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Abstract

Titel: Nara men anda langt borta.— en kvalitativ studie om medarbetarna tankar
och uppfattningar kring ett ndra ledarskap.

Forfattare: Charlotte Klang Olsson

Nyckelord: Néra ledarskap, medarbetare, enhetschef, larande organisation.

Syftet med uppsats &r att belysa vilken innebdrd medarbetare (underskoterskor,
habiliteringspersonal) ger det néra ledarskapet, som &r nuvarande
ledarskapsinriktning i organisationen Lysekils kommun. Studien belyser &ven
vilka forvantningar medarbetarna har om ett néra ledarskap och om det finns ett
behov av att utveckla ledarskapet sa att de enligt medarbetarna handlar om ett nara
ledarskap. For att besvara detta syfte har sju kvalitativa intervjuer genomforts.
Intervjuerna har sokt svar pa informanternas tankar och férvantningar vad som
enligt dem kéannetecknar ett nara ledarskap, samt om de anser att nagot behdver
utvecklas inom detta omrade.

Resultatet visar pa att medarbetarna framforallt tanker att nara ledarskap handlar
om tillganglighet, ndbarhet och en delaktighet pa enheten. Chefens betydelse av
narvaro pa enheten ser olika for medarbetarna beroende pa om deras chef sitter pa
enheten eller ar utlokaliserad pa annan enhet. Det har framkommit i studien att det
finns ett behov av att organisationen maste arbeta vidare med den kommunikativa
otydlighet som rader i kommunen. Studien har aven kommit fram till att
medarbetarna tycker det ar viktigt att relationen mellan dem och chefen fungerar.
De anser att en relations skapas i samspel och medarbetarna tror att relationen
mellan dem och cheferna hade forbattrats om det hade varit en hogre
tillganglighet bland cheferna, vilket enligt medarbetarna &r en del av ett nara
ledarskap.

Den teoretiska utgangspunkten i studien har varit systemteori, salutogent
ledarskap och situationsanpassat ledarskap.
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1. Inledning

Under min praktikperiod kom jag i kontakt med ledarskap inom vard och omsorg
samt LSS/psykiatri. Under 10 veckor fick jag mojlighet att folja en enhetschef
som ansvarade for tre gruppboenden inom LSS (Lagen om stdd och service till
vissa funktionshindrade). Det gavs mdéjlighet for mig under praktiken att
auskultera tillsammans med andra enhetschefer och ta del av hur de leder och
fordelar arbetet.

Lysekils kommuns nuvarande ledarskapside ar ett ndra ledarskap och denna
ledarskapsidé upplevde jag som spannande och intressant. Det som gjorde det
extra intressant var att jag under min praktikperiod upplevde en oklarhet fran bade
medarbetare och enhetschefer vad de tanker om néra ledarskap. Det fanns ingen
entydig bild av det. Enhetschefernas arbetsplatser skiljer sig at, nagra av cheferna
har sitt kontor pa enheten medans andra &r utlokaliserade pa andra stéllen. Jag
funderade pa hur man tanker kring ett nara ledarskap da forutséattningarna ser
olika ut och for mig handlar ett néra ledarskap om fysik narvaro. Under
praktikperioden fick jag mojlighet att bade félja de enhetschefer som har sin
arbetsplats pa enheten och de som ar utlokaliserade pa andra enheter. Den
enhetschef som jag tillbringade mest tid tillsammans med var utlokaliserad och
satt inte i verksamheten utan hon besokte respektive enhet en till tva ganger per
vecka. En av anledningarna till att jag tyckte det var extra intressant att utforska
ett ndra ledarskap var nar jag under min praktikperiod fick mojlighet att folja en
enhetschef som sitt kontor i samma byggnad som de enheter hon ansvarar for.
Chefen berattade for mig att hon trivdes med att sitta pa enheten och arbeta,
dorren stod alltid 6ppen for medarbetarna. Sjélv ansag hon att hon hade en hdg
tillganglighet for sina medarbetare. | de samtal som gjordes med medarbetarna
beréttade de att deras upplevelse av ledarskapet var att de inte hade en tillganglig
ledare utan de upplevde att de alldeles for séllan sag sin chef. Med dessa spridda
tankar och asikter upplevde jag en forvirring kring det nara ledarskapet, vad
innebar egentligen ett nara ledarskap.

Efter dessa oklarheter och forvirringar kring begreppet néra ledarskap vécktes ett
intresse av att utforska hur medarbetarna tanker kring detta. Jag vill belysa detta
ur medarbetarnas perspektiv da det har visat sig att i manga studier handlar det
oftast om enhetscheferna upplevelser av sin arbetssituation. Min férhoppning ar
att denna studie kommer belysa hur medarbetarna i Lysekils kommun tdnker om
ett nara ledarskap och forhoppningsvis kommer det att 6ka forstaelsen mellan
medarbetare och enhetschef.

1.1. Forforstaelse och intresse for amnet nira ledarskap

Thomassen (2007) menar att en underférstadd forutsattning for allt sokande efter
kunskap ar att vi valjer &mne med perspektiv efter vad vi menar ar vasentligt och
vart att veta, efter vad som &r betydelsefullt for mig. Jag anser att jag har gjort ett
medvetet val av dmne i min studie. Tidigt under min praktikperiod bestdmde jag
att jag ville skriva om néara ledarskap och jag anser att jag har haft en lang process
och tid till att fundera 6ver vad jag vill med min studie.

Thomassson (2007) betonar att det &r viktigt att forskaren sétter sig in i
informanternas verklighet om hur de tolkar situationer och utfér handlingar och
utifran detta kan forskaren sedan gora sin bedomning. Hon anser aven att en



andamalsforklaring kraver en kannedom om den kontext eller ssmmanhang som
handlingen utfors i. Mitt intresse for det aktuella @mnet och min praktikperiod
inom verksamhetsledning gor att jag har en forforstaelse inom det omrade som
uppsatsen beror, samt att jag har kdnnedom om den kontext och det sammanhang
som ett nara ledarskap anvands i. Forforstaelse bygger pa antaganden,
forvantningar och tolkningar och grundar sig pa de tidigare erfarenheterna som
finns. Det ar viktigt att lyfta fram att jag har den forforstaelse som jag har vilket
forhoppningsvis gagnar studien.

2. Bakgrund

2.1. Medarbetarens roll i en organisation

For att medarbetaren skall kunna uppleva en delaktighet i sitt arbete krévs det
enligt Tengblad och Hallsten (2003) att det finns en narvarande chef. Att vara en
narvarande chef kan betyda olika for olika medarbetare. Westlund (2005) har gjort
en studie om verksamhetsnéra ledarskap som ar synonymt med ndra ledarskap, i
den studien framkommer det att oftast handlar det om fysisk nérvaro, andra
faktorer som prioriteras &r tillganglighet och ndbarhet. Nar en organisation har
utvecklat ett valfungerande medarbetarskap sa visar det sig att medarbetarna tar
ett storre ansvar i organisationen. Det Wolven (2000) menar med det &r att en
organisation har mycket att vinna pa om samspelet med medarbetarna i forsta
hand baseras pa deras behov, intressen och motivation. Nar valutvecklat
medarbetarskap har utvecklats visar det att medarbetaren sjalv tar ett stort ansvar i
det egna arbetet och tar dven ett storre initiativ till att samverka med andra
kollegor. For att det skall rada en god stamning pa arbetsplatsen sa har en
valfungerande medarbetare insikt i att denne sjélv &r en bidragande orsak till
stamningen pa arbetsplatsen (Wolvén 2000). | modern styrning handlar det om att
medarbetarna skall fa mer information om organisationens mal och visioner i
syfte att skapa mer delaktighet och inflytande vilket i sin tur 6kar kunskapen om
bade det egna arbetet och organisationen (Lindvall 2001).

2.2. Organisationen

Nedan presentera bakgrundsfakta om Lysekils kommun i syfte att fa en ¢kad
forstaelse. Det lamnas dven en kort redogorelse for arbetsledningen inom vard och
omsorg och LSS/ psykiatri samt de delar som ar relevant for studien.

Studien kommer endast belysa socialférvaltningen i kommunen och inte de 6vriga
forvaltningarna da de faller utanfor studiens syfte. | dagslaget ser
socialférvaltningen ut enligt den *schematiska beskrivningen som redovisa nedan.
Studien inriktas pa enhetscheferna och medarbetarna. Enhetschefernas chef ar
vard och omsorgschefen som i dagslaget ansvar for 16 stycken enhetschefer inom
vard och omsorg samt LSS/ psykiatri. Tidigare var denna tjanst uppdelad pa sa
satt att det var en chef for enhetschefer inom LSS/ psykiatri och en chef for Vard
och omsorgens enhetschefer. Fran och med 2011 blev denna tjanst sammanslagen
till en(www.lysekil.se 2012-03-04)
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*Schematisk bild 6ver socialférvaltningens organisation i Lysekil 2012

Lysekils kommun stravar efter de rekommendationer som socialstyrelsen har om
hur manga medarbetare som varje enhetschef skall ansvara for. Socialstyrelsens
rekommendation 2008 dr att varje enhetschef inte skall ha mer &n 22 medarbetare
att ansvara for. Detta uppfyller i inte enhetscheferna i Lysekils kommun utan i
dagslaget varierar det fran 20 till uppemot 45 medarbetare att ansvara for. Det
finns en stravan och en ambition att halla sig runt 20 stycken och ett
forandringsarbete skall paborjas hosten 2012 for att se 6ver enhetschefernas
arbetssituation.

2.3. Lysekils kommuns ledarskapsidé inom socialforvaltningen

Kommunen har en ledarskapsidé som grundar sig pa att ledarna i kommunen skall
arbeta utifran ett nara ledarskap . Det finns i dagslaget inget dokumenterat vad ett
nara ledarskap skall inbegripa. Studien har fokuserat pa enhetscheferna ledarskap
gentemot sina medarbetare. Kommunen har som mal att verksamheten skall
arbeta utifran lagstiftningen, och de skall varna om att ta till vara pa personalens
kompetens, utbildning och engagemang. Personalen skall uppleva att de finns
mojlighet till inflytande och delaktighet och detta skall ges tillfalle till pa APT
(arbetsplatstréaffar), kommunens intranat och andra moten.

2.4. Lysekils kommun - Larande kommun

Oppenhet, inflytande och delaktighet ar ledstjarnor i kommunens
utvecklingsarbete. Genom L&rande kommun skapas en 0kad trivsel och utveckling
for medarbetaren i kommunen. Lysekils kommun vill skapa trygghet och tillit i
alla led och detta formas genom att sétta fokus pa ett vardesattande perspektiv.
Larande kommun handlar om ett forhallningssatt, bade till sig sjalv och till andra.
Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2006) ger sin skildring av en larande
organisation, de anser att det ar ett samlingsbegrepp som handlar om hur vi
tillsammans i en organisation ska organisera vara krafter och lara av de
erfarenheter vi har. En larande organisation kannetecknas av ett standigt larande
for alla, det handlar om hog grad av ansvar och initiativtagande samt att det skall
vara latt att ta till sig, utveckla och fora kunskap vidare.

www.lysekil.se (20120304)
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2.5. Lysekils kommuns mal med medarbetarna

Alla som arbetar inom kommunen skall uppleva arbetsgladje, trivas med sina
arbetsuppgifter och kdnna yrkesstolthet. Genom att visa respekt for varandra, att
ta ett aktivt ansvar for utveckling och samverka over forvaltningsgranserna kan vi
satta medborgarnas behov i centrum.

Det som skall kdnneteckna Lysekils kommuns medarbetare &r:

Delaktighet. Aktiv medverkan i kommunens verksamheter genom utveckling,
genom idéer, paverkan, 6ppenhet och mojlighet till inflytande.

Respekt. Alla manniskors lika varde. Att lyssna pa och bemdéta varandra som
man sjalv vill bli bemott. Att se, hora och stddja varandra.

Ansvar. Att med lojalitet och engagemang arbeta i riktning mot uppsatta mal och
i enlighet med fattade beslut.

2.6. Lysekils kommuns mal med ledarskapet

En bra verksamhet forutsatter medarbetare som kanner lust, gléadje och
engagemang for det man gor. En av de viktigaste faktorerna for att astadkomma
ett gott medarbetarskap ar kompetenta chefer som utovar ett bra ledarskap i
samspel med sina medarbetare. Kommun har en klar ledarskapsprofil och tydligt
definierade arbetsuppgifter for sina chefer.

Det som skall kdnneteckna Lysekils kommuns chefer/ledare &r att de skall:

Leda, Cheferna/ledarna har en strategisk roll for verksamhetens styrning och
ledning. De tydliggor den véardegrund som verksamheten vilar p4, tar ansvar for
verksamhetens resultat och &r tydliga i sin ledarroll.

Utveckla, Cheferna/ledarna har en nyckelroll vid férandring och utveckling av
verksamheten. De stimulerar till nytdnkande och organiserar arbetet sa att det
finns utrymme for larande, forandring och utveckling i det dagliga arbetet.
Stodja och stimulera, Cheferna/ledarna skapar forutsattningar for sina
medarbetare att utfora och stimulera ett effektivt arbete samt utveckla
verksamheten genom att kommunicera, motivera, vagleda, stédja och folja upp.

www.lysekil.se 2012-03-15

3. Begreppsdefinition

Nedan presenteras nagra av de begrepp som ar centrala i studien. Forskare och
forfattare har varit till hjélp i beskrivandet av begreppen som stammer éverens
med studiens syfte och fragestallning.

Organisation, Jacobsen och Thorsvik (2008) definiera organisation enligt
foljande ”Organisation &r ett socialt system som dr medvetet konstruerat for att
uppna bestdimda mal” (Jacobsen & Thorsvik, 2008, s 13). Socialt i detta
sammanhang syftar pa att organisationen bestar av manniskor som agera
tillsammans. Curt Andersson (1997) definiera organisation som en samling
méanniskor med olika behov, férvantningar och krav som stravar efter ett
gemensamt mal.

Larande organisation kdnnetecknas som en organisation som standigt utvecklas
och tar till sig nya idéer och utvecklar dem i syfte att lara sig. Det handlar om hdg
grad av ansvar och initiativtagande samt att det skall vara l&tt att ta till sig,
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utveckla och fora kunskap vidare. Man kan ocksa sdga att den larande
organisationen standigt diskuterar sitt eget larande. Med det menas att det &r
viktigt att fundera 6ver sjalva larandet; vad det &r, hur det gar till och varfor man
lar sig, att man har ett gemensamt sprak for det. Annars menar Bakka, Fivelsdal
och Lindkvist (2006) att det ar svart att tala om en larande organisation.

Ledare &r en person i en grupp som vid en viss tidpunkt eller under en viss
tidsrymd utOvar mer inflytande an évriga gruppmedlemmar. Ledarskapet
sanktioneras underifran genom det fortroende som medarbetarna ger ledaren och
ledaren ar beroende av medlemmarna for att na resultat (Thylefors 1991).

Chef &r en person som formellt har utsetts att ha en chefsbefattning dvs.
organisatorisk understalld personal. Syftet med chefsbefattning &r givetvis att
chefen skall utdva ledarskap(Thylefors 1991). Chefen blir tilldelad vissa
befogenheter och har forvantningar pa sig fran ledningen att presentera resultat.
Till sin hjalp har chefen resurser sa som pengar, medarbetare, lokaler, maskiner
etc. (Backstrom, Granberg & Wilhelmson 2008)

Enhetschef ar en person med verksamhetsansvar och ett ansvar foér
personalledning. Verksamhetsansvar handlar om att leda och utveckla
verksamheten och det innebér aven ett budget ansvar. Personalledning innefattar
arbete med personalfragor sa som anstallningar, rekrytering och planering av
scheman for verksamheten. Enhetschefen skall &ven ansvara for medarbetarsamtal
och vagledning for omsorgspersonal i det dagliga arbetet(Tornquist, 2004).

Medarbetare och medarbetarskap har ett ndra samrére med varandra.
Medarbetarskap ar ett fenomen av en mer generell avpersonifierad karaktar
medans medarbetare sammankopplas med personer.(Kilhammar 2011).

4. Syfte och fragestallning

Syftet med undersdkningen &r att belysa vilken innebdrd medarbetaren
(underskaterskor, habiliteringspersonal) ger det ndra ledarskapet, som ar
nuvarande ledarskapsinriktning i organisationen Lysekils kommun.

Studien &mnar dven undersoka vilka forvantningar medarbetarna har om ett nara
ledarskap. Undersokningen belyser aven de utvecklings omraden som behovs for
att det enligt medarbetarna skall vara ett néra ledarskap. For att om mojligt
besvara detta syfte stalls foljande fragestallningar.

— Vilken innebérd lagger medarbetarna i begreppet nara och vilka forvantningar
har dem pa det nara ledarskapet som ar den nuvarande ledarskapsinriktningen i
Lysekils kommun.

— Vilka forbattringsomraden anser medarbetarna att det finns ett behov av for att
utveckla det néra ledarskapet for enhetscheferna i Lysekils kommun.

Dessa tva fragesallningar syftar till att avgransa syftet. Den forsta fragestallningen
handlar om vilka forvantningar och vilken innebdrd medarbetarna l&agger i ett néra
ledarskap. Fragestéllning ar en subjektiv beskrivning fran medarbetaren och jag
kommer inte lagga nagra vérderingar i deras beskrivning av begreppet. Denna del
av fragestallningen blir en beskrivande del av medarbetarnas tankar om begreppet
och vilka férvantningar de har. Utifran vad resultatet blir pa den forsta



fragestallningen kommer den att ligga till grund for den andra fragestallningen.
Den andra fragestéallningen kommer mer generellt handla om vilka forbattringar
och utvecklings omraden som behdvs for att det enligt medarbetarna skall vara ett
nara ledarskap.

