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ABSTRACT

Titel: ”Fran underskoterska till chef:”

En kvalitativ studie om vad som motiverar underskoterskor att bli chefer samt hur denna chefsroll
upplevs och hanteras.

Forfattare: Elisabeth Nord och Linda Stridh Gustavsson
Nyckelord: underskdterska, chef, karriar, yrkesroll

Studiens innehall: Syftet med studien har varit att undersoka vad som motiverar underskoterskor att
avancera till chefspositioner samt hur de som chefer upplever och hanterar sin yrkesroll. Studien
omfattar chefer som tidigare arbetat som underskoterskor i samma eller i en verksamhet liknande den
dar de nu innehar en chefsposition. Féljande fragestallningar har anvants:

= Vad motiverar individen att ta steget fran underskoterska till chef?
= Hur anvénds underskoterskekompetensen i chefsyrket?
= Hur upplever och hanterar cheferna ledarollen?

For att besvara dessa fragestallningar har en kvalitativ metod anvants. Empirin har samlats in genom
intervjuer med sex chefer inom den kommunala aldre- och handikappomsorgen med for studien
lampliga bakgrunder. Studiens resultat visar bland annat att motiven for att vilja bli chef handlar om
en dnskan att paverka och forbattra organisationen, vilket kan forstas som ett maktbehov, samt behov
av personlig utveckling. Bakgrunden som underskéterska upplevs som viktig da den bland annat
innebdr en fortrogenhet med medarbetarnas arbetssituation, vilket ger en kénsla av trygghet i
chefsrollen. Underskoterskekompetensen fungerar ocksa som en legitimitetsgrund for chefskapet.
Arbetet som chef upplevs som ensamt, nagot som accepteras som nddvandigt for att kunna halla
distans till personalen. Att uppna en balans mellan distans och narhet och att kunna hantera olika
roller i varierande kontexter upplevs som centrala delar i chefsarbetet.
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INLEDNING

Valfardssamhallet karaktdriseras av att dar finns organisationer vars uppgift ar att hjalpa och ta hand
om sina medborgare fran fodseln till doden. Verksamheter inom framst den offentliga sektorn kan
ses som valfardsorganisationer da de har till uppgift att ge medborgarna ett gott liv. Ofta ges dock
begreppet en snavare betydelse och star da for funktioner som ger manniskor det de verkligen
behéver for att kunna fungera som sjalvstandiga individer och ma nagorlunda bra, fysiskt och
psykiskt (Thylefors 2007). Verksamhetsinnehall och mal i den offentliga forvaltningen ligger i
allménhetens intresse och har tillkommit genom, samt styrs av politiskt fattade beslut. Att utéva
ledarskap i en offentlig forvaltning innebér att agera under andra villkor och forutséttningar an de
som galler foretagsledare, vilket framst kan hérledas fran de olika motiv som finns till
organisationernas uppkomst och existens. Arbetet innefattar bade myndighetsutévning och
tjansteproduktion vilket gor att ledare inom forvaltningen stalls infor att hantera motstridiga krav och
intressen (Nilsson 2003). Forsta linjens chefer hamnar dessutom i klam mellan krav fran 6verordnade
chefer och den egna verksamhetens behov (Petersson 2006). Att valfarden och dess organisering
angar alla leder till att verksamheterna inom den offentliga forvaltningen skarskadas. Ett av de
omraden som standigt utsétts for sarskilt hard granskning ar den komplexa verksamheten for vard
och omsorg (Thylefors 2007).

Under senare ar har ledarskap som ett yrke i sig diskuterats. Debatten har handlat om huruvida en bra
chef med framgang ska kunna leda vilken verksamhet som helst, eller om chefskap ska betraktas som
en specialistkarriar. Néar det galler ledning av personal som arbetar i méanniskovardande yrken
framtréder bilden av den kvalificerade chefen som fackmassigt férankrad och kompetent. Ledare
inom dessa verksamheter forutsatts darmed inte enbart foretrada arbetsgivarens perspektiv utan dven
med sin yrkeskunskap kunna representera och stotta det professionella perspektivet hos
personalgruppen (Thylefors 2007).

Vi som tillsammans forfattat denna uppsats har mycket gemensamt, men har i bagaget med oss helt
olika yrkeserfarenheter. En av oss har en mangarig erfarenhet som underskoterska inom den
kommunala &ldreomsorgen, medan den andra spenderat hela sin yrkesbana i privata verksamheter
utan nagon som helst koppling till vard och omsorg. Under termin fem da vi gjorde var praktik, var
en av oss placerad hos en omradeschef i hemvarden och den andra som handlaggare pa
bistandsavdelningen for aldre och handikappomsorg, dock i tva olika kommuner. Efter avslutad
praktik semestervikarierade vi bada pa respektive praktikplats. Under denna tid kom vi i kontakt med
manga chefer pa olika nivaer och med skiftande utbildnings- och yrkesbakgrund. Ett flertal av de
chefer vi moétte hade en bakgrund som underskoterskor i verksamheten och hade efter en extern eller
intern utbildning avancerat till chefspositioner. Tidigare forskning talar om vanligheten av att chefer
borjar sin chefskarriar pa den gamla arbetsplatsen. Pa sa vis blir manga nya chefer chef Gver tidigare
kollegor, vilket innebar pafrestningar och kraver tillvanjning fran bada parter (Vibits/Eberhard
2004). En chef med insikt i hur verksamheten fungerar och i hur medarbetarnas dagliga
arbetsuppgifter ser ut, far a andra sidan auktoritet och har dessutom lattare for att kommunicera med
personalen (Thylefors 2007).

Vara erfarenheter fran praktik och sommarvikariat vackte tillsammans med tidigare erfarenheter av
chefs- och ledarskap inom vara respektive yrkesomraden, vart intresse for ledarskapsfragor.
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Forforstaelsen har inte enbart haft betydelse for valet av amne for uppsatsen utan den har dven foljt
oss genom och paverkat arbetsprocessen. Vi har i var uppsats valt att undersoka hur chefer
verksamma inom vard och omsorg reflekterar kring sin yrkesroll och arbetssituation. | var studie har
vi riktat oss till chefer med erfarenhet fran underskoterskeyrket. Informanterna har det gemensamt
att de efter ett antal ar som underskéterskor valt att avancera till arbetsledande arbetsuppgifter inom
verksamheten. Genom studien soker vi forstdelse for varfor man efter manga ar av
underskoterskearbete véljer att ta steget till en arbetsledande position men &nda stanna i
verksamheten for vard- och omsorg. Dessutom forsoker vi fa en uppfattning om vilken betydelse
yrkesbakgrunden far i det nya arbetet som chef.

Begreppsdefinitioner
Nedanstaende begrepp ar inte centrala for analysen men behover fortydligas for lasaren sa att det
tydligt framgar hur vi som forfattare anvant begreppen i texten.

Chef — ledare

Ofta markeras i litteratur och debatt en skillnad i definitionerna mellan begreppen chef och ledare.
Chef ar en formellt utsedd befattning vilket innebar att han eller hon har organisatoriskt understalld
personal. Ledare &r den person som i ett socialt sammanhang utévar mer inflytande an andra i
riktning mot ett gemensamt mal. Aven om begreppen har skilda definitioner ar givetvis syftet med
chefsbefattningar att chefen ocksa ska fungera som ledare. Om sa inte vore fallet skulle man med
framgang kunna lamna 6ver chefens uppgifter till specialister inom olika omraden, exempelvis till
experter pa personalfragor och ekonomi (Thylefors 2007). | var studie resonerar samtliga
informanter kring chefskap pa ett satt som med sjalvklarhet dven inkluderar definitionen av
ledarskap. Med utgangspunkt i detta anvéands i uppsatsen chefsbegreppet med denna innebord.

Medarbetare

I litteraturen kan begreppet medarbetare ges olika betydelser. | vissa kontexter avser medarbetare en
person i samma position, det vill sdga en jamstélld kollega. |1 andra sammanhang menas en anstélld
eller person i underlydande stallning. Det bor darfor klarlaggas att begreppet i denna uppsats
genomgaende anvands som synonym for en understalld personal.

Studiens relevans

Vi tanker oss att studien kan vara av intresse for personer som star infor eller redan har tagit steget
att bli chef inom den verksamhet dar man har sin tidigare yrkesbakgrund. Resultaten av studien kan
hjalpa dessa personer att identifiera sina egna drivkrafter samt fa forstaelse for hur yrkesbakgrunden
kan paverka honom eller henne i det nya uppdraget som chef. Arbetsgivare kan tankas anvanda
studien for att urskilja olika motiv till chefskap infor rekrytering av nya ledare. For arbetsgivare ér
det dessutom nodvandigt att fa kannedom om vilken betydelse den yrkesméssiga bakgrunden kan ha
for den nyblivna chefen, for att utifran dessa kunskaper kunna utforma introduktion, fortbildning och
I6pande handledning for chefer inom organisationen.



Syfte

Syftet med studien &r att ta reda pa hur chefer inom den kommunala &ldre- och handikappomsorgen,
vilka tidigare har arbetat som underskoterskor i verksamheten, upplever och hanterar sin yrkesroll
samt motiverar sitt yrkesval.

Fragestallningar
1. Vad motiverar individen att ta steget fran underskoterska till chef?
2. Hur anvands underskoterskekompetensen i chefsyrket?
3. Hur upplever och hanterar cheferna ledarrollen?

Avgréansningar

Ledarskap &r ett stort &amne och mycket forskning har dgnats at att identifiera och rangordna olika
ledaregenskaper. Nagra sadana ambitioner har vi dock inte med detta arbete. Inte heller har vi for
avsikt att understka genusaspekten av vart forskningsomrade. Dérfor har vi inte heller stallt fragor
om informanternas privatliv, utan fokuserat pa informanternas yrkesroll. Anledningen till att dessa
avgransningar gjorts ar att vi beddmde att arbetet, om dessa faktorer beaktats, skulle ha blivit alltfor
omfattande med hansyn till den tidsram som givits for studien. Dessutom fann vi vid var
kartlaggning av kunskapsldget manga uppsatser som skrivits ur ett genusperspektiv pa ledarskap,
varfor vi valde att i var studie valja bort denna aspekt.



TIDIGARE FORSKNING

Den forskning som presenteras nedan ar indelad i fem for denna studie relevanta omraden.
Oversikten ar pd intet sitt heltackande, utan har syftet att belysa ett antal tillimpliga, ibland nagot
resultatméssigt skiftande undersokningar, kring de delar av ledarskapet som berdrs i denna uppsats.
Ledarskapet som forskningsomrade &r stort, men betydande delar av forskningen rér ledarskap inom
privata foretag och organisationer. Ledarskap i offentlig verksamhet utgor, utifran vad vi funnit i var
kartlaggning av kunskapslaget pa omradet, en mindre del. | avsnittet nedan presenteras forskning
fran studier gjorda i saval den offentliga som i den privata sektorn, da vi funnit att resultat fran
forskning kring ledarskap i privat verksamhet ofta ar applicerbara dven pa den offentliga sektorns
ledare. Detta dven om villkoren for utdvandet av ledarskap, av orsaker som lyfts fram i uppsatsens
inledning, naturligtvis ser olika ut i ett antal avseenden.

Varfor vill man bli chef?

Bland motiven for att valja ett chefsarbete ar maktmotivet det klart dominerande (Thylefors 2007).
Emellertid forknippas maktbegreppet ofta med nagot negativt och for tankarna till maktmissbruk,
som att utsatta nagon for nagot och genomfara det mot dennes vilja. Detta kan tankas hora samman
med en djupt grundad uppfattning att alla ar lika och att ingen bor ha rétt att satta sig éver nagon
annan (Vibits/Eberhard 2004). Maktmotivet &r viktigt i ledarskapsfragor darfor att det betyder att
ledaren har ett intresse av att utéva inflytande Gver andra. Utan makt ar det vasentligt svarare att
kunna paverka nagon annan méanniska. Makt kan anvandas for maktinnehavarens personliga syften
(personligt maktmotiv) eller for att hjélpa andra (socialiserat maktmotiv). Personliga maktmotiv kan
vara en dnskan om status och pengar medan socialiserade motiv kan vara att vilja anvanda makt for
att kunna uppna organisationsrelaterade mal eller visioner, primart for att hjalpa andra. Ledare med
socialiserade maktmotiv tenderar att ha uppnatt en storre personlig mognad &n ledare med personliga
maktmotiv. Lusten till makt bor forenas med personlig mognad for att inte bli nedbrytande. Ett
socialiserat maktmotiv ar darfor att foredra (Thylefors 2007). De bésta cheferna &r i motsats till vad
folk i allmanhet tror, de chefer som tycker om makt och som anvénder den (McClelland/Burnham
1976).

Andra drivkrafter till att vilja bli chef kan vara att fa mojlighet att kunna utveckla ett fackomrade
man har god kunskap om. Ofta handlar det ocksa om en vilja att finna, testa och utveckla sig sjalv.
Som chef stalls man ofta infor situationer man inte omedelbart vet hur man ska hantera. Manga
chefer kanner tillfredstallelse Gver att utmana sig sjialva genom att ga in i situationer som andra
istallet skulle ha forsokt undvika. Detta kan var en del i forklaringen till varfor s& manga chefer trivs
med sitt arbete trots att det for med sig en hel del bekymmer (Vibits/Eberhard 2004).

McClelland menar nagot i motsats till detta att en 6nskan att utveckla en verksamhet inte framst
handlar om ett behov hos chefen av att sjalv prestera utan snarare om ett maktbehov genom vilket
man vill influera andra att genomfdra forbattringar i organisationen. Han anser darfor att chefer som
motiveras av ett maktbehov &ar de bast lampade for uppdraget, da dessa ledare blir mer effektiva,
kanner storre ansvar och ser organisationens mal tydligare samtidigt som de framkallar laganda hos
medarbetarna (McClelland/Burnham 1976).

For att bibehalla motivationen till att utova chefsarbete kréavs bekraftelse pa att man gor ett bra jobb,
vilket handlar om positiv feedback fran olika hall sdsom medarbetare, éverordnade, brukare och inte
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minst fran sjalvvarderingar. Framgangsrika chefer har ofta en formaga att i stunden bortse fran
negativa reaktioner fran andra och istallet lita till att den egna bedémningen &r korrekt (Thylefors
2007).

Chefskap som profession eller specialistkarriar

| debatten kring chefskap som en profession, alltsd ett yrke i sig, gar forskarnas asikter isar.
Diskussionen handlar om huruvida en bra chef bor kunna leda arbete inom vilken verksamhet som
helst eller om den som utses att leda en yrkesgrupp med specialister, sjalv bor besitta kunskap och
erfarenhet fran det aktuella yrkesomradet. Arbetsgivare foresprakar allt oftare chefskap som ett
specifikt yrke utifran uppfattningen att en chef utan rotter i verksamheten kommer att vara mer lojal
uppat (Thylefors 2007).

Ett problem med kanslan av att vara del av, att identifiera sig med verksamheten, ar att den
diagnostiska férmagan hos ledaren minskar och darmed den genomférande formagan. Man slutar att
ifrdgasatta vissa forhallanden och kan eller vill inte se brister eller tillkortakommanden. En chef bor
varje dag se verksamheten med nya Ggon, fria fran fordomar, nagot som forsvaras av att arbetet
betraktas utifran en langvarig erfarenhet (Back/Jonsson 1997).

Instéllningen att en chef utan specialistkompetens skulle kunna fungera som chef, delas enligt
Thylefors (2007) inte av vare sig chefer eller personal inom human serviceorganisationer, dven om
det inte uppfattas som omojligt. En skicklig yrkesperson blir inte nddvandigtvis en bra chef, men det
ar sannolikt att en ingdende kannedom i verksamheten och dess innehall underlattar. Professionella
yrkesmanniskor vill ha chefer med dubbel auktoritet. De ska férutom att utifran sin legitima makt
foretrédda arbetsgivaren, dessutom kunna foretrada de professionella genom sin expertmakt. En ledare
med kunskap om verksamheten har &ven andra forutsattningar att kunna delta i, avlasta eller kunna ta
over beslut och problemlosning fran medarbetare. Generell kunskap om hur personalens
arbetsuppgifter ser ut och vilka problem som kan uppsta i det dagliga arbetet ger ledaren auktoritet
och underlattar kommunikationen mellan medarbetare och chef (Thylefors 2007).

Westlund (2005) skriver i sin studie om verksamhetsndra ledarskap att forskning kring
kunskapsteoretiska fragor skiljer pa pastdendekunskap, fardighetskunskap och fértrogenhetskunskap.
Pastaendekunskap avser yrkeskunskapens formella del, det vill sdga sddan kunskap som gar att
tilligna sig genom att lara sig teorier och lasa in fakta. Fardighetskunskap galler den kunskap man
tillagnar sig genom praktisk évning och som krévs for att kunna utféra olika arbetsmoment och
arbetsuppgifter. Fortrogenhetskunskap far man genom att tillagna sig sin egen och andras erfarenhet
och den handlar om att kunna hantera det som &r unikt och avvikande, att i en ny situation kunna
kédnna igen och handskas med olika fenomen med hjélp av tidigare erfarenheter. 1 denna
begreppsapparat resonerar enhetscheferna i Westlunds studie forbi varandra i diskussionen kring
huruvida ledaren inom social omsorg bor vara expert pa social omvardnad eller inte. Enhetscheferna
i studien menar att en expert pa social omsorg bor besitta alla kunskapstyperna och havdar att
kunskapsbrister hos enhetschefer oftast aterfinns i fortrogenhets- och fardighetskunskap. Tvartemot
vad Thylefors (2007) skriver anser emellertid flertalet av cheferna i Westlunds studie att det inte ar
nodvandigt eller ens onskvart att enhetschefen ar expert pa social omvardnad, utan att chefens
framsta uppgifter berdr personalutveckling och administration. Uppdraget som enhetschef ar att
verkstéalla genom personalen (Westlund 2005).



