukskoterskor som forsta linjens chefer valjer
att avsluta sina tjanster samt upplevelser av svara situationer, stod samt tillfredstéllelse av
arbetet. Detta gors genom frageformular samt uppmaningen att skriva ett brev. Resultatet
visar att en storre andel slutar pa eget initiativ pa grund av omorganisering eller annan

forandring och att dessa dven paverkar de svara situationer som upplevdes i arbetsatagandet.



Svara situationer var att genomfora forandringar utan att sjalv vara delaktig, oklarheter kring
forvantningar och uppgifter och brist pa fortroende hos ledningen. Samtidigt tycks stodet fran
ledningen vara viktigt och att organisationen tydliggér mal och riktlinjer vilket i sin tur
paverkar arbetsvillkoren for forsta linjens chefer. Slutsatsen &r att relation till och stod fran sin

egen chef var avgorande for bade arbetssituationen och beslutet att Iamna sin chefstjanst.

Denna tidigare forskning liknar min studie ganska mycket utifran syftesformuleringen.
Déremot skiljer sig kontext, design samt analysmetod. Skytt et. al gor sin forskning i
sammanhang dér de vet férekommit stérre omorganisationer eller andra férandringar, detta
menar dem sjalva paverkar resultatet. Fragan om avgangsorsaken i frageformularet ar
begransad till tva svarsalternativ, omorganisering eller eget initiativ. De far till exempel inte
information om en avgang var onskvard av organisationen dven om den var pa eget initiativ
eller om det var pa grund av omorganiseringen som ledde till en frivillig uppsagning. Da
studien i nuldget fargas mycket av omorganiseringskontexten ldmnas darfor ett utrymme for
en fordjupande diskussion om avgangsorsaker. Samtidigt ar omorganisering och férandring
ett staende inslag i mer eller mindre varje verksamhet varfor det inte ska tolkas som att det
bor plockas bort helt. Daremot ar det mgjligt att respondenterna i Skytts (et.al 2007) studie
hanvisar till en specifik omorganisering och inte férandringar i allménhet. Andra studier visar
att den kognitiva uppfattningen om en férandring beror pa vilken niva i organisationen man
befinner sig. Ju hogre upp i organisationen en person befinner sig, desto mer omfattande blir
perspektivet vilket krdvs en mer abstrakt och omfattande syn, i jamférelse med dem som
arbetar pa golvet (Ylander 2010: 178-179).

Chefsrollen

Forvantningar som stélls pa forsta linjens chef har forandrats i och med expanderingen som
rollen gjort. | en rapport fran Socialstyrelsen havdas att de ska vara "vagvisare, samordnare,
stodjare, inspirator och forebild” (2003:22). Chefen ska inte langre Gvervaka och se till att
medarbetarna skoter sitt jobb, utan istéallet anvanda sig sjalv som verktyg for att formedla hur
verksamheten nar framgang och effektivitet. Det gors genom att skapa tillitsfulla relationer till
medarbetarna och att chefen &r tillganglig. 1 en annan studie studeras sjukskoterskor som, nér

de intar rollen som forsta linjens chef, kliver in i en helt ny roll (Thylefors & Persson 1999).



Det tycks finnas en viktig distinktion i arbetsatagandet, om rollen expanderas kvantitativt med
fler taganden eller om den forandras kvalitativt med en ny roll. Linjechefens roll har kommit
att forlita sig pa manskliga resurser som personlig mognad och social kompetens vilket inte
har sa mycket att géra med att vara just linjechef inom sjukvarden. Med andra ord innebar det
att sjukskadterskor som gar in i en chefsposition inte bara forandrar sina organisatoriska
ataganden utan ocksa sin identitet. Denna distinkta rollférandring gor att sjukskoterskor som
blir chefer lagger sjukskoterskeyrket bakom sig och istallet identifierar sig som chef.
Samtidigt finns en ovilja att ga tillbaka till sin grundprofession bland annat pa grund av den
nya yrkesidentiteten. Med andra ord tycks identifikationen i chefsrollen vara avgdrande for

om sjukskoéterskor véljer att stanna vid sin post eller inte.

Krav-kontroll-stddmodellen

Krav-kontroll-stédmodellen (Karasek & Theorell 1990) &r ett vélanvént verktyg for att
studera psykosocial arbetsmiljo. Syftet ar att synliggéra samband mellan tre dimensioner;
krav, kontroll samt stod i arbetet. Modellen bygger pa att effekten som arbetets krav stéller pa
den anstallde har att géra med graden av kontroll eller handlingsutrymme. Den psykologiska
pafrestningen blir allt mer effektfull i takt med att kontrollen 6ver den begréansas (Karasek &
Theorell 1990:33). Stod fanns inte med i den ursprungliga modellen men kom att laggas till
darfor att sociala relationer i sig har en oundviklig effekt pa den psykosociala hélsan. Stod
definieras i vilken utstrackning den anstéllde har sociala relationer i sitt arbete och kan
kategoriseras som dels emotionellt stod och dels instrumentellt stéd. Det emotionella stodet
omfattar social interaktion, tillit och grundldggande relationer som &ar avgorande for trivseln
pa arbetsplatsen. Detta kan ocksa fungera som en buffert i situationer dar krav och kontroll &r
i obalans. Det instrumentella stodet innebar konkret avlastning eller tillgang till extra resurser.
Det finns en viss relevans i att distinktera stodet fran kollegor respektive stodet fran chefer
darfor att samarbete medarbetare emellan inte alltid upplevs som avlastande, utan istallet kan
vara en kalla till stress (Karasek & Theorell 1990: 69-71). Stod kan ocksa definieras genom
feedback, eller komma fran kunder. Det finns sdledes en viss variation av stod, var den
kommer ifran och hur den upplevs. Oavsett hur det definieras ar den en viktig dimension i
sambandet mellan krav och kontroll. Modellen illustreras genom att kombinera olika

omfattning av respektive variabel med varandra.
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Figur 1. Krav-kontroll-stddmodellen i tredimensionell
illustration resulterar i atta olika typer av arbeten. Den
visar hur graden av stod ar relevant da balans mellan
individens krav och kontroll dver arbete studeras. Denna
illustration &r gjord av forfattaren till denna studie men
utgér frén Karasek & Theorell (1990).

Det gar av modellen att se att dimensionerna krav och kontroll aterkommer tva ganger, dar den
ena omfattar lagt stod och den andra ett hogt stod. Enkelt beskrivet ar det stoddimensionen som
applicerats pa den ursprungliga krav-kontrollmodellen tva ganger. Det skulle alltsa vara méjligt
att separera de tva undre kuberna fran de tva ovre. De tva évre kuberna visar pa fyra typer;
passiva, lagstress-, hogstress- samt aktiva arbeten men har ett hogt stod. De fyra typerna av
arbeten aterkommer aven i de tva undre kuberna men ar praglade av lagt stod. Tittar vi
exempelvis pa rutan "hogstressarbeten” kan vi utlasa att kraven ar héga och kontrollen lag. Det
behover i sig inte vara daligt men om den praglas av lagt stod finns inte mojligheten till
avlastning. Inte heller den sa kallade bufferten i form av sociala relationer, som kan underlatta
den typen av situationer. Ar denna typ av arbete ett mer eller mindre permanent tillstand kan
det klassas som direkt halsofarligt (Eriksson & Larsson 2009:146). Det optimala anses vara
"det aktiva arbetet”. Dar ar forvisso kraven hoga men kontrollen och handlingsutrymmet likasa
vilket framjar stimulans. Med en hog grad av stod finns goda mojligheter att uppratthalla en

god psykosocial arbetsmiljo.
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Metod

Konstruktivismens brytpunkt

Da denna studie amnar att pa ett djupgaende satt undersoka orsaken till varfor forsta linjens
chefer slutar forvantas en viss variation férekomma kring hur olika manniskor uppfattat och
handlat i sin situation. De &r alltsa sjalva aktorer i det spel dem sjalva forekommit i varfor en
konstruktivistisk standpunkt ar central. Konstruktivism bygger pa att det ar sociala aktorer
som skapar den sociala verkligheten och att den standigt ar under férandring under paverkan
av det sociala samspelet. Antagandet om Chefios-perspektivet som den har studien utgar fran
problematiserar dock den konstruktivistiska standpunkten. Vid en forsta anblick tenderar det
istallet att luta at en objektiv standpunkt, det vill sdga att foreteelser dr oberoende sociala
varelser (Bryman 2011: 36-37) eftersom Chefios menar att det &r forutsattningar som till stor
del styr chefens arbete och paverkar arbetsmiljo och halsa. Trots att det inte &r avsikten inom
Chefios tenderar det i detta sammanhang att uppfattas som att “fel” forutsattningar &r orsaken

till avgang vilket alltsa inte behover vara fallet.

