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Sammanfattning

Svensk dldreomsorg tycks sta infor problem da den svenska befolkningen blir dldre och fler
behdver aldrevard, samt ser man en minskning av antalet chefer och att det har blivit en
oattraktiv arbetsplats. Tidigare forskning visar att tillit till chefen har positiva effekter i
organisationen och personalens valbefinnande. Forfattarna vill undersoka huruvida det
forekommer likheter och skillnader i hur personal och chefer tdnker kring begreppet tillit till
chefen”. Forfattarna har inte funnit nagra studier gallande angaende tillit till chef utforda i
svensk aldrevard. Studien ar av kvalitativ metod i kombination med en hermeneutisk tolkning.
Resultaten visar att bade personal och chefer anser att lyhdrdhet samt chefens tillganglighet ar
viktiga faktorer for tillit till chefer. Samtliga chefer anser att tillit byggs upp tillsammans av
alla parter pa arbetsplatsen. Vissa ur personalen anser att det ar av stor vikt att chefen arbetat
som vardare inom aldrevarden for att kunna forsta den problematik som finns i arbetet.
Personalen tycker tillit till chefen &r en tidskravande process. Forfattarna har dragit slutsatsen
att detta forskningsomrade innebér viss tvetydighet da tillit som begrepp ar en social
konstruktion och har olika innebord for olika personer.

Nyckelord: Aldrevarden, tillit, chefer, personal, kvalitativ studie.



Abstract

The Swedish system of geriatric care is facing problems, the population lives longer which
mean that larger numbers of people needs care. The problems are too be found in a decrease
in numbers of managers and that geriatric is viewed as an unattractive job. Previous
researches show that trust in managers has a positive impact in organizational and staff
wellbeing regarding different work assignment. This study examines whether there are
similarities and differences in how staff and managers think about the concept of trust in
managers. The authors found no previous studies regarding trust in managers in the field of
Swedish geriatric care. The study is qualitative in combination with hermeneutic
interpretation. Results show that both staff and managers believe that responsiveness and
availability are important elements for trust in management.

Managers believe that trust is built on all parties showing trust in each other and that this is
prone to be affected during changes in the organization. Some of the staff had the opinion that
it is vital that the managers had worked as a caretaker, in order to fully understand the
problems that can occur in this line of work. The interviewed staff also believes that creating
trust is a time consuming process.

The authors concluded that this area of research involves some ambiguity; trust is a concept,
is a social construction and has different meaning depending the circumstances.

Keywords: geriatric, trust, managers, staff, qualitative study.
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1. Inledning

| det svenska samhallet sker en demografisk forandring da befolkningen i allménhet lever
langre an tidigare (www.kommunal.se). Trots att antalet vardtagare kar och kommer att ka
annu mer i framtiden, tycks antalet chefer som arbetar inom verksamheten istéllet minska. |
en artikel av Karin Josefsson och Margareta Hansson (2011) laggs det fram belagg for att
antalet chefer har minskat radikalt. Ar 1995 fanns det ca 8000 chefer inom den svenska
aldrevarden, ar 2001 hade denna siffra sjunkit till 6700.

| en vaxande verksamhet i kombination med minskande antal chefer, blir konsekvensen att en
chef far ansvar dver en storre personalstyrka an tidigare. Samtidigt med detta 6kar antalet
vardtagare vilka behover flytta till dldreboenden. Chefens 6kade arbetsbelastning reducerar
tiden denne har for att traffa personalen, vilket eventuellt kan paverka personalens tillit till
chefen (Josefsson & Hansson, 2011).

For en organisation kan det reducera omkostnader om det finns tillit fran personalen till
chefen. Personal som inte kénner tillit till chefen kan visa sitt missndje genom att utfora ett
samre arbete vilket kan paverka organisationen negativt (Jacobsen och Thorsvik 2002). En
annan forskare ar Lencioni (2002) som menar att tillit till chefen &r en fraga for chefen da det
denne gor och sager kan komma att paverka tilliten hos personalen pa arbetsplatsen och i
arbetsgruppen. Forfattarna tolkar detta som att ha tillit till sin chef ar viktigt for relationen.
Aronsson et al. (2012) framhaver att flera longitudinella® studier visats att inte bara
personalens arbetsprestation, utan dven organisationens resultat kan paverkas av chef-
ledarskapet och &ven personalens sjukfranvaro, stress och vélbefinnande.

| en artikel fran Kommunal (www.kommunal.se) laggs det fram belagg for att aldreomsorgen
i sig har en aldrande personalstyrka samtidigt som det finns en problematik att fa personer att
vilja arbeta inom denna verksamhet. Verksamheten tycks med denna bakgrundsbeskrivning
sta infor stora framtida problem.

Att arbeta inom aldrevarden innebar automatiskt en form av emotionellt arbete da det sker i en
miljo som innebar att hjalpa manniskor. Verksamheten maste kunna leverera en bra service
dar de anstallda tillgodoser vardbrukarnas behov och far dem att trivas, for att uppréatthalla ett
gott rykte och gora vardbrukarna néjda. Detta staller krav pa bade personal och chefer da
deras samarbete har betydelse for att de boende vardtagarna ska kunna fa ett trivsamt liv. Om
inte de anstallda trivs pa sin arbetsplats, trivs formodligen inte heller vardtagarna, darfor ar
det viktigt att chefen och personalen har ett gott samarbete. For att kunna skapa ett bra
samarbete krévs det att det existerar tillit mellan personalen och chefen.

Med tanke pa den problematiska situationen som den svenska aldrevarden tycks sta infor i
kombination med de positiva aspekter som tillit till chef kan medféra bade for organisationen
och personalen, skapades ett intresse for att undersoka faktorer som paverkar tillit till chefen
inom &aldreomsorgen. Forfattarna har inte funnit nagon tidigare forskning gallande tillit till
chefen inom svensk &ldreomsorg.

! Studier som fors Gver tiden



1.1 Syfte och fragestallningar
Syftet med undersokningen ar att fa en dkad forstaelse for de faktorer som personalen anser
vara viktiga for att k&nna tillit till chefen, vidare undersoks vilka faktorer som chefen tror
ligger till grund for att personalen ska kanna denna tillit. Forfattarna kommer utga fran
foljande fragestallningar.

e Vilka faktorer uppfattar personalen som viktiga for att k&nna tillit till chefen?

o Vilka faktorer tror chefer paverkar tillit fran personalen?

Denna studie &mnar endast undersoka faktorer som paverkar tillit till chef inom kommunalt
bedriven dldreomsorg.



2. Tidigare forskning

| foljande kapitel presenteras ett antal artiklar som ar relevanta for hur tidigare forskning har
forklarat faktorer som paverkar tillit fran personal gentemot chefen. Gallande uppsatsens
andra fragestéllning har forfattarna inte funnit nadgon relevant forskning.

Gordon och Gilleys (2012) artikel A trust-leadership model”” handlar om en textilfabrik i
Mexiko som satsade mycket pa att fa med sig sina medarbetare i hur foretaget skéttes. Det
betonas att chefen och ledningen var tvungna att vara arliga i sina handlingar och ord mot
personalen for att tilliten till chefen skulle bli stark.

Gordon och Gilley namner att personalen i fabriken uppskattade nar cheferna gick runt pa
fabriken och pratade med dem, att chefen gick runt och visade sig fysiskt och visade sig
tillganglig for personalen sa att de kunde stélla fragor. De ganger rundvandringen uteblev
undrade personalen varfor, och om ndgonting hade hant i verksamheten.

Vidare menar Gordon och Gilley att sju faktorer &r viktiga for att chefen skall kunna skapa
tillit fran personalen, dessa ar:

1. Avsaknad av radsla skapar en positiv atmosfar dar personal och chefer kommunicerar
och det finns utrymme for att gora fel.

2. Kommunikation dar chefen kommunicerar med och lyssnar pa personalen, det finns
utrymme for tvdvagskommunikation.

3. Interaktion dar chefen pratar med personalen och lar kdnna dem.

4. Acceptans fran ledarens sida nar det galler personalens asikter och forslag pa
I6sningar. Ledaren skall inte ha forutbestamda asikter.

5. Personligt engagemang i personalens liv och att personalens behandlas som
maéanniskor.

6. Tillit mellan personal och chef. Sanning, 0msesidig respekt och fértroende. Nodvandig
information formedlas mellan parter, for att pa detta satt visa att det inte finns nagra
dolda agendor.

7. Arlighet innebér att chefen inte doljer nagot, d&ven om det skulle vara ndgot de skulle
vilja undvika att avsloja.

Gordon och Gilley menar att genom en stark tillit mellan chef och personal gynnas foretaget.
De ser heller inga problem for att denna modell inte skulle kunna fungera i vastvarlden.
Forfattarna anser att artikeln, med tydlighet, visar vad chefen kan gora for att vinna tillit fran
personalen. Da aven artikelforfattarna tycker att faktorerna ar tillampliga i vastvarlden, anser
forfattarna av uppsatsen, att de identifierade faktorerna kan vara anvandbara i denna
undersokning, gallande tillit till chef i &ldrevarden.

Judy Pate, Phillip Beaumont och Sandra Stewart (2006) beskriver i artikeln Trust in senior
management in the public sector ” att &ven om tva organisationer i offentlig sektor ar helt
olika varandra i sin kontext och verksamhet, paverkas tillit till chefen pa samma satt.
Anledningen &r att chefernas beteenden i de olika organisationerna var likartade.



Dessa forskare beskriver dven att personalen i de bada organisationerna upplever att &ven om
deras chefer gav ut information till dem, kéande de &nda ingen tillit. Det berodde pa att
personalen inte upplevde att de hade mojlighet att prata med sina chefer personligen.
Kommunikationen fungerade nerat men fungerade inte uppat. Det ar av stor vikt att
kommunikationen fungerar at bagge hallen for att skapa tillit.

