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GOTEBORGS UNIVERSITET

INSTITUTIONEN FOR SOCIALT ARBETE

Forord

Jag vill borja med att tacka de enhetschefer som har medverkat till min uppsats genom att
stalla upp pa intervju. Utan er hade jag inte kunnat skriva denna uppsats. Era kloka tankar och
erfarenheter kommer jag dessutom att bara med mig in i yrkeslivet som blivande socionom.

Jag vill ocksa tacka min handledare Pal Wiig som hjalpt mig att hitta en fragestallning da jag
haft svart att begransa mig. Du har ocksa pa ett bra satt kommenterat det jag skrivit och
kommit med goda rad genom uppsatsprocessen.

Dessutom vill jag tacka mina barn som har accepterat att jag ockuperat datorn, varit lite
franvarande och spridit mina papper och bocker i lagenheten.

Mirelle H&kansson



Abstract

Titel: Medarbetarantalets betydelse for enhetschefen -
En studie av de organisatoriska forutsattningarna inom aldreomsorgen

Forfattare: Mirelle Hakansson

Nyckelord: Enhetschef, medarbetarantal, organisation, psykosocial arbetsmiljo

Syfte

Syftet med uppsatsen ar att ta reda pa hur enhetschefer inom dldreomsorgen upplever sin
arbetssituation. Jag undersoker vilken betydelse medarbetarantalet har for enhetschefens
mojligheter att utfora ett professionellt arbete. Jag tittar dven titta narmare pa vilken betydelse
begreppen tydlighet och 6ppenhet har. Hur ser organisationen ut och vilka konsekvenser far
den for hennes psykosociala arbetsmiljo.

Fragestallning

Vilken betydelse har medarbetarantalet?

Vilka organisatoriska faktorer paverkar enhetschefens arbetssituation?
Hur upplever enhetschefen sin psykosociala miljo?

Metod

Min undersdkning ar hermeneutisk da jag undersoker enhetschefernas upplevelse av sin
arbetssituation. Ett fenomenologiskt inslag finns dock da jag valt att titta narmare pa
begreppen tydlighet och 6ppenhet. Jag har anvant mig ett abduktivt forhallningssatt da jag
latit empirin satta begreppen samt styra mitt teorival, samtidigt véxlar jag mellan teori och
empiri genom uppsatsen for att pa olika satt belysa medarbetarantalets betydelse.

Resultat

| resultat och analysdelen har jag anvént tva av informanterna som exempel pa hur
medarbetarantalet paverkar bade deras mojligheter att utfora ett professionellt arbete och hur
det paverkar deras psykosociala arbetsmiljo. Den ena har ett medarbetarantal pa 53 medan
den andra endast har 25 stycken medarbetare. Skillnaden ar stor pa hur de beskriver sin
arbetssituation och sin psykosociala arbetsmiljo. Jag har delat upp det empiriska materialet i
foljande kategorier: Tydlighet, 6ppenhet, psykosocial arbetsmiljé och copingstrategier.

Konklusioner
Slutsatsen ar att medarbetarantalet ar det huvudsakliga faktorn som ar avgérande for hur
enhetschefen upplever sin arbetsinsats och sin psykosociala arbetsmiljo.



Upplevelse av otydlighet och slutenhet inom organisationen ar snarare ett symptom pa att
enhetschefen har en for hog arbetsbelastning &n en dalig organisation. Det hdga
medarbetarantalet och den arbetsinsats som foljer med detta medfor svarigheter for
enhetschefen ta in ny information och att reflektera over sitt arbete.

Sammanfattning

Det finns ett samband mellan vilket medarbetarantal enhetschefen inom aldreomsorgen har
och vilken majlighet hon har att utféra ett professionellt arbete. Utifran mitt empiriska
material, tidigare forskning och andra kéllor verkar gransen for att kunna utfora ett
professionellt arbete upphora vid ungefar 30 medarbetare. Svaren varierade lite beroende pa
vilka organisatoriska forutsattningar som rader i stadsdelen i form av medarbetaransvar och
administrativ hjalp.

Offentlig sektor ar uppbyggd utifran en hierarkisk modell dér enhetschefen ofta ar det tredje
ledet i hierarkin. Under 90- talet inférde man en mer platt organisation. Detta bade av
besparingskrav da Sverige befann sig i en lagkonjunktur, men ocksa som en konsekvens av
adelreformen. Den platta organisationen innebar att man kunde kringga de langa
beslutskedjorna, medarbetarna skulle fa ett utokat ansvar, och besluten decentraliseras. For
enhetschefen innebar den platta modellen ett utdkat medarbetaransvar.

Enhetschefer inom aldreomsorgen i Goteborg har ett hogt medarbetarantal &ven idag. Av de
fem chefer jag intervjuade hade endast en chef mindre &n 30 medarbetare. Genom empirin
och tidigare forskning framkom det att den platta modellen ofta inte fungerade i praktiken. Da
enhetschefen befinner sig i en mellanposition och relativt langt ner i hierarkin innebér det att
hon har svart att férandra sin arbetssituation. Ledningen tar beslut om hur organisationen ska
struktureras, samtidigt sa ar hon ansvarig for att det praktiska fungerar med medarbetarna.
Mitt empiriska material tyder pa att medarbetarantalet har stor betydelse for hur enhetschefen
upplever bade sin mojlighet att utfora ett professionellt arbete och hur hon upplever den
psykosociala arbetsmiljon. Jag har jamfort det empiriska materialet fran tva enhetschefer dar
den ena har ett medarbetarantal pa 25 medan den andra har ett medarbetarantal pa 53. Utifran
deras uttalanden och skildringar har jag hamtat information och jamfort med teorier och
tidigare forskning. Empirin fran de dvriga informanterna har jag anvant som stéd och for att
starka reliabiliteten da dven de ger exempel pa hur de upplever sin arbetssituation utifran ett
hogt medarbetarantal.

Jag har dven fenomenologiskt undersokt betydelsen av tydlighet och 6ppenhet bade inom
organisationen och hur det paverkar enhetschefen

Slutsatsen dr att medarbetarantalet &r det huvudsakliga faktorn som ar avgorande for hur
enhetschefen upplever sin arbetsinsats och sin psykosociala arbetsmiljo.

Upplevelse av en otydlig och slutenhet inom organisationen ar snarare ett symptom pa att
enhetschefen har en for hog arbetsbelastning an en dalig organisation. Pa grund av det hoga
medarbetarantalet och den arbetsinsats som foljer med detta hinner inte enhetschefen ta in ny



information och reflektera 6ver sitt arbete. Det dagliga arbetet handlar till stor del om att
prioritera de viktigaste sysslorna for att fa verksamheten att fungera.

Nyckelord: Enhetschef, medarbetarantal, organisation, psykosocial arbetsmiljo

1 Inledning
Har tar jag upp fragestallningen och syftet som ar grunden for min uppsats

1:1 Forforstaelse/bakgrund

Mitt intresse for organisationens betydelse fick jag under min praktikperiod da jag féljde en
enhetschef inom dldreomsorgen. Min upplevelse var att det var ett spdnnande arbete men
ganska sa stressigt. Under kursen organisation och verksamhetsledning fick jag fordjupade
kunskaper om olika organisatoriska modeller och perspektiv pa enhetschefens arbetssituation.
Detta fick mig att vilja titta narmare pa enhetschefens forutséttningar for att gora ett
professionellt arbete och for att ha en god psykosocial arbetsmiljo.

1:2 Fragestallningar

Vilken betydelse har medarbetarantalet?
Vilka organisatoriska faktorer paverkar enhetschefens arbetssituation?
Hur upplever enhetschefen sin psykosociala milj?

1:3 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att ta reda pa hur enhetschefer inom aldreomsorgen upplever sin
arbetssituation. Jag undersoker vilken betydelse medarbetarantalet har for enhetschefens
mojligheter att utfora ett professionellt arbete. Jag vill aven titta narmare pa vilken betydelse
begreppen tydlighet och 6ppenhet har. Hur ser organisationen ut och vilka konsekvenser far
den for hennes psykosociala arbetsmiljo.

1:4 Begrepp

Hierarkisk organisation: den organisation som aldreomsorgen ar uppbyggd av. Bestar av olika
led fran stadsdelschef ner till medarbetarniva

Organisation: enhetschefen ar sjalv en del av dldreomsorgens organisation. Nar jag namner
organisationens forvantningar avser jag narmaste chef samt ledningens férvéantningar.

Psykosocial arbetsmiljd: den psykiska halsan kopplat till arbetsplatsen och arbetsuppgifterna




Enhetschef: den chef som arbetar nd&rmast medarbetarna i den hierarkiska organisationen. Jag
anvander dven mellanchef och forsta linjens chef som synonymer. Lépande i min uppsats
bendmner jag chefen som ”henne”. Detta for att samtliga informanter var kvinnor.

Informanter: De enhetschefer som jag intervjuat. Jag benamner dem ocksa som respondenter.

Medarbetare: De personer som arbetar i verksamheten med de aldre. Ibland bendmner jag
dem ocksa som understallda. Detta ar den personalgrupp enhetscheferna ansvarar for.

2 Metoddelen

| denna del av min uppsats beskriver jag hur jag gick tillvaga da jag skrev min uppsats samt
vilka metoder jag anvant i samband med detta.

2:1 Ansats

| mitt arbete anvander jag mig av en kvalitativ metod da jag genom intervjuer studerar
enhetschefers upplevelse av vilka forutsattningar de har att utfora ett professionellt arbete.
Den kvalitativa forskningsintervjun bygger pa att man forsoker forsta innebdrden av
manniskors erfarenheter. Genom att studera deras livsvarld och hur de forhaller sig till den
kan man dra slutsatser (Kvale, 1997).

Min undersokning &r hermeneutisk da jag studerar och tolkar det intervjumaterial jag fatt fram
genom mina informanter. Ett fenomenologiskt inslag finns dock da jag valt att titta narmare
pa begreppen tydlighet och dppenhet. Jag har anvéant mig av ett abduktivt forhallningssatt da
jag gar fran empirin till mina teorival och sedan tillbaka till min empiri. | det empiriska
materialet framkom det att medarbetarantalet & den huvudsakliga orsaken till hur man
upplever sin mojlighet att utfora ett professionellt arbete samt hur man mar pa sitt arbete.
Problem med tydlighet och 6ppenhet kan pa olika satt finnas inom organisationen men utifran
mitt empiriska material tolkar jag dessa begrepp som ett symptom pa att enhetschefen ar
tidspressad.

2:2 Metodstrategi

Inom forskningen kan man anvanda sig av ett induktivt eller ett deduktivt forhallningssatt for
att soka kunskapsvégar. Enligt Larsson valjer forskaren att arbeta fram sitt material efter den
induktiva strategin innebar det att man later det empiriska materialet styra teorivalet
(Larsson, 2005). Utgangspunkten for detta synsatt ar att man systematiserar sina erfarenheter
(Thomassen, 2002). Det motsatta galler da det deduktiva forhallningssattet dar forskaren pa
ett mer patagligt satt later sig styras av sina teoretiska perspektiv (Larsson 2005).
Utgangspunkten i min c-uppsats ar det empiriska materialet da jag vill ta reda pa
enhetschefernas upplevelse av sin organisation och medarbetarantalets betydelse. Samtidigt sa
anvander jag mig av de teorier jag valt. Darfor har jag valt att anvanda mig av en sakallad
abduktiv metodstrategi. Det innebér att jag utgar fran min empiri, gar till teorin och sedan
tillbaka till min empiri.

Jag utgar fran empirin da den ar grunden for min uppsats. Det jag vill ta reda pa ar
enhetschefernas upplevelse av medarbetarantalets betydelse, sin organisation och arbetsmiljo.
Min teoretiska referensram anvander jag som ett stod och ett verktyg for att upptacka



monster. Detta innebar att forskningen vaxlar mellan teori och empiri (Larsson, 2005). Under
arbetets gang tanker jag att de teorier jag kommer att titta narmare pa och applicera i min
analysdel ar copingstrategier, organisationsteori och systemteori da jag anser att de ger mig
mojlighet att ur olika perspektiv belysa pa min fragestallning. Jag anser att de kompletterar
varandra och ger mig moéjlighet att se analysera mina fragestallningar pa olika satt.
Organisationsteori och systemteori anvander jag for att understka organisationens och
medarbetarantalets betydelse. Copingstrategier ar mer anvandbart for att analysera hur
enhetschefen hanterar den arbetsbelastning medarbetarantalet medfor.

2:3 Urval

Mitt urval var enhetschefer inom aldreomsorgen. Fran borjan tankte jag att det vore bra att
valja informanter med varierande yrkeserfarenhet, men sedan kom jag fram till att det &r
béattre att intervjua chefer med langre erfarenhet. Jag tanker att ett homogent empiriskt
underlag gor det lattare for mig att se monster och att kunna géra jamforelser. En nytillsatt
chef har sékert ocksa spannande aspekter att tillféra, men inte sa mycket erfarenhet kring
organisationens betydelse. Med langre erfarenhet menar jag att man arbetat i en ledande
position i minst tva ar.

De intervjuade var samtliga kvinnor med relativt lang ledarskapserfarenhet. Samliga
informanter var kvinnor i alder mellan 40 och 50 ar.