I och med detta kan det tyckas motsagelsefullt att anta en konstruktivistisk standpunkt for att i
nasta stycke beskriva chefskapet som styrt av organisatoriska forutsattningar. Pa samma séatt
som Bryman beskriver att gransen mellan konstruktivism och objektivism inte &r oftrenliga
med varandra (2011: 35, 38, 43), utan snarare pekar at vilken riktning, gar det inte att sarskilja
Sahlgrenska Universitetssjukhus som organisation och struktur med de méanniskor som arbetar
dar. Det finns en strukturell uppbyggnad men de manniskor som arbetar inom den ar ocksa en
del av den strukturen. Det ska poangteras att det &r precis den utgangspunkten Chefios ocksa
har, ett perspektiv av bade struktur och aktor. Emellertid star Chefios-perspektivet i denna

studie snarare for strukturen medan empirin fran insamlad data star for aktoren.

Kvalitativ metod

Tidigare forskning om chefsrorlighet och chefers arbetsforhallanden har till storsta del varit
av kvantitativ karaktar och samtidigt poédngterat vikten av fortsatta studier inom &mnet
(Stengard et al 12:47). Mot bakgrund av studiens syfte, varfor chefer slutar, vill studien fa

forstaelse for och kunna forklara deltagarnas agerande. Darfor ar det ocksa viktigt att studera
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den kontext de verkat i. Det 6kar mojligheten att fanga det jag ar intresserad av utan att fa
studien att svara mot ett intresse jag som intervjuar har (Bryman 2011: 363-364). Studien gor
inte ansprak pa att lata deltagarna i denna studie representera en population utan intresserar
sig for att pa djupet studera orsakerna till varfor cheferna valde att sluta och ga tillbaka till sin
grundprofession. Det 6kar mojligheten att studien ska kunna vara teoretiskt generaliserbar och
till anvéndning for vidare studier inom &mnet (Bryman 2011: 369). Mot bakgrund av studiens

intresse ar darfor en kvalitativ metod rimlig.

Urval

Jag fick tillgang till sammanstallningar 6ver samtliga avslutade chefskap vid SU och kunde
darefter paborja urvalsarbetet. Redan i samband med att syftet formulerades, det vill siga
varfor cheferna slutar, gjordes en forsta begransning. Det kom att bli linjechefer som gatt
tillbaka till sin grundprofession. Darfor ar urvalet till stor del malstyrt eftersom det &r
chefskapet och avgangsorsakerna just inom SU som é&r i fokus, inte i ett jamforande
perspektiv. med andra organisationer. (Bryman 2011:392). Denna valda grupp utgér en
homogen ram i vilken det sedan stravats efter att fa en sa heterogen variation som mojligt
(Trost 2010:137). Variationen har fokuserat pa att kunna saga nagot om chefskapet inom SU
och om det gar att urskilja monster varfor just denna urvalsgrupp slutar. Det har gjorts genom
att forsoka fa en sa jamn fordelning som majligt av de sex omradena i organisationen. Detta
ar naturligtvis i hog grad styrt av inom vilka omraden cheferna arbetat. Vissa omraden har fler
avslut medan andra farre. Emellertid har detta inte paverkat fordelningen sarskilt mycket utan
det har varit mojligt att atminstone tillfraga personer fran samtliga av de sex omradena.
Utover en jamn omradesfordelning har urvalet varit mer eller mindre slumpmaéssigt men dven
praglats av bekvamlighetsprincipen, det vill sdga dem som har gatt att fa tag i (Trost
2010:140). Sammanlagt intervjuades tio personer vars grundprofession &r lakare,
sjukskoterska eller administrator/sekreterare. Grundprofessionen kommer emellertid inte att

diskuteras i relation till resultatet pa grund av att inte riskera deltagarnas anonymitet.
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Tillvagagangssitt

En forsta kontakt

Ett informationsbrev skickades via mail ut till valda respondenter som en forsta kontakt. Detta
brev utformades med grund i etiska principer; de blev val informerade med studiens syfte, att
deltagandet var frivilligt, och att materialet skulle behandlas konfidentiellt endast i studiesyfte
(Patel et.al 2011:74). Naturligtvis blev de ocksa varse om att studien genomfors i samarbete
med SU men att de inte var delaktiga i den (Bryman 2011:131). Déarefter kontaktades dem via
telefon for att bekrafta och bestamma tid for intervju. Intervjuerna har skett pa olika platser
efter intervjupersonens onskemal och efter godkannande ocksa spelats in. Det har varit
fordelaktigt att spela in intervjuerna pa grund av omfattningen av materialet da varje intervju

tog mellan fyrtio och nittio minuter.

Intervjuguide

Mot bakgrund av diskussionen kring den konstruktivistiska utgangspunkten har
intervjuguiden préglats av hur olika begrepp uppfattas. En organisatorisk forutsattning som
till exempel stod kan uttrycka sig olika for olika personer varfor det inte gar att fastsla att brist
pa stod for en person medan en annan upplevt fullt stod under sitt chefskap, gar att tillskriva
orsaker till avgang eller inte. Istallet fungerar begrepp, som visat sig som viktiga
forutsattningar i Chefios, som en subjektiv vagledning (Bryman 2011:348). Med andra ord
ska studien inte placeras i ett fack for att méta organisatoriska forutsattningar. Chefios-
perspektivet och antagandet om det goda arbetet har fungerat som ett forhallningsankare for
att kunna sétta svaren i ett organisatoriskt perspektiv som har en vetenskaplig grund. Ett
konkret exempel pa detta &ar att teman fran Chefios-projektet som kommunikation,
handlingsutrymme, st0d etcetera har berorts men rent praktiskt har intervjuerna sedan varit av
en relativt 6ppen och semi-strukturerad karaktér och anpassat sig efter respektive intervju
(Bryman 2011:415).

Intervjuguiden var formad och strukturerad efter tre faser. Denna strategi antogs for att
respondenterna sjalva skulle fa resonera i ett storre perspektiv och inte enbart beratta om en
liten del av sin chefsperiod. Den forsta fasen kallades forvantningar och bakgrund. Dar

berordes fragor kring yrke, antal ar som chef, forvantningar och viljan att bli chef. Den andra
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fasen behandlade chefsperioden dar respondenterna fick berdtta om rollen som chef och dess
uppdrag, arbetsatagande och upplevelser av olika situationer. Den sista fasen kallades
avgangsfasen, dar stalldes fragor om orsaken till avslut och vad som kunde varit annorlunda.
Detta var tatt sammanflatat med vad respondenterna tidigare namnt om arbetsatagande och
upplevelser av situationer under sjilva chefsperioden. Aven om intervjuguiden innehdll
manga fragor styrde till stor del respondenterna sjalva samtalet. Det yttrade sig genom att
vissa fick manga foljdfragor, andra talade mer om en fas och fragornas ordning féljde olika
monster. Tanken var att samtalet skulle praglas av vad respondenterna sjélva tyckte var viktigt
(Bryman 2011:413)

Bearbetning av data och analysmetod

De inspelade intervjuerna transkriberades och bearbetades sedan i flera steg. | och med den
omfattning som datamaterialet utgor, har det inte varit méjligt att kunna redogéra for allt som
samtliga respondenter talat om. Darfor ar det lampligt att anta ett volymperspektiv, det vill
sdga att utifran vad majoriteten sagt, sasmmanstélla datamaterialet och urskilja monster som
kan formas till teman. Det forsta bearbetningssteget handlade om att gallra” bort sddant som
for studien inte anses vara relevant. Den bedémningen gjordes mot bakgrund av studiens syfte
samt Chefios-perspektivet vilket innebar att material om exempelvis privata angeldgenheter
inte togs med i nasta steg. Steg tva fokuserade pa varje respondent genom att, utifran den
forsta gallringen, sammanfatta respektive intervju for att eventuellt kunna urskilja
orsakssamband mellan de tre faserna i intervjuguiden, det vill séga vilka férvantningar de
hade, hur deras chefsperiod varit och orsakerna till avgang. Har konkretiserades aven
materialet utifran studiens fragestéllningar. Steg tre behandlades parallellt med steg tva och
har borjade monster urskiljas och tolkning av materialet att tas vid (Trost 2010: 147-150). Det
ar viktigt att podngtera att, &ven om bearbetningen utfordes i flera steg, behandlades
materialet dynamiskt genom att rdra sig mellan dessa steg. De teman som upptécktes under
bearbetningen gjorde att ursprungsmaterialet betraktades med nya dgon vilket medférde att
resultatet har behandlats utttmmande. En annan aspekt som behandlats dynamiskt &r vilken
roll som aktoren respektive strukturen har (Bryman 2011:43). Aven om syftet med studien har

varit att finna organisatoriska orsaker till avslut &r naturligtvis respondenterna sjélva en aktiv
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aktor i den processen. Det har darfor varit viktigt att under bearbetning och analys anta bade
ett aktors- och strukturperspektiv.