Nicole Gillespie och Leon Mann (2004) tar i sin artikel ”Transformational leadership and
shared values: the buildingblock of trust ” fram ett antal faktorer som de upptéckte var viktiga
for tillit. 1 artikeln framfor de att tillit ar ett fenomen som inte kan ignoreras pa en arbetsplats.
Om alla pa en arbetsplats skall kunna utfora sina arbetsuppgifter byta information och
samarbeta, pa ett tillfredstallande séatt maste tilliten finnas dar. I sin artikel framfor de, att
gemensam kollektiv identitet och vérderingar kan vara viktigt for tillit. Liknande varderingar
mojliggor enligt Gillespie och Mann, att personalen kan forutse hur chefen kommer att agera
och kéanna trygghet i att chefen med stor sannolikhet inte kommer ga emot de gemensamma
varderingarna.

Jacobsen och Thorsvik (2002) &r tva andra forskare som aven de lyfter fram belagg for hur
tillit kan anvéndas inom organisationen.

”... fortroende for en person &r en férvantan om att den personen ska handla enligt de

normer som normalt dr accepterade i den sociala grupp som vederborande dr medlem av...’
(Jacobsen & Thorsvik, 2002:182)

’

Styrmedel av olika slag riktade mot anstéllda och andra aktorer sasom underleverantérer, kan
kosta mycket pengar for en organisation. Att de olika parterna visar varandra fértroende kan
minska pa de administrativa kostnaderna som annars skulle uppsta for att kunna kontrollera
att den andra parten gor sin del (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

God tillit inom en organisation kan leda till en 6kad flexibilitet mellan olika arbeten och en
okad problemslosningsformaga, samt att organisationen lattare kan fornya sig. Organisationen
kan darfor anvénda sina resurser mer effektivt om dar finns tillit mellan chefen och
medarbetare. En ledning eller chef som bérjar anvénda sig av olika styrmedel visar for
medarbetarna att det saknas fortroende for dem, medarbetarna kommer i gengald att besvara
det minskade fortroendet med en férsémrad arbetsinsats (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

Som ovan beskrivits, finns det tillgang till tidigare forskning om tillit till chefen. Den tidigare
forskning, som forfattarna anvant sig av har identifierat faktorer som paverkar tillit till chef.
Dock tycks det inte finnas tidigare forskning utférd i samma kontextuella miljé som denna
undersokning. Med tanke pa den framtida problematik som svensk éldrevard tycks sta infor,
ar denna studie relevant da det inte tycks finnas liknade studier om tillit till chef utford i
svensk aldrevard.



3. Teoretisk referensram

3.1 Tillit som social konstruktion

Enligt Werbel och Henriques (2009) &ar begreppet tillit &r en social konstruktion. Abercrombie
(2006) menar att begreppet far sin betydelse ur ett socialt ssmmanhang. Tillit kan da ses som
en social konstruktion som ar beroende av vilken kontextuell miljé som begreppet tillhor och
vilken relation parterna har. Tillit till sin fru far darfor en annan innebérd &n den tilliten vi har
till en chef. Manniskor tenderar att uppfatta sociala konstruktioner pa ett liknande satt om de
kommer fran en liknande kontextuell bakgrund.

3.2 Tillitens betydelse
Enligt Robbins, Judge och Campbell (2010) &r bristen pa tillit idag ett 6kande problem for
ledare i dagens organisationer. De definierar tillit som;

”...trust is a positive expectation that another will not- through words, action or decisions-
act opportunistically”

(Robbins, Judge & Campbell, 2010:349)
Robbins et al. (2010) forklarar féljande begrepp i sin definition som viktiga for vad tillit &r:

Positiv forvantan innebar, att det behdvs en kannedom och kunskap, om den andra parten.
Tillit finns sallan i borjan av en relation med ndgon annan, men gradvis lar parterna kanna
varandra. Tilltron till den egna formagan, att skapa en positiv forvantan starks, om relationen
med den andra parten utvecklas positivt.

Opportunism innebdr i forhallande till tillit att det finns en inneboende risk i varje relation, att
bli utnyttjad av en annan part. Att visa tillit for den andra parten &r att utlamna sig sjalv, eller

att lita pa dennes loften gentemot oss. Det finns alltid en risk att den andra parten kommer att

utnyttja oss, men vi forvantar oss att den andra parten inte kommer utnyttja oss. Det &r en risk
vi ar villiga att ta, och maste ta for att det ska finnas en tillit mellan parter.

Kompetens handlar om huruvida den andre parten har kunskap i &mnet denne talar om. Anser
vi att personen i fraga har legitim kunskap inom amnet litar vi pa vad denne séger.

Konsekvent handlande avser chefens formaga att hantera uppkomna situationer med ett gott
omddme pa ett forutsagbart satt. Motséagelser mellan en chefs handlingar och ord
uppmarksammas snabbt av personalen.

Lojalitet handlar om att sta upp for den andre parten och detta i sin tur forutsatter att du kan
lita pa den andre parten och att denne inte handlar opportunistiskt.

Oppenhet handlar i detta avseende om huruvida du kan lita pa att den andre parten ger dig
hela sanningen eller inte.



Hederlighet kan harledas till betydelsen av arlighet och hur sanningsenlig nagon ar. Arlighet
och sanningsenlighet har bedémts vara det viktigaste i bedomningen for hur palitlig en person
eller ledare ér.

3.3 Begreppet tillit ur tre olika stadier
Robbins et al. (2010) beskriver tillit som en slags mognande relation mellan parterna och att
det finns tre olika stadier som dessa parter kan befinna sig inom.

Awérjandebaserad tillit innebér att tilliten baseras pa den formella relationen mellan chef och
medarbetare. Den formella relationen &r baserad pa chefens ritt att bestraffa sin underlydande
om den underlydande bryter mot reglerna. Den underordnade &r tvungen att lita pa att chefens
beslut och att denne inte bryter eller utnyttjar den formella tilliten den anstéllde har till chefen.
Da relationen ar byggd pa formell tillit kravs det mindre for att bryta tilliten an vad det gor i
andra sorters tillit. Formella relationen mellan chef och personal bygger pa att chefen har
makt genom sin yrkesroll.

Kunskapsbaserad tillit baseras framst pa kunskap om den andra parten. Det kréaver att vi
forstar den andre parten tillrackligt for att kunna forutse dennes beteende. Forutsagbarhet
forstarker tilliten mellan parter, det géller &ven om den andra parten ar forutsagbart opalitlig.
Den kunskapsbaserade tilliten kraver att information utbyts mellan de olika parterna sa att
forhallandet dem emellan forstarks och tilliten darmed 6kar. De flesta relationer i en
organisation mellan chef och anstélld &r kunskapsbaserad, da bada parter oftast har tillrackligt
med kunskap om varandra, for att veta vad de kan forvanta sig av varandra. Dé parterna har
kunskap om varandra och forstar varandras beteende, kan tilliten till och med svikas av den
ena parten da, den svikande partens beteende &r forutsagbart och darmed kan tilliten parterna
emellan bibehallas.

Identifikationshaserad tillit ses som tillitens hdgsta niva. | detta stadium finns det en
emotionell koppling mellan bégge parter, denna koppling medger att parterna kan ersétta
varandra och ta varandras platser. Det finns ett minimum av kontroll da parterna vet exakt vad
den andre parten vill och hur det skall goras. Identifikationsbaserad tillit har blivit mindre
vanlig da foretag allt oftare inte har langtidsanstallda.

3.4 Hur tillit anvands i forskning

Sally Atkinson och David Butcher (2003) framhaver i sin artikel ~7Trust in managerial
relationships” kritik mot tidigare forskning kring begreppet tillit. De menar att det finns en
skillnad i hur ordet tillit anvénds, vissa forskare anvander ordet tillit som ett teoretiskt begrepp
och andra forskare anvander ordet i en annan betydelse i praktisk forskning. Ordet tillit far
dérmed en homonym innebord.

Dessa forfattare papekar att det finns en kunskapslucka mellan teori och praktik nér det galler
att definiera vad tillit &r. De menar att det &r viktigt att se till kontexten for hur tillit skall
forstas.



Enligt dem finns tre problemomraden relaterat till tillit. De lyfter fram kritik mot att tidigare
forskning inte understryker de kontextuella forhallanden som rader under genomférda
undersokningar. Vidare menar de att tillit kan ta sig olika former beroende pa vilka personer
som &r inblandade i relationen och vilken slags relation individerna har till varandra i
sammanhanget. Det tredje problemet ar huruvida tredje part influerar och paverkar tilliten i
relationen mellan ledning och medarbetare.

| sin kritik framfor de ocksa att tillit &r beroende av respektive parts position, vilket innebar att
ledningen har ett ovanifranperspektiv pa vad tillit & och en underordnad har ett
underifranperspektiv. De olika parternas position inom relationen kan ge upphov till att de har
olika synsatt pa vad tillit innebar och hur den skapas.

Forskarens egen tolkning av respondentens information kan leda till alltfor snabba slutsatser.

”... “the cognitive miser” model in which “the capacity-limited thinker searches for
rapid, adequate solutions, rather than slower, accurate solutions”

(Atkinson & Butcher, 2003:288)

Slutligen menar Atkinson och Butcher (2003) att det finns skillnader mellan interpersonell
och impersonell tillit. Interpersonell tillit innebar att det finns en relation personerna emellan
och att tilliten skapas genom interaktion. Impersonell tillit kan istallet tilldelas till en roll,
rykte eller ett system.



