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Forord

Jag vill har passa pa att tacka alla de Enhetschefer som i sitt kimpande med sina verksamheter
anda tagit sig tid att ge mig de nddvéndiga intervjuerna for detta arbete. Ett sarskilt tack till alla er
som tog er tid att bjuda pa kaffe mm. Utan er hade denna uppsats aldrig blivit till.

Jag vill dven tacka min handledare, Daniel Uhnoo, som stallde upp pa kort varsel och varit en
vardefull resurs for mig. Det har aldrig varit nagra problem att andra och bestamma tider for
handledning. Utan dig hade uppsatsen aldrig blivit vad den &r idag.

Dessutom ett stort tack till min fru som statt ut mig under denna nagot asociala tid med papper
och bocker spridda éver stora delar av huset. De enda som varit néjda, och dessutom blivit lite
bortskamda, ar vara tva hundar som fatt ha husse hemma manga langa dagar.

Det har varit en bra och larorik tid, dar jag fatt ytterligare insikt i hur viktigt det ar att allt arbete
ar ratt organiserat.

Anders Frank



Abstract

Titel: Enhetschefer tycker om sitt arbete - Hur Enhetschefer pa aldreboende i tva
kommuner ser pa sin arbetssituation

Forfattare: Anders Frank

Nyckelord: Medarbetare, Enhetschef, Organisation, Arbetssituation.

Syfte. Syftet med arbetet ar att fa reda pa hur enhetschefer pd Aldreboende upplever sin
arbetssituation. Min undersokning avser hur enhetscheferna upplever sin arbetssituation och stélla
det mot kommunens organisation, den hierarkiska saval som hur verksamheten i forvaltningen &r
organiserat. Fragestallningen jag arbetar efter &r hur enhetschefer upplever sin arbetssituation.
paverkar organisation hur enhetschefen upplever sin arbetssituation

Skiljer sig arbetssituationen for enhetschefer tva kommuner med olika hierarkiska organisationer.
Metod : Jag har valt att utfora en kvalitativ undersékning i form av intervjuer.

Undersokningen ar hermeneutisk da jag undersoker chefernas upplevelser av arbetsmiljon. Jag
har latit undersokningen vila pa de teoretiska begrepp jag bestamde mig for fran borjan.

Resultat : Jag har delat upp det empiriska materialet i kategorier:

Och redovisar intervjusvaren i dessa. Jag redovisar forst den ena kommunen och analyserar de
svar jag fatt. Gar sedan vidare med samma fragor och redovisar kommun tva for att avsluta varje
kategori med att géra en jamforande analys mellan kommunerna. Slutsatsen blir att organisation
ar av stor betydelse for hur Enhetschefen upplever sin arbetssituation. Respondenternas svar
skiljde sig markbart mellan kommunerna. Resultatet var dock mycket samstammigt mellan
respondenterna i samma kommun.

Upplevelse av otydlighet och bristande handlingsfrihet langa arbetstider var signifikativt for
kommun ett medan upplevelsen nastan var den motsatta i kommun tva. Arbetsbelastningen vid
enheterna var i sig likartade, men i kommun ett var Enhetschefen tvungen att ga pa en mangd
moten. Dessa méten ar obligatoriska och resulterade i svarigheter for enhetschefen i kommun ett
att styra sin verksamhet efter egna idéer.



Sammanfattning.

P& senare tid har massmedia uppméarksammat &ldreomsorgen och dldreboende i synnerhet.
Manga ganger ar det enhetschefen som utpekas som den skyldige att verksamheten inte fungerar.
Detta fangade mitt intresse att studera hur enhetschefer vid dldreboende upplever sin
arbetssituation, och om detta har nagot samband med hur kommun organiserar arbetet vid
forvaltningen for aldreomsorg. Jag har intervjuat sex Enhetschefer, tre stycken i tvda kommuner.
Samtliga respondenter har lang erfarenhet i yrket och en anstéllning i respektive kommun pa
minst 7 ar.

Jag har i min undersdkning kommit fram till att det finns ett samband mellan hur Enhetschefer
vid aldreboende upplever sin arbetssituation och den organisation som rader i forvaltningen.

Jag betraktar organisation i vid mening dar den hierarkiska organisationen ar grunden, men hur
verksamheten ar organiserad ar ocksa av stor vikt. Projekt, méten och uthildningar ar nagot
nodvandigt i alla verksamheter, men det ar avgoérande for Enhetschefens arbetssituation vem som
styr dessa, centralt eller om det &r Enhetschefen som initierar dessa aktiviteter pa boendet.
Samtliga respondenter understrok vikten av tydlighet i férvaltningen och det egna ledarskapet.

Detta och den hierarkiska organisationen skiljer de tva kommuner jag undersokt. Enhetscheferna
i de tva kommunerna upplever ocksa sin arbetssituation helt olika. I kommun 1 &r de missndjda
och frustrerade 6ver den centralstyrning som karaktéariserar kommunen. Projekt,
utbildningsinsatser styrs centralt eller av annan funktion i férvaltningen och inslaget av
obligatoriska moten ar hogt. De har makt att styra sin verksamhet men med ett litet inslag av
Empowerment.

I kommun 2 &r enhetscheferna ndjda och mer harmoniska. Det &r enhetscheferna som initierar
projekt och utbildningsinsatser i verksamheten, och inslaget av obligatoriska moten &r lagt. De
har makt 6ver sin verksamhet, men ocksa ett stort inslag av Empowerment.

Enhetscheferna uttryckte att det ar viktigt att det ar de som styr verksamheten. Att de dger hela
arenan for att kunna astadkomma ett sé bra resultat som majligt.

Det framkom att det ar viktigt att ha nagon att diskutera och bolla olika fragor med. Arbetar man
pa ett boende med flera Enhetschefer och dessa har ett bra samarbete verkar detta positivt pa hur
de upplever sin arbetssituation. Fér dem som ar ensamma Enhetschefer vid ett boende &r det
viktigt att ha nagon annan att vanda sig till. En naturlig partner till detta ar dennes chef. Detta
kraver dock att denna persons tjanst inte ar allt for langt ifran enhetschefen. | kommun 2 har man
for ett ar sedan infort ett tredje chefssteg fran att tidigare endast haft tva, Forvaltningschef och
Enhetschefer. En Respondent patalar att de fragor Enhetschefen arbetar med ligger allt for langt
ifran det en Forvaltningschef arbetar med, ™ pa hennes bord blir mina fragor valdigt sma”.

- Nyckelord: Medarbetare, Motesstruktur, Arbetssituation, Ledarskap.
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1. INLEDNING
Jag kommer har att redogdra for studiens bakgrund. Dérpa formulerar jag syfte och
fragestallningar. Jag kommer dessutom att forklara de grundlaggande begrepp som arbetet
vilar pa.

1.1  Forforstaelse och Bakgrund

| massmedia har vi pa senare tid kunnat folja debatten om aldreomsorgen. Denna debatt har
varit mycket livlig vad géller dldreboenden, dar vi kunnat l&sa om gamla som glomts bort och
fatt sitta langa tider pa toaletter. | nyhetssandningar sa som Aktuellt och Rapport samt
debattprogrammet Uppdrag granskning har bland annat briser hos enhetschefen utpekats som
en orsak till missforhallanden. Jag har tidigare arbetat som enhetschef for ett flertal
aldreboenden och hemtjanstgrupper och k&nner val till under vilka premisser enhetscheferna
arbetar under i de kommuner jag varit verksam. Jag har utefter kunskap och intresse valt att
undersoka hur enhetscheferna upplever sin arbetssituation och gora det med avseende pa
organisationsplan och hur arbetet organiserats i dldreomsorgen i tvd kommuner vastsvenska
kommuner.

Sedan slutet av 1900 — talet har den offentliga sektorn fatt andrade forutsattningar. En del
undersokningar visar pa att detta ar en sektor i forandring, och det blir allt svarare att skilja
mellan det privata och det offentliga( Mogvist,2005 ). Privatiseringen har 6kat inom vard och
omsorgsorganisationerna i manga kommuner. Detta galler inte minst dldreomsorgen. Att det
skiljer en del mellan offentlig och privat drivna aldreboenden kanske &r naturligt, men skiljer
aldreboenden, eller kanske snarare forutsattningarna for &ldreboenden i olika kommuner? For
Att undersoka detta har jag valt att titta narmare pa hur enhetschefen uppfattar sin
arbetssituation. Att jag undersoker just detta bygger pa mina egna teorier att man kan se
enhetschefens arbetssituation som en indikator pa de forutsattningar aldreboenden har i vara
kommuner.

Ett annat matt pa hur en verksamhet fungerar ar korttidsfranvaro bland personalen pa
boendet. De kommuner jag tittat pa har relativt hog sjukfranvaro i sin verksamhet. De har ett
sjuktal pa 6ver 12 respektive 8 procent inom aldreboende. Jag kommer inte att analysera
undersokningens resultat med avseende pa sjukfranvaro, eller pa annat satt ytterligare ta upp
fragan.

Jag har valt att undersoka hur enhetschefer i tva kommuner uppfattar sin arbetssituation.
Avsikten &r att Understka hur enhetschefer uppfattar sin arbetssituation och att séatta det i
relation till organisationen. Med organisation avser jag dels den hierarkiska
organisationsplanen, men &ven hur ledningen organiserat arbetet i forvaltningen nar det galler
implementeringen av projekt samt genomférande av utbildningar. Jag &r dven intresserad om
enhetscheferna i de tva kommuner jag valt ut uppfattar sin arbetssituation olika. Det skulle
eventuellt kunna visa om den ena eller andra organisationen &r att foredra



1.2

Syfte och fragestéallningar
Syftet med undersokningen ar undersdka enhetschefers arbetssituation samt att analysera och
diskutera arbetssituationens relation till organisation och styrning.
Organisationen &r i min tolkning allt som paverkar enhetschefen och som ér styrt av
ledningen for organisationen. Det kan vara av ledningen faststallda méten, vikariesystem,
arbetsbeskrivning, befogenheter, skyldigheter, samt projekt och hur man implementerar olika
metoder i verksamheterna. Faktorer som jag inte berdr men som jag &r medveten om kan
paverka enhetschefen, ar krav och uppfattningar fran understalld personal, boende, anhoriga,
allmanhet och pressen. Jag kan i litteraturen men dven utifran egna erfarenheter se att bilden
av enhetschefens arbetssituation kan vara komplex. Detta tycker jag visas tydligt i figur 1,
nedan.

Fig.1 1dé av Bob Lindgvist (Thylefors.2007)

Pa denna bild kan vi se hur komplex bilden kan bli av enhetschefens arbetssituation utefter de
krav som stélls. Som exempel kan vi se att hon skall vara uthallig men snabb, beléna men
ocksa bestraffa, ta for sig men ocksa delegera Lagger man dartill att enhetschefen mot
medarbetarna ar arbetsgivarerepresentant, mot organisationen representerar sin verksamhet
och gentemot boende och anhdriga dr en representant for kommunen, blir situationen &n mer
komplex. Det har gjort mig nyfiken pa hur enhetschefer uppfattar sin arbetssituation lett fram
till nagra fragestallningar



1.3

Mina fragestallningar i undersékningen &r féljande.

Kan enhetschefen styra sin verksamhet sjalvstandigt?

Kan Enhetschefen styra dver sin arbetssituation, Empowerment.
Kan enhetschefen planera sin dag efter egna idéer

Skiljer sig respondenternas uppfattning mellan de tva kommunerna?
Gar det att se nagra tydliga orsaker till respondenternas uppfattning?

Huvudfragorna i undersokningen efter avgransningar ar Enhetschefens upplevelse av sin
arbetssituation, och om man kan relatera detta till organisation. Jag har som tidigare ndmnts
valt tva kommuner for att eventuellt fa ett tydligare resultat avseende organisationens
paverkan. Skiljer sig enhetschefernas uppfattning av sin arbetssituation tydligt mellan de tva
kommunerna skulle detta kunna bero pa organisation. Jag har valt ut tre enhetschefer i var
och en av dessa kommuner.

Begrepp

Mina centrala begrepp &r Organisation och Empowerment. Mina definitioner har jag hdmtat
fran forskningslitteratur och Nationalencyklopedin. Nar det géller organisation ser jag denna i
mycket vid mening. Min uppfattning &r att organisation ar den hierarkiska men aven hur
ovrigt gemensamt arbete ar organiserat i forvaltningen.

1.3.1 Empowerment:

Empowerment - Definition och innebérd.