Studiens tillforlitlighet

Tillforlitlighet handlar om studiens kvalitet och harstammar egentligen fran kvantitativ
forskning dar man talar om validitet och reliabilitet. Overgripande handlar det om kriterier for
objektivitet och standardiserade matinstrument. Det &r inte intresset for denna studie varfor
det i kvalitativ forskning kan vara rimligt att modifiera dessa begrepp (Bryman 2011: 351-
352). Darfor ar det lampligt att istéllet resonera om studiens tillforlitlighet for att bedoma
kvaliteten. Det har jag gjort genom att utforligt redogora for hela forskningsprocessens olika
moment sa att lasaren far en god bild av tillvagagangssattet samt resonemangen kring de val
jag gjort (Patel et al 2011: 106-109). Stort fokus lades vid utformningen av intervjuguiden,
dels rent praktiskt for att sdkerstdlla att samtalet inte styrdes for mycket av mig som
intervjuade och dels for att bygga upp ett fortroende genom att sakerstalla principen om
konfidentialitet och anonymitet. Det i sin tur kunde 6ka chansen att fa arliga svar vilket ju da
paverkar den slutliga tillforlitligheten. Vidare har transkribering varit vardefullt eftersom det
minskar risken for feltolkning, samtidigt som det fran min sida funnits en medveten strategi

hur materialet ska analyseras utan att lagga in for mycket egna, subjektiva tolkningar.

Ett annat matt pa tillforlitlighet beror trovardighet, vilken belyser vikten av att dem som
forekommer i studien ska kunna bekréfta det som studien beskriver (Bryman 2011:355). Det
behover dock problematiseras. Med tanke pa den omfattning som materialet utgor ar det inte
mojligt att redogora for individ-specifika orsaker till chefsavslut utan istéllet har materialet
lyfts till en organisatorisk nivd med hjalp av Chefios-perspektivet. Det &ar vasentligt att
fundera pa om det kan ha en negativ effekt pa studiens trovardighet. Resultatet har beskrivits
utifran fem teman, arbetsbelastning, forandringar, stod, konflikt med sig sjalv samt
forvantningar. Dessa beskriver ur ett volymperspektiv orsakerna till varfor cheferna slutar
men risken finns att trovardigheten minskar eftersom det inte ar beskrivet pa individniva.
Dessutom kanske vissa avgangsorsaker helt enkelt berodde pa privata angelagenheter och det
problematiserar bilden av Chefios-perspektivet. Det finns en svarighet i att kategorisera
subjektiva upplevelser eftersom det &r sannolikt att respondenterna inte ar 6verens med bilden
som beskrivs fullt ut. Risken finns ocksa att organisationen far en felaktig bild &ver
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avgangsorsaker om det framst var respondenternas privata skél som gjorde att de slutade och
studien fokuserar pa att hitta organisatoriska orsaker. For att minimera den risken lades stor
vikt vid utformningen av intervjuguiden, bearbetningen av materialet samt en noggrann
beskrivning av tillvagagangssattet. Efter intervjuerna visade sig det inte vara nagot problem
med Chefios-perspektivet som utgangspunkt eftersom samtliga respondenter talade i termer
av organisatoriska forutsattningar. Jag staller mig emellertid 6dmjuk infor att den

bearbetnings- och analysmetod som anvants paverkat slutresultatet.

Etiska principer och reflektioner

Aven om resultatet inte kan harledas till en specifik person eller omradestillhorighet finns
trots det ett problem i och med att urvalsgruppen ar sa pass definierad. Den omfattar ett antal
personer som avslutat chefskapet och ar kvar i organisationen, under en period som SU
kanner till. Genom att l&sa rapporten gar det att konstatera att det som star har sagts av nagon
av dem som varit chefer under den period som jag fatt tillgang till. En fraga det gar att stélla
sig ar da var gransen for anonymitet gar, hur manga respondenter kravs for att garantera
anonymitet och hur avgransat kan urvalet vara? Eftersom studien &r skriven i samarbete med
SU finns inte alternativet att avidentifiera foretaget mer an i offentliga publikationsrum. De
vet alltsa sjalva vilka chefer som kan tankas forekomma i undersokningen eftersom de vet
vilka som avslutat sitt chefskap. Detta etiska dilemma har jag forsokt minimera pa flera sétt.
For det forsta har ledningen pa SU inte fatt ta del av urvalsarbetet mer an vetskapen att den
syftade till att ha en jamn omradesfordelning. De vet alltsa inte om ndgot omrade inte
omfattas av studien pa grund av att nagon inte kunde eller ville stalla upp. For det andra har
respondenterna redan vid en forsta kontakt blivit val informerade om syftet, det vill séga att
undersokningen amnar till att studera chefsavslut som gatt tillbaka till grundprofession.
Slutligen har respondenterna garanterats att det som s&gs under intervjuerna inte kommer att
kunna harledas till specifikt dem sjalva eller sitt verksamhetsomrade och att intervjumaterialet
kommer att behandlas konfidentiellt. De har da sjalva fatt ta stallning till om de ar beredda att
delta i undersokningen (Bryman 2011:132). Vid intervjutillfallet har respondenterna aterigen
fatt information om syftet med studien, det praktiska upplagget for intervjun samt
uppmarksammats pa frivilligheten om att de inte behdver svara pa nagot om dem inte vill
(Trost 2010:124).
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Dubbla lojaliteter

Mot bakgrund av samarbetet med SU riskerar jag som student att stéllas infor dubbla
lojaliteter gentemot SU och Goteborgs Universitet. Darfor har bade SU och jag varit
angeldgna om att ha en gemensam 6verenskommelse 6ver det praktiska genomforandet samt
hur resultatet ska anvandas. Overenskommelsen bygger pa att jag som student fétt skriva pa
avtal om foretagssekretess, fatt ta del av for studien relevant information samt att det ar jag
som student som &ger rattigheterna till studiens utformning och resultat. SU &r saledes inte
delaktiga under utforandet utan har bistatt med adekvat information och kommer sedan att ta
del av det slutgiltiga resultatet. Principen om anonymitet har under processens gang varit en
viktig faktor. SU har ett intresse av att fa ett sa tillforlitligt resultat som mojligt och ser en
organisatorisk vinning i att kunna fa konstruktiv aterkoppling om varfor linjecheferna slutat.
De ar inte ute efter att pa individniva finna forklaringar till varfor vissa slutar, utan vill pa ett
overgripande och langsiktigt satt kompetensutveckla rollen som forsta linjens chef i
allménhet, inom samtliga verksamheter pa SU. De ar medvetna om att trovéardigheten okar ju
hdgre grad av anonymitet som finns. Overenskommelsen mellan mig och SU ar darfor ocksa

viktig for dem som deltar i studien.
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Resultatredovisning

Syftet med studien har varit att undersoka organisatoriska orsaker till varfor forsta linjens
chefer avslutar sina chefstjanster och gar tillbaka till sin grundprofession. Studien har
genomforts med tio fore detta chefer vid SU och resultatet kommer att presenteras i ett
volymperspektiv utifrain fem teman som beskrivs nedan. Varje tema har ett antal
underrubriker for att underldtta lasning och ge texten en struktur. Avslutningsvis
sammanfattas resultatet for att fa en snabb éverblick. Dar kommer ocksa en forklaringsmodell
presenteras for att illustrera kontexten som respondenterna upplevt att de befunnit sig i. De tio
personer som deltagit i studien utgdr gemensamt en grupp som avslutat sina chefstjanster och
gatt tillbaka till grundprofessionen men utdver det finns en mangd andra faktorer som skiljer
dem &t. Alder, antal & som chef, medarbetarantal, grundprofession, verksamhetsomrade har
varierat. Genomsnittlig tid som chef var ungefar sju ar och det genomsnittliga antalet
medarbetare ungefar fyrtio. Resultatet visar en relativt samstammig bild 6ver avgangsorsaker.
Overgripande handlar det om bristen pa stéd men det racker inte som forklaring. Det framsta
fyndet i resultatet har namligen varit hur olika delar i organisationen samverkar i att skapa en
situation for chefer dar de inte upplever sig fa stod. Dessutom finns en individuell aspekt av
stod vilket gor resultatet komplext. Stod kan s&gas vara en gemensam ndmnare men vad som
orsakat bristen pa det varierar. Bristen pa stod ar snarare darfor ett symptomatiskt uttryck for
andra strukturella faktorer i chefskapet som inte upplevts tillfredsstéllande i olika situationer.