4. Metod

| denna uppsats kommer begreppen tillit och fortroende att behandlas som synonymer till
varandra. Ordet tillit & det som huvudsakligen kommer att brukas i uppsatsen.

4.1 Kvalitativ metod
Denna uppsats ar av kvalitativ art dar intervjuer har anvants for att samla in data till
undersdkningen.

Tva olika metoder inom den kvalitativa forskningen &r kanda: den ena &r induktion och den
andra ar deduktion. I denna uppsats anvéands induktiv metod. Valet grundas i att Backman
(2008) forklarar att en induktiv metod bedrivs ute i individens verklighet, for forfattarna
betyder det att undersokningen sker i den miljomassiga kontext dér &mnet tillit avses
undersokas i, dar forfattarna interagerar med intervju personerna (Backman, 2008).

Hartman (2007) forklarar att en induktiv analys inom hermeneutiken kan goras pa tva olika
sétt. Forsta sattet kallas for analytisk induktion, den andra for interaktiv induktion. Forfattarna
kommer att anvanda analytisk induktion. Empirisk data samlas in fore teoriskapande, pa detta
satt forsoker forskaren undvika att paverka personer som observeras eller intervjuas. Nar
empirisk data ar insamlad, pabdrjas analys av relevant information for fragestallningen.

Forskningsprocessen for induktiv analys delas upp i tre faser; planeringsfasen,
insamlingsfasen och sist analysfasen. Varje fas bestar av olika moment som bearbetas efter
hand som undersokningen fortskrider.

Planeringsfasen innehaller tvd moment, formulering av den fraga som undersokningen ska
besvara samt utformning av undersdkningen. | denna fas valjs aven urvalet ut.
Insamlingsfasen innebér att forskaren borjar samla in data. Denna kréver en viss skicklighet
av forskaren da det sallan finns nagra begransningar for data. Forskaren maste hitta och vélja
ut det som dr viktigt och intressant.

Analysfasen ar da forskaren analyserar de insamlade data for att kunna utforma en teori
(Hartman, 2007).

4.2 Vetenskapligt forhallningséatt

Da en undersokning syftar till att uppna forstaelse kring ett fenomen ar hermeneutiken en
lamplig utgangspunkt. Den tolkande hermeneutiken innebér att forskaren behover tolka det
respondenten sager och gor for att kunna forsta foreteelsen ur deras perspektiv (Boolsen,
2009). Ett huvudtema for hermeneutiken &r att en del endast gar att forstd om den satts i
samband med sin helhet (Alvesson & Skoldberg, 2008). Forskarens egen forforstaelse
gallande amnet kan komma att paverka analysen av resultaten. Tolkningsprocessen gar ut pa
att forskaren gor sin egen tolkning och darefter satter denna tolkning i samband med
fenomenets kontext. Pa detta satt far forskaren ett nytt synsatt och fordjupad forstaelse for det
fenomen som skall undersokas (Alvesson & Skéldberg, 2008).



| en undersokning kommer forskaren att stéllas infor begreppet dubbel hermeneutik.
Begreppet innebér att forskaren kommer att tolka respondentens tolkning. Forskaren gor sin
tolkning ur ett vetenskapligt perspektiv. For att tolkningen skall bli sa rattvis som mojligt ska
forskaren, utan forutfattade meningar, forsoka satta sig in i den kontext som respondenten
befinner sig i (Boolsen, 2009).

Forskaren behover vara medveten om att den egna férkunskapen, och att personliga och
sociala bakgrunden aldrig helt kan undvikas i tolkningssituationen. Forskaren bor darfor
reflektera dver sig sjalv och sina forutsattningar i tolkningsprocessen, vilket kallas
hermeneutisk sjalvreflektion (Gripsrud, 2002).

Denna uppsats har en hermeneutisk ansats. Analysen av data bygger pa en tolkning gjord av
forfattarna. Respondenternas forstaelse av tillit till chefen utgér underlaget.

4.3 Validitet och reliabilitet

Validitet anger om fragorna aterspeglar undersokningens uttalade syfte. Forskaren bor stalla
sig den grundlaggande fragan utifall data &r av ratt typ for att undersoka amnet och om data
har uppmatts pa ett korrekt satt (Denscombe, 2009). Validitet handlar om unders6kningen
undersoker det som skall understkas (Denscombe, 2009; Hartman 2007). H6g validitet i
undersokningen kan nas om fragorna i intervjuguiden aterspeglar och besvarar syftet for
undersokningen.

Reliabiliteten handlar om undersokningens tillforlitlighet-palitlighet. Vid hdg tillforlitlighet ar
undersokningen oberoende av vem forskaren ar och undersokningen skulle da fa samma
resultat om den utférdes igen oberoende av om en annan forskare utfér undersokningen. En
forskare som vill aterskapa undersokningen skall darfor kunna se och forsta de procedurer och
beslut som gjordes i den ursprungliga undersokningen (Denscombe, 2009; Hartman, 2007).
Denna undersokning ar av kvalitativ art vilket innebar att reliabiliteten r lag. Skulle
undersokningen genomforas ytterligare en gang kan det av den anledningen inte garanteras att
resultatet blir detsamma igen.

Hartman (2007) menar att forfattarnas egna forstaelse géllande tillit kan innebéra att dessa
uppfattar utformningen av fragorna i intervjuguiderna som enkla, da de ar inforstadda med
vad och vilka faktorer som definierar samt paverkar tillit till chef. Forforstaelsen kan aven
innebadra att forfattarna tolkar respondenternas svar efter egna erfarenheter.

4.4 Urval

Denscombe (2009) forklarar att en forskare inte har méjlighet att samla in data fran alla
personer som kan tankas inga i en sérskild undersokningskategori. Han menar att forskaren
kan begransa sitt urval genom tva olika urvalstekniker, dessa ar sannolikhetsurval och icke-
sannolikhetsurval. Ett sannolikhetsurval innebdar att individerna har blivit utvalda speciellt av
forskaren i undersokningen for att de utgor ett representativt genomsnitt for hela
populationen. Resultaten fran den data som samlats in, bor kunna generaliseras till den totala
populationen. Ett icke — sannolikhetsurval, fungerar tvartom och baseras inte pa att



personerna i undersékningen ska kunna representera hela totalpopulationen (Denscombe,
2009). Denna undersokning baseras pa ett icke-sannolikhetsurval.

Med tanke pa forfattarnas resursbegransningar i form av tid och pengar, begransades urvalet
till Halmstad och Falkenberg. Detta kan ses som en variant av bekvamlighetsurval
(Denscombe, 2009). Bekvamlighetsurval innebadr att urvalen baseras pa forskarens
bekvamlighet, med andra ord handplockas de respondenter som finns tillgangliga for
forskaren. Férdelen med urvalsmetoden &r att den ar bekvdm och tar hansyn till de
resursbegransningar en forskare kan ha i form av bland annat tid och resekostnader.
Nackdelen med denna urvalsmetod &r att forskaren maste vara uppmarksam pa att resultaten
fran intervjuerna riskerar att vara icke representativa for populationen (Denscombe, 2009;
Hartman, 2007). Respondenterna i denna undersokning &ar representativa for avsedd
undersokning, da de arbetar inom svensk aldrevard.

4.5 Forskningsetik

Vetenskapsradet har satt fyra etiska krav som en forskare inom humanistisk-
samhéllsvetenskaplig omradet behdver ta hansyn till. Dessa ar:

Informationskravet som innebdr att forskaren skall informera berérda parter om den aktuella
forskningsuppgiftens syfte. Det skall framga att deltagandet bygger pa frivillighet och att de
nar som helst har ratt att avbryta sin medverkan. Deltagaren skall fa tillgang till all den
information som kan paverka deras villighet att delta i undersokningen.

Samtyckeskravet som innebér att forskaren skall ha ett samtycke med uppgiftsl&mnaren och
undersokningsdeltagare. Den som medverkar har ratt att sjalva vélja hur lange och pa vilka
villkor de skall delta. Det far inte heller forekomma nagra negativa konsekvenser for den som
valjer att avbryta eller om respondenten inte vill svara pa vissa fragor. Ar respondenten under
15 ar kravs samtycke fran dennes foraldrar eller vardnadshavare.

Konfidentialitetskravet som innebér att uppgifter om personer som valt att vara med i
undersokningen skall behandlas med storsta mojliga konfidentialitet. Personuppgifter och
dylikt skall forvaras pa ett sadant satt att obehdriga ej kan ta del av den. De individer som
valjer att delta i ett forskningsprojekt som omfattas av anvéandning av etiskt kénslig
information om enskilda identifierbara personer bér underteckna en forbindelse om
tystnadsplikt betraffande sddana uppgifter.