Empowerment ar ett ord som kan vara svart att definiera, men det kan forstas genom franvaro
av maktloshet, hjalpldshet och fortryck. Empowerment; ge makt och auktoritet till,
maojliggora, ge lov, klara av, stdd, medverkan, personlig effektivitet, kompetens,
sjalvtillracklighet och sjalvfortroende forknippas med empowerment (Gibsson.1991 )

I en allman forklaring av empowerment sdager Payne att, under 1980-1990 talet utvecklades
idéer om empowerment, och kom att bli ett allt viktigare synsétt i den sociala utvecklingen.
Enligt Gibson kommer empowerment fran det latinska ordet "potere” och betyder att ha
mojlighet och att kunna. Under 60-talet ansags empowerment vara en social ideologi, men pa
70-talet var sjalvhjalp sammankopplat med empowerment (Gibson.1991). Empowerment kan
aven betyda bemyndigande och kraft. (Bjorvell 1999 ). Det finns ingen riktigt bra svensk
oversattning utav empowerment, darfor kommer aven i fortséattningen lata ordet st i sin
engelska form. For enhetschefen kan Empowerment betyda inflytande

1.3.2 Ett chefsperspektiv pa empowerment.

I min unders6kning kommer jag att avse mojligheten fér enhetschefen att planera och styra
sin verksamhet efter egna idéer och vilja. Empowerment for enhetschefen &r att ha avgérande
inflytande 6ver beslut och handlingar, for att denna skall kunna driva verksamheten efter egna
idéer och fa ett langsiktigt tankande. Detta skulle kunna uppnas genom en att ha en liten
paverkan av organisationen samt att ge chefen frihet att sjalvstandigt utveckla sin verksamhet
mot satta mal. Genom att starka sjalvfortroende och den egna formagan att anvanda makten,



och genom att flytta makten fran omgivningen, till personen, starks denne ( Thylefors.2007).
Har blir d&ven makt ett viktigt begrepp och kan delvis stallas emot empowerment. Om
Empowerment ar majligheten att paverka omstandigheterna, ar makt mojligheten att
bestdimma och fatta beslut 6ver verksamheten med de forutsattningar graden av
Empowerment ger. Men dven organisation &r viktig for enhetschefens arbetssituation.

1.3.3 ORGANISATION
| diskussioner om organisation patalar Thylefors (2007) att manga i forsta hand tanker enligt
den strukturella skolan. Tankarna bakom detta sétt att tdnka &r logiska och enkla och har sin
grund i behovstillfredsstallelse. Mitt sétt att se pa organisation ar mer systemteoretiskt. Jag
definierar organisation som dels den organiserade hierarkin men &ven hur ledningen for
forvaltningen organiserar arbetet nér det galler projekt, méten och utbildningar. vem det &r
som bestammer ndr och hur olika projekt mm skall implementeras kan vara av stor betydelse.

1.4 Nyckelord
Har kommer jag att redovisa de ord som &r viktiga i studien. Jag kommer hér av visa vad jag
menar med dessa och vad jag vill ha fram med dem.

141 MEDARBETARE
Medarbetare anvander jag for att beteckna understélld personal pa aktuell enhetschefs enhet.
Jag anvander mig av medarbetare da jag vill poangtera att verksamheten drivs tillsammans,
samt att det &r de som arbetar i enhetschefs verksamhet som asyftas.

1.4.2 Kollega.
Kollega anvander jag for att beteckna dem som ar pa samma hierarkiska niva och med
motsvarande arbetsuppgifter. Jag avser inte dem som endast tjanstgor vid samma boende.

1.43 MOTESSTRUKTUR
Motesstruktur i detta arbete betecknar hur moten ar strukturerade i verksamheten samt langd
och nar de skall genomfdras motesstruktur i detta arbete betecknar darmed inte hur respektive
motesupplagt.

144 ARBETSSITUATION.
Med detta avser jag arbetssituationen enhetschefen upplever. Jag avser ddrmed inte den
officiella beskrivning av arbetssituation som exempelvis férvaltningsledningen skulle gora av
enhetschefens uppdrag.

10



2.

METOD

I metodkapitlet vill jag ge moéjlighet till 1asarna att skapa sig en uppfattning om mitt
val vetenskapligt forhallningssatt samt vilket tillvagagangssétt jag haft. Kapitlet skall
aven ge lasarna en mojlighet att bedéma studiens reliabilitet och validitet.

2.1

2.2

Val av undersékningsmetod
Nar det galler undersokningsmetoder finns det flera att valja pa. Dels galler valet om jag skall
valja induktiv, deduktiv eller abduktion. Jag skall &ven vélja om avser utfoéra en kvalitativ
eller kvantitativ undersokning. valjer jag en kvalitativ metod kan jag utféra detta i form av
individuella intervjuer eller i grupp, exempelvis fokusgrupper.

Jag har valt en kvalitativ undersokning i form av individuella intervjuer. Initialt foll mitt
intresse pa att anvanda mig av fokusgrupper. Fokusgrupp ar en intressant intervjumetod da
flera personer intervjuas i grupp. Detta leder till att asikter byggs upp av flera respondenter.
Ingen enskild person behdver sta for kontroversiella asikter utan man gor det i grupp.
Samspelet mellan respondenterna leder till spontana och kansloladdade uttalanden om vad
som diskuteras. Dock minskar intervjuarens kontrollmojlighet i intervjusituationen jamfort
med individuell intervju.(Kvale.1997) Jag valde dock bort denna intervjuform da det visade
sig att det svart att samla respondenterna vid samma tillfalle. Enligt Wallén (1993) &r en
kvantitativ undersokning nodvandig da fenomen som skall undersokas ar vaga och
mangtydiga samt subjektiva. Pa dessa grunder bestamde Jag mig for individuella intervjuer.
Da respondenterna har en véltecknad almanacka gjordes intervjuerna pa respektive
enhetschefs arbetsplats

Som alla forskare skulle jag ocksa bestamma mig for om undersékningen skulle vara
deduktiv, att jag valjer teorier och utfor undersdkningen utifran detta, eller en induktiv, dar
undersokningen far bestamma teorier viket analysen skall utforas utifran. En blandning av de
bada metoderna kallas Abduktiv. Jag studerar fenomenen utan nagra forutfattade hypoteser
utan later empirin avgora. Darmed anvander jag mig av en induktiv metod. Da jag har en
tydlig forforstaelse kan jag dock inte helt bortse ifran att undersokningen till viss del bygger
pa en kombination som Larsson och Lilja (2005) beskriver som en abduktiv-induktiv
kvalitativ strategi.

Avgransningar
Initialt planerade jag att undersokningen skulle omfatta endast en kommun, och hur
enhetscheferna dar upplever sin arbetssituation. Har skulle jag intervjua ett stérre antal
personer, ca: 15 personer for att fa med alla enhetschefer i denna kommun i undersokningen.
Jag Overvégde aven att anvanda mig av intervjuer och sedan ga vidare med enkéat med
intervjuunderskningen som grund. Detta hade varit mycket intressant da jag kunnat ha fler
kommuner i undersokningen. Vid tidpsplaneringen av arbetet var resultatet tydligt, att en
begransning var nodvandig. Valet blev da att genomfora intervjuer i tvd kommuner med tre
respondenter i varje.
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2.3

24

Urval
Jag valde att intervjua enhetschefer pa dldreboende och endast de som drivs kommunal regi.
Min forst tank var att vélja ut respondenter helt slumpmassigt. En metod jag 6vervégde for att
vélja ut mina respondenter, vilket jag anser kan motsvara en traditionell slumpmassig metod,
var att skriva ner en lista pa alla enhetschefer i respektive kommun och darefter ringa upp
efter listan och boka intervju med de tre forsta i varje kommun jag fick tag i. Av erfarenhet
vet jag att en enhetschef kan var svar att na och darmed skulle detta kunna fungera som
slumpméssigt urval. Efter ytterligare funderingar och litteraturstudier valde jag att vanda mig
till dem som har dver tio ars erfarenhet som enhetschef inom aldreomsorgen. Detta val
gjordes da jag vill undvika risken att svaren skulle avspegla den osdkerhet och de
forestallningar en nyutndmnd chef kan ha infor den nya befattningen. En nyutnamnd chef kan
tro att hon har blivit forvandlad till en ny manniska (Svedberg.2007). Jag ringde da upp
personalkontoret i respektive kommun som hjélpte mig med att ta fram personer som arbetat
over tio ar som enhetschefer. Genom lottdragning valde jag sedan ut mina respondenter. Jag
fick ett positivt svar fran samtliga sex personer jag tillfragade. Inte heller detta
tillvagagangssatt ar fullt ut slumpmassigt men jag anser att det kan jamforas med ett
slumpmassigt urval.

Mina respondenter ar sex Enhetschefer med ansvar for dldreboende. De &r samtliga kvinnor i
alder 40 till 63 ar. De har haft anstéllning som enhetschefer fran 12 till 6ver 25 ar.

Intervjusituation
Respondenterna har fore intervjun fatt skriftlig information om den fragestallning avser
anvanda mig av i undersokningen samt av syfte och de forskningsetiska principer som géller
vid vetenskapliga undersokningar enligt Vetenskapsradet ( www.codex.vr.se). Detta innebar
bland annat att respondenterna vid intervjutillfallet vetat om vad undersokningen handlar om
och att de ar garanterade anonymitet. | samtliga fall genomfdrdes intervjun pa respondentens
arbetsplats. I tre fall genomfordes intervjun pa respondentens kontor. Att genomfora intervjun
pa chefens kontor visade sig vara ett mindre bra beslut. Vid tva av de intervjuer jag utforde
blev vi storda av enhetens personal vid ett flertal tillfallen. Detta stérde koncentrationen bade
for mig och respondenten

Intervjuguiden bestod av ett fatal fragor. Fragorna var relativt 6ppna, och tillsammans med att
respondenterna fatt fragestallningar att fundera dver flét samtliga intervjuer bra. Jag
kompletterade hela tiden med féljdfragor for att forvissa mig om respondentens uppfattning.
Intervjun kan darmed betecknas som halvstrukturerad da intervjuerna i amtliga fall ocksa fick
karaktaren av en diskussion. Jag och respondenten kom darmed tillsammans fram till
respondentens uppfattning i det samspel som sker i ett utbyter synpunkter av gemensamt
intresse (Kvale. 1997).

Jag ville pa detta satt lata respondenten tala fritt, men i ett ssmmanhang dar jag fick svar pa
de fragestallningar som ar undersékningens grund. Det &r av vikt att uppna intersubjektivitet
for att undvika att misstolka respondenten. Jag har darfor hela tiden gjort klarifieringar for att
undvika misstolkningar sa langt som mojligt (Kvale.1997). Genom att utnyttja mojligheten att
fa forklaringar pa respondenternas beréttelser fick jag dem att ga in mer exakt i frdgan, och
jag fick ett material med mer substans och relevans. Jag upplever att det fungerade med att
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2.5

jag informerat respondenterna for intervjun om de fragestéllningarna som skulle ligga till
grund for mina intervjuer. Dessa tolkade de lite olika av respondenterna utifran det som lag
narmast och kandes mest relevant for respektive respondent. Jag fick pa detta sétt fram en
skillnad mellan respondenterna. Det ar mojligt att detta inte medfér nagon stor skillnad men
kan &nda vara vardefull. Som intervjuare fragar jag mig hur mycket jag paverkar
respondenternas svar da det i intervjusituationen stélls stora krav pa intervjuaren att ge bra
forutsattningar for en bra dialog och att intervjuaren &r verktyget for forvarvandet av kunskap
(Kvale,1997).

Vid intervjutillfallena anvande jag mig av ljudinspelning for att kunna koncentrera mig pa
sjalva intervjun, och studera kroppsspraket. Jag anser dven att det viktigt att inte behdva
anteckna da jag utfor denna studie ensam. Jag bedomer att det skulle stéra allt for mycket om
jag skulle anteckna under intervjun. Att spela in och helt och fullt kunna koncentrera mig pa
respondenten resulterar i en mer korrekt datainsamling (Larsson.2005).

Jag har anpassat mina foljdfragor till respondentens svar s att jag tydliggjort respondentens
mening i fragestéllningen, och har darmed foljt litteraturen som patalar att hur forskaren
uttolkar inneborden i intervjun, ger vilka foljdfragor som skall stéllas. Olika personer uttolkar
dessutom hela intervjun pa olika sétt. Detta faktum, havdar vissa, visar pa att intervjun ar en
vetenskaplig metod. (Kvale.1997). Kvale (1997) menar vidare att uttolkarens forforstaelse
och forkunskaper paverkar resultat och analys av det empiriska materialet. Jag har tidigare
arbetat som enhetschef for flera aldreboenden sa min forforstaelse ar relativt stor. I detta finns
en risk att min uppfattning i &mnet paverkar respondenten, vilket jag forsokt motverka genom
att stalla fortydligande féljdfragor.