Alla arbetade i olika stadsdelar i Goteborg. Den som arbetar kortast tid hade sju ars
erfarenhet, medan den mest erfarna hade jobbat i 23 ar i en chefsposition. Samtliga var
hdgskoleutbildade i form av det sociala omsorgsprogrammet.

2:4 Avgransningar

| borjan av min uppsats Overvagde jag att anvanda mig av enkater och sedan tolka detta
kvantitativt for att komplettera mina intervjuer, men det blev alldeles for mycket arbete. |
samband med detta tog jag reda pa namn och nummer till samtliga enhetschefer inom
hemtjéanst i Goteborgsstad. Jag var dven inne pa att gora en utvarderande uppsats utifran
Goteborgsstads kompetenskriterier, men efter en rundringning bland chefer kéndes det for
tunt for att bygga en hel uppsats kring. Slutligen gick jag tillbaka till min ursprungliga idé om
att med en kvalitativ metod titta narmare pa enhetschefens situation.

Da jag utifran min tidigare kvantitiva idé hade information om ett stort antal chefer tog jag
slumpmassigt fram nummer i denna lista da jag ringde runt for att fa informanter till min
nuvarande idé. Samtliga tillfragade tackade ja utan en som forklarade att hon inte hade tid.
Fem informanter kandes rimligt da jag beraknade att detta skulle racka for att jag skulle fa den
informationen jag sokte.

Jag menar att det finns flera aspekter som kan ha betydelse for hur enhetschefen upplever sin
psykosociala arbetsmiljo. Exempel pa detta ar personliga tillkortakommanden i chefsrollen
eller problem i privatlivet som hindrar enhetschefen att fullfélja sina uppgifter. Dessa samt
andra faktorer som kan ha betydelse kommer jag inte att ga narmare in pa da min
fragestallning ror medarbetarantalets konsekvenser pa enhetschefens arbetssituation



2:5 Intervjusituation

Informanterna hade innan intervjun fatt skriftig information om min fragestallning, syftet och
de forskningsetiska principerna. Det innebar att de visste i stora drag om vad min uppsats
handlade om. De hade dock inte fatt se fragorna i forvag. | samtliga fall traffades vi pa
enhetschefens rum. Detta var enligt informanternas énskemal da de antingen meddelat mig
via mail att jag var valkommen till deras rum eller att vi kommit 6verens om denna plats via
telefonkontakt.

| min intervjuguide hade jag satt upp 43 fragor som jag delade in i fyra grupper. Dessa var:
bakgrundsfragor, vilken information informanterna fick i samband med sin anstéllning,
organisationens betydelse, samt psykosocial arbetsmiljo.

Jag borjade intervjun med att presentera dessa grupper for informanterna samt att jag
beraknade att intervju skulle ta ungefar en timma

Jag ville lata informanterna tala fritt men anda folja mitt planerade upplagg darfor anvande
jag mig av ett halvstrukturerat upplédgg. Enligt Kvale &r det i samband med intervjusituationen
viktigt att nd intersubjektivitet for att undga att misstolka informanten. Darfor bor man vara
noga med att 16pande gora klarifieringar (Kvale, 1997). Genom att anvanda denna teknik i
samband med intervjuerna sag jag mojligheter att analysera den psykosociala arbetsmiljon.
Jag upptéckte snart att det var viktigt att komma med féljdfragor om cheferna pratade i
allmanna ordalag om hur organisationer paverkar ledarskapet. Jag insag att jag genom att
klarifiera deras beréattelse och i samband med detta fraga hur de upplevde sin organisation och
arbetsmiljo fick ett storre och battre empiriskt underlag att arbeta med. Da en stor del av min
uppsats bygger pa chefernas upplevelse av sin organisation och vilken betydelse
medarbetarantalet har kom jag med foljdfragor. Det kunde vara kan du ge ett exempel eller att
jag bad henne berétta vilka konsekvenser otydlighet fran ledningen fick for just hennes
arbetssituation.

Enligt Kvale sa ar den kvalitativa forskningsintervjun varken ett strangt formulerat
frageformular eller ett 6ppet samtal. Han menar vidare att man tillsammans bygger upp
kunskap da man genom ett samspel utbyter synpunkter om ett &mne av gemensamt intresse
(Kvale, 1997). Detta upplevde jag vid intervjutillfallena da sjalva strukturen kunde se olika ut.
Vissa var kortfattade i sina svar, vilket gjorde att jag kunde f6lja intervjuguidens fragor hela
vagen genom intervjun. Andra pratade mycket och jag kom spontant med foljdfragor vilket
ledde till att de besvarade flera fragor pa en gang och intervjuguiden anvandes mer som ett
stod for att vi skulle halla oss till amnet.

| intervjusituationen staller det krav pa intervjuaren att skapa forutsattningar for en bra dialog
da man anvander sig sjalv som ett instrument vid forvarvandet av kunskap (Kvale, 1997). Vid
intervjutillfallena anvande jag mig av en bandspelare da det mojliggjorde att datainsamlingen
blev mer korrekt och att jag hade mojlighet att fokusera pa informanten vid intervjutillfallet
(Larsson, 2005).

2:6 Resultat av intervjuerna

Jag borjade med att skriva ner det inspelade empiriska materialet. Sedan férsokte jag att se
likheter och skillnader i hur informanterna svarade for att kunna dela in mitt intervjumaterial
pa ett bra satt.



En viktig princip i analysarbetet &r att man bor préva olika tolkningar (Larsson, 2005). | min
analysdel av det empiriska materialet anvander jag meningskategorisering vilket innebdr att
intervjuerna kodas i kategorier. Tolkningen av intervjuerna kan liknas vid ett pussel dar
bitarna faller pa plats och bildar en helhet (Kvale, 1997). Meningskategorisering handlar om
att dela in intervjumaterialet pa ett konstruktivt satt (Larsson, 2005). | detta avseende sag jag
till min fragestallning och forsokte utifran dem hitta teman som speglade det jag 6nskar ta
reda pa. Da tydlighet och 6ppenhet varit tva centrala fragor i min intervjuguide valde jag att
utga fran dessa. Hur man vaéljer att kategorisera kan man ha bestamt i forvag eller sa kan det
utvecklas under intervjuns gang (Kvale, 1997).

Jag sag tydliga monster i mitt empiriska material att medarbetarantalet hade betydelse bade
for hur man upplevde sin moéjlighet att utfora ett professionellt arbete och for hur man
upplevde sin arbetsmiljé. Mitt empiriska material sa mig att medarbetarantalet var den
huvudsakliga forklaring till hur man upplevde sitt arbete som enhetschef. Den enhetschef som
hade 25 medarbetare uttryckte sig genom intervjun pa ett helt annat sétt &n den som ansvarade
for 53 medarbetare.

I samband med detta beslutade jag mig for att numrera informanterna fran 1-5 for att kunna
utnyttja detta i analysen. Detta gav mig en tydlig éverblick, men samtidigt kande jag att
nyanserna i det de talade om i intervjusituationen riskerade att forsvinna. Som metod har jag
darfor anvant mig av den hermeneutiska cirkeln (Kvale, 1997). Det innebar att jag att efter
kategoriseringen laste igenom den fullstandiga intervjun under analysarbetet for att inte tappa
helheten. De olika delarna eller kategorierna forsoker jag sedan ater igen att se ur ett
helhetsperspektiv. Genom att gora detta véxer en uppfattning fram av vad den utskrivna
texten egentligen sager. Genom att véxla mellan kategoriseringen och den fullstandiga
intervjun far man en djupare forstaelse av det material man arbetar med (Kvale, 1997).
Vinsten med denna metod &r att man undviker att informationen blir platt. Jag tanker att
denna metod dven styrker reliabiliteten da det annars finns en risk att jag valjer att tolka den
information man far fran informanterna utifran mitt syfte och min fragestallning.

2: TAnalys

| detta kapitel analyserade jag mitt empiriska material. Jag anvénde tidigare forskning och
teorier for att belysa och problematisera kring medarbetarantalets betydelse.

| analysen valde jag att fokusera pa informant nr 2 och 5 da de var tydliga exempel pa hur
arbetssituationen kan se ut om man har ett hogt respektive lagt medarbetarantal.
Koncentrationen ligger pa att jamfora dessa informanters svar och att relatera till tidigare
forskning och teorier. Jag anvander empirin fran de 6vriga informanterna som ett stod som
styrker vissa asikter eller erfarenheter som ror min fragestéllning. Jag tanker ocksa att deras
bidrag starker reliabiliteten da jag far fler exempel pd medarbetarantalets betydelse.

2:8 Litteratursdkning
For att fa tag pa tidigare forskning och information om mitt &mnesval sokte jag pa olika

databaser som googlar, libris och artikelsok. De sokord jag anvénde var: “organisation” och
ledarskap”. Jag sokte ocksa efter ”copingstrategier”, organisationsteori samt systemteori da



jag anvander mig av dessa teorier i min uppsats. Jag har anvant mig av google scholar da jag
pa den vagen enkelt kunnat titta pa tidigare c- uppsatser dar jag hittat tips om intressant
litteratur som ror mitt &mnesval. Jag hade aven litteratur hemma fran den fristaende kursen
"organisation och ledarskap”. Denna kurslitteratur passade valdigt bra da den belyste
organisations och ledarskapsfragor.

3 Bakgrundsfakta

| detta kapitel har jag delat upp i rubrikerna i politikens betydelse, organisatoriska
forandringar, orsaken till dessa, enhetschefens uppdrag samt medarbetarantal.

3:1 Politikens betydelse

Pa Goteborgstads hemsida fann jag information om hur organisationen ser ut och hur de
politiska besluten fattas. Det hdgsta beslutande organet i Géteborgskommun ér
kommunfullméktige som bestar av 81 ordinarie ledamoter. Dessa platser férdelas
proportionellt utefter det kommunala valresultatet var fjarde ar. | kommunfullmaktige fattas
alla viktiga kommunala beslut. Kommunfullméktige satter aven upp mal for kommunens
verksamheter. | deras uppdrag ingar dven att granska och utvardera arbetet for att na dem
(Goteborgsstads hemsida). Via mailkontakt med Jens Lisell pa stadskansliet fick jag
information om Goéteborgs kommun. Goteborgs kommun &r sedan 1990 indelat i 21
stadsdelar. Anledningen till denna uppdelning att man ville decentralisera de politiska
besluten i kommunen. Denna forandring skulle leda till att respektive stadsdel fick en storre
frihet att sjalva bygga upp sin organisation. Hur stadsdelarna sedan inb6rdes ar organiserade
kan sedan variera da de &r sjalvstyrande.

| varje stadsdel finns en politisk ndmnd som beslutar om hur de resurser man har att réra sig
med ska fordelas. Att vara verksam i en politikerstyrd organisation innebdr for enhetschefen
att mal och resurser kan variera beroende pa vilka beslutsfattare Goteborgsstads invanare
rostat fram genom sitt valdeltagande. Samtliga Géteborgs stadsdelar &r indelade i
forvaltningar, vars uppgift ar att verkstélla de beslut som politikerna tagit. Hogsta chefen i
respektive stadsdel ar stadsdelschefen (OH-material fran Jens Lisell 2008-11-12).

De enhetschefer jag intervjuade var det tredje ledet i sin organisation.

Goteborgsstad har ett antal mal som man stravar efter att uppna. Exempel pa dessa ar att fa
bort ofrivillig deltidsanstallning, att 6ka medarbetarindex samt att 6ka mangfalden
(Goteborgsstads hemsida).

3:2 Organisatoriska forandringar

| "Hur moderna organisationer fungerar” beskrivs de forandringar som &gt rum sedan 20-
talet. Organisationerna uppbyggnad har varierat mycket genom decennierna. Under 70- talet
inriktade man sig mycket pa gruppens valbefinnande da de humanistiska vérdena stod i fokus.
Demokrati var viktigt och organisatorerna var centraliserade. Under 1990:talet daremot hade
vinden véant och man byggde mindre enheter som med viss sjalvstandighet skulle styra sin
verksamhet. Makten skulle forskjutas fran toppen till bredden. Man menade att mindre
enheter snabbare och lattare kunde svara pa omgivningens krav (red, 2005). Enligt



socialstyrelsen kannetecknas den platta organisationen av ett fatal chefsnivaer med ett stort
antal medarbetare pa varje niva. Vinsten med detta ar att man forvantar sig kortare
beslutsvagar och kortare avstand mellan chefer och underordnade. En annan konsekvens ar att
befogenheter och ansvar har decentraliserats. Inom aldreomsorgen har denna forandring
medfort att cheferna har fatt ett storre ansvar for personal och ett storre behov av samordning
(Socialstyrelsen, 2003).

Enligt Thylefors &r denna typ av organisatoriska forandringar typiskt for 90-talet. Hon pekar
dock pa den problematik som uppstatt trots de goda avsikterna. Fa organisationer lyckades
med att infora detta system i praktiken da den operativa makten stannade kvar i ledningen.
Medarbetare och enhetschefer fick mer skyldigheter men de befogenheter man behdvde for att
utfora sitt uppdrag stannade pé ledningsniva (Thylefors, 1991). Aven Jacobsen & Thorsvik
menar att denna trend med ett avstandstagande fran den klassiskt hierarkiska organisationen
ar kannetecknande for 90- talet. Under denna tid borjade man istéllet att fokusera pa
horisontella strukturer. Sjalvbestammande grupper skulle genom ett flexibelt tinkande och en
hog omstallningsformaga utféra delar av det arbete som tidigare var alagt den traditionella
chefen (Jacobsen & Thorsvik, 2002).