Nyttjandekravet betyder att forskaren bara anvander det insamlade materialet till forskningens
andamal och inte lanas ut till kommersiellt bruk eller icke forskningsenliga &ndamal
(http://codex.vr.se). Forfattarna informerade samtliga respondenter att all information som
samlas in, bara kommer att anvéndas till syftet med undersékningen och att respondenternas
svar inte kommer att behandlas av nagon annan én férfattarna. Dessa fragade dven om alla
respondenter hade tagit del av det missivbrev (bilaga 1) som skickades ut och var inforstadda
med syftet i uppsatsen, innan intervjuerna bdrjade. Innan intervjuerna startade fick
respondenterna skriva under en samtyckesblankett (bilaga 2), dér syftet till uppsatsen
framgick samt vad insamlad data skulle anvandas till.
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4.6 Genomférande/datainsamling

Urvalet gjordes huvudsakligen i Halmstad kommun da dessa aldreboenden Iag narmast
geografiskt. Den geografiska nérheten till dldreboendena gjorde att forfattarnas sparade tid
och resekostnader. Samtliga Halmstad kommuns tolv kommunalt drivna aldreboenden
kontaktades via telefon. Dérefter kontaktades &ven ett &ldreboende bel&get i Falkenberg for att
utoka antalet respondenter och fa mer data till undersokningen. Forfattarna fick ett visst
bortfall. Av de tolv kontaktade &ldreboenden i Halmstad kommun ville sex av dessa inte
medverka i en undersokning och i tre av fallen var boendets chef svar att komma i kontakt
med. Den framsta anledningen till att inte delta visade sig vara tidsbrist samt att en del
boenden stod infér forandringar och darfor inte ville medverka. Till slut omfattade
undersokningen tre chefer och nio personer fran personalen som ville stalla upp och medverka
vid intervjuer. Dessa respondenter bestod av bade man och kvinnor. Kvinnorna utgjorde en
majoritet av respondenterna. Samtliga respondenter besitter stor erfarenhet av sitt yrke och
hade varit verksamma inom &ldrevarden mellan 14 ar och 48 ar.

Nar forfattarna kontaktade respondenterna skedde detta via telefonkontakt med chefer pa de
olika avdelningarna. Det var dven dessa chefer som ombads kontakta personer ur personalen
for att se om det fanns intresse for personalen att medverka i en intervju. Da chefen hort efter
om det fanns ett intresse att medverka togs en ny telefonkontakt med chefen pa aldreboendet,
for att planera in ett lampligt datum for att genomfora intervjuerna.

Cheferna fick via mail ett missivbrev och ombads dela ut ett exemplar till berérda
respondenter ur personalen. Infor varje intervjutillfalle forsakrade sig forfattarna om att
respondenterna hade tagit del av det missivbrevet (bilaga 1). Detta missivbrev var skrivet
utifran vetenskapsradets anvisningar och inneh6ll information om vad undersokningen gick ut
pa samt respondentens egna rattigheter. Respondenterna fick dven lasa en samtyckesblankett
(bilaga 2) som undertecknades innan intervjun startade.

Innan intervjuerna startade, pAmindes respondenterna om vad syftet med denna studie var och
vad insamlat material skulle anvandas till. Samtliga intervjuer spelades in pa arbetsplatsen
vartefter dessa transkriberades. Vid intervjutillfallen var bada uppsatsforfattarna narvarande.
Intervjuerna skedde pa respondenternas arbetsplats och alla intervjuer skedde en och en.

4.7 Metoddiskussion

Malet med denna underscékning var att genom en hermeneutisk tolkning skapa forstaelse for
hur chefer och personal i dldrevarden tanker kring begreppet tillit till chefen. Den
hermeneutiska ansatsen och analytiska induktionen ar enligt forfattarna lamplig for att
undersoka tillit till chefen. Vad tillit &r och hur en person forstar begreppet kan vara subjektivt
och skifta fran individ till individ. Tolkning av insamlad data tycker forfattarna ar det
lampligaste sattet att genomféra analysen. Vid utformandet av intervjuguiderna anvande
forfattarna sig av artiklarna i tidigare forskning och teori, men fragorna anpassades sa att de
skulle vara 6ppna for att fa mer information. Intervjuguiderna anpassades efter respondentens
position pa arbetsplatsen, vilket innebdr att chefernas och personalens intervjuguide har lite
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annorlunda fragor. Respondenternas svar ledde i vissa fall till foljdfragor. Forfattarna ar
medvetna om att féljdfragorna medfor att intervjuerna har olika forutsattningar.

Forfattarna till denna rapport &r medvetna om att respondenterna troligen inte reflekterar 6ver
termen och inneborden av tillit pa samma satt som forfattarna. Troligen har respondenterna
aven olika asikter och tankar om vad tillit har for innebord. Detta kan innebara att svaren i
intervjuerna riskerar att bli tvetydiga alternativt att respondenterna tolkar fragorna pa olika
satt.
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5. Resultat

For att uppfylla kravet pa konfidentialitet har alla respondenters namn ersatts med fiktiva
namn. Alla asikter fran respondenter finns med i resultatet, dock ar vissa citat mer givande &n
andra darfor forekommer vissa respondenter fler ganger an andra.

Begreppet tillit till chefen visades ha flertalet olika tolkningar och forstaelse. Det visade sig
finnas vissa skillnader och likheter i hur chefer och anstéllda sag pa detta begrepp.

Nedan foljer en hermeneutisk tolkning av data som framkommit ur intervjuerna. Utifran data
har forfattarna skapat teman som baseras pa framtradande och vanligt férekommande
information fran respondenterna. Dessa teman fyller en funktion i att uppratthalla struktur och
forenkla for lasaren.

5.1 Tillit till chef byggs av bagge parter

Samtliga chefer anger att det ar av stor vikt att de maste uppvisa tillit till sin personal for att fa
tillit ifran sin personal. Att tillit till chefen byggs av att bagge parter visar tillit till varandra
stérks &ven av vissa ur personalen:

Lina: Ja just det har att hon litar pa mig i mitt arbete och da ger mig uppdrag
tillexempel och da kanner man ju det har att hon har fortroende till mig och jag
har tillit till henne”

Lina som arbetar som underskoterska beskriver i denna situation faktorer hon anser viktiga for
att kanna tillit till chefen och poangterar har att tillit &r riktat at bagge hall.

Underskoterskan Petra markerar dven hon att hon anser att tillit till chefen byggs utifran bada
parterna nar hon understryker att tillit byggs utifran 6msesidig tillit.

Veronica arbetar som chef och beskriver i denna situation vad hon anser att tillit till chef har
for innebord. Aven har liksom hos foregéende respondent poéngteras att tillit byggs
omsesidigt mellan bagge parter:

Veronica: “Jag tycker det ar viktigt att man har det, att man har en tillit till
varandra, det ar att skapa tillit. Det &r vad ska man saga att skapa en 6msesidig
forstaelse for varandra alltsa vilket jobb gor dom och vilket jobb gor jag det &ar
ocksa tillit.”

En annan chef Doris uttrycker &ven hon, att fortroende for chefen i grund och botten inte bara
utgar ifran att personalen ska kanna tillit till henne. Detta fortroende, som tillit innebér, ar
riktat at bagge hall och hon maste ocksa uppvisa ett fortroende och tillit till dem. Det gér hon
genom att ge uppdrag utefter vad hon forutsétter att individen ar kapabel att klara av.
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Awven tredje chefen Asa, som medverkat i denna undersdkning, poangterar att tillit till chefen
forutsatter att denne visar tillit till sin personal.

Asa: ”Och dven det hir med att jag ger ansvar fOr att visa att jag litar p& dem,
det tror jag ocksd skapar tillit.”

Alla chefer, i undersokningen, papekade att om de ska uppna tillit fran personalen, var det av
vikt att de uppvisade tillit till sin personal. Detta sker oftast genom att chefen ger sin personal
uppdrag baserat pa vad individens forvantas klara av. Personalen papekar vikten av att fa visa
vad de gar for. Exempelvis utrycker underskéterskan Barbro att det ar av vikt att bagge parter
ké&nner och vet var man har varandra for att tillit mellan chefen och personal skapas.

5.2 Tillganglighetens betydelse

En av de faktorer som angavs av samtliga respondenter behandlar chefens tillganglighet.

Naést intill samtliga respondenter angav att det ar av stor betydelse for tilliten till chefen att
denne finns tillganglig pa arbetsplatsen. Majoriteten respondenter ur personalen menar att det
ar viktigt att chefen gar runt pa enheten och visar sig och pratar med dem, medan vissa anser
att chefen atminstone ska finnas tillganglig pa sitt arbetsrum. De tillfragade cheferna ansag att
det ar viktigt att de gar runt pa sina enheter och ar tillgangliga, men det viktigaste ar att vara
tillganglig pa sitt rum. Chefen Asa tyckte aven att det var viktigt att det framkom nér hon var
franvarande, var hon var och nar hon skulle vara tillbaka pa sitt arbetsrum.

En respondent ur personalen vid namn Hanna utryckte att det var mycket viktigt att chefen
kommer och pratar lite varje dag. Hanna beskriver att det ar av vikt att chefen visar ett
personligt intresse for personalen. Hon jamforde det med att hon upplevde det mycket
negativt for hennes tillit nar en tidigare chef var borta fran enheten i en hel manad. Hanna
menar att det &r av stor vikt for hennes tillit till chefen att denne visar detta personliga intresse
genom sin fysiska narvaro pa avdelningen.