Ensamheten i chefskapet

Chefen hamnar ofta i en mellanposition, dar hon utat ska foretrada sin verksamhet och den egna
personalens intressen, samtidigt som hon inat ska fungera som ombud for 6verordnade intressen samt
sina egna chefers avsikter och beslut. Utover detta ar det hennes uppgift att da hon traffar olika
grupper inom verksamheten fa dessa manniskor att forsta de andras synpunkter. Detta forsatter allt
som oftast chefen i en motsatsstéllning till de personer hon just da har att géra med och hon kan da
uppleva att hon inte hor riktigt hemma nagonstans (Lennerl6f/Tydén/Utbult 2004). En markant
forandring som sker da man blir chef ar att man per automatik avslutar sitt umgange och de nara
relationer man tidigare haft med kollegorna. Detta kan for nytilltrddda chefer till en bérjan komma
som en Gverraskning, men accepteras efter en tid som en ofrankomlig del av chefskapet och man
borjar soka den gemenskap man behover pa annat hall. Ofta hittar man denna gemenskap bland
chefskollegor eller hos den tidigare chefen pa arbetsplatsen (Vibits/Eberhard 2004). Att bli chef
medfor alltid pa nagot satt en forlust av en arbetsgemenskap. Ensamheten blir patagligare for chefer
som l&mnar sitt grundyrke. Att &ven fortsattningsvis ha kvar en forankring i de ursprungliga
arbetsuppgifterna bidrar till att vissa kollegiala kontakter bevaras men samtidigt paverkas
identifikationen med chefsrollen. Som chef & man generellt bade en i arbetsgruppen och inte. Har
man dessutom blivit chef dver tidigare arbetskamrater blir chefens lojalitets- och marginalkonflikt
ytterligare forstarkt. Att vara vélvillig och generés som chef gentemot forna kollegor ar sallan
problematiskt, men daremot att genomféra forandringar som upplevs som negativa eller att avvisa
forslag. Detta blir annu svarare att hantera om man som chef har néara och informella relationer till
sin personal och alldeles nyligen har delat deras situation (Thylefors 2007). Som chef har man en
storre betydelse fér medarbetarna an den man hade som kollega, pa grund av att chefen ar den som
bestimmer pa en rad omraden. Chefen ska l6sa konflikter och fatta beslut oberoende av
medarbetarnas sérintressen. Sannolikt innebar chefskapet dven inflytande 6ver medarbetarnas l6ner
samt en mojlighet att som yttersta konsekvens avskeda en medarbetare. Detta innebar att chefen har
mycket stor makt 6ver personalens arbetsvillkor (Vibits/Eberhard 2004). Vissa chefer upplever det
som en ganska stor omstéllning att fran att ha varit en del av det sociala centrumet pa arbetsplatsen
plotsligt bli stalld utanfor gemenskapen. Man kan uppleva det som att dorrar stings och man blir
dven medveten om att det pratas och skvallras om en da man inte ar dar. Samtidigt ar det viktigt for
medarbetare att fa traffas utan sin chef (Thylefors 2007).

Distans respektive nérhet, en av ledarskapets paradoxer

Néra sammankopplat med chefskapets ensamhet & den nodvéandiga distansen till medarbetare,
yrkesroll och till arbetet som sadant. Svedberg (2007) talar om forhallandet mellan distans och narhet
som en av ledarskapets stora paradoxer. Narheten behovs for att végleda, inspirera, motivera och for
att kunna fora en 6ppen kommunikation. Samtidigt kravs att man som chef har distans sa att man kan
gora klara bedémningar, se bada sidor i konflikter samt ibland fatta beslut som strider mot det
medarbetarna vill. Tullberg (2003) beskriver svarigheten, men ocksa nodvandigheten i att hitta
balans mellan narhet och distans, i och med att det dven kan finnas motstridiga krav pa chefens
ledarskap frén medarbetarnas sida. A ena sidan férvéntas chefen vara narvarande for att ge feedback,
berém och uppmuntran och & andra sidan vill man att chefen ska delegera, ge frihet och lata
personalen arbeta sjélvstandigt.



I manga kommuner stravar man efter ett verksamhetsnara ledarskap vilket enligt tidigare studier ofta
tolkas som att chefen ska finnas nara verksamheten, alltsa vara synlig och tillganglig. Ofta kopplas
detta till chefens rent fysiska lokalisering och foljaktligen till vart chefen har sitt kontor. Man tanker i
forsta hand pa att chefen sitter i huset med oppen dorr och finns pa plats dar personal och
omsorgstagare ar. Tidigare studier visar ocksa att meningarna om vart chefen lampligen bor sitta gar
isar bland cheferna sjélva. Vissa menar att det ar nddvandigt eller atminstone 6nskvért att sitta nara
verksamheten, medan andra anser att for mycket nérhet till personalen kan vara stérande. Att sitta
tillsammans med kollegor ses dessutom av manga enhetschefer som ett villkor for att kunna ge och
fa kollegialt stod. Forestallningen om att vara narvarande och tillganglig kan &ven utvidgas till att
vara nabar for personalen per telefon, att ha bestamda tider for moten samt att regelbundet besoka de
verksamheter man ansvarar for (Westlund 2005). Samvaro med personalen sker manga ganger pa
fikarasten. Fikapauser verkar spela en stor roll nar det galler att ge feedback till personalen da
fikarummet inbjuder till mer avslappnade diskussioner med personalen (Kullberg/Tranquist 2006).

Distans i arbetet som chef kan dven handla om att distansera sig fran ett tidigare arbete for att fullt ut
kunna agna sig at det nya uppdraget. Det ar en stor skillnad mellan att sjalv utfora arbetsuppgifter
och att arbetsleda andra och for en duktig yrkesmanniska ar det ofta svart att slappa de gamla
arbetsuppgifterna och frigdra sig infor sin nya roll som chef (Lennéer Axelson/Thylefors 2005).

Chef 6ver gamla arbetskamrater

Som tidigare namnts &ar det forknippat med sarskilda svarigheter och utmaningar att bli chef 6ver
méinniskor som tidigare varit ens kollegor. Att inte ldngre vara ”en av oss” utan ’en av dom” ir ofta
en stor omstéllning (Thylefors 2007). Vibits/Eberhard (2004) menar att en utmaning &r att hitta en
lamplig niva for sitt ledarskap i relation till de tidigare kollegorna sa att man inte antingen gar in for
hart i chefsrollen eller tvartemot urséktar sin nya stallning och forsoker vara alla till lags. Det kan
ocksa bland forna kollegor finnas personer som hellre sett sig sjdlva i en chefsposition &n den som i
sjalva verket rekryterats till tjansten. D& man tidigare varit en i gruppen och darfér har delat
gemenskap med kollegorna kan personer i gruppen dven ha sagt eller gjort saker som man normalt
hade dolt for en ledare, men som man i egenskap av tidigare kollega k&nner till. Ytterligare en aspekt
pa forhallandet mellan chef och medarbetare i form av tidigare kollegor &r trovardigheten.
Trovardigheten ar grunden till tillit och darmed mycket viktig for relationen mellan chef och
medarbetare. For att medarbetarna ska kunna kanna tillit till sin chef maste de kunna kénna sig sakra
pa att inte gamla nara vanskapsrelationer till vissa medarbetare paverkar chefens formaga att gora
bedémningar och fatta beslut. Det ar viktigt att framstd som en saklig och neutral ledare
(Vibits/Eberhard 2004).

Sammanfattning av forskningsoversikten

Bland motiven for att vélja ett chefsarbete &r maktmotivet det mest framtradande (Thylefors 2007).
Maktmotivet kan vara personligt eller socialiserat och ar betydelsefullt i ledarskapsfragor da det visar
pa ett intresse hos ledaren att utdva inflytande 6ver andra (Thylefors 2007). Viljan att bli chef kan
aven handla om majligheten att utveckla ett fackomrade man kanner val eller att testa och utveckla
sig sjalv (Vibits/Eberhard 2004). McClellands uppfattning &r att en vilja att utveckla en verksamhet
inte handlar om ett prestationsbehov hos chefen, utan om ett maktbehov genom vilket man vill
paverka andra till forbattringar (McClelland/Burnham 1976).



En diskussion i forskningen kring ledarskapsfragor handlar om huruvida chefsarbete bor betraktas
som ett arbete i sig eller som en karridarvag for specialister (Thylefors 2007). Back/Jonsson (1997)
framhaller vikten av att en chef varje dag ser verksamheten med nya dgon, nagot som kan vara svart
for den som har lang erfarenhet av yrket. Denna uppfattning delas enligt Thylefors (2007) inte av
chefer och personal inom human serviceorganisationer, &ven om det inte uppfattas som omdgjligt. En
skicklig yrkesperson blir inte nédvandigtvis en bra chef, men det ar sannolikt att ingaende kannedom
i verksamheten underlattar. Undantag fran denna uppfattning uttrycks emellertid i Westlunds (2005)
studie, dar flertalet av de medverkande cheferna ansag att det inte &r nodvandigt eller ens dnskvart att
enhetschefen ar expert pa social omvardnad, utan att enhetschefens framsta uppgift ar att verkstalla
genom personalen. Westlund (2005) skiljer i sin studie pa pastaendekunskap, fardighetskunskap och
fortrogenhetskunskap.

Chefen hamnar ofta i en mellanposition, dar hon utat ska foretrada sin verksamhet och den egna
personalens intressen samtidigt som hon inat ska fungera som ombud for 6verordnade intressen och
sina egna chefer (Lennerl6f/Tydén/Utbult 2004). Som nybliven chef avslutar man det ndra umgénget
med tidigare kollegor och borjar istéllet ofta soka gemenskap bland chefskollegor eller hos den
tidigare chefen pa arbetsplatsen (Vibits/Eberhard 2004). Att ha kvar en forankring i de ursprungliga
arbetsuppgifterna paverkar identifikationen med chefsrollen. Som chef 6ver tidigare arbetskamrater
blir chefens lojalitets- och marginalkonflikt ytterligare forstarkt. Detta blir &nnu svarare att hantera
om man som chef har néra och informella relationer till sin personal och alldeles nyligen har delat
deras situation (Thylefors 2007).

Svedberg (2007) talar om forhallandet mellan distans och narhet som en av ledarskapets stora
paradoxer. Tullberg (2003) beskriver svarigheten, men ocksa nddvandigheten i att hitta balans
mellan narhet och distans i och med motstridiga krav pa chefens ledarskap fran medarbetarnas sida.
Manga kommuner stravar efter ett verksamhetsnara ledarskap. Ofta kopplas detta till vart chefen har
sitt kontor, att ha bestamda tider for moten, att vara nabar samt att regelbundet besoka de
verksamheter man ansvarar for (Westlund 2005). Distans kan handla om att distansera sig fran ett
tidigare arbete for att fullt ut kunna &gna sig at det nya uppdraget. For en duktig yrkesmanniska ar
det ofta svart att slappa de gamla arbetsuppgifterna och frigora sig infor sin nya roll som chef
(Lennéer Axelson/Thylefors 2005). Att bli chef Over tidigare arbetskamrater &r forknippat med
sarskilda svarigheter och utmaningar (Thylefors 2007). For att fa personalens tillit ar det centralt att
framsta som en saklig och neutral i sin ledarroll (Vibits/Eberhard 2004).



TEORETISK REFERENSRAM OCH ANALYTISKA BEGREPP

Uppsatsens teoretiska ansats kan overgripande delas in i tre huvudspar, namligen motivationsteori,
rollteori och makt. Att anvanda rollteorin for analysen av chefernas sétt att hantera sitt ledarskap
fanns med i vara tankegangar redan da arbetet med studien tog sin borjan. Goffmans satt att med
hjalp av dramaturgiska termer beskriva manniskors interaktion i olika situationer k&ndes relevant for
att forsta hur en underskoterska som avancerat till en chefsposition hanterar sin arbetssituation.
Sarskilt med tanke pa att informanterna till denna studie valdes utifran kriteriet att de blivit ledare i
samma eller i en verksamhet liknande den dar de tidigare arbetat. Detta fenomen beddémde vi skulle
vara intressant att undersoka utifran individens satt att framtrada i olika roller i relation till kontext
och publik.

Under arbetets gang har vi sedan valt bland manga olika teoretiska utgangspunkter for analyser. Efter
att ha gjort en forsta bearbetning av empirin bestamde vi oss for att anvanda nagra olika
motivationsteoretikers resonemang for att soka forstaelse for vad som foranleder steget fran
underskoterska till chef. Detta for att vi tyckte oss tydligt kunna finna kopplingar till dessa teorier i
materialet. Vi valde darfor att anvanda oss av Maslows innehallsinriktade behovsteori. For att fa en
djupare forstaelse for hur individer motiveras att gora olika val i livet valde vi aven att komplettera
med nagra mer processinriktade teoretikers syn pa motivation.

Makt kan fungera bade som motivationsfaktor och som en viktig bestandsdel i mansklig interaktion,
varfor vi bedomde maktaspekten vara central for denna studies samtliga forskningsfragor.

Motivationsteorier

Motivationsteorier kan delas in i tva huvudkategorier; innehallsorienterade respektive
processorienterade. Till de innehallsorienterade motivationsteorierna hor Maslows behovsteori och
andra teorier som soker efter grundldggande manskliga behov. Dessa var populdra inom forskningen
under 1940-, 1950- och 1960-talen. Processorienterade motivationsteorier som \Vrooms
forvantningsteori, Adams jamviktsteori och McClellands prestationsteori utgar fran olika variabler
som ligger till grund for hur den anstéllde valjer att bete sig och var aktuella inom forskningen under
1960-, 1970- och 1980-talen (Eriksson-Zetterquist/Kalling/Styhre 2006).

Maslows behovsteori

For att forstd vad som motiverar individen att ta steget fran underskoterska till att axla en
chefsposition, har vi valt att anvanda oss av en del av Maslows behovsteori. Behovsteorier bygger pa
att individen drivs av en onskan att tillfredstélla olika behov, bade pé arbetsplatsen och pa sin fritid
(Lennér Axelson/Thylefors 2005). Maslow anses vara grundaren av den humanistiska psykologin.
Han utgar fran att vart behov av utveckling och sjalvforverkligande &r centrala drivkrafter i
individers liv (Iwarson, 2001).

Maslows behovsteori anses inte vara fullt bevisad men den kan anda anvandas som en god
forklaringsmodell for fragestallningar som har med motivation och arbetstillfredstéllelse att gora.
Teorin kan hjélpa oss att forsta vilka behov som allméant styr och motiverar vart beteende samt
varfor vi upplever olika aspekter av arbetsférhallandena som viktiga for var behovstillfredsstéllelse.
Maslows sitt att se pa manniskans behov ar att det allt eftersom individen mognar sker en gradvis
utveckling av de behov vilka individen stravar efter att utveckla. Efter hand som behov pa lagre



nivaer tillgodoses framtrader nya marginalbehov. Behoven kategoriseras, enligt Maslow efter
varandra pa foljande satt:

Behov av maximal utveckling

Behov av uppskattning

Behov av tillgivenhet och

samhorighet

Trygghetsbehov

Fysiologiska behov

Figur 1. Mazlows behovstrappa. Fritt efter (Rubenowitz 2004)

De fysiologiska behoven &r enligt Maslow de langsta, medan behovet av kunskap for dess egenvérde
ar det hogsta. Darfor bor ett lagre behov vara tillfredstéllt innan ett hogre behov framtréder i
individens utveckling. Ju mer psykisk mognad individen innehar, ju hdgre behov stréavar den emot.
Aven yttre forhallanden péaverkar utvecklingen av behovsstravan. Ett gynnsamt yttre forhallande
paverkar naturligtvis individen till en hogre behovstillfredsstéllelse. Med detta behdver det inte vara
sagt att det lagre behovet maste vara helt tillfredstallt for att individen ska strava efter hdgre behov.
Ett lagre behov forsvinner inte heller i och med att det blir tillfredstéllt. Det upplevs bara mindre
viktigt i behovsstrukturen (Rubenowitz, 2004).