4.1. Avgransning

Avsikten med studien var att belysa begreppet néra ledarskap och vad for
inneb6érd medarbetarna inom socialforvaltningen i Lysekils kommun ger det. For
att belysa det som &r av betydelse for studien ar enligt Bryman (2011) viktigt att
avgransa sig, darfor har studien endast belyst nara ledarskapet ur medarbetarens
perspektiv. Intervjuerna genomfordes med de medarbetare som har sin enhetschef
pa enheten samt de medarbetare som har en utlokaliserad enhetschef. Detta gor
det extra intressant da jag under min praktikperiod kunde uppfatta att
medarbetarna inte alltid reflekterade om det nara ledarskapet var kopplat till om
enhetschefen var stationerad i eller utanfér enheten. Ytterligare en dimension pa
studien skulle kunnat vara att intervjua enhetschefernas och fa deras tankar och
funderingar vad de lagger i ett nara ledarskap, men pa grund av tidsbrist har
begransningar gjorts till medarbetarnas perspektiv.

5. Tidigare forskning

| sokandet efter tidigare forskning om det néra ledarskapet upptécktes att det ar ett
outforskat amne. Sokningar gjordes i olika databaser och pa bibliotek efter bade
artiklar, bocker och avhandlingar om néra ledarskap. For att fa mer traffar
anvéndes &ven synonymer till det néra ledarskap. En del forskning hittades om
verksamhetsnara ledarskap och narvarande ledare. Dessa traffar stamde in pa
syftet med studien. Néra ledarskap handlar om bade ledare och medarbetare,
darfor har jag valt att titta pa forskning om bade medarbetare och ledare. Det
visade sig att dven forskning om medarbetare &r ett outforskat amne som kommer
i skymundan av ledarskapet. | sokningarna har bade medarbetare och
medarbetarskap anvants.

Inom amnet ledarskap fanns det obegransat med material och pa grund av detta
fick begrénsningar goras till den forskning som var relevant for studien. Studien
fokuserar pa ledarskap inom kommunal vard och omsorg som ar kopplat till
enhetschefernas position. Begrepp som anvéants i mitt skande &r chef och ledare
trots att dessa har olika definitioner.

Lysekils kommun ger en beskrivning av sig sjalv som en larande kommun, darfor
har &ven forskning om detta gjorts. | denna studie har orden kommun och
organisation anvénts synonymt med varandra. Darfor ar det relevant att titta
narmare pa forskning om en larande organisation.

5.1. Forskning om ledarskap

| Leadership in Social Work: A Case of Caveat Emptor (2005) patalar John Lawer
att den litteratur som handlar om ledarskap praglas av amerikanskt synsétt och
typiskt for en ledare var att denne skulle vara en vit man med militér bakgrund.
Lawer (2005) anser att utvecklingen har gatt fram med storm steg och
ovanstaende egenskaper inte alls ar i fokus i dagens samhalle. Det finns ingen
entydig definition av begreppet och Lawer(2005) anser att det ar praktisk omojligt



och en anledning till det &r att det kan hindra nya idéer och intressanta satt att
ténka.

Thylefors(2004) ger en forklaring hur det ar att vara chef inom manniskovardande
organisationer. Hon skriver att det handlar om styrning, makt, olika roller, stil,
kvinnligt och manligt etc. Vidare patalar Thylefors(2004) att forskning har visat
att ett bra ledarskap handlar om samspel mellan personlighet och situation.

Tornqvist skriver i sin doktorsavhandling fran 2004 att det inte var ovanligt att en
enhetschef hade runt 80 -100 medarbetare att ansvara for pa de sarskilda
boendena. Denna statistik hade hamtades fran socialstyrelsen ar 2002. Efter
ytterligare forskning pa omradet kunde jag fran socialstyrelsen (2008) hitta en
siffra att i en mediankommun har varje enhetschef i genomsnitt 22 medarbetare att
ansvara for(www.socialstyrelsen.se).

Bergman (2009) skriver i sin forskningsrapport att enhetschefernas
arbetsuppgifter framforallt handlar om tva omraden, verksamhetsansvar och
personalansvar. Verksamhetsansvaret handlar om att verksamheten foljer de
uppsatta malen och verksamhetsutveckling. Personalansvaret handlar mer om
handlaggning av personalfragor, vilket bl.a. innefattar utbildning, anstallningar,
handledning, arbetsmiljd, utvecklingssamtal.

Wolvén(2000) anser att ledarskapsomradet tillnér de mest genomforskade amnet.
Trots detta finns det inga entydiga slutsatser om vilka personer som ar lampliga
som ledare eller hur ledarskapet skall bedrivas. Wolvén(2000) patalar att det
under de senaste decennierna har skett ett trendskifte inom ledarskap dar man gatt
fran att rent teoretiskt och formell havda att personalen &r organisationens
viktigaste resurs till att forsoka omsétta detta motto i konkret handling. Han menar
pa att det mer och mer har blivit ett paradigmskifte dar vi borjar forsta att
manskliga resurser i organisationer kraver humanistiskt inriktade ledare som visar
6dmjukhet, prestigeléshet och respekt for sin personal. Ledarskapet skall vara
inriktat pa att pa att utveckla de manskliga resurserna i organisationen. Det kravs
da att ledaren har en hog grad av social kompetens som empati, lyhordhet, en
kommunikativ talang samt en férmaga att inspirera sin personal.

5.2. Forskning om ndra, narvarande och verksamhetsnara

ledarskap.

Tengblad (2002) genomforde en fallstudie pa en medelstor kommun dar han ville
studera hur medarbetare och chefer inom omsorgen hanterade relationen dem
emellan. En aspekt som framkom i studien var skillnaden pa de chefer som hade
sitt kontor i kommunhuset och de som var utlokaliserade pa andra stallen. De som
hade sitt kontor i kommunhuset var mer specialiserade mot organisation och
budget och utryckte sig mer i abstrakta och generella termer. De utlokaliserade
cheferna uppskattade daremot vardet av att vara néra den operativa verksamheten.
De var mer inriktade pa den praktiska fragestallningen och fokuserade mer pa att
fa en sammanhallning pa personalen sa att alla stravade at samma hall.
Tengblad(2002) beskriver att de utlokaliserade cheferna lttare kan uppfylla
personalens behov da de finns fysiskt narvarande. Vidare patalar han att det far
medarbetarna att kanna att chefen lattare kan se det arbete som utfors och kan pa
sa satt bli mer bekréaftade. Medarbetarna upplever att det betyder mycket for dem
att inte bara traffa chefen pa moten, sa som arbetsplatstraffar och



utvecklingssamtal utan de vill ha mer daglig kontakt . Den summering som
Tengblad gjorde i sin fallstudie var att de medarbetare som hade chefen i
kommunhuset inte var lika ngjda som de som hade sin i verksamheten.

| tidskriften aldreomsorg (nr 15/1 2012) har Monica Berglund intervjuats och hon
ar direktor for tre stiftelser i Géteborg och hon fick pris som arets
omvardnadsledare 2011. Hon har varit verksam chef i 26 ar och upplever en
forandring inom ledarskapet. Tidigare var ledarskapet mer centralt styrt och det
var nast intill inget administrativt arbete. Numera upplever hon att manga chefer
inom omsorgen skarmar av sig fran verksamheten och inte deltar i de operativa
fragorna. FOr henne ar det viktigt att vara nara och val forankrad i verksamheten
som skall ledas, hon anser att ledaren har svart att fanga upp de problem som
personalen brottas med om hon inte &r narvarande. Vidare sager hon dven att det
ar svarare att fanga upp de idéer som personalen har om férandringsarbete om
ledaren inte &r i verksamheten, samtidigt ser ledaren medarbetarnas bemdétande
och kan pa sa satt se vad som fungerar eller inte fungerar i arbetet.

Roos och Andersson (2012) ingar i ett forskningsprojekt kring villkoren for
chefer i den offentliga sektorn. De har skickat ut en enkat till férvaltningens alla
chefer om deras arbetssituation och som svarat att de i manga fall tar 6ver
medarbetarnas arbetsuppgifter. Forfattarna har i sitt forskningsprojekt gjort
beddmningen att de kan se ett stort engagemang hos cheferna men att de avlastar
sina medarbetare i storre utstrackning an andra chefer inom andra verksamheter.
En av faktorerna till att manga chefer gar in och jobbar operativt ar att det ibland
ar bristande personalresurser, det har visat sig att det d&ven handlar om att de vill
ha kvar sitt yrkeskunnande. Roos (2012) havdar att det maste finnas en
balansgang mellan det operativa arbetet och ledarskapet. Hon staller sig fragan.
Vad &r det vara medarbetare behover? Ar det chef som jobbar operativt eller ar
den en som lagger ner mer tid pa ledarskapet (Akademikern nr2 2012 sid 39).

Westlund Peter (2005) har arbetat med projektet ”” Verksamhetsnara ledarskap i
aldre och handikapp omsorgen”, detta projekt genomfordes pa uppdrag av Fokus
FoU- rad. En av de fragestallningar som han utgick ifran var att, vad
karakteriserar ett verksamhetsnara ledarskap? Genom forskning har han kommit
fram till att det &r svart att fa en enhetlig bild av verksamhetsnara ledarskap. Ord
som var vanligt forekommande var fysiskt narvarande, synlighet, tillganglig och
nabarhet och tata besok i verksamheten. Ovanstaende pastaende kom fran
medarbetarna medans enhetschefernas perspektiv handlar mer om att vara
fortrogen med verksamheten och att man kénner en trygghet med varandra.
Westlund(2005) summerade att det flesta medarbetare i forsta hand tankte pa
fysik narvaro nér det galler verksamhetsnara ledarskap, att vara tillganglig och
finnas pa plats. Det fanns en dnskan fran medarbetarna att enhetscheferna skall
sitta i huset med 6ppen dorr och att méta medarbetarna en liten stund per dag.
Enligt Westlund (2005) var nabarhet en ytterligare faktor som medarbetarna ansag
var av storsta vikt, att finnas tillganglig pa telefon.

Enhetschefer daremot betonade att man inte behdvde vara delaktiga i det dagliga
arbetet for att fa forstaelse utan att det bygger istéllet pa att ha en val fungerande
kommunikation med sina medarbetare. Manga enhetschefer ansag istallet att det
var viktigt att sitta tillsammans med andra enhetschefer for att kunna ge och ta
emot kollegialt stod.



5.3. Forskning om medarbetare

Medarbetarskap &r ett svenskt begrepp och det ar svart att finna en motsvarighet i
t.ex. engelskan. Engelskan anvénder empowerment, som framforallt ar kopplat till
administration i syfte att 6ka medarbetarnas handlingsutrymme. Tengblad (2002)
presenterar en annan bendmning inom engelskan som &r followership vilket
betyder anhangare. Detta begrepp fokuseras pa ledarskap, inte hur de ledda
forhaller sig till ledarna. I den brittiska artikeln, British Educational Leadership,
Management & Administration Society gor professorn Angela Thody(2000) en
skildring av begreppet followership. Hon skriver att det &r lite forskning om hur
man skall bete sig som “anhdngare”. Thody (2000) uppmérksammar att i en
organisations framgang bidrar ledarna med 20 procent medans “anhdngarna”
bidrar med resterande 80 procent. Med denna siffra som underlag anser hon att det
ar viktigt att studera “anhidngarna” dé de dr en av anledningarna till en lyckad
framgang. | manga studier patalts det att ledarna inte klarar sig utan sina
“anhéngare”, men forskning om hur en bra anhédngare skall vara finns det lite av.
En viktig del som hon tar upp i sin studie dr att en “anhéngare” bor folja en ledare
i dennes vardag och vice versa for att fa en inblick i varandras vardag och
arbetssituation.

Ansvarstagandet och férmagan att arbeta sjalvstandigt ar en del av
medarbetarskapet enligt Tengblad (2003). Vidare patalar han att det goda
medarbetarskapet kannetecknas av att medarbetaren finner balans mellan att vara
lojal mot sin arbetsgivare och mot sina arbetskollegor, och det handlar &ven om att
vara lojal mot sig sjélv. Ett medarbetarskap utvecklas genom medarbetaren sjalv
men det paverkas dven av chefen. En viktig faktor &r att chefsrollen nedtonas och
att medarbetaren synliggors. Ett annat problem som har uppdagats inom
medarbetarskapet ar den bristande 6ppenhet, vilket betyder att en grupp eller
yrkeskategori sluter sig intern och bygger upp en vi och de attityder, déar problem i
organisationen forklaras med att ”de andra” inte skoéter sitt jobb . Vidare patalar
Tengblad att detta problem ofta &r relaterat till medarbetarnas oférmaga att ge och
ta emot feedback pa ett konstruktivt sétt, nagot som tidigare enbart var chefernas
ansvar(Tengblad 2003).

Héllsten och Tengblad (2002) har gjort studier om medarbetare och
personalansvar. De framkommer enligt studien att vi blir allt mer medvetna om
den betydelse som medarbetarnas ansvarstagande och instéllning till sitt arbete
utgér i sammanhanget. Forfattarna havdar att personalansvar och medarbetarskap
alltid skall studeras i relation till varandra, de uttvas alltid i ett samspel.

Larsson och Persson(2002) har gjort en studie om ett decentraliserat
personalarbete. Ur ett medarbetarperspektiv belyste de att cheferna anség att
medarbetarna har ett eget ansvar for sin arbetssituation och dessa krav har pa
senare tid 0kat. De patalar aven att medarbetarna sjalva ar ansvariga for sin
kompetensutveckling och trivseln pa arbetsplatsen. Vidare att cheferna staller
hogre krav pa medarbetarnas kompetens och deras flexibilitet att hantera flera
olika arbetsuppgifter. Hallsten (2002) gjorde en liknande studie pa ett
konstruktionsforetag dar det framkom att medarbetarna sjalva hade ett egenansvar
bade for sig sjalv men aven for sina arbetskamrater. Detta genererar i att cheferna
anser att det ligger ett stort egenansvar pa den enskilde medarbetaren. Hallsten
kunde i sin studie se att problem som var organisatoriska istéallet framstalldes som



individuella. Cheferna kunde pa sa satt utnyttja situationen sa att medarbetarna
sjalva far ta ansvar for sitt agerande.

Blomquvist och Rdding (2010) beskriver i sin bok att den snabba forandringstakten
som ar i samhallet gor att det stalls hogre krav pa ledarskapet vilket genererar i att
efterfragan pa medarbetare som tar ett storre ansvar for helheten 6kar. De menar
att en medarbetare som har formagan att ta ett stort ansvar for sin egen utveckling
och har ett engagemang samt god samarbetes och initiativ formaga ar egenskaper
som uppskattas. For att medarbetarna skall uppleva att de har en hég motivation
till sitt arbete anser de att upplevelsen av att ha betydelse pa arbetsplatsen ar en
viktig faktor. En annan faktor som 6kar motivationen ar om de sjalv anser att det
har intressanta arbetsuppgifter. Forfattarna Blomqvist och R6ding(2010) tror att
det kommer ske en fokusering pa att utveckla medarbetarskapet, men de anser att
det bor ga parallellt med att organisation och ledning ser vardet av en bemanning
som ar hallbar. Mizirahi (2002) anser om medarbetarna har en hog delaktighet
leder det till att organisationen blir effektivare och utvecklas och det har
framkommit att medarbetare som far vara delaktiga upplever en hogre
tillfredstéllelse. Hodson (2002) har gjort en studie om 6kad delaktighet for
medarbetarna och hur det paverkar organisationen. Det framkom att det inte ar
sékert att organisationen blir effektivare med 6kat inflytande men han havdar
dock att medarbetarna upplever en hégre meningsfullhet vilket leder till att det
blir minskade konflikter pa arbetsplatsen .

5.4. Forskning om ldrande organisation

Det ar framforallt tre teorier som &r centrala i litteraturen som beskriver en larande
organisation. Jacobsen och Thornsvik(2010) skildrar dessa tre teorier, den forsta
ar kunskapsproducerande system. Det handlar framférallt om hur organisationer
kan skapa och utnyttja information genom att etablera speciella arenor som
gynnar socialt samspel. Pa denna arena skall det ske kunskapséverforing fran alla
nivaer i organisationen. Har kan mellanchefen ha en central roll genom att koppla
samman organisationens mal och visioner med de asikter som medarbetare pa
golvet har. Den andra teorin har intagit en central forklaringsvariabel i teorier hur
organisationer lar, den kallas for absorbtiv kapacitet. Det handlar om
organisationens formaga att se vilken relevans och vilket varde ny information
kan ha for verksamheten. For att kunna tillgodose allas behov i organisationen &r
det viktigt att titta pa hur information bearbetas och analyseras. Huvudpoangen i
absorbtiv kapacitet ar att den ar kumulativ, vilket betyder att den byggs upp
successivt. Forfattarna havdar att en organisation som investerar i
kunskapsmangfald i framtiden blir &nnu béttre pa att tillagna sig och utnyttja ny
kunskap. Senge (2006) vill framhalla en faktor som han anser &r viktigare an de
andra och det &r att det finns ett systemtankande i organisationen. Motiveringen
till detta ar att han anser att ett systemtankande integrerar alla forhallanden i en
organisation vilket leder till en gemensam helhet, samtidigt som det belyser hur de
olika forhallandena ar 6msesidigt relaterade till varandra. Vidare anser han att det
ar forst nar den enskilde medarbetaren férstar helheten och sambandet mellan allt
som pagar i organisationen, det ar da som denne kan anpassa sitt arbete och
larande till organisationens mal och férvantningar.