Pa fragan om huruvida chefen skall finnas tillganglig pa sitt rum svarade respondenten Tess
foljande:

Tess: ”Nej hon ska ga runt och visa sig och réra pd sig avdelningarna och hon
ska bade prata med mig och hon ska prata med dom som bor har. Da kanner ju
Jjag att hon dr en, sitter hon bara pa ett kontor sd kdnner jag nog inte samma”
Nar forfattarna da stallde foljdfragan:
“"Menar du att hon dr ute och kdnner av stamningen mer?”
Tess: "Ja, ja for dd dir hon med i vart arbete och forstar det. Sitter hon lite mer

bara pa ett kontor sa ar hon bortkopplad och forstar inte verkligheten. Hon ska
ut och se verkligheten.”
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5.3 Lyhordhet och att séga saker i fortroende

Majoriteten ur personalen menar att chefens formaga att vara lyhord for personalens asikter ar
en viktig faktor for att vinna deras tillit. Chefens formaga att lyssna och ta emot personalens
asikter i olika fragor, bade arbetsrelaterade och personliga, anser personalen vara viktig.
Respondenten Petra ur personalen utrycker att en chef hon inte kéande tillit till var nagon som
hon uppfattade var arrogant och inte ville lyssna pa hennes asikter. Underskéterskan Hanna
berattade att det ar viktigt att ha ett stort fértroende och kunna prata om vad som helst och att
kanslig information stannar dem emellan. Underskoterskan Frida framfor ett exempel da hon
ansag sig blivit orattvisst behandlad pa jobbet. Hon kande att hon kunde prata med sin chef
utan att chefen spred ut den informationen och det ansag Frida starkte hennes tillit till chefen.
Aven underskéterskan Sonya hade haft en vikarierande chef som inte lyssnade pé hennes
asikter och darfor hade ett daligt bemotande. Underskoterskan Tess namner flertalet ganger att
en chef maste vara lyhord, och uttrycker detta:

Tess: "Men hon ska dnda lyssna pd mig, vad jag har for tankar om saker och
ting. Sa& det ar valdigt viktigt att hon ar lyhord och lyssnar pa medarbetaren da
va. Det ar nog det viktigaste

Chefen Doris framhaver att det ar viktigt for henne att vara lyhord for att vinna tillit fran
personalen. Hon anser att personalen maste kénna sig trygga i att kunna framfora asikter om
arbetsplatsen och beratta om personliga saker.

5.4 Kunskap och erfarenhet

Nagra ur personalen anser att en chef ska ha erfarenhet som underskoterska, sjukskoterska
eller liknande, fran den typ av verksamhet de leder. Underskoterskan Frida anser att, chefens
utbildning inte spelar en avgdrande roll for tilliten till chefen, det viktiga for henne var
chefens kunskap om den verksamhet de arbetar i. Underskoterskan Sara beskriver ett mote
med en chef hon inte kunde kanna tillit till. Hennes asikt var att denne chef hade stora
kunskaper i ekonomi men saknade nodvéandig kunskap i hur man skulle bem6ta manniskor.

Awven Petra beskriver en situation da hon inte kénde tillit till en chef. Hon beskriver att denne
chef hade ratt utbildning for yrket, men ansag att chefen saknade viktig erfarenhet och darfor
inte hade ”landat” i sin roll. Nir ndimnda chef sedan kom tillbaks négra ar senare som
vikarierande chef, berattar Petra att chefen hade fatt en annan instéllning. Petra tror att det har
att gora med att chefen hade blivit mer erfaren och fatt noédvandig insyn i verksamheten som
kravs och pa detta satt blivit tryggare i sin roll.

Underskoterskan Tess papekar, i likhet med Petra, att det ar av stor vikt att chefen besitter de
nddvandiga kunskaper om uppgifterna som sker i verksamheten. Tess exemplifierar genom att
beskriva problematiken som kan uppstd da en vardtagare “sdtter sig pa tvdren”. Tess papekar
att det i sadana har situationer kan kravas viss dyr utrustning som ar nodvandig for
situationen, och med ratt kunskap och erfarenhet hos chefen, kan chefen forsta att detta
redskap ar en nédvandighet for att arbetet skall kunna utféras. Tess framhéver att en chef som
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saknar denna viktiga och nédvéndiga erfarenhet, i detta fall, bara ser den ekonomiska forlust
som detta redskap skulle kunna medfora.

Chefen Asa séger att det inte 4r nddvéndigt att ha jobbat inom aldrevarden for att vara en bra
chef, inte desto mindre tror hon sjalv att hon upplevt férdelar med att ha jobbat inom varden.
Hon beskriver att hon sjalv arbetat aktivt i 20-ars tid som vardgivare och darfor har en bra
inblick i arbetets problematik som kan uppsta i olika situationer. Denna forstaelse anser hon
sjalv ha gynnat personalens tillit till henne.

Asa: ”Ar det riktig kris p& avdelningen en dag s& drar jag mig inte for att dra pé
mig kladerna for jag vet ju hur man ska géra. Jag gar inte in och gor nagot
sjalv men jag kan ga in och stétta upp for dig eller dig. Jag gar inte in och tar
éver, men jag kan sitta vak eller om det ska vara sa. Nej jag tror dom har tillit
dom vet att jag vet vad jag pratar om.”

5.5 Tredje part

En minoritet av personalen anser att chefen maste halla en god relation till tredje part, som i
detta fall innebar de boende vardtagarna och deras anhoriga. Att chefen har en god relation till
tredje part anser personalen paverkar deras tillit till chefen positivt. Hanna tycker att det ar
naturligt att en chef skall ga runt och pratar med de aldre. Underskoterskan Madelene
framhaver att det ar viktigt att chefen forhaller sig val till tredje part. Hon trycker pa att om
det uppstar problem mellan personal och tredje part ar det viktigt att chefen tar reda pa vad det
ar som har hant, for att kunna komma fram till hur problemet skall 16sas, och darigenom
forsoka se till att alla parter ar nojda. Frida upplever att om det blir problem med nagon
anhorig eller boende, tar chefen oftast personalens parti.

Samtliga chefer anser att det ar viktigt att ha en god relation till de boende och deras anhdriga.
Asa namner dven, att en bra chef maste kunna fatta svéra och bra beslut som géller samtliga
parter, personal, boende och deras anhdriga. Asa sager aven att en bra chef ska strava efter att
ingen part ska behova se sig som forlorare. For att undvika vidare problem med tredje part
anser hon att det ar till stor fordel att 1agga upp en handlingsplan om hur parterna i framtiden
ska agera och vem som ansvarar for vad. Chefen Doris menar liksom Asa att det &r av stor
vikt att halla en god relation till tredje part i sasmmanhanget. Doris beskriver vikten av att, vid
eventuell konflikt med tredje part, diskutera igenom och angripa problemet sa att samtliga
parter ska bli ngjda. Aven Doris namner att det kan vara en fordel att lagga upp en
handlingsstrategi for hur problem ska bematas. Pa detta vis anser hon att hon visar att
problem tas pa allvar. Aven chefen Veronica talar om att det ar av stor vikt att forhalla sig val
till tredje part.
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Veronica beskriver hur hon gar till vaga for att uppratthalla en god relation till personal och
tredje part.
Veronica: “Ja da far jag ju ta in dom pa samtal och ifragasétta varfor. Det har
har kommit fram och hur forklarar du det? Vad ligger bakom det har och sa.
Oftast kan jag ju sdga sa har att i dom flesta av dom fallen handlar det om
missforstand”

Samtliga chefer papekar behovet av att halla sig val med personalen och tredje part da detta
paverkar tilliten fran personalen till dem.

5.6 Tillit tar tid

Underskaterskan Tess beskriver att det ar mojligt att ha tillit till chefen redan fran borjan.
Men att tillit till chefen &r nagot som véaxer fram med tiden. Hon menar att det tar tid att lara
kanna chefen och nar hon vl kanner denne vagar hon vara mer 6ppen med vad hon kan séga.
Underskoterskan Lina sager daremot att det inte gar att kanna tillit till chefen néar relationen ar
ny. Hon beskriver att tillit tar tid att bygga upp och att hon maste ldra kianna chefen forst, for
att veta vad chefen star for. Petra har en liknande asikt som Lina och utrycker féljande:

Petra: “Nej alltsd tillit handlar om att bygga upp ett fortroende. Det kan jag ju
tycka sa det tar ju lite tid innan man kan hitta den har tilliten, det ar ingenting
man har pd en gdng ndr man trdffar varandra kan jag tycka.”

Underskoterskan Sara utrycker aven hon att det tar tid att kanna tillit till en chef och att hon
upplever det omdjligt att kanna tillit redan fran borjan i relationen mellan henne och chef.
Underskoterskan Barbro séger foljande:

Barbro: "Det dr vdl alltid lite svart i borjan kan jag vil sdg. Men det dr ju som
man sag att man inte skall ta ut nagot i forskott utan man far ju lara kanna och
se da hur tilliten till denna blir.”

Majoriteten av personalen anser att det tar tid att kanna tillit till chefen. Hos cheferna framgar
inte detta lika tydligt.

Veronica beskriver upplevelse av att personal kan ha tillit till sin chef redan fran borjan.

Veronica: "Ja det dr ju oftast dd dr det ju jag som anstdllt den hér personen och
da har ju redan dar skapat nagon slags relation till oss tva sa fall man kanner ju
redan manga ganger nar man intervjuar dom har personerna om kemin
stammer och sa sen behdver ju inte alltid min kemi stimma det viktiga ar ju att
man far tanka pa att hur jobbet ska utforas. Men jag brukar redan oftast da ha
skapat ndgon relation da. Eftersom jag anstdllt dom.”
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5.7 Tilliten vacklar under forandringar

Cheferna ér tydliga med att de upplever att tilliten till dem kan paverkas nar det ar nagot som
skall forandras pa arbetsplatsen. Veronica sager att hon kan kanna att tilliten till henne
paverkas nar ledningen ovanifran gar ut med budskap som sedan dras tillbaka da hon ar den
som skall forklara den motstridiga informationen. Veronica kan k&nna att hennes personal
ibland tror att hon sitter och hittar pa saker och ting men forsoker da forklara att de jobbar i
politiskt styrd organisation.

Doris sager att det ar under osékra perioder som tilliten till chefen rubbas, hon exemplifierar
detta med att beskriva nér hon 6ppnade en ny avdelning. | samband med foéréandringar och
osakerhet, upplever Doris att tilliten till henne fran personalen vacklar. Doris poangterar att
nér personalen upplever osakerhet och forandringar startas det l&tt falska rykten som i sin tur
ger upphov till att skada tilliten till henne som chef. Doris séger dven att nar férandringen &ar
over upplever hon att tilliten gar tillbaka till det normala.