3:3 Orsaker till de organisatoriska forandringarna

Ar 1994 infordes ddelreformen i Goteborg. Enligt Socialstyrelsens rapport innebar denna
reform betydde att kommunerna fick ett samlat ansvar fér handikappade och &ldre. Det
innebar att kommunerna sjalva fick skapa driftsformer, brukaravgifter och styrformer. Da
Sverige under 90-talet var inne i en lagkonjunktur med sparkrav som foljd ledde det till att
kommunerna stravade efter att uppna magra, platta organisationer. Kannetecknande for den
platta organisationen inom aldreomsorgen &r kortfattat att man forsoker att bedriva
verksamheten sa resurssnalt som mojligt. For enhetscheferna innebar detta ett storre antal
medarbetare. Typiskt for dessa platta organisationer ar ett storre medarbetarantal for
enhetscheferna, kortare beslutsvégar, samt att ansvar och befogenheter decentraliseras
(Socialstyrelsen, 2003).

3:4 Enhetschefens uppdrag/arbetssituation

Thylefors beskriver begreppet chef da hon menar att chef ar den formella titel pa den person
som blivit tillsatt en beslutsfattande befattning. | arbetet ingar att ha organisatoriskt
understalld personal, eller medarbetare som jag véljer att kalla det i min uppsats. Syftet med
denna titel ar att personen i fraga ska utova ett ledarskap.

Ledare &r inte en formell titel utan den person i gruppen som har ett storre inflytande an de
6vriga medlemmarna eller medarbetarna. Det kan vara under en viss tid eller under en langre
period (Thylefors, 1991).

Wolmesjo tar ocksa upp begreppet chef i sin avhandling. Aven hon skiljer pa dessa begrepp
da hon menar att ledarskap beskrivs ha fokus pa att gora ratt saker, samt att man ar intresserad
och forstar vikten av att ha en meningsskapande och integrerande syn pa kommunikation.
Chefskapet & andra sidan beskriver hon som en stravan att utfora saker pa ett korrekt satt. Att
man har en enkelsparig syn pa ett kortsiktigt resultat dar koncentrationen ligger pa att
Overfora och sénda vidare kommunikation. Att arbeta som enhetschef innebdr dock inte att
man kan frikoppla sig fran den ledningsfilosofi och de ramar man har att arbeta efter i den
organisation som man ar verksam i. Forsta linjens chefer kan formellt beniamnas som saval
verksamhetschefer som arbetsledare enligt Wolmesj6. Denna otydliga definition speglar att



rollen ar otydlig, vilket kan innebéra att skiftande krav och férvantningar kan stallas pa dessa
chefer. Forfattaren menar vidare att ett ménster som kunde urskiljas i kommunal verksamhet
var att ju hogre upp man kom i hierarkin desto storre vikt lades vid funktionell och strategisk
kompetens. Bland forsta linjens chefer sattes istéllet tillgangar som fértrogenhetskunskap om
verksamheten hogt. Skillnaden pa dessa nivaer ar att de hogre cheferna forknippas med ett
mer ekonomiskt tdnkande. Forsta linjens chefer forvantades i hégre grad arbeta med
kommunikation och att arbeta fram goda relationer. Wolmesjo fragar sig om dessa tva olika
synsétt pa ledarskap kan rymmas i en och samma organisation. Hennes empiriska material
pekar pa att pa att forsta linjens chefer tycks for narvarande ofta mot sin vilja omvandlas till
att bli en effektivitetsorienterad chef (Wolmesjo, 2005). Samtliga av mina informanter var det
tredje ledet i den hierarkiska organisationen. Ledet sag ut och benamndes sa har inom de
stadsdelar som &r aktuella i min uppsats: Stadsdelschef- verksamhetschef- enhetschef-
medarbetare.

3:5 Medarbetarantal

Enligt Socialstyrelsen har det platta organisationsidealet medfort att cheferna bade fatt ansvar
for ett storre antal medarbetare samtidigt som de fatt fler arbetsuppgifter och ett stérre behov
av samordning. Vidare framgar det att ett ansvar pa mer an 30 medarbetare medfor att de inte
kan tillgodose de understalldas behov av krav, ansvar och utvecklingsmdjligheter
(Socialstyrelsen, 2003). Enligt Jan W Carlsson som arbetar som personalchef pa
lansstyrelsen finns det inga regler for hur manga anstallda en chef ska ha. Hans uppfattning ar
att gransen for att kunna leda medarbetare och verksamhet upphor vid 30 anstéllda. Man kan
dock komplettera ledarrollen genom att ha en platt organisation eller understallda arbetsledare
som avlastar chefen (information via mailkontakt 2008- 10-31).

Aven Andersson Felés avhandling styrker asikten att en chef inte bor ha ett for stort antal
medarbetare. | hennes empiriska material svarade respondenterna som samtliga var
enhetschefer att siffran bor ligga mellan 25- 30 medarbetare. Undersdkningen visade att
antalet medarbetare var beroende av hur arbetsuppgifterna ser ut. Om organisationen
forvantar sig att man ska leda och fordela arbetet och se till att det & bemannat sa ar det bra
med max 30 medarbetare. Har man ett storre antal ar det svart att hinna med att utfora ett
professionellt arbete (Andersson Felé, 2008).

Informanterna i min studie hade foljande antal medarbetare:

e Informant nr 1: 58 st. Hon hade ett utokat antal med motiveringen att hon befann sig i
en véaxande organisation, ytterligare en enhetschef var tillsatt men dnnu inte i tjanst

e Informant nr 2: 53 st . Hon hade nyligen fatt ett utokat medarbetarantal med
motiveringen att det var ett sparforslag

e Informant nr 3: 50 st

e Informant nr 4: 40 st

e Informant nr 5: 25 st



4 Teorier

Har presenterar jag de teorier jag sedan anvander i min analys och sammanfattning. Dessa
teorier ar i huvudsak: Organisationsteori, systemteori och copingstrategier

En teori ar en abstrakt férenkling av verkligheten och man anvénder den for att peka pa
samband och for att samla fakta till en meningsfull helhet (Thomassen, 2002). | detta
avseende tanker jag att de teorier jag valt ska hjélpa mig att belysa empirin ur olika
synvinklar. Tanken &r att de ska komplettera varandra for att jag ska kunna belysa min
fragestallning ur olika perspektiv. Teori kan beskrivas som en form av tankekonstruktion som
har betydelse for att understka och férklara fenomen (Larson, 2005 ). Jag véljer att undersoka
hur tydlighet och 6ppenhet paverkas av medarbetarantalet.

Teoretiska begrepp fungerar som byggstenar i teorianvandningen (Thomassen, 2002). De
teorier jag valt anvander jag for att forsta, kategorisera och forklara mitt empiriska material.

4:1 Organisationsteori

Jacobsen & Thorsvik (2002) tar upp begreppet organisation. Detta begrepp kan definieras
som en grupp manniskor som forenas genom att strava efter gemensamma mal. Det finns
riktlinjer eller procedurer som binder samman individerna i deras arbete att na fram till det
onskade resultatet (Jacobsen, Thorsvik, 2002). Flaa m.fl. (1998) tar ocksa upp detta begrepp
och menar att detta innebar att samarbetet omfattas av nagon form av strukturering. Man
fordelar arbetsuppgifterna pa ett medvetet satt, och det finns en fordelning av makt och
ansvar. Aven mélen kan variera beroende pa om det rader enighet eller konflikter inom
organisationen. Detta paverkar i sin stabilitet och tillforlitligheten (Flaa m.fl., 1998).

Enligt Jacobsen & Thorsvik &r det centrala for organisationsteori antagandet att ménniskors
handlingar skapas och formas av organisationens egenskaper. Manniskors attityder och
handlingar hanger ihop med de mal som finns uppsatta vilket ocksa paverkar resultatet
(Jacobsen, Thorsvik, 2002). I studier pa organisationsniva undersoker man pa hur
organisationen ar uppbyggd och hur dessa processer kan se ut (Flaa m.fl. 1998). Jacobsen &
Thorsvik beskriver vidare att ett genomgaende tema i organisationsteori ar skillnaden mellan
privata och offentliga organisationer. Utmarkande for offentlig sektor &r att organisationen
ags och styrs av politiker. En konsekvens av detta kan bli att kravet pa en effektiv verksamhet
hamnar i strid med kravet pa lika behandling och kvalitet (Jacobsen, Thorsvik, 2002).

4:2 Organisationen som organism”

Lilja & Larsson (2005) beskriver detta perspektiv. Det innebar att man ser pa organisationen
som ett biologiskt system. Det som avgor om organisationen fungerar pa ett effektivt sétt eller
inte beror pa omgivningen. Organisationerna maste vara éppna system som och de inre
strukturerna maste kunna forandras da det kommer nya impulser fran omgivningen. For
individerna som befinner sig i organisationen stélls det krav att de a&r motiverade och att de
formar att arbeta sjalvstandigt. Detta ar extra viktigt i perioder da det rader stora forandringar.
Fungerar inte detta kommer inte organisationen att sa smaningom ta ny form eller ga under.
(Lilja och Larsson, 2005)



4:3 Hierarkisk organisation

Vedung (1991) presenterar den hierarkiska organisationen som bygger pa att byrakratin liknas
vid en maskin. De processer och de personer som ingdr i organisationen sasom medarbetare,
enhetschefer och beslutsfattande politiker ingar i en starkt hierarkisk pyramid. Detta satt att se
pa hierarkiska organisationer kan sparas tillbaka till Max Webers omtalade idé om en ideal
byrakrati. Forfattaren menar vidare att i toppen sitter beslutsfattarna som satter upp riktlinjer
som sedan verkstélls av en grupp administratorer. | detta avseende skulle enhetscheferna ses
som administratOrer vars arbetsuppgifter ar att omsétta politiskt fattade beslut till handling. |
den breda botten av pyramiden hittar vi den stora massan av manniskor vars omstandigheter
politiken &r tankt att fordndra. Typiskt for denna typ av organisation ar att information fors
nedat i ledet i hdg omfattning och snabbt, medan det gar langsamt eller inte alls fran botten
upp till toppen dér besluten fattas.

Enligt detta satt att se pa organisationer gar impulserna alltid uppifran toppen av pyramiden
och nedat i organisationen via administratrerna. En kedja av rektioner satts igang som sedan
nar manniskorna langst ner i den hierarkiska organisationen. Den hierarkiska teorin kan tolkas
pa flera satt. Forfattaren menar att det ligger narmast till hands att se den som ett utopiskt
uttryck for beslutskedjan fungerar da de politiska besluten ar fattade. | praktiken ar det ju
manniskorna i botten som vaéljer politikerna, och i det avseendet har de ocksa inflytande dver
vilka beslut som fattas (Vedung, 1991).

4:4 Human service organisation

Enligt Wolmesjo syftar denna typ av organisation till att behandla och paverka manniskor pa
olika satt. Aldreomsorgen ar alltsd en human service organisation.

Dessa organisationer kan sagas besta av fyra domaner som alla forsoker att kontrollera
organisationen utifran sitt perspektiv. Inom aldreomsorgen &r dessa domaner: politiker,
Overordnade chefer, forsta linjens chefer och medarbetare. Forsta linjens chefer befinner sig i
en position mellan politiker och dverordnade chefer & ena sidan, samt medarbetare och
brukare a andra sidan (Wolmesjo, 2005).

Thylefors menar att kommunerna har inréttats for att driva verksamhet pa ett annat sétt &n
Ovriga organisationer. De kan inte jamforas med vinstdrivande marknader som i det 6vriga
samhallet. Manniskan &r det ”material” man arbetar med och det &r organisationens uppdrag
att skydda dessa manniskor. Dessvarre har man i avsikt att stimulera den offentliga sektorns
effektivitet valt att snegla at den privata marknaden. Den offentliga sektorn ar politikerstyrd
vilket innebér att malen och de ekonomiska forutsattningarna kan forandras (Thylefors,
1991).

4:5 Systemteori

Payne (2002) beskriver denna teori pa foljande satt: Alla organismer utgor system, dessa
system rymmer subsystem. Det innebar att den kan anvandas pa saval familjesystem som
samhallen. VVardet i denna teori ligger i att man ser till helheten istallet for att analysera t.ex.
individuella tillkortakommanden eller sociala beteenden som manga andra teorier gor. En
annan fordel &r att den ar lamplig att kombinera med psykologiska teorier da den inte
forkastar andra teorier utan istallet mojliggor ett enhetligt tdnkande.

Varje komponent i ett system har betydelse, dessa system bestar av mindre enheter eller
sakallade subsystem. For att fa forstaelse for hur man hanterar en grupp eller hur en individ



fungerar far man titta pa det system som individen ar en del av. Ett viktigt begrepp i
systemtankandet &ar feedback. Det betyder aterkoppling och ar dess forekomst ar beroende av
hur Oppet systemet ar. Det som sénds ut i systemet paverkar systemet i form av en forandring.
Denna paverkan kommer sedan tillbaka till avsandaren i form av en ombildning av det system
som avsandaren &r en del av. Da en del av systemet sander en komponent ut ett budskap eller
en forandring till systemet reagerar systemet pa detta och avsandaren far alltsa tillbaka
reaktionen pa forandringen.