Vrooms forvantningsteori

Maslows behovsteori ar ett sétt att forsta vilka behov som styr och motiverar vart beteende pa ett
allmant plan. Teorin forklarar varfor vi exempelvis upplever olika sidor av arbetet som viktiga for
tillfredstallelsen av vara behov. Teorin kan med fordel kopplas samman med en processteori som
talar om hur vi motiveras till prestationer i specifika situationer. En kand processteoretiker ar \Vroom
som anger orsaker till i vilken utstrackning vi finner det meningsfullt att anstrdnga oss for att prestera
nagot som &r dgnat att se till att for oss viktiga behov tillfredsstalls (Rubenowitz 2004). Enkelt
uttryckt gar \Vrooms teori ut pa att beteende beror pa summan av hur pass géarna en individ vill uppna
ett bestamt resultat och hur troligt individen bedémer det vara att det egna tillvdgagangssattet kan
leda till detta resultat (Mullern/Elofsson 2006). Som en vidareutveckling av VVrooms teori har Porter
och Lawler stallt ssmman en forvantningsteori som utgar fran sannolikheten att en person ska arbeta
hardare som ett direkt resultat av forvantningarna pa vad som kommer att handa kombinerat med
vardet av utfallet (Isaac/Zerbe/Pitt 2001). Hur kraftfullt en person tenderar att utféra en handling pa
ett visst satt beror pa styrkan av forvantningarna pa att handlingen kommer att foljas av ett givet
resultat, sammantaget med hur attraktivt detta resultat &r for individen sjalv. Vroom menar att de val
en person gor bland flera tdnkbara satt att agera ar kopplade till psykologiska processer vad galler
uppfattningsformaga och attityder. Forvantningar kan darfor definieras som styrkan av en persons
uppfattning om huruvida ett speciellt resultat & mojligt (Ramlall 2004).
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Adams jamviktsteori

Jamviktsteorin handlar om hur en anstélld investerar sin skicklighet, erfarenhet, anstrangning
etcetera i sitt arbete. FOr att utbytet inte ska k&nnas orattvist ur den anstalldas synvinkel, krévs att
hon far tillbaka i samma utstrackning som hon investerar. Det den anstillda far tillbaka kan
exempelvis vara 16n, storre ansvar eller hogre status. Om forhallandet mellan investering och vinst
inte uppfattas vara i jamvikt, blir den anstéallda frustrerad och kommer foljaktligen att forsoka gora
nagot at situationen for att uppna balans. Dessa atgérder kan till exempel innebéra att den anstéllda
forsamrar sin arbetsinsats, arbetar mindre, paverkar sin status eller lamnar den nuvarande positionen
(Eriksson-Zetterquist/Kalling/Styhre 2006).

McClellands prestationsteori

Alla manniskor med tillgang till maktresurser, utdvar inte makt. Detta beror pa att inte alla individer
vill ha makt ens om de har tillgang till det. Detta visar pa att det inte racker med tillgang till makt,
individen maste ocksa ha en lust till makt, ndgot som ar en forutsattning for ett framgangsrikt
ledarskap (Thylefors 2007). McClelland delar in manniskor i tre kategorier efter deras behov av
samhdrighet, prestation samt makt. En person med behov av samhérighet har ett stérre behov av att
bli omtyckt &n av att fa saker gjorda. Den som istallet drivs av ett behov av att prestera bryr sig inte
om vad andra tycker om dem, utan koncentrerar sig pa att satta upp mal och uppna dessa, med sitt
eget intresse for 6gonen. En person som daremot drivs av ett maktbehov fokuserar att na mal genom
att utdva inflytande 6ver andra snarare &n genom egna prestationer, vilket gér honom eller henne till
en effektiv, ansvarsfull och malinriktad ledare med formaga att skapa laganda bland sina
medarbetare (McClelland/Burnham 1976).

Kritik mot motivationsteorier

Innehallsorienterade motivationsteorier var populdra i forskningen mellan 1940- till 1960-talen och
stravade efter att hitta allmangiltiga monster for hur manniskor motiveras. Detta har lett till att de pa
senare tid kritiserats for att de inte visar vilka speciella behov som leder till respektive beteende och
for att de betraktas som betydelsefulla for alla manniskor oavsett sammanhang (Eriksson-
Zetterquist/Kalling/Styhre 2006). Maslow har kritiserats for att hans teori inte skulle vara trovardig
ur vetenskaplig synpunkt, da flera manskliga beteenden inte kan forklaras med hjalp av hans idéer.
Ordningen mellan behoven har ifragasatts, liksom tanken att ett lagre behov maste tillfredstallas
innan ett hogre blir aktuellt. Méanga anser det exempelvis vara orimligt att en hungrig manniska inte
samtidigt skulle kunna ha ett behov av trygghet eller kontakt och gemenskap (Féldt 2001).

Den processorienterade forvantningsteorin har framst kritiserats for att det ar svart for en chef att
anvanda den i syfte att motivera sina anstallda da den handlar om hur enskilda personer varderar
resultaten av sina arbetsinsatser, alltsa vad var och en forvéntar sig och hur var och en vérderar sina
resultat (Eriksson-Zetterquist/Kalling/Styhre 2006). Vi ser emellertid inte detta som ett hinder for att
tillampa teorin for att forsta vara informanters val i yrkeslivet, da var studie handlar just om individer
som gjort personliga varderingar, vilket fatt dem att Iamna den ursprungliga arbetsgruppen.

Ett alternativt satt att se pa motivation ar att ett motiv for att bli begripligt maste sattas i ett
sammanhang. Det finns i och med detta andra sétt att hantera fragan om motivation &n att gradera
den i olika nivaer. Att relatera motiv till sociala situationer en person befinner sig i kan bidra till att
forklara varfor en anstalld véljer att stanna pa ett icke stimulerande arbete och prestera hyfsat,
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eftersom vederborande exempelvis vill behalla sitt arbete i tider av hog arbetsloshet (Eriksson-
Zetterquist/Kalling/Styhre 2006).

Goffmans dramaturgiska perspektiv

Rollen och framtradandet

Goffmans (1959) studier av det sociala livet utgar fran ett sociologiskt perspektiv dar interaktion
mellan méanniskor beskrivs med hjalp av dramaturgiska begrepp. Han framstéaller manniskors
samspel som ett framtradande pa en teaterscen dar individerna spelar olika roller. Definitionen av ett
framtradande kan sdgas vara den samlade aktiviteten hos en viss aktor vid ett sérskilt tillfalle. Syftet
med aktiviteten ar att pa ett eller annat satt paverka nagon av de 6vriga deltagarna. Om man anvéander
en viss deltagares framtradande som utgangspunkt kan de andra deltagarna liknas vid publik,
observatorer eller medagerande. Tillvdgagangssattet kallas for roll och ar faststallt i forvag. Rollen
rullas upp under ett framtradande men kan ocksa laggas fram eller spelas upp vid andra tillfallen.
Troligtvis uppstar ett socialt samband nar en aktor spelar samma roll for samma publik i olika
situationer. Goffman menar att dessa situationstermer kan tillampas pa vanligt forekommande
situationer i den vardagliga tillvaron. Nar en individ kommer i kontakt med andra kommer de med
storsta sannolikhet att forsoka skaffa sig information om personen i fraga. Om de redan har viss
information kommer de att forsoka tillampa den. Omraden av intresse att skaffa information om kan
exempelvis vara socioekonomisk stallning, attityder, kompetens och palitlighet. Individen sjalv har &
sin sida intresse av att kontrollera det intryck gruppen far av honom. Individen kan ha olika
malsattningar med detta. Han kan vilja férsakra sig om en sapass friktionsfri relation att ett fortsatt
samspel blir mgjligt. Han kan ha som mal att ge ett bestamt intryck av sin person, eller att tvartom
halla uppfattningen om sig sjalv lite mer vag. Oavsett malsattning och motiv for att satta upp just
detta mal, ligger det i individens intresse att kontrollera de andras beteende, sarskilt det beteende som
styrs av deras uppfattningar om honom. En social roll ar knuten till en given status och kan innefatta
en eller flera roller, vilka kan framforas av den agerande individen infér en publik bestdende av
samma personer (Goffman 1959). Avgdrande for hur utfallet av forestéllningen blir, & huruvida
publiken accepterar eller avvisar den och den roll aktoren gestaltar. Publiken har salunda en central
roll och en stor makt (Manson 2003).

Rolldistans

Formagan hos individen att urskilja sig sjalv och sina olika roller och att gora atskillnad pa dessa,
definieras av Goffman som rolldistans. Som en vidareutveckling av detta skiljer Goffman pa arlig
respektive cynisk aktor. Han lagger dock inga varderingar i dessa uttryck utan anvander dem som
rent fackmassiga termer. Med arlig aktér menar Goffman en person som inte &r medveten om att han
gor ett framtradande utan identifierar sig med rollen. En cynisk aktor vet daremot att han spelar en
roll och att han inte ar identisk med denna (Manson 2003).

Fasaden

Den del av individens framtradande som metodiskt fungerar pa ett allmant och bestamt satt betecknar
Goffman som fasaden. Fasadens uppgift &r att ange situationen for den publik som iakttar
framtrddandet. Individen anvander medvetet eller omedvetet en fasad som uttrycksmedel under sitt
framtradande. Fasaden bestdr av inramningen och den personliga fasaden. Inramningen ar
platsbunden och innehaller bakgrundsrekvisita sasom mobler och dekor. Om man vill anvénda en
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speciell inramning for sitt framtradande &r det alltsa nodvandigt att ta sig till platsen dar rekvisitan
finns. Detta innebar att man ocksa maste avsluta sitt framtradande nar man lamnar platsen (Goffman
1959).

Den andra delen av fasaden &r personlig och innefattar egenskaper som forknippas med aktoren sjalv
och som forvantas hdra samman med akttren vart denne an befinner sig. Det kan exempelvis handla
om klader, hallning, gester och liknande. Den personliga fasaden kan i sin tur delas upp i
upptrddande och manér. Upptradandet ger publiken information om aktdrens sociala status medan
aktorens manér klarldgger den roll i samspelet som aktéren for dgonblicket rdknar med att spela.
Vanligtvis éverensstammer upptradande och manér men de bada kan ocksa raka i strid med
varandra. Detta kan intraffa nar en aktor med hogre stéllning &n sin publik agerar ovéntat jambordigt
eller fortroligt. Det vanliga ar att fasaderna valjs och inte skapas. Darfor maste man rakna med att det
kan uppsta problem nar aktoren, for att kunna utfora en given uppgift, maste vilja en fasad at sig
bland flera olika alternativ (Goffman 1959).

Mystifikation

Goffman menar att en individ markerar vissa forhallanden och doljer andra under sitt framtradande.
Genom detta utdvar aktéren kontroll éver det publiken uppfattar av framtradandet, vilket i sin tur
leder till att aktoren far kontroll 6ver den kontakt som skapas. Begransningar vad galler kontakterna
innebar att en social distans bevaras och gor det mojligt for aktoren att fa och bibehalla auktoritet hos
publiken. Goffman benamner detta forhallande mellan publik och aktér som ett tillstdnd av
mystifikation (Goffman 1959).

Framre och bakre regionen

Goffman talar om regioner som en plats, vilken som helst, som till en viss grad kan uppfattas som
avgransad. Hur avgransad en region &r beror pa vilken typ av kommunikation som anvéands for
perception (Goffman 1959). Exempelvis kan en glasvagg avgrdnsa horsel- men inte synintryck
medan en végg av taltduk avgrénsar syn- men inte horselintryck. Det vésterlandska samhallet ar i
stor utstrackning ett inomhussamhélle, vilket gor att regionen dér ett framtradande gors blir mycket
begransad. Den plats dar ett framtrddande &ger rum kallas for framre region. Nar man agerar i
narvaro av andra personer framhavs som vi tidigare beskrivit vissa sidor av framtradandet, medan
andra trycks ner. De aspekter av framtradandet som halls tilloaka kan komma fram bakom
kulisserna, i den bakre regionen. I den bakre regionen kan den agerande koppla av och lagga av sin
fasad och genom detta kliva ur sin rollgestalt. Darfor blir det naturligt att i den bakre regionen
avsiktligt bestrida de intryck man formedlar till sin publik under framtradandet i den framre regionen
(Goffman 1959).

Rollkonflikt

En rollkonflikt innebér att en roll ar oférenlig med en annan roll och kan se ut pa flera olika sétt,
exempelvis som en konflikt mellan roll och personlighet eller som en f6ljd av att flera roller som
innehas av samma person inte gar att forena. Det kan ocksa vara sa att olika individers uppfattningar
om och forvantningar pa en och samma roll skiljer sig at, en sa kallad intra-rollkonflikt (Payne
2002).
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Makt

Begreppet makt

Makt ar ett mangtydigt begrepp och var studie har inte ambitionen att definiera och anvénda
begreppet makt ur alla dess aspekter, om det ens ar gorbart. Vi kommer endast att anvanda
maktbegreppet som utgangspunkt dar vi finner det relevant for analysen av var empiri.

Fa begrepp ar s omdiskuterade som just maktbegreppet. Ordet makt kan ge en kénsla av obehag,
vilket gor att manga undviker termen, nagot vi berort tidigare. Obehagskénslan beror sannolikt pa att
maktbegreppet for manga forknippas med hot om vald och fortryck (Jacobsen/Thorsvik 2008).
Engelstad (2006) staller sig frigan om det ar mojligt att gora en heltackande definition av
maktbegreppet, dd makt kan yttra sig pd manga olika satt. Exempel pa detta kan vara
harskartekniker, bruk av vald, hierarkier, satt att kommunicera, lagstiftning och byrakratiska
processer. En definition av makt, om &n en smal sadan, kan vara formagan att fa en social forandring
till stand i stor eller liten skala. I vardagliga samtal ar det vanligt att maktférhallanden fortingligas.
Vi talar om makten och makthavarna som enhetliga foreteelser som hénger samman, men i sjalva
verket ar maktforhallandena i samhallet splittrade och makten ar darigenom fordelad pa manga
maktutévare som konkurrerar med varandra (Engelstad 2006). | linje med detta ligger Foucaults
uppfattning om att makten finns 6verallt i samhéllet. Makten &r ett alltid narvarande och nédvandigt
natverk, som innefattar oss alla (Foucault 1980).

Maktens legitimitet

Engelstad (2006) belyser Webers sociologi, dar den handlande individen ar i fokus. Att forsta
individers handlande, deras malbild och vilka resurser de forfogar 6ver, ar nodvandigt for att forsta
hur samhallet férdndras. De resurser individen har ger denne makt att driva igenom sin vilja. Att vara
resursstark racker emellertid inte. Pa lang sikt ar det nodvandigt att legitimera makten, gora att andra
accepterar den, for att kunna utdva den. Ett maktinnehav maste forklaras for att den grupp eller
individ som innehar makten ska kunna bruka den. Weber menar att legitimiteten grundar sig pa
myter om hur den har uppstatt. Tre slag av legitimitetsgrunder ar sarskilt viktiga i det moderna
samhéllet. En maktposition kan grunda sig pa diverse bestammelser och forfaringssatt, en ledare
utses av dem som har befogenhet att ge henne/honom makt. En annan legitimitetsgrund ar att
individen blivit vald till ledare av dem som skall styras. En makthavare kan ocksa fa legitimitet pa
grund av sin kunskap. Dessa tre legitimitetsgrunder utesluter inte varandra, utan kan snarare
forstarka varandra (Engelstad 2006).

Ett centralt begrepp hos Foucault & makt/kunskap som han betecknar som ett samlat koncept.
Makten och kunskapen &r starkt sammankopplade och kan darmed knappast existera utan varandra.
Kunskap ger makt samtidigt som makten ger kunskapen legitimitet. Foucault menar att varje
uttalande baserat pa kunskap ar en del av en maktanordning som gor just denna kunskap legitim
(Borjesson/Rehn 2009).

Definitionsmakt

Vid forhandlingar mellan stridande parter med skilda uppfattningar ar det vanligt att
argumentationen anda sker pa ett lagmalt och hovligt sétt. Detta kan forklaras med att parterna
kommunicerar pa flera plan samtidigt. Pa ett plan handlar striden om att gora upp om
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maktfordelningen. Darmed blir det viktigt att uppratthalla fasaden dven om kampen ar avgjord redan
pa forhand. | och med detta kan det vara viktigt att dampa tonen och upptrada korrekt. Denna insikt
kan kopplas till individens formaga till rolldistans (som beskrivits ovan under rubriken Goffmans
dramaturgiska perspektiv), ndmligen att kunna urskilja sig sjlv och sina olika roller samt goéra
atskillnad pa dessa. Till rolldistansens underliggande psykologiska mekanismer hor ocksa vérdet av
sjalvbeharskning. For att kunna beharska andra maste en maktutévare kunna beharska sig sjalv. For
en utbvare av makt innebdr en forlust av sjalvbehérskning darmed dven en forlust av legitimitet
(Engelstad 2006). Néra beslaktad med denna typ av dold makt & makten att satta granser for vad
som far och inte far sagas. Goffman menar att alla samtal eller interaktioner inleds med klarldggande
av vilka granser som géller for samtalet eller interaktionen samt vilka omraden som bor undvikas for
att undvika olika former av obehag. Detta allmé&nmanskliga beteende kan &ven utnyttjas for att utéva
definitionsmakt. Definitionsmakten kan ta sig explicita uttryck, exempelvis genom rattframma
tillsagelser, men kan ocksa utévas mer implicit (Engelstad 2006).

Makten som produktiv kraft

Det ovan beskrivna ger en nagot dyster bild av maktens innebdrd, som om de underlydande i regel
skulle ha det battre om makten inte alls existerade. Emellertid kan makten ocksa vara positiv
(Engelstad 2006). Foucault (1980) menar att makt inte alls enbart handlar om fortryck och hinder,
utan dven kan vara en synnerligen produktiv kraft. Han talar om hur makt kan verka uppbyggande
genom att skapa medvetna, reflekterande manniskor likval som den kan frdmja goda relationer.