Genomforande & Analys
Samtliga intervjuer har utforts pa respondenternas arbetsplatser. Intervjuerna har spelats in for
att jag i lugn och ro kunna ga igenom dem och utféra en noggrann analys. Da
verksamheternas storlek och andra forutsattningar skiljer sig at, har respondenterna besvarat
fragestallningarna utefter sina egna perspektiv och upplevelser. Jag har intervjuat
respondenter som har kollegor i samma byggnad, och de som &r ensam chef i huset. Min
bedémning ar att detta forstarkt validiteten i undersokningen aven fatt denna skillnad belyst.

Jag har transkriberat intervjuerna i det som varit relevant for undersékningen, och déarifran
hamtat citat till analysen, da Jacobsen (1993) patalar att intervjuaren skall kunna sortera bort
sadant material som inte &r relevant for undersokningen. Detta ar viktigt for tillforlitligheten i
arbetet. Jag har dessutom lyssnat igenom inspelningarna ett flertal ganger ur olika aspekter
och darmed fatt en tydligare differens mellan respondenternas svar. Genom att anvanda
ljudinspelning gavs mojlighen att lyssna noga pa nyanser i spraket, vilket inte kan fangas
genom anteckningar (Widerberg,2002). Intervjuerna kommer att redovisas i tema med
paféljande analys. Varje kommun analyseras var for sig och gemensamt, vilket kan gora
redovisningen mer éverskadlig och lattforstalig for lasaren ( Backman.1998)
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2.6

Kvalitetskriterier,
Ordet reliabilitet kan forklaras pa ett flertal satt. Edvardson (2005) forklarar att det kan
relateras som mattekniskt tillforlitligt (Edvaddsson.2003). Med Reliabilitet menas bade
palitlighet resultat i undersokningen vid upprepade méatningar (Lilja. Larsson m.fl. red. 2005)
En av svarigheterna nar man anvander sig av intervjuer i undersokningen &r tolkningen av de
svar och uttalanden respondenten ger. Kvale (1997) patalar att det ar alltid svart att verkligen
veta vad respondenten egentligen menar da vi alltid gor vara tolkningar utifran var egen
historia, erfarenhet och kunskap. Vi utfér omformuleringar och egna slutsatser av det vi hor
sa det passar vart satt att tanka. Det ar verifiering av information samt tolkning av normal,
vardaglig verksamhet. (Kvale.1997). Genom att stélla foljdfragor och géra sammanfattningar
av intervjusvaren och fragat om detta stimmer med respondentens uppfattning har jag forsokt
minimera felaktiga tolkningar.

Generaliserbarheten ar Iag i det avseende att jag endast har sex respondenter, vilket utgor
ca: 20 % av antalet enhetschefer pa aldreboende i de tvda kommuner jag undersokt.
Generaliserbarheten 6kar dock i och med att jag anvant mig av erfarna enhetschefer som
respondenter i undersdkningen. Respondenternas svar inom samma kommun harmoniserar pa
ett tydligt satt vilket jag anser 6ka generaliserbarheten for dessa tva kommuner. Reliabilitet
kan beskrivas som méttekniskt tillforlitlighet (Edvardsson.2003). Det handlar om att komma
sa nara det som respondenterna formedlar som mojligt. Detta gors genom att dokumentera
hur intervjuerna utfors sa att tankegang och utférande kan féljas (Svenning 2003).
Anvandandet av anteckningar kompletterat med bandspelare tillforsékrar riktigheten i
intervjuerna. Jag har dock endast anvant mig av ljudinspelning. Validitet ar att man mater
det som skall matas, att det ar relevant for undersékningen (Edvardsson.2003), och att
i arbete begransa sig till just det som skall undersokas. (Kvale.1997).

I mitt arbete undersoker jag Enhetschefens uppfattning om sin arbetssituation, med avseende
pa organisation i vid mening. For att sékerstalla validiteten har jag stallt manga foljdfragor
och bett respondenten forklara djupare vad denne menar. For att ytterligare 6ka vardet av
undersokningen har jag under intervjun formulerat exempel och sammanfattningar pa hur jag
tror att de menar for att fa respondentens syn pa hur jag uppfattad svaren. Jag ar medveten om
att respondenternas svar skulle ha kunnat se annorlunda ut under andra omstandigheter. Da
det i min undersokning ar viktigt att det inte & nagon politisk korrekt eller férskonande bild
respondenterna ger, har det varit viktigt for mig att vara mycket tydlig med att garantera
anonymitet. Mitt mal ar att respondenterna skall kinna sig trygga dven om de uttalar kritik
mot sina chefer och organisation.
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3.

TIDIGARE FORSKNING

Har skall jag redovisa tidigare forskning som jag tycker &r viktig for min uppsats.

Dessa studier handlar om ledarskap och organisation. Jag har framforallt hittat en
undersdkning som behandlar det jag ar ute efter i min uppsats. Denna avhandling handlar om
enhetschefer deras arbetsmiljo.

3.1

Av den litteratur jag last har jag fastnat for en studie. En undersokning som &r utford vid
forsakringskassans kontor i Skane, utford av Kerstin Nilsson fil.mag. Kerstin arbetar som
forskningsassistent har tidigare erfarenhet inom forsakringskassan. Kerstin Nilssons (2004)
har utfort undersokningen med uppdrag av Arbetslivsinstitutet syd i Malmdé. Kerstin
undersoker chefens arbetssituation samt hur det paverkar dennes medarbetare. Jag kommer
inte att referera fran denna undersdkning, da jag anvéander fakta ur de originalkallor jag haft
tillgang till. Undersokningen har dock varit till hjalp for mig i min studie.

Mycket av den litteratur och de vetenskapliga undersokningar jag funnit géller

Inte specifikt den offentliga sektorn. Jag har koncentrerat mig pa det som belyser politiskt
styrda organisationer. Ett férhallandevis fatal av den litteratur jag hittat avser de offentliga,
ocksa kallad Human serviceorganisationer men Ingela Thylefors, psykolog och docent vid
psykologiska institutionen, Goteborgs universitet, dr ett exempel pa en forskare och forfattare
som fordjupat sig i &amnet organisationer och ledarskap inom humanservice organisationer.
Ingela har skrivit mycket om chefens roll i organisationen.

Chef.
Det finns manga forklaringar pa funktionen att vara chef. | wikipedia kan vi lasa att ledarskap
ar en mer informell beteckning och att chefskap ar en formell. wikipedia &r ingen
vetenskaplig kalla men jag anser anda att det ar en intressant forklaring. Det innebér att chef
ar nagot man &r utsedd till, medan ledare kan vara en mer spontan uppgift. Enligt Svedberg
(2007) &r en allman forklaring pa ledarskap en forhoppning att paverka medarbetarna att
arbeta mot organisationens mal pa ett effektivt och hangivet satt. Chefens arbetssituation har
forédndrats mycket de senaste decennierna. Traditionell ledarskapsforskning betonade det
auktoritara ledarskapet, medan den mer moderna forskningen tar fasta pa empati och goda
relationer i arbetsgruppen (Wolvén,2000). | denna forandring far enhetschefen stora krav pa
sig, och manga. Dessa &r inte alltid helt férenliga med varandra da chefen forvantas vara
lyhord, styra, stodja och hjalpa men ta for sig mm. Dessutom bér Chefens egenskaper vara
mognad, social kompetens, vanlighet, emotionellt stabil samt vanlig 6ppen och noggrann.
(Thylefors.2007). Tar vi dessutom med specifika krav i form av att utveckla sin verksamhet
och delta i projekt samt arbeta med ekonomifragor blir bilden av enhetschefens
arbetssituation komplex. Enhetschefen dr ocksa en del i ett storre sammanhang,
organisationen.
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3.2

3.3

3.4

Organisation
Anda sedan industrialismens borjan har organisation och organisering varit i blickpunkten for
arbetets effektivitet, eller kanske snarar om hur effektivt en foretagsledning och chefer skall
kunna styra arbetarna. Organisation var da mer koncentrerad pd vem som bestamde 6ver vem,
och piskan var ett medel snarare &n moroten. Jacobsen och Torsvik (1995) skriver att, under
80-talet blev organisationskultur det mest fokuserade temat i forskningen kring i
organisationsteorin, och pa 1980-talet borjade man alltmer att tala om organisationskultur.
Teoriutvecklingen arbetar med hur det utvecklas speciella normer, varderingar och
uppfattningar i organisationer samt med handlingar, ordbruk och fysiska objekt tolkas i det
hér sammanhanget som symboler for en speciell kultur ( Jacobsen, Torsvik.1995) Jacobsen
och Thorsvik (1995) séger ocksa att de forsta systematiska studierna om organisationskultur
genomfordes forst i borjan av 1990-talet. Att ha ett handlingsutrymme uppmérksammades,
och hur viktigt detta var for personernas och darmed organisationens och foretagets
utveckling. Enhetschefen inom éldreboende har ett stort handlingsutrymme, men i manga fall
dven sa manga direktiv och krav att handlingsutrymme och sjalvbestaimmande i praktiken
bara blir en schimar.

Enhetschefens arbetssituation
Chefen pa hogsta nivan har huvudsakligen uppgifter av 6vergripande karaktar. De samordnar
och planerar verksamheten i ett langsiktigt perspektiv. Mellanchefens uppgifter ligger mer pa
det ménskliga planet. Samarbete och ett mer socialt stod &r dennes speciella uppdrag. Av
enhetschefen kravs dessutom teknisk skicklighet. Inom social verksamhet vilket
aldreomsorgen ar en del av, bestar den tekniska kunskapen av hur man skall arbeta med
manniskor samt kunskaper och fardigheter som behdvs for att dstadkomma resultat
(Thylefors, 2007). I en del organisationer har Enhetschefen en samordnare eller en
administrator. Dessa funktioner avlastar enhetschefen med olika arbetsuppgifter. En
avlastning av arbetsuppgifter dr valkommet da man som enhetschef har funktionen bade som
chef och arbetsledare ( Thylefors.2007 ). Kraven pa enhetschefen, eller kanske mer en énskan
om hur chef skall vara kommer ur alla dessa arbetsuppgifter. En del av dessa krav visades i
figur 1. Thylefors (2007) forklarar att Chefens arbetssituation kompliceras av alla de mer
informella krav som stalls pa denne. Chefer har med lattnad kéant igen sig i figl. Detta da
denna bild tydliggor det omojliga i att leva upp till allas férvantningar o man ar manniska. |
sina forpliktelser har enhetschefen dessutom i grunden tre krav. Se till att verksamheten
fungerar bryt inga lagar och hall budget. Fungerar detta &r ofta ledning och politiker nojda. |
dessa krav ligger ofta svarigheten att driva en sa bra verksamhet som majligt med de pengar
som finns, och samtidigt se till att boende far den omsorg de ar beréattigade till, och att
medarbetare och anhériga skall vara nojda.

Enhetschefens stallning i organisationen
Enhetschefens stallning kan uppfattas som att vara klamd mellan medarbetarnas krav,
onskningar och verksamhetens krav pa effektivitet, samt forvaltningsledningens direktiv om
att uppfylla de mer officiella kraven sa som budget och kvallitet. Enhetschefen kan kanna av
det som litteraturen kallar rollkonflikt. Enligt Lenér Axelsson och Thylefors. (1996) &r
rollkonflikten en del av en arbetsplats struktur och kommer ursprungligen fran
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malbeskrivning for verksamheten. En tydlig rollbeskrivning ger trygghet i arbetet men
medfdr daven en viss begréansning i chefens handlingsutrymme.

Enhetschefen far manga ganger en mellanstallning. Klamd mellan politiker, chefer och
medarbetare. (Thylefors.2007). Thylefors avser vidare att chefen aven paverkas av att
organisationens olika krav orsakar att beslut manga ganger far karaktaren av kompromisser.
Chefen far aldrig kanna sig n6jd med sina beslut. De dubbla lojaliteterna i rollen som
enhetschef gor att denne riskerar att bli impopulér i olika grupper. En attityd som kan méta en
Enhetschef ar att, i ledningens dgon ar denna en del av den verksamhet hon leder, och i
medarbetarnas en del av ledningen. Jag har i min undersékning dessutom fatt till mig att de
arbetsuppgifter som inte direkt och tydligt har nagon adress, ofta hamnar pa enhetschefens
bord. Chefens arbetssituation blir inte lattare av att manga har asikter om hur denna skoter sitt
arbete, inte minst medarbetarna.