De nya element som tillférs kallas input. Det kan réra sig om saval nya riktlinjer som nya
personer som trader in i systemet eller organisationen. Output kallas ocksa utfall och det &r
det resultat som systemet astadkommer och lamnar till den omvérld som den har en relation
till.

Payne refererar till Pincus & Minahan da han tar upp hur systemteori kan appliceras pa socialt
arbete. Forfattarna menar att manniskor ar beroende av olika system som individerna kan
behéva ha till sin hjalp.

e Informella system: detta handlar om personer som pa ett naturligt satt ingar i
personens livsvérld. Det kan vara vanner eller kollegor.

e Formella system ses ur ett storre perspektiv. Ett exempel pa detta kan vara
myndigheter eller organisationer. Det kan handla om den stadsdel som enhetschefen ar
verksam i eller hela Géteborgsstad dar saval politiker som invanare ar en involverade
(Payne, 2002).

4.6 Copingstrategier

Jag har valt att anvanda mig av kénslofokuserad och problemfokuserad coping for att beskriva
hur enhetschefer hanterar de kéanslor och fragestallningar som kan uppsta i arbetet.

Coping kan anvéandas bade som ett begrepp och som en teori. Man kan definiera det som en
process som beskriver hur individer kognitivt och emotionellt reagerar pa och hanterar
stressfyllda situationer. Det kan beskrivas som en persons beteendemassiga forsok att hantera
yttre och inre krav som av personens upplevs som pafrestande (Starke, 2003).

e Kanslofokuserade copingstrategier handlar om hur individen forsoker att styra sina
kanslor infér det som upplevs stressfyllt. Detta &r en strategi som anvands nér man
upplever att den situation som man befinner sig i ar svar eller omgjlig att forandra,
eller att man har sma paverkansmajligheter. Istallet for att aktivt kampa for forandring
tar man till kdnslomadssiga strategier for att reglera de k&nslor som situationen skapat.
Det kan innebéra att individen fokuserar pa positiva aspekter av en handelse eller
situation som man egentligen upplever som negativ eller stressande. Det kan &ven
innebara att personen anvander sig av forklaringar eller strategier som pekar pa
orsaken till att man kanner stress eller obehag (Starke 2003).

e Problemfokuserade copingstrategier handlar om att agera istallet for att hitta inre
strategier for att forhalla sig till en stressfylld situation. Har forsoker man istallet att
paverka omstandigheterna eller situationen. Individen forsoker att forandra sin
situation genom handling. Denna metod anvands i situationer da man kéanner att det
finns majligheter och paverka eller att forandra en situation. Man kan likna detta vid
en problemldsande process dar personen sjalv finner l16sningar for att hantera den
problemfyllda situationen (Starke, 2003).




5 Tidigare forskning
Har tar jag upp tidigare forskning som ar relevant for min uppsats fragestéallning och syfte

5:1 Ledningsfunktion i omvandling

Maria Wolmesjo skrev 2005 ledningsfunktion i omvandling “d&r hon genom kvalitativ
forskning belyser de organisatoriska forandringar som pa senare ar agt rum for forsta linjens
chefer inom &ldreomsorgen.

I sin avhandling tar hon upp tre tendenser till utveckling inom den kommunala aldreomsorgen
och handikappomsorgen. Forfattarens forskning ar applicerbar dven pa Goteborgsstad och
darmed min uppsats da hon tar upp allméngiltiga begrepp som arbetssituation, konsekvenser
av atstramningar i samband med den ekonomiska krisen pa 90-talet samt inférandet av
flexiblare arbetsorganisationer.

e Den forsta tendensen ar utvecklingen mot en mer marknadsorienterad verksamhet. Ett
exempel pa detta ar bestallar och utférar modellen, dar man skiljer enhetschefens
arbete fran handlaggarens. Da denna del av Wolmesjos avhandling inte direkt beror
min fragestallning kommer jag inte att ga narmare in pa den.

e Den andra tendensen ar den alltmer pressade arbetssituation och 6kad
arbetsotillfredstallelse som manga enhetschefer tycks uppleva. Wolmesjo menar att
detta kan bidra till att man kommer att fa svart att rekrytera unga och valutbildade
chefer inom den offentliga sektorn. Med detta som bakgrund har forfattaren tittat pa
valet att infora en mer flexibel arbetsorganisation. Detta ar ett samlingsbegrepp pa
olika forandringar som har for avsikt att lyfta fram personalens mojligheter till
inflytande. Tanken med detta ar att det ska leda till en storre flexibilitet inom
organisationen. Forfattaren havdar att en konsekvens av denna tendens ar dilemmat
mellan interna krav pa en fungerande organisation och externa krav pa effektivitet.
Det kan ocksa skapa hinder for en god kommunikation mellan ledning och
medarbetare.

e Den tredje tendensen ar det 6kade brukarmedverkan/ inflytandet dar man betonar
nérhet och tillganglighet. Man ser ett okat intresse for klienter och medborgare att vara
med och delta i utformningen av dldrevarden i den offentliga sektorn. Denna
samhallstendens ses som extern handlingskraft for organisationen, medan de tva forsta
ar interna krafter.

Forfattaren menar att dessa tre tendenser I6per parallellt i den kommunala verksamheten. Jag
valjer att titta narmare pa den andra tendensen som Wolmesjo belyser i sin avhandling.
Flexibel organisation eller platt organisation som jag tidigare benamns denna struktur far
konsekvenser for enhetschefens mojligheter att utfora ett professionellt arbete. Den platta
organisationen har medfort att personalgrupperna och antalet medarbetare har dkat for forsta
linjens chefer. Forfattaren menar att kravet pa tydlighet &r ett centralt begrepp som
framkommit i hennes empiriska material i samtliga fallstudiekommuner. En forklaring till
detta kan vara att den kommunala dldreomsorgen de senaste 15 aren genomgatt stora
forandringar. Det troliga ar att den snabba forandringstakten skapat otydlighet i
organisationen. Da forsta linjens chefer befinner sig i en mellanposition innebar detta en



osakerhet da det ligger i hennes uppdrag att omsétta och formedla denna information der till
medarbetarniva. Wolmesjos avhandling pekar pa att det nu finns en tendens i landets
kommuner att 6ka antalet chefer igen for att rada bot pa de konsekvenser det hdga
medarbetarantalet medfort (Wolmesjo, 2005).

5:2 Leda lagom manga

Lena Andersson Felé har i sin avhandling ”Leda lagom manga” studerat hur inforandet av
platta organisationer som var typiskt for 90-talet har uppfattats och bemdtts inom
hemtjansten. Hon menar att denna sektor liksom den offentliga sektorn i allmanhet har fatt
kritik for att inte vara tillrackligt effektiv och den profession som kritiserats hardast &r
cheferna. Forutsattningarna for enhetschefer inom den offentliga sektorn har foérandrats och
hon menar att detta kan vara en forklaring till problemen snarare &n daligt ledarskap.
Forfattaren menar vidare att det ligger en fara i att skapa kriterier och utvarderingar utifran de
forutsattningar som finns inom naringslivet. Da aldreomsorgen ar en human relation
organisation dar manniskor utgor ramaterialet ar det omojligt att jamfora sig med ett
vinstdrivande foretag.

De senaste decennierna har préaglats av ekonomiska nedskérningar och rationaliseringar.
Dessa rationaliseringar innebar 6kade krav och ett storre antal medarbetare. Ett exempel pa
detta dr de platta organisationerna med liten produktion, knappa stodresurser och med fa
chefsnivaer efterstravats. Man kan fa en kortsiktig vinst i form av ldagre personalkostnader da
antalet chefer minskas. Samtidigt innebar det att den struktur man byggt upp pa kort tid
raseras. Dessutom sa ar denna struktur ett hinder for utveckling och férandringar da det fatal
chefer som &r verksamma i arbetet med medarbetarna i forsta hand far se till att det
grundlaggande dagliga arbetet fungerar.

Andersson Felé h&nvisar i sin avhandling till undersékningar som behandlat konsekvenserna
av det 6kade medarbetarantalet for enhetschefer. Dessa undersékningar har gjorts av
myndigheter, fackliga organisationer, forskare och revisioner. Ett exempel pa detta ar
arbetsskyddsstyrelsen som under aren -98 till-99 utférde ett tillsynsprojekt dar man menade
att arbetsledare inom den kommunala dldreomsorgen var sarskilt utsatta for stress da de
besparingsatgarder kommunen gjort lett till en 6kad arbetsbelastning samtidigt som de
administrativa uppgifterna okat (Arbetsskyddsstyrelsen, 2000). Forfattaren hanvisar ocksa till
Svenska Kommunfdrbundet som tillsammans med Landstingsférbundet gjort en
enkatunderékning dar man jamfort upplevelsen av att arbeta i en kommunal jamfort med en
privat verksamhet. Resultatet pekar pa att den stora skillnaden for cheferna inom respektive
sektor ligger i att inom kommunen hann man inte i samma grad med att aterkoppla till
medarbetarna. Det hdga medarbetarantalet ledde till att enhetscheferna inte i samma grad
hann med att ge positiv eller negativ feedback till det arbete medarbetarna utfor pa jobbet
(Svenska Kommunférbundet, 2002).

5:3 Forekomsten av stressorer och anvéndande av copingstrategier vid
omorganisation

Lotta Prytz och Malin Walters (2006) har i sin uppsats vid
rehabiliteringsvetenskapsprogrammet tittat pa forekomsten av stressorer och anvandandet av
copingstrategier i samband med omorganisation. De har i sin undersokning tittat pa hur
enhetschefer inom kommunen upplevt och hanterat pAgaende omorganisation. | deras uppsats



har fokus legat pa anvandandet av olika copingstrategier och férekomsten av stressorer. De
har intervjuat sex stycken enhetschefer om hur de upplevt och hanterat en pagaende
omorganisation. Resultatet pekade pa ett generellt missndje kring hur omorganisationen
genomforts. Kritik patalades i form av informationsbrist och en lag maéjlighet att delta i
forandringsarbetet. Detta har lett till att enhetschefernas fortroende for ledningen skadats. Hur
man som enhetschef har hanterat dessa stressorer har varierat. Forfattarna har anvant sin av
problem och emotionsfokuserade copingstrategier i sin teoridel. De hanvisar till forskning av
Lazurus & Folkman 1984 da de menar att personer med lagt beslutsutrymme i sitt arbete har
ett mer emotionsfokuserat sétt att hantera de kanslor som uppstar i samband med
problemfyllda situationer. Exempel pa detta kan vara fornekelse, distansering, positivt
omtolkning eller uppgivenhet. Da enhetschefen kanner sig delaktig i organisationen och
forandringsprocessen ar sannolikheten storre att man anvénder sig av problemfokuserade
copingstrategier for att bemota de utmaningar som foljer med arbetet. Dessa kan vara att
uppsoka socialt stod eller information, att prioritera eller att soka andra alternativ till att
stanna kvar som att vidareutbilda sig eller att soka sig till en annan tjanst. Dessa tva
huvudindelningar i form av emotion och problemfokuserade strategier har de sedan applicerat
pa sitt empiriska material i resultatdelen i sin uppsats.

Uppsatsen har ett forstaende syfte och forfattarna har bland annat tittat pa hur man upplever
omorganiseringen och hur den paverkat arbetsklimatet. | diskussionsdelen poangterar man
vikten av att ha en tydlig arbetsbeskrivning och malformulering. Forfattarna menar vidare att
ledningen borde ha inlett sitt férandringsarbete med att arbeta fram ett positivt klimat och
verka for att enhetscheferna fatt en positiv installning till forandringarna. Detta kunde man
gobra genom att komma med korrekt och tydlig information om det som ska ske i kombination
med att vara lyhord for enhetschefernas asikter och kéanslor. Genom att gora detta skulle man
ha skapat en positiv grund och darmed kunnat undga det missnéje som framférdes i samband
med intervjuerna (Prytz & Walters, 2006).



Enligt Kvale ska validiteten liksom relabliliteten genomsyra hela forskningsprocessen.
Forskaren ska ha dessa begrepp i bakhuvudet hela tiden och man ska reflektera kring dem
hela vagen genom sitt arbete. Med hog validitet menas att man méater det man avser att mata.
Reliabilitet handlar om resultatets konsistens eller noggrannheten i arbetet (Kvale 1997).

6 Reliabilitet och Validitet

Reliabiliteten eller tillforlitligheten i det vetenskapliga arbetet ska vara hdg. Den kvalitativa
forskningens objektivitet ifragasatts fran positivistiskt hall da man inte har samma mojligheter
att mata resultatet (Kvale, 1997). Den kvantitativa forskaren ar bade ett matinstrument och en
tolkare av resultatet vilket skapat fragestallningar rérande reliabilitet och validitet (Larsson,
2005). Jag anser att detta staller hoga krav pa forskaren da han eller hon alltid en del av den
miljo som studeras da det manskliga samspelet ar en stor del av intervjusituationen.

Enligt Lilja (2005) bér man i samband med intervjusituationen bér informanten ha mojlighet
att tala fritt. Om man staller alltfor detaljerade fragor blir det latt sa att forskaren styr eller gor
sin egen tolkning av informantens perspektiv av problemet. Man bor ha i atanke att trots att
man i den kvalitativa forskningen koncentrerar sig pa vissa bitar sa ar det anda viktigt att ta in
ett helhetsperspektiv for att se hur dessa bitar hdanger samman (L.ilja, 2005).