For att redogdra resultatet pa ett tydligt satt presenteras det under fem teman;

e Arbetsbelastning

e FOréndringar

e Stdd

e Konflikt med sig sjalv
e FOrvantningar

Arbetsbelastning

Rekrytering och bemanning

Samtliga respondenter vittnar om en hog arbetsbelastning, framst pa grund av arbetet kring att
ha ratt personalstyrka. Mycket tid dgnades at rekrytering och att bemanna den dagliga driften.
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Det gar heller inte att anstalla eller bemanna med "vem som helst” med tanke pa rutiner och
subspecialiseringar. Det uttrycktes att vikarien behovde kanna till verksamheten for att kunna
tdcka upp for ordinarie personal. For att verksamhetens dagliga drift skulle fungera var detta
nagot som var tvunget att prioriteras och darfor ofta det forsta som chefen fick agna sig at nar
arbetsdagen startade. Detta kunde sedan ta en hel férmiddag, beréttar flera respondenter.
Arbetet med att bemanna den dagliga verksamheten liksom oupphérliga nyrekryteringar

upplevdes darfér som en pressad situation att standigt befinna sig i. En respondent beréttar

Bristen i bemanningen var slitsam... varje gang man hade annonserat... jag annonserade
femtioelva ganger... man har intervjuer och man anstaller och man kanner nu ar det
lugnt... ja da var det alltid nat som hénde att nan slutade eller flyttade... man byggde upp

nét ganska bra och sa... man blev aldrig klar.

Problematiken kring rekrytering och bemanning upplevdes for vissa som ett direkt hinder att
kunna utfora annat arbete. En del menar pa att detta var den direkta orsaken till att lamna
chefsposten da det uttrycktes som att det till slut inte fanns nagot att gora at det. Flera
uttrycker att man som person tog at sig de slitningar pa personalen som bemanningsbristen
innebar. Medarbetare kunde ma daligt och cheferna uttryckte att det som chef fanns en kansla

av maktloshet att inte kunna gdra nagot at det.

Illegitima arbetsuppgifter och Overtid

Flera respondenter vittnar om att deras chefsroll omfattade mycket fler arbetsuppgifter an vad
de trodde innan. Verksamhetens Gvergripande mal var inte otydliga men det praktiska
genomforandet visade sig vara véldigt omfattande. Det visade sig finnas en uppfattning att
arbetet med nyrekryteringar i viss man lag utanfor deras ordinarie arbetsuppgifter. Det
uttrycktes en 6nskan om att fa mer stod och hjélp fran andra funktioner i organisationen att
annonsera och rekrytera ny personal, aven om det blivit battre de sista aren. Vissa dnskade
aven en sekreterare eller en annan person som kunde underltta arbetet med komplicerade IT-
system och arbetsréttslig fakta eftersom det kunde ta lang tid att sétta sig in i. Viss delegering
forekom men var det nagot som inte fungerade kom det tillbaka till chefen. En del uppgifter
behdvde goras omedelbart vilket da chefen gjorde sjalv istallet for att delegera ut det.
Samtidigt fanns uppgifter som inte skulle utféras av nagon annan an chefen sjélv, detta
paverkade arbetsbelastningen betydligt. Dagarna bestod i och med detta av sa kallade

20



brandkarsutryckningar och andra, inte lika akuta uppgifter fick skjutas pd. Aven om
dvertidsarbete inte forekommit namnvart menade cheferna pa att arbetsbelastningen tog

mycket energi dven utanfor arbetet.

Jobbar man heltid i det jobbet hela veckorna plus att man mejlar pa sondagen plus att

man tanker pa det I6rdagen sa har man inte sd himla mycket energi over.

Arbetsbelastningen har inneburit att jobbet varit svart att sldappa vid hemgang eller att inte
"tanka pa jobbet” pa helger. Flera respondenter uttrycker att de sjalva fick markera for att inte
behova engagera sig i jobbet under lediga dagar. Aven om de kénde att de kunde det hade den
kravande arbetsbelastningen en langsiktig effekt pa cheferna vilket var en avgorande faktor i

fragan om de ville vara kvar som chefer eller inte. Det tog helt enkelt for mycket energi.

Ekonomiska begransningar och handlingsutrymme

En viktig aspekt i relation till att arbetsbelastningen kéndes pafrestande ar de ekonomiska
ramarna. De forhindrade emellanat de atgarder som forsta linjens chefer uppfattade behovde
vidtas, vid exempelvis nyanstéllningar eller bemanning. | en situation dar det fran borjan inte
var sa latt att fa tag i ratt kompetens, upplevdes det dan mer frustrerande nar de inte hade

befogenheten att 6ka lI6nen vid behov. Sahar beskriver en respondent

Och om jag da ser att det har ar en jattebra person som jag garna... da kanske jag maste
betala den lite mer for att jag ska fa den personen... och déar var vi bakbundna kande
jag... och da blir det jattefrustrerande... jag annonserar... jag far sokande och det finns
manga bra personer som jag mycket val skulle kunna ha pa min avdelning om jag hade

kunnat manipulera mer med min 16n da.

Cheferna &r ansvariga 6ver att kunna bemanna sin avdelning och att rekrytera personal men
har inte mandat att 6ka vid behov eller att 16nesatta som de énskar utan det maste diskuteras
med den hdgre ledningen. Cheferna uppfattade det som trogt for verksamheten att behtva be
om lov och ga flera led upp i organisationen inom dessa fragor. Viktigt att papeka &r dock att
cheferna tycks ha en stor respekt for de ekonomiska ramarna och en lojalitet gentemot
organisationen i det avseendet. Ingen av cheferna ifragasatter ekonomiska ramar, snarare
tycks det finnas en utbredd acceptans i att alltid arbeta under en pressad budget. Det tycks
daremot finnas en brist pd utrymme att fora en diskussion kring dessa fragor. Flera
respondenter uttryckte att det var svart att fa gehor hos ledningen for hur verksamheten sag ut
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och att det saknades en dialog i hur problem kring bemanning, rekrytering och ekonomi skulle

l6sas pa basta satt. Sahar beskriver en respondent

Naturligtvis begriper jag att man maste ha ekonomiska ramar... man far matta mun efter
matséck faktiskt men det som var svart i detta var att jag upplevde att det fanns valdigt

liten forstaelse for hur verksamheten ser ut pa den har enheten och hur den drivs.

Problematiken tycks darfor inte ligga s mycket i de ekonomiska begransningarna, snarare att
det inte finns utrymme att gemensamt komma fram till en strategi for hur exempelvis
bemanning- och rekryteringsarbetet ska underlattas, i relation till budgeten. De ekonomiska
begransningarna upplevdes dock ha paverkan pa arbetsklimatet. Den standiga personalbristen
gjorde att cheferna fick "halla tungan rétt i mun” for att kunna balansera budget och samtidigt
bemanna sin verksamhet. En respondent beskriver sin verksamhet som personalkravande i
form av att det ar svart sjuka patienter dar det helt enkelt inte gar att vara underbemannad. Att
da hela tiden ligga pa gransen till att vara underbemannad, gjorde att det dnda resulterade i
dyra losningar som att ta in personal pa overtid. Det paverkade budgeten som i sin tur
paverkade bemanningen, man kanske skippade att ta in en vikarie nar nagon var sjuk. Ett tufft
arbetsklimat blev annu tuffare av att hela tiden ligga pa gransen till vad verksamheten klarade
av och att chefen inte hade sarskilt stort inflytande 6ver att kunna paverka det.

Forandringar

Omorganiseringar

Nastan alla chefer har genomgatt flera omorganisationer eller forandringar. Det tenderar att
finnas en forstaelse for varfor vissa omorganiseringar genomfors, flera respondenter uttrycker
att det ar positivt med forandringar for att inte stagnera. Uppfattningen ar att det mojligen
behover fa stabilisera sig nagot innan nasta omorganisering trar i kraft. Sahar resonerar en

respondent

Jag har inget emot forandringar pa sa satt men det blev val lite mycket da... men a
andra sidan sa behovdes det ju manga ganger ocksa men ibland kan det kdnnas som att
det blir lite for mycket... si kommer det en ny chef si3 maste man gora nya
forandringar... &ven om jag inte ar emot forandringar sa anda kanns det som att vi haller

pa for mycket och forandrar... folk ar valdigt férandringstrotta 6verhuvudtaget pa su.
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Aven om forandringar i sig uppfattades positivt var det antalet forandringar och sattet de
formedlades som upplevdes svart, medarbetarna blev ofta missnojda. Detta ar det forsta
linjens chef som far hantera trots att han eller hon inte varit med i beslutsfattandet.
Forandringar innebér inte bara ett nytt arbetssatt for organisationen utan cheferna lyfter &ven
den effekt de har pad medarbetarna. Pa sattet dessa formedlas och forankras gor att
instéliningen kan uttryckas i kanslan av att vara ett redskap.