Medarbetarnas uppfattning om Chefen.
Thylefors. (2007) patalar att medarbetarnas syn pa sin narmaste chef, enhetschefen stammer
manga ganger inte 6verens med verkligheten. Chefen tillskrivs ofta att vara méktigare an vad
de egentligen ar. Chefen kan anvandas som ett redskap och tillagnas en roll som later andra
utveckla sin sjélvbild, psykiska jamvikt samt uppfattning om sin omvarld. Attityden mot
chefer i de offentliga forvaltningarna skiljer sig en del mot det privata naringslivet. Farska
attitydundersdkningar visar att medarbetare i privat naringsliv &r mer positiva mot sin chef an
de som arbetar inom offentlig verksamhet (Tullberg. Holmberg, red., 2003 ).
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4, TEORETISKA UTGANGSPUNKTER
Har kommer jag framforallt att ga igenom vad litteraturen séger och i vilken kontext
enhetscheferna befinner sig i. Detta gor jag genom att beskriva organisation och ledarskap ur
nagra perspektiv fran den litteratur jag valt att anvanda. Detta gor jag ur ett historiskt
perspektiv

4.1 Organisation och Ledarskapsteori

Ekonomiska vinster &r inte drivkraften i de kommunala verksamheterna, utan det ar politiska
hansyn i varje beslut. Det ar viktigare att framsta som duktiga och att tanka pa medborgarna,
vilket kan ge en allt for stor hansyn till utomstaendes vilja. Detta begransar handlingsfrihet. |
denna kontext skall enhetschefen driva en effektiv verksamhet (Christesen m.fl. 2004).
Politikerna vill visa medborgarna att det ar en bra kommun genom att presentera nya projekt
och metoder i verksamheterna. Risken &r da att detta kan blir viktigare an att driva en effektiv
verksamhet. Detta arbete kommer att fokuseras pa enhetschefen, ledaren for ett dldreboende
och dennes uppfattning och roll i organisationen. Vad ar da ledarskap? | de traditionella
organisationsteorierna ar ordergivning och kontroll i fokus. Aven organisation och planering
ansags vara viktigt. Darfor ansags byrakrati vara den modell som mojliggor rationaliseringar
i organisationer ( Hatch, 2002). Omvarlden ansags stabil och utvecklade ledar och
organisationsteorier darefter. | borjan av 1900-talet véaxte det fram ledarskaps och
organisationsteorier dar Fredrik Taylor, Max Weber och Henri Fayols haft en avsevérd
paverkan pa ledarskap och organisationsstyrning. Den byrakratiska modellen anses inte
innehalla tillracklig substans att mata dagens behov av ledarskap och organisationsstyrning.
(Jacobsen, Thorsvik.2002).

Jacobsen och Thorsvik (2002) pastar vidare att ett mer modernt satt att forklara ledarskap och
dess mal, kan definieras som en process mellan manniskor. Jacobsen och Thorsvik (1995)
sager att den tidiga forskningen inriktat sig pa ledaren som person. Da kan det vara svart att
skilja pa de handlingar en person gor och person. I denna tidiga ledarskapsteori agnads tid att
diskutera och undersdka om speciella personlighetsdrag kannetecknar en framgangsrik ledare.
Idag fokuserar vi oss mer pa tre huvuddelar om vad ledarskap ar och skall leda till.

e Ledarskap &r en foljd handlingar som utfors av en eller flera personer.
e Ledarskapets avsikt dr att fa andra manniskor att utfora nagot.
e Ledarskapet skall leda till att organisationen nar de uppsatta malen.

( Jacobsen, Thorsvik. 2002).
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4.3

LEDARSKAP

Enhetschefen skall tolka organisationens mal krav och men aven vara en ledare for
personalen. Ingalill Nilsson menar att detta syns tydligt da chefen forvantas vara expert samt
representera arbetsgivaren. Chefen har ansvar for sin enhets stabilitet och tillvaxt samt att
skapa ett kreativt klimat och engagera medarbetarna men &ven att leda dem i det dagliga
arbetet. (Holmberg. Henning ( red.) 2003 ) Enhetschefen pa exempelvis ett dldreboende ar
chef och inte arbetsledare. Det medfor att chefen inte deltar direkt i det dagliga arbetet utan
har administrativa uppgifter samt handledning. Detta medfér att man kan fa informella ledare,
som tar ett ansvar, men styr gruppen pa sitt satt. Detta kan fungera om personen ar osjélvisk.
(Thylefors. 2007 ) Enligt Thylefors (2007) ar enhetschefen den formella chefen som har den
formella makten, medan de informella ledarna, smapavarna, kan ha nog sa stort inflytande pa
personalen. Om chefen ar svag, eller har en lat-gdmentalitet rader, lamnas utrymme for
informella ledare. (Thylefors.2007). Svedberg (2007) sager att chef ar nagon som bestammer
inriktning och tar beslut medan ledaren kan var en coach. Nagon som leder det dagliga
arbetet.

Organisationskultur o styrning
Kulturen, organisationskulturen, ar nagot som sitter i vaggarna samt ar forenat med de
moraliska ramar som galler i verksamheten. Att ha gemensamma varderingar &r en stor del i
organisationskultur. Kultur star for social struktur, vanor och beteenden samt innebdrden av
traditioner och handlingar (Alvesson. 2001).

En tydlig skillnad pa hur beteende ser ut pa olika arbetsplatser kan vi se inom bilindustrin.
Organisationskulturen pa Volvo i Goteborg skiljer sig avsevart mot bilfabrikerna i Japan. Hur
man ser pa att foretag skall organiseras och styras har forandrats mycket i och med att
begreppet organisationskultur forts in i foretagsvarlden. Organisationskultur kan dock vara
svartolkat och svardefinierat. Forestallningen om att dela nagot med 6vriga gruppmedlemmar
ar centralt i organisationskulturen ( Hatch. 2002)

Ett exempel pa organisationskultur upplevde jag sjélv da jag pa 1970- talet arbetade pa
Volvo. Jag mérkte snart att manga hade samma varderingar, alla kérde Volvo. Bankkontakter
och att handla utfordes manga ganger pa Volvocity. Men sa kallade sig de flesta ocksa for att
de var "Volvoiter". En stark och tydlig organisationskultur paverkade de anstéllda dven pa
fritiden. Man tankte Volvo, och pa vilken annan arbetsplats hade man kant sig stolt 6ver att
VD stod med stjarnkikare och spionerade pa de anstéllda fran sitt kontor. Organisationskultur
paverkar aven enhetschefen som kan fa en del av sina méjligheter till att sjalv bestamma éver
sin verksamhet inskrankta av den kultur som rader. Mycket intressant var nér den sa kallade
nyinstitutionella organisationsteorin borjade fa faste. Under de senaste decennierna har
organisationsteorin mjukats upp den traditionella synen pa organisationers struktur har andrat
fokus fran hierarkisk struktur till en process-syn. (Johansson. 2005). Detta har forandrat
enhetschefens arbetssituation att bli mer komplex da kraven 6kat. | min undersokning
kommer jag inte att ga in pa organisationskultur mer &n att jag konstaterar att det har en
betydelse for enhetschefen i dennes arbete och bor beaktas i en mer allomfattande studie.
Aven organisationsstyrning har en betydelse enhetschefens arbete.
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Organisationsstyrning ar enligt Jakobsen och Thorsvik (2002) en kulturell paverka i
organisationer som med fordel utévas pa méten och konferenser pa arbetsplatsen. Har formas
de anstallda att likriktas i varderingar, tolkningar och forestallningar. Detta kan vara bra foér
verksamheten, men ocksa negativt om man inte hanger med i samhallets utveckling. Enligt
Flaa m fl. (1998) kan en foretagskultur ta sig uttryck i att det inte ar farligt att gora fel, alla
maste chansa for att vinna eller hos oss ar det viktigare med kvallitet an att alltid ge ett glatt
leende. Av detta drar jag slutsatsen att foretagskultur &r att beakta i en bedémning av
verksamheten, men ocksa att det kan vara av stor betydelse for enhetschefens
handlingsutrymme. Ar foretagskulturen mer officiell skulle jag kalla det for policy.

Subkulturer i organisationen.
Jacobsen, Thorsvik (2002) séger att en organisationskultur som bara omfattar grupper i
organisationen kallas subkulturer. Subkulturer &r till for att starka de sociala banden pa en
arbetsplats och drivas av viljan att tillhdra en gemenskap. Jacobsen, Thorsvik (2002) séger
vidare att olika ceremonier sa som firandet av fodelsedagar, giftermal mm ar exempel pa
sadana. Hatch (2002) sager att en grupp aven kan bildas av personer som inte ar fullt lojala
mot foretaget. Da kan denna informella grupp utveckla en kultur som mer syftar att gynna
dem sjdlva mer &n organisationens mal och syften. Detta kan minska enhetschefens inflytande
over verksamheten och darmed paverka dennes arbetssituation.

Enhetschefen i offentlig sektor.
Chefer inom det offentliga och i synnerhet forsta linjens chefer, enhetschefer, &r idag klamda
mellan chefer, organisation, boende, anhériga, massmedia och allmanhet (Wolmesj6.2005),
som alla har synpunkter pa om hur verksamheten skall bedrivas och paverkar enhetschefens
arbetssituation. En chef i den offentliga sektorn har sin budget som en ledstjarna samtidigt
som de har verksamhetens mal som skall uppfyllas, da verksamheten &r skattefinansierad.
Detta blir inte séllan motséagelsefullt da de manga ganger behdver gora investeringar for att
uppna vissa mal. Ett tydligt ledarskap &r viktigt for alla chefer, inte minst for enhetschefen.
Lenner Axelsson, Thylefors (1996) patalar att tydlighet ar en egenskap enhetschefen har att
efterstréva.

Empowerment
Under 1980-1990 talet utvecklades idéer om empowerment, och kom att bli ett allt viktigare
synsétt i den sociala utvecklingen.(Payne, 2002) Ett exempel som visar den bredd begreppet
Empowerment har &r den forklaring Nationalencyklopedin ger, att Empowerment tillampas i
feministisk terapi och undervisning for att starka individens mojlighet att bli mer sjalvstandig,
kunna formulera sina egna mal och ta makt éver sitt eget liv. Empowerment har dven en
central roll i arbete men klienter inom socialt arbete. Detta syftar till att starka individerna till
att starkas och fa kontroll Gver sitt liv.

Oversitter man empowerment till svenska betyder det egenmakt och syftar till att en individ
skall kanna att denne har makt éver sin egen situation, sina arbetsuppgifter, sin narmiljo etc.
(Payne,2002). Min tolkning av empowerment i min undersokning ar enhetschefens egenmakt
i sin yrkesroll. Empowerment ar viktigt for enhetscheferna da jag anvander det som ett matt
for maojligheten att kunna paverka arbetssituationen for dessa. I min tolkning ar empowerment
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inte detsamma som makt. Enhetschefen kan ha makt att bestdmma utefter de regler som
ledningen satt upp dven om hon &r mycket hart styrd av dessa. Da har chefen makt men inte
empowerment.

Makt
Makt &r ett stort begrepp och har varit av stort intresse for manga tankare. Inom
samhallsvetenskaperna har maktbegreppet anvénts av bl.a. Aristoteles, Machiavelli, Thomas
Hobbes, Karl Marx, Michel Foucault och Max Weber (Payne. 2002) Nationalekonomin har i
huvudsak sett manskligt handlande som frivilligt, medan sociologin och statsvetenskapen
agnat maktbegreppet stort intresse. (Payne,2002) Thylefors (2007) menar att ledarskap
innebar maktutévning, att bestamma 6ver andra manniskors arbetsuppgifter och miljo, och
att en maktlos ledare ar impotent och i praktiken ingen ledare. Att vara trevlig och en
behaglig person som &nda manga har fortroende for gor ingen ledare. Man kan ocksa
definiera makt som att fa igenom det man vill. Ett perspektiv pa makt ar att den snélla och
mysiga personen ofta blir en usel chef. Tanken bakom denna fras ar att man som chef ibland
maste ta mycket obehagliga beslut. Dessa kan drabba medarbetare negativt. Malet &r alltid att
driva verksamheten mot uppsatta mal. Misskoter en anstalld sitt arbete kan man bli tvungen
att avsluta anstallningen dven om sadana beslut ar otrevliga for alla. Fér enhetschefen maste
det finnas en lust till makt och att vilja paverka, dar onskan att behaga for stunden
overskuggas av verksamhetens beslut (Thylefors, 2007). I min definition av makt avseende
enhetschefen &r att kunna paverka och driva verksamheten pa sitt sétt utefter forutsattningar,
regelverk och uppstallda mal. Da &r det viktigt att chefen &r tydlig, men ocksa att det finns
tydliga mal for verksamheten.