Det innebér att man ska undvika att materialet blir ensidigt eller snedvrids. I detta avseende
tanker jag att det stalls hoga krav pa kvalitativa forskare att bade halla fast vid sin
fragestallning och samtidigt ha ett 6ppet sinne for att informanten har en annan upplevelse &n
den fragestallning man satt upp. Jag tanker ocksa att det ar viktigt att inte gora alltfor stora
forenklingar nar man drar sina slutsatser utifran det empiriska material man fatt fram. Jag kan
se att det hade varit en fordel att ha med fler informanter med tanke pa att de tolkningar jag
gjort av hur de upplever sin organisation och arbetsmiljo. Visserligen &r deras upplevelse
subjektiv och darmed inte matbar, men ett storre underlag skulle ha starkt reliabiliteten da det
inneburit att jag haft fler intervjuer att gora tolkningar pa.

I min uppsats studerar jag enhetschefernas upplevelse av sin organisation kopplat till antalet
medarbetare. Jag har dven undersokt hur de upplever sin arbetsmiljo da det varit en del av min
fragestallning. Enligt Kvale ska de data man valja att lyfta fram och det resultat man valjer att
presentera spegla verkligheten. Han menar vidare att de metoder man valjer att anvénda sig av
for att fa fram detta ska vara riktiga, tydliga att folja samt exakta (Kvale, 1997). Jag tanker att
det ocksa dr viktigt att man inte gor alltfor stora férenklingar nar man drar sina slutsatser i
resultatdelen. Jag har i min intervjuguide forsokt att precisera vissa fragor for att sakerstéalla
tillforlitligheten. Tydlighet och Gppenhet ar tva begrepp som jag menar har betydelse for hur
organisationen fungerar. FoOr att stirka validiteten har jag bett informanterna att reflektera
kring vilken betydelse de menar att dessa begrepp har.



7 Etiska dvervaganden

Etiska 6vervaganden ska inte ske i nagot sarskilt stadium i undersokningsprocessen utan den
ska aktualiseras under hela forskningsprocessen. Vetenskapsradet har satt upp féljande krav
som gar ut pa att man ska framja forskning av hog kvalitet samtidigt som man ska arbeta for
goda relationer mellan savél forskare som allmanheten (Rapport 2005; 1).

e Informationskravet: Informanterna ska fa ingaende information om undersékningen,
bade muntligt och skriftligt. Information ska ges om dess syfte och om att det ar
frivilligt att deltaga.

e Samtyckeskravet: Informanterna ska inte befinna sig i en beroendestélining i
forhallande till forskaren och de ska heller inte utséttas for patryckningar att deltaga.

o Konfidentialitetskravet: innebdr att den information som ges i samband med
intervjuerna inte ska kunna identifieras da man laser rapporten.

e Nyttjandekravet: den information som forskaren far frami samband med intervjuerna
endast far anvandas i samband med forskning. Den information som man far fram far
heller inte anvandas som atgarder som kan skada den enskilde.

Eftersom jag valjer att numrera mina informanter och dessutom undviker att ndmna vilka
stadsdelar enhetscheferna dr verksamma inom sa anser jag att jag lever upp till de etiska rad
som vetenskapsradet staller. | samband med intervjuernas inledande skede informerade jag
informanterna om att de &r fria att avsta att svara pa nagon fraga om de upplever den for
personlig. | detta avseende tankte jag framst pa fragor rérande hur de upplevde sin
psykosociala arbetsmiljoé och vilka copingstrategier de anvande i samband med detta. Mina
tolkningar av informanternas subjektiva upplevelse av sitt arbete kan uppfattas som
missvisande da de laser det fardiga materialet. Den etiska fragan jag funderade Gver var
resultatdelen. Anledningen &r jag valde att dra slutsatser utifran de monster jag ansag mig se
da jag foljde respektive informants svar genom den fullstandiga intervjun. Vissa tolkningar
kanske inte informanten skulle kanna igen sig. Antingen pa grund av att de inte delar min
tolkning eller pa grund av att ogillar att jag analyserar deras satt att bemota svarigheter da
kanslomassiga copingstrategier ligger nara den personliga integriteten. | samhallsvetenskaplig
forskning dr ett mal att bidra med forbattringar och kunskaper for forbattrar for manskligheten
(Kvale 1997). Jag menar att man far vaga den etiska fragan mot forskningskravet. Med
hanvisning till Kvale véljer jag att inte avsta fran att gora dessa tolkningar da de &r en del av
min fragestéallning och mitt syfte. Malet med mina tolkningar ar ur ett forstaende perspektiv
undersoka hur man som enhetschef ser pa sin arbetssituation med avsikten att bidra med
forbéattringar.



8 Resultat av intervjuerna

| detta avsnitt redovisar jag resultatet av samtliga intervjuer med fokus pa informant nr 2 och
5 som jag sedan anvander i analysen. Jag har delat in materialet i fyra teman. Tydlighet,
Oppenhet, psykosocial arbetsmiljé och copingstrategier. Jag tolkar och forklarar
omstandigheterna kring deras uttalanden.

| detta avsnitt har jag sorterat informanternas svar i kategorier for att kunna anvanda mitt
empiriska material i analysen. Jag har forsokt att lagga marke till teman eller ménster i mina
intervjuutskrifter baserat pa min fragestallning. Att gora jamforelser eller att skapa kontraster
ar en metod som skarper forstaelsen (Kvale, 1997). Eftersom min uppsats bygger pa vilken
betydelse medarbetarantalet har vill jag titta narmare pa hur den kopplingen ser ut. Jag har
numrerat informanterna for att se monster i hur de svarat. Pa vissa stallen har jag valt att
presentera min tolkning av helhetsintrycket kring det utplockade citatet. | analysdelen
kommer jag att jamfoéra svaren mellan informant nr 2 svaren fran informant nr 5. For att
tydliggora deras svar har jag satt deras citat med fet stil. De 6vriga informanterna har jag
anvant som empiriskt stod da de uttalat sig om fragor som rér min fragestallning.

Avsikten med att dela upp resultatdelen separat ar att gora analysmaterialet mer 6verskadligt.

e Informant nr 2: 53 st medarbetare: Denna informant har arbetat inom
organisationen i ungefar fem ar. Fick med hanvisning till ett sparforslag ett utokat
medarbetarantal dd man avstod fran att anstélla ytterligare en enhetschef. Denna
informant liksom hennes chef har fatt en annan tjanst, vilket innebar att hon ar pa vég
att lamna organisationen.

e Informant nr 5: 25 st medarbetare: Denna informant &r tillsatt som enhetschef i
ungefar 1;5 ar. Fler enhetschefer kommer att tillsattas under aret. Dessforinnan
ansvarade en verksamhetschef for 6ver hundra medarbetare. Han tillsatte en
gruppledare bland medarbetarna med ganska langt strackt befogenheter.
Aldreomsorgen i denna stadsdel &r inne i en organisationsforandring dar den platta
modellen atergar till en mer hierarkisk.

8:1 Upplevelse av tydlighet
Informant nummer 2 uttalar sig sahar:

’Det som jag tycker ar viktigt ar att det finns en tydlighet, det ska ga som en rod trad genom
hela organisationen.

Informanten berattade vidare att hon upplevde att det var stora besparingar i organisationen,
att de hade en for stort antal medarbetare att ansvara for samt att hon inte fick en sa bra
introduktion i samband med sin anstallning.

Jag fragar henne om hon upplever att hennes organisation &r tydlig och valfungerande:

’Det har varit valdigt turbulent har i xxx. Jag har tagit fram flera saker som jag kénner inte
fungerar. Det ar vél alltid sa nar en organisation inte riktigt..eller jag menar nar det kommer
in nya manniskor i organisationen.

”Jag tror att det ar jatteviktigt med en tydlig organisation, det de férmedlar ska ju jag pa ett
tydligt satt ga ut med till mina medarbetare.”

Denna informant har ett medarbetarantal pa 53 personer. Har ber jag henne beratta om hennes
upplevelse av begreppet tydlighet:



’Det ar valdigt viktigt att man ar tydlig mot sin personalgrupp. Ar man inte det kan det rasa
samman™

Hon ger ett exempel pa hur det kan bli om man som enhetschef inte har en tydlighet fran sin
organisation att fora vidare ner till medarbetarna.

’Det uppstar oro i arbetsgrupperna och man kan lagga energi pa fel saker. Man gar och
oroar sig for vad som kan handa. Det varsta som kan handa &r att man upptacker att det som
inte ar bra har blivit ett normaltillstand”

Informant nummer tre uttrycker sig sahar da hon spekulerar i vad resultatet kan bli av att
arbeta i en otydlig organisation

’Konsekvensen av att arbeta i en otydlig organisation ar att aven enhetschefen tvingas ga ut
med halvluddiga besked. Det kan leda till att det bildas subkulturer dar informella ledare tar
over”

Informant nummer 4 talar om tydlighet sa har:

Tydligheten borjar i den politiska nAmnd vi har. Dar boérjar det, sedan nar det galler
tjanstemannadelen sa maste stadsdelschefen och verksamhetschefen vara tydliga med den
information de far och fora vidare den till oss enhetschefer. Annars kan det bli sa att man far
information via det man laser i tidningar. S& kan det vara i vissa stadsdelar”

Informant nummer fem ar i stort &r n6jd med sin organisation. Hon uppger pa ett tydligt satt
vilka malen for aldreomsorgen ser ut och vad de innebar pa den niva hon befinner sig. Hon
betonar dven vikten av att inom hennes stadsdel arbetar mot samma mal d&ven om metoden
kan se lite olika ut Gallande begreppet tydlighet uttalar hon sig sahar:

Vi arbetar i en politikerstyrd organisation. Det innebar att man inte kan paverka vad som
ska utforas, daremot hur och detta hur skulle jag vilja vara med mer och paverka.”

’Det ar viktigt att vi har en samsyn, man ska inte se att inom ett hemtjanstlag gor man pa ett
satt och pa ett vaningsplan helt annorlunda. Pa sa satt &r organisationen jatteviktig. Sedan
strukturerar jag mitt arbete pa mitt satt.”

i det dagliga arbetet behdver jag ingen direkt kontakt med min enhetschef. Jag vet vad som
fOrvantas av mig.”

Denna enhetschef som endast har 25 st medarbetare menar att hon vet vad som forvéantas av
henne, nésta uttalande visar hur hon praktiskt for vidare denna tydlighet ner till medarbetarna
Tar man emot missndje fran sina medarbetare sa ar det viktigt att ha en dialog tydligt
forklara varfor det ser ut som det gor och sedan folja upp resultatet, da brukar det inte vara
nagra problem.”

8:2 Upplevelse av 6ppenhet

Informant nummer ett sager sa har gallande 6ppenhet:

’Bara for att en manniska arbetat lange sa behdver inte det betyda att den gor sitt arbete bra.
Tanker man att man ska géra som man alltid gjort s& motverkar man forandringar. Det kan
vara foérodande for en organisation™

Informant nummer tva delgav dessa uttalanden:



’Det ar bra med 6ppenhet, men samtidigt kan mycket bli fel om man sager saker vid fel
tillfalle

Vi har politikerstyrda mal att arbeta efter, men just nu handlar det mest om att halla
verksamheten flytande™

Informant nummer tre uttalade sig pa det har sattet:
’Som enhetschef maste man aven sjalv kunna ta reda pa information, man kan inte rakna
med att bli matad.”

’Oppenhet och tydlighet gar hand i hand fér mig. Det &r viktigt att veta vad man ska gora,
men det &r lika viktigt med ett 6ppet och tillatande klimat™.

Informant nummer fem daremot uttryckte sig sahar;

”Jag tycker att vi ar samre har pa 6ppenhet &n vad vi ar pa tydlighet. Jag har svart att satta
ord pa det, men man sluter sig och blir inte lika 6ppen. Jag tror att man kan vara lite
hammad nar det galler att framfora sina asikter.”

’Jag ser inga problem med att ta hjalp av mina medarbetare om néar det galler planering av
t.ex. schema. Problem uppstar om man inte vagar erkanna att man inte har kunskapen.”

Har tanker jag att det kan vara en gradskillnad pa vad man bendmner som 6ppenhet.
Informant nummer 5 upplevde sin organisation som god och tydlig, men 6nskade vara med
mer och paverka hur organisationen skulle ga till pa den niva hon befinner sig i den
hierarkiska organisationen. De andra informanterna pratade om 6ppenhet i termen att man
hade mojlighet att framfora sina asikter.

8:3 Upplevelse av psykosocial arbetsmilj6

Informant nummer ett uttalar sig sahar:

’Det maste finnas stod i organisationen, man klarar inte allt sjalv som enhetschef, personal,
ekonomi, administrativt arbete,

Jag fragar henne om medarbetarantalet har betydelse for hennes psykosociala arbetsmiljo:
Ja det har det. Jag ansvarar f6r58 st medarbetare och speciellt i samband med
utvecklingssamtalen tar arbetet med personalen mycket tid.”.

’Det finns chefer som behover parmar for att ha koll pa vilka medarbetarna &r, da har man
ansvar for alldeles for manga personer. Jag tycker inte att medarbetarantalet ska dverstiga
30.”