Och oftast sa kanske det inte var jag som sag utan det var en medarbetare som sag saker
och det ar ju jattebra... s3 man ska ju ha med sig sina medarbetare... ga emot dom...
aven om man fick gora det ibland sa man ska forsoka vara lite snéll... inte bara kora
over dom... &ven om malet ar det har ska genomforas sa... hur kommer vi dit da... // ...
det tar ju tid med en omorganisation och det ar val det man har kant att det ska g6ras pa

tvd manader... jag menar hur ska vi na dit pa tva manader... ibland gick det ju inte.

Delaktighet forekommer i sjalva genomférandet av det redan satta malet. Samtidigt menar
cheferna att det ar just medarbetarna som behdver fa kénna sig delaktiga, eftersom det ofta ar

dem som kommer med de basta idéerna da det ar dem som kanner verksamheten bast.

Omséttning pa chefernas chefer

Omsattningen  pa  verksamhetschefer och  organisationsférandringar kan ur ett
medarbetarperspektiv uppfattas som vilken forandring som helst. For forsta linjens chef
tillkommer emellertid en aspekt i och med omséttningen pa sina egna chefer, det ar inte bara
en fordndring i mangden. Flera respondenter vittnar om att varje ny chef innebar ett nytt satt
att arbeta och pa grund av omsattningen gick det sa att saga inte att komma igang med nagot
langsiktigt innan det kom en ny verksamhetschef igen. Ibland forekom
organisationsforandring samtidigt som en ny verksamhetschef tilltradde. Utrymme for att
kommunicera en gemensam malbild visade sig vara svart for flera respondenter, dels pa grund

av att en ny chef hade sitt att tanka pa. Sahar resonerar en respondent

Det berodde nog pa att verksamhetschefen tagit 6ver i forandring och att man var mer
fokuserad pa de stora bitarna och hade inte riktigt tid eller ork att titta pa det som i det

perspektivet kanske uppfattas som detaljer.

Det visade sig vara viktigt for cheferna att kunna fora en dialog med sina egna chefer men det

forhindrades bland annat av att omséattningen pa dessa varit sa pass hog kombinerat med
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stdndiga omorganiseringar. En ny verksamhetschef var inte alltid medveten om tidigare
sparbeting eller omorganiseringar vilket gjorde att likartade forandringar genomfordes flera

ganger.
Stod

Relation till sin egen chef

En majoritet upplevde att stodet fran sin egen chef var bristféllig. Det kunde dels bero pa den
hoga omsattningen pa verksamhetschefer men ocksa att relationen beskrevs i termer av
personlig kemi. For manga fanns det storsta stodet hos kollegor pa samma chefsniva,
framforallt under perioder da arbetssituationen upplevdes som tufft. Det stodet praglades av
att det fanns en god social relation. Aven om flera respondenter vittnar om att det fanns en
dialog och en kommunikation sinsemellan, ledde den sallan nagonvart. Den var inte
destruktiv men inte heller sarskilt konstruktiv. Det kunde bero pa att de hade olika intressen
eller att verksamhetschefen helt enkelt inte kunde gora sa mycket at de problem som fanns,
exempelvis vid rekryteringsproblematiken. De kunde lyssna, men sallan atgarda. De
relationer till sin ndrmaste chef som fungerade bra, préglades ofta av att det fanns ett natverk
som aven kunde fungera som praktiskt stod.

Natverk

Flera chefer fann sitt bollplank och stod i kollegor, det vill sdga andra chefer pa samma niva.
Nagot som alla uppskattat ar mojligheten till att ha en handledare eller mentor. De som inte
haft det uttryckte att de garna skulle haft en. Gemensamt var att flera framhdll natverk och i
viss man handledning som en grundlaggande forutsattning for forsta linjens chef.

Det méste man ha tror jag for att du ar ganska ensam som linjechef om du inte har det

har bollplanket runt omkring dig.

Det tycks darfor inte vara verksamhetschefen som brister i sin kompetens eller att stodet
endast erhalls darifran, det uttrycks snarare som ett strukturellt problem dar
verksamhetscheferna utgor en central stodresurs. Flera chefer dnskade ett mer praktiskt stod
for att fa avlastning i arbetsuppgifterna. Inte att den narmaste chefen skulle ta sig an sjalva

uppgiften utan att vara behjalplig till att hitta nagon som kunde det. De chefer som upplevde
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ett praktiskt och tillfredsstallande néatverk tenderade saledes ha en god relation till sin

verksamhetschef.

Konflikt med sig sjalv

Forsta linjens chef har en fot i organisationens ledningsfunktion och en fot bland
medarbetarna. Bland cheferna upplevdes det vara svart att tillgodogora intressen bade
uppifran och nerifran, en respondent kallade det att vara i konflikt med sig sjalv.
Problematiken lag i att a ena sidan veta vilka atgarder som behovde vidtas, exempelvis
ekonomiska sparbeting, och a andra sidan att ha omsorg om och foretrada personalen. Det
upplevdes som en slags kognitiv dissonans att genomféra férandringar hos sina medarbetare

som de visste skulle ha en negativ effekt pa dem och deras arbetsmiljo.

Man kom i konflikt med sig sjalv dar... man tyckte att okej det &r det har vi méste gora

men innerst inne kdnde man att vi borde vara fler.
En annan respondent uttryckte sig sahar:

Speciellt nar man skulle géra nagot negativt for personalen... da var det ju jattejobbigt
for da stod man ju... jag ville ju foretrada personalen... det &r ju det har som
mellanchefen har det svart va... man ska foretrada arbetsgivaren men jag foretrader ju
aven min personal men jag maste ju lyssna pa vad jag far for tillsagelser att jag ska

gora.

Dessa citat illustrerar kontexten som forsta linjens chef befinner sig, dels i ledningsfunktionen
med ansvar for budget och samtidigt ansvara 6ver sina medarbetare och viljan i att foretrada
personalen. Dessa tva aspekter var ofta svara att férena med varandra. Det beskrevs som att

hamna i klam, kansla av otillrécklighet och att situationen var kréavande.

Man var nan annanstans... man hade maéten stup i kvarten sd man hade svart med den
tillgangligheten... sa att da fick man ju skapa det... s att det blev ju valdigt manga och
langa dagar... for da blev det ju att sd fort man sdg att jag var pa plats... ah jag ska
bara... sa da fick jag ju sitta kvar ganska lange... dar tog det ju starkt pd orken och

motivationen faktiskt om jag ska uttrycka mig sa.
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Tillganglighet och synlighet ansags vara viktigt att kunna formedla till medarbetarna men det
har varit svart att kombinera med 6vriga arbetsuppgifter. Som citatet ovan visar resulterade

det saledes i langa dagar for att fa tiden att racka till.

Forvantningar

FOrvantningsglapp

Beskrivningen av rollen som forsta linjens chef ar intressant att koppla till de férvantningar
som cheferna hade innan de klev in i chefskapet. Det var en pafallande enig syn samtliga
respondenter hade innan de klev in i sin chefsroll. Att fa utveckla, forandra och forbéttra var
begrepp som i princip alla anvande nar de talade om forvéntningar. Det tycks darfor finnas ett
slags forvéantningsglapp mellan vad man forvantade sig och hur dessa foérvantningar sedan

motsvarades. Sahar beskriver en respondent

Det var egentligen det det handlade om... att bemanna och hitta folk... sen hade man ju
onskat att man skulle utveckla du vet sant dar som man dnskar som chef... men det blev

inget sant har... det fanns ingen tid.

For vissa respondenter handlade det om tidsbrist medan andra resonerade kring det
ekonomiska, att det mesta "kokade ner till att halla budget”. Det framkom inte nagra
indikationer pa att cheferna upplevde sitt uppdrag och arbetsatagande som otydligt, de visste
vad som gallde men det var svart att fullfolja det. Flera chefer uttryckte en besvikelse Gver att
vara sa styrda uppifran, i synnerhet nar beslutet som vél fattades skulle ha fattats likadant av
dem sjélva. De menar darfor att fanns en viss troghet i att driva verksamheten framat nar de
var tvungna att ga upp flera led och "be om lov”. Sjalvbestammandet minskades darfor i takt
med att ekonomiska medel kom att styra allt mer. Det visar pa att forvantningar mojligen
motsvarades fran borjan men kom att &ndra sig under tiden. En annan aspekt som ocksa visat
sig vara pafallande enig, ar anledningen till hur det kom sig att cheferna blev just chefer.
Ingen av de intervjuade hade en uttalad strategi eller vilja att bli chef. Nagra blev tillfragade,
nagra sokte och for nagra “blev det bara sa”. Det ska dock tillaggas att ingen utav cheferna
tycks angra att de varit chef. Majoriteten ser tillbaka pa chefsperioden som nagot larorikt och
roligt, trots en tuff tid. Flera skulle kunna ténka sig att vara chef igen.
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Synen pa grundprofession

Att ga tillbaka till sin grundprofession var inte sjalvklart for alla da flera framhaller att
chefsrollen och professionsrollen ar tva helt olika yrken. De flesta havdar att steget in i
chefsrollen var lika med att lamna grundprofessionen bakom sig, vilket ocksa de flesta gjorde.
Dessutom ar det nastan ingen som uttrycker att de har “gatt tillbaka” till sin grundprofession,
det finns snarare en uppfattning av att rikta blicken framat och se chefsperioden som en del av
deras yrkesliv som nu avslutats. Det finns dock en skillnad i sattet att se pa detta mellan olika
aldersspann. De som inte har sa lang tid kvar att arbeta innan pensionering tenderar att vilja
sOka sig till professionen och uppskatta det mer. Viljan att arbeta inom professionen tycks
aven ha ett samband med hur chefsperioden upplevdes. Upplevdes chefsskapet som véldigt
pafrestande fanns en storre sannolikhet att uppskatta grundprofessionen lite mer. Fér andra
var det inte sjalva grundprofessionen som lockade i sarskilt stor utstrackning, snarare den

verksamhet som de arbetat i.