Asa beréttar hur hon upplevde det att 4ndra pé &rsarbetstider nar hon var ny, hon upplevde da
osakerhet fran personalen sida om huruvida hon skulle klara av att driva igenom forandringen.
Hon upplevde att personalen hade manga egna regler nar hon bérjade som chef pa enheten,
och hon accepterade inte dessa regler. Osékerheten i situationen menar Asa gjorde att
personalen inte ké&nde tillit till henne.

Nagra ur personalen beskriver att det ar under osakra tider som tilliten till chefen kan rubbas.
Underskaterskan Frida sager att hon framst under tider da det ar saker som inte fungerar,
brukar fundera pa sin tillit till chefen.

Frida: ”Ah ja det kan man nog géra om man har en arbetsgrupp som inte
fungerar sa bra. Alltsa har man bra tillit till sin chef sa diskuterar man nog inte
det sa ofta men har man en samre arbetsgrupp eller chef sa tror jag man
diskuterar det ratt sa ofta”

Underskoterskan Madelene beskriver att hon kan kdnna en minskad tillit till chefen nar
personalen har det valdigt tufft pa jobbet och de inte far in nagon extra personal.
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6. Analys

| analysen aterfinns nya teman, dessa baseras huvudsakligen pa de teman som framkom i
resultatet. Anledningen till att forfattarna valde att skapa nya teman var att temana i resultatet
var svara att separera i forhallande till tidigare forskning och teori. Analysens olika teman ar
avsedda att spegla resultatet i relation till tidigare forskning och teori. Nedanstaende teman ar
forfattarnas hermeneutiska tolkning av resultatet i forhallande till tidigare forskning och teori.

6.1 Tillit &r en tidskravande process

Resultatet visar att majoriteten av personalen anser att tillit till chef ar en process som tar tid
att bygga upp. Da relation till chefen &r ny anger majoriteten av personalen att de inte kanner
tillit till denna. Den tillit som de kéanner da relationen &r ny beskriver respondenter som en
opersonlig tillit, bland annat sager nagra av underskoterskorna:

Petra: “Nej alltsa tillit handlar ju ocksd om att bygga upp ett fortroende, det kan
jag tycka sa det tar ju lite tid innan man kan hitta den har tilliten, det ar ju

’

ingenting man har pd en gang ndr man trdffar varandra kan jag tycka.’

Sara: “Jag vet ju frdn bérjan att personen dr min chef men det tar ju anda ett
tag innan man ldr kdnna varandra och vet varandra star och sd.”

Forfattarna tolkar de ovanstaende citaten utefter tre begrepp; avvarjande tillit, positiv
forvantan och kunskapsbaserad tillit (Robbins et al., 2010). Innan personalen har hunnit bygga
upp tillit till sin chef finns ingen tillit till den chefen. Den slags tillit personalen har till en chef
da relationen ar ny, har ingen personlig pragel och karakteriseras da istéllet av att, personalen
ar medvetna om att chefen har en titel och genom den makt. Detta forsta stadium av tillit som
saknar en personlig pragel och kunskap om varandra kallas avvarjande tillit. Personalen anser
att det ar mycket svart att kanna tillit till chefen nér relationen ar ny, men att det vartefter
byggs upp en tillit till chefen. Det har kan tolkas som att personalen har en positiv férvantan
pa relationen till chefen. Efter hand som relationen mellan personalen och chefen mognar gar
relationen, parterna emellan, in i det som kallas for kunskapsbaserad tillit. Det som
underskoterskorna ovan beskriver kan daven kopplas samman med impersonell tillit (Atkinson
& Butcher, 2003).

6.2 Lyhordhet fran bagge parter

En viktig faktor for att bygga tillit till chefen &r att chefen lyssnar pa sin personal och lamnar
utrymme for tvavagskommunikation (Gordon & Gilley, 2012). | detta forhallande mellan chef
och personal ska nédvandig information kunna floda fritt samt att férhallandet byggs av
omsesidig respekt for varandra. | undersokningen framgar att samtliga chefer beskriver att
tillit till chef byggs utifran att bada parterna uppvisar tillit till varandra. Detta tycker aven en
minoritet av personalen som ger exempel pa hur chefen kan agera for att uppvisa tillit for dem
for att pa detta vis fa tillit tillbaka. | detta avseende identifierar uppsatsforfattarna en skillnad
mellan chefers och personalens asikter, da endast en minoritet av personalen angav att det var
viktigt att chefen uppvisade tillit till personalen for att fa deras tillit.
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Det framkommer, i undersokningen, att chefen maste respektera personalen genom att lata
dem framfora sina asikter for att sedan tillta diskussioner kring asikterna.

De ur personalen som beskriver detta kallar det for lyhordhet, medan majoriteten av cheferna
anvander sig av andra termer som egentligen beskriver samma fenomen. Forfattarna tolkar det
som att personalen och cheferna, i detta fall, talar om det som Gordon och Gilley (2012)
beskriver som acceptans och personligt engagemang. Tva av cheferna utrycker féljande:

Veronica: ” Sen dr det viktigt att man dr odmjuk mot varandra och har
forstaelse for varandras arbete, eller framst deras arbete da. Att man kan ha
diskussioner nar man anser och ting kanske ar lite tungt med tillexempel vissa
vardtagare som ar besvarliga, eller inte besvarliga men dom tar mycket tid och
kraft framfor allt.”

Asa: 7... det hir med schema och delade pass. Néir dom klagar pd det hér
forstar ju jag for jag for jag har ju gjort det sjalv. Jag har haft ungar och gatt
hem ett par timmar och gatt tillbaka och det kanns ju ratt kasst men nu ar vi i
den verksamheten och vi maste ju prata for det men jag kan ju forsta hur dom
tinker.”

Detta kan tolkas som att cheferna menar att de maste vara lyhorda for vad personalen klarar
av samt deras asikter. Det VVeronica sager kan harledas till acceptans da det &r viktigt att vara
forstéende for parternas olika arbete och forutsattningar i arbetet. Citatet av Asa tolkas av
uppsatsforfattarna som att chefen behdver engagera sig i personalen och uppvisa lyhérdhet for
vad personalen anser om sin arbetssituation.

6.3 Chefen ska vara synlig

Majoriteten av personalen ar av asikten att chefen maste ga runt pa sin avdelning och prata
med personalen samt med tredje parten, som utgors av de boende och deras anhoriga. Nagra
ur personalen menar att chefen ska vara tillganglig for alla. Vilket kan forstas som att det
finns en dnskan fran personalens sida, att chefen skall vara synlig pa avdelningen. Att chefen
ar tillganglig ute pa avdelningen mojliggor spontana méten mellan personalen och chefen, dar
information kan utbytas ute i verksamhetens verklighet. Detta belyses &ven av Gordon och
Gilley (2012) som havdar att detta dar nagot som personalen uppskattar. Pate et al. (2006)
beskriver aven att tilliten till chefen ar beroende av personliga méten och att det inte racker att
bara vara tillganglig i sitt rum och dela ut information till personalen. Forfattarna gor
tolkningen att detta kan bero pa flera orsaker. Genom interaktion med chefen byggs det upp
en relation mellan bagge parter som far en personlig pragel (Gordon & Gilley, 2012). Det ar
detta som ar grunden till en kunskapsbaserad tillit (Robbins et al., 2010) eller det som
Atkinson och Butcher (2003) kallar for interaktionell tillit. En orsak som forfattarna
identifierat &r, att cheferna anser att en chef bér ga runt pa avledningen har att géra med den
tredje parten. Samtliga chefer och vissa ur personalen beskriver vikten av att chefen forhaller
sig vél med tredje part. Detta kan tolkas som att en anledning till att framst chefer talar om
vikten att forhalla sig val med tredje part har att géra med att chefer och personal har olika
positioner och darmed olika synsatt pa hur tillit skapas. Uppsatsforfattarna menar har att
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chefen maste kunna se pa organisationen som en helhet och denna helhetsbild antar
forfattarna att personalen inte tar lika stor hansyn till (Atkinson & Butcher, 2003). Cheferna
maste halla en god relation till organisationens vardtagare och deras anhoriga av flera orsaker.
Det &r viktigt att vardtagaren trivs pa aldreboendet, dels for att organisationen ska behalla sin
kund men aven for att aldreboendet ska kunna uppratthalla ett gott rykte.

6.4 Kontext och erfarenhet

Robbins et al. (2010) talar om kompetens som en viktig faktor for att fa tillit. | detta
sammanhang handlar kompetens om att chefen i fraga har kunskaper som ar relevanta for
verksamheten.

En del av respondenterna talar om att det &r av stor vikt att chefen har erfarenhet av hur
arbetet gar till inom aldreomsorgen. Det finns de ur personalen som uttrycker att de helst ser
att chefen varit verksam och arbetat som personal inom &ldrevarden innan de blev chefer, for
att pa detta satt inforskaffat sig kunskap om hur problematiken i verksamheten kan se ut och
hur problemen da kan losas. Forfattarna tolkar att de ur personalen som utrycker detta, menar
att chefen da skaffat nodvandiga erfarenheter om dmnet, da denna arbetat i en liknande
kontextuell milj6 och pa detta vis har en djupare forstaelse av problematiken i personalens
arbetsliv. Underskoterskan Tess sager:

Tess: ” Hon mdste vara verklighetsforankrad och sd mdste hon ha jobbat i det.”

Tess: " Att man har det att dom har den bakgrunden och har jobbat som
underskaterskor eller kanske varbitraden eller sjukskoterskor. FOr da har vi ju
samma sprak, for ar hon ju da socionom och raknar pengar, sa har man ju inte
forstaelse for problematiken som vi har i en matningssituation tillexempel

Forfattarna tolkar detta som att delar av personalen anser att chefen, genom erfarenhet, har
legitimitet inom yrket for att personalen ska lita pa att denne klarar av att fatta ratt beslut.
Detta synsétt tycks inte delas av cheferna. Chefen Asa utrycker:

Asa:” Jag tror inte att man mdste ha jobbat i virden bara for att kunna bli
chef.”