Tydlighet
Tydlighet &r viktigt och en av de egenskaper idealchefen skall ha (Thylefors, 2007). Tydlighet
ger trygghet medan otydlighet ger osakerhet och risk for att fenomenet med informella chefer
uppstar. Otydlighet kan aven ge upphov till driftangest (Linnéer Axelsson, Thylefors,1996),
min tolkning 4r att tydlighet fran organisation och chefer paverkar enhetschefen i hur denne
agera i sin verksamhet och att angest och beslutsvanda inte skall uppsta.

Angest.
Hur enhetschefen reagerar pa strukturen i verksamheten paverkar ocksa hur denne upplever
sin arbetssituation. Ar det stark ordning eller en 16s struktur som ger angest benamns det som
driftangest eller systemangest. Thylefors (2007) séager att driftangest ar oron nar struktur,
ordning och tydlighet saknas. Angesten blir pataglig nar situationen blir rérig och svér att
overblicka. Tydliga chefer, ett val genomtankt regelverk och tydliga instruktioner motverkar
driftangest. Thylefors. (2007) sager vidare att Systemangest uppstar nar individen upplever
att regler, instruktioner, och en allt for strukturerat arbete gor att personen ké&nner sig snérjd
och angesten okar. Bade drift och systemangest ar helt normala varianter som alla har mer
eller mindre av dessa. Det &r inga patologiska, sjukliga, tillstand. Fragan &r bara vilket som
overvager. (Thylefors.2007)
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5. RESULTAT OCH ANALYS

Hér redovisas samtliga intervjuer i undersékningen. Jag kommer att redovisa och analysera
dem i teman. Det som &r grundldaggande for denna undersokning ar enhetschefernas
uppfattning avseende sin arbetssituation.

De intervjuer jag utfort har genomforts i tva olika kommuner och med tre respondenter i
varje. Kommunerna &r bada forortskommuner med en befolkning runt 70 000 invanare. Jag
upplever att organisation ar av stor betydelse for mina respondenter och jag betraktar
organisation som den hierarkiska, rangordnande samt pagaende projekt som paverkar
enhetschef och verksamhet, obligatoriska méten fér enhetschefen och utbildningar som
paverkar verksamheten. Jag kommer att borja med en genomgang av hierarkisk organisation
och hur arbetet organiserats i de tva kommunerna. Redovisning av respondenternas svar
kommer jag att redovisa i kategorier med eterfoljande analys, for att pa ett dverskadligt satt
redovisa mitt empiriska material och for att jamfdra respondenternas svar samt de tva
kommunerna. N&r man gor en jamforelse eller skapar kontraster ar detta en metod som
skarper forstaelse ( Kvale, 1997). Pa hogsta chefsniva i en kommuns vard och
omsorgsorganisation har vi forvaltningschefen. Mellanchefen far ofta titeln verksamhetschef
och langst ner i chefshierarkin finner vi Enhetschefen. Det finns dock kommuner dér
enhetschefen har en samordnare eller bitrddande Enhetschef, som exempelvis i Goteborg dar
flera stadsdelar har detta. De far ofta titeln gruppchef. I de kommuner jag genomfért min
studie i har man valt olika sétt att 16sa den hierarkiska organisationen vilket vi kan se i fig.2
och i fig. 3.

(goteborg.se)
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5.1 Tva organisationer

Kommun 1:

Namnd

Forv. Chef

MAS Stodora.

Chef A-bo

I I
Chef. Somatik Chef. Demens

Enhetschefer
(respondenten)
Aldreboende

Fig. 2

Denna organisation har fyra steg och dessutom ett dubbelt chefsteg pa niva tre, Denna
hierarki upplever jag som ovanligt omfattande. Det mest karakteristiska har ar den tredje
nivan som har tva chefer parallellt. Det skulle kunna ge upphov till oenighet och dubbla
budskap (Thylefors.2007). Risken med tva chefer parallellt kan vara att de inte &r tillrackligt
samordnade och ger olika svar nar de tillfragas. Detta skulle da ge en otydlighet och paverka
enhetschefens arbetssituation negativt.
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Kommun 2

Namnd

Forv. Chef

MAS Stodora.

Chef A-bo

Enhetschefer
Aldreboende
( Somatik / Demens)

Fig. 3

I kommun 2 har man valt en hierarkisk organisation med en forvaltningschef, en
Verksamhetschef for aldreboende och enhetschefer som leder var sin enhet bestaende av ett
boende eller del av ett storre boende. Detta bedomer jag vara den organisationsmodell som &r
vanligast i medelstora kommuner. Jag beddmer inte organisationen som platt, men inte heller
motsatsen. Det har ocksa framkommit i min undersokning att andra chefsnivan infordes for
ett ar sedan. Fore denna omorganisation fanns bara forvaltningschef och enhetschefer. Att
endast ha forvaltningschef och enhetschefer i en organisation for &ldreboende i en medelstor
kommun beddmer jag som en platt organisation.

Bada kommuner &r aktiva i att inféra olika metoder i verksamheten. Metoder som &r
vanliga i verksamheterna brukar bendmnas genombrottsmetoden, taktil massage,
reminiscens och lyftteknik. | kommun ett &r det ledningen som bestdmmer nér metoder och
utbildning skall implementeras i verksamheterna. De drivs i form av stora projekt med att
stort antal deltagare fran flera enheter. | kommun tva &r det enhetschefen som tillsammans
med sina medarbetare bestdammer nér och hur dessa metoder skall implementeras i
verksamheten. Det ar ocksa viktigt att verksamheterna far tid att implementera nya metoder,
da det enligt Kotter.1996) vanligtvis tar tre till fem ar for en forandring fullt ut bli en del i
verksamheten. Utefter de intervjuerna jag genomfért i &mnesindelning av budget, hierarki,
organisation och struktur samt schema och vikarier, kommer jag att besvara de
fragestallningar jag tidigare redovisat. Detta kommer att utforas i punkt 5.7. Dessa &r

Kan enhetschefen styra sin verksamhet som hon vill?

Kan Enhetschefen styra dver sin arbetssituation, Empowerment.
Kan enhetschefen planera sin dag efter egna idéer

Skiljer sig respondenternas uppfattning mellan de tvd kommunerna?
Gar det att se nagra tydliga orsaker till respondenternas uppfattning?
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5.2

Intervjuer
Da jag stravar efter att i stérsta mojliga man bibehalla anonymiteten hos respondenterna
kommer jag endast att benamna dem med om de kommer fran kommun1 eller 2, samt en fran
a-c. Respondenterna ar val fortrogna med sin budget och far regelbundet Iamna prognoser till
sin chef. Samtliga respondenter uttrycker att den budget de har ar grunden for den verksamhet
de kan bedriva. Budget &r centralt i enhetschefens verksamhet och viktig for hela kommunen.
Det ar latt att kostnader 6kar allt for mycket om enhetschefen tappar kontroll 6ver
verksamhetens ekonomi. Aven ekonomerna i forvaltningen kontrollerar att budgeten halls,
och rapporterar vanligtvis till verksamhetschefen.

Kommun 1.
Budget.

1:B

Budget... alla far samma... Allsa... med hur manga boende man har..... Men det tas ingen
hansyn till om man maste sétta in stora atgarder for att styra upp verksamheten... allt och
alla atgarder skall goras inom budget.

1:A
Med den modell vi valt om att dom far valja sin sysselsattningsgrad blir det svart att halla sin
budget

Dessa Respondenter uttrycker att 6kad sysselsattningsgrad kommer att bli en merkostnad for
hennes verksamhet, men att detta inte medfort nagon budgetjustering. De upplever att detta
kommer att medfdra att hon inte kommer att kunna halla sin budget. Har kan man aven skonja
en frustration att nya och fordyrande atgarder eller problem i verksamheten, inte renderar i
okade anslag. | detta ligger aven en otydlighet fran ledningen.

1:C
Har jag nan fraga om ekonomi och budget skall det ga genom sektionschefen, linjevéagen.
tar tid och jag far inte alltid svar pa fragan.

1:B

Forut kunde jag kontakta ekonomen for ett méte om jag undrade nagot....men nu med
sektionscheferna far jag inte det....... Blivit mycket samre att forsta ekonomi

1:A

Allt skall ju ga den sa kallade linjevagen..... sa jag far ju inte ens ringa var ekonom....
Utan det skall ga genom sektionschefen... Allt skall ga genom sektionschefen ...... Det

upplevs valdigt otydligt for oss alla... tror jag
Respondenterna verkar har uppleva en i organisationen med inbyggd otydlighet. Att inte fa

diskutera fragor av ekonomisk art med en ekonom, utan att detta skall géras med chefen som
inte heller har nagon ekonomisk uthildning leder till en otydlighet. Enhetscheferna mister
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darmed mojligheter att diskutera och stalla foljdfragor. Endast enkla fragor kan stéllas och
majligheten till djupare forklaringar uteblir. Detta ger en otydlighet.

Kommun 2

2:B

Det har varit mycket otydligt....hur det skall bli med kundval i hemtjansten och sa.

For oss pa aldreboende vet vi inte riktigt heller. Vi gar nu 6ver fran bistadsbedémt till en fast
budget per plats.

2:.C
Budget upplever jag inte som nagot problem. Det &r klart man skulle vilja géra mer som
kanske kostar...... men vi har vad vi behover.

2:A
Maste ju alltid halla koll pa min budget...... jag kan ju inte géra vad som helst... att géra det
vi maste gora haller den for...

Respondenterna i denna kommun verkar inte uppleva sin budget som nagot problem.

De uttrycker att de inte skulle tacka nej till mer pengar till sin verksamhet men att detta inte ar
nodvandigt. Den fungerar bra énda. Respondent 2.B ger dock uttryck for en viss oro da
berdkningen att faststalla enhetens budget kommer att fordndras. Hon uttalar dessutom en viss
osakerhet om kundval i hemtjansten kommer att medfora nagra forandringar. Kundval
betyder att vardtagare inom hemtjansten far valja vilken aktor de vill anlita, kommunen eller
nagon privat.

Skillnaden mellan de tva kommunerna &r tydlig. | kommun 1 ar man missnéjd och kanner sig
trangd av aktiviteter och saker som de alagda att utféra men med befintlig budget.

Ur ett Empowerment perspektiv ser cheferna inte ut ett ha fullt inflytande 6ver sin
verksamhet. De far anvanda all den makt de har att begransa och trimma verksamheten for att
mojligen halla sin budget. | motsats till detta verkar Enhetscheferna i kommun 2 relativt
ndjda. Man &r mitt i en omlaggning av hur forvaltningen budgeterar verksamheterna, men
mina tre respondenter visar ingen storre oro. Har verkar Empowerment fungera och
enhetscheferna har ett stort sjalvbestammande avseende sin verksamhet.

5.3 QOrganisation.
Kommun 1

Med den hierarkiska organisationen menar jag det man kan kalla organisationsplan. Hur
manga chefssteg man har och deras inb6rdes ordning, sa som jag beskriver i fig. 2 och 3.
Hierarkiska.

For ca: fyra ar sedan inférde kommun1 ett system med att ha tva chefer med ansvar for

aldreboende. De har ett delat chefskap. Gemensamma grupper for enhetscheferna att fora
gemensamma diskussioner infordes underféregaende ar.
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1A
Olika uppfattningar om Enhetschefsgrupperna......styrning fran cheferna om hur saknas

1:B
Lattare att ha kontakt nar vi hade aldreomsorgschefen...med sektionschefer...ett steg for
mycket... dom behdvs inte.

1:C
Det ar otydligt manga ganger fran cheferna... de séger olika saker...s& var det med de
forsta ... Nu ar det en ny men den andra &r kvar...kanske blir battre

1:B
Jag kande att jag hade mer mandat...ja nar vi inte hade sektionschefer... Vi kunde
bestamma mer da

Respondenterna ger uttryck att de upplever otydlighet och inkonsekvens fran cheferna.
De visar ocksa pa en driftangest. Nar de inte far tillracklig ordning och struktur, 6kar
osakerhet. Den makt man egentligen ges, att kunna handla valdigt fritt da de varken far
tydliga krav eller regler att ga efter ger bara ett vakuum av osékerhet.