5.5. Sammanfattning av tidigare forskning.

Sammanfattning av det nara ledarskapet sett ur ett medarbetarperspektiv:
Inledningsvis i detta avsnitt framkom det att forskning om det néra ledarskapet var
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ett relativ outforskat amne. Jag fick anvanda mig av synonymer sdsom
verksamhetsnara ledarskap och narvarande ledarskap . Det har visat sig att det ar
svart att hitta en entydig bild av ett nara ledarskap, men ord och handlingar som
ofta ses som dnskvard fran medarbetarna ar fysiskt narvarande, synlighet,
tillganglig, nabar och tata besok i verksamheten. En summering av den forskning
som har gjorts visar att medarbetare ténker att ett néra ledarskap i forsta hand
handlar om fysik narvaro, att vara tillganglig och finnas pa plats. Det har dven
visat enligt forskning att medarbetarna hade uppskattat om ledaren ndgon gang
med i det dagliga arbetet.

Sammanfattning om medarbetare, ledare och organisation:

Tengbald och Héllsten (2002) har gjort mycket forskning om medarbetare och
medarbetarskap och summerar att det ofta ar chefer och ledare som definierar vad
ett val fungerande medarbetarskap skall innehalla, utan att medarbetarna sjélva far
vara med i diskussionen. Forfattarna anser att begreppet fortjanar att studeras ur
medarbetarnas perspektiv sa att det blir en rattvis definition som stammer Gverens
med allas forvantningar, bade pa ledarskapsniva, medarbetarnivd men aven pa
organisatoriskt niva. Det framkommer enligt forskning att vi blir mer och mer
medvetna om att medarbetarnas ansvarstagande och installning till sitt arbete.
Forskare menar att en medarbetare som har formagan att ta ett stort ansvar for sin
egen utveckling och har ett engagemang ar egenskaper som uppskattas. Detta
kraver att det finns en ledare som litar pa och uppskattar sina medarbetare. Senge
(2006) betonar vikten av ett helhetstank, fran medarbetare till ledare och
organisation, att det ar forst nar den enskilde medarbetaren forstar helheten och
sambandet mellan allt som pagar i organisationen, det &r da som denne kan
anpassa sitt arbete och larande till organisationens mal och forvantningar.

6. Teorier

6.1. KASAM och Salutogent ledarskap

Vi lever i ett samhalle som sténdigt &r i forandring vilket medfor att
organisationer férandras. Hansson (2010) menar att detta gor att det stalls mer
krav pa bade ledarfunktioner och medarbetare. Det finns dock manga medarbetare
som anser att det &r oerhdrt frustrerande att organisationen hela tiden forandras,
medarbetare kan uppleva en osékerhet och en kansla av forvirring. Det gar inte att
ha nagra standardldsningar utan det blir nya I6sningar beroende pa hur
organisationen i dagslaget ser ut. I och med den férandringsprocess som &r i
dagens samhalle stalls det ofta hoga krav pa ledaren. Det géller att ledaren ar
trygg i sin roll och har en god kansla av sammanhang. Ledaren bor ha

1. Vilja att leda
2. Kunskap och forstaelse for vad ledarskap gar ut pa
3. Formaga och mod att leda

Nedan kommer en beskrivning av det salutogena ledarskapets ursprung.

Salutogenes betyder hélsans ursprung och harrér fran grekiskans salus (halsa) och
genesis (ursprung). Detta synsatt utvecklades av Aaron Antonovsky (1923-1994)
som var professor i medicinsk sociologi vid Ben Gurion University i Israel.
Antonovsky borjade 1970 studera hur kvinnor fran olika etniska grupper
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anpassade sig till klimakteriet och fann i den studien att judiska kvinnor som mot
alla odds hade 6verlevt koncentrationslagren lyckats bevara sin hélsa trots allt. De
fynden som Antonovsky (1991) gjorde resulterade i att han undrade varfor vissa
manniskor blir och forblir friska trots de stora pafrestningar som de utsattes for.
Han harror dessa pastaenden till ett salutogent synstt.

Antonovsky(1991) havdar att en person aldrig &r helt sjuk eller frisk utan att vi
hela tiden rér oss mellan de tva polerna, frisk eller sjuk. Han menar att det &r
graden av KASAM som ligger till grund for var vi befinner oss mellan dessa
poler. KASAM har tre genomgripande komponenter

Begriplighet, innebér att det som hander i livet gar att forklara och forsta, det
handlar om individens kognitiva och intellektuella formaga.

Hanterbarhet, innebdr att individen sjalv och med stod av andra har méjlighet att
paverka sin situation, det handlar om praktiska och instrumentella
forutséttningarna

Meningsfullhet, innebér att individen upplever sin tillvaro som meningsfull vilket
handlar om individens k&nslomassiga och affektiva upplevelser.

Antonovsky (1991) menar att dessa tre komponenter samverkar och paverkar
varandra och att alla dessa ar nédvandiga.

Salutogent ledarskap

Det salutogena ledarskapsprinciperna inbegriper KASAM begreppet. Det syftar
till att 6ka medarbetarnas valbefinnande, kompetens och motivation. Genom att
arbeta utifran KASAM-teorin sa paverkar vi medarbetarnas kénsla av

Vilja att
leda

" Kunskap

fdr(s)t%relzlse / Fbrméga
for vad och Imed att
ledarskap 7 eda

ar ut pa

< \
/ KASAM \

[ hanterbarhet |

begriplighet J;‘
meningsfullhet /
sammanhang.

Hansson (2010) beskriver ovanstaende schema enligt féljande.

Viljan att leda ar en forutsattning for ett val fungerande ledarskap, det handlar
om att vara intresserad och nyfiken pa manniskor. Ledarskapet ar manga ganger
en kravande utmaning och kan i manga situationer vara ett ensamt jobb,
Hansson(2010) tycker att det handlar om att ledaren bor ha stort ansvarstagande.
Ledaren har tillsammans med stod av andra méjlighet att paverka hur situationen
eller forhallandet kommer att bli, till dessa pastdenden harrér Hansson(2010) sig
av KASAM's hanterbarhet.

Kunskap och forstaelse om vad ledarskapet gar ut pa handlar det inte bara om
ledarens kunskap om sig sjalv och sin egen situation utan om gruppen som helhet.
Det krévs att ledare har kunskap om hur manniskan fungerar och samspelet
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mellan manniskor och verksamhet. Till variabeln kunskap och forstaelse kopplar
Hansson(2010) begreppet begriplighet, han hdvdar att det ar en viktig faktor for
att ledaren skall uppleva en kéansla av sammanhang. | praktiken &r detta en grund
for att kunna fatta beslut och agera pa ett fornuftigt och klokt sétt.

Ledarskap ar en utmaning som kraver mod och att vaga leda. Hansson (2010)
beskriver att radsla &r en allt for vanlig drivkraft inom ledarskapet. Radsla gor att
avstandet 6kar mellan manniskor, ofta handlar radsla om en osékerhet om vad
som ar ratt eller fel och om man duger eller hur andra personer uppfattare en. En
viktig faktor for att ledarskap skall fungera ar att det grundar sig pa tillit, och tillit
skapas i samspel med andra ménniskor i den gemensamma kontexten. For kénslan
av meningsfullhet skall infinna sig hos individerna ar kénslan av tillit en viktig
faktor.

Salutogent ledarskap handlar om att fokus skall ligga pa manniskans upplevelse
av sammanhang, snarare an pa de befintliga strukturerna. Det handlar om att
starka och varna om de formagor som medarbetarna har och se dver méjligheterna
till att uppnad en halsosam framgang. Inom ett salutogent ledarskap utgar man fran
att svaret finns hos ménniskan sjélv. De faktorer som &r intressant att studera ar de
faktorer som ser till att vi lyckas och forstaelsen for varfor, inte pa de brister som
finns. Nar man borjar forsta varfor det fungerar blir det sedan lattare att se nya
mojligheter till utveckling och forbattring.

6.2. Systemteori

Systemteorins huvudintresse ar att undersoka relationerna mellan delar och helhet.
Grundtanken inom systemteorierna &r att allt &r uppbyggd av system, och
definitionen pa ett system finns i manga olika beskrivningar (Svedberg 2003).
Schjodt och Egeland (1989) definierar system enligt foljande” Ett system dr en
uppsittning komponenter (objekt) och mellan deras egenskaper” (Schjodt &
Egeland1989 sid, 47). Forfattarnas menar att det underforstatt ar helheten som
skall studeras, och helheten maste forstas som delar i interaktion med varandra.
Vidare patalar Schjodt och Egeland(1989) att ett systemteoretiskt tankesétt
koncentrerar sig pa hur de olika delarna samverkar, de spelar ingen roll om det ar
mellan manniskor eller om det & mellan social system utan helheten skall forstas
utifran de olika delarnas interaktion mellan varandra. Varje system bestar av
subsystem, och det primara &r att inte varje enhet i sig utgdrs som en isolerad
enhet utan att varje system ar en del av helheten (Schjodt & Egeland1989).

For att kunna forklara varfor vissa handelseforlopp utvecklar sig mellan
manniskor, mellan individer i grupp och mellan olika grupper i en organisation
anser Svedberg(2003) att systemteori kan anvandas. Han menar att man skall
studera relationerna och samspelen mellan systemen, han anser handlingar skall
ses i sitt sammanhang och i sin helhet och varje handling i sig paverkar de dvriga
systemen. Svedberg(2003) ar tydlig i sin beskrivning av systemteori att det viktiga
ar att se delarna utifran ett helhetsperspektiv. Inom systemteori vill man
identifiera systemen och se om dessa &r i balans (Svedberg 2003). Ett exempel
kan vara att en personal vill astadkomma en forandring i det dagliga arbetet, och i
med denna forandring kommer personen i fraga att marka att det sker nagon form
av kansloreaktion i gruppen som antigen motarbetar eller arbetar for denna
forandring. Inom gruppen finns det ndgon som “gasar” nir forandringar skall ske
medans att nagon annan istallet bromsar. Det finns inget som sager att det ena
skall utesluta det andra utan syftet ar att uppna en balans. Ovanstaende skildring
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kan forklaras som balans i ett system. Repstad (2004) h&vdar att inom systemteori
skall fokus ligga pa relationen mellan personer och enheter och hur dessa paverkar
varandra. Vidare patalar han att en individ aldrig ensam &r barare av ett problem
utan alla de individer som ar runt den berérda individen ar pa olika satt
inblandad(Repstad 2004). Oqvist (2008) har gjort en skildring av systemteori
inom bl.a. skolans vérld dar han menar pa att alla professioner inom skolan &r
viktiga system, och inget system utesluter det andra. Det handlar om larare,
rektorer, kuratorer, sjukskoterskor och specialpedagoger etc. Skolans véarld kan
likstallas med hur det fungerar inom kommunal aldreomsorg dér alla system &r
beroende av varandra.

Oqvist(2008) aterger for tva olika typer av ledare. Han redogor for ett rationellt
ledarskap dér fokus &r att det finns en fardig plan som ledaren sjélv bestdammer
Over och gor det med sina egna idéer. Denna typ av ledarskap skapar litet
inflytande for medarbetarna och de far ingen kénsla av delaktighet inom den egna
organisationen. Skulle ledaren istéllet haft ett systemteoretiskt tank hade ledaren
tillsammans med sina medarbetare diskuterat och kommit fram till bra I6sningar
som hade gynnat alla delar inom organisationen(Oqvist 2008).

6.3. Situationsanpassat ledarskap

For att kunna leda en grupp kravs det att ledare har en stor skicklighet som kréver
olika formagor vid olika situationer och dessa paverkas av en rad olika faktorer.
Svedberg (2003) anser att det inte finns en ledarskapstil som &r optimal i alla
situationer utan att ledaren skall kunna anpassa sig efter den situation som rader
pa arbetsplasten vid just det tillfallet. Vilka forutsattningar som finns pa
arbetsplasten bor ledaren ta i beaktande i sitt ledarskap. Westlund (2005) menar
att vid ett situationsanpassat ledarskap skall ledaren ta hansyn till medarbetaren
och gruppens utvecklingsbehov. Vilket behov av ledarskap som gruppen har kan
se olika ut mellan olika enheter och organisationer. Faktorer som paverkar detta ar
hur strukturerna ar uppbyggda samt i vilken utvecklingsfas som medarbetare och
grupp befinner sig i. Vidare patalar Westlund(2005) att det ar viktigt att chefen
kan byta och kombinera olika perspektiv inom ledarskap och organisation for att
kunna arbeta situationsanpassat. Larsson (2008) beskriver situationsanpassat
ledarskap genom att patala att det kravs av ledaren att denne har stor erfarenhet
och en kunskapsbas att vila sig pa och att flexibilitet ar en egenskap som behdvs.
Han anser dven att ett ledarskap inte bara handlar om en personlig egenskap utan
att det &r ndgot som framkommer i interaktionen med andra manniskor i
organisatoriska sammanhang. Sett ur ett ledarskapsperspektiv staller ett
situationsanpassat ledarskap stora krav pa att ledaren har formagan att kunna
anpassa sig till bade medarbetare och organisationen.

Under arens lopp har det gjorts flera analysmodeller av ett situationsanpassat
ledarskapet och en vanligt forekommande analysmodell & den modell som Ken
Blanchards och Paul Hersey gjort. De vill framhé&va att det finns olika faktorer
som paverkar ledarskapet och det mest centrala & medarbetarens motivation. De
handlar om medarbetarnas formaga att ta ett ansvar for sitt arbete dar deras vilja
paverkar graden av ansvarskansla. Ett situationsanpassat ledarskap i deras
bemarkelse utgar ifran medarbetarnas beredskap. Utifran den grad av beredskap
som finns hos medarbetarna skall ledaren kunna anpassa sitt ledarskap efter detta.
Svedberg(2003) beskriver Blanchards och Hersey tva nyckelbegrepp som lag till
grund for deras modell av situationsanpassat ledarskap. Det forsta begreppet ar
styrning och handlar om ett uppgiftsinriktat ledarskap, det andra nyckelbegreppet
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ar stod eller omtédnksamhet som ar synonymt med relationsinriktat
ledarskap(Svedberg 2003).

Enligt Thylefors (2007) &r det olika faktorer som paverkar vilken grad av
beredskap som medarbetaren har och det kan handla om vilken férmaga av
ansvarstagande medarbetaren har samt vilken utbildning och tidigare erfarenhet.
Vidare anser Thylefors (2007) att gruppens mognad styrs av hur hég motivation
medarbetarna har for att na framgang. Om gruppen har medarbetare som kéanner
sig osékra, okunniga och ovilliga krévs det en hdgre grad av styrning och en
tydlighet som skapar en trygghet inom gruppen. Har gruppen en hdg grad av
kompetens och mycket vilja och stor formaga kravs en mindre grad av styrning.

Larsson (2008) anser att ledaren maste se till att arbetsgruppen har de
forutsattningar som krévs for att utvecklas i sitt arbete. En viktig faktor som
ledaren skall ha for att klara av ett situationsanpassat ledarskap ar att kunna
beddma vad specifika situationer kréver och for att kunna klara av detta fordras
det att ledaren ar lyhord och har formagan att tolka pa vilken niva medarbetarna
och gruppen befinner sig. Detta ar en viktig faktor for att kunna driva gruppen
framat for att de sa smaningom skall bli ett mer sjalvstandigt team (Larsson 2008).

6.4. Diskussion och sammanfattning av teorier
Valet av dessa teorier grundar sig pa att de fangar upp alla delar i studien.

Systemteoretiskt perspektiv belyser helheten, dar alla delar i systemet ar
beroende av varandra. Systemen i studien ar organisationen, ledarna och
medarbetarna och det viktiga ar att studera relationen och samspelen mellan dessa.
Svedberg (2003) anser att alla handlingar skall ses i sitt sammanhang och i sin
helhet dar varje handling i sig paverkar de 6vriga systemen. Valet av systemteori
ar for att fa en dvergripande 6verblick hur systemen paverkar och paverkas av
varandra.

Situationsanpassat ledarskap handlar om att ledaren skall anpassa sig utifran
den unika situation som finns pa varje enhet. Ledaren bor ta hansyn till vilka
forutsattningar som finns pa enheten och vilka formagor och kunskaper som finns
inom gruppen och den enskilde medarbetaren. Westlund (2005) menar att ledaren
skall kunna ha formagan att kdnna av gruppen eller medarbetarens
utvecklingsbehov och utifran det skall ledaren kunna stimulera och utveckla
gruppen. Denna teori passar vél in med tanke pa att de flesta av enhetschefer
ansvarar for fler an en enhet och Westlund(2005) menar att ingen grupp ar den
andra lik och med tanke pa det passar ett situationsanpassat ledarskap val in.

