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Forskarna Erik Berntson och Linda Corin berdttar om idén bakom de fyra frGgeomrdden
som forsknings- och utvecklingsprojektet Chefios anvdnt sig av. De intervjuas av Annika
Edwards och vi fdr héra hur det sett ut i de organisationer som de tittat ndrmare pd och
hur man kan géra i den egna organisationen.

Poddinslag: "Resultat fran forskningsprojektet Chefios” i textformat

Valkomna till Suntarbetslivs poddsandning. I det hdr avsnittet pratar vi om resultaten
fran forskningsprojektet Chefios.

Annika Edwards:

Har i Stockholm universitetsbibliotek sitter tva av forskarna bakom Chefios,
forskningsprojektet som studerar chefers organisatoriska forutsattningar inom
offentlig sektor, Erik Berntson och Linda Corin, valkomna.

Erik och Linda:
Tack ska du ha.

Annika:

Erik Berntson ar docent i psykologi och universitetslektor i
arbetsorganisationspsykologi och Linda Corin ar doktor i arbetsvetenskap och
utvecklingsledare vid institutet for stressmedicin. Ni vet det mesta om hur chefer i den
offentliga sektorn har det pa jobbet, och det ska ni fa berdtta om, men ni kan val borja
med att beratta hur den har forskningen har gatt till rent praktiskt.

Erik:

Chefiosprojektet ar ett interventionsprojekt som har studerat chefer i en rad olika
organisationer dar nagra av cheferna ingatt, tagit del av en intervention, och sa har vi
haft ett antal jamforelseorganisationer for att undersoka hur chefer har det, och hur
man kan forbattra forutsattningar for chefer.

Annika:
Och en del av chefsenkdten, som handlar om arbetssituationen, det var ingen
medarbetarundersokning?

Linda:

Nej det kan man sdga att det ar en ganska omfattande enkat dar cheferna har svarat pa
over 200 fragor. Fragorna ar sprungna ur flera olika intervjustudier med chefer i
offentlig sektor, for att ta reda pa vilka ar de viktigaste kraven och resurserna i deras
arbete.

Annika:
Sa hur har cheferna det?
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Erik:

Det vi gjorde var att stélla ett antal fragor om chefers belastningar och chefers
resurser, men ocksa hur chefer mar och vilka forutsattningar de har att prestera. Det vi
gjorde utifran det var att vi gjorde en sa kallad klusteranalys. Den hjalper oss att kunna
beskriva arbetssituationer for chefer dir man bade kan beskriva chefer som har det
valdigt bra, "hur ser deras arbetssituation ut?”, och chefer som mar valdigt daligt, "hur
ser deras arbetssituation ut?”.

Annika:
Ar det nagot i resultaten som var sarskilt forvanande?

Linda:

Om man tanker pa just enkatstudien, just att det ar sa otroligt olika. Att det finns de
som har otroligt bra forutsattningar att gora ett gott jobb, och behalla hilsan pa jobbet,
men att det ocksa finns de som jobbar i en enorm uppforsbacke.

Erik:

Ndgot som ocksa varit valdigt positivt, tycker jag, att inom olika arbetstyper sa kan
man bade se de som har det valdigt bra och de som har det simre. Det innebar att det
inte maste vara pa det ena eller andra sattet, utan det finns ganska stor mdjlighet att
forbattra arbetsmiljon for de som faktiskt inte har det sa bra.

Annika:
En annan metod som anvands ar arbetsinnehallsanalys, Aria. Vad ar det?

Linda:

Dar har vi gatt mer pa djupet for att se vad chefer gor pa jobbet: Vad ar deras
arbetsuppgifter? Vad lagger de mest tid pa? Men ocksa for att se vad de tycker ar
onodigt av det som de gor, eller vad ar kanske till och med oskaligt. Vad borde se
annorlunda ut om man hade tankt efter eller organiserat battre? Dar tittar vi ater igen
pa balansen mellan krav och resurser i chefsarbetet, men ur ett externt perspektiv dar
vi som forskare gor en expertbedomning av hur den har balansen ser ut.

Annika:
Sa vad gor de pa jobbet?