1:B
Det ar nagot man borde titta pa ... vad det blir for konsekvenser nar man forandrar

1A
Vi har olika arenor...vi maste ha mandat att fatta beslut som passar var arena

1:B
Ett sektionsledningsmote betyder att samtliga enhetschefer inom aldreboende traffas med sina

tva chefer som ordférande.
Sektionsledningsmdétena ar helt onddiga...bara massa altande...ett taget beslut galler

knappt till ndsta mote...sedan ar det glomt

1:C
Det finns ingen plan fér verksamheten ... inte att jag skall géra nagon heller...ingen av
mina chefer som bryr sig ... eller fragar hur det gar..

1:C

Jag informerar cheferna ...men far inga reaktioner, ingen feedback

1:B

Min chef &r ny...och det blir nog bra nar hon lart sig verksamheten...och hur vi
jobbar-...ja det tror jag absolut

LA
Vara chefer kunde sta pa vara ledningsmoten och séga olika saker... da blir jag valdigt
forvirrad... vem skall jag folja... vad galler
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| dessa citat visar respondenterna pa en otydlighet fran sina chefer. De har tva chefer som har
ansvar for demens respektive somatiskt boende. De maste anda vara samordnade i vad de ger
for instruktioner till enhetscheferna. Det finns dessutom enhetschefer med bade demens och
somatiskt boende. | praktiken blir det ett delat ledarskap, aven om det inte ar direkt uttalat.
Annu en otydlighet i organisationen. Enligt Thylefors (2007) &r ett av de vanligaste
problemen med delat chefskap rivalitet och konkurrens. Jag tolkar att detta kan vara orsaken
till de problem respondenterna visar pa i intervjuerna. Det finns dock inget i detta som
minskar eller forandrar den makt Enhetschefen har i sin verksamhet.

Kommun 2
Hierarki

2:.C
Tycker att det fungerar bra med att kunna bolla fragor och sa med min chef. Kanns naturligt
att héra med henne. Forut hade vi u ingen chef... Bara férvaltningschefen.

2:A

Nya organisationen ... har inte satt sig an... Nu har man en chef... om det hander nagot.
Forut var det bara forvaltningschefen och da blev mina fragor valdigt sma pa hennes
skrivbord..... Nu har man anda en trygghet att man har ndgon man kan lagga 6ver vissa
bollar pa... bra att kunna kolla om man &r pa réatt vag

2:B

Informationen mellan verksamhetsomradena fungerar daligt...det hander ju mycket i
hemtjansten... men det far vi inte nagon information om... skall ju veta om nagon fragar
Kénns dumt att inte kunna svara.... Det borde jag ju kunna.

2:A
Jag har ju flera kollegor har...sa ringer min chef gor jag véldigt séllan... Men skulle jag
behova en chef ... sa finns det. Da far jag bra besked.

| kommun 2 visar mina intervjuer pa att de dr néjda med det stod och den tydlighet de far fran
sin chef. Denna organisation har varit igang i knappt ett ar, och allt har sékert inte fallit pa
plats, som en respondent uttrycker det. De verkar &nda néjda och kéanner stort stod, till
skillnad fran kommun 1 dar man istéllet kanner en stor osdkerhet. Jamfor man de tva
kommunerna ser man en skillnad. I kommun 1 har man tva chefer pa samma niva med
parallella ansvarsomraden, men som till stor del gar in i varandra. De har formellt olika
ansvarsomraden, men da kommunen skall ge samma service och stod till de boende oavsett
om de har demens eller somatisk inriktning, kraver detta att Enhetscheferna far samma svar
oavsett vilken av sektionscheferna som far fragan. Respondenterna ger uttryck for att det blir
otydliga svar och ibland helt olika beroende pa vem man fragar. Chefen for dldreboende &r
det ingen som ens namner. Denne tycks vara upptagen med andra sysslor an att ha kontakt
med Enhetscheferna. Respondenterna i kommun 1 visar pa att det kan vara svart med delat
chefskap. Ingela Thylefors tar upp detta med att det vanligaste problemet &r att det utvecklas
rivalitet och konkurrens. Det kan bli som ett olyckligt aktenskap om samarbetet inte fungerar
inom en chefsduo. ( Thylefors, 2007) Respondenterna i kommun 2 som har en chef att vanda
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5.4

sig till verkar inte uppleva nagot problem med otydlighet som respondenterna i kommun 1
patalar som har en chefsduo.

Organisation
Strukturen i verksamheten.
| detta raknar jag allt som ar organiserat fran ledningen i forvaltningen. Har ingar projekt,
utbildning, obligatoriska méten, olika redovisningar for statistik mm.

Kommun 1

1:C
Genombrottsmetoden ja, det ar svart att utbilda s& manga pa sa kort tid...de skall ju jobba
ocksa...

1:B
Blommande alderdom kunde jag inte vara med pa forsta gangen. .da var jag dubbelbokad..
Ar valdigt vanligt...att man nar det blir ndgot redan &ar bokad..

1:A
Det ar sa bra med alla fina ord och fint att visa upp... det ar mycket pa gang.. manga
projekt...men s& har vi ju det som anda skall skétas ... vi ar ju faktiskt har for dom gamla

1:C
Man far mejl .. man blir Gverdst av information...man fragar inte om det passar dig da och
da... alla skall vara fardiga med det da... det skall skickas in da...alltid kort varsel

Enhetscheferna har inte mdjlighet att ett sjalvbestimmande, empowerment, éver sina
medarbetares deltagande i olika metodprojekt. De verkar heller inte ha nagot inflytande dver
sitt eget deltagande i dessa projekt. Missnojet verkar patagligt aven om de fortfarande har
makt 6ver sin verksamhet. Makt och mdjlighet att styra boendet fungerar men nar manga av
den ordinarie personalen ar pa kurs, blir det givetvis inte samma kvalitet i omsorgen.

| denna kommun far samtliga medarbetare med tillsvidareanstéllning sjalva bestamma over
sin sysselsattningsgrad vilket betyder att de som inte ar anstallda pa en 100% tjanst efter eget
onskemal far ga upp till heltid, vilket okar kostnaden for enheten.

1:A

Alla far ju ga upp till den tid de vill arbeta... men inga mer pengar.. da kan vi ju inte vara
lika manga...det ar ju huvuden vi behover.

1:B

Det ar mycket... vi skall vara med pa mycket.. vi skall vara med pa allt tycker jag... mycket
maten.. hander att det ar flera moten pa en dag... jo, i alla fall ett om dagen..
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1:C

Manga obligatoriska méten...det ar manga aktorer som kallar till moten... &r man kallad sa
ar det obligatoriskt....men det ar s& manga att jag maste valja...kan ju inte dela pa mig..
alltid ndgon som blir grinig... Det paverkar mitt valbefinnande..

LA
Vissa maten maste vara obligatoriska... men manga ar onddiga for mig...

1C

Det har blivit s& manga méten att vi knappt hinner vara pa jobbet... det blir valdigt langa
dagar... jag ar ofta inbokad fran 7 — 17 och sedan skall jag se till att verksamheten fungerar
ocksa.. Det blir langa dagar..

Intervjusvaren visar pa att det ar valdigt manga méten som enhetscheferna maste vara med
pa. De verkar hart styrda av andra aktorer vilket leder till ett litet inslag av empowerment for
enhetschefen. Da ingen verkar Kritisera dessa moten i sig, tyder jag detta att de har makt att fa
sin rost hord och paverka nar de ar dar, &ven om kanslan &r stor att de behdvs i sin
verksamhet. De maste ofta arbeta 6vertid och utfora det som de inte hinner med pa grund av
alla moten. Aven hér ar inslaget av Empowerment 1&gt da de inte kan lagga up sin arbetstid
som passar dem, om de skall fullgéra sina plikter. De har fortfarande makt att ta egna beslut
avseende verksamheten. Enhetscheferna ger &ven uttryck for att de stors av en rorighet. Detta
tyder jag som en Okad angest pa grund av oordningen, driftangest. Att de inte kan vara pa
boendet ger en otydlighet for personalen da de inte pa ett enkelt sétt kan fraga chefen om
olika saker, &ven om de kanske ibland bara ar att verifiera att de gor ratt. Detta kan ge upphov
till driftdngest aven bland medarbetarna, strukturen i verksamheten blir otydlig. Detta kan
aven medfora att personalen utvecklar sina egna regler och Iésningar, som inte alltid foljer de
lagar och regler forvaltningsledning satt upp, vilket kan skapa problem for enhetschefen.

Kommun 2

2:A
Obligatoriska méten har vi kanske en eller tvd i veckan ... och sa mina egna ...men de
bestammer ju jag over..

2:.C
Ibland kan det ju bli flera méten i veckan... kanske fyra fem.. men da har jag bestamt det
sjalv...APT och sa...

2:B
Nu ar det mycket luft i kalendern...i hostas var det mycket med ... jag tog pa mig att vara med
pa ett projekt..

2:A

Det kan bli mycket...nar jag tar pa mig extrauppdrag.. men uppifran tycker jag inte jag far sa
mycket... det ar ju vara ledningsmaéten...men de &r ju inte sa ofta...var tredje vecka..

30



5.5

2:B
Jo.. personalen har efterfragat att lara sig om genombrottsmetoden.. och det tycker jag ocksa
ar bra...sa jag kommer att starta detta i host..

| denna kommun verkade forst respondenterna inte riktigt forsta fragan, om det var manga
moten de var tvungna att delta pa. De verkar ha full kontroll dver sin arbetssituation och har
endast ett fatal moten de maste vara med pa, och de inte sjalva initierat. Dessa Enhetschefer
har val utvecklad Empowerment. Nar det galler projekt verkad de ocksa ha full kontroll. En
respondent talar om att det &r hon som tar initiativet i organisationen att genomfora ett
utbildningsprojekt. Hon styr det helt sjalvstandigt i samverkan med sin personal.

Att jamfora de tva kommunerna nar det géller motesstruktur och projekt med avseende pa
Enhetschefens uppfattning om sin arbetssituation, visar pa stora skillnader. | kommun 1 ger
respondenterna uttryck for att de har manga projekt, utbildningar och méten for att
kommunen skall kunna visa upp att de &r duktiga och en framat kommun, men att de glomt
karnverksamheten. Att ta hand om de boende. | kommun tva har man fa obligatoriska méten
och kan styra och planera sin dag. De har heller inga inskrankningar i makten att styra
verksamheten. | kommun 1 har Enhetscheferna fortfarande makten att styra sin verksamhet,
men har sma eller inga mojligheter att lagga upp sitt arbete efter egna behov. Ett mycket litet
inslag av empowerment, men med stor makt att styra sin verksamhet.

Schemasystem och vikarier.
Kommun 1 har "timecare” som schemasystem. Det innebar att personalen sjalva lagger in
hur de vill arbeta, och flyttar sina tider efter hand sa att det finns personal som det ska.
Enhetschefen skall sedan godkanna resultatet. Kommun 2 har ett schemasystem dar det &r
Enhetschefen som bestammer hur schema skall se ut, men da i samverkan med personalen.
En del chefer har delegerat detta till en ur personalen. Bada kommunerna tillsatter vikarier via
en kommungemensam personalpool.

Kommun 1

1:C
Jo.. oftast far vi ju in vikarier med utbildning och sa...med de &r ju ovana och kan inte de
boende sa bra... och sa far vi ofta besked valdigt sent

1:A
Vikarier ja... fungerar inte sa bra...kan kanna en frustration mot den organisationen..
Det var béttre nar vi hade vara egna timvikarier...

1:B

Helgerna ar svara...ett avslag kommer kanske kl. 14 och da blir det &nda mitt problem ... i
fredags blev jag sittande med detta till efter kl. 5 (117).. Jag vet ju jattemanga jag kan ringa...
men sa sent ar det inte latt att f& nagon att stalla upp...
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En val fungerande poolverksamhet ar sékert en bra I6sning, men har tyder respondenternas
svar att de inte ar fullt néjda med hur det fungerar i deras kommun. De har lagt
empowerment, sjalvbestdammande, géllande vikarieanskaffning. De har heller inget inflytande
pa hur langt i forvag en vakans skall tillsatta eller med vem. Allt skéts av poolverksamheten
tills de inte klarar att 16sa vikariefragan. Da blir det enhetschefen som med mycket kort varsel
blir tvungen att fa tag i nagon vikarie bland ordinarie personal. Ofta blir det en inbeordring
med dubbla Iénekostnaden.