Salutogent ledarskap handlar i forsta hand om att belysa vad det ar som fungerar
och att ledaren har ett intresse av att forsta varfor handelser eller varfor situationer
blir som det blir. Hansson (2010) menar om det finns en medvetenhet om vad som
fungerar blir det lattare framover att se nya mojligheter till utveckling och
forbattring.
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7. Metoder

7.1. Val av metod

Holme och Solvang (1997) anser att metod dr ett satt att I6sa problem och komma
fram till ny kunskap. Jag har valt att anvénda en kvalitativ undersokning ar for att
ta del av andra manniskors erfarenheter, tankar, behov och dnskemal.
Forskningsintervju beskriver specifika situationer och handlingsforlopp ur den
intervjuades varld och stravan ar att samla in sa rika och forutsattningslosa
beskrivningar som mojligt (Kvale & Brinkman 2009). Da studien &r ute efter
medarbetarnas subjektiva tankar och forvantningar ar en kvalitativ metod att
foredra framfor en kvantitativ.

7.2 Vetenskaplig inriktning

I denna studie anvands en hermeneutisk ansats, det &r genom tolkning som
forstaelse skapas. Ordet hermeneutik kommer ifran grekiskan och betyder
tolkning av budskap (www.ne.se 2012-03-12). Thomassen (2007) menar att for att
fa en andamalsenlig forklaring av en handling forutsatter det att vi satter oss in i
den andres uppfattning av situationen och verklighet och utifran det kan vi gora
tolkningar. Hermeneutik kan utryckas som tolkningslara, sanningen &r inget
absolut utan kan variera fran tolkning till tolkning. Varije tolkning &r unik utifran
den som tolkar och det som tolkas och beror pa vilken kontext man befinner sig i
(Thomassen 2007) .

7.3. Abduktiv ansats.

Ansatsen i uppsats ar abduktiv, vilket innebdr att det ar en kombination mellan
induktiv och deduktiv metod. | anvandandet av en induktiv metod gors val av
teori gjorts utifran den empiri som framkommit. Redan innan intervjuerna
genomfordes hade ett val av teori gjorts och det fanns en férhoppning att valet
skulle passa studien. Resterande teorival gjorde utifran den insamlade empirin. En
deduktiv ansats innebar att amnesval och syftes formulering grundar sig pa
forforstaelse och tidigare forskning. P grund av att det fanns en stor forforstaelse
inom &mnet anses uppsatsen dven anvénda en deduktiv ansats. Tillsammans har
dessa tva ansatser medfort att teori och resultat har fatt paverka och spegla
varandra i det avseendet att det teoretiska perspektivet och att den tidigare
forskning har synliggjort en del av de underliggande teman som framkommer i
resultatet. De vaxelvisa samspel mellan induktivt och deduktivt har resulterat i en
abduktiv forskningsansats (Thomassen 2007).

7.4 . S6kning av information, tidigare forskning, litteratur.

Litteratursokningen till uppsatsen bérjade med en allman sékning pa databasen
GUNDA, pa Gateborgs universitets bibliotek. Sékord som anvandes var
verksamhetsnéra ledarskap, ndra ledarskap, narvarande ledarskap, medarbetare,
enhetschef och organisation. Dessa s6kord resulterade i en rad bocker, rapporter
och avhandlingar som var relaterade till ovanstaende s6kord. For att fa
information om Lysekils kommun anvandes kommunens hemsida samt direkt
kontakt med specifika tjanstemén som har information om &mnet. For att finna
information om tidigare forskning inom omradet har funktionen summon
supersok pa Goteborgs universitetshibliotek nyttjas. Summon supersok soker i
databaser, tidskrifter, LIBRIS och Gunda, s6korden har varit larande organisation,
verksamhetsnéra ledarskap, ndra ledarskap, narvarande ledarskap, medarbetare,
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chef och ledare. | sékandet i de internationella databaserna blev det en utmaning.
Studien har valt att fokusera pa medarbetarnas perspektiv och medarbetare &r ett
svenskt ord, det var svart att hitta lampliga synonymer inom engelskan. Fraser
som anvandes var empowerment, followership och employeeship. Alla dessa tre
begreppen har ingen entydig dverséttning till medarbetare eller medarbetarskap
men dessa anvandes i kombination med leader och leadership. Det fanns inte
heller nagon storre internationell forskning om néra ledarskap som var relevant
for studien och gav inget resultat som stamde in pa syftet med studien.

Inom &mnet ledarskap har det bedrivits omfattande forskning och dér fick en
begransning goras i sokningen. S6kningen kopplades till begreppen
verksamhetsnéra ledarskap, néra ledarskap, narvarande ledarskap, och
medarbetare. Tidigare genomfdrda c-uppsatser har aven anvants for att komma
vidare i granskningen av forskningsfélt och i sokandet av litteratur. En uppsats
som var relevant till denna studie hittades och som anvande sig av begreppet ndra
ledarskap. Det var en studie inom kommunal verksamhet men tillskillnad fran min
studie har forfattarna belyst det ur enhetschefernas perspektiv.

7.5. Urval

For att hitta informanter skickade jag forst ut ett mejl till avdelningschefen som ar
verksamhetschef inom vard och omsorg samt LSS/ psyKkiatri. Syftet med
undersokningen redovisades och en forfragan gjordes om det var mojligt att kunna
genomfora studien pa medarbetarna inom vard och omsorg samt LSS/ psykiatri.
Det blev ett positivt gehdr fran avdelningschefen som ansag att det var en unik
mojlighet for medarbetarna att tanka till kring ledarskapet, hon ansag att bara
personalen far reflektera Gver ledarskapet, sa sker en utveckling. Hon mejlade
vidare till sina enhetschefer sa att de i sin tur skulle informera sin personal och ge
ut de brev som jag skrivit till alla medarbetare. Jag hade ett intresse av att fa ett sa
brett urval som mojligt, bade fran de medarbetare som har en enhetschef som
sitter i verksamheten och &ven de som &r utlokaliserade. Bryman (2011) anvander
sig av begreppet population, han beskriver det som en samling enhet som man gor
sitt urval ifran. Jag har anvant mig av Lysekils kommuns
underskoterskor/mentalsktare som population.

For att medverka i intervjuerna skall medarbetarna haft en anstéllning pa sin enhet
i 2 &r . Skalet till detta ar att informanterna skall ha haft tid och mojlighet att
bekanta sig med sin chef och téanka pa hur ledarskapet fungerar pa enheten. Jag
anvande mig till en borjan av ett bekvamlighetsurval. De som hade ett intresse av
att delta kunde ta kontakt med mig via de uppgifter som jag lamnat pa
informationspappret. Dessvérre var det bara tva informanter som visade intresse
via mejl sa att jag var tvungen att anvanda mig av ett strategiskt urval, jag fick
sjalv soka upp informanter. Vid ett strategiskt urval stravar man efter sa stor bredd
som mojligt i undersékningen, samt upptacka fler kvaliteter som leder till en
storre forstaelse for skeenden och problem(Bryman (2011) . Jag anser att jag fatt
en stor bredd pa mitt urval efter det att jag anvant mig av bade ett strategiskt och
ett bekvamlighetsurval. | min studie har informanter delaktigt som har sin chef pa
enheten och de som har en utlokaliserad chef.

7.6.1. Intervju

En intervjusituation ar en dialog eller ett samtal som upphér att existera nar
intervjun &r slut, sa skriver Dalen (2007). Lantz (1993) menar att en intervju kan
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beskrivas som en situation av samspel mellan tva personer med icke jamstallda
roller. En viktig faktor &r att tanka pa ar att intervjusituationerna inte kan likstéllas
med ett vanligt samtal utan att det handlar om att forskaren har ett intresse av
informanternas tankar och uppfattningar. Kvale(2009) lyfter fram att
intervjumetoden kan ha olika syften. Ett av syftena med intervjun skall vara att
samla in information dér intervjuaren har en avsikt eller ett syfte med
utfragningen och denna studie bygger pa intervjuer utifran studiens syfte och
fragestallning. Kvale och Brinkman (2009) patalar att en intervjusituation &r
kravande for bade forskaren och den som blir utfragad. Forskaren maste ha en stor
formaga att kunna satta sig in i och forsta hur den intervjuade upplever sin
situation vilket jag har forsokte att tanka pa detta under hela intervjun.

7.6.2. Intervjuguide

Intervjuguiden skapades inte forran relevant litteratur om &mnet hade l&sts och
den tidigare forskningen skrivits. Svenning (2003) uttalar att det ar till férdel om
man i borjan av studien dgnar mycket tid at litteraturstudier, detta for att komma
in i forskningsomradet och kunna precisera sig pa ett begripligt satt. Det
underlattar aven infor intervjuerna om man &r val inlast pa det omradet som skall
undersokas. Fragorna ska syfta till att ge nédvandig bakgrundsinformation, vara
relaterade till undersokningens syfte och fragestallningar. | intervjuguiden anvandes
relevanta som skulle ge svar pa studiens fragestallning. Lantz (1993) patalar att det
ar viktigt att ga igenom ramforhallande innan intervjun genomfors, vilka
forutsattningar som informanten har. Ramfarhallanden &r bra att gora for att
avdramatisera situationen och inge ett fortroende mellan respektive part. Intervjun
borjade med faktainriktade fragor sa som antal ar i yrket, bakgrund kon och alder.
Detta var en bra start for att bygga upp en relation och fa en avslappnad start for
att sedan komma in pa fragor som handlar om den egna upplevelsen. Intervjun
avslutades pa ett avslappnande satt dér det fanns mojlighet for informanten sjalv
att valja om det var nagot mer de ville tillagga.

En semistrukturerad intervju har anvénts vilket enligt Bryman (2011) innebar att
intervjuaren har en uppsattning fragor, fragorna ar lite mer allmant formulerade
och det finns mojlighet till foljdfragor, vidare att informanten har méjlighet att
fritt formulera och uttrycka sig. Valet av detta valt berodde pa att det ar av storsta
vikt att intervjuaren skall kunna fa mojlighet att stélla foljdfragor for att fa en
okad forstaelse. Den semistrukturerade intervjun &r inte bindande sa att
intervjuaren maste félja den till punk och pricka utan den skall snarare ses som ett
stod. Kvale och Brinkmann (2009) ser intervjun som ett hantverk som kraver en
speciell férmaga och anvandning av ett personligt omdome.

7.6.3. Intervjuernas genomférande

Dalen (2007) havdar att det alltid skall goras en eller flera pilotintervjuer for att
testa intervjuguiden och mig sjalv som forskare. En pilotintervju genomférde med
en person som jag har en ndra anknytning till. Detta upplevde som mycket positivt
da det uppkom konstruktiv kritik under och efter intervjun. Under avlyssnandet av
provintervjun upptackte en tendens i att jag tog 6ver samtalet och stéllde en del
ledande fragor. Det korrigerades dven tva fragor fran intervjuguiden som var svara
att forstar och egentligen inte relevanta for studien. Pilotstudien ingar inte i
empirin.

Informanterna gavs mojlighet att sjalv bestdmma var det ville att intervjun skulle
genomforas dar de sjélva upplevde att de kande sig trygga. Intervjuerna
genomfordes pa olika stallen och varje intervju varade fran 45 till 90 minuter.
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Innan varje intervju gav informanten ett samtycke till intervjun och blev
informerad om att det n&r som helst gick att avbryta. | denna studie har sju
intervjuer genomforts samt en pilotintervju.

7.7. Bearbetning av empiriskt material

I studien anvéndes ljudinspelning via telefonen vilket gav ett bra ljud. Det var
nagra av informanterna som upplevde det lite ovant att bli inspelad och undrade
lite om hanteringen av materialet. Intervjuerna genomfordes under en
treveckorsperiod med tva till tre intervjuer per vecka. Det gav mig mojlighet att
transkribera intervjumaterialet i sin helhet efter varje intervju. Dale (2007)
papekar att det ar viktigt att forskaren sjalv utfor transkriberingen for nar
forskaren lyssnar pa intervjuerna samtidigt som denne transkriberar texten bildas
en storre forstaelse for informanternas berattelse. Det tog tid att transkribera alla
intervjuer som ensam forskare, men jag ar enig med Kavle och Brinkmann (2009)
att utskriften blir inledningen till en analytisk process, héar borjar min resa in
informanternas livsvarld. For att fa en 6kad forstaelse for informanters berattelse
har jag valt att lyssna pa dem vid flera tillfallen. Detta gjordes for att fanga upp
ord och meningar som &r av betydelse.

Thomassen (2007) havdar att det inte finns ndgon garanti for att det satt som vi
tolkar material stammer dverens med de uppfattningar som informanterna har. Det
finns ingen garanti for att vi klarar att formedla den forstaelse vi skapat oss till
andra. Det &r ett problem som hor till all mansklig kommunikation. Det finns en
kommunikationsklyfta mellan informanter och forskare men ocksa mellan
forskaren och mottagaren av forskningsresultaten.

Uppsats har som tidigare namnts valt att anvanda en hermeneutisk ansats, da det
genom tolkning skapar forstaelse. Som redogjordes for enligt ovan sa har
materialet lyssnats pa vid upprepade tillfallen vilket genererade i en 6kad
forstaelse for informanternas beréattelser. Kvale 2009 poéngterar att det ar viktigt
att forskaren ar medveten om att det vid transkribering fran tal till skrift sker en
tolkning som kan paverka materialet. Denna studie har forsékt reducera detta med
tanke pa att materialet lyssnats pa vid upprepade tillfallen.

| utférandet av intervjuguiden tematiserades fragorna vilket underlattade nar det
empiriska materialet skulle bearbetas. FOr att underldtta i hanteringen av allt
empiriskt material har jag anvant min intervjuguide som grund. Allt empiriskt
material har skrivits ut och varje intervju &r markerad med olika farger beroende
pa om de har sin enhetschef i verksamheten eller om chefen &r utlokaliserad.
Kvale och Brinkmann (2009) patalar att ett forsta steg i analysen ar att strukturera
och kartlagga material som ofta ar stort och komplext. Jag anvéande mig av har
markeringspennor i olika farger for att utkristallisera olika teman och urskilja
monster ur informanternas utsagor. Holme och Solvang (1997) poangterar att det
ar viktigt att eliminera det empiriska materialet fran éverflodigt material och som
forskare skall man kunna skilja pa vad som &r vasentligt och ovasentlig och detta
beror da pa studiens syfte och de teoretiska utgangspunkterna.
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7.8. Validitet, reliabilitet, generaliserbarhet

7.8.1. Validitet

Validitet betyder enligt Kvale (1997) att man verkligen undersoker det man vill
undersodka och ingenting annat. Studien vill undersdka och analysera hur
medarbetarna tanker kring ett néra ledarskap och om det fanns ett behov av att
utveckla ledarskapet. For att fa svar pa syftet anvandes intervju som metod. Jag
forsokte konstruera fragor som var latta att svara pa for att undvika missforstand.
For att fa en uppfattning om intervjufragor motsvarade forvantningar och om de
upplevdes som latta att besvara utférdes en provintervju pa en person med
kunskap inom dmnet. Néagra justeringar fick goras pa intervjuguiden for att
underlatta for informanterna. For att fa ett sa bra resultat som mojligt skulle fler
intervjuer behdva genomforas och for att fa hogsta tillforlitlighet skulle aven en
medarbetare fran varje enhet inom vard och omsorg samt LSS/ psyKkiatrin behovt
goras for att fa ta del av deras syn pa ett nara ledarskap. Det hade inneburit ver
25 intervjuer och pa grund av den tidbegransning som studien har och som ensam
forskare var inte detta genomférbart.

Kvale (1997) patalar att det &r viktigt att vara medveten om intervjueffekten,
vilket innebér att narvaro, fragor och forforstaelse paverkar de svar som ges under
intervjun. Han menar pa att denna 6msesidiga paverkan &r ett villkor for en
kvalitativ intervju och det skall inte bedémas som nagot negativt utan snarare
positivt. Det kan ses som ett av skélen till mitt val. Jag har varit tydlig till
informanternas att det inte lagts nagon vardering i de svar som de ger och detta
har patalats for att undvika att mina varderingar skall paverka svaren.

7.8.2. Reliabilitet

Reliabilitet betyder att studien ar tillforlitlig och att matningarna ar korrekt gjorda
vidare att man vid nasta mattillfalle skall kunna géra en likandan undersékning
och komma fram till samma resultat(Thurén 2007). Kvale (1997) anser att det &r
en orimlighet att stélla dessa krav pa en forskning som utgatt ifran en kvalitativ
undersokning. En kvalitativ undersokning med intervju som metod bygger pa ett
samtal mellan tva eller flera parter och &r beroende av kontexten och personernas
forhallande till varandra. Det skulle vara en rimlighet att informanterna i stora
drag skulle kunna aterberatta samma sak igen och fér en annan forskare om
intervjuerna hade varit helt strukturerad (Kvale 1997). Denna studie bygger pa en
kvalitativ undersokning med semistrukturerad intervju som grund och I&mnar stor
plats for informanternas egna beréttelser och upplevelser. Jag tror inte att det blir
samma resultat om nagon annan hade utfort undersokningen. Detta pa grund av att
jag har en forforstaelse inom amnet som gor det mojligt att stélla fler foljdfragor
for att fa en okad forstaelse och skulle undersokningen utféra igen med sju nya
informanter finns risk att det inte skulle fa samma resultat igen.

7.8.3. Generaliserbarhet

Kvale och Brinkmann (2009) menar att generaliserbarhet inom den positivistiska
traditionen &r att det undersokta stickprovet ar karakteristiskt for den tankta
populationen. Ett klassiskt satt att na generaliserbarhet i kvantitativa studier &r att
gor ett representativt urval av en grupp for att darmed kunna saga nagot om
gruppen i sin helhet. | kvalitativa undersokningar ar syftet annorlunda, det handlar
ofta om att fragestallnigen &r utforskande Kvale (1997). Syftet med
undersokningen var att sokta efter medarbetarnas tankar och funderingar kring

20



nara ledarskap. Denna undersokning var alldeles for begransad for att kunna
generalisera.