Ofta associeras maktutovare med ett verbalt Overtag i form av att vara den som talar och gor sin rost
hord. Foucault papekar att det i vissa fall kan rada direkt motsatta forhallanden, dar den i
maktposition &r tyst och lyssnar medan den som befinner sig i underlége talar. Han exemplifierar
detta med kyrkans bikt dar prasten lyssnar till forsamlingsmedlemmens bikt. Detta forhallande kan
emellertid aterfinnas inom ett flertal yrkesomraden i det moderna samhaéllet. Hit hor exempelvis
lakare, psykologer och socialarbetare, vars yrkesutévande ofta gar ut pa att skapa en relation dar
klienten eller patienten forvantas lamna uttdbmmande upplysningar om sig sjdlv medan den
professionelle haller sig inom sin yrkesmassiga roll (Engelstad 2006).

Sammanfattning av teoriavsnittet

Motivationsteorier ~kan vara innehallsorienterade eller  processorienterade.  Till de
innehallsorienterade  motivationsteorierna  hér ~ Maslows  behovsteori.  Processorienterade
motivationsteorier som Vrooms forvantningsteori, Adams jamviktsteori och McClellands
prestationsteori har som utgangspunkt olika variabler som ligger till grund for beteendet (Eriksson-
Zetterquist/Kalling/Styhre 2006). Maslows teori har kritiserats for att inte vara trovardig ur
vetenskaplig synpunkt, da den langt ifran forklarar alla manskliga beteenden. Behovens rangordning
har ifragasatts, liksom tanken att ett lagre behov maste tillgodoses innan ett hogre blir aktuellt (Faldt
2001).

Goffman (1959) beskriver samspel mellan manniskor med hjélp av dramaturgiska begrepp. Han
liknar manniskors interaktioner vid framtradanden pa en teaterscen dar individerna spelar olika roller
med syfte att paverka en publik.
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Maktbegreppet ar omdiskuterat och svardefinierat. En snav definition ar att makt ar formagan att fa
en stor eller liten social forandring till stand. Foucault betraktar makt/kunskap som ett samlat
begrepp (Engelstad 2006). Foucault(1980) menar att makten finns Overallt i samhéllet som ett
allomfattande, alltid nérvarande och nodvandigt natverk. Makt handlar inte enbart om fortryck och
hinder, utan kan &ven vara en synnerligen produktiv kraft. Makt kan fungera konstruktivt genom att
skapa reflekterande ménniskor och underlatta goda relationer.

| Webers sociologi ligger fokus pa den handlande individen, vars resurser ger denne makt att driva
igenom sin vilja, men pa lang sikt maste makten legitimeras for att kunna utévas. En maktposition
kan grunda sig pa tre olika slags legitimitetsgrunder som kan féreligga samtidigt och vara émsesidigt
forstarkande (Engelstad 2006).
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METOD

Kartlaggning av kunskapslaget

Litteratur till var studie har vi sokt pa olika vis. Vi har gjort sokningar pa relevant information via
databaserna LIBRIS och GUNDA samt sokbasen Google Scholar. De sokord vi da anvande oss av
var ledarskap, rekrytering, karriar, yrkesroll, motivation, makt, underskoterska och chef. Var
handledare var oss ocksa behjalplig med en del av litteraturen. Vi har anvant litteratur fran olika
filialer till Goteborgs Universitetsbibliotek. Mycket av den litteratur vi anvént har vi funnit pa
Handelhdgskolans bibliotek da dar finns en omfattande samling av litteratur i amnet ledarskap. Vi
har ocksa haft stor nytta av biblioteken pa och i anslutning till vara respektive hemorter.
Kurslitteraturen fran utbildningen har ocksa varit till stor hjalp. For att fa ytterligare litteratur i amnet
har vi sokt pa tidigare uppsatser i amnet ledarskap for att pa sa vis fa tillgang till referenslistor for att
kunna fa ledning till anvandbar litteratur till var studie.

Metodval

Karaktaristiskt for kvalitativ metod ar att den utgar fran studiesubjektets perspektiv
(Alvesson/Skoldberg 2008). Da det i denna c-uppsats varit forfattarnas avsikt att undersoka
respondenternas personliga upplevelser, erfarenheter samt reflektioner kring ledarskap, har en
kvalitativ undersokningsmetod anvants.

Urval

For studien kontaktades sex informanter vilka samtliga tackade ja till att delta. Intervjuer utférdes
sedan med fem av de ursprungligen tillfragade informanterna da den sjatte tvingades lamna aterbud
pa grund av Okad arbetshelastning. Med anledning av detta bortfall kontaktades ytterligare en
informant som tackade ja till att medverka. Informanterna till studien &r alla kvinnor i aldrarna 42 till
47 ar och arbetar som chefer inom omsorgen om aldre och funktionshindrade i tre olika kommuner.
Samtliga har en bakgrund som underskoterska inom den kommunala omsorgen. De har skiftande
utbildningsbakgrund, tre har gatt hogskoleprogram riktade mot socialt arbete och administration
medan en har gatt andra fristiende kurser pd hogskolenivd. En av informanterna har
sjukskaterskeutbildning med vidareutbildning till distriktsskdterska och en har gatt en intern
chefsutbildning.

| vart sokande efter informanter till studien vande vi oss till tre kommuner med olika organisation
och arbetsfordelning. Detta innebéar att de chefer vi intervjuat har nagot varierande ansvarsomraden
och arbetsuppgifter, vilket vi ansag skulle berika vart material och ge det bredd.

For att finna informanter till studien anvande vi o0ss av kontakter vi skapat under praktikterminen och
vara respektive semestervikariat. | ett par fall kontaktades en tankbar informant direkt per telefon
medan 6vriga kontakter skapades via en dverordnad chef eller en personalstrateg i kommunen. | de
fall vi gick via en 6verordnad eller en personalstrateg fick vi av dessa mellanhander forslag pa ett
flertal tankbara informanter med en bakgrund och en befattning som passade var studie. Av dessa
kontaktade vi foreslagna personer i den ordning vi fatt namnen uppraknade av mellanhanden. Vi
kontaktade per telefon informanter samtidigt pa var sitt hall tills sex intervjuer var inbokade vilket vi
ansag var ett tillrackligt antal for att fa ett gott och samtidigt hanterbart underlag for analysen, efter
de forutsattningar och den tidsram som givits for studien. Da alla tillfragade informanter tackade ja
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valdes saledes de Gversta pa listan i respektive kommun over foreslagna personer till att delta i
studien. | de fall informanterna kontaktades direkt utan hjalp fran en mellanhand rorde det sig om
personer vars bakgrund och befattning vi hade kdnnedom om, utan att for den skull ha haft direkt
samarbete med under praktik eller semestervikariat. Vi valde medvetet att inte intervjua personer vi
haft en kollegial relation med under denna tid. Ett par av informanterna som foreslogs av
mellanh&nder har tidigare varit kollegor till en av forfattarna i arbetet som underskoterska. Dessa
yrkesmassiga kontakter bedomde vi emellertid lag sa pass langt tillbaka i tiden att de inte vasentligen
skulle paverka intervjusituation och resultat.

Konstruktion av intervjuguide

Utifran syfte och fragestallningar konstruerades en halvstrukturerad intervjuguide med fem teman.
Vi valde att arbeta med teman for att fa struktur pa intervjuerna, vilket vi ansag skulle underlatta
bearbetningen av materialet. En halvstrukturerad intervjuguide med teman ger intervjuaren mojlighet
att under intervjuns forlopp andra fragornas ordningsfoljd och form for att kunna félja upp svaren
fran intervjupersonen (Kvale 1997). Valet att gora en halvstrukturerad intervjuguide baserades
saledes ocksa pa behovet att kunna anpassa intervjun efter de enskilda informanternas berattelser.
Med hjalp av intervjuguidens teman ville vi aven férsakra oss om att tacka alla for var studie
intressanta omraden samt fa ett fylligt material.

Efter att ett forsta utkast av intervjuguiden konstruerats gjordes en pilotstudie for att kontrollera
intervjuguidens kvalitet samt for att fa en ungefarlig uppfattning om tidsatgang for intervjuerna.
Pilotstudien utférdes pa en anhorig till en av forfattarna. Denna anhérig innehar en chefsposition
inom en offentlig verksamhet liknande den var studie syftar att underséka. Efter pilotstudien gjordes
nagra sma justeringar vilket innebar att ordningsfoljden pa vissa fragor andrades och att ytterligare
nagon fraga lades till.

Genomfdrande av intervjuerna

Intervjuerna agde rum under en tvaveckorsperiod och utfordes antingen pa informantens tjansterum
eller i en for &ndamalet bokad moteslokal. Innan intervjun paborjades informerades intervjupersonen
om uppsatsarbetet utifran de forskningsetiska reglerna (Vetenskapsradets forskningsetiska principer)
vilka omfattar samtycke, anonymitet och nytta. Reglerna inbegriper dven information om studien,
vilket gavs till informanterna i samband med att de tillfrdigades om deltagande. Vi talade om att vi
onskade anvanda diktafon men att detta ytterst var intervjupersonens beslut. Ingen av informanterna
motsatte sig att vi spelade in intervjun. Vi var bada narvarande vid samtliga intervjuer. En av oss
ledde intervjun utifran intervjuguiden medan den andra skotte inspelningstekniken samt inflikade
fragor da och da under intervjun. Kvalitén pa den information som erhalls vid en kvalitativ intervju
beror till stor del pa undersokarens formaga att kunna lyssna pa och samtala med intervjupersonen
(Larsson 2005). Den av oss som kande sig mest bekvam med och avslappnad i intervjusituationen
ledde darfor samtliga intervjuer. Vi upplevde att intervjuguiden fungerade bra. Frageféljden kandes
naturlig och intervjuerna fl6t pa som samtal. Den halvstrukturerade intervjuguiden gjorde det mojligt
att vid behov andra fragornas ordningsféljd eller hoppa 6ver enstaka fragor som vi kande att vi redan
fatt svar pa. Ett steg i intervjuprocessen ar att informanten under intervjuns gang upptacker nya
forhallanden och ser nya innebdrder utifran sitt eget satt att agera eller tala (Kvale 1997). Vissa av
vara informanter aterkom under intervjuerna till teman som avhandlats tidigare under intervjun da de
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fann nya infallsvinklar pa olika fragor. Den halvstrukturerade intervjuguiden gav da dven majlighet
att ga tillbaka och félja upp de nya tankesparen.

Analys av materialet

Efter intervjutillfallet gjorde vi en fullstandig transkribering av intervjuerna for att fa en dverblick av
materialet. Detta ar ett satt att strukturera intervjumaterialet for att géra det mojligt att analysera
(Kvale 1997). Nér utskriften &r utford klarlaggs materialet genom att Overflodigt material som
exempelvis avvikelser fran amnet gallras bort och det vasentliga skiljs fran det ovasentliga. Vad som
ar vasentligt och inte avgors utifran undersokningens syfte och teoretiska antaganden (Kvale 1997). |
intervjumaterialet forekom vissa utsvavningar fran @mnet som vi inte ansag vara relevanta for var
analys. Dessa partier lades darfor at sidan infor analysarbetet.

Vi har analyserat samt tolkat var empiri ur ett hermeneutiskt perspektiv. Enligt Alvesson och
Skoldberg (2008) &r ett centralt tema for hermeneutiken att innebdrden hos en del endast kan forstas
om den satts i samband med helheten. Detta hamnges som den hermeneutiska cirkeln. | praktiken
innebar detta att man startar med en del, férsoker hitta samband mellan delen och helheten, vilket gor
att forstaelsen for helheten fordjupas. Efter detta gar man tillbaka till delen igen. Genom att pendla
mellan del och helhet kommer man djupare ner i sin tolkning vilket till slut ger en ingaende
forstaelse for empirin. | var analys och tolkning anvande vi oss av den hermeneutiska cirkeln i den
meningen att vi utgick fran en del av var empiri och kopplade ihop denna med teori och tidigare
forskning vilket gav oss en djupare forstaelse for informantens upplevelse.

Var metodstrategi for uppsatsen kan betraktas som abduktiv, vilket passar val ihop med vart
hermeneutiska tolkningssatt. Abduktion utgar fran empirin men tar samtidigt hansyn till teoretiska
moment. Teoristudier och val av teoretiska analysbegrepp som tros vara vésentliga kan leda till
tankemassiga antaganden om det som studeras som kan gora det mojligt att hitta monster i empirin
som annars inte kunnat upptackas (Larsson 2005).

All analys gar ut pa att hitta monster i och sortera empirin (Svenning 2003), varfor vi forsokte
urskilja teman i intervjuutskrifterna. Dessa teman valdes med utgangspunkt i det informanterna
beréttade och utgick alltsa inte fran intervjuguidens teman. Vi markerade centralt innehall i de olika
intervjuerna med farg och vi anvande en ny farg for varje tema. | var analys har vi en rubrik for varje
tema vi undersoker.

I studien presenteras resultat och analys under en rubrik. 1 denna framstallning anvéands for
forskningsfragorna relevanta citat, omgivna av en referensram bestaende av vara tolkningar i relation
till tidigare forskning och teori. Vart framsta syfte med att fora samman presentationen av resultat
och analys samt att anvanda citat, har varit att oka lasvardet och att underlatta forstaelsen av vara
tolkningar. Vid intervjuundersokningar ar just anvandandet av citat det vanligaste sattet att redovisa
resultaten. Citaten ger lasaren exempel pa det material som forskaren anvant for sin analys, samtidigt
som det ger en bild av hur samspelet mellan intervjuare och informant fungerat i intervjusituationen
(Kvale 1997).

For att korta ner citat som enligt var bedomning annars blivit for langa och svarlasta har vi valt att ta
bort for analys och presentation ovidkommande information. Detta kan exempelvis rora sig om
upprepningar eller uttryck som anvants som utfyllnad i samtal, sasom: “hmm”, “jaaa”, “det vill

19



sdga” etcetera. Partier i texten dar avsnitt tagits bort har markerats med parenteser med tre punkter
emellan; (...). Pa ett stalle i analysen anvands parenteser med tre bindestreck emellan; (---). Detta for
att avkoda ett ortsnamn som skulle kunna bidra till att identifiera intervjupersonen. Tre punkter; ...
utan omgardande parenteser visar att intervjupersonen gjort en tankepaus mitt i ett uttalande.

Genom att anvanda flera uttolkare for en och samma intervju kan man till viss del undvika
enkelsparig subjektivitet och godtycklighet vid analysen (Kvale 1997). For att fa en sa korrekt
tolkning som mgjligt analyserade vi darfor materialet tillsammans. Vi har under analysforfarandet
diskuterat de olikheter som funnits i vara respektive tolkningar av materialet. Dessa diskussioner har
lett fram till nya insikter om intervjumaterialets innebord. Flera uttolkare av samma material kan
genom att diskutera olika tolkningar sinsemellan komma framtill en rikare analys. Detta blir mojligt i
och med den klarlaggning av begrepp och den forfining av centrala fragor som sker i samtalet (Kvale
1997).

Kodning i kvalitativ analys innebér bland annat att sétta etiketter (Svenning 2003). Detta avspeglar
sig i var resultat- och analysdel genom vi valde att benamna informanterna med fingerade namn.

Etiska 6vervaganden

| vart arbete med uppsatsen har vi foljt de allméanna etiska riktlinjerna om information, samtycke,
anonymitet och nytta (Vetenskapsradets forskningsetiska principer). Innan intervjuernas borjan
informerade vi intervjupersonerna om uppsatsens syfte samt nyttan med arbetet. Vi talade ocksa om
att intervjuerna var frivilliga, att informanterna hade rétt att avbryta intervjun nar som helst samt
avboja att svara pa fragor. Vi bad att fa anvanda diktafon men forklarade att dven detta var frivilligt.
Ingen av informanterna hade nagot att invanda mot att intervjuerna spelades in. Informanterna
upplystes om att intervjumaterialet avkodas och att inga personuppgifter kommer att finnas med i det
fardiga arbetet.

Ursprungligen var var avsikt att kortfattat beskriva de i studien berérda kommunernas organisation
och de intervjuade chefernas verksamhetsomraden och arbetsuppgifter. Under arbetsprocessen med
uppsatsen har vi diskuterat nyttan med att presentera en sadan beskrivning gentemot risken for
igenkanning av respondenterna och de kommuner de arbetar i. | kommunernas respektive
organisationer finns olikheter som kan gora det svart for forfattarna att garantera informanternas
anonymitet om skillnaderna presenteras i uppsatsen. Vi kom fram till att en sddan beskrivning inte ar
relevant for att fa svar pa studiens fragestallningar. Under analysen av empirin har vi kunnat
konstatera att informanternas upplevelser har varit véasentligen samstdmmiga oberoende av inom
vilken kommun de &r verksamma. Vi har funnit att de for undersokningens syfte och fragestallningar
intressanta aspekterna av chefernas svar inte paverkas, trots att de olika kommunernas organisation
och darmed dven de intervjuade chefernas arbetsuppgifter och ansvarsomraden skiljer sig nagot at.
Vi har darfor efter moget 6vervagande valt att avsta fran en sadan beskrivning.