Informant nummer tva daremot uttalar sig pa detta satt:

?Jag har ett valdigt operativt arbete vilket innebar att jag ar ganska mycket inne i detaljer.
Jag har kontakt med personalen gallande schema, vikarier och planering av omsorgstagare.”
Denna respondent har alltsa forutom ett medarbetarantal pa 53 stycken en stor delaktighet i de
administrativa I6pande uppgifterna.

’Det ar svart att sdga vilket medarbetarantal som ar lagom, men det bér nog inte vara mer
an 30”



’Det ar mycket arbete som foljer med varje anstalld, periodvis ar jag helt uppbokad med
medarbetarsamtal, dessutom maste jag vara forberedd och insatt i hur den aktuella personen
fungerar, och det tar ocksa tid. Ibland har jag inte riktigt kott pa benen och det kanns inte
bra.

Denna informant ansag att hon hade ett alldeles for stort medarbetarantal. Hon ansag ocksa att
personalbiten var den del av hennes arbetsuppgifter som tog mest tid i ansprak.

’Det kan bli stressigt nar man har flera saker att ta i, nar det hander flera saker pa en gang.
Informanter pratar om hur mycket tid hon lagger pa sitt arbete

40 timmarsarbetsvecka finns inte om man arbetar som enhetschef och heter xxx . Jag ar en
sadan person som hellre stressar ihjal mig pa dagtid och sa jobbar jag 6ver. | genomsnitt
jobbar jag nog 50 timmar i veckan.”

Trots denna arbetsinsats fortsétter hon:

Ibland hénder det s& mycket att jag inte hinner med det jag ska gora under dagen, sedan
kommer nasta dag med nya arbetsuppgifter.”

Det sista citatet ar typiskt for hur samtliga enhetscheferna uttalar sig kring denna fraga.
Faktorer som att hinna med sina arbetsuppgifter och att ha god struktur var ansags
genomgaende vara av betydelse for den psykosociala arbetsmiljon. Att flera saker hande pa en
gang var ocksa ett aterkommande tema. Detta uppfattades dock som ett naturligt inslag och
nagot som man maste kunna hantera som enhetschef

Informant nummer tre séger sahar:

”Man bor inte ha mer dn 40 medarbetare som enhetschef. Det finns de som har bortat ett
hundratal”™

Informant nummer fyra uttrycker sig sahar:

En forutsattning for att man ska uppleva sin arbetsmiljé som bra ar att man har ett
administrativt stod”

Enhetschefen berattar vidare att det &r manga arbetsuppgifter som hon utfor som skulle kunna
skotas av en administrator.

Informant nummer fem uttrycker sig sahar gallande psykosocial arbetsmiljo:

Vi &r just nu inne i en organisationsforandring, da vi gar ifran den platta organisationen.
Tidigare har varje hemtjanstgrupp haft en gruppledare med ganska langt strackta
befogenheter utan paverkan av nagon enhetschef”

Denna respondent tillsattes -07 till sin tjanst. Hon kommer att ta éver gruppledarens
ledaransvar och har efter en diskussion med henne kommit 6verens om hur de ska dela upp de
ovriga uppgifterna. Tidigare hade verksamhetschefen i ledet dver enhetschefen ansvar for
éver hundra medarbetare. Det fanns da ingen enhetschef. Nu utokar man leden genom att
tillsatta enhetschefer och atergar da till en mer hierarkisk organisation.

’Jag tycker att jag har en god arbetsmiljo och att jag hinner med det jag ska”™

Informanten uttrycker att hon trivs med sin arbetssituation och det antal medarbetare hon har.
’Med ett storre antal medarbetare skulle det vara svarare att hinna med arbetet och det
skulle sékert ocksa paverka min halsa.”

Jag fragar pa vilket satt det skulle paverka halsan

”Ja, jag skulle kdnna mig stressad bade Gver att jag inte skulle hinna med de uppgifter som
foljer med arbetet och sa maste jag kanna till mina medarbetare for att kunna gora ett bra



arbete. Det maste finnas tid att se sin personal, det gor man inte om medarbetarantalet ar for
hogt.

Jag fragar henne vilket antal som &r lagom

*Jag tycker inte att det ska Gverstiga 30 och det ar ocksa vad lansstyrelsen rekommenderar.”

8:4 Vilka copingstrategier anvander man

Alla informanter anvande sig av minnesanteckningar och almanacka for att strukturera sitt
arbete och undvika att missa nagot

Informant nummer tva uttrycker sig sahar:

’Ibland ar det jattemycket att géra och jag hinner inte riktig med allt som ska goras. Jag
forsoker att inte arbeta mer &n 50 timmar i veckan, men jag ténker att det ar skont att fa
undan det s man éar i fas”.

Har anvander informanten en kéanslofokuserad copingstrategi da hon istallet for att aktivt
k&mpa for en forandring forklarar beteendet med att hon vill vara i fas, samtidigt som hon
uppger under intervjun uppger att hon i genomsnitt arbetar 50 timmar i veckan.

”Just nu &r vi inne i ett skede i xxxx dar bade jag och min chef fatt en annan tjanst.
| detta fall anvander sig samma informant av en problemfokuserad copingstrategi istallet da
hon véljer att ldmna sitt arbete och soka sig till en annan arbetsplats.

Informant nummer tre uppgav detta:
*Jag for anteckningar for mig sjélv, det ar viktigt att fa med datum och klockslag, sedan sa
far jag ta det som ar mest akut, man far prioritera efter eget fornuft.”

Dessa copingstrategier anvande sig informant nummer fem av:
’Det ar viktigt att strukturera upp sitt arbete och att ha tdlamod. Det ar viktigt att skriva ner
pa lappar sa man inte behéver ha mer i huvudet &n nédvandigt™.

”Jag jobbar pa att det ska vara ett Gppet klimat. Jag har markt att bara man forstar varfor
man ska gdra en arbetsuppgift sa ar det inte sa svart att utféra den.

Har anvander sig informanten av en problemfokuserad copingstrategi da hon agerar istallet
for att hitta inre strategier. Informanten forsoker att paverka individen och omstandigheten for
att komma vidare med arbetet.



9 Analys

| detta kapitel analyserar jag informationen jag fick fran respondent nr 2 och 5 i resultatdelen
av mitt empiriska material med hjélp av teorier och tidigare forskning. Jag tar upp de teman
jag anvande mig av i resultatdelen samt vilka konsekvenser som ett hogt medarbetaranal
medfor.

Jag har tolkat mitt empiriska material och kommit fram till att antalet medarbetare ar den
huvudsakliga forklaringen pa min fragestéllning. Da antalet medarbetare 6verstiger 30
personer innebér det att utfora ett professionellt arbete och att vara verksam i en god
organisation minskar. Jag kan &ven styrka min empiri genom tidigare forskning samt belysa
problematiken genom mina teorival. Jag har arbetat vidare pa de kategorier jag delade in
resultat i och kommer hér att presentera min forklaring da jag tar hjalp av tidigare forskning
och teorier for att belysa problematiken. Av det empiriska materialet har jag plockat fram den
information jag fick av informant nr 2 och 5 da de ger tydliga exempel pa hur deras antal
medarbetare bade paverkar de organisatoriska forutsattningar ser ut samt hur detta paverkar
deras psykosociala arbetsmiljé. Informant nummer 1 hade forvisso det hdgsta antalet
medarbetare, men ytterligare en enhetschef var tillsatt for att dverta halften av medarbetarna.
Darfor valjer jag att anvanda informant nr 2 som exempel da konsekvenserna av ett for stort
antal understallda da man fran ledningen inte har nagra planer pa att andra detta.

Det finns olika forklaringar till orsakerna att antalet medarbetare kraftigt kat i samband med
att man under 90-talet valde att platta ut de traditionellt hierarkiska organisationerna som ar
typiskt for offentlig verksamhet. Vinsterna &r att medarbetarna far ett utokat ansvar med mer
stimulerande arbetsuppgifter. Leden upp till toppen minskas vilket resulterar i att
informationen fortare kommer fram. For enhetschefen innebar det utékade personalansvaret
att mer tid an tidigare maste laggas pa medarbetarsamtal och andra lépande uppgifter som
uppkommer i rollen som enhetschef. Dessutom sa har enhetschefernas administrativa
uppgifter utdkats i samband med &delreformens inférande -93.

Da det utokade antalet uppgifter som foljer med de stora personalgrupperna innebér det att
forutsattningarna for saval tydlighet som 6ppenhet minskas. Arbetsdagen for enhetschefen
handlar om att hinna utfoéra det nédvandigaste och att prioritera mellan vilka grupper hon ska
lagga tid pa. Mitt huvudsakliga resultat pekar pa att den standiga prioriteringen som foljer
med det héga medarbetarantalet ar forédande for saval tydligheten som 6ppenheten i
aldreomsorgen i Goteborgsstad. Jag pastar att upplevelsen av otydlighet och slutenhet snarare
ar ett symptom pa detta problem &n den verkliga orsaken. Losningen utifran enhetschefens
perspektiv ar att minska antalet medarbetare. Detta skulle leda till att enhetschefen kunde
lagga tid och energi pa att arbeta fram strategier for att forbattra dessa viktiga fragor utifran
den nivan i hierarkin hon befinner sig.

9:1 Tydlighet Svarigheten med att vara tydlig tkar

Respondenterna svarade pa ett likvardigt satt om vikten av att fa tydlig information ovanifran
samt att sjalv kunna formedla de pd ett bra sétt nedat i leden. Att det var en viktig del av
forutséattningarna for att gora ett gott arbete var de alla Gverens om. Upplevelsen av hur tydlig
den organisation man sjalv var verksam i varierade. Respondent nr 5 upplevde att det inte
fanns nagra oklarheter i vad som forvantades av henne, daremot sa ville hon gérna ha ett
storre inflytande i hur man skulle ga tillvaga. Sett ur ett systemteoretiskt perspektiv tyder



detta uttalande pa att den input hon far av det formella system hon ar en del av ledningen ar
god. Hon &r medveten om vad som forvantas av henne och hon har tid till sitt férfogande att
omsétta de forvantningarna i sitt arbete med medarbetarna. Enligt denna teori ar feedback
eller aterkoppling ett viktigt begrepp da denna dess férekomst &r beroende av hur 6ppet
systemet ar. Da hennes medarbetarantal ar lagt medfor det att hon har tid och méjlighet att
reagera pa den respons informationen eller input medfor pa medarbetarna. Ja menar att da alla
delar av organisationen ar beroende av varandra och man ser till helheten &r det viktigt att
enhetschefen inte bara for informationen vidare nedat i ledet utan ocksa hinner reflektera och
agera till de nya forutséttningar som férandringen medfdér. Hinner hon inte med detta blir
reaktionen fran medarbetarna att arbetsuppgifterna upplevs som otydliga. Ett exempel pa detta
ar da hon tog upp hur hon hanterar missnoje da det uppstar i arbetsgrupperna ’tar man emot
missnoje fran sina medarbetare sa ar det viktigt att ha en dialog tydligt forklara varfor det
ser ut som det gor och sedan félja upp resultatet, da brukar det inte vara nagra problem”.

Aven Wolmesjo tar upp betydelsen av att det finns en tydlighet i organisationen. Hon menar
att de manga forandringar som kommunerna genomgatt de senaste 15 aren i kombination med
att man Okat antalet medarbetare lett till problem for enhetscheferna. | deras roll ligger det att
formedla information fran ledningen. For enhetscheferna innebar detta att arbetssituationen
blir extra tuff da de i egenskapen av en mellanchef forvantas bade fora forandringar och
direktiv fran ledningen och ner till medarbetarna. Samtidigt forvantas kunna beméta de
problem och forfragningar som uppstar fran medarbetarna (Wolmesjo 2005). Jag menar att en
otydlighet fran ledningen inte ar enhetschefens ansvar, men utifran hennes arbetsuppgifter
med personalfragor sa blir hennes problem att 16sa i relation till sina medarbetare. Da det
hoga medarbetarantalet medfor att hon har svarigheter med att hinna med dagens
arbetsuppgifter leder det till att otydligheten skapar saval stress som osakerhet i arbetet da
varken enhetschef eller medarbetare ar sikra pa vad som forvantas av dem. Svarigheter med
att hinna med kommunikationen med medarbetarna tas &ven upp i Andersson Fels
avhandling. Dar hanvisar hon till den undersékning som Svenska kommunférbundet gjorde
2002, dar man kom fram till att det héga medarbetarantalet ledde till att enhetscheferna inte
hann med att aterkoppla till de anstéllda (Andersson Felé 2008).

Informant nr 2 talade sa har om begreppet tydlighet:

”Om man k&anner att organisationen ar otydlig sa sker ingen utveckling, det medfor att alla
har oklara roller och att man inte bestdmt vem som ska géra vad. Det tycker jag ar
jattefarligt, da kan det rasa samman.”