Kommun 2

2:a
Jag har gjort sa att jag har en pa varje avdelning som skoter vikarieanskaffning jag lagger
egentligen inte ner nagot jobb pa det alls... det flyter bra..

2.C
Vid utbildning sa anmaler vi till poolen... det ar ju fast personal som kommer ... sa det ar ju
trygg personal..

2:B
Ar det influensaperiod eller magsjuka som gar kan det ju bli svarare med vikarier... da far
jag kanske beordra in nagon...men det hander inte sa ofta....

2:C
Nej vikarier ar inget problem kanske lite under sommaren i sa fall... men vi faxar till poolen
och det fungerar nastan alltid

| denna kommun verkar Enhetscheferna vara néjd med sin vikariepool. De kan &gna sig at sin
verksamhet utan att behdva vara orolig 6ver om de skall ha tillrackligt med personal. Detta
framjar Empowerment och makt éver verksamheten.

| kommun 1 &r vikariepoolen ca: ett ar gammal, medan den i kommun 2 har varit i drift i
snart 4 ar. Detta kan vara orsaken att respondenterna i kommun 1 &r missnojda medan de i
kommun 2 ser positivt pa vikarepoolen.

Sammanfattning av intervjusvaren fran bada kommunerna ger att respondenterna i kommun
2 nastan bara positiva och néjda med sin arbetssituation och nastan tvart om fran
respondenterna i kommun 1. Kommunerna ar ungefar lika stora, ligger i samma region ser
inte helt olika ut befolkningsmassigt. Det som skiljer dem at ar den hierarkiska
organisationen, med tre chefer pa central niva som skall ansvara for dldreboende i kommun 1,
medan det i kommun 2 bara &r en. Projekt och utbildning ar i kommun 1 helt centralstyrd,
medan detta initieras av Enhetscheferna i kommun 2, da det passar verksamheten.

| kommun 1 ger respondenterna uttryck for en otydlighet fran sina chefer och att de inte kan
vara pa plats i sin verksamhet i den utstrackning de skulle behdva pa grund av alla
obligatoriska méten. Aven detta ger en otydlighet i vad deras uppdrag egentligen ar. Ga pa
moten och konferenser eller driva en verksamhet. Otydlighet i mal och struktur kan ge
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5.6

upphov till angest, Driftangest (Thylefors.2007). | kommun 2 gav respondenterna ett avsevart
lugnare intryck, jamfort med respondenterna i kommun 2, och mitt intryck var att man
verkade mer tillfreds med sin arbetssituation.

I kommun 1 har enhetscheferna litet inflytande och sjélvbestdmmande i en kommun dér det
mesta styrs centralt. De ger ocksa uttryck for ett stort missndje. | kommun 2 har ett litet inslag
av central styrning och enhetscheferna har darmed ett stort inslag av sjélvstyre.
Enhetscheferna i kommun 2 uttrycker att de ar helt ndjda med sin arbetssituation.

Analys av fragestallningar

Kan enhetschefen styra sin verksamhet som hon vill?

| kommun 2 verkar enhetscheferna ha stora mojligheter att styra sin verksamhet pa det sattet
de finner bést. Detta mojliggor att verksamheterna kan styras utefter den situation
verksamheten befinner sig. Att driva en verksamhet med manga nyanstallda eller hog
korttidsfranvaro skiljer sig mot en verksamhet dar man inte har dessa problem.

| kommun 1 tolkar jag respondenterna som att de 6verlag inte har méjlighet att styra sina
verksamheter sa som de 6nskar. Intervjusvaren visar pa en stor paverkan fran andra aktorer
inom organisationen for att detta skall vara mojligt.

Kan Enhetschefen styra dver sin arbetssituation, Empowerment?

Svaren fran Respondenterna i kommun 2 visar pa att de kan styra 6ver sin verksamhet som de
anser vara bast, och darmed &ven 6ver sin arbetssituation i hdgre grad an vad respondenternas
kommun 1 anser sig kunna. | kommun 1 visar undersékningen pa att det &r manga aktorer
som paverkar verksamheten, for att enhetscheferna skall fa méjlighet att styra 6ver sin
arbetssituation pa ett tillfredsstallande satt.

Kan enhetschefen planera sin dag efter egna idéer?

| kommun 1 indikerar respondenternas svar att de har begransade mojligheter att paverka och
styra sin dag. | denna kommun kan enhetschefen inte planera sin dag utefter egna idéer. |
kommun 2 visar respondenternas svar att det &r de som initierar och styr nar och hur olika
projekt skall implementeras i &ldreboendet och enhetscheferna i denna kommun upplever
ocksa att de kan planera och styra sin verksamhet efter sina egna idéer, sa lange de foljer
lagar och regler. Jag tolkar detta som att respondenterna i denna kommun kan planera sin dag
efter egna idéer.

Skiljer sig respondenternas uppfattning mellan de tva kommunerna?

Min grundfraga i undersokningen har varit hur enhetschefer vid aldreboenden upplever sin
arbetssituation. Med utgangspunkt fran de intervjuer jag genomfort kan jag konstatera att det
skiljer sig nagot inom respektive kommun, men mellan kommunerna &r skillnaden tydlig.
Jag tyder intervjusvaren i kommun 1 att enhetscheferna déar ar missndjda med sin
arbetssituation och upplever den som otillfredsstallande. | kommun 2 tolkar jag
intervjusvaren att enhetscheferna dar &r néjda och tillfreds med sin arbetssituation.

Gar det att se nagra tydliga orsaker till respondenternas uppfattning?
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I min analys av orsaken till de pavisade skillnader jag konstaterat, vill jag peka pa tva
huvudorsaker. Den hierarkiska organisationen dar kommun 1 har fyra chefssteg samt tva
chefer pa niva tre. Cheferna pa niva tre har ett till stor del ett delat chefskap (Tylefors.2007).
Respondenterna i kommun 1 antyder att det funnits rivalitet och konkurrens mellan deras
chefer, vilket &r den vanligaste orsaken till att delat chefskap inte fungerar, enligt
Thylefors.(2007). Den andra orsaken jag kommit fram till &r att det i kommun 1 ar det fler
aktdrer som i praktiken styr 6ver personalen i samband med implementering av olika metoder
och projekt. Detta paverkar enhetschefernas arbetssituation negativt. I kommun 2 har man en
tydlig organisation och inget delat chefskap och respondenterna &r tydliga med att det ar de
som initierar hur och nér nya metoder och projekt som skall implementeras i verksamheterna.
Detta leder till att enhetscheferna i denna kommun har stort inflytande och makt dver sin
arbetssituation.
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Slutdiskussion

| denna del kommer jag att utveckla mina slutsatser kring Enhetschefens arbetssituation
utefter vad intervjuerna . Jag kommer dven att ga in pa vad organisation i storre mening, inte
bara den hierarkiska, kan paverka Enhetschefens arbetsdag. Att jag valde Enhetschefer pa
aldreboende var dels att det pa senare tid varit en livlig debatt i massmedja, inte minsti TV,
som utdelat hard kritik mot dessa institutioner och dar enhetschefen utmalats som orsaken till
ett dysfunktionellt boende. Jag har dessutom dragit nytta av den forforstaelse jag har da jag
tidigare vikarierat som enhetschef pa aldreboenden.

6.1

Metoddiskussion

| initialskedet av studien dvervagde jag en mangd olika metoder att samla in mitt material
fran Enhetscheferna. Jag dvervagde enkaét, fokusgrupper, filmad intervju, ljudinspelad
intervju. En C-uppsats ar totalt tio veckor och tiden tillater inga storre enkatundersokningar.
En enkatundersokning hade varit mycket intressant da jag da haft mojligheten att ta med
samtliga Enhetschefer i aldreomsorgen i de tva kommunerna.

Jag var mycket intresserad att genomfora studien med hjalp av fokusgrupper. Det ar en
samling personer med liknande bakgrund, avseende syftet i min undersékning. De leds av
6ppna fragor som hamtat sin karaktar fran exempelvis en enkétundersokning eller forskarens
forforstaelse. | en sadan grupp Det kan respondenter kanna sig sékrare, och komma med
tydligare och mer spontana svar och asikter pa fragestallningar. Detta verifieras av Steinar
Kvale som uttrycker det pa foljande satt. ” Samspelet mellan intervjupersonerna leder ofta till
kansloladdade uttalanden om det @mne som diskuteras” ( Kvle.1997. S 97 ). Kvale patalar
aven att intervjuarens kontroll minskar i jamforelse med en enskild intervju som kan leda till
en relativt kaotisk intervjusituation.

Detta haller jag inte med om da jag som intervjuare / moderator har stora mojligheter att styra
och begransa aven i en fokusgrupp. En av anledningarna till en fokusgrupp &r dock att fa
manga asikter samt en situation dar ett uttalande leder vidare till nasta. Fokusgruppen blir
frisprakig och mindre politisk korrekt da den framjar en masspsykos i miniformat och far
respondenterna att uttala sig utan att i forsta hand tanka pa att vara politiskt korrekta.

Jag valde dock att inte anvanda denna intervjuform, da det var svart att samla respondenterna
till ett tillfalle.

Funderingen att filma intervjuerna baserar sig pa det faktum att kroppsspraket gar forlorat i en
ljudinspelning. En stor del av kommunikationen formedlas genom kroppsspréak. Jag avraddes
dock av min handledare att filma da dennes erfarenhet sade att “det brukar man inte gora”
samt att respondenten skulle kanna sig mer pressad om jag filmade intervjun. Jag valde da att
endast anvéanda ljudinspelning, men utforde detta med en videokamera. Fordelen att anvénda
videokamera var att jag mycket ltt kunde ga tillbaka och lyssna pa intressanta avsnitt da jag
pé tevebilden fick en tydlig angivelse av tid. Aven en bandspelare har ett rakneverk, men
tiden vid videoinspelning finns pa sjalva bandet och underlattar letandet.

Av etiska skal har jag bara numrerat respondenterna och inte talat om alder och tjanstedr mer

an att samtliga ar 50 till 64 ar och har 10 ar eller langre erfarenhet i yrket. Detta da risken att
kunna identifiera dem da hade varit stor. Jag har garanterat respondenterna full anonymitet
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6.2

6.3

bade muntligt och skriftligt. Se bilaga. Med att vara tydlig i att garantera respondenterna full
anonymitet vill jag framja att de besvarar mina fragor utefter hur de sjélva uppfattar sin
arbetssituation utan att riskera repressalier fran chefer eller andra inom organisationen. For
vardet av min undersokning ar det viktigt att respondenterna inte stravar efter att ge en
politiskt korrekt bild av sin situation, utan verkligen ger en bild av vad de verkligen tycker.

Analys kvalitetskriterier

Med validitet avses enligt John Lilja (2005. Larsson .red m.fl) att det som skulle undersokas
ocksa har undersokts. Att undersokningen har ett varde, om undersokningen ar giltig, valid.
Jag satte upp en 6vergripande fragestallning i min undersokning, hur enhetschefer vid
aldreboenden upplever sin arbetssituation, och om organisation, paverkar arbetssituationen. |
kommun 1 upplever respondenterna sin arbetssituation som stressande och otillfredsstéallande
med manga masten fran chefer samt andra personer inom organisationen. Har visar studien pa
att organisation paverkar enhetschefernas arbetssituation negativt. | kommun tva ar
organisationens paverkan pa enhetscheferna mindre. Har kan de agera mycket friare och efter
egna beslut. Jag anser darmed att jag har undersokt och fatt tydliga svar i hur enhetscheferna
upplever sin arbetssituation. Utefter respondenternas svar anser jag att organisationens
paverkan &r av betydelse for enhetschefernas upplevelse av sin arbetssituation. Det finns alltid
en risk att forskaren missuppfattar respondenten, och darmed drar felaktiga slutsatser och far
Iag validitet i undersokningen (Kvale.1997). Detta har jag motverkar jag genom att vara
tydlig i min fragestallning samt att sammanfatta svar fran respondenterna och latit dem
verifiera eller dementera dessa pastaenden. Jag har dven stéllt en mangd foljdfragor. Darmed
anser jag att validiteten i undersékningen &r god.