Forfattarna identifierar hér skillnaden i att cheferna inte anser att en gemensam kontextuell
bakgrund ar nédvandigt for att personalen ska ké&nna tillit till chefen.

En anledning till detta kan vara att personal och chef har olika perspektiv pa vilka kunskaper
som kravs i verksamheten (Atkinson & Butcher, 2003).

Enligt Gillespie och Mann (2004) skulle det kunna innebéra att en chef ur samma kontextuella
miljo kan ha liknande uppfattningar och varderingar som personalen. Personal och chef med
samma varderingar kan gora att tilliten fran personalen ékar gentemot chefen, da chefens
beteende blir forutsagbart for personalen. Gemensamma vérderingar gor att personalen kan
anta att chefen inte kommer ga emot dessa gemensamma varderingar.

21



6.5 Tilliten vacklar vid foréandringar

Uppsatsforfattarna har uppfattat forandringstemat som en av de punkter dér det finns en tydlig
skillnad mellan chefers och personals asikter. Samtliga chefer sager att tilliten till dem vacklat
under tider av férandringar. Detta bekréftas inte av nagon ur personalen och darfor foreligger
en outtalad skillnad mellan vad chefer och personal sager kunna paverka tilliten.

Att chefer och personal ser olika pa detta skulle kunna ha sin forklaring i att de har olika
positioner inom verksamheten och darfor olika perspektiv (Atkinson & Butcher 2003).

| denna situation har chefen en bredare syn och ser detta ur ett verksamhetsperspektiv till
skillnad mot personalen som troligen endast ser till sin egen arbetssituation.

Samtliga chefer anser att det ar viktigt att vara ppna och &arliga med vad det & som hander i
organisationen, det dr da av stor vikt att nddvandig information nar ut till berérda parter.
Chefen Veronica sager att hon ofta kanner att hon maste forklara de olika och motstridiga
beslut som tas av politiker och chefer 6ver henne. Har menar Veronica att hon ibland tvingas
andra information som hon tidigare gatt ut med pa grund av forandringar som skett efter att
personalen fatt information vid forsta tillfallet. Vid liknande forandringar anger Veronica att
tilliten till henne kan vackla men att den brukar aterga till det normala da hon ar tydlig och
forklarar varfor de far ny information. Chefen Asa séger att hon tror att om hon gar ut med
mycket information och sedan inte viker av fran det hon gar ut med, har detta en positiv
inverkan pa tilliten till henne, men att hon ibland kan tvingas &ndra sin information. Doris
beskriver ndr hon dppnade en ny avdelning och hur tilliten till henne under denna period
vacklade. Denna forandring innebar en kénsla av osékerhet hos personalen som dérmed
paverkade tilliten till henne. Hon beskriver vikten av att vara érlig och nd ut med réatt
information och upplevde att detta gjorde att tilliten gick tillbaka till att vara som innan
forandringen. Samtliga chefer beskriver vikten av att kunna ga ut och korrigera information
for att uppdatera personalen om vad som hénder i verksamheten. Det som Gordon och Gilley
(2012) kallar for arlighet. Tilliten kan enligt cheferna vackla da personalen far ny information
men atergar till det normala eftersom cheferna forhaller sig till sanningen och inte doljer
information. Detta beskriver Robbins et al. (2010) som 6ppenhet. Forfattarna anser att
begreppen 6ppenhet och arlighet hanger ihop och hérleder det till att cheferna talar om vikten
av att inte utelamna information for personalen.
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7. Diskussion

Syftet med denna undersékning var att identifiera faktorer som personal anser paverkar tillit
till chefen, vidare ville undersokningen ge svar pa vilka faktorer som chefer tror att
personalen anser vara viktiga for att k&nna tillit till chefen. Tillit till chefen anses ha positiva
effekter for organisationen och personalens vélbefinnande. Med tanke pa de forandringar som
den svenska dldrevarden genomgar och den interna kritik (www.kommunal.se) som finns i
aldrevarden, ar denna undersokning viktig for att belysa vilka faktorer som paverkar tillit till
chefen.

Resultaten visar att bade personal och chefer anser att chefen ska vara lyhord for personalen
och visa att denne lyssnar pa sin personal. Detta ar en faktor som bade personal och chefer
anser vara viktig for att chefer ska fa tillit fran personalen. Ytterligare en faktor som bade
chefer och personal talar om ar att det ar av stor vikt att chefer finns tillgangliga, samt gar runt
pa avdelningarna for att pa detta vis komma narmare den verklighet som personalen arbetar i.
En annan sak som samtliga chefer talar om ér, att tillit till chefen byggs fran bagge hall. For
att personalen ska kunna kanna tillit till chefen maste chefen kunna uppvisa tillit for dem. Att
tillit till chefs byggs fran bagge hall starks av en minoritet av personalen. Samtliga chefer
upplever att tilliten till dem vacklar under forhallanden som innebér foérandringar for
personalen. Att tillit till chef vacklar under férhallanden som innebar forandringar papekas av
en minoritet ur personalen. Vissa ur personalen anser att det &r av stor vikt att chefen ska ha
arbetat som personal inom aldrevarden for att kunna forsta den problematik som personalen
stalls infor i deras arbete. Detta beskriver inte nagon av de intervjuade cheferna. Vidare anser
majoritet ur personalen att tillit till chefen ar en process som é&r tidskravande. | detta avseende
syftar personalen pa att tillit inte finns fran borjan, det ar nar parterna lar kanna varandra som
tilliten till chef utvecklas. Samtliga chefer och nagra ur personalen beskriver att en faktor som
paverkar tillit till chef ar den tredje part som utgors av vardtagare och deras anhoriga. Bade
chefer och personal vill halla en god relation till tredje part for att undvika problem, men
cheferna har ytterligare ett perspektiv da de ser vardtagaren som en kund.

Asikter géllande faktorer som péverkar tillit till chef pavisades i vissa fall innefatta bade
chefer och personal och i vissa avseenden endast den ena parten. Har foljer de faktorer som
forfattarna identifierat. Lyhordhet, chefens tillganglighet, tillit till chefen byggs fran bagge
hall, forandringar, chefens erfarenhet, tredje part och tillit som tidskravande process.

Forfattarna baserar de teman som aterfinns i resultatet utifran data som framkommit ur
intervjuerna. Respondenterna talade ofta om samma fenomen men utryckte sig i olika termer,
darfor skapade forfattarna teman déar delar av insamlad data fran de olika respondenterna
lampligen passade in.

| analysen aterfinns nya teman som delvis liknar de som aterfinns i resultatet. Detta beror

huvudsakligen pa att forfattarna valde att aktivt sla samma vissa av de teman som
framkommit i resultatet da de liknade varandra och darmed blev enklare att behandla
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tillsammans. Att skapa nya teman i analysen underlattade for att aterkoppla till tidigare
forskning och teorier.

Cheferna i undersokningen, beskrev att tillit till chefen inte bara handlar om relationen mellan
chef och personal. Tillit till chefer &r, enligt dem, en niva hégre och omfattar hela
verksamheten, for att den ska kunna bedrivas pa ett bra satt. Vilket kan harledas till att
parterna har olika syn pa tillit da de sitter pa olika positioner (Atkinson & Butcher, 2003).
Forfattarna menar att cheferna i detta avseende maste kunna se tillit till chefen ur ett bredare
spektra for att verksamheten ska kunna bedrivas framgangsrikt. Genom att chefen ser tillit
som en fraga omfattande hela verksamheten, antar forfattarna att chefen ar medveten om de
konsekvenser, som det kan medfora for bade personal och verksamheten, om det inte finns
tillit till chefen. Forfattarna menar att chefen bor se tillit till chef som en fraga for
verksamheten for att kunna bedriva verksamheten pa ett bra satt. Daligt tillit till chef kan
paverka personalens arbetsinsats negativt och dven personalens valbefinnande (Aronsson
et.al., 2012).

Intervjuerna, som var underlag for data som anvéndes i undersokningen, hade varierande
langd. Den Kortaste intervjun som genomfordes var omkring sju minuter lang, medan den
langsta motsvarade cirka 18 minuter. Anledningen till varfor vissa intervjuer blev kortare &n
andra, tror forfattarna, kan bero pa att dessa respondenter inte verkade bekvama i situationen
som intervjuad. Trots forsok till foljdfragor forblev svaren, fran respondenterna, korta. | detta
avseende far aven forfattarna se pa sig sjalva med viss sjalvkritik eftersom de inte besitter
nagon storre erfarenhet av att genomféra intervjuer. En forklaring till varfor de tre intervjuer,
som genomfordes med chefer blev langre an de intervjuer som genomférdes med personal, &r
att forfattarna antar, att cheferna har erfarenhet av att medverka i intervjuer och darmed har
storre vana och trygghet i situationen.

En orsak som kan ha paverkat det resultat som uppkommit &r att merparten av intervjuerna
som genomfordes, skedde under forhallandet av strejkvarsel. Som ovan beskrivits kan tider av
osékerhet medfora att tilliten till chefen vacklar. Om respondenterna kande osékerhet kring
radande forhallanden, anser forfattarna att det medforde en risk att respondenterna resonerade
annorlunda kring dmnet tillit.