Linda:

Vad gor de inte pa jobbet? Alltsa det ar mer det. De gor valdigt mycket, kanske inte det
man traditionellt skulle tro att chefer gor. De lagger till exempel valdigt mycket tid pa
lokal -och fastighetsfragor, vaktmastaruppgifter, skruvar upp hyllor, vattnar buskar om
det ar sa, blommor. Det ar en valdigt bred kavalkad.

Erik:

Ja, verkligen, man far en bild av manga chefer som ar oerhort engagerade och
dedikerade till sitt yrke, sin verksamhet, men dar det inte alltid finns resurser for att
hantera allt det som ska hanteras. Man kanske hamnar i att man gor saker som nagon
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annan borde gora, eller inte borde goras alls. Vad ar det dd man inte hinner med for att
klara det uppdrag som man faktiskt har i verksamheten?

Annika:
Ar det ocks3 det som stack ut bland resultaten?

Linda:

Ja det har med att de sysslar med manga saker som man inte tanker att chefer inte
borde syssla med, som inte har med kdrnverksamheten att gora, det ar ett sddant
tydligt resultat som manga har blivit forvanade 6ver, dven cheferna sjalva.

Annika:
Hur kan man anvanda sig av den har kunskapen i arbetet med att utveckla
organisationen?

Erik:

En viktig frdga har ar att satta finger pa konkreta saker, alltsa istéllet for att sdga att
man har for mycket att gora sa fokuserar man pa valdigt konkreta fragor. Vad far det
for direkta konsekvenser i verksamheten? Om konsekvenser ar att man inte hinner
med alla besok, eller som du sdger har “skruva upp hyllor” fast man ar rektor pa en
skola, det blir valdigt konkret. Man sldnger upp det pa bordet och kan boérja diskutera,
vad behdver vi prioritera och vad ska vi inte prioritera, hur ska vi organisera oss for att
lyfta ut vissa saker, till exempel.

Linda:

Ja nar man har lagt upp hela den har bilden sa har det blivit ganska tydligt vad man
skulle kunna skira bort nagonstans for valdigt manga sa att de ska hinna gora det de ar
anstéllda for att gora.

Annika:
Kommunikation ar avgorande betydelse i chefsrollen, kan ni ge ndgra bra och mindre
bra exempel?

Linda:

Har skulle jag vilja sdga att strukturer for att fa till kommunikationer ar avgorande. Jag
har traffat otroligt manga chefer som ar frustrerade 6ver att de inte hinner bolla viktiga
fragor och utmaningar tillsammans med sina chefskollegor, till exempel. Det kan vara
hela ledningsgruppsmoten som gar at till att introducera nya datasystem, det kan ske

gang pa gang.

Erik:

Ja precis, mellan nivaer ar valdigt viktigt, att man hittar vagar eller strukturer for hur
man kommunicerar mellan nivaer och att chefer och kanske till och med politiker,
alltsa pa hogre nivaer, forstar och far kunskap om hur det fungerar ute pa den
operativa nivan. Sa att informationen inte fastnar pa vagen och sa sitter de som ska ta
beslut till organisationen och inte har fullstindig kunskap om hur man arbetar.
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Annika:
Sa hur ser ett bra exempel ut?

Linda:

Men det ar ju dar det finns 6ppna spjall mellan organisationens olika nivaer, dar det
inte bara gar att fora saker nerat utan dven gar att fora fragor uppat, sa att cheferna
kan sluta kompensera for alla brister och istdllet kommunicera kring dem. Dar det
finns sddana arenor att motas helt enkelt.

Annika:
Och vaga lagga tid pa det har later det som?

Linda:

Ja, absolut. Tiden kidnns valdigt avgorande. Vi har fatt mojligheten att anvanda de har
tillfallena nar vi har presenterat forskningsresultaten till att cheferna far sitta och
diskutera de har fragorna, och ganska manga av problemen kan faktiskt 16sas enklare
an vad man skulle kunna tro, bara att det far mojlighet att ha en dialog kring dem.
Framfor allt ar det s att manga av de yngre cheferna gar pa knana och forstar inte hur
de ska navigera i allt det har. Bara fa hora hur de aldre kollegorna gor till exempel for
att16sa en sadan situation, har ocksa kunnat ordna det for de yngre.

Annika:
En annan av de fradgorna som ni stallt till cheferna ar "hur ligger verksamheten till”, vad
handlar det om?