7.9. Etiska 6vervaganden

Enligt Kvale och Brinkmann(2009) bor syftet med en intervjuundersokning vara
att forbattra den undersokta manskliga situationen, men ocksa efterstrava ett
vetenskapligt vérde av kunskapen i undersokningen, vilket de ser som en etisk
fraga i forskningsprocessen. Under undersokningsprocessen har flera beslut tagits
av etisk karaktar. Det valdes informanter fran olika enheter for att fa ett bredare
urval och for att sa lite som mojligt synliggéra fran vilken enhet som respektive
asikt kom ifran. Av hansyn till enhetschefen valdes ett bredare utbud for att inte
hanga ut nagon specifik enhet, da syftet var att belysa vilken innebord
medarbetarna ger det nara ledarskapet. Frutom det rent vetenskapliga vérdet i
studien onskar jag att undersokningen kan fa betydelse for forhallandet mellan
enhetschefer och deras medarbetare, da framst for att medvetandegoéra hur
tolkningen &r av ett néra ledarskap.

De fyra olika forskningsetiska principerna har foljts. (www.vr.se 2012-03-04)

Informationskravet; syftar till att forskaren skall informera uppgiftslamnare och
undersokningsdeltagare om deras uppgift i studien och vad som galler for deras
deltagande.Informationen skall omfatta alla de inslag i den aktuella
undersokningen som rimligen kan tankas paverka deras villighet att delta.

Samtyckekravet; forskaren skall inhamta uppgiftslamnares och
undersokningsdeltagares samtycke. De som medverkar i en undersokning skall ha
ratt att sjalvstandigt bestamma om, hur lange och pa vilka villkor de skall delta.
De skall kunna avbryta sin medverkan utan att detta medfor negativa foljder for
dem. I sitt beslut att delta eller avbryta sin medverkan far inte
undersokningsdeltagarna utsattas for obefogade patryckningar eller paverkan.

Konfidentialitetskravet; all personal i forskningsprojekt som omfattar anvéndning
av etiskt kansliga uppgifter om enskilda, identifierbara personer bor underteckna
en forbindelse om tystnadsplikt betraffande sadana uppgifter. Alla uppgifter om
identifierbara personer skall antecknas, lagras och av rapporteras pa ett sadant satt
att enskilda manniskor inte kan identifieras av utomstaende.

| synnerhet galler detta uppgifter som kan uppfattas vara etiskt kénsliga.

Detta innebér att det skall vara praktiskt omojligt for utomstaende att komma at
uppgifterna.

Nyttjandekravet, uppgifter om enskilda, insamlade for forskningsandamal, far inte
anvandas eller utlanas for kommersiellt bruk eller andra icke-vetenskapliga syften.
Personuppgifter insamlade for forskningsandamal far inte anvéandas for beslut
eller atgarder som direkt paverkar den enskilde utom efter sarskilt medgivande av
den berorda.

Dessa ovanstaende etiska fragor har funnits med under hela forskningsprocessen.

8. Metoddiskussion

I studien har en kvalitativ undersékning med intervju som metod anvénts. Detta
gjordes for fa ta del av andra ménniskors erfarenheter, tankar, behov och
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onskemal. Tillskillnad fran en kvantitativ undersokning bidrar intervju till en 6kad
forstaelse for informantens upplevelser, jag anser att jag har fatt tagit del av
informanternas helhetsintryck da jag har kunnat stalla foljdfragor om behovet
funnits. Informanterna i undersokningen kunde ha varit fler men pa grund av den
tidsbrist som var och som ensam forskare kunde inte fler intervjuer genomforas.
Under tiden undersékningen har pagatt har jag kommit fram till att det hade varit
intressant att fa ta del av vad alla medarbetare inom socialforvaltningen i Lysekils
kommun har for tankar om ett nara ledarskap och innebdrden av det. Det hade
varit intressant att gora en enkatundersdkning och sedan folja upp den med en
kvalitativ undersokning med enskilda intervjuer som grund. En informant fran
varje enhet inom vard och omsorg samt LSS/psykiatri hade da slumpmassigt valts
ut. Hade jag anvént mig av den metoden skulle jag fatt en mer heltackande bild
over hur medarbetarna inom socialférvaltningen i Lysekils kommun tanker om
nara ledarskap.

Jag tror att det hade varit svart for en annan forskare att vara med i min studie da
jag redan hade ett visst forforstaelse. Vi hade i sa fall haft helt olika ingangslagen
vilket jag tror hade paverkat resultatet.

En nackdel som ensam forskare &r att du inte har nagon att diskutera och
analysera tillsammans med och det kan jag uppleva ha varit till nackdel i min
studie da jag bara har mina egna infallsvinklar att arbeta utifran. Som ensam
forskare fick jag samla in allt material sjélv vilket ar mycket tidskravande. En
fordel daremot &r som ensam forskare &r att jag sjalv var tvungen att skapa texten
utifran mina egna tankar om informanternas beréattelser. En annan fordel har varit
sjalva intervjusituationen da jag tror att det kan upplevas till fordel for
informanten om det bara ar en forskare sett utifran ett maktperspektiv.

Under undersokningen gang har det varit ett stort intresse fran medarbetarna i
Lysekils kommun och jag upplever att bade medarbetarna och chefer ser ett
intresse av vad ett eventuellt resultat kommer leda fram till. Bara att medarbetarna
har fatt reflektera 6ver ledarskapet gor att det sétter igdng en process. Darfor kan
jag kanna att bade en enkétundersékning och en intervju hade varit optimalt i
sammanhanget for att bredda perspektivet hur medarbetarna inom
socialforvaltningen i Lysekil tdnker om ett nara ledarskap.

9. Resultat och analys

Under denna del presenteras studiens empiriskt insamlade data. Resultatavsnittet
inleds forst med en kortfattad beskrivning av informanterna. Sedan lamnas en
beskrivning av medarbetarnas arbetsuppgifter. Detta gors for att fa en inblick i de
arbetsuppgifterna som aligger medarbetarna och med den beskrivningen som
lamnats skapar det en storre forstaelse for enhetscheferna ansvarsomrade. Darefter
presenteras resultatet utifran studiens fragestallningar. Resultatdelen har fyra
Overgripande teman och dessa ar, informanterna, organisationen Lysekils
kommun, néra ledarskap och utveckling. Varje évergripande tema foljs av
underliggande teman och de &r framstéallda sa att det bildar en rod trad for att
svara upp till studiens fragestallning Varje resultatdel foljs av en analys utifran
litteratur och valda teorier.
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9.1. Fakta om informanterna

Aldern pé& de som deltagit &r mellan 34 till 65 &r. Alla har en
underskoterskeutbildning och hélften av dessa har &ven mentalskétarutbildning.
Tre av informanterna har spetsutbildning inom vard och omsorg samt habilitering.
De som har varit verksamma inom vard och omsorg samt habilitering i allt fran 10
till 44 ar. Informanterna har haft samma chef fran ett ar och som langst sex ar.
Den tjanstesats som informanterna har varierar fran 65 procent till 100 procent.
Alla informanter arbetar med rullande schema som innebér att de arbetar bade dag
och kvallspass med tjanstgoring fran varannan till var tredje helg

”Jag har jobbat sedan, ja du kéara nan, det a&r manga ar som jag har arbetat inom
varden, det maste bero pa att jag har ett sa roligt arbete. ”

”Det ar alldeles for manga i kommunen som arbetar deltid, det finns inga fasta
tjanster pa 100 procent. ”

“Ibland upplevs det som om man inte kan vara social da man tvingas arbeta
varannan helg, och pa helgerna ar vi ofta kort om folk och det suger musten ur
en. )

De flesta av informanterna uppvisade en yrkesstolthet och beréttade att de
upplevde att deras arbete kandes betydelsefullt. Flera av informanterna hade
arbetat i varden i dver 20 ar och med en tjanstgéring varannan helg. | och med den
investering som de ger av sig sjélva till andra maste kéanslan av meningsfullhet
finnas. Antonovsky (1991) menar att meningsfulhet ar den k&nsla som avslgjar
vilken utstrackning man upplever att nagot ar vart att investera energi och
engagemang i. | och med dessa pastaenden finns sambandet mellan
informanternas engagemang och Antonovsky (1991) resonemang om
meningsfullhet. Hansson (2010) beskriver att betydelse och varde av nagot pekar
pa kanslan av meningsfullhet och att detta yttrar sig olika pa olika individer. Ett
varde av att ha ett jobb att ga till patalades i intervjuerna och dar de som jobbade
100 procent kunde uppleva att det var nojda dver att ha denna tjanstesats da de sag
att manga av deras kollegor hade en mindre tjanstesats an de dnskade. Hansson
(2010) menar att motivation uppstar i motivet for uppgiften, vilket handlar om att
medarbetaren forstar varfor uppgiften skall géras och vilken nytta den leder till.
Med detta i tanke leder det till att medarbetaren blir mer lockade att anstranga sig
mer for sitt arbete. Under intervjuerna framkom det berattelser om att de gjorde
det lilla extra for omsorgstagarna for att gora ett bra arbete. En av informanterna
berattade att de garna bakade eller tog en promenad i varsolen trots tidsbrist. De
gjorde detta for att omsorgstagarna, de ville ge dem det lilla extra vilket gjorde att
de prioriterade dessa sysslor, detta r i allra hdgsta grad en kénsla av sammanhang
som bygger pa meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet.

9.1.1. Informanternas arbetsuppgifter

Informanternas arbetsuppgifter se olika ut beroende pa vilken enhet de arbetar
inom. De som arbetar inom vard och omsorg, sarskilt boende och korttidsboende
har genomgaende liknande arbetsuppgifter. De arbetar utifran SoL
(socialtjanstlagen) och HSL (Hals och sjukvardlagen). Arbetet innebar en god
omsorgs och omvardnadsarbete till brukarna/vardtagarna. Begreppen god omsorg
och omvardnad innebar manga arbetssysslor, det handlar om allt fran daglig
hygien skotsel till medicinhantering och traning av brukarna/ vardare.
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Informanterna upplever att det pa senare tid har blivit s att andra professioner sa
som sjukskoterska och sjukgymnaster delegerar mer arbete till dem och detta
arbete skall ligga inom ramen for god omvardnad och omsorg. De upplever att det
inte alltid finns tidsutrymme for detta.

Vi far mer och mer medicindelegation av sjukskoterskorna, oftast pa helger och
kvallar da de sjalva inte har tid att komma till enheten.”

”Det &r roligt att andra professioner anser 0ss som kompetenta, men det kanns
inte som om de &r konsekventa nar de delegerar, det blir pa deras villkor och nar
de har tidsbrist.”

”Det kédnns som om det ar vi mot sjukskoterskorna, vi mot natten och vi mot
avdelningen under det ar ofta fajter om vem som har mest resurser.”

Medarbetarna inom LSS/ psykiatri har bade SoL, HSL och LSS (Lagen om
sarskilt stod och service till vissa funktionshindrade) att arbeta utifran. Deras
arbetssysslor skiljer sig lite fran de som arbetar inom sérskilt boende. De skall
finnas tillhands och stotta de boende samt vara ett stod i det dagliga livet. Malet ar
att de sjalva skall klara och hantera sin egen vardag och personalen skall finnas till
hands for att stétta och hjélpa till.

Flera av informanter som intervjuades har andra ataganden pa avdelningen sa som
administrativa tjanster, forradsbestallningar, kostbestéllningar och schemaansvar.
De har sjalva velat ha dessa ataganden och tycker att det ar inspirerande med
varierande arbetssysslor men upplever en frustration i att det skall goras parallellt
med omsorgsarbetet. Det upplevs som om det inte finns tid avsatt for att kunna
sitta i lugn och ro med det administrativa arbetet. Enligt informanterna far de
sjalva se till att halla sig uppdaterade pa de forandringar som sker. De har inte fatt
ga nagon utbildning i hanterandet av de administrativa sysslorna men de upplever
att det sjalva ser till att fa den kompetens och den information som krévs.
Informanterna anser att de hade kants mer tillfredstédllande om det hade varit
tydligare uttalat vad som skall inga i det administrativa arbetet samt téta
uppféljningar och utvérderingar med sin chef.

Vi far ta 6ver mer och mer av de administrativa uppgifterna fran
enhetscheferna.”

“De dr kul att har varierande arbetsuppgifter sasom administrativt arbete och
omsorgsarbetet. Fast det hade ju varit kul om chefen nagon gang kollade av hur
det gar att kombinera dessa sysslor inom den tidsram som vi har. ”

Informanternas berattelser stammer val in pa den beskrivning som Larsson &
Persson (2002) gjorde i sin studie. De hade kommit fram till att cheferna ansag att
medarbetarna har ett eget ansvar for sin arbetssituation samt att de sjélva éar
ansvariga for sin kompetensutveckling. I intervjuerna framkom det att tva av de
informanterna som hade extra arbetsuppgifter som kost och schemaansvar sjéalva
fick se till att halla sig uppdaterade om de férandringar som sker och den
vidareutbildning som kravs t.ex. i datahantering. De upplevde att cheferna inte
foljde upp de arbeten som de hade fatt vid sidan av omvardnadsarbetet. Denna
beskrivning stammer 6verens med Larsson och Perssons (2002) pastaenden, da de
havdar att cheferna numera staller hogre krav pa medarbetarnas kompetens och
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flexibilitet i att hantera olika arbetssysslor. Blomqvist och Réding (2010)
beskriver att den snabba forandringstakten som ar i samhallet genererar i att det
stalls hogre krav pa ledarskapet, som i sin tur leder till att efterfragan blir hogre pa
de medarbetare som tar ett storre ansvar for helheten. Vidare patalar forfattarna att
de medarbetare som har formagan att ta ett stort ansvar for sin egen utveckling
och har ett engagemang ar egenskaper som uppskattas. En forklaringsfaktor till de
informanter som har andra arbetssysslor kan vara att cheferna har tilldelat vissa
utvalda personer specifika arbetsuppgifter for att de anser att de har en stor
kompetens och att de litar pa deras omdomen att hantera och vidareutveckla
arbetsuppgifterna. Blomqvist och Réding (2010) patalar att det 6kar motivationen
om medarbetarna har intressanta uppgifter. Detta skulle kunna vidareutvecklas om
ledarna hanterade situationen annorlunda och stimulerade sina medarbetare mer i
de sysslor som de har vid sidan av sitt omvardnadsarbete. Det har framkommit att
informanterna tycker att de inte far extra tid avsatt for de andra arbetsuppgifterna
som aligger dem utan det skall goras parallellt med omsorgsarbetet. Det upplevs
som ett stressmoment.

Ett situationsanpassat ledarskap hade passat ypperligt da Westlund (2005) patalar
att ledaren bor beakta vilka egenskaper som finns pa enheten och vilka behov
gruppen och den enskilde medarbetaren &r i behov av. Det &r viktigt att ta hdnsyn
till vilka utvecklingsbehov som gruppen ar i behov av, och detta kan skilja sig
fran enhet till enhet. Ett situationsanpassat ledarskap utgar ifran medarbetarnas
beredskap som enligt Thylefors (2007) handlar om att gruppens mognad styrs av
hur hog motivation medarbetarna har for att na framgang. Om gruppen har
medarbetare som kénner sig osdkra, okunniga och ovilliga kravs det en hogre grad
av styrning och en tydlighet som skapar en trygghet inom gruppen. Utifran den
grad av beredskap som finns hos medarbetarna skall ledaren kunna anpassa sitt
ledarskap efter det.

Det framkom i resultatet att de fick ta mer och mer delegationer av andra
professioner sa som medicinhantering och sjukgymnastiktraning. Det som
upplevdes som mest frustrerande kring delegationen var att det ofta kunde hamna
pa dagar eller tider da d&ven medarbetarna hade ont om tid. De uppskattade att de
andra professionerna ansag dem som kompetenta men att det inte var nagon
konsekvens i delegations utférande. Tengblad (2003) patalar att det goda
medarbetarskapet kdnnetecknas av att medarbetaren finner balans mellan att vara
lojal mot sin arbetsgivare och mot sina arbetskollegor men det handlar &ven om
att vara lojal mot sig sjalv. Da dr det viktigt att medarbetarna patalar att de
upplevs som stressande att ta ansvar for andra professioners ansvarsomraden. En
annan viktig faktor ar att chfen skall vara tydlig i vad som ingar i deras
arbetsuppgifter. Tengblad (2003) menar att det ofta &r en bristande 6ppenhet inom
grupper och olika yrkesprofessioner och dessa sluter sig internt och bygger upp
”vi och de” instdllningar, de kan bli ett problem som forklaras med att ”de andra”
inte skoter sitt jobb. For att motverka detta bor alla yrkesgrupper tanka ur ett
systemteoretiskt perspektiv. Schjodt och Egeland(1989) anser att det primara &r
att inte varje enhet i sig utgors som en isolerad enhet utan att varje system ar en
del av helheten.

9.2. Organisationen Lysekils kommun

Informanterna hade spridda kunskaper kring hur socialférvaltningen i kommunen
ar uppbyggd. De flesta visste att forvaltningen hade genomgatt en férandring for
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cirka ett ar sedan och denna information hade alla utom en fatt tagit del av.
Information om organisationen hade chefen oftast lamnat pa ett APT (arbetsplats
traff) eller ndgot annat mote. En viktig informationskélla som flera av
informanterna har tagit upp ar Lysekils kommuns intranat. Det &r en lokal
hemsida for alla anstéllda i kommunen dar information l&mnas som dr av vikt att
alla far ta del av.