Validitet

Utan en koppling mellan det teoretiska planet och det empiriska ar undersékningen 16nlds. Denna
koppling har betydelse for undersokningens validitet, det vill sdga studiens férmaga att méata det den
avser att mata. Man kan skilja pa en undersoknings inre och yttre validitet. Den inre validiteten
behandlar sjalva projektets uppbyggnad, likasd om vi har stallt vara fragor till ratt grupper av
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méanniskor samt kopplingen mellan teori och empiri. Den yttre validiteten behandlar projektet i sin
helhet, det vill sdga majligheterna till generalisering utifran en specifik studie (Svenning 2003).

Kvalitativa studier med sma urval stravar framst efter en hog inre validitet. Man gor en ingaende
undersokning av ett antal fall som man antar &r typiska och beskriver dessa mycket noggrant utifran
vissa studerade hanseenden. Det gar dock inte att veta hur typiska de studerade fallen verkligen ér.
Validiteten i kvalitativ forskning harror fran informationsrikedomen i materialet och undersokarens
skicklighet i att analysera data snarare an fran urvalsstorlek. Darmed ar validiteten forbunden med
om lasaren kan skapa sig en tydlig bild av det studerade fenomenet utifran det som forskaren
presenterar (Larsson 2005). Vi anser att var studie har en hog inre validitet, da de fragor vi stéllt
riktats till ratt grupp av manniskor. Vi menar ocksa att de teorier vi valt att anvanda, pa ett naturligt
satt ar kopplade till empirin.

Reliabilitet

Med reliabilitet menas att resultaten ska vara tillforlitliga. Oférandrat ska urvalsunderlag fran tva
undersokningar med samma syfte ge samma resultat (Svenning 2003). Det laga antalet informanter i
var studie gor att reliabiliteten blir begransad. Ingen annan skulle heller kunna fa samma resultat som
vi da de inte kan fraga exakt samma informanter, utan att vi rojer de tillfragades identitet.

Samma process i olika situationer kan dessutom leda till olika resultat. Med detta menas att om man
vid tva olika intervjutillfallen staller samma intervjufragor till en och samma person, kan svaren bli
olika beroende exempelvis pd intervjupersonens sinnesstamning (Svensson/Starrin  1996).
Informanterna till var studie intervjuades under en period av relativt hog arbetsbelastning. Det ar
tankbart att samma informanter svarat annorlunda vid ett tillfalle da arbetssituationen sett annorlunda
ut.

Generaliserbarhet

Generaliserbarhet syftar pa i vilken omfattning erhallna resultat kan formodas galla aven for liknande
situationer, populationer eller personer. Kvalitativ forskning, metod och analys &r ofta disponerad sa
att regelmassig generalisering till ett storre urvalsunderlag inte & mojlig (Svensson/Starrin 1996). En
kvalitativ undersokning ar mer exemplifierande &n generaliserande (Svenning 2003). Generalisering
i kvalitativ analys sker genom utveckling av en teori som inte enbart verkar rimlig med hénseende till
den person eller situation som undersokts (Svensson/Starrin 1996).

Generaliserbarhet enligt ovan kan skapas genom att préva den framarbetade teorin mot tidigare
forskning inom det aktuella omradet. Generaliserbarhet i kvalitativa studier grundas i regel pa
antagandet att de begrepp och den teori man kommit fram till pa ett meningsfullt satt kan tillampas
pa liknande situationer och personer som de fran bdrjan baserades pa (Svensson/Starrin 1996).
Urvalet i var studie ar allt for litet och begréansat for att vara generaliserbart. Da vi bara undersokt sex
chefer i tre kommuner kan vi inte séga att vart resultat géller for yrkesgruppen generellt. Under
forutsattning att vara resultat i hog grad Gverensstammer med tidigare forskning om chefer i
kommunal verksamhet, vilket vi ocksa anser att de gor, skulle vi dock med hanvisning till det
Svensson/Starrin (1996) skriver kunna gora en teoretisk generalisering utifran vara resultat.
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Metodkritik

Var presentation av teorier och analytiska begrepp ger en langtifran fullstandig bild av dessa. Samma
sak galler for den tidigare forskning som presenteras. Att tillhandahalla en komplett bild av teorier
och forskningslage har dock inte heller varit var avsikt, da vi av utrymmes och tidsskal varit tvungna
att begransa oss. Vi har endast anvant en brakdel av den ledarskapsforskning som finns tillganglig
och beskrivit de delar som vi funnit vara relevanta for vara forskningsfragor. Vi ar aven medvetna
om att det &mne vi valt for var uppsats hade kunnat analyseras utifran andra teoretiska infallsvinklar
och att det &r tankbart att analysen vunnit pa detta. Exempelvis har vi valt att inte anvanda nagra
renodlade ledarskapsteorier i arbetet och inte heller forskning som ror olika ledarstilar och dessas
varierande grader av framgang i arbetet som chef. Den framsta anledningen till att valja bort detta
angreppssatt, forutom nodvandigheten att begransa arbetet, var att vi under var kartlaggning av
kunskapslaget fann att det redan skrivits ett stort antal uppsatser utifran just dessa teorier och
forskarperspektiv. Av den anledningen kandes det darfor motiverat att ta ett annat grepp pa
forskningsfragorna, aven om vi sjélvklart & medvetna om att vart val av utgangspunkt for analysen
ar foga originellt. Det faktum att vi redan i inledningsskedet av arbetet med uppsatsen hade tankar pa
att anvanda rollteori for att tolka var empiri, medan 6vriga teorival gjordes efter materialet samlats in
har naturligtvis paverkat utformningen av intervjuguiden och &ven intervjusituationerna. Det &r
tankbart att fragorna kunde formulerats pa ett med beaktande av teorierna mer preciserat satt, om alla
teoretiska utgangspunkter foljt arbetet fran borjan. Det &r troligen ocksa sa att intervjuaren redan vid
intervjusituationen uppméarksammade att olika delar av informanternas resonemang kunde kopplas
till rollteori, varfor informanterna kan ha fatt mer uppmuntran och stérre utrymme att utveckla dessa
delar an andra.

En del av den litteratur som anvénts i studien har vi sjalva Oversatt fran den engelsksprakiga
ursprungskéllan. Vi som forfattare vill darfor reservera oss for eventuella dversattningsfel.

Nar det galler urvalet av informanter till studien finns olika faktorer som kan ha paverkat studiens
slutliga resultat. Samtliga informanter ar kvinnor i ungefar samma alder. Detta var inget medvetet val
fran var sida men det finns naturligtvis en méjlighet att studien fatt annorlunda resultat om nagra av
de intervjuade varit man eller om informanternas aldrar varit mer varierande. Det faktum att vi till
viss del anvande mellanhander for att fa kontakt med informanter kan ocksa ha paverkat studien, da
mellanhanderna gjort en forsta sallning av tankbara intervjupersoners lamplighet utifran sina egna
beddmningsgrunder.

En viss spridning vad géller arbetsforhallanden och ansvarsomraden finns i var studie i och med att
informanterna arbetar i tre olika kommuner. Denna spridning hade sjalvklart kunnat vara stérre. Da
studien inte fokuserat organisationens betydelse for informanternas upplevelser, samt att de chefer vi
intervjuat trots varierande forutsattningar i arbetet svarat pafallande samstammigt pa vara
intervjufragor, finner vi det dock rimligt att anta att bristen pa bredd i detta hanseende inte patagligt
har paverkat resultatet.

I studien har vi inte heller tagit hansyn till hur varierande sociala forhallanden och forutsattningar
paverkar individens motivation och upplevelser av olika fenomen. Det &r troligt att studien vunnit pa
en analys utifran dessa hanseenden, genom utékade majligheter till en djupare analys. Av utrymmes-
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och tidsskal har vi dock valt att bortse fran sadana faktorer. Darfor togs heller inga fragor som
ber6rde de intervjuades privatliv eller socioekonomiska bakgrund med i intervjuguiden.
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RESULTAT OCH ANALYS

I var analys har vi valt att bendmna de chefer vi intervjuat vid fingerade namn. Vi har ocksa valt att
dela in empirin i tva huvudteman; brytpunkter — att ta steget till en chefsposition samt upplevelse och
hanterande av den nya yrkesrollen. Ur respektive tema utkristalliserar sig informanternas olika
upplevelser och erfarenheter vilka i analysen sorteras under relevanta underrubriker.

Brytpunkter — att ta steget till en chefsposition

Nyfikenhet och en vilja att paverka
En av cheferna som intervjuats fér denna undersokning beskriver fenomenet som far henne att bryta
upp fran sitt trygga, invanda arbete sa har:

Sofia: Jag kan inte lata bli, ndr jag ser en trampolin mdste jag prova (...) det
ar min personlighet, tror jag, som gor att jag (...) jag kan inte sta bredvid
och se ndr andra bestimmer(...) jag kan inte halla tyst, jag mdste ha asikter
hela tiden, sa. Jag vill vara med och rora runt i grytan lite (...) ja, jag trivdes
ju jattebra som underskoterska ocksa men sedan ar det ju alltid roligt att
prova nagot nytt.

Detta fenomen har visat sig vara representativt for samtliga personer vi intervjuat. Det handlar inte,
for henne eller for ndgon av de andra intervjupersonerna, om vantrivsel eller ens om att hon tréttnat
pa sitt gamla jobb som underskoterska, utan snarare om en kénsla av att vara framme, av att inte
komma langre dar hon &r just nu och att utvecklingen har avstannat. Denna kénsla blir drivkraften att
ta ett steg mot nagot nytt och utmanande. En annan informant beskriver det sa har:

Malin: Jag kom till ett l1age dar jag kande att jobbet &r jattekul men det ger
mig ingenting och jag ger inte det jag ska (...) jag ville fordndra och fa
bekraftat att det verkligen ar sa har att jobba som chef. Kan jag &ndra
nagonting som kan bli battre for verksamheten?

Malin beskriver en dnskan att fordndra och forbéattra den verksamhet hon arbetar i samtidigt som hon
ar nyfiken pa chefsyrket. Denna énskan om att fa inflytande och darmed kunna paverka &r generell
bland vara informanter. Nar det galler drivkrafter till att vilja bli chef dominerar maktmotivet, dven
om fa direkt uttalar det. Istallet pratar man just om en vilja att paverka och ha inflytande (Thylefors
2007). Motivationsforskaren McClelland menar att de basta cheferna ar de som tycker om makt och
anvander den. En person som drivs av ett maktbehov fokuserar att nd mal genom att utéva inflytande
Over andra snarare &n genom att sjalva prestera. Detta menar Mclelland, gér honom eller henne till en
effektiv, ansvarsfull och malinriktad ledare (McClelland/Burnham 1976).

Ordet makt forknippas ofta med olika former av fortryck och kan hos manga inge en kénsla av
obehag, varfér man undviker att anvanda det (Jacobsen/Thorsvik 2008). En snav definition av makt
kan vara att fa en social férandring till stand (Engelstad 2006). Av var empiri framgar att mojligheten
till makt att paverka kopplas samman med chefpositionen.
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Karin: (...) sa da kinde jag nog att om jag ska kunna paverka nagot mer da
maste jag bli chef, for det &r den positionen som kan &ndra vad vi gor med
vara boende eller hur personalen har det ... det dr chefen.

Karin & medveten om att hon for att kunna paverka maste bli chef, eftersom det ar i chefspositionen
makten att kunna forandra finns. Foucault framhaller makt som en produktiv kraft som inte enbart
handlar om fortryck och hinder. Genom att skapa medvetna, reflekterande individer och framja goda
relationer kan makten fa en uppbyggande verkan (Foucault 1980). Nar man som individ reflekterar
Over den nuvarande situationen och végen till forandring och forbéattring blir den makt man
inforskaffar en positiv, produktiv kraft.

Onskan om en karriar

Manga vill ocksa bli chefer for att testa sig sjalva och utvecklas som personer, vilket stods av det
faktum att man som chef ofta stalls infor nya situationer och fenomen som man inte omedelbart vet
hur man ska hantera, ndgot som manga anser vara stimulerande for den personliga utvecklingen
(Vibits/Eberhard 2004). Flera av cheferna vi intervjuat uttrycker en frustration Over att fastna i
underskoterskerollen och hindras i sin personliga utveckling som en anledning till varfor de sokt sig
till en chefsposition eller borjat studera. Karin uttrycker en énskan att kunna gora karriar:

Karin: (...) jag har aldrig ledsnat pd dldreomsorgen (...) men jag tror att det
ar for att jag kanner att jag vill géra mer och man kan inte géra mer som
underskoterska (...) det dr lite sporrande att man kan kidttra och det kan man
inte i detta yrket, det dr ju stopp ddr... underskoterska... ndgot litet projekt
kanske man kan f men inget mer.

Karin upplever att hon saknar karriarmojligheter i sitt arbete som underskoterska. Hon trivs inom
aldreomsorgen, men far inte det utbyte hon énskar. Detta driver henne att gora nagot at situationen
genom att soka sig uppat, till ett arbete som ger henne mdjlighet att fa tillbaka i samma utstrackning
som hon investerar. Enligt Adams jamviktsteori investerar en anstdlld pa olika satt i sitt arbete
genom skicklighet, erfarenhet och anstrangning. Ur den anstélldas synvinkel, kravs att hon far
tillbaka i samma grad som hon investerar, annars kanns det orattvist. Om inte jamvikt uppnas i
forhallandet mellan investering och vinst och dessa inte uppfattas vara i jamvikt, blir den anstallda
frustrerad och kommer for att uppna balans att forstka gora nagot at situationen (Eriksson-
Zetterquist/Kalling/Styhre 2006). Som ett forsta steg for att uppna denna balans mellan investering
och vinst borjar Karin studera. Hon uppmuntras dessutom av ansvariga inom organisationen att ta
detta steg. Hon beréttar att malet med studierna redan fran borjan var att bli chef.

Karin: Det var ju en valdigt stor anledning ocksa till att jag faktiskt borjade
ldsa och att jag inriktade mig pad chef (...) alltsd dom forklarade; det dr sa
manga som gar i pension snart sd det kommer att kréiivas lite nya chefer (...)
hade dom sagt att; herregud, vi har ju hur manga chefer som helst, da kanske
man inte hade, da vet jag inte hur det hade varit idag.

Karin bedomer att det ar vart att bryta upp fran sitt arbete som underskéterska for att satsa pa studier.
Hon vet att det kommer att finnas chefstjanster for henne att séka nar hon ar fardigutbildad och att
utfallet av hennes anstrangning troligen kommer att bli det chefsarbete hon har som mal. Vrooms
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processinriktade forvantningsteori gar ut pa att beteende beror pad summan av hur garna en individ
vill uppna ett bestamt mal och hur troligt individen bedomer det vara att ett visst handlingssatt kan
leda till detta mal (Mallern/Elofsson 2006). Porter och Lawlers vidareutveckling av Vrooms teori
utgar fran att en person rimligen kommer att arbeta hardare som ett direkt resultat av forvantningarna
pa vad som kommer att ske, kombinerat med hur vardefullt utfallet av arbetet blir for individen
(Isaac/Zerbe/Pitt 2001). De resurser individen har racker inte langsiktigt for att ge honom eller henne
makt att driva igenom sin vilja. Makten maste accepteras av andra, det vill sédga legitimeras, for att
kunna utdvas. Weber menar att legitimiteten vilar pa olika grunder (Engelstad 2006). Den grund som
bygger pa att ha blivit formellt utsedd till en chefsposition ar gemensam for alla informanter i denna
studie. Darutdéver har samtliga legitimitet genom sin underskoéterskekompetens. Denna
legitimitetsgrund som vilar pd kunskap forstarks genom hogre studier. Karin upplever att
hogskolestudierna var viktiga for att andra skulle acceptera henne i en maktposition. | sjalva verket
var 6kad kunskap ett villkor for att hon skulle fa en chefstjanst. Enligt Maslow ar behovet av
utveckling och sjalvforverkligande centrala drivkrafter i individens liv. Nagot som kan vara
utvecklande i individens mognadsprocess ar studier. Katarina berattar hur en utbildning utan direkt
anknytning till hennes nuvarande arbete har forandrat hennes liv:

Katarina: Ja, det var ju det aret som jag gick i (---), vill jag séga, det
forandrade mycket i mitt liv. Det var nog det basta aret i mitt liv. Det var en
otrolig personlig utveckling (...) och tar man ett steg och ser att det funkar sda
vagar man ta fler steg. S& det ar det aret i (---), kan jag saga, som gjorde
mycket, att jag, ja, vdgade ga vidare.

For Katarina blev studierna avgérande for hennes personliga mognadsprocess. Det handlar i hennes
fall inte enbart om kunskaperna hon tillagnat sig under studierna, utan &ven om en utveckling i form
av Okat sjalvfortroende. | och med det steg hon tar nar hon borjar studera uppfylls ett behov. D4 ett
behov tillfredstélls uppstar enligt Maslow nya marginalbehov (Rubenowitz 2004). | Katarinas fall tar
sig detta uttryck i att hon efter sitt forsta steg drivs att ta fler.