Erik:

Det handlar om att i Chefiosprojektet har vi haft, kan man sédga, tva fokus. Den ena ar
arbetsmiljo fokus, att bade organisationen och medarbetare ska ha majlighet att ma
bra sa att sdga. Den andra delen ar att det ska vara en effektiv verksamhet och en
verksamhet som kan prestera, och vi pa nagot satt haft perspektivet att fa ihop de har.
Det vi gjort ar att fraga chefer om vilka mojligheter de har att prestera i de olika
omraden, till exempel vilken mojlighet har man att uppna malen inom arbetsmiljo.

Annika:
Sa hur bra ar cheferna pa att bedoma hur verksamheten fungerar?

Linda:

Jag skulle vilja pasta att de ar valdigt bra pa att bedoma hur verksamheten fungerar.
Deras subjektiva uppfattningar har stamt valdigt bra éverens med dem
expertbedomningar som vi ocksa gjort.

Erik:

Dar det har fungerat bra kan vara till exempel, man har haft en bra balans mellan de
krav som finns i verksamheten och de resurser som man kan ha, att man har bra stod
fran hogre ledning som lyssnar pad mig, till exempel som enhetschef. I en och samma
organisation kan det vara sa att vissa chefer har sina enheter samlade under ett tak.
Samtidigt som en annan enhet har sin personal utspridd 6ver massa olika enheter.
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Linda:

Men dar har vi ju exempel pa chefen som beskriver en arbetssituation dar de i princip
lever med sin datorvaska och aker till olika stillen dar de har personal. De har
egentligen ingen fast punkt, inte ens ett kontor. Ingenstans att ha ett samtal med en
medarbetare utan att det blir ett valdigt flingande med konsekvensen med att det
egentligen inte har bra koll ndgonstans, och hinner inte med att prata med sin
personal. Medan andra har mer begransad grupp, kanske 10 eller 20 medarbetare, som
ar samlade i samma byggnad. Dar man har mdojlighet att standigt ha en dialog kring
verksamheten.

Erik:

Det galler ocksa kopplingen till stodfunktioner i verksamheten, att man i vissa
verksamheter har man nara till stodfunktioner och HR eller ekonomi dar man kan
kanske sitta i samma kontorslandskap, vaningsplan eller samma byggnad. Medan man i
andra verksamheter kanske har stédfunktioner i en annan del av kommunen. Till och
med i en annan kommun. Det skapar helt olika forutsattningar for att till exempel mota
problem i ett it-system, rapporteringssystem.

Linda:

Dar ser vi tydliga konsekvenser som det far for cheferna nar stédsystemen inte finns pa
plats och inte fungerar. De kan behova rulla valdigt manga tunga rehabiliteringsfall
som de egentligen inte har kompetens att klara av, eller skdta otroligt manga
rekryteringar helt pa egen hand utan stod fran HR till exempel. Det blir oerhort
belastande.

Annika:
Nar man ska borja utforska forutsattningarna for de egna cheferna, vad ska man tanka
pa?

Erik:

En bra borjan ar att faktiskt se till all den information som finns ute i verksamheten.
Det dr jattebra att samla in data och i vart forskningsprojekt har vi samlat in
jattemycket data. Men man ska ocksa veta att det finns massvis med information. Man
kan titta pa medarbetarenkater, da handlar det om det finns relevanta fragor i
medarbetarenkdterna att anvanda sig av. Hur manga medarbetare per chef man har till
exempel. Hur stor andel som arbetar deltid. Eller arbetar natt till exempel.

Linda:

HR sitter ofta pa mycket av den har informationen redan och har otroligt mycket
information kring hur sjukskrivningarna ser ut. Hur det utvecklar sig, hur det ar med
vakanser, hur dr det med rekryteringar. Med det har med antal medarbetare per chef,
till exempel. Det finns valdigt mycket redan att lagga pusslet utifran. Sedan vet chefer
ocksa ofta vad som ar de stora problemen i verksamheten, sa att ocksa lyssna pa dem
och ge dem tillfdllen att prata om utmaningarna som finns.
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Annika:
Tack Erik Berntson och Linda Corin.

Erik och Linda:
Tack sa mycket.

Detta var en poddsdndning fran Suntarbetsliv.