Sammanfattning av resultatet

Firdndringar

R

)
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XI Konflikt med sig sfﬁiv>w
1y —

Arbetsbelastning

Figur 2. En forklaringsmodell utifran fem teman; arbetsbelastning, férandringar, stod,
konflikt med sig sjélv och forvantningar. Modellen illustrerar upplevelsen for forsta
linjens chef. Modellen &r skapad av férfattaren till denna studie.
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Den 6vergripande anledningen till att sluta som chef berodde pa att cheferna inte upplevde
tillrackligt med stod. Modellen i figur 2 ar skapad utifran de fem teman som resultatavsnittet
bygger pa och illustrerar hur olika delar i organisationen samverkar i att skapa en situation for
chefer dar de inte upplever sig fa stod. Framst hade de onskat mer praktiskt stod i form av
hjalp med bemanning och rekryteringsarbetet men ocksa stod i Gvergripande fragor. Det
uttrycktes som en svarighet att arbeta under standiga omorganiseringar och omsattningen pa
sina egna chefer gjorde det svart att komma in i ett stabilt arbetssatt. Arbetsbelastningen och
de standiga forandringarna gjorde att chefernas arbetsatagande kom att handla mycket om sa
kallade brandkarsutryckningar vilket forhindrade utrymmet for att kunna arbeta med
langsiktiga och utvecklande strategier. For att tillgodose behoven bade fran ledningen och
fran sina understallda kande flertalet chefer att de hamnade i konflikt med sig sjélv eftersom
det ofta var orimliga krav som stélldes i jamforelse med de resurser som de forfogade Over.
Det upplevdes som svart att ha omsorg om sina medarbetare och samtidigt genomfora
férandringar som hade negativ effekt for arbetsmiljon. Ingen av respondenterna i féreliggande
studie hade en uttankt karridrvag att bli chef, men hade forvéantningar pa att fa arbeta med
verksamhetens utveckling och férandring. Detta hindrades i stor utstrackning dock av de
akuta uppgifter som behovde goras pa en gang. Det tycks forekomma ett forvantningsglapp
mellan forvantningar och hur det sedan kom att bli. Daremot angrar ingen av cheferna att de
varit chef, de ser tillbaka pa chefsperioden som larorik och rolig trots en tuff tid. Att ga

tillbaka till grundprofessionen var inte sjalvklart, att bli chef var att lamna sin gamla yrkesroll.
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Diskussion

Diskussionen kommer att utga fran de teman som skildrades i resultatdelen, tolkning och

analys kommer att ske I6pande.

Arbetsbelastning

Arbetsbelastningen och de standiga forandringarna visar att forsta linjens chefer far arbeta
mycket med att hantera en problemfylld vardag. Stdndiga nyrekryteringar och den dagliga
bemanningen kraver direkta atgarder vilket gor att andra, inte lika akuta arbetsuppgifter far
laggas at sidan. Vissa arbetsuppgifter uppfattade cheferna borde géras av ndgon annan
funktion i organisationen. Tidigare forskning visar att det ofta beror pa att chefen inte har
adekvat kompetens vilket bekraftas i denna studie (Waldenstrém et al 14:1:117). Flera av
cheferna menar pa att komplicerade IT-system och arbetsréattsliga fragor tog lang tid att satta
sig in i och dven om det delegerades kom det tillbaka till dem om ndagot inte fungerade. Flera
respondenter menar att den omfattande arbetsbelastningen var storre an de hade vantat sig
vilket antagligen beror pa den centrala roll som cheferna har och som gor att mycket hamnar
pa deras bord. Det var svart att slappa jobbet vid hemgang och cheferna fick sjalva markera
gentemot personal for att inte vara konstant tillgdnglig. Forskning visar att det tenderar att
vara lattare att gora det om man har erfarenhet (Harenstam & Ostebo 14:1:177) men trots det

upplevdes det ha en negativ effekt pa chefernas energi langsiktigt.

Cheferna upplevde inte att deras uppdrag eller Gvergripande mal var otydliga, men de
hamnade i en position av ansvarstagande utan resurser for att tillgodose dessa mal. Trots att
samtliga chefer hade respekt for de ekonomiska ramarna upplevdes det som ett hinder att
arbetsatagandet till storre delen kom att handla om att tillgodose organisationens ekonomi. De
atgarder som behdvde vidtas hindrades i manga fall av att de sjalva inte fick fatta beslut om
exempelvis rekrytering eller verksamhet pa grund av att det alltid blev en ekonomisk fraga.
Samtidigt fanns inte utrymmet att kunna diskutera problemen langsiktigt utan det som
uppstod behdvde 16sas omedelbart varfor det ofta blev ad hoc-l6sningar som avloste varandra
(Arbetslivsinstitutet 2006, Harenstam 2010:197).
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Forandringar

Till skillnad fran tidigare forskning var omorganisering och forandring ingen orsak till avslut
(Skytt et.al 2007). Skillnaden till trots, finns en betydande likhet i hur cheferna i respektive
studie resonerat. | min studie framkommer att standiga forandringar paverkar medarbetarna
negativt, det ger en kénsla av att vara ett redskap. En annan studie visar att hur en férandring
uppfattas skiljer sig beroende pa var i organisationen en person befinner sig (Ylander
2010:179). Det upplevdes for forsta linjens chef som svart att genomfora olika forandringar
utan att ha medarbetarna med sig. Forsta linjens chef forvantas genomfora dessa utan att ha
varit delaktig i beslutet. Mot bakgrund av denna studies resultat gar det att forestélla sig att
det var svart att tillsammans med medarbetarna finna en gemensam dialog, med tanke pa den
arbetsbelastning som cheferna haft. Det utrymmet togs upp av den problemfyllda vardagen.
Annan forskning visar att tydlighet kring mal och riktlinjer i och med forandringar tenderar att
vara viktigt for forsta linjens chef (Skytt et al 2007). Det kan da tdnkas vara lattare att
genomfora forandringen hos motstridiga medarbetare. Den standiga omséttningen pa
verksamhetschefer som forekommit i denna studie innebar ofta nya mal och riktlinjer vilket
kan tolkas som att dessa inte riktigt fick faste innan det var dags for en ny omorganisering.
Standiga forandringar och omséttningar pa verksamhetschefer tycks darfor paverka dels sjalva
arbetsutforandet i form av ofta omgjorda mal och riktlinjer, men forhindrar ocksa mojligheten
till de relationer som i annan forskning visat sig vara viktig for forsta linjens chef (Skytt et.al
2007). Forsta linjens chef stalls darfor infor utmaningen att inte bara genomféra forandringar,
utan ocksa motivera sina medarbetare att arbeta utefter nya direktiv varje gang
verksamhetschefen byts ut. Samtidigt har cheferna ofta sjalva en bristfallig relation till sin
narmaste chef. Det finns alltsa en skillnad i synen pa omorganiseringar i olika studier. Det har
I denna inte varit orsak till avslut, men i jdmforelse hur respondenterna i andra studier
resonerat starks bilden av att relationen mellan ” de pa golvet” och hogre ledning &r viktig, i

synnerhet under foréandringar.