Jamfor jag dessa informanters upplevelse av tydlighet kan jag konstatera att skillnaden &r stor.
Informant nr 5 har tid att ta reda pa vad som forvantas av henne, hon hinner fora vidare
informationen ner till medarbetarna samt folja upp hur det praktiskt fungerar i verksamheten.
Informant nr 2 har daremot pa grund av det héga medarbetarantalet daliga mojligheter att
utifran sin position att féra information vidare och att bemota de reaktioner och grupprocesser
som uppstar hos medarbetarna. | ledarrollen forvantas man sjélv delvis att soka upp och ta
reda pa information rérande organisationen, men dven detta tar tid i ansprak och néar tiden ar
en bristvara prioriterar samtliga enhetschefer det viktigaste och nédvandigaste for dagen
vilket framkommer i mitt empiriska material.



9:2 Oppenhet Oppenheten forsvéras

Da jag analyserade intervjumaterialet tolkade jag informanternas svar som att Gppenhet
liksom tydlighet &r ett viktigt begrepp for att organisationen ska fungera pa ett bra satt och for
att enhetscheferna ska kunna utféra ett professionellt arbete och ha en god psykosocial
arbetsmiljo. Aven da det géller oppenhet har medarbetarantalet en stor betydelse.

”Jag tycker att vi ar samre har pa 6ppenhet &n vad vi ar pa tydlighet. Jag har svart att satta
ord pa det, men man sluter sig och blir inte lika 6ppen. Jag tror att man kan vara lite
hammad nar det galler att framfora sina asikter.”

Har tanker jag att det kan vara en gradskillnad pa vad man benamner som 6ppenhet.
Informant nummer 5 upplevde sin organisation som god och tydlig, men 6nskade vara med
mer och paverka hur organisationen skulle ga till pa den niva hon befinner sig i den
hierarkiska organisationen. De 6vriga informanterna pratade om 6ppenhet i termen att man
hade mojlighet att framfora sina asikter.

Enligt ett organisationsteoretiskt satt att se pa detta skapas och formas méanniskors handlingar
utifran organisationens egenskaper. Manniskors attityder och handlingar hanger ihop med de
mal som finns uppsatta och vilka handlingar eller strategier som finns uppsatta for att na fram
till det dnskade resultatet. Respondent nr 2 menade att hon i nuldget inte hade mojlighet att
arbeta mot de mal som finns uppsatta inom stadsdelen da hon var full upptagen med att halla
verksamheten flytande. Da manniskors handlingar hanger ihop med de mal som &r uppsatta
tanker jag att oppenheten blir lidande inom organisationen vilket paverkar bade enhetschefens
mojligheter att utfora ett professionellt arbete och hennes psykosociala arbetsmiljo. Jag anser
att kanner man att tiden inte finns att leva upp till de dnskemal organisationen staller
samtidigt som organisationen inte &r mottaglig att ta hansyn till enhetschefens
arbetsbelastning resulterar det i att bada parter sluter sig vilket ar daligt for hela
organisationen. Jag menar vidare att finns det inte ett 6ppet klimat dar organisationen eller
ledningen formar att fanga upp de signaler som sands ut far det konsekvenser for
verksamheten. Jag menar vidare att nackdelen med den hierarkiska modellen som all offentlig
verksamhet i varierande grad bestar av ar att information gar uppifran och ned. Jag tanker att i
en stadsdel dar man har harda besparingskrav ar ledningen annu mindre mottaglig for
enhetschefernas arbetsbelastning pa grund av det hdga medarbetarantalet. Andersson Felé
talar ocksa om detta problem da hon menar att organisationen kan uppna en kortsiktig vinst i
form av lagre personalkostnader da antalet chefer minskas. Dessvarre innebar det att den
struktur man byggt upp pa kort tid raseras. Detta pa grund av att det fatal chefer som ar
verksamma i arbetet med medarbetarna i forsta hand far se till att det grundlaggande dagliga
arbetet fungerar (Andersson Felé 2008).

Jag tanker att en kortsiktig I6sning for att klara budgetaret kan vara att halla fast vid det hoga
medarbetarantalet istallet for att anstalla fler enhetschefer. Eller tom att ytterligare utoka
antalet medarbetare vilket informant nummer tva fick erfara. Da dldreomsorgen &gs och styrs
av politiker stalls det krav pa dem att de tar bra beslut som skapar ett 6ppet klimat i
organisationens alla led anda ner till medarbetarna. Samt att man ar 6ppen och mottaglig for
enhetschefernas asikter om sin arbetssituation. Konsekvensen kan annars bli som for
respondent nummer tva. Denna respondent anvander en problemfokuserad copingstrategi och
soker sig bort fran organisationen. Denna copingstrategi innebéar en l6sning for individen. For



organisationen daremot menar jag att det innebar den en saval kunskapsméssig som
ekonomisk forlust.

9:3 Psykosocial arbetsmiljo- Den psykosociala arbetsmiljén blir samre

Jag menar att en annan faktor &r hur organisationen fordelar de insatser som kan inga i
enhetschefens arbete. Det kan vara administrativa uppgifter eller planering av schema. Enligt
Socialstyrelsen motiveras vinsten med de platta organisationerna med att beslutsvdgarna &r
kortare samt att man engagerar medarbetarna i verksamheten genom ett utokat ansvar
(Socialstyrelsen, 2003). Thylefors menar att manga problem uppstar trots de goda avsikterna
Hon menar att den operativa makten ofta stannar kvar i ledningen trots de goda avsikterna.
Med de 6kade skyldigheterna féljer inte utokade befogenheter (Thylefors 1991). Utifran fran
Thylefors text och mitt empiriska material drar jag slutsatsen att de hoga medarbetarantalen
de platta organisationerna medfor far konsekvenser pa arbetsmiljon. Eftersom den operativa
makten stannar kvar i ledningen och samtidigt far inte medarbetarna den utbildning och de
befogenheter de behdver for att klara av sitt utokade ansvar hamnar anda ansvaret i
enhetschefens knd. Foér enhetschefen innebér detta en stor arbetsbelastning. Pa i teorin kan
medarbetarna ett utokat ansvar enligt den platta modellen, men det aligger enhetschefen att se
till att det fungerar rent praktiskt.

Da den storsta delen av en enhetschefs arbetsuppgifter ar relaterade till medarbetarna kan jag
genom mitt empiriska material se en koppling till arbetsmiljon. Den enhetschef som hade
storst arbetsgrupp var dessutom aktiv i planeringen av schema, samt tillganglig pa telefon
under ledig tid.

En forklaring till skillnaden pa informant nr 2 och 5 har olika arbetsbelastning skulle kunna
forklaras att utdver sitt hoga medarbetarantal har administrativt ansvar samt att hon har svart
att satta granser for sina medarbetare da hon &r ledig. Jag menar anda att det hoga
medarbetarantalet ar den huvudsakliga forklarningen. Utifran den hierarkiska
organisationsteorin och Max Webers liknelse vid ett maskineri har enhetschefen sin plats i
hierarkin som en administrator vars uppgift ar att utfora politikernas beslut. Da beslut om
forandring kommer uppifran och ner har enhetschefen sma forutsattningar att forandra
ansvaret 6ver de administrativa uppgifterna som hon &r alagd att gora. Da organisationen ses
som ett maskineri ingar det i enhetschefens arbetsuppgifter att se till att de beslut som ar
fattade i toppen fors ner i kedjan via henne sjalv och ner till medarbetarna. Enligt detta
perspektiv tas ingen hansyn till de personliga behoven som ledig tid eller hog
arbetsbelastning. Arbetet ska utforas och malen ska uppfyllas. For enhetschefen menar jag att
detta far konsekvenser i form av langa arbetspass och dven att se till att det administrativa
fungerar for att organisationen ska fungera pa ett tillfredstallande sétt.

Enligt det organisatoriska perspektivet ar en stravan efter att kimpa mot samma mal
nagonting som forenar manniskor och ett kriterium for en fungerande organisation (Jacobsen,
Thorsvik 2002).

Sett ur ett systemteoretiskt perspektiv ar vi alla del av samma helhet vilket innebér att vi
inbdrdes bade paverkar och paverkas av det system vi ingar i (Paine 2002). Jag menar att
kanna till de mal som existerar men av olika anledningar inte ha mojlighet att integrera dem i



sitt arbete maste fa konsekvenser pa den psykosociala arbetsmiljon. Jag tanker att detta skapar
stress och osékerhet vilket man anvander sig av olika copingstrategier for att kunna hantera.

9:4 copingstrategier Copingstrategierna fungerar samre

Mitt empiriska material pekar pa att begreppen tydlighet och 6ppenhet &r viktiga i
enhetschefens dagliga arbete, samt att medarbetarantalet har betydelse for deras moéjligheter
att utfora ett gott arbete. Tidigare forskning och teorier styrker denna tes. Jag menar att om
enhetschefen ett alltfor stort antal medarbetare fungerar inte dessa bitar pa ett fullgott sétt och
enhetschefen maste ha en antingen medveten eller omedveten strategi att forhalla sig till detta.
Jag anser att grunden till ett dppet och tydligt klimat skapas i toppen av hierarkin och fors
sedan vidare ner till enhetschefen. Da enhetscheferna ansvarar for ett stort antal medarbetare
medfor det att de far problem med att hinna ta in information fran ledning och att reflektera
over den. De hinner heller inte fora denna information vidare till sina arbetsgrupper och gora
uppféljningar.

Enligt min empiriska studie varierar det vilka copingstrategier man anvander sig av beroende
pa hur stora méjligheter man har att paverka sitt arbete och sin psykosociala arbetsmiljo.

Ser enhetschefen mojligheter att férédndra sin situation anvéander sig hon sig mer ofta av
problemfokuserade copingstrategier, medan hon i hégre grad anvénder sig av
kanslofokuserade copingstrategier i situationer dar hon upplever sig ha svaga eller sma
paverkansmajligheter. Lotta Prytz och Malin Walters har anvant sin av problem och
emotionsfokuserade copingstrategier i sin c-uppsats. De héanvisar till forskning av Lazurus &
Folkman da de menar att personer med lagt beslutsutrymme i sitt arbete har mer
emotionsfokuserade copingstrategier (Prytz, Walters 2006). Jag menar att detta gar att
applicera pa respondent nr 2 som genomgaende under intervjun har olika forklaringar till
varfor det ar sa mycket att gora just nu och hur hon valjer att motivera varfor hon arbetar sa
mycket.

Ibland &r det jattemycket att géra och jag hinner inte riktig med allt som ska goras. Jag
forsoker att inte arbeta mer &n 50 timmar i veckan, men jag tanker att det ar skont att fa
undan det s& man ér i fas™
Har menar jag att informanten anvander en kanslofokuserad copingstrategi da hon istallet for
att aktivt kdmpa for en forandring forklarar beteendet med att hon vill vara i fas, samtidigt
som hon uppger under intervjun uppger att hon i genomsnitt arbetar 50 timmar i veckan.

40 timmarsarbetsvecka finns inte om man arbetar som enhetschef och heter xxx . Jag ar en
sadan person som hellre stressar ihjal mig pa dagtid och sa jobbar jag 6ver. | genomsnitt
jobbar jag nog 50 timmar i veckan.

Trots denna arbetsinsats fortsatter hon:

”Ibland hander det s& mycket att jag inte hinner med det jag ska géra under dagen, sedan

kommer nasta dag med nya arbetsuppgifter

Centralt for begreppet organisation &r att en grupp manniskor tillsammans stravar mot samma
mal. Malen kan variera beroende pa om det rader enighet eller konflikt inom organisationen
(Flaa m.fl., 1998). Informanten menar att hon inte hinner med att fullfélja de mal som &r
uppsatta vilket far konsekvenser for bade henne och organisationen. Jag menar att
konsekvensen har blivit att bade hon och den narmsta chefen valjer att lamna organisationen
och bdrja arbeta pa en annan arbetsplats. Jag tolkar hennes uttalanden som att hon kanner en



lojalitet mot sin organisation, men missndje att den inte fungerar. Detta missndje tror jag visar
sig i form av copingstrategier. Detta beslut ar en l6sningsfokuserad copingstrategi fran
informantens sida. FOr organisationen innebér detta ingen I6sning pa problemen som uppstatt
pa grund av de hoga medarbetarantalen. FOr organisationen innebér detta en forlust av
kunskap och en stor kostnad da en ny enhetschef tillsatts vilket medfor okade utgifter.

Man kan dven se foreteelsen att enhetschefen lamnar sitt arbete ur perspektivet att
organisationen fungerar som en “organism”. Lilja & Larsson menar att omgivningen har en
stor betydelse om organisationen fungerar pa ett bra satt eller inte. De individer som befinner
sig i organisationen behdver mojlighet att kunna arbeta sjalvstandigt. Detta ar extra viktigt i
turbulenta perioder. Fungerar inte detta kommer organisationen antingen att ga under eller ta
ny form.

Respondent nr 5 som 6verlag ar ndjd med sin arbetsbelastning och menar att hon hinner med
det arbete som foljer med yrkesrollen uttalar sig sahar:

’Det ar viktigt att strukturera upp sitt arbete och att ha tdlamod. Det ar viktigt att skriva ner
pa lappar sa man inte behéver ha mer i huvudet &n nédvandigt™.

Hér menar jag att respondenten anvander en problemfokuserad strategi. Hon véljer att skriva
ner det hon ska gora for att kunna strukturera upp sitt arbete.

Enligt Starke anvands denna metod i situationer d man kanner att det finns méjligheter och
paverka eller att férandra en situation (Starke, 2003). Min tolkning av det empiriska
materialet i kombination med copingstrategier som teori jag valt ar att medarbetarantalet har
stor betydelse for hur man hanterar de utmaningar som foljer med arbetet.