Det skall aven framforas att det, vid ett intervjutillfalle, fanns en 6nskan hos tva av
underskoterskorna att befinna sig tillsammans i rummet nér de intervjuades. Detta kan ha haft
en viss paverkan pa arligheten i svaren pa intervjufragorna, da respondenternas svar kan ha
paverkats av den andres narvaro. Den positiva aspekten, med detta intervjutillfalle &r att
respondenterna formodligen kande sig bekvama med den andres narvaro i rummet, da det
skedde pa deras énskan.

En anledning till att resultatet kan vara aningen tvetydigt, skulle kunna ha sin forklaring i att

tillit som begrepp ar en social konstruktion (Werbel & Henriques, 2009). Med detta menar
forfattarna att tillit till chefen har olika betydelse och innebdrd for olika individer, vilket kan
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forklara att manga respondenter ur personalen snarare ville anvanda synonymen fortroende,
vilket de oftare anvander.

En ytterligare faktor som kan ha paverkat resultatet ar huruvida respondenterna vagade vara
arliga i de svar som angavs. Vid intervjuer finns alltid en intervjuareffekt som innebar att
respondenten ger det svar denne tror intervjuaren vill hora (Denscombe, 2009). Forfattarna
tror dven att respondenterna kanske betvivlade att de, i undersékningen, var anonyma,
eftersom informationen ibland kan kopplas till den riktiga personen bakom det fiktiva namnet.
For att respondenterna i denna uppsats skall forbli anonyma, har forfattarna valt att utelamna
information i uppsatsen som de tror latt gar att koppla till vem personen ar.

Slutsatser 7.1
Nedan presenteras faktorer som var tydligt gemensamma for bégge parterna, gallande tillit till
chef, och faktorer som tenderade att skilja sig parterna emellan, géllande tillit till chef.

e Gemensamma faktorer:
Chefen ska vara lyhord for personalen.
Chefen ska forhalla sig véal med tredje part.
e Personalens faktorer:
Chefen ska aktivt ga runt pa avdelningen och vara tillganglig.
Chefen ska helst ha arbetat som vardgivare.
Tillit till chef &r en tidskravande process.
e Chefernas faktorer:
Tillit fran personalen vacklar vid forandringar.
Tillit byggs av bagge parter.

Forfattarna drar slutsatsen att olikheter parterna emellan huvudsakligen kan baseras pa att de
har olika positioner och darfor olika perspektiv. Tillsammans bidrar chefers och personals
asikter kring vilka faktorer som paverkar tillit till chefen till en helhetsbild at forfattarna. For
chefer kan denna undersdkning fungera som ett slags underlag for ckad forstaelse for faktorer
som personalen anser vara viktiga for att kanna tillit till chefer. Fér en chef som ar ny inom
denna form av verksamhet skulle helhetsbilden kunna bidra till bade 6kad kunskap om
faktorer som personal anser vara viktiga for tillit till chef, och om de faktorer som chefer
anser paverka tillit till chefen fran personal. Genom att fa tillgang till de faktorer som andra
chefer beskriver, bidrar detta till kunskaper fran ett annat perspektiv som kan hjélpa nytillsatta
chefer att vinna tillit fran personalen.

7.2 Forslag pa vidare forskning

Uppsatsens forfattare tycker att denna undersékning skulle kunna goras om i syfte att se hur
det foreligger nagra skillnader i hur chefer och personal ser pa tillit till chefen i kommunal
kontra privat regi.

En undersokning liknande denna, skulle kunna genomforas dver ett stérre geografiskt omrade,
for att undersoka om faktorerna ar samma pa fler aldreboenden i Sverige.
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Bilaga 1
Hej!

Vi dr tva studenter fran Hogskolan i Halmstad som studerar pa det arbetsvetenskapliga
programmet. Nu har stunden kommit da det &r dags att utféra vart examinationsarbete i form
av en C — uppsats.

| denna uppsats har vi valt att ga ut i organisationer som har en liknande kontextuell miljo
(&4ldreomsorgen) for att identifiera faktorer som ger upphov till tillit till en ledare. Tanken med
det hela ar absolut inte att pa nagot satt hanga ut en ledare och lata personalen granska denne
utan var avsikt med intervjuerna ar att baggedera parter ska presentera faktorer som dessa
anser ar viktiga for tillitens skapande och uppratthallande gentemot ledaren.

Syftet med var undersokning ar att identifiera faktorer som skapar tillit fran personal till
ledare, samt att undersoka utifall det finns nagra eventuella skillnader mellan hur ledare och
anstallda ser pa hur tilliten till ledare skapas och uppratthalls.

Samtliga intervjupersoner kommer naturligtvis att vara anonyma och svaren vid intervjun
kommer saledes att behandlas konfidentiellt. Du som blir intervjuad har givetvis ratt att nar
som helst avbryta intervjun samt ratt att dra tillbaka din intervju.

Har ni fragor sa ar ni valkomna att kontakta oss pa nedanstaende telefonnummer eller
emailadress.

Mvh

Kristoffer Andrén Joakim Uhrberg

Teln. 0707-906505 Teln. 0725300770

Email. Krisan10@student.hh.se Email. Paturb10@student.hh.se

Hogskolan i Halmstad



Bilaga 2

Inbjudan till att delta i undersokning
Vi ar tva studenter, vid Halmstad Hogskola, som just nu skriver var C-uppsats i
Arbetsvetenskap. Syftet med var uppsats ar att identifiera faktorer som personal finner vara
viktiga for att kanna tillit till chefer. Samt att identifiera faktorer som chef tror &r viktiga for
att personal skall kanna tillit till denne.

For att samla in data for undersokningen kommer vi genomféra intervjuer med chefer och
personal. Intervjuerna kommer att behandla fragor som rér amnet tillit till chefen. Vi vill
undersoka den samlade uppfattningen av tillit till chef som du kan ha under alla dina
verksamma ar inom aldreboenden

Vi beraknar att intervju tillfallet kommer ta ca30 minuter. Ditt deltagande i undersékningen ar
naturligtvis helt frivilligt och du kan ndr som helst avbryta din medverkan utan narmare
motivering. For att fa fram relevanta data i var undersékning hoppas vi att du vill hjalpa oss i
var studie genom att delta i undersékningen. Insamlandet av data sker genom inspelning av
intervjun.

Insamlad data fran intervjuerna kommer att behandlas konfidentiellt. Alla deltagare som
deltar i undersdkningen kommer att anonymiseras, vilket betyder att resultaten fran
intervjuerna inte kommer kunna kopplas till enskilda personer. Den fardiga uppsatsen
kommer publiceras elektroniskt pa Hogskolan i Halmstads portal Diva.

Med vénlig halsning
Kristoffer Andrén och Joakim Uhrberg

Om du vill ta del av det fardiga resultatet av undersokningen eller om eventuella fragor skulle
dyka upp gar det bra att kontakta oss pa telefon eller mail:

Kristoffer Joakim
Tel: 0707-906505 0725-300770
Mail: krisan10@student.hh.se Paturb10@student.hh.se

Medgivande till medverkan

Jag bekraftar att jag har last och forstatt informationen for ovanstaende studie och har haft
mojlighet att stalla fragor. Jag forstar att mitt deltagande ar frivilligt och att jag ar fri att nar
som helst, utan att ange ské&l, avbryta min medverkan. Jag samtycker till att delta i
ovannamnda studie.

Namn pa deltagare Namn pa Uppsatsstudenter

Datum/ Underskrift Datum/ Underskrift

Handledare: Carin Nyman
Sektionen for Halsa och Samhalle
Hogskolan i Halmstad

Box 823, 301 18 Halmstad
carin.staland_nyman@hh.se



Bilaga 3
Intervjuguide personal
1.1 Hur manga ar har du arbetat inom éldrevarden?
1.2 Vad har du for utbildning?
1.3 Har du arbetat med olika chefer under dina verksamma ar i aldrevarden?
1.4 Kan du beskriva vad ordet tillit till chef har for innebord for dig?
- Ar tillit ett begrepp som du ofta reflekterar dver?

- Tycker du tillit till chef ar ett begrepp som ofta diskuteras inom &ldrevarden?

1.5 Kan du kanna tillit till en ny chef?
- Hur i sa fall? (utveckla personen eller rollen om respondenten undrar 6ver fragan)

1.6 Vilka egenskaper hos chefen anser du vara sarskilt viktig da din och chefens relation &r ny
for att du skall k&nna tillit till chefen.

1.7 Kan du beskriva nagra situationer da du kande att du inte kande tillit till en chef?
- Vad tror du detta berodde pa?

1.8 Kan du beskriva nagra situatioer da du kande tillit for din chef?
- Vad tror du detta berodde pa?

1.9 Vad anser du att en chef kan gora for att du ska kénna 6kad tillit?



Bilaga 4
Intervjuguide chef

2.1 Hur manga ar har du arbetat inom &ldrevarden?

2.2 Hur manga ar har du arbetat som chef?

2.3 Vad har du for utbildning?

2.4 Kan du beskriva vad ordet tillit till chef har for inneb6rd for dig?
- Ar tillit ett begrepp som du ofta reflekterar dver?

- Tycker du tillit till chef ett begrepp som ofta diskuteras inom er verksamhet?

2.5 Kan du beskriva for oss hur du upplever métet med din personal da du kéanner att du har
deras tillit?

2.6 Kan du beskriva nagra situationer da du kande att din personal inte kande tillit till dig?
- Vad tror du detta berodde pa?

2.7 Kan du beskriva nagra situationer da du kande att din personal hade tillit till dig?
- Vad tror du detta berodde pa?

2.8 Hur mérker du nar dina personal inte kanner tillit till dig?
2.9 Hur mérker du att din personal har tillit till dig?

2.10 Hur anser du att en chef aktivt kan arbeta for att uppna tillit fran personalen?



Kristoffer Andrén
Joakim Urberg
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