Stod

De flesta chefer uppger att det sociala stodet, ett bollplank eller en klapp pa axeln nar det var

tufft, hamtades fran andra chefer pa samma niva. | enlighet med krav-kontroll-stddmodellen
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kan stod fungera som en buffert for situationer dar krav och kontroll inte & kompatibla
(Karasek & Theorell 1990:70). Sa tycks fallet vara aven for cheferna i denna studie. Tidigare
forskning framhaller vikten av olika former av stod, dels den att hamta fran kollegor men
ocksa att stod fran ledningen &r betydelsefullt i samband med att ha fler an trettio anstéllda
(Dellve et al 14:1:102). For cheferna i denna studie tycks stodet darfor inte vara komplett i
och med att det till stor del var kollegor som stod for det. Tidigare forskning visar att hdg
kontroll 6ver arbetet &r en grundbult for ett hallbart chefskap och att detta ocksa paverkar
chefers rorlighet (Skagert et.al 2012). Denna studie antyder att kontroll 6ver arbetet var
bristfallig i och med arbetsbelastningen och saknaden av framforallt ekonomiska
befogenheter. Mycket tyder pa att manga av cheferna i denna studie befunnit sig i riskzonen
for “hogstressarbeten”, det vill siaga hoga krav och lag kontroll (Eriksson & Larsson

2009:146). Den typen av arbete blir &n mer ohallbar da graden av stod ar bristfallig.

En av de framsta slutsatserna Chefios-projektet kommit fram till bygger pa att olika nivaer i
organisationen maste “dela varld”, for att kunna astadkomma forandring (Harenstam &
Ostebo 14:1:185). For att mojliggora det behdvs utrymme for dialog s att man kan arbeta
fram ett gemensamt mal for hur verksamheten ska styras och organiseras. Det tycks i denna
studie finnas svarigheter att hitta det utrymmet samtidigt som det fanns en brist pa stabila
stodstrukturer eftersom stdd i stor utstrackning byggdes upp av personliga relationer. Det
fanns alltsa inte utrymme for varken strategisk langsiktighet eller praktiskt stod i vardagen.
Kombinerat med att chefernas ansvar inte motsvarade deras befogenheter gor att de heller inte
hade nagot storre inflytande Gver sin situation. Det visar pa att cheferna arbetat under ganska
ensamma villkor utan majlighet till avlastning eller aterhamtning. Har tydliggdrs hur viktig
stoddimensionen ar bade for chefens vardag men ocksa ett satt for forsta linjens chef och
hogre ledning att ndrma sig varandra sa att organisationen ska kunna arbeta strategiskt och
langsiktigt. Det skulle ocksa kunna bidra till att cheferna i mindre utstrackning upplever att de
utfor illegitima arbetsuppgifter eftersom det mojliggor en diskussion om vad som bor utforas
av vem. Att "dela varld” skulle saledes kunna ha en operativ och strategisk effekt. Tidigare
forskning visar att orsaken till avslut varit bristande organisatoriska forutsattningar (Stengard
et al 12) men samma studie pekar pa att detta behdver studeras narmre. Resultatet i min studie
indikerar att det snarare varit bristen pa stod som varit den avgorande orsaken till avslut, inte
arbetsbelastning eller ekonomiska begransningar i sig. Hade det funnits en struktur av stéd,
bade under forandringar och i den dagliga verksamheten, och en gemensam strategisk dialog,
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hade antagligen sannolikheten for att cheferna slutat varit mindre. Avgangsorsakerna pekar
darfor mot att det tycks vara ett bristande stod runt andra organisatoriska forutsattningar som
ar problemet, inte forutsattningarna i sig. Det ar tydligt att de chefer som haft en god relation
och ett gott stéd hos sin egen chef tenderar att i hogre grad vara néjda med sitt chefskap i

stort.

Konflikt med sig sjalv

Kraven bade uppifran och nerifran som forsta linjens chef upplever kan vara ett exempel pa
hur kontroll dver arbetet forhindras, pa grund av den position som de hamnar i. Det uttrycktes
som svart att kunna foretrada medarbetarna och arbetsgivaren samtidigt och kunna tillgodose
badas intressen utan att ha adekvata befogenheter. De fick sa att sdga ratta sig efter vad som
beslutades pa hogre niva och samtidigt forsoka driva sin verksamhet med hansyn till
medarbetarna sa gott det gick. Den bild som trader fram av forsta linjens chef ar darfor en roll
som tycks hamna i klam. De har krav pa att beméta bade ledning och anstillda men
kontrollen 6ver det motsvaras inte. De har ganska hdg kontroll éver hur arbetet ska disponeras
rent konkret, alltsd om de ska utfora en viss uppgift fore eller efter lunch och sa vidare.
Déaremot har de inte handlingsutrymme att gora nagot at det som sker en niva ner, hos
medarbetarna, och inte heller nagot storre inflytande i vad som hander en niva upp, i form av
beslutsfattande. Handlingsutrymmet som aterstar ar att navigera mellan kraven fran dessa
nivaer, det upplevdes som att hamna i konflikt med sig sjalv. En annan studie visar att forsta
linjens chef genom sig sjalv ska formedla hur verksamheten ska drivas och gora detta genom
att visa sig tillganglig och bygga upp tillitsfulla relationer till sina medarbetare. Samma studie
har ocksa beréknat att antalet understallda ganska snabbt dverstiger den arbetstid som forsta
linjens chef har till forfogande (Socialstyrelsen 2003: 35-36). Snitt for antalet medarbetare for
cheferna i denna studie ligger pa ungefar 40 personer, flera respondenter vittnar om
svarigheten i att vara tillganglig for s& manga och samtidigt genomféra forandringar som
skulle ha en negativ effekt pa arbetsmiljon. Det tycks darfor finnas brist pa utrymme bade for
att vara en tillganglig chef men ocksa att genomféra forandringar som gar emot tanken om att

vara en chef som har omsorg om sina medarbetare.
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Forvantningar

Majoriteten av cheferna var tydliga i vilka forvantningar de hade pa chefskapet men det
visade sig att detta inte motsvarades nér de sedan var chefer. Det visade sig heller inte finnas
en uttalad karriaronskan for nagon av cheferna att bli chefer samtidigt som alla var tydliga i
att vilja bidra till att utveckla, forandra och forbattra verksamheten. Distinktionen mellan
dessa tva faktorer, 6nskan att bli chef och viljan att bidra till verksamheten, leder till fragan
om hur det kan vara sa avsevard skillnad mellan dessa tva? Det gar att forestélla sig att
forvantningar och viljan att bli chef pa ett eller annat sétt gar hand i hand. Kan det vara sa att
anledningen till att de blev chefer, var en strukturell frdga, medan forvantningarna snarare gar
att hanvisa till socialt och individuellt engagemang? Tidigare forskning visar hur chefskapet
kommit att forlita sig pa manskliga resurser som inte &r nagot specifikt for att vara chef just
inom sjukvarden (Thylefors et.al 1999). Darfor véacks fragan om det finns nagon form av
orsakssammanhang mellan chefernas arbetsatagande, det vill saga brandkarsutryckningar utan
utrymme for strategisk langsiktighet, och deras egen vdg in i chefskapet. Kan det vara sa att
deras eget intrdde i chefskapet var en ad hoc-l6sning i en struktur som inte mojliggor
strategisk chefsforsorjning, eftersom att de sjalva inte uppvisade en egen stark vilja att bli

chefer inledningsvis?

Samtidigt visar forskning att steget in i chefsrollen innebar en ny yrkesidentitet vilket ocksa
bekréftas i denna studie (Thylefors et.al 1999). Det var inte sjalvklart att arbeta inom
grundprofessionen igen, det &r tva helt olika yrken. De var saledes medvetna om att lamna
grundprofessionen bakom sig. Resultatet indikerar dessutom att de som visade storst
uppskattning att arbeta inom professionen igen var de som inte hade sa manga ar kvar till
pensionen. Det tyder pa att det inte var professionen som var anledningen till att
respondenterna slutade utan det tycks handla om att chefskapet inte var hallbart. Motivation
och forvantningar till att bli chef kanske darfor beror pa respondenternas egna personliga
preferenser om att vilja jobba som chef medan anledningen till att de inte fortsatte var pa
grund av att organisatoriska forutsattningar inte mojliggjorde det. Flera respondenter uttrycker
dessutom att de i framtiden kan ténka sig att arbeta som chef igen. Tidigare forskning har
funnit ett samband mellan arbetsrelaterade faktorer och chefers rérlighet medan individens
hélsa snarare berodde pa individuella resurser (Skagert et.al 2012). Det ger indikationer pa att

om cheferna hade haft mer resurser hade de antagligen fortsatt som chef.
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Sammanfattning och slutdiskussion

Aterkoppling till syfte och fragestallningar

Syftet med foreliggande studie var att undersoka orsakerna till varfor forsta linjens chefer vid
Sahlgrenska Universitetssjukhuset véljer att avsluta sin chefstjanst och ga tillbaka till sin
grundprofession. Studien har genomforts utifran antagandet om den goda arbetsplatsen samt
Chefios-perspektivet. Det har inneburit att studien har intresserat sig for att finna
organisatoriska forutsattningar till chefernas avslut och inte héanvisa till personliga eller
privata skal. Detta for att fa forstaelse for vad det ar i chefskapet som leder till avgang och for
att  kunna konkretisera de utmaningar organisationen star infor  avseende

kompetensforsorjning. Syftet omfattade tre fragestallningar vilka besvaras kortfattat nedan.