“Jag tycker att man mdste ha ett egenansvar i att veta hur organisationen dr
uppbyggd och var i den man befinner sig och vilka mojligheter som finns att
paverka. Jag tycker att det &r som vilken arbetsplats som helst, man kollar upp om
det gdr bra eller daligt.”

”Det kan upplevas som frustrerande att man hor om férandringar pa omvagar,
men Vi pd enheten har inget hort.”

”Man kanner sig inte som en i organisationen utan min enhet ar min
organisation.”

”Intresset for organisationen &r inte sa stor, det ar val for att man tycker att det
ar sa svart och sa ogripbart.”’

Informanterna tyckte inte att de var delaktiga i det forandringsarbete som pagar
inom organisationen. Det framkom i intervjuerna att de upplevdes som
frustrerande att manga beslut fattades utan deras vetskap. Saker verkstalldes utan
att vara forankrat pa ledningshall och efter ett tag sa revs besluten upp vilket
genererade i mer arbete och sags av medarbetarna som mycket energikravande .
Dessa forandringsprocesser paverkade personalen negativ.

”Det &r mycket energikravande med forandringsarbete och nar vi papekar detta
for chefen far vi inget gehor. ”

Vi far inte reda pa vad som hander, fast jag tror inte cheferna sjalv heller alla
ganger vet vad som hander.”

Informanterna anser sjélva att de har ett egenansvar i att halla sig informerad i hur
forvaltningen ser ut och ar uppbyggd. De upplever dock att de inte har sa stor
mojlighet att vara med och paverka i de beslut som skall tas. En viktig synpunkt
som framkom i intervjuerna var att tjanstemannen bor lyssna pa medarbetarna, da
de i manga fall har stor och lang erfarenhet som kan gagna verksamheten nar
beslut skall tas.

”Jag tycker att politikerna skall lyssna mer pa oss som gar pa golvet, vi vet mer
anvad de tro.”

Jacobsen och Thornvik (2010) presentera tre teorier som ar centrala i litteraturen
om en larande organisation. En av dessa teorier handlar om hur organisationen lar,
och kallas for absorbtiv, det betyder att organisationen bér ha kunnande om vilken
information som é&r relevant och hur denna skall nas fram till medarbetarna. Alla
informanter hade stor kinnedom om kommunens intranét och detta bor tas i
beaktande nar information skall 1amnas ut till medarbetarna. Jacobsen och
Thornvik (2010) patalar att huvudpoangen i en absorbtiv kapacitet &r att den
successivt byggs upp. Det framkom i resultatet att nagra av informanterna
upplevde att informationen om organisationen kandes stor och obegriplig och med
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denna kunskap enligt ovan bor information lamnas vid fler tillfallen och att det
foljs upp av narmsta chef. Det framkom i intervjuerna att de upplevde att det
standigt ar forandringar och nya saker pa gang, det stammer vél in med den
beskrivning som Wolvén (2000) presenterar, att vi i dagens samhélle lever i en
forandrad vard som kréver nya strategier. Dagens informationssamhalle
kannetecknas av kunskap och information och denna sprids via
informationskanaler sa som datorer eller media. Wolvén(2000) patalar att det inte
finns nagra standardlésningar vilket genererar i att det stélls hogre krav pa
organisationen betraffande flexibilitet. Hallsten (2002) har uppmarksammat att
problem som var organisatoriska mer och mer framstéalldes som individuella. Pa
sa satt kan cheferna och tjansteman utnyttja situationen och att medarbetarna
sjalva far ta ansvar for sin egen kunskap.

Informanterna upplevde att de inte alltid fick vara delaktiga i forandringsarbetet.
Utifran ett systemteoretiskt perspektiv skildrar Jacobsen och Thornvik (2010) hur
man bor ta till vara pa allas resurser. De patalar att chefen har en nyckelfunktion
nar det galler att koppla samman ledningens visioner med medarbetarnas kunskap
och synpunkter. Det framkom i resultatet att chefen informerade medarbetarna hur
organisationen i forvaltningen sag ut men efter det som informanterna beréattat om
forandringsarbete bor ledarna halla sin medarbetare mer uppdaterad for att
undvika stress och andra irritationsmoment

9.2.1. Larande kommun

Lysekils kommun profilerar sig som en larande kommun och ledstjarnor inom
kommunens utvecklingsarbete &r 6ppenhet, delaktighet och inflytande.
Informanterna visste att kommunen strévar efter att vara en larande kommun, fast
de visste inte innebdrden av en larande kommun. De fanns lite olika tolkningar
och varderingar i deras satta att se pa en larande kommun. Alla informanter ansag
inte att de tre ledstjarnorna kunde uppfyllas.

~Jag tycker att ledstjarnorna gar i varandra men det ar inget som kommunen kan
sta for.”

”Oppenhet existerar inte, du kan l4tt f& p& palsen om du séger for mycket.”

De ansag att det var viktigt att det fanns ett forum dar asikter och synpunkter
kunde utbytas. Nagon av informanterna hade varit pa en dialogtraff men de flesta
hade aldrig varit pa nagot sadant forum. Informanterna ansag att det var viktigt att
traffar anordnas och dér skulle bade politiker, tjansteméan och medarbetare samlas.
Det viktiga ar att det skall foras en dialog mellan alla nivaer for att 6ka forstaelsen
for alla parters arbete . Chefen skulle uppmana sina anstallda att ga pa dessa
moten men det framkom att de inte fick nagon information angaende dessa moten
utan att inbjudningarna kom istéllet via mejl eller kommunens intranét.

Vi pushas inte av vir chef att ga pa moten och ta del av informationen, och jag
tycker att det skall pushas pa chefsniva annars ar det latt att det blir en vi och
dom kansla, vilket jag kan uppleva att det ar till viss del.”

De framkom synpunkter att inte kommunen tog tillvara pa den kompetens som
fanns inom personalgrupperna. De & manga inom grupperna som &r kreativa och
har stor kunskap och upplevde att detta inte utnyttjades utan istallet anlitades
konsulter. Nagon framférde att det kanske inte alltid &r den formella kunskapen
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som skall varderas hogst, utan att den praktiska kunskapen bor ta tillvaras pa mer
an det i dagslaget gors. Alla informanterna var val medvetna om den stranga
ekonomiska situation som rader i kommunen vilket genererade i att de upplevde
att det nést intill aldrig fick mojlighet till fortbildning eller annan utbildning.
Nagra av informanterna patalade att de sjalva forsokte initiera till fortbildningar
men &ven dar har det blivit fordndrade forutsattningar.

Vi har en viss loneutveckling, vi har en viss yrkesutveckling och vi maste aven fa
mojlighet till personlig utveckling.”

“Jag tycker att alla enheter skall fa avsatt tid till reflektion och det dr en billig
utbildning for personalen och mycket betydelsefull.”

Ett av de synsétt som praglar en larande organisation enligt Jacobsen och
Thornvik (2010) &r hur organisationer kan skapa och utnyttja information genom
att etablera speciella arenor som gynnar socialt samspel och dér det kan ske en
kunskapsoverforing fran alla nivaer i organisationen. I och med den anstrangda
ekonomi som rader i kommunen kunde allas kunskaper utnyttjas och erfarenheter
kunde utbytas med varandra, de skulle generera i kunskap och kostnads effektiva
forum. Detta ar nagot som chefen bor initiera till.

Senge(2006) vill formedla att det inte racker med att organisationens chef star for
organisationens inldrning utan att man pa toppniva inte kan rakna ut hur
verksamheten ska bedrivas pa alla plan i organisationen. Det han vill framhava &r
att ledningen maste utnyttja alla resurser som finns inom organisationen, de galler
att ta del av medarbetarnas potential. En av informanterna patalade tydligt att det
inte kdndes som om den kunskap som fanns hos medarbetarna anvandes. Det
fanns en uttrycklig vilja i att lara sig och garna bredda sina kunskaper inom olika
omraden och Senge (2006) patalar att det inte &r omojligt att uppna en larande
organisation eftersom alla méanniskor har en inbyggd vilja att lara sig nya saker
vilket framkom hos ndstan alla av informanterna. Det géller att ssmmanféra alla
delarna i en organisation, vilket bygger pa ett systemtank dar sambanden maste
ses for att helheten forstas skall. Ett ypperligt satt ar att anordna dialogmoten déar
alls synpunkter och asikter ventileras och genom det okas forstaelse mellan alla
parter. Senge (2006) belyser hur de olika forhallandena &r émsesidigt relaterade
till varandra. Vidare anser han att det ar forst nar den enskilde medarbetaren
forstar helheten och sambandet mellan allt som pagar i organisationen, det ar da
som denne kan anpassa sitt arbete och larande till organisationens mal och
forvantningar. Far medarbetaren till sig vad som hander inom organisationen och
en forstaelse till varfor t.ex. utbildningar och andra formaner har minskats pa, da
kommer medarbetaren att uppleva en begriplighet och far pa sa satt en kénsla av
sammanhang (Hansson 2010).

En av informanterna hade upplevt kénslan av att det inte alltid var bekvamt att
framfora sin asikt och ansag pa sa sétt att det inte rader en 6ppenhet inom
kommunen. Senge (2006) menar att 6ppenhet ar nagot som bildas i relationer
mellan manniskor. Relationer mellan nyckelpersoner i organisationen paverkar
organisationen som helhet. Informanterna upplevde att det i manga fall saknar att
deras narmsta chef driver de synpunkter och asikter som medarbetarna har till
hogre tjansteman. Senge (2006) menar att det ar chefens uppgift att standigt halla
organisationens vision och utveckling vid liv, och utvecklas inte medarbetarna gor
inte heller organisationen det.
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9.2.2. Antal medarbetare

En av fragorna i intervjuguiden handlade om det hade betydelse for hur manga
medarbetare enhetscheferna hade ansvar for. Nastan alla informanterna patalade
att det hade betydelse men de kunde inte Iamna ndgon exakt siffra pa hur manga
medarbetare som var en rimlighet men det 1ag nagonstans mellan 20-35 stycken.
Hur verksamhetens omfattning sag ut hade aven betydelse i hur manga
medarbetare som var en rimlighet. En av informanterna uppmérksammade och
tyckte att det var en intressant fraga som hon ville belysa ur ett historiskt
perspektiv. Informanten berattade om en chef som hon hade haft for cirka 15 ar
sedan och denne hade ungefar 100 medarbetare att ansvara for och hon upplevde
att den chefen hade varit mer i verksamheten an den chef hon i dagsléget har. En
mojlig forklaring till detta tror informanten ar att det upplevs som om
enhetscheferna har mer administrativa arbetsuppagifter idag an forr.

”De springer pa méten hela tiden.”
”Ju fler att ansvara for desto storre arbetsbérda fa ju enhetschefen ”

Det har framkommit i intervjuerna att medarbetarna anser att det ibland stélls
orimliga krav pa enhetscheferna nar det géller antal medarbetare som de skall
ansvara for.

”Min chef ar cool och lugn i sin roll och hon &r véldigt fokuserad pa oss nar hon
ar har.”

”Det handlar om chefens arbetsroll och arbetssituation och hon skall inte ha mer
an vad hon sjalv anser att hon klarar av.”

Socialstyrelsens rekommendationer om antal medarbetare ligger ar 2002 i
genomsnitt pa 22 medarbetare(www.socialstyrelsen.se) . Tornqvist skriver i sin
doktorsavhandling fran 2004 att det inte var ovanligt att en enhetschef hade runt
80 -100 medarbetare att ansvara. Dessa siffror stammer val in pa de uppgifter som
informanterna har lamnat. Hansson (2010) poédngterar att det ar viktigt att ledaren
hittar en balans for att orka och viktig faktor ar att ledaren sjalv maste hitta en
rimlighet, en balans mellan meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet.
Upplevelsen av hanterbarhet underlattas om ledaren far omgivningens stod och
uppmuntran. | manga av intervjuerna framkommer det att medarbetarnas har
forstaelse for att ledaren i perioder har en hog arbetsbelastning.

9.3. Ndra ledarskap

9.3.1. Definition av nara ledarskap

Ingen av informanter visste att kommunen hade som ledarskapsidé att bedriva ett
nara ledarskap . Nagon hade hort ett litet rykte men det var inte nagon information
som hade gatt ut alla anstallda. Ingen chef hade namnt ordet nara ledarskap, fast
en av informanterna trodde att hon hade last om det pA kommunens intranét.

”Jag kan inte minnas att jag har hort det, det ar inget som klingar.”

”Kanske att jag har sett det pa kommunens hemsida, men jag har inte fatt nagot
mejl pa det.”
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Under undersokningsperioden har det framkommit att det inte finns nagon
skriftlig definition pa vad ett nara ledarskap bor innefatta i kommunen. De flesta
av informanternas ansag att det var viktigt att det fanns en begreppsdefinition pa
vad ett nara ledarskap skall innefatta, da de kunde se att forutsattningarna sag
olika ut for cheferna i kommunen. | dagsléget har inte enhetscheferna inom
socialforvaltningen samma fysiska forutsattningar. Vissa av cheferna har sin
arbetsplats pa enheten medan andra ar utlokaliserade. De poangterade ocksa att de
tyckte att det var viktigt att det fanns en begreppsdefinition for chefens skull, sa
att de visste vad som ingar i uppdraget och vilka forvantningar som finns pa dem.
Informanterna anser ocksa att det ar viktigt for deras skull att det finns en
begreppsdefinition sa att de vet vilka forvantningar de kan ha pa sin chef. En av
informanterna patalar att det ar bra om det finns en begreppsdefinition sa att det
skall finnas majlighet att paverka vad definitionen skall innefatta, de framhaver att
det ar en trygghet for bade medarbetare och ledare.

"Alltid bra om det finns en definition pa vilka kriterier som begreppet bor
innehalla, vilka forvantningar de som ar hogst upp har pa ett nara ledarskap, i
och med det vet jag vad kan forvanta mig av min chef.”

”Hur skall man annars kunna stalla krav, ar det sa att det inte ar definierat da
kan jag inte heller stalla krav pa att det inte uppfylls. ”

Westlund (2005) har skrivit mycket om verksamhetsnéra ledarskap som i denna
studie anvands synonymt med ett nara ledarskap, han patalar att det ar svart att fa
en entydig bild om vad begreppet innefattar. Det har visat sig i studien att
medarbetarna hade uppskattat om det fanns en definition pa vad begreppet star
for, framforallt for att de anser att det skapar en trygghet &r for alla inblandade
parter . Det handlar om forvantningar och vilka krav som kan stallas pa chefen.
Hansson (2010) havdar att en av grunderna i ledarskapet &r att ledaren skall fa
forstaelse for den egna rollen i dess sammanhang. Hansson(2010) anvander sig av
Antonovski’s teori KASAM inom det salutogen ledarskapet. Ett centralt begrepp
ar begriplighet, och ett exempel pa begriplighet ar att ha kunskap om sin uppgift.
Hansson (2010) menar att det ar viktigt att ledaren har en forstaelse och kunskap
om sitt uppdrag. Han namner dven att det ar viktig att ha forstaelse for vad som ar
viktigt att lagga tid pa och pa vilket satt arbetet utfors, vilket leder till att det
skapar idéer om hur arbetet kan forbattras. Hade det funnits en begreppsdefinition
pa vad ett nara ledarskap bor innefatta for ledaren, men dven for organisationen i
stor da hade alla vetat vad som forvantas av ledaren och organisationen, det hade
blivit en kansla av sammanhang.

9.3.2. Vad innebdr ett nara ledarskap?

Informanter fick méjlighet att beskriva vad ett néra ledarskap innebar for dem .
De fick forst mojlighet att uttrycka det mer generell och dérefter presenterade de
vilka egenskaper som de anser ar viktiga att en chef bor ha for att det enligt dem
ar ett nara ledarskap. Ett nara ledarskap handlade om tillganglighet och nabarhet.
De ville att chefen skulle vara tillganglig pa bade telefon och via mejl.

”Jag vill kunna n& min chef och finns hon inte tillganglig vill jag veta nar hon ar
tillganglig igen.”

”Chefen skall vara tillganglig nar jag behdver henne.”
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De definierade tillganglighet som en viktig faktor i ett nara ledarskap. Det
framkom i intervjuerna att det var oerhort frustrerande om inte chefen horde av
sig eller om de inte visste nar hon skulle finnas tillganglig igen. Ibland upplevde
de kénslan av att chefen inte horde av sig fast att de hade lamnat meddelande. De
upplevde det som mycket energikravande att det skulle behdva jaga chefen.
Manga av cheferna hade veckoschema utanfor sin dorr eller att de skickade ut
information till varje enhet om hur deras vecka sag ut, detta uppskattades av
personalen. Andra viktiga faktorer for ett ndra ledarskap var en ndrvarande chef,
de handlade om att chefen skulle vara narvarande i sjalva motet och inte befinna
sig pa nasta stélle eller ndgon annan stans i tankarna. Tillit var en annan egenskap
som de tryckte extra pa och detta byggdes upp genom att skapa relation och
fortroende.

”Det ar bra nar hon meddelar hur hennes vecka ser ut sa att vi vet nar hon ar
upptagen.”