Vid intervjuerna framkom att de flesta av cheferna i var studie har positiva erfarenheter av ledarskap
fran fritidsaktiviteter av olika slag eller fran projektarbeten i arbetet som underskaterska, vilket har
givit dem tillfallen att uppticka sin kapacitet som ledare. Maslow talar om att gynnsamt yttre
forhallanden kan paverka individen att vilja tillfredstalla ett hogre behov. Karin berattar hur ett
deltagande i ett projektarbete under tiden som underskoterska blev en milstolpe i hennes
sjalvutveckling. Den positiva uppmarksamhet och feedback hon fick under projekttiden skapade en
drivkraft hos henne att lamna tryggheten som underskéterska och ga vidare.,

Karin: (...) for det var ju da jag sag att man kan ju géra ndgonting, att man
kunde bli bra pa nagonting, att man fick synas lite, att det var nagon som
lyssnade pad vad vi gjorde som underskoterskor (...) det var lite hdftigt.

Att delta i projektet var for Karin ett gynnsamt yttre forhallande som gav henne en personlig
mognad. Maslow menar att ju mer psykiskt mogen en person &r desto hégre behov strédvar personen
mot att uppna. Efter hand som behov pa en lagre niva tillfredstalls framtrader nya och de lagre
upplevs som mindre viktiga (Rubenowitz 2004). Da Karins yrkesmassiga behov av trygghet och
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samhorighet var tillfredstallda, uppstod det hdgre behovet av uppskattning vilket kan ha varit en
bidragande orsak till hennes deltagande i projektet. Projektet blev en for Karin yttre gynnsam
omstandighet vilken i sin tur vackte ett behov av maximal utveckling. Da Karin inte sag nagon
mojlighet till maximal utveckling for sin person inom underskoterskeyrket, valde hon att 1amna detta
och ga vidare till en chefsposition.

Den nya yrkesrollen

Gammal kunskap i den nya rollen

Tidigare forskning talar om chefskap som profession eller specialistkarriar (Thylefors 2007). Vara
informanter har alla gjort en specialistkarriar, da de blivit chefer i en verksamhet dar de tidigare
arbetat. Detta gor att de har kunskaper om sina medarbetares yrkesutévning, som en chef rekryterad
utifran inte skulle ha haft. Att ha en djupgaende kannedom om den verksamhet man blir ledare for
kan innebéra bade for och nackdelar. Cheferna i var studie beskriver sin kunskap pa satt som kan
harledas till Westlunds (2005) studie dar han skiljer pa olika typer av kunskap; pastaendekunskap,
det vill saga formell kunskap som gar att tillagna sig teoretiskt, fardighetskunskap som erhalls genom
praktisk dvning samt fortrogenhetskunskap som handlar om att kunna tillampa erfarenheter i nya
situationer. Enligt Weber utgor kunskap dven en legitimitetsgrund for makt (Engelstad 2006). Aven
Foucault belyser kunskapens betydelse i maktsammanhang. Han menar att makt/kunskap bor ses
som ett samlat begrepp, det vill sdga att makten och kunskapen &r starkt sammankopplade och inte
kan existera utan varandra (Borjesson/Rehn 2009).

En av informanterna ger uttryck for betydelsen av den kunskap hon tillgodogjort sig genom
hdgskolestudier.

Karin: (...) innan jag bérjade lisa sd tinkte jag sda hdr att ska det verkligen
behdvas att lasa tre och ett halvt ar, for liksom jag kunde verksamheten sa
bra (...) nu efterdt kan jag ju se att det behévs de dren for att man ska ta
steget vidare, det hinder mycket med en ndr man ldser(...)

Innan studierna hade Karin fardighets- och fortrogenhetskunskap efter sina manga ar som
underskoterska i verksamheten. Den kunskap hon tilldgnade sig genom studierna kan relateras till
Westlunds (2005) beskrivning av vad han kallar formell pastaendekunskap. Karin stéllde sig till en
borjan fragande till nddvandigheten av pastaendekunskap, men har senare kommit till insikt om att
den hjalpt henne att komma vidare och axla sin nya roll som chef. N&r Karin hade blivit anstalld som
chef, hade hon god nytta av att tidigare ha arbetat som underskoterska i kommunen. Hon hade
kannedom om kommunens organisation och vart hon kunde vanda sig med fragor som uppstod.

Karin: Det var ju en introduktion som forst egentligen skulle ha borjat med
kommunen och sa, men nu hade jag ju redan jobbat i kommunen sa det kunde
vi liksom hoppa 6ver. Jag kande ju till mycket.

Vi ser detta som ett exempel pa vad Westlund (2005) kallar fortrogenhetskunskap. P& grund av sin
fortrogenhetskunskap kunde Karin hoppa over en del av sin introduktion till chefsuppdraget. Hon
kunde anvénda erfarenhet fran sin tid som underskaéterska aven i sin nya roll.
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Kunskap ifran det tidigare yrket kan ocksa handla om rent praktiska fardigheter i att utféra olika
arbetsmoment, nagot Westlund (2005) i sin studie benamner som fardighetskunskap. Var informant
Malin beréttar om hur hon anvander sin fardighetskunskap nar hon planerar personalens arbete.

Malin: Jag brukar tanka igenom momenten for att kunna gora det sa latt som
majligt for personalen. Alltsd, hur blir det praktiskt, det hade jag aldrig
kunnat om jag inte hade jobbat. Det tanker jag pa nastan varje dag.

Genom sitt anvandande av fardighetskunskap drar Malin dagligen nytta av sina praktiska kunskaper
fran tiden som underskoterska. Hon tanker igenom arbetsmomentens foljd med avsikt att underlatta
for personalen. En informant anser underskoterskekompetensen vara helt avgorande for utévandet av
chefsyrket. Hon séger:

Katarina: Jag kan tanka mig att det blir valdigt, valdigt svart att ga tre ar pa
en hogskola och inte veta vad det ar fragan om att ga in och jobba och sa
(...) det vet jag inte om det skulle fungera.

Vi tolkar det Katarina sager som en uppfattning om att endast pastdendekunskap skulle vara
otillrackligt for att axla ett chefsarbete. En annan av vara informanter talar daremot om vikten av
kunskap utdver den hon tillagnat sig som underskoterska. Hon anser sig ha nytta av sin
underskoterskekompetens, men upplever den otillracklig for att kunna hantera chefsarbetets alla
olika delar.

Anna: Ja, som jag sa forut sa kan jag luta mig pa den for att jag har ju en
otrolig kunskap vad géller medicinska bitar eftersom jag har jobbat med sa
mycket olika ddr (...) for mig dr det ju inte grekiska det som sdgs (...) och det
har att jag vet lite hur de har grupperna fungerar, hur man tanker, hur man
ser uppat mot skoterska och bistandshandlaggare sa.. det har jag nytta av
tycker jag, det har varit en trygghet faktiskt. Sedan har man val kanske inte,
inte just i de har andra svara bitarna som chefen gor, bade chefskapet och
ledarskapet, kanske man inte har sd stor nytta av att man varit
underskoterska.

Anna talar ocksa om att hon anvander sig av teorier, framst om grupprocesser, i sitt dagliga arbete
som chef. Dessa kunskaper som hon tillagnat sig genom hdgskolestudier kan med Westlunds (2005)
begreppsapparat bendmnas som pastaendekunskap. Att veta hur personalgrupperna tanker och
fungerar kan ocksa ses som ett maktmedel. Foucault menar att kunskap och makt &r intimt
sammankopplade och bor ses som ett begrepp. Makt och kunskap kan enligt honom inte existera utan
varandra (Borjesson/Rehn 2009). Har far det inneborden att Annas pastaendekunskap kombinerat
med hennes fardighets- och fértrogenhetskunskap ger henne makt.

Ensamheten

Tidigare forskning lyfter fram ensamheten som en del av chefskapet. Chefen ska foretrada
verksamheten utat och ta tillvara sina medarbetares intressen. Samtidigt ska man som chef inat
foretrada Overordnade intressen och beslut fran ens egna 6verordnade. Chefens uppgift blir att fa
personer i dessa grupper att forsta de andras stallningstaganden, vilket gor att hon satts i en situation
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dar hon gang pa gang far uppleva att hon kommer i motsattning till dem som hon just da har att gora
med. Hon hor inte riktigt hemma nagonstans (Lennerlof/Tydén/Utbult 2004). Detta bekraftas av
Malin:

Malin: Att definiera sig med olika roller och kanna trygghet i gruppen finns
ju inte nar man jobbar som jag gér. Man ar ensam fér man har ingen
grupptillndrighet. Som chef maste man klara av att vara ensam.

Detta tolkar vi som en bekraftelse av tidigare forskning i amnet ledarskap. Chefer i offentlig
forvaltning arbetar under annorlunda premisser an foretagsledare. Den tydligaste skillnaden ligger i
orsakerna till att organisationerna finns och har uppkommit. Forvaltningen har kommit till och verkar
genom politiskt fattade beslut som legitimerar dess verksamhet. Verksamhetens innehall och mal
ligger i det allmannas intresse och kan innefatta bade myndighetsutévning och tjansteproduktion.
Detta gor att ledarskapet ofta beskrivs som svargripbart eftersom motstridiga krav och intressen
maste hanteras (Nilsson 2003). Vara informanter beror ensamheten pa olika satt. Som chef kan man
kénna sig ensam i beslutsfattande situationer eller i annat som rér ansvaret éver verksamheten.

Anna: Alltsd jag ar ju tjansteman, jag gor ju vad politikerna ger oss i
uppdrag. Jag rar ju inte for att det finns for lite platser (...) jag har ju ett
tryck ifrdn anhdriga, ifran 6vre chefer, ifrdn personal, alltsa jag har ju tryck
fran alla hall och da kanner man sig ganska ensam for dvrigt. For jag star ju
dar sjalv och har ett beslutsfattande lage.

En informant jamfér sin ansvarsdel med sjukskoterskornas och upplever att det finns en
snedfdrdelning. Citatet nedan kan tolkas som ett uttryck fér en avsaknad av en kollegial gemenskap.

Karin: Dar ar jag ju ratt sjalv kan jag ju saga om allt det sociala kring
boende. Alltsa alla genomforandeplaner, allt, ddr dr jag sjdlv(...)
sjukskoterskorna dr ju egentligen ansvariga for allt det medicinska (...) men
dom &r tre som &r ansvariga for halso- och sjukvard och jag dr sjilv (...) sd
att det ar lite snedfordelat kan man ju saga.

Sjukskoterskorna behdver vara tre for att skota sin del av ansvaret kring de boende vilket var
informant ar klar éver. Samtidigt har skoterskorna i och med att de &r tre stycken som utfér samma
arbetsuppgifter och ansvarar for samma del av verksamheten stdd av varandra, nagot var informant
saknar.

Ensamheten i chefsjobbet tar sig olika uttryck. Som chef far man inse att det ar viktigt for personalen
att traffas utan att man ar med for att de fa en mojlighet att ventilera sina asikter om chefen.
Medarbetare har alltid diskuterat i chefens franvaro, den enda skillnaden &r att det nu &r den egna
personen de talar om. Nar man blir chef slutar man umgas i néra relationer till de tidigare kollegorna.
I personalens 6gon fordndras man frdn att vara ”en av oss” till "en av dom” Efter en tid 1 det nya
yrket inser de flesta att det ar priset man far betala for att vara chef. Det kan vara ett hogt pris men
for de flesta chefer tycks instéllningen vara att det foljer med chefskapet (Vibits, Eberhard, 2004).
Detta dverensstammer med vad en av vara informanter berattar. Hon har en mycket klar bild av att
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ensamheten gentemot de tidigare kollegorna &r nagot man far rakna med nar man blir chef och att
hon inte langre tillhér gruppen pa samma villkor som tidigare.

Eva: En chef kommer det alltid att pratas skit om, du kan aldrig ga in i en
chefsposition och tro att har kommer alla &lska mig och jag ar toppen, alltsa.
Aldrig att du kan ga in i det for da ar man blaogd, for chefen ska det pratas
skit om. Det ar bara sa, for annars gor du det fel.

En genomgaende uppfattning hos alla vara informanter &r att personalen diskuterar sin chef i dennas
franvaro, nagot de i likhet med vad som framgar av tidigare forskning om andra chefers upplevelser,
tycker &r helt i sin ordning.

Distans - narhet

Ensamheten betraktas som en nédvandighet for att en chef ska kunna skapa distans till medarbetarna.
Svedberg talar om forhallandet mellan distans och narhet som en av ledarskapets paradoxer. Narhet
ar en forutsattning for att en dppen kommunikation ska kunna ske och for att chefen ska kunna
vagleda, inspirera och motivera. Samtidigt maste chefen ha distans for att kunna goéra klara
bedémningar, se bada sidor i en konflikt och ibland behdva fatta beslut som strider mot medarbetares
asikter (Svedberg 2007). Svedbergs uppfattning om nodvandigheten av distans for att da det kravs
kunna ga emot personalens uppfattningar, bekraftas av informanterna till denna studie. En informant
beréttar att hon i och med sitt chefskap bdrjat tacka nej till privat umgange med personalen.

Sofia: Och i bdrjan bjéd dom ju in mig hela tiden och tyckte att jag var dum
nar jag kom med den ena ursékten efter den andra, men jag tycker liksom
inte (...) forut néir jag jobbade sa var man ju med hela tiden pa sadana fester
(...) ndr jag dr pd den hdr sidan skranket sd passar sig inte det. (...) man kan
inte bli kompisar s, for da blir det svart nar man maste satta emot.

Vad galler nédvandigheten av denna typ av psykisk distans till personalen &r alla informanternas
berattelser mycket samstammiga. Goffman anvénder begreppet mystifikation for att beskriva hur en
aktor tar kontroll dver den uppfattning publiken far av framtradandet. Genom detta tar aktdren aven
kontroll dver relationen mellan aktér och publik vilket skapar en social distans. Syftet med den
sociala distansen ar att bibehalla auktoritet gentemot publiken (Goffman 1959). Genom att
upprepade ganger tacka nej till privata fester hos personal, tar Sofia kontroll dver relationen till
personalen och markerar darmed sin sociala distans. Detta &r nagot hon finner nodvandigt for att
kunna hantera sin position som 6verordnad, dar det krévs auktoritet for att vid behov kunna fatta
beslut i strid med personalens vilja. Detta kan aven ses som ett implicit uttryck for definitionsmakt.
Sofia sager inte rent ut varfor hon tackar nej till personalens inbjudningar, namligen for att kunna
utova sitt chefskap, vilket skulle forsvaras av alltfor privata relationer. Signalen till personalen blir
underforstatt att det inte ar lampligt att hon umgas med dem pa fritiden.

Informanterna talar ocksa om fysisk distans och narhet vilket tycks ha samband med den fysiska
placeringen i verksamheten, det vill sdga om man har sitt kontor i direkt anslutning till gruppernas
lokaler eller inte. Har skiljer sig berattelserna nagot at. En av cheferna upplever att hon far positiva
reaktioner fran personalen for att hon &r fysiskt narvarande. Personalen patalar for henne att de
tycker att det &r bra att hon finns pa plats och alltid har sin dorr 6ppen. En annan chef uttrycker att
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den fysiska narheten ibland kan vara ett problem. Hon har svart att fa arbetsro och blir stérd av att ha
personalen sa nara inpa sig.

Anna: Det ar valdigt svart, det ar ocksa placeringen for vi sitter ju ute, jag
har ju mitt rum bredvid underskéterskorna (...) ibland kdnner jag att jag
skulle vilja sitta ndagon annanstans (...) alltsa jag dr ju ocksa ddr strax efter
sju och man hér dom och nér jag ater lunch sa kommer dom springande och
skiljer inte pa att jag har lunch eller inte. S jag tror ibland att det skulle
vara mycket béattre om jag inte satt mitt i, men det &r nog nagonting man far
lara sig att man liksom far avskérma sig da, men det ar svart.

Enligt var mening utgdérs Annas inramning av hennes kontor, som ligger i direkt anslutning till
personalrummet. Inramningen &r den del av aktdrens fasad som &r platsbunden och fasadens uppgift
ar att definiera situationen for publiken som ser aktérens framtrddande (Goffman 1959). Den fysiska
narheten till personalen gor att Annas inramning blir diffus. Anna kan som aktor inte vélja nér hon
vill pabarja eller avsluta sitt framtradande infor publiken som i detta fall utgors av personalen. For att
fa en klarare grans for sin inramning stangde Anna under en tid dorren till sitt kontor, vilket dock gav
upphov till irritation hos personalen.

Att chefen sitter i direkt anslutning till personalgruppen kan ses som ett led i det verksamhetsnara
ledarskap som efterstravas i manga kommuner. | tidigare studier dar enhetschefer i kommunal
verksamhet intervjuats, tolkas verksamhetsnéra ledarskap just som att vara néara verksamheten i form
av fysisk narvaro. Att vara tillganglig och finnas pa plats dar personal och omsorgsmottagare ar och
att sitta i huset med Oppen dorr samt att mota personalen en stund varje dag (Westlund 2005).
Samvaro med personalen sker manga ganger pa fikarasten. Fikapauser verkar spela en stor roll nar
det géller att ge feedback till personalen da fikarummet inbjuder till mer avslappnade diskussioner
med personalen (Kullberg/Tranquist 2006). En informant i var studie beskriver hur hon stottar en
personalgrupp som under en langre tid har haft en besvarlig konflikt med en anhdrig till en boende
pa avdelningen.