Min tolkning utifran det empiriska materialet &r att ett alltfor stort medarbetarantal skapar
svarigheter for enhetschefen inom aldreomsorgen att utfora ett professionellt arbete. Kénner
enhetschefen att hon har tillrdckligt med tid att hinna med sina arbetsuppgifter anvander hon i
hogre grad problemfokuserade strategier. Vid ett alltfor stort medarbetarantal menar jag att
sannolikheten &r stor att enhetschefen till en borjan anvénder sig av kanslofokuserade
strategier i hopp om att situationen ska forbattras och kanske aven av lojalitet mot sin
organisation. Da situationen blir ohallbar och de utmaningar som foljer med arbetet har
forvandlats till problem pa grund av det stora medarbetarantalet anvander man sig i hogre
grad av problemfokuserade strategier. Jag menar att detta kan ske i form av att man lamnar
sin organisation vilket mitt empiriska material styrker.



10 Diskussion

De hoga medarbetarantalen for enhetschefen inom aldreomsorgen idag kan forklaras utifran
den platta organisationsmodellen som inférdes under 90-talet. Informant nummer fem var
verksam i en organisation dar man var mitt uppe i en omorganisation dar man lamnade den
platta organisationen och atergick till den mer hierarkiska modellen. Informant nummer tva
daremot hade fatt ett utokat antal medarbetare samtidigt som hon av sin organisation
forvantades utfora administrativa sysslor. Det far mig att fundera pa var Goteborgsstad &r pa
vdg. Ar den platta organisationen pa vag bort eller ar det ndgot som man av kortsiktiga
besparingsskal valjer att halla fast vid da vi ar mitt uppe i en lagkonjunktur.

Wolmesjos avhandling pekar pa att det nu finns en tendens i landets kommuner att 6ka antalet
chefer igen for att rada bot pa de konsekvenser det hoga medarbetarantalet medfort
(Wolmesjo, 2005).

Jag anser att det ar en utbredd asikt att det ar stressigt att arbeta som enhetschef inom
aldreomsorgen. Att det till stor del &r relaterat till det hdga medarbetarantalet menar jag att
inte att sa manga reflekterar 6ver. Da enhetschefen vél ar anstalld tror jag att det ar latt att
hamna i ett ekorrhjul av arbetsuppgifter som ska utféras med stress och kanslofokuserade
copingstrategier till foljd av detta. Tid for reflektion saknas da det handlar om att fa den
dagliga verksamheten att fungera. Andersson Fele” tar upp den kortsiktiga vinsten for
organisationen i form av lagre kostnader. En ett annat perspektiv pa den langsiktiga forlusten
ar att den struktur man byggt upp inom organisationen riskerar att raseras da enhetschefen
tvingas prioritera det mest noédvandiga for dagen (Andersson Felé 2008). Jag menar att i ett
langre perspektiv ar risken att organisationen far betala ett hogt pris i form av ohalsa och att
enhetschefer valjer att lamna sin arbetsplats. | min uppsats ar respondent nr 2 ett exempel pa
detta, da hon valjer att lamna sin arbetsplats.

Dessutom sa ifragasatter jag den platta organisationens struktur med anledning av att den kan
se sa olika ut utifran enhetschefens situation. Enligt Jacobsen & Thorsvik ar de positiva
aspekterna av denna modell kortare beslutsvéagar och kortare avstand mellan chefer och
underordnade samt att befogenheter och ansvar decentraliseras. Medarbetarnas ansvar skulle
Oka vilket motiverade att enhetschefen kunde ha ett storre antal medarbetare. Tanken med
detta var att dessa sjalvstandiga enheter genom sin mindre konstruktion lattare skulle kunna
omvandlas och anpassas till omvarlden (Jacobsen & Thorsvik 2002). Det fanns dven en
ekonomisk motivering till att 90: talets organisatoriska férandring da man ville uppna sa
magra och resurssnala verksamheter som majligt (Socialstyrelsen, 2003).

Da jag jamfor informant nummer 2 och 5 kan jag se en stor skillnad i hur man organisatoriskt
anvander sig av den platta modellen. Informant nummer 5 var verksam i en utpraglad platt
organisation dar man till och med tagit bort ett led dvs. enhetschefen. Istéllet hade
verksamhetschefen i ledet Gver ett stort antal medarbetare och pa medarbetarniva tillsattes en
gruppledare med langt strackta befogenheter. Nu &r aldreomsorgen inne i en omorganisering
dar enhetschefsledet ater satts in. Denna informant har fatt ta del av de positiva aspekterna av
den platta organisationen da hon fatt hjalp av medarbetarna i form av gruppledarens utdkade
ansvar. Hon har dessutom fatt ta del av fordelarna med de korta beslutsvagarna da hon som
tillsatt enhetschef kan anvanda sig av saval gruppledarens kunnande da hon évertar hennes
ansvarsomrade, samt verksamhetschefens kunnande om organisationen och medarbetarna.
Den person som fick ta ett stort personalansvar i denna platta organisation var gruppledaren



och verksamhetschefen da ett led i form av enhetschefen tidigare togs bort. Jag funderar pa
om det kan vara darfor denna stadsdel véljer att lamna denna modell och aterga till den mer
hierarkiska. Vedung hanvisar till Weber da han beskriver den hierarkiska organisationen.
Enligt denna gar informations och beslutskedjan uppifran och nedat i ledet (Vedung, 1991).
Jag tolkar min empiri utifran det byrakratiska perspektivet. Da verksamhetschefen befinner
sig i ledningsgruppen ar sannolikheten storre att man lyssnar och tar ett beslut rorande det
hoga medarbetarantalet och problemet som uppstar i verkligheten. Framfor man utifran hans
position att de goda visionerna och malen med den platta organisationen inte fungerar i
verkligheten &r sannolikheten att man valjer att aterga till en hierarkisk modell som i detta fall
betydligt stérre &n om en enhetschef framfor samma kritik rérande medarbetarantalet.

Grundtanken med den platta modellen ar att medarbetarna ska fa ett utokat ansvar och att
beslutsvagarna ska kortas. For informant nummer 2 medfor organisationen en tuff
arbetsbelastning som ar svar att motivera. Den &r varken traditionellt hierarkisk och den ar
heller inte renodlat platt.

Hon har ett stort antal medarbetare samtidigt som hon utfor de arbetsuppgifter som i en platt
organisation skulle vara delegerade till medarbetarniva. Denna enhetschef hade vid ett flertal
tillfallen motiverat till ledningen den harda arbetsbelastningen, men anda fatt ett utokat
medarbetarantal. Jamfort verksamhetschefen som ocksa fick erfara de negativa effekterna av
det héga medarbetarantalet befann sig informant nr 2 langre ner i hierarkin. Enligt Vedungs
presentation av Webers byrakratiska perspektiv ar det betydligt svarare for en person langre
ner i hierarkin att framféra information som leder till férandring. Jag ténker att detta medfor
att man som enhetschef far hitta copingstrategier for att forhalla sig till de forutsattningar som
rader. Jag menar att det hdga medarbetarantalet far konsekvenser for saval enhetschefer som
organisation. Organisationen drar kortsiktigt nytta av de laga personalkostnaderna som det
hdéga medarbetarantalet medfor, konsekvensen blev i detta fall att enhetschefen byter
arbetsplats vilket betyder en savél kunskapsmassig och ekonomisk forlust for organisationen.

Kanske en I6sning till detta utifran enhetschefens perspektiv ar att redan i samband med
anstallningsintervjun ifragasatta antalet medarbetare. Min undersokning sager att dverstiger
medarbetarantalet 30 kan man med stor sannolikhet rékna med en hdg arbetsbelastning. Ett
hogre medarbetarantal i kombination med att det inte finns ndgon stérre administrativ hjalp
varken fran medarbetarniva i form av den traditionella platta modellen, eller av administrativt
stod fran ledningen kan man nog rakna med en hard arbetsbelastning.
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Tack for att du vill stélla upp pa en intervju i samband med min c-uppsats. Den &r kvalitativ
vilket innebdr att jag bygger mitt empiriska material pa den information jag far i samband
med samtalet med dig. Intervjun berdknas att ta ungeféar en timma

Organisationens betydelse &r ett genomgaende tema i uppsatsen.

Min fragestallning ar:

Vilken betydelse har medarbetarantalet?
Vilka organisatoriska faktorer paverkar enhetschefens arbetssituation?
Hur upplever enhetschefen sin psykosociala miljo?

Syftet med uppsatsen ar att ta reda pa hur enhetschefer inom aldreomsorgen upplever sin
arbetssituation. Vilka organisatoriska forutsattningar finns for chefen att gor ett gott arbete?
Hur upplever man sin organisation, och hur paverkar medarbetarantalet chefens psykosociala
arbetsmiljo?

For att samtalet ska rora dessa fragor, men for att du ska ha mojlighet att prata fritt om amnet
kommer jag att utga fran en semistrukturerad intervjuguide. Intervjun kommer att spelas in pa
en bandspelare. Detta for att minska risken for feltolkningar for att det ger mig mojlighet att
analysera materialet pa ett korrekt satt.

| arbetet kommer jag genomgaende att folja vetenskapsradets fyra forskningsetiska principer.
Det innebér att du som deltar ska fa information om syftet med studien. Du bestammer sjalv
over din medverkan och du har ratt att dra dig ur. Jag kommer att forvara uppgifterna jag far
sd att obehdriga inte kommer at dem. | mitt fardiga arbete kommer inga namn att ndmnas
vilket innebér att du forblir anonym. De uppgifter som jag far in kommer endast att anvandas
i samband med min uppsats. De kassettband som jag anvander i samband med intervjun
kommer att raderas da arbetet ar klart.

Ar det ndgot som du undrar éver eller om du har nagra 6vriga fragor om ditt deltagande sa ar
du vélkommen att kontakta mig eller min handledare.

Vill du ha ett exemplar av den fardiga uppsatsen sa gar det bra

Tack for din medverkan, vanliga halsningar



Mirelle Hakansson Pal Wiig
Socionomstuderande Handledare universitetslektor
0762-07 72 85 0704565479

Intervjuguide

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

bakgrundsfragor

Alder, antal yrkesverksamma ar som enhetschef, utbildning
Beskriv hur organisationen ser ut inom aldreomsorgen i din stadsdel
Hur stor personalgrupp ansvarar du for

Vilken installning har du till malen for din organisation? Har malen varit desamma
under din tid som enhetschef eller har de forandrats?

Vilken betydelse tror du att erfarenhet har for att gora ett professionellt arbete

Viken information gav organisationen i samband med anstallning

Beskriv dina arbetsuppgifter

Fick du information om hur stort ditt medarbetarantal var i samband med din
anstallning

Tycker du att din arbetsgivare var tydlig med vad som férvéntas av dig i din roll som
enhetschef da du fick din anstallning

Hur fick du din arbetsspecifikation, muntlig, skriftlig, brevidgang

Stdmmer dina arbetsuppgifter idag 6verens med vad som forvéantades av dig
Ké&nner du att du har tillrdckliga ekonomiska resurser att utfora ett gott arbete
Vilken betydelse har 6verordnande chef, ledning i ditt arbete som enhetschef
Tycker du att du far feedback av din arbetsgivare hur ditt arbete fortloper
Om ja, hur ser det ut, om nej saknar du det

Vilken betydelse tror du erfarenhet har for att forsta och bidra till organisationen pa ett
positivt satt

Organisationens betydelse




19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

Vad tycker du k&nnetecknar en bra organisation. tydlighet, ppenhet

Anser du att medarbetarantalet har betydelse for hur du upplever din organisation
Vad tycker du kannetecknar en dalig organisation

Vad tycker du om din organisation

Hur stor betydelse anser du att organisationen har for att du ska kunna géra ett bra
arbete

Har du upplevt ndgon lojalitetskonflikt mellan vad dina personalgrupper forvantar sig
av dig och vilka resurser din chef ger dig. ex l6neséttning, hur man ska beméta ett
problem, vilka insatser som ar lampliga

Hur sag det ut, hur handskades du med det

Kénner du att du far stod av din organisation om du behover det

Vilka fordelar ser du med att arbeta som enhetschef

Vilka nackdelar ser du med att arbeta som enhetschef

Psykosocial arbetsmilj6

hur upplever du din arbetsmilj6
anser du att ditt medarbetarantal har betydelse for din psykosociala arbetsmiljé

hander det att du far prioritera mellan arbetsuppgifter, eller arbetsgrupper som behéver
din hjalp

hur resonerar du da

kan du ké&nna dig splittrad eller stressad

i vilka situationer hander det

vilka strategier har du for att inte kdnna dig splittrad eller stressad
kénner du att du hinner med att utféra dina arbetsuppgifter pa arbetstid
kan du slappa ditt arbete nar du gar hem for dagen

kan du k&nna en oro for att inte hinna med det du ska gora eller att du ska glomma
nagot



40. finns du tillganglig for dina personalgrupper per telefon da du &r ledig om det skulle
dyka upp nagot akut

41. vilka faktorer tror du gor att enhetschefen upplever sin psykosociala miljo bra eller
dalig

42. viken betydelse tror du att organisationen har fér den psykosociala miljon

43. vilken betydelse tror du att erfarenhet har for den psykosociala arbetsmiljén
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