"Telefonsvarare dir bra och annu béattre om chefen ringer upp nar hon fatt ett
meddelande. ”

”Om jag inte har trygghet och fortroende for min chef, hur skall jag da fa en
tillit?”

Nedan kommer en beskrivning av vilka egenskaper som anses som viktiga for att
en chef skall arbeta utifran ett nara ledarskap och har radde det lite delade
meningar. Empati var ett ord som aterkom vid tre av intervjuerna och
informanterna skildrade de pa olika satt

“God lyssnare och kidnna empati, vilket dr betydligt ldttare om min chef finns
tillgdanglig.”

”Empati, handlar om att hon bryr sig om sin personal.”

Att chefen hade ett engagemang och ett intresse var egenskaper som ansags som
viktiga for en positiv arbetsmiljo. En av informanterna poéngterade att de hade en
god relation och att chefen verkligen brydde sig om sina medarbetare, hon ringde
ofta och kollade av laget om nagon var hemma och var sjukskriven. I en annan
intervju framkom aven motsatsen. Det fanns en 6nskan fran medarbetarna att
chefen skulle ringa och kolla av hur det forholl sig om man var hemma och var
sjuk. Det handlade inte om att ringa och snoka utan att chefen uppriktigt visa att
denne brydde sig.

Westlund (2005) summerade i sin studie att nabarhet var en faktor som
medarbetarna ansag var av storsta vikt, att finnas tillganglig pa telefon, vilket dven
blev pataligt i denna studie. Att vara en lyssnande chef och ha bra kommunikation
med sina medarbetare ansag informanterna var av storsta vikt. Detta kan kopplas
samman med vad Westlund (2005) beskriver som ett nara ledarskap, han menar
pa att det skall vara en kontinuerlig dialog med medarbetarna i syfte att skapa
tillitsfulla och fortroliga relationer. Hansson(2010) anser att nér en tillitsfull
relation har byggts upp mellan medarbetare och chefer 6kar k&nslan av
meningsfullhet vilket aven 6kar motivationen hos medarbetarna. For att fa ett
fungerande ledarskap anser Hansson (2010) att det grundar sig pa tillit, ledaren
sjalv har en stor uppgift att skapa detta inom gruppen. For att kdanslan av
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meningsfullhet skall infinna sig hos individerna &r upplevelsen av tillit en viktig
faktor. En av informanterna upplevde att tillit var den absolut viktigaste
egenskapen hos en chef och det visade sig att denne informanten hade haft sin
chef langst och upplevde att de hade byggt upp en bra relation.

Wolvén (2000) menar att det inte finns nagra entydiga slutsatser om vilka
personer som ar lampliga som ledare eller hur ledarskapet skall bedrivas. Det
kravs enligt Hannson (2010) att ledaren innehar en hdg grad av social kompetens
som empati, lyhordhet, en kommunikativ talang samt en férmaga att inspirera sin
personal, vilket dven handlar om mod att vaga leda en grupp. Vad som har
framgatt i studien &r att inte alla enheter eller medarbetare &r behov av samma
egenskaper utan att de ser olika ut fran fall till fall. Svedberg (2003) anser att det
inte finns just en ledarskapstil som &r optimal i alla situationer utan att ledaren
skall kunna anpassat sig efter den situation som rader pa arbetsplasten vid just det
tillfallet, klarar ledaren av att arbeta utifran dessa forutsattningar anvander sig
ledaren av ett situationsanpassat ledarskap

9.3.3. Fysik ndrvaro

Fysisk nérvaro ar ett begrepp som uppkommit i samtliga intervjuer och de anser
att detta dr en grunden i ett néra ledarskap. Det uppskattas om chefen kommer in
och visar sig pa enheten och det ar nagot som informanterna anser sker alldeles
for séallan. Det har minskats genom aren och de menar pa att det inte ar samma sak
att formedla kanslor via telefon utan da uppskattas den fysiska narvaron. Chefer ar
alldeles for daliga pa att komma in spontant pa enheten och gora bara kolla av hur
det star till . De vill inte bara att chefen skall vara den formelle personen utan att
det ar viktigt att de sitter med pa fikat nagon gang i veckan. De &r vid sadana
tillfallen som relationer byggs upp och ger en 6kad gemenskap och kinslan av "vi
och dom” forsvinner.

“Det vore bra med mer fysik kontakt sa att man kan se varandras kénslor och
ansiktsutryck. ”

”Jag har patalat for chefen att de ar alldeles for franvarande i verksamheten. ”

“Det hade varit kul om hon ndgon gang bara kunde komma in och sdga hej utan
att ha ett specifikt arende.”

Informanterna tycker att det ar viktigt att chefen ar mer fysiskt narvarande fér da
kan saker upptéackas som sker i situationen har och nu. De upplever dven att de
saknar ett "bollplank”, de vill ha tillgang till en god lyssnare som fangar upp de
tankar och funderingar som finns vid just det unika tillfallet. Det tycker att det ar
extra viktigt att chefen kommer in pa enheterna i stérre utstrackning nu an forr da
cheferna har fler enheter att ansvara for nu tillskillnad fran forr och att manga av
cheferna inte finns tillgangiga pa enheten.

”Ar man (chefen) mer i gruppen sd kan hon fi en mer konstruktiv bild av
situationer, det handlar inte om att hon skall ta parti utan hon slipper att fa
andrahandinformation.”

Nar fragan kom upp om de var viktigt att chefen satt i verksamheten sa var det
delade asikter. De flesta av informanterna som hade sin chef i anslutning till
enheten tyckte att det var viktigt, de tyckte inte att chefen behdvde sitta i
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verksamheten men i samma byggnad. Det har det visat sig att de informanter som
har sin chef pa enheten upplever en Iag tillganglighet. De skulle vilja traffa sin
chef mer och de menar att det kan ga upp till en vecka innan de ser sin chef, vilket
de tycker ar alldeles for lite. De informanter som har sin chef utlokaliserad
upplevde inte samma behov av att ha sin chef pa enheten. De tyckte att de var
sjalvstandiga och klara sig bra utan chefen pa enheten. Nagon reflekterade ver att
om hon hade haft sitt kontor pa enheten hade hon kunnat ta del av verksamheten
pa ett annat satt an vad hon i dagslaget gor. Samtliga informanter fick reflektera
over vad som vad extra viktigt for en chef att tdnka pa om den inte hade sin
arbetsplats pa enheten och det som genomsyrade alla informanternas tankar var
tillganglighet och nabarhet, framforallt pa telefon. Flertalet av informanterna
ansag att det var viktigt med traffar en gang i veckan om chefen var utlokaliserad
pa annan enhet.

”Jag skulle inte vilja ha min chef en kilometer bort.”

Westlund summerade i sin studie (2005) att det flesta medarbetare i férsta hand
tankte pa fysik narvaro nar de tankte om ett verksamhetsnéara ledarskap. Det
stdimmer in med den beskrivning som informanterna har gjort i denna studie.
Westlund(2005) kom &ven i sin studie fram till att det fanns en 6nskan fran
medarbetarna att enhetscheferna skall sitta i huset med 6ppen dorr och att méta
medarbetarna en liten stund per dag. Detta var en 6nskan som informanterna
poangterade som en viktig faktor, det behover inte ta s& mycket tid men det
uppskattas oerhort mycket av medarbetarna om chefen kunde méta medarbetarna
en stund per dag. Att chefen skulle visa sig mer pa enheten var nagot som
informanterna ansag var betydelsefullt, detta belyser dven Tengblad (2002). Han
menar att medarbetarna upplever att det betyder mycket fér dem att inte bara
traffa chefen pa méten, sa som arbetsplatstraffar och utvecklingssamtal. En annan
faktor av att ha chefen &r mer pa enheten &r att det far medarbetarna att kanna att
chefen lattare kan se det arbete som utfors och kan pa sa satt bli mer bekréftade i
det dagliga arbetet.

Skulle chefen anvanda sig av ett situationsanpassat ledarskap hade denne haft
formagan att kanna av nar behovet av en okad tillganglighet hade behdvts. Detta
ar inget som bara kan utforas utan erfarenhet utan det galler att bygga upp
relationer mellan medarbetare och chefer och en bra hjalp i det ar att umgas
informellt 6ver en kopp kaffe. Westlund(2005) beskriver att ett verksamhetsnara
ledarskap handlar om ett situationsanpassat ledarskap, det ar manga komponenter
som avgor hur man skall leda. Ur ett salutogent synsétt skulle chefen ta tillvara pa
att medarbetarna vill ha en nérvarande chef, de vill delge sin chef sina upplevelser
och kanslor. Enligt Hansson (2010) handlar det om en begriplighet som vi
omedvetet arbetar med, vi forsoker att skapa en forstaelse for varandra. Upplever
medarbetare och chefer en begriplighet for varandra generera det till att en
meningsfullhet uppstar som senare leder till en hanterbarhet av sin situation, det
blir en k&nsla av sammanhang.

Svedberg (2006) anser att man ska studera relationerna och samspelen mellan
system, och i detta fall handlar det om medarbetarna och cheferna, han menar att
handlingar skall ses i sitt ssmmanhang. Likvél handlar det om att medarbetarna
maste ha forstaelse for att chefen har flera enheter att besoka och mycket méten
som kan ligga i anslutning till fika raster och att det kan vara en av anledningarna
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till att det ar svart att komma pa fika raster. Repstad (2004) havdar att inom
systemteori skall fokus ligga pa relationen mellan personer och enheter och hur
dessa paverkar varandra, han patalar dven att en individ aldrig ar ensam bérare av
ett problem utan alla de individer som &r runt den berorda paverkas. Chefen i detta
sammanhang &r inte ensam problemmakare utan det handlar om att organisationen
skall vara med och paverka att chefen kan arbetar utifran de 6nskemal som
medarbetarna har.

9.3.4. Delaktighet i det dagliga arbetet och kunskap om brukarna/
vardtagarna

Informanter fick svara pa fragan om det tycket att var viktigt att chefen hade
kunskap om vardtagarna/brukarna och det blev ett entydigt svar att det var
jatteviktigt. Det fanns lite olika anledningar till varfor de tyckte att det var viktigt
med kunskap. Manga av informanterna pratade om att fa forstaelse for
medarbetarnas arbetssituation och arbetsuppgifter. Det handlade &ven om att
chefen skulle fa forstaelse for den vardtyngden som rader pa enheten och
vardtyngden kan skilja sig at i perioder. Medarbetarna ville att chefen skulle fa
mer uppfattning om vilka resurser som kravdes och en av informanterna patalade
att det var viktigt att chefen hade insikt i vilken kunskap medarbetarna pa enheten
har. Detta var av betydelse da medarbetarna manga ganger vardar mycket sjuka
manniskor och kunskapen bland personalen ser olika ut. Det galler att utnyttja de
resurserna som finns pa enheten for att det skall bli en sa bra omvardnad och stod
som mojligt. En del av informanterna lyfte fram att det ville ha st6d av sin chef i
det direkta omvardnadsarbetet, fa handfasta tips som underlatta det dagliga
arbetet.

”Jag tycker att det ar viktigt att chefen kanner till den vardtyngd som ar pa
avdelningen och i dagslaget har inte var chef nagon aning om det.”

”Ibland har vi ett till tvd tomma rum och da tror chefen att vi har mindre att gor
fast att vardtyngden pa resterande boenden ar tung, det ar da det ar bra att ha
kunskap om vilka boenden som finns pa enheten.”

“Jag vill fa stéd och rdd av min chef i situationer som hdnder, det dr klart att jag
inte kan begéra att hon skall kunna allt, men ett hum i alle fall.”

Fragan kom upp om det ar betydelsefullt om chefen ndgon gang ar med i det
dagliga arbetet, vilket det var blandade asikter om. Alla var eniga om att det bor
finnas nagon form av delaktighet. En av informanterna patalade att det hade
betydelse for omsorgstagarna och anhdriga om chefen nagon gang var med i det
dagliga arbetet, det skulle bli en annan stamning och hierarkin skulle pa sa satt
jamnas ut.

”Det &r i vardagen som du forstar, fragorna och forstaelsen kommer nar du star
mitt upp i det.”

“Att vara med i det dagliga arbetet, det ar ett nara ledarskap.”

Berglund &r direktor pa Tre stiftelser i Goteborg och arbetar inom aldreomsorg.
Hon fick 2011 priset som arets omvardnadsledare. Hennes viktigaste punkt som
chef &r att vara néra och vél forankrad i verksamheten som skall ledas, hon anser
att ledaren har svart att fanga upp de problem som personalen brottas med om hon
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inte ar narvarande. Vidare sager hon att det ar svarare att fanga upp de idéer som
personalen har om forandringsarbete om ledaren inte ar i verksamheten, samtidigt
ser ledaren medarbetarnas bemadtande och kan pa sa satt se vad som fungerar eller
inte fungerar i arbetet. Detta synsatt som Berglund (2011) har stammer vél in pa
det som informanterna 6nskar av sin chef. De vill att chefen skall vara med i det
dagliga arbetet for att fa en bild av hur situationen pa enheten ser ut, det ar dven
viktigt i ett utbildningssyfte.

Roos och Andersson (2012) ingar i ett forskningsprojekt kring villkoren for
chefer i den offentlig sektor och de har en annan syn pa delaktig i det direkta
omsorgsarbetet. En av faktorerna till att manga chefer gar in och jobbar operativt
ar bristande personalresurser, samt att det vill ha kvar sitt yrkeskunnande. Detta
har inte patalats av informanterna utan istallet framkom att det ville att chefen
skulle hjalpa till nar det saknades resurser. Roos (2012) héavdar att det maste
finnas en balansgang mellan det operativa arbetet och ledarskapet annars blir det
inte bra for ndgon. Hon stéller sig frigan om vad medarbetarna behéver? Ar det
chef som jobbar operativt eller ar den en som lagger ner tid pa ledarskap. En
synvinkel som Oqvist (2008) har kopplat till detta & om ledaren &r den som sjélv
bestammer och gor det med sina egna idéer da anvander man sig av ett rationellt
ledarskap. Denna typ av ledarskap skapar litet inflytande for medarbetarna och de
far ingen kansla av delaktighet inom den egna organisationen. De stammer in pa
det ledarskap som Roos(2012) féresprakar. Skulle ledaren istéllet haft ett
systemteoretiskt tank hade ledaren tillsammans med sina medarbetare diskuterat
och kommit fram till I6sningar som hade gynnat alla delar inom organisationen.

Ett situationsanpassat ledarskap enligt Thylefors (2007) bestar av att ledaren bor
kanna till vilken grad av beredskap som finns hos medarbetaren. Det handlar om
vilken formaga av ansvarstagande som medarbetarna har samt vilken utbildning
och tidigare erfarenheter som finns inom gruppen . Om gruppen har medarbetare
som kanner sig osakra, okunniga och ovilliga kravs det en hogre grad av styrning
och en tydlighet som skapar en trygghet inom gruppen. Har gruppen en hdg grad
av kompetens och mycket vilja och stor formaga kravs en mindre grad av
styrning. For att fa denna kunskap om sina medarbetare har det framkommit i
intervjuerna att bra tillfalle &r att vara delaktig i det dagliga arbetet. En av
informanterna patalade att kunskapen varierade mellan medarbetarna och
beroende pa vilket omsorgshehov och vilken vardtyngd som rader pa enheten kan
det aven underléatta att chefen har kunskap om sina medarbetares kompetens,
vilket visar sig i det dagliga arbetet. Hansson (2010) patalar att ledaren har
mojlighet att paverka hur situationer eller forhallandet kommer att bli, och gors
detta tillsammans med medarbetarna upplever alla parter att det blir en hanterlig
situation. Hanterbarhet handlar om att bli mer handlingsinriktad och i storre
utstrackning se mojligheter att kunna bemaéstra situationen och efter Gnskemal
som framkom i intervjuerna vill medarbetarna fa handfasta tips som underlattar i
det dagliga arbetet.

9.4. Utveckling av ett nara ledarskap

9.4.1. Feedback och bekriftelse

Feedback och bekraftelse upplevde manga av informanterna att de saknade. Flera
ansag att de fick bekraftelse pA medarbetarsamtal och da var de flesta av cheferna
bra pa att visa sin uppskattning. Ett medarbetarsamtal &r max en gang per ar och
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det racker inte att bara fa bekraftelse pA medarbetarsamtalen utan att det behdvs
mer bekraftelse och feedback i det dagliga arbetet. En av informanterna beréttade
att pa medarbetarsamtalen sager hennes chef att de gor ett bra jobb men de far inte
reda pa vad hon anser &r ett bra jobb, de vill veta vad ett bra jobb innebar. De
informanter som saknade bekraftelse och feedback tror att en av anledningarna till
att de inte far det i det dagliga arbetet ar att chefen ar franvarande i det direkta
omsorgsarbetet. Hade chefen varit mer pa plats sa hade sakert feedbacken och
bekraftelse sett annorlunda ut.

”Handledning i det direkta omsorgsarbetet ... chefen behéver motivera oss att se
saker pa ett annat satt. ”

Vi far till oss att vi &r en kompetent personal. ”’
”Jag far feedback av min chef med matta. ”

En av informanterna var tydlig med att saga att det var viktigt att inte chefen
slentrianmassig bekraftar sin personal utan de vill ha konstruktiv kritik och
feedback, det skall komma fran hjartat. De menade likvél att inte chefen far vara
radd for att ge dem kritik som kan upplevas som negativ utan de ser de som ett
sétt att utvecklas. De har upplevts att chefen &r radd for att ge kritik nér det
handlar om att kréva lite mer av medarbetarna, och en forklaring till det kan enligt
informanterna vara att de inte har byggt upp den relation som behévs for att kunna
motas pa denna niva. Medarbetarna saknar att deras chef motiverar dem att tanka
ur andra perspektiv, de upplever att de hela tiden gar i sasmma monster. Manga av
informanterna patalade att de saknades reflektionstid dar de skulle ges utrymme
till nytankande och utvardering. Framforallt ansag de att det var viktigt da
forutsattningarna att ga pa kurser hade forsamrats.