Karin: (...) jag brukar ga runt och fika pa olika stdllen (...) nu har jag fikat
pa den avdelningen, for att dom ska kanna att jag ar dar.

Karin har fran sin tid som underskéterska erfarenhet av besvérliga konflikter med anhériga. Hon kan
darfor stotta sin personal med sin kunskap om detta. Utifran Westlunds studie om verksamhetsnara
ledarskap definieras kunskap baserad pa erfarenhet som fortrogenhetskunskap (Westlund 2005). Att
ha fortrogenhetskunskap handlar om att kunna anvénda sina egna och andras erfarenheter for att med
hjéalp av dessa kunna hantera en ny situation. Karin har sedan tidigare erfarenhet av konflikter med
anhoriga. Det nya i situationen &r att hon nu har en chefsposition. Med hjalp av sin
fortrogenhetskunskap kan hon dra nytta av tidigare erfarenheter och dérigenom stétta sin personal.

Ett satt att som chef skapa ndrhet till sin personal ar att ta sig tid att lyssna. Att den som ar i
maktposition lyssnar pa den understallde ger makten en produktiv kraft och kan framja goda
relationer. Ofta associeras maktutévning med att vara den som talar, men Foucault (1980) papekar att
det i vissa situationer kan vara precis tvartom. Anna beréttar:
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Anna: Jag tycker sunt fornuft kommer man langt med, att man lyssnar, tycker
jag (...) har jag tid sa lyssnar jag mycket mer dn vad andra gor, inte bara
springer forbi. Det tror jag man kommer langt med.

Anna skapar goda relationer till sin personal genom att lyssna och lata dem prata av sig. | och med
detta blir den makt hon besitter en produktiv kraft i relationen.

En annan aspekt av distans — narhet ar hur man forhaller sig till sitt uppdrag. En av vara informanter
talar om svarigheter att avgransa sina nya aligganden fran det tidigare arbetet som underskéterska.

Anna: (...) eftersom jag vet hur det har varit ndir man har jobbat nere pd
golvet sa att sdga (...) alltsd jag kommer ner pd den nivdn lite for mycket.
Och det ocksa vildigt svart ibland for jag kédnner ju... alltsda jag dr ju inte...
jag dr ju dnda deras chef... idag.

Anna har en uttalad social status som chef, men upplever ibland att hennes manér inte harmonierar
med hennes upptradande. Den personliga fasaden bestar av upptradande och manér. De bada delarna
overensstammer oftast men de kan ocksd hamna i konflikt med varandra (Goffman 1959). Ibland
k&nner Anna att hon faller tillbaka i rollen som underskoterska, vilket inte passar ihop med hennes
nuvarande sociala status.

En annan informant talar i positiva termer om gladjen i att kunna hjalpa till och fa anvanda sin
underskoterskekompetens.

Eva: Jag har latt att flyta ut, géra for mycket. Alltsd det jag ska i mitt
dliggande gor jag, sedan har jag en formdga... men det kanske dr pd grund
av att jag har den skola jag har (...) jag tycker att det dr en fordel att jag kan
hjdlpa till. (...) jag kanske gor lite mer dn mitt aliggande. Jag har ldtt att gd
in i bekymmer om jag séger sa.

Eva kanner att hon ibland gor lite mer &n vad som ingar i hennes chefsuppdrag. Detta kan till en viss
del vara ett problem, men hon tycker samtidigt att de positiva aspekterna i att kunna hjalpa till
overvager. Tidigare forskning lyfter fram att det for en duktig yrkesmanniska ofta ar svart att slappa
gamla arbetsuppgifter och frigdra sig infor sin nya roll (Lennér Axelson/Thylefors 2005). Det kan
dock, som informanten ocksa papekar, vara en fordel att ha kompetensen att kunna hjalpa till i
enskilda arbetsmoment. Generell kunskap om hur personalens arbetsuppgifter ser ut och vilka
problem som kan uppsta i det dagliga arbetet ger ledare auktoritet och underlattar kommunikationen
mellan medarbetare och chef (Thylefors 2007). Eva kénner gladje i att kunna vara sin personal
behjalplig i det dagliga arbetet. Den kunskap man far genom praktisk 6vning och som anvénds for att
kunna utfora olika arbetsmoment och arbetsuppgifter kallas fardighetskunskap (Westlund 2005). Eva
har Iang yrkeserfarenhet som underskéterska vilket gor att hon har de fardigheter som kravs for att
kunna utfora arbetet och hon kanner gladje 6ver att kunna hjélpa till.

Nér det géller distans till sjdlva yrkesrollen uttrycker en av informanterna hur viktigt det &r att kunna
skilja pa de olika roller man har i olika sociala sammanhang.
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Katarina: (...) alltsd, det dr ju bara ett jobb... men alltsd det dr ju bara ett
jobb! Skulle jag téanka pa att jag ar chef for det har huset, skulle jag ga och
tanka pa det 24-7 (dygnet runt, sju dagar i veckan, forfattarnas kommentar)
skulle jag bli jatteknepig! Da skulle jag klappa ihop! Fixar du inte det har
med chefsrollen s& gor du inte det. Da ser du inte det har stora.

Var informant har kommit till insikt om att hon spelar olika roller pa sin fritid och pa sitt arbete. Hon
betonar vikten av att se chefsjobbet som en yrkesroll och att kunna slappa denna roll och ga in i en
annan pa sin fritid. Formagan att kunna skilja mellan sig sjalv och sina olika roller definieras av
Goffman som rolldistans. En forutsattning for att man ska kunna k&nna igen sina olika roller och
skilja dessa at ar att man kommer till insikt om att man spelar en roll och alltsa inte identifierar sig
med rollen. En person som kommit till en sadan insikt benamner Goffman som en cynisk aktor
(Goffman 1959). Genom att reflektera kring chefsrollen som ett jobb och inget mer skiljer Katarina
pa den roll hon spelar pa arbetet och sin roll som privatperson. Hon menar att det ar nédvandigt att
gora atskillnad for att orka med arbetet som chef. Medvetenheten om att hon spelar en roll pa arbetet
vilken hon sedan avslutar nar hon gar hem, gér henne enligt Goffmans definition till en cynisk aktor.
For att agera i sin roll som chef anvander sig Katarina av en inramning, som i Katarinas fall utgors av
kontoret och vissa andra rekvisita som hor till hennes arbetsplats. Da inramningen &r bunden till en
specifik plats ar det nodvandigt att aktoren avslutar sitt framtradande da platsen lamnas (Goffman
1959).

En annan aspekt av distans ar den av forhallandet mellan chef och anstélld, dar vikten av
sjalvbeharskning &r central i situationer dar asikterna gar isar. Som chef ar det viktigt att uppratthalla
sin fasad for att inte forlora i auktoritet. Katarina berattar om sin forsta tid som chef:

Katarina: Det var svart att koppla av och sedan vill de ju alltid satta en pa
prov med, det dr ju sd, se lite vad den hdr chefen gar for da (...) och det dr
klart att da blev det ju att man blev forbannad och tog med sig det har hem.
Men idag kanner jag att jag kan nog stanga av ganska val. Har ganska bra
distans till jobbet.

Istallet for att agera ut sin ilska infor medarbetarna tar Katarina med sig den hem. Pa detta satt
undviker hon att riskera en forlust av legitimitet genom att brista i sjalvbeharskning infor personalen.
Det ar tankbart att detta upplevs som sarskilt viktigt i borjan av chefskapet da den nya chefen testas
av personalen. En tidig forlust av auktoritet skulle kunna skapa langsiktiga problem i relationen till
de anstallda.

Goffman talar ocksd om framtradanden i den framre och den bakre regionen. Vid ett framtradande i
den frdmre regionen, dar andra observerar framtradandet, framh&ver man vissa aspekter medan man
doljer andra. | den bakre regionen dar publiken inte finns nérvarande kan akttren sldppa fram de
aspekter som dolts under framtradandet i den framre regionen (Goffman 1959). En av vara
informanter berattar om hur hon under handledning kan prata om saker som hon inte kan ta upp med
sina anstallda;

Eva: (...) vi har en chef som sett vara behov som enhetschefer, det har med
handledning. Det har att vi far ha ndgonstans att prata av oss om bekymmer
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som stannar mellan oss, som har varit oerhort viktigt (...) ska jag vara riktigt
arlig sa ar det sa har att man kan inte alska all sin personal heller. Man har
sina bekymmer dar ute och nagra som ger mer bekymmer &n andra och
ndgonstans maste vi ocksd fa ut detta (...).

Nar Eva traffar sin personal gor hon ett framtradande i den framre regionen dar hon maste dolja sina
kanslor infor vissa medarbetare. Nar hon far handledning kan hon slappa fram dessa kanslor
eftersom hon da befinner sig i den bakre regionen, dar hennes publik, i detta fall personalen, inte
finns narvarande.

Chef 6ver gamla arbetskamrater

Att bli chef 6ver gamla arbetskamrater ar férknippat med utmaningar av olika slag. Som chef & man
generellt bade en i arbetsgruppen och inte. Om man som chef har néra och informella relationer till
sin personal och nyligen har delat deras situation blir chefskapet svarare att hantera (Thylefors 2007).
Som tidigare kollega kan man kéanna till saker om sina medarbetare som man som chef normalt inte
skulle ha haft kannedom om (Vibits/Eberhard 2004). Detta bekraftas av en informant i var studie
som beskriver foljande om upplevelser férknippade med att bli chef dver forna kollegor.

Eva: (...) det har varit svart, i och med att vi sdger sa hdr, jag hade ju varit
arbetskamrat och vet saker, eller man kanske séger saker nar man jobbar
ihop som egentligen inte en chef ska veta, som de hade sagt till mig och jag
visste valdigt mycket om dem (...)

Yiterligare en aspekt pa detta forhallande mellan chef och medarbetare ar trovardigheten som ar
grunden till tillit och darmed mycket viktig for relationen mellan chef och personal (Vibits/Eberhard
2004). Eva konstaterar att gamla relationer till personer som nu ingar i den personalgrupp hon
ansvarar for maste laggas undan for att den nya relationen chef — anstalld ska fungera.

Eva: Och det som &r sagt till mig nar vi var arbetskamrater, det ar dar,
bakom (...) jag kommer aldrig att ta upp det (...) det gjorde jag ganska klart
men det var tufft i borjan.

Till en borjan har de tidigare arbetskamraterna svart att acceptera Eva i hennes nya roll som chef.
Hon beskriver att det varit viktigt for relationen mellan henne och medarbetarna att lagga de gamla
relationerna at sidan for att fa samarbetet att fungera. En social roll ar knuten till en given status och
kan innefatta en eller flera roller. Dessa kan framforas av aktoren infor en publik bestaende av
samma personer (Goffman 1959). Utfallet av agerandet avgors av huruvida publiken accepterar den
av aktoren gestaltade rollen, eller inte. Detta ger publiken en stor makt (Mansson 2003).
Medarbetarna, Evas publik, skulle inte acceptera hennes framtrddande som chef om hon fortsatte att
anvanda sig av fértroenden och vetskap fran tiden som kollega, i den nya rollen.

For att medarbetarna ska kunna kanna tillit till sin chef ar det viktigt att chefen framstar som saklig
och neutral sa att personalen kan lita pa att inte gamla nara vanskapsrelationer till vissa medarbetare
ska paverka chefens bedomningar och beslut (Vibits/Eberhard 2004). Eva berattar om en stor
konflikt i arbetsgruppen som intraffade under hennes forsta halvar som chef. Amnet for konflikten
hade under en tid paverkat stamningen i personalgruppen pa ett negativt satt.
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Eva: (...) en konflikt som var precis i borjan kommer jag ihdg for dd var det
ater igen det har att dom tyckte att jag var for mycket kompis med vissa,
trodde dom, att vi dven umgicks privat. (...) de fick for sig detta, att jag
pratade lite extra med ndgon (...) och det blev en jdttekonflikt pd ett APT.
Jag kan sdga sd hdr, att jag brukar inte bli arg men (...) dd slog jag ndven i
bordet, de blev helt chockade att jag kunde bli s& forbannad pa hela
personalgruppen (...) ja, jag blev riktigt, riktigt forbannad alltsa (...) For jag
tankte att jag maste gora detta klart i alla grupperna for pratas det sa har i
denna gruppen och dom var ju ganska... eftersom de tog upp det. Sedan har
det aldrig kommit tillbaka.

Nar Eva uppvisar ilska paverkar hon informationen personalgruppen far om henne. Da de inte ar
vana att se henne arg chockas gruppen av denna nya information. Goffman talar om hur socialt
forvantade roller forklarar olika former av beteende. Upptradandet ger information till andra
maéanniskor i det sociala samspelet. For aktdren finns ett intresse av att genom framtradandet ge
publiken viss information som syftar till att forma deras uppfattningar om aktoren. Samtidigt finns
hos publiken ett intresse av att skaffa sig upplysningar om den som agerar. Genom agerandet kan en
individ salunda paverka den information andra far genom att observera beteendet (Goffman 1959).
Eva markerar genom sitt satt att agera att hon nu har fatt en ny roll. Roller &r ett slags teater dar
sociala forvantningar sammanlankade med social status spelas upp och déar vissa aspekter av rollen
framhavs medan andra tonas ned. Ett socialt samband uppkommer da en person spelar samma roll
infor samma askadare vid olika tillfallen (Goffman 1959). Eva framhéver chefsrollen samtidigt som
hon tonar ner rollen som van. | och med att Eva bytt organisatorisk position pa arbetsplatsen ska hon
pa den teaterscen dar hon tidigare spelat rollen som van och kollega, nu istéllet spela rollen chef och
overordnad infor samma publik. Goffman menar att alla samtal eller samspel inleds med
fortydliganden av vilka granser som géller i den aktuella interaktionen. Samtidigt klarlaggs vilka
omraden som bér undvikas for att situationen inte ska bli obehaglig fér de inblandade parterna. |
vissa interaktioner kan detta beteende anvandas for att utdva definitionsmakt som kan ta sig bade
explicita och implicita uttryck (Engelstad 2006). Evas stt att agera ar att explicit satt att uttrycka vad
som dr tillatet och inte i relationen mellan henne och medarbetarna. Hon gor en gang for alla klart for
medarbetarna att deras beteende inte &r acceptabelt.

Som chef befinner man sig bade i och utanfor arbetsgruppen. Att vara chef over tidigare
arbetskamrater gor att marginal- och lojalitetskonflikten gentemot personalgruppen forstarks
ytterligare. Det ar latt att vara vélvillig och generés men daremot svart att driva igenom foérandringar
som upplevs som negativa eller att avvisa forslag (Thylefors 2007). Eva upplevde i inledningen av
sitt chefskap att personalen testade hennes granser. | borjan hande det att personalen ifragasatte
delegering av ansvar fran Evas sida. Testningen handlade ocksd om hur mycket ink6p som
accepterades och hur mycket hon kunde tanka sig att hjéalpa till i det dagliga arbetet. Eva satte detta i
samband med att hon eftertratt en chef som varit restriktiv bade ekonomiskt och hjalpméssigt och att
personalen darfor forvantade sig att hon, som varit en av dem, skulle vara generosare. Detta kan ses
som en intra-rollkonflikt, dar olika individers uppfattningar om och forvantningar pa en och samma
roll skiljer sig at (Payne 2002).
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SLUTSATSER

Fragestallningarna besvaras

Fragestéllning 1: Vad motiverar individen att ta steget fran underskoterska till chef?

Under vara intervjuer framkom att ingen av vara informanter lamnat underskoterskeyrket pa grund
av vantrivsel eller att man tréttnat pa omvardnadsarbetet. Som skal till karriarsteget uppgavs istallet
en kansla av att sitta fast, det vill sdga att den personliga utvecklingen avstannat samt att alla
mojligheter till utmaningar i yrket upplevts vara uttdmda. Ytterligare en anledning har varit en
onskan att kunna paverka verksamheten, vilket av informanterna bedomts vara lattare att géra som
chef an som underskoterska. Detta visar pa tva aspekter av malet med utveckling, en personlig del
och en del som handlar om viljan att forandra och forbattra verksamheten. Vi betraktar
informanternas vilja att paverka verksamheten som ett uttryck for behov av makt. Ordet makt har
ofta en negativ klang, men makten kan vara synnerligen positiv i bemarkelsen av att vara ett
nodvandigt redskap for paverkan. Engelstad (2006) definierar makt just som formagan att fa en
social forandring till stdnd. Aven Foucault (1980) ser makten som en produktiv kraft och inte enbart
som en kalla till fortryck och hinder. Ingen av cheferna vi intervjuat ger bokstavligen uttryck for en
onskan om makt, samtidigt som samtliga talar om en vilja att paverka. Vi tror att en bakomliggande
orsak till detta satt att resonera kan vara att dar finns en motvilja till att anvanda just ordet makt men
anda vara ett uttryck for maktbehov. McLelland menar att en person som drivs av ett maktbehov
fokuserar att nd mal genom att utéva inflytande Over andra snarare &n genom egna prestationer,
vilket gér honom eller henne till en bra ledare (McClelland/Burnham 1976). Vi tolkar valet av
chefsyrket som en 6nskan att utdva inflytande genom andra istallet for att soka végar att for egen del
utvecklas inom grundyrket.