Reliabilitet betecknar palitlighet i resultat och majlighet till upprepade studier. Det engelska
ordet reliable kan oversattas till palitlig och leder in oss till fragan om undersokningen gar att
lita pa, eller om svaren kan var slumpmaéssiga. Respondenternas svar korrelerar pa ett tydligt
satt i respektive kommun. Darmed anser jag att svaren ar att lita pa. Kommunernas
organisation och satter att organisera verksamheten skiljer sig pa ett tydligt satt och kan stodja
den skillnaden jag fatt fram mellan respondenterna i de tva kommunerna. Det kan dock finnas
en risk med intervjuer att respondenterna tenderar att svara pa vad de tror att forskaren ar ute
efter (Kvale.1997). Thylefors (2007) menar att den nyutnamnde chefen har en process att ga
igenom innan denne hittat sin roll och fullt ut kan verka som ledare. I min studie har jag med
ledning av detta endast tagit med respondenter med minst 10ar i yrket. Jag anser med detta att
reliabiliteten &r god. Den statistiska generaliserbarheten &r enligt Kvale (1997) formell och
explicit, vilket betyder att undersékningen bygger pa undersokningspersoner som valts ut
slumpméssigt. Detta stimmer till viss del i min undersokning. Jag har endast med 20% av
enhetscheferna med i studien, vilket minskar generaliserbarheten, och jag har endast vant mig
till tva kommuner vilket medfor att jag bedomer generaliserbarheten som Iag. Ser jag till de
tva kommuner som férkommer i min studie, bedomer jag resultaten i respektive kommun som
tydliga och samstdmmiga. Generaliserbarheten avseende dessa kommuner anser jag darmed
vara god.

Organisation

Det framgar att de tvd kommunerna valt olika losningar av den hierarkiska organisationen.
Det framstar som de har helt olika syn pa hur en kommuns dldreomsorg skall vara
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6.4

6.5

organiserat. Fordelar med organisationen i kommun 1 skulle kunna vara att det arbete som
skall utforas kan fordelas pa fler personer. Det finns dock dven en risk att det blir for lite att
arbetsuppgifter for var och en, sa att mindre viktiga fragor far faste i organisationen. Da de i
tredje chefssteget valt att ha tva personer parallellt, med delvis delat chefskap, ar risken stor
att det blir en otydlighet i ledarskapet och dubbla budskap till enhetscheferna. Sa behover det
naturligt vis inte vara, men i kommun 1 tyder mina intervjuer pa att det har medfort sadana
konsekvenser. I kommun 2 har man tidigare haft vad jag bedémer som en platt organisation,
med tva chefssteg. En av respondenterna ger uttryck for att det da blev s& langt mellan dessa
att det kandes onaturligt for enhetschefen att diskutera olika fragor med forvaltningschefen.
Denna kommun har sedan ett knappt ar infort ett mellansteg de kallar Verksamhetschefer.
Har visar min studie pa att nar verksamhetschefen tillsattes blev det mer naturligt for
enhetschefen att kontakta sin nédrmaste chef. Behovet att diskutera med sin chef varierade
mellan respondenterna i kommun 2. Tva av respondenterna pekade pa att de som arbetar pa
en storre enhet med flera enhetschefer diskuterar och bolla olika fragor med sina kollegor. Ar
man ensam Enhetschef pa ett boende pekar undersékningen pa att det finns ett tydligt behov
att kunna kontakta sin chef aven i mindre fragor.

Av studien kommer jag dven fram till att det kan vara negativt med allt for fa nivaer i
organisationen. Aven allt for manga steg kan fa ett negativt resultat pa enhetschefens
situation. Respondenternas svar tyder aven pa att det kan medfora svarigheter med delat
chefskap. Studien visar &ven att det & mycket viktigt for enhetschefen med tydlighet i
organisationen sa att empowerment och makten bibehalls pa en verksam niva. Min
undersokning pekar pa att det ar lampligt med en hierarkisk organisation med Enhetschef,
Verksamhetschef och Forvaltningschef for en kommun av storlek som férekommer i
undersokningen.

Teoretisk diskussion.
| ett tidigt stadium bestamde jag mig for att arbetet skulle ha Enhetschefens uppfattning av sin
arbetssituation som grund med tva begrepp som huvudanalys av intervjuresultaten, makt och
empowerment. Detta var ocksa grunden vid arbetet med intervjuguiden. Dessa begrepp har
fungerat bra som grund och utgangspunkt for att analysera hur respondenterna upplever sin
arbetssituation. D& undersokningen omfattat sex enhetschefer, av drygt 15st. i varje kommun
kan generaliserbarheten diskuteras. Resultat och skillnaderna mellan kommunerna har f6r mig
varit 6verraskande stor. Resultatet har darmed storre generaliserbarhet jamfort med om
resultatet varit otydligt. Darmed anser jag att resultatet inte ar slumpmassigt pekar pa nagot
vekligt.

Forforstaelse.
Min forforstaelse ar viktig i undersokningen da jag tidigare vikarierat som Enhetschef i olika
kommuner och upplevt skillnader, och hur det &r att axla det ansvar tjansten medfor. Detta
kan ha medfort att jag omedvetet styrt intervjuerna sa att min egen uppfattning paverkat
respondenternas svar. Den tydliga skillnaden mellan de tva kommunerna tyder dock pa att jag
inte paverkat svaren. Jag har stallt samma fragor till varje respondent, men anpassat
foljdfragor efter respondenternas svar, for att ga djupare i vad de verkligen menar. Min
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6.7

forforstaelse har har hjalpt mig att stéalla de ratta fragorna som ar en forutséttning att fa
relevanta svar, samt att kunna analysera svaren utefter den kontext respondenterna verkar i.

Vidare forskning.
Det jag kommit fram till i denna undersokning stéller manga vidare fragor. Att det ar viktigt
hur den hierarkiska organisationen ser ut ar tydligt. Vidare kan jag konstatera att det ar viktigt
att enhetschefen kan hamta stod och diskutera med sin chef om det inte finns kollegor pa
samma boende. Jag vill foresla att det forskas vidare pa om arbetssituationen paverkar
omsattningen bland enhetschefer, om Enhetschefens arbetssituation paverkar sjukfranvaron
bland medarbetarna, samt om Enhetschefens arbetssituation trivseln for de boende och
anhdrigas uppfattning av boendet. Skulle man kunna konstatera i vidare forskning att
enhetschefens arbetssituation, och Empowerment, paverkar sjukfranvaro bland medarbetarna
har vi en direkt koppling till kostnader och ekonomi. Det skulle da vara ekonomiskt Ionsamt
att lagga ner resurser pa enhetschefens arbetssituation och lata dem &ga storre del av den
arena de verkar i. Skulle en bitrddande Enhetschef kunna vara en 16sning?

Konkluderande diskussion
Hur enhetschefer uppfattar sin arbetssituation kan ses som ett resultat av den process som
skapas av organisation och de personer den bestar av. | denna studie har jag kommit fram till
att organisation och hur arbetet i organisationen fungerar har stor betydelse for hur
enhetschefen uppfattar sin arbetssituation. Stort inflytande med ett stort inslag av
empowerment framjar enhetschefens tillfredstéllelse i arbetet. Aven den debatt som
forekommit i massmedia kan ha paverkat hur cheferna uppfattar sitt arbete. Denna debatt har
handlat om &ldreomsorgen i allménhet och &ldreboenden i synnerhet. Denna debatt har
fangat mitt intresse att inrikta min undersokning pa aldreomsorgen och hur enhetschefen
uppfattar sin arbetssituation. De problem som diskuterats har ofta avslutats med att det &r
Enhetschefen som ar stor orsaken till de problem som férekommer. Diskussionerna har delvis
varit onyanserade, och jag har har belyst nagra av de problem Enhetschefen har att brottas
med, men att det ocksa kan vara valdigt bra.

Att genomfora denna undersokning har varit mycket intressant. Att resultatet blev sa tydligt
mellan de tvd kommunerna samt att respondenterna varit sa samstammiga inom respektive
kommun har gjort arbetet &n mer tankvart. Resultatet satter d&ven fokus pa hur viktigt det ar att
arbeta med den hierarkiska organisationen, men kanske annu viktigare med tydlighet och att
lata varje chef fa mojligeter att ha full utvecklad Empowerment i sin verksamhet, att aga hela
sin arena. Min férhoppning ar ocksa att min undersokning skall kunna bidra till att vi far
béattre och mer valfungerande organisationer inom aldreomsorgen
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Bilaga 1.
Brev till Respondenterna

GOTEBORGS UNIVERSITET

Hej!

Jag, Anders Frank, studerar vid Goteborgs Universitet. Jag gar nu 7:e terminen vid
socionomprogrammet och utfor en undersékning inom ramen for en C-uppsats.
Jag skulle valdigt garna vilja intervjua dig

Denna undersdkning handlar om enhetschefens subjektiva uppfattning om sin arbetssituation med
avseende pa organisation.

Kunskapen kan vara till hjalp for chefer i deras arbete samt for utvecklingen av organisationer
och verksamheter.

Insamlingen av material till uppsatsen kommer att goras via enskilda intervjuer.

Intervjun kommer att ta en till en och en halv timma.

Intervjun kommer att spelas in. Materialet kommer att avidentifieras och banden kommer att
raderas efter att jag sammanfattat intervjun skriftligt.

Jag foljer Vetenskapradets forskningsetiska principer i undersokningen.

Detta innebér att deltagandet ar frivilligt och Du kan avsta fran att svara pa fragor och nar som
helst avbryta din medverkan utan att motivera detta. De uppgifter som samlas in kommer att
behandlas konfidentiellt och forvaras sa att ingen obehdrig kan ta del av dem. Uppgifterna som
samlats in kommer endast att anvandas till uppsatsen.

Ditt deltagande &r betydelsefullt for kunskaperna kring hur verksamheter organiseras och hur
detta paverkar enhetschefens arbetssituation. Jag ar tacksam for att Du vill vara med.

Du kommer sjalvklart att fa ett exemplar av den fardiga uppsatsen.

Vid intresse kan jag skicka dig sammanfattningen avseende intervjun med dig, for eventuella
justeringar

Du &r valkommen att kontakta mig eller min handledare Ellinor Bill6 om Du har nagra fragor.
Vanliga halsningar

Vanliga Halsningar

Anders Frank Handledare: Ellenor Billd
Socionomstuderande Lektor.

Crocer.f@spray.se ellenor.billo@socwork.gu.se
T:0703-999 100 T:031-786 18 86
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Bilaga 2.
Forberedande fragestallning till Respondenterna

GOTEBORGS UNIVERSITET

Infor Intervjun

Fragestallning:

Hur tycker du att organisationen, i forvaltningen dar du arbetar, paverkar din
arbetssituation som Enhetschef.

Organisation: | begreppet organisation innefattar jag hierarkiska, projekt,
obligatoriska mdéten, utbildningsverksamhet for personalen, tydlig
arbetsbeskrivning timvikarie-organisation, hur du far in timvikarier vid
sjukdom och semester och schema-system

Att fundera pa infor intervjun

e Hur upplever du organisationen ( allmant ) paverkar din arbetssituation, om man tar
med hur hela organisationen?

Har du frihet att driva din verksamhet som du dnskar?

Starker eller férsvagar organisationen dina mojligheter?

Kénns ditt arbete tillfredstallande?

Upplever du att dina mojligheter star i relation till vad du vill /skall astadkomma?
Upplever du att, Du och dina medarbetare / verksamhet, far andrum avseende projekt
och férandringar?

Stodjer eller stressar organisationens krav pa verksamheten, dig i ditt uppdrag?

e Kandu styra din verksamhets ekonomi som du énskar?

Detta &r INGEN intervjuguide, men visar vad intervjun kommer att handla om.
Forbered dig garna

Halsningar  « Sobrs Fardk

Socionomstuderande
T: 0703 - 999 100
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Bilaga 3.
Frageguide

Intervjuguide.

Organisation --- Med organisation avser jag hur verksamheten &r organiserad, och avser
moten, handledning, utbildning, projekt, nya metoder, verksamhetskrav , arbetsbeskrivning och
delegering.

Din uppfattning angaende din arbetssituation
- Kan detta ha ett samband med férvaltningens organisation ???

+ Hur ser en vecka ut for dig nar du tittar i din kalender.

< Finns det saker du skall géra som INTE star dér.

& Racker tiden till detta.

4+ Om inte, hur gor du da.

+ Vad har du for arbetstider

% Finns det olika projekt eller metodarbeten du ar engagerad

& Finns det exempel pa ovan som du inte &r direkt involverad i som &anda
paverkar din arbetssituation.

4+ Vikarieanskaffning ser olika ut i kommunerna.
& Paverkar vikarieanskaffning din arbetssituation.

+ Hur ar férandringsarbetet for din verksamhet, och hur tycker du detta
fungerar.

+ Paverkar detta din arbetssituation.
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