Varfor slutar forsta linjens chef vid Sahlgrenska Universitetssjukhuset?

Den framsta orsaken till att forsta linjens chef valjer att avsluta sin chefstjanst beror pa bristen
av stdd. Resultatet visar dock att det omfattar en komplexitet av andra aspekter, stoéd ar
snarare ett symptomatiskt uttryck. Det framsta fyndet i studien har varit hur olika delar i
organisationen samverkar och skapar en situation for chefer dar de inte upplever sig fa stod.
Det tycks vidare finnas ett orsakssammanhang mellan deras upplevelse av chefskapet och
deras eget intrade i det vilket tyder pa en struktur som préaglas av ad hoc-losningar och som
forhindrar strategisk chefsforsorjning. | enlighet med krav-kontroll-stddmodellen tenderar
forsta linjens chefer vid SU ha ett ”hdgstressarbete” (Eriksson & Larsson 2009:146) samtidigt
som de upplevt att det funnits en lag grad av saval praktiskt som strategiskt stod. Da det
langsiktigt inte ar hallbart att arbeta pa det sattet kan det vara en forklaring till att de valde att

ldmna sin chefstjanst.

Varfor gar de tillbaka till sin grundprofession?

Det visade sig att cheferna inte hade nagon uttankt karriaronskan nar de tilltradde som chef,
inte heller en uttalad l&angtan tillbaka till sin grundprofession. Det fanns vissa samband mellan
alder och valet att ga tillbaka till professionen, de som inte hade s manga ar kvar att jobba

innan pensionen var mer positiva till att ”sta pa golvet”. Det finns inget som tyder pa att det
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var grundprofessionen i sig som lockade, snarare att chefskapet tog sa pass mycket energi
som inte var hallbara villkor att arbeta under.

Vad kunde organisationen gjort annorlunda for att cheferna skulle stannat vid

sin chefspost?

Den kravande rollen som forsta linjens chef tenderar att ha kan i sig vara en orsak till att
respondenterna slutade som chef. Det tycks dock finnas indikationer pa att det hade gatt att
undvika om de fick en hogre grad av stod fran framforallt sina egna chefer och av andra
funktioner i organisationen. Vad organisationen kunde ha gjort annorlunda for att de skulle
stannat ar darfor mojliggjort utrymme for cheferna att fa mer stod kring den arbetsbelastning
som upplevdes kravande men ocksa utrymme for dialog kring strategiska och langsiktiga
fragor.

Slutdiskussion

Denna studie visar att forsta linjens chefer vid Sahlgrenska Universitetssjukhuset har en
utmanande roll att axla. En hog arbetsbelastning, stdndiga forandringar och kanslan av att
hamna i konflikt med sig sjalv gor det svart att tillgodose organisationens 6vergripande mal
samtidigt som befogenheter inte motsvarar det ansvar som cheferna har. I och med
arbetssituationen handlar atagandet till stor del om att gora sa kallade brandkarsutryckningar
vilket forhindrat mojligheten till strategisk langsiktighet och omséattningen pa sina egna chefer
gjorde det svart att bygga upp en stabil relation. Studien har kommit fram till att dessa olika
delar i organisationen samverkar i att skapa en situation dar cheferna inte upplever sig fa stod,
vilket Overgripande kan s&gas vara orsaken till varfor de slutade. FOr att beskriva den
situationen har fem stycken teman arbetats fram

e Arbetsbelastning

e FOréndring

e Stod

o Konflikt med sig sjalv

e FOrvantningar

35



Min analys visar dessutom att cheferna tenderar att ha sa kallade "hogstressarbeten” vilka i
langden inte ar hallbara, i synnerhet inte da det i upplevs finnas en brist pa stod. Stodresurser
kring andra organisatoriska forutsattningar tycks darfér vara den centrala faktor som é&r
avgorande for ett hallbart chefskap, inte andra organisatoriska forutséattningar i sig. |
jamforelse till goda arbetet (Harenstam & Bejerot 2010) tycks det i flera avseenden darfor
vara mojligt att forbattra flera aspekter i organisationen genom 6kade stodresurser och okat
utrymme for dialog. Da chefernas egen vag in i chefskapet inte var en uttankt karriarénskan
samtidigt som majoriteten hade kunnat tanka sig att stanna om de fatt mer stodresurser, tycks
det finnas ett orsakssammanhang mellan deras upplevelse av chefskapet och deras eget
intrdde i det. Det indikerar att orsaken till att cheferna slutade ar en del av en struktur som inte
mojliggor strategisk chefsforsorjning. For att i framtiden forebygga den héar typen av avslut
motiverar det darfor att lyfta blicken till en Gvergripande niva Gver chefskapet genom att
koncentrera chefsforsorjningen pa vilka som blir chefer och varfor de vill bli det. Aven att
fokusera pa hur de upplever chefskapet och dess organisatoriska forutsattningar nar de
fortfarande &ar chefer, det steget skulle kunna vara en stodresurs i sig. Genom att se till den
helheten &r det ett sétt att skapa forutsattningar for den goda arbetsplatsen och att minska

antalet forsta linjens chefer som slutar sin tjanst.

Forslag till vidare forskning

Da det visade sig att synen pa grundprofessionen paverkades av hur chefsperioden upplevdes
samt pavisade ett samband till alder, underbygger detta ett intressant perspektiv som skulle
kunna belysas narmre. Vilken roll spelar egentligen professionen i beslutet att avga? Denna
studie har inte studerat skillnader mellan olika professioner men det kan vara motiverat for
vidare forskning att beakta hur olika professioner skiljer sig at i denna uppfattning och hur

professionen paverkar avgangen.

Vidare forskning bor ocksa intressera sig for att hitta konkreta I6sningar for att implementera
Chefios-projektets uttryck om att ”dela varld”. En gemensam idé om vad stdd innebér och hur
stodresurser bor fordelas i relation till andra organisatoriska forutsattningar underléttas
mojligheten att skraddarsy langsiktiga och stabila stodresurser for just sin organisation. Det

okar chansen att sta rustad infor forandringar och att inte vara lika 6mtalig for omséattning av
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centrala nyckelpersoner. Den typen av vidare forskning begransas inte till forsta linjens chefer

utan kan vara gynnsam for hela organisationen.
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Bilaga 1
Intervjuguide

- Beskriv kort syftet med uppsatsen och att den garna far lasas nar den ar klar
- Fraga om det ar ok att spela in samtalet, endast for eget bruk

- Beskriv uppléagget for intervjun

Fas 1: Forvantningar och bakgrund
Bakgrund

- Vad har du for yrke?
- Hur manga ar har du arbetat inom din profession och hur lange pa SU?

Férvantningar

- Varfor ville du bli chef / Hur kom det sig att du blev chef?
- Vilka forvantningar hade du pa ditt chefsskap innan du klev in i rollen? (personligt
och yrkesmassigt?)

- Vad tycker du &r viktigt pa en arbetsplats for att kunna trivas?

Fas 2: Chefsperioden
Chefsrollen

- Vill du berétta lite kort om ditt chefsuppdrag? Sok efter tydlighet.

- Hur mycket var du verksam i din grundprofession? Hur fungerade det att kombinera
de tva rollerna?

- Kan du beskriva hur en vanlig dag kunde se ut? Sok efter situationsbeskrivning.

- Hur upplevde du ditt arbetsatagande? Ge garna konkreta exempel.

- Hur upplevde du din arbetsmilj6? (psykosocial och fysisk)

Organisationens roll

- Hur sag kommunikationen och relationen med din chef ut? Ge garna exempel.
- Upplevde du att ni delade gemensamma mal och syn pa verksamheten?

- Hur manga medarbetare hade du?



- Hur lange var du chef?
- Gick du nagon introduktion eller utbildning?

- Forekom det nagon form av forandring under din tid som chef?

Privatliv

- Kaénde du att du kunde kombinera ditt arbete med ditt privatliv?

Fas 3: Avgangsfasen

- Varfor slutade du?

- Var det nagot som fick “droppen att rinna 6ver bagaren” / Nagot konkret exempel pa

orsaker?

- Hur ser du tillbaka pa din chefsperiod idag?

- Vad hade DU velat ha annorlunda?

-l vilken utstradckning kande du att chefsrollen motsvarade dina forvantningar?

- Vad kunde SU gjort annorlunda for att du skulle stannat kvar?

- Du gick tillbaka till din grundprofession, ’sokte du dig tillbaka” eller ville du "komma
bort” fran chefsrollen?

- Finns det nagot du vill lagga till som jag inte fragat om?
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