Vad galler den personliga delen i Kkarridrsteget ar upplevelsen av att “sitta fast” central. Alla
informanter vill astadkomma mer an vad underskéterskeyrket kan erbjuda. En tolkning vi gor utifran
Adams jamviktsteori, ar att personerna vi intervjuat upplever en frustration av att ge mer i sitt yrke
an de far tillbaka och darfor soker sig vidare i karriaren for att uppna jamvikt. En informant talar
dessutom om vetskapen om det framtida behovet av chefer i kommunen som en viktig
paverkansfaktor i hennes karriarval och en stor anledning till att hon bérjar studera. Tolkat utifran
Vrooms forvantningsteori kommer hennes anstrangningar med stor sannolikhet att ge det chefsarbete
hon vill ha och forvantar sig att fa, nagot som gor studierna varda anstrangningen. Sett med
utgangspunkt i Maslows teori om méanniskans behov kan studier vara en vag till sjalvutveckling.
Som en av vara informanter beskriver det, &r det inte enbart kunskaperna i sig som uppfyller ett
behov hos henne, utan lika mycket den mognadsprocess som foljer med studierna. Mognaden gor att
hon upplever nya behov och de gamla uppfattas som mindre viktiga.

Fragestallning 2: Hur anvéands underskoterskekompetensen i chefsyrket?

Generellt tycker cheferna i var studie att de har stor nytta av sin underskoterskekompetens i arbetet
som chef. Aren som underskéterska har gett dem en bas av vad Westlund (2005) bendmner
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fardighets- och fortrogenhetskunskap, vilken de anvéander sig av nar de exempelvis planerar
personalens arbete. De har latt att forsta och folja med i medarbetarnas resonemang kring olika
arbetsuppgifter. De kan ocksa enkelt satta sig in i personalens situation, vilket upplevs som en
trygghet. Nagon anvander dessutom sin kunskap rent praktiskt, genom att hjalpa till i det dagliga
arbetet. Kunskap utgor enligt Weber en legitimitetsgrund for makt (Engelstad 2006). Vi ser vara
informanters underskoterskekompetens som en del av den legitimitetsgrund som &r viktig for att de
ska kunna utdva den makt som foljer med chefspositionen. Legitimitet handlar om att andra ska
acceptera en individs maktposition (Engelstad 2006), i detta fall att personalen ska acceptera att
chefen har makt. Personalens standpunkt i denna fraga ar okéand for oss varfor vi endast kan gora var
tolkning utifrdn chefernas perspektiv. For dessa verkar den legitimitetsgrund som
underskoterskekompetensen utgor vara mycket véasentlig. En av informanterna anser till och med att
den &r helt avgorande for hennes trovardighet som chef. Kdnnedom om hur underskoterskornas
arbetssituation ser ut och hur man brukar resonera i personalgrupperna kan dven ses som ett
maktmedel.

Fragestéllning 3: Hur upplever och hanterar cheferna ledarrollen?

En central upplevelse i chefskapet ar ensamheten, nagot som samtliga informanter berdr pa ett eller
annat satt. Ensamheten tar sig uttryck i att man saknar grupptillhérighet i och med att man befinner
sig i en mellanposition, att man ar ensam beslutsfattare i ansvarsfragor som ror verksamheten eller att
man saknar kollegial gemenskap. Ensamheten ses dock ocksa som nddvandig, vilket visar sig i hur
de intervjuade cheferna berédttar om sitt sétt att hantera den. Flera informanter beskriver att de &r
medvetna om att det pratas om dem néar de inte ar narvarande och att de ser detta som nagot naturligt.
En informant talar ocksd om att hon anser det vara nodvandigt att personalen far maéjlighet att ses
utan sin chef. Ensamheten hanteras alltsa bland annat genom att den uppfattas som nagot som per
automatik foljer med chefspositionen.

Ensamheten &r dessutom en forutsattning for att chefen ska kunna skapa distans till sina medarbetare.
Distansen upplevs som nédvandig for att kunna hantera situationen nar man som chef bland annat
maste kunna fatta beslut som kan formodas ga emot personalgruppens vilja. Ett satt att som chef
skapa distans till personalen &r att undvika privat umgénge, ndgot vara informanter vittnar om. Vi
tolkar detta beteende som ett skapande av social distans. Detta sker enligt Goffman (1959) genom att
aktoren, i detta fall chefen, tar kontroll 6ver den uppfattning publiken, i detta fall personalen, far av
framtradandet. Darmed tar aktoren kontroll Gver relationen mellan sig och sin publik, ett fenomen
Goffman (1959) dven kallar mystifikation.

Lika viktig som distansen ar paradoxalt nog narheten till personalen i hanterandet av chefsrollen. Av
vara informanter beskrivs narheten i fysisk bemarkelse. Det handlar bland annat om att sitta néra
verksamheten, att ha dorren 6ppen och att vara tillgdnglig. Att narvara vid personalens fikapauser
prioriterades av flera informanter, da detta ger tillfalle att ventilera, stodja och hjalpa i en avspand
atmosfar.

Ytterligare ett satt vara informanter anvander for att hantera sitt arbete &r rolldistans. Detta definieras
av Goffman (1959) som en formaga att kunna urskilja sig sjalv och sina olika roller samt att kunna
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skilja sina olika roller at. Vi tolkar det som att alla vara informanter &r vad Goffman (1959) skulle
kalla cyniska aktorer, vilket innebar att de ar fullt medvetna om att de spelar olika roller vid olika
tillfallen. Detta visar sig bland annat nar en av cheferna beréattar att hon lamnar sin yrkesroll pa
arbetet nar hon aker hem. Hon upplever att hon annars skulle bli som hon uttrycker det;
’jatteknepig”. Rolldistansen handlar ocksd om insikten att man inte kan agera bade kompis och chef
infor samma publik.

Sjalvbeharskning ar en viktig del i hanterandet av chefsrollen. Att misslyckas med att uppratthalla
fasaden infor personalen skulle innebéra en forlust av auktoritet. Detta hanteras vid framtradandet i
den framre regionen, genom att vissa sidor framhdvs medan andra tonas ned. | den bakre regionen
dar inte publiken finns narvarande kan sedan dessa sidor slappas fram (Goffman 1959). En av vara
chefer talar i detta sammanhang om vikten av handledning, under vilken man kan ta upp och prata
om amnen som man omdjligt kan dryfta med sin personal.

Reflektioner

Syftet med studien har varit att undersoka hur chefer inom den kommunala &ldre- och
handikappomsorgen, vilka tidigare har arbetat som underskéterskor i verksamheten, upplever och
hanterar sin yrkesroll samt hur de motiverar sitt yrkesval.

Da vi reflekterat 6ver var studie och dess resultat har vi sarskilt stannat vid vissa fenomen som
framkommit i vart material och som vi darfor nu slutligen énskar utveckla ytterligare tankegangar
kring. En av dessa foreteelser ar forhallandet mellan distans och ensamhet i arbetet som chef. Da vi
analyserat var empiri har vi tyckt oss kunna se en stark koppling mellan de bada fenomenen. Bade
distans och ensamhet betraktas av informanterna som for hanterbarheten av yrkesrollen nédvandiga
ingredienser i arbetet som chef. Till mangt och mycket f6ljs ocksa de bada at. Den distans cheferna
skapar gentemot personalen for att mojliggora sitt eget arbete genererar i sin tur en sorts ensamhet,
positionen som mellanchef bland motstridiga intressen en annan. Till skillnad fran distans som
mestadels omtalas i positiva termer och som nagot man medvetet skapar for att kunna hantera sin
arbetssituation, ses ensamheten som problematisk, som nagot ofrankomligt ont som kommer med det
goda i att arbeta som chef. Ansvaret for ensamheten ar nagot man garna skjuter ifran sig. Ensamhet i
olika beslutsfattande positioner eller brist pa kollegial gemenskap kan forklaras utifrdn hur den
organisation man arbetar i ar uppbyggd och fungerar. Ensamhet i forhallande till personalen kan
bland annat forstas som uttryck for personalens behov att fa vara utan sin ledare. Kanhanda ar de har
sétten att resonera kring ensamheten uttryck for olika strategier att hantera en del av arbetet som inte
ar sarskilt tilltalande. Kanske ar ensamheten en av de allra svaraste bitarna att hantera i arbetet som
chef. Det ar dessutom tankbart att kénslan av utanforskap upplevs annu tydligare av individer som
lamnar ett arbetarkollektiv de tidigare varit medlemmar i och ddrmed “’byter sida”. Att tilltrdda som
chef over tidigare arbetskamrater verkar, i vart tycke, vara en betydligt svarare process an att tilltrada
en chefsposition pa en ny arbetsplats. Nagot vi reflekterat Gver ar om processen underlattas av att det
gatt en tid mellan uttradet ur arbetsgruppen och tilltradet till chefsposten. Exempelvis genom att
personen i fraga genomgatt ett antal ars hogskolestudier for att sedan komma tillbaka i en hogre
position an tidigare pa sin gamla arbetsplats. Under den tid man varit borta fran arbetsplatsen har
man dels hunnit skaffa sig lite distans till sina arbetskamrater, men ocksa inforskaffat ytterligare
kunskap fran sina hogskolestudier. Att 6ka sin kunskapsniva kan vara betydelsefullt i sammanhanget
da kunskap ar enligt Weber en av de tre grunder som maktens legitimitet vilar pa (Engelstad 2006).
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Forutom kunskap ger den tidsméassiga franvaron fran arbetet och kollegorna en distans som kan
relateras till Goffmans begrepp mystifikation (Goffman 1959). Genom bortavaron och den
kunskapsmassiga utvecklingen far chefen en ny mystifierad roll i medarbetarnas 6gon, vilket kan
vara till fordel for mojligheterna att kunna ut6va ledarskap 6ver forna kollegorna. Att tilltréda som
chef direkt efter exempelvis endast en intern utbildning kan upplevas mer problematiskt. Detta pa
grund av att man som chef da kan uppleva inre konflikter, som dels handlar om att man inte langre ar
en i gruppen och dels om att man direkt ska ga in i sin nya roll som chef. Det kan vara latt att bli
alltfor undfallande gentemot sina forna arbetskamrater eller att ga in for hart i chefsrollen
(Vibits/Eberhard 2004). Svarigheter som vi tror man kan uppleva och som ocksa dverensstammer
med tidigare forskning i amnet ar att man som chef over tidigare arbetskamrater har att forhalla sig
till hur mycket man ska ga in och hjalpa till i sina gamla arbetsuppgifter. Thylefors (2007) behandlar
detta och menar att det ar svart om man som chef nyligen har haft en nara och informell relation till
sina medarbetare och har kunskap om deras arbetssituation. Var fundering ar att det kan vara latt att
hamna i en lojalitetskonflikt mellan sina davarande och nuvarande arbetsuppgifter.

Andra tankar under uppsatsarbetets gang har kretsat kring hur personer drivs av olika motiv och
vilka resultat det far i forlangningen. Var studie har bland annat handlat om att finna svar pa varfor
vissa individer lockas av chefsyrket. En del av svaret pa fragestallningen ar att ett maktbehov kan
fungera som en drivkraft till att soka sig till detta arbetsomrade. McLelland talar just om att alla
personer med maktresurser inte utévar makt, utan att det forutom tillgang till makt kravs att man
kanner lust till den for att kunna na framgang som ledare ((McClelland/Burnham 1976). Under
arbetet med studien har vi resonerat kring var vara informanter hade hamnat om de istallet drivits av
prestationsbehov. Vi har utifran McLellands (i McLelland/Burnham 1976) kategorier funnit det
tankbart att ett behov att sjalv prestera istéllet lett till ett arbete dér individen pa ett mer konkret sétt
skulle fatt tillfalle att utveckla sin yrkesskicklighet inom det faktiska omvardnadsarbetet, exempelvis
som sjukskoterska. Troligt &r i alla fall att en person som drivs av ett behov att sjélv prestera,
knappast skulle kunna finna sig tillratta i ett yrke dar en forutsattning ar att man formar astadkomma
saker genom andra. Detta skulle kunna ta sig uttryck exempelvis i svarigheter att slappa det praktiska
arbetet genom problem att delegera arbetsuppgifter vidare, nagot som troligen ar helt avgdrande for
hanterandet av en chefsroll. 1 kombination med kunskap tillagnad genom egen erfarenhet av
grundyrket skulle ett prestationsbehov kunna bli sarskilt problematiskt, da fardighets- och
fortrogenhetskunskap sett utifran denna studies resultat formodas utgéra en legitimitetsgrund for
makt. Sannolikt skulle personalgruppen inte fa samma mdjlighet till eget ansvar och yrkesmassigt
mognande under ledning av en chef med prestationsbehov som framsta drivkraft, ndgot som i
forlangningen skulle kunna hdmma den professionella utvecklingen i personalgruppen och leda till
stagnation.

Forslag till fortsatt forskning

Var uppsats behandlar hur personer som avancerat till chefspositioner inom samma eller en liknande
verksamhet i vilken de tidigare varit verksamma som underskoterskor upplever och hanterar sin
yrkesroll samt motiverar sitt yrkesval. Under genomfdrandet av denna studie har vi funderat Gver
ytterligare fragor som vore intressanta att belysa i relation till var studie men som det saknas
utrymme att svara pa inom ramen for detta arbete. En sadan fragestallning ar hur chefer med en
annan yrkesbakgrund &n underskéterska hanterar sitt ledarskap inom vard och omsorg. Vilka
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strategier hittar man for att leda en yrkesgrupp vars dagliga arbetsuppgifter och olika arbetsmoment
man sjalv saknar en grundldggande erfarenhetsbaserad kunskap om? En annan for amnet relevant
fraga ar hur personalgruppen ser pa betydelsen av chefens yrkesbakgrund.

Nagot vi valt att inte underséka narmare i denna studie men som det vore intressant att forska vidare
om, &r vilka faktorer i en persons socioekonomiska bakgrund som kan motivera henne eller honom
att soka sig till en chefsposition och/eller vilka kénsrelaterade faktorer som motiverar och paverkar
en chefskarriar.
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BILAGA

Intervjuguide

Tema: Intervjupersonens bakgrund och nuvarande arbetsuppgifter.

a bk owbdeE

Hur gammal &r du?

Beskriv kortfattat dina arbetsuppgifter och ditt ansvarsomrade.

Hur l&nge har du arbetat som chef och vad arbetade du med tidigare?
Hur kom det sig att du blev chef?

Vilken utbildning har du?

Tema 2: Arbetssituation och yrkesroll da och nu.

1.

NGk~ W

Hur kande du infor arbetet nar du var nyanstalld? (Farhagor? Forhoppningar? Visioner?
Kompetens?)

Hur upplever du att din forsta tid som chef blev? Blev den som du hade ténkt dig? Vilka
svarigheter motte du? Hur hanterade du dessa?

Hur blev du bemétt som ny chef? (Av personalgruppen, 6verordnade, kollegor...)

Hur har olika bemotanden paverkat dig?

Hur sag din upplarningsperiod ut och hur upplevde du den? (Vad var bra? Mindre bra?)

Fick du nagon sarskild stéttning under din forsta tid som chef? (Mentorskap etc.)

Vilken stéttning uppifran har du i ditt ledarskap idag och hur ser detta stod ut?

Har du en tydlig bild av vad som ingar i ditt uppdrag? (Gor du mycket som faller utanfor
uppdraget?)

Vilka dilemman stélls du for i din yrkesutévning? (Press ovanifran — underifran, mellan olika
intresseomraden etc.)

10. Har du stallts infor konflikter i personalgruppen och i sa fall hur har du hanterat dessa?

Tema 3: Reflektioner kring yrkesbakgrundens betydelse.

Hur upplever du att din bakgrund som underskoterska paverkar dig i ditt chefsarbete?

Finns det fordelar respektive nackdelar med att tidigare ha arbetat i verksamheten? Vilka?
Tror du att din yrkesbakgrund har paverkat det bemétande du fatt fran
personalen/dverordnade? Hur tanker du kring detta?

Tema 4: Ledarskapet och dess utveckling.
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No ok~ owbdE

Vilka styrkor har du som chef? Vad &r du bra pa?

Vilka svagheter ser du hos dig sjalv som chef? Varfor ar detta en svaghet?

Hur upplever du att ditt ledarskap har utvecklats under den tid du arbetat som chef?
Hur skulle du beskriva ditt forhallande till din personal?

Har ditt forhallningssatt till personalgruppen forandrats over tid? Pa vilket satt?
Har du fatt/far du kontinuerlig fortbildning i exempelvis ledarskap?

Vad kanner du att du skulle vilja lara dig mer om/utvecklas i?

Tema 5: Formandet av en ledarstil.

1.

Har erfarenheter (goda och daliga) av chefer/ledare du haft tidigare paverkat hur du format
ditt ledarskap? Pa vilket satt?

Vilka andra personer/faktorer anser du har varit betydelsefulla foér formandet av din ledarstil,
pa gott och ont?

Har din utbildning paverkat hur du format din ledarstil?

Har du nagon forebild som inspirerar dig som ledare? Varfor och pa vilket satt?

Avslutning: Nu har vi fatt svar pa vara fragor. Har du nagot ytterligare som du skulle vilja tillagga
innan vi avslutar?
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