Vi har ingen tid avsatt till reflektion utan vi far gora det pa fikarasten utan
nagon handledare. ”

’Man behover motiveras, jag vill utvecklas och jag lara mig nagot nytt.”

Medarbetarna upplevde att de inte blev tillrackligt bekraftade i det dagliga arbetet
och de saknade feedback, bade positiv och negativ, de ville ha konstruktiv kritik.
Westlund (2005) poéngterar att en ledare som anvander sig av ett
situationsanpassat ledarskap arbetar med relationer och uppgifter. Han patalar att
uppgift handlar om att ledaren engagerar sig i att forklara individens och gruppens
skyldigheter och ansvar. Dessa pastaenden ar sasmmankopplade till gruppens och
individen kompetens. Det framkom tydligt att informanterna ville utveckla sig i
och det tyder pa en hog kompetens, de kan sjalva se sitt behov av att utvecklas
och stimuleras i det dagliga arbetet. Vidare patalar Westlund (2005) att relation ar
en viktig faktor som bygger pa att ledaren engagerar sig i en kommunikation, det
handlar om att stédja, uppmuntra och lyssna. Genom relation med medarbetarna
kan chefen fora en kontinuerlig dialog med sin personal och darigenom halla sig
val bekant med verksamheten. Aven har har informanterna péatalat att de saknar en
relation med sin chef, de tror att relationen hade sett annorlunda ut om de hade
haft mer kommunikation dem emellan. Berglund (2012) som &r direktor for tre
stiftelser i Goteborg uppmanar ledare att vara delaktig i verksamheten, dér fangas
idéer upp som medarbetaren har samtidigt som ledaren ser medarbetarnas
bemdtande och kan pa sa satt se vad som fungerar eller inte fungerar i arbetet. En
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av informanterna poédngterade sarskilt att chefen bekraftade att de gjorde ett bra
arbete, men hon ville fa reda pa vad ett bra arbete innefattar, det handlade om att
hon ville utveckla sig sjalv. Westlund (2005) séger att ledaren maste se de
individuella behoven som finns, alla har ett behov av att utvecklas och det &r
ledaren som skall vara den som &r drivande i utvecklingsarbetet.

Hansson (2010) beskriver att den som lagger mycket tankar och tid pa det som
inte fungerar forbrukar mycket energi, det finns mindre ork till att forandra eller
forbattra. Ledaren bor istallet fokusera pa vad som fungerar bra och utvecklar det
tillsammans med gruppens kunskap. Studien har visat att medarbetarna vill
utvecklas och motiveras till att gora ett annu béattre jobb men de saknar att chefen
driver detta utvecklingsarbete. Hansson(2010) anser att en ledare som arbetar efter
ett salutogent tank ifragasétter sig sjalv och befinner sig i framkant genom att se
mojligheter istéllet for hinder. Ledarrollen far nya dimensioner - varfor gér man
det har och for vem?

Thody (2000) séager att i manga studier patalts det att ledarna inte klarar sig utan
sina "anhéngare”, men forskning om hur en bra anhéngare skall vara finns det
vildigt lite av. En viktig del som hon tar upp i sin studie &r att en “anhdngare” bor
folja en ledare i dennes vardag och vice versa for att fa en inblick i varandras
vardag och arbetssituation. Informanterna har visat stor forstaelse for
enhetschefernas arbetssituation och de kunde ténka sig att fa ta del av hur
enhetscheferna arbetar, det handlar om forstaelse for varandra och varandras
arbetssituation.

9.4.2. Hur forandringen over tid har paverkat ledarskapet.

Flera av informanterna ansag att ledarskapet hade forandrats, enhetscheferna hade
mycket mer administrativa ataganden nu till skillnad fran forr. Allt skall numera
dokumenteras vilket & mycket tidskravande. De upplevde att enhetschefernas
arbete hade en helt annan dignitet nu an for bara 10 ar sedan, de har numera
betydligt hogre krav pa sig fran chefer, forvaltningen, medarbetarna och aven fran
anhoriga och omsorgstagare.

”Allt maste dokumenterad for ar det inte dokumenterat ar lika med att ingenting
ar gjort.”

Manga av informanterna tyckte att cheferna tillbringade mycket tid pd méten och
ifrdgasatte om det verkligen var sa att alla méten var ett krav. De undrade om det
inte gick att prioritera sddant som ar viktigt och handlade om den enheten som de
sjalva ansvarar for. De ansag att cheferna maste bli battre pa att prioritera, vad
som i dagslaget ar viktigast. Informanten ansag att arbetet hade forsamrats dver
tid, bade for medarbetarna men dven for enhetschefen. Det var inte bara
enhetscheferna som hade mer administrativa uppgifter utan det hade dven
medarbetarna fatt trots det har de dragit in pa personaltatheten. En annan faktor
som informanterna upplevde hade kommit i klam pa grund av tidsbrist var att det
saknade tid att gora saker tillsammans med omsorgstagarna som ligger utan for
det direkta omsorgsarbetet.

”Jag forstar ingenting de kédnns som om de ar pa moten varje dag.”

"Chefen skulle ansvara for mindre enheter, egentligen bara for en”
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”Forr kunde chefen komma till oss tidigt pa morgonen och sitta med och ata
frukost, nu bara de rusar in och ut... de mdste vara pdfrestande och stressande
dven for dem... jag tycker att det handlar om en organisatorisk fraga, vad hédnder
med var arbetsmiljo, vi arbetar faktiskt med manniskor, de ar inga doda ting och
det &r inte vi heller for den delen”

Senge (2006) framhaver att inom en larande organisation maste det till ett
systemtankande for att utvecklas, det innebér att man maste forsta helheten for att
kunna se sammanhanget. Nar det blir en forandring i ett av systemen paverkas de
andra systemen, i detta fall har enhetscheferna arbetsuppgifter forandrats vilket
medarbetarna anser har paverkat hur enhetscheferna arbetar idag till skillnad for
nagra ar sedan. Utifran KASAM kan en tydlig information leda till en hog kéansla
av begriplighet (Hansson 2010) det handlar om att minska den frustration som
medarbetarna tycker om all den tid som enhetscheferna lagger pa administrativa
uppgifter. Informeras medarbetarna om de skyldigheter som enhetscheferna har
om dokumentation skulle det bidra till en 6kad forstaelse for deras administrativa
arbete. De skulle ge medarbetarna en kansla av begriplighet om de fick tillracklig
och tydlig information. Om enhetscheferna hade arbetat utifran ett salutogent
ledarskap skulle de enligt (Hansson 2010) fokusera pa nedanstadende KASAM
begrepp. Det handlar om

begriplighet, ge information och féra en dialog med medarbetarna om bakgrund,
syfte och innehall i férandringen (Hansson 2010). Det kravs att enhetscheferna
informera medarbetarna om den dokumentations plikt som numera rader inom
socialtjansten, darav dkat administrativt arbete .

meningsfullhet, formulera och kommunicera med en évergripande mening eller
vision. Lata medarbetarna vara delaktiga och inte bli dverkorda (Hansson 2010).
Det handlar om att ta tillvara pa allas kunskap och genom ett gemensamt
forhallningssatt skapa en mening i tillvaron. Ett ypperligt tillfalle for detta ar ett
dialogmdte eller ett APT.

hanterbarhet, ge medarbetarna de resurser och forutsattningar som behdvs for att
skapa balans istéllet for frustration (Hansson 2010.). Det ar viktigt att chefen
lyssnar pa medarbetarna om vad for resurser som kravs for att arbetssituationen
skall bli sa hallbar som mojligt.

9.4.3. Vad behover utvecklas i det ndra ledarskapet?

Tankarna nér det galler utvecklandet av ledarskapet &r att medarbetarna vill att
deras chefer skall vara mer i det dagliga arbetet. Det handlar inte om att
enhetscheferna skall vara med i det direkta omsorgsarbetet utan finnas mer pa
plats. En av informanterna hade uppskattat om chefen var med en férmiddag i
manaden i det direkta omsorgsarbetet, det hade uppskattas av bade personal,
anhdriga och omsorgstagare.

”En drém hade varit om chefen kunde komma till avdelningen varje mandag
morgon till fikat for att stamma av veckan, vi kunde berattat hur var vecka sag ut
och vice versa.”

Att det rader mycket administrativt arbete for bade enhetschefer och medarbetare
har framkommit i intervjuerna. Det finns en forstaelse hos medarbetarna att
enhetscheferna manga ganger kanner sig frustrerade och otillrackliga i sitt arbete.
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Da anser en av informanterna att det ar viktigt att ta del av medarbetarnas
kompetens och utveckla dem i att skdta vissa administrativa uppgifter.
Informanten menar pa att det hade varit utvecklande for medarbetarna, det hade
okat medbestammandet och ansvarstagandet. Da skulle personer som har ett
intresse fristallas fran det direkta omsorgsarbetet och arbetslosa underskoterskor
skulle fa arbeta i det direkta omsorgsarbetet.

”Det galler att fanga upp vart (medarbetarna) intresse for att utveckla enheten,
det kénns inte som om var chef har tid att lyssna pa vara idéer.”

Medarbetarna saknar bade reflektionstid som &r kopplat till det direkta
omvardnadsarbetet och &ven tid for vision for att utveckla enheten. Flera av
informanterna tog upp att de forr hade utvecklingsdagar/planeringsdagar dar hela
personalgruppen tillbringande en dag utanfor enheten. De ansag att det var
jatteviktigt da det numera aldrig finns méjlighet att ga pa kurser eller
forelasningar. Nagon patalade att Lysekils kommun &r en larande kommun och
det rimmar inte alls att de drar in pa all den tid som har med utvecklingsarbete att
gora. De forstar att kommunen har en anstrangd ekonomi men de tror att de spara
fel genom att dra in pa sadant arbete som bade utvecklar enheten och den enskilde
medarbetaren. Dessa fragor skulle medarbetaren vilja arbeta mer med tillsammans
med sin chef, det anser att det handlar om att utveckla enheten. En av
informanterna ansdg att det hade varit bra om det hade funnits en
arbetsbeskrivning pa vad nara ledarskap skall innefatta. Det hade underlatta for
alla parter och ett forslag var att denna beskrivning kunde tas upp pa varje
planeringsdag, det hade varit en punkt som skulle hallas levande och utvecklande.

”Det ar sa mycket forandringar pa enheterna och en planeringsdag per termin
hade underldttat ... utvecklingsdagar ar viktigt for gruppen.”

”Tanken och begreppet nara ledarskapet ar nytt, och bara att jag har fatt tala om
det gor att jag kommer tanka pa ett annat satt. ”

“Viktigt att man har ett intresse som chef, det galler att tycka om sitt jobb, man
kan ju inte ga till jobbet och tycka att det ar pest och anda tro att man gor ett bra
jobb, det blir ju fel, det galler att bry sig om manniskor annars kan du inte bli en
bra chef.”

Vad som typisk karakteriserade en ledare forr var enligt Lawer (2005) att denne
skulle vara en vit man med militar bakgrund. Lawer(2005) kan se att utveckling
har gatt fram med storm steg och att dessa ovanstaende egenskaper inte alls ar i
fokus i dagens samhalle. I Lysekils kommun ar det endast en man som arbetar
som enhetschef inom socialférvaltningen.

Det har framkommit att medarbetarna vill att det skall bli en ¢kad forstaelse
mellan enhetschef och medarbetare och det skulle leda till mer delaktighet och
inflytande. De finns en stor nyfikenhet hos medarbetarna att utveckla sig sjalva
och driva enheten framat mot nytankande. De upplever att det hade sett
annorlunda ut om chefen hade haft ett mer engagemang och framforallt en hogre
delaktighet pa enheten. De resultat som har kommit fram i studien stammer val in
med det arbete som Westlund (2005) har gjort. Han har kommit fram till att ett
néra ledarskap framforallt handlar om fysik nérvaro, att chefen ar tillganglig och
finns pa plats. Westlund(2005) anser om en ledare finns tillganglig och pa plats sa
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finns en storre majlighet till att bygga upp en bra relation mellan medarbetare och
enhetschef, och utifran den relation som byggts upp kan chefen lattare
situationsanpassa sitt ledarskap. Ovanstaende skildring stammer vél in pa det som
informanterna har patalat.

Jacobsen och Thornsvik(2010) anser att mellanchefer har en central roll genom att
koppla samman organisationens mal och visioner med de asikter som medarbetare
pa golvet har. Studien har kommit fram till att det pa utvecklingsdagar hade det
varit bra om chefen tillsammans med sin personal hade gatt igenom
organisationens mal och sammanfort medarbetarnas tankar for att driva enheten
framat. Senge (2006) menar att det géller att tdnka ur ett systemteoretiskt satt
inom en larande kommun. Han havdar att en forutsattning for systemtankande i en
organisation &r att det pa ledningsniva utvecklas en medveten larstrategi for hela
organisationen som ar forankrad i ett systemtankande. Han fokuserar pa fem
centrala forhallanden i en larande organisation, systemtankande/helhetssyn,
teamutveckling, vision, och personlig mognad. Alla dessa faktorer har
informanterna tagit upp som betydelsefulla. Senge (2006) foresprakar ett
helhetstank fran medarbetare till ledare och organisation, det ar forst nar den
enskilde medarbetaren forstar helheten och sambandet mellan allt som pagar i
organisationen, det ar da som denne kan anpassa sitt arbete och larande till
organisationens mal och forvantningar (Senge 2006). Men for att fa detta att
fungera har det i studien visat sig att ledaren maste bygga upp en relation och
framforallt delge gruppen de mal och forvantningar som finns, far inte
medarbetarna ta del av detta kan de heller inte leva upp till dessa krav.

Hansson (2010) anser att det ar viktigt att det finns ett gemensamt mal som
motiverar gruppen vilket leder till en starkare sammanhallning. For att starka
sammanhallningen har ledaren en viktig uppgift i att skapa forutsattningar sa att
gruppen kan kanna en meningsfullhet. Nagra principer som ar viktiga for en
ledare att tanka pa ar att

*|&ra k&nna varandra som ménniskor

*skapa en évergripande mening — syftet med vart arbete

*skapa rum for goda moéten i vardagen

Ovanstaende faktorer berorde aven informanterna som viktiga. Hansson (2010)
menar att ett en ledare bor hitta en kénsla av sammanhang med sitt ledarskap och
detta gors i samrad med medarbetarna. Han menar att ett ledarskap aldrig far ses
som en enskild aktivitet och genomforas isolerat fran sin grupp utan att ledarskap
ar ett samspel dar alla parter behdver vara aktiva for att fa till det pa ett bra sétt,
alla behover uppleva kénslan av sammanhang. Tengblad och Hallsten (2002)
havdar att personalansvar och medarbetarskap alltid skall studeras i relation till
varandra, de utdvas alltid i ett samspel. FOr att summera vad medarbetarna
framforallt ser ett behov av &r det en mer narvarande chef som driver och
utvecklar medarbetarna och enheten pa nya mal. For att na detta upplever
medarbetarna att relationen mellan medarbetare och enhetschefer behtver
utvecklas och ett forsta steg i det ar en hogre delaktighet och tillganglighet av
enhetschefen.
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10. Slutdiskussion och forslag till fortsatt forskning

Syftet med studien var att belysa vilken innebord och vilka forvantningar
medarbetare har om ett nara ledarskap. Studien undersokte dven om medarbetarna
ansag att det fanns ett behov av utveckling kring det nara ledarskapet.
Fragestallningarna som skulle besvaras var,

— Vilka forvantningar och vilken innebord lagger medarbetarna i begreppet nara
ledarskap som ar den nuvarande ledarskapsinriktningen i Lysekils kommun.

— Vilka forbattringsomraden anser medarbetarna att det finns ett behov av for att
utveckla det néra ledarskapet for enhetscheferna i Lysekils kommun.

Jag har anvant mig av fyra stycken évergripande teman i resultatet for att kunna
svara upp till studiens syfte. Det forsta som belystes var fakta om informanterna
och deras arbetsuppgifter, detta gjordes for att ge en inblick i de arbetsuppgifterna
som aligger medarbetarna och med den beskrivningen som lamnats skapar det en
storre forstaelse for enhetscheferna ansvarsomrade. Darefter lamnades en
skildring av medarbetarnas kunskap om Lysekils kommuns organisation. Valet att
presentera detta grundar sig pa att jag anser att det ar pa organisatorisk niva som
det paverkar hur det ser ut langre ner i organisationen. Det ar dock de hogre
tjanstemannen som vill att enhetscheferna skall arbeta utifran ett nara ledarskap
och darfor har jag valt att presentera hur férhallandet mellan organisation och
medarbetare ser ut. Jag tycker att det ar viktigt att se hur systemen paverkar
varandra och darfor passar systemteori in i detta sammanhang.

Vad innebar da ett nara ledarskap for medarbetarna och vilka forvantning finns
det?

Det faktum var att jag under min undersokningstid inte hittat en entydig definition
av vad ett nédra ledarskap bor innefatta. Den litteratur och de studier som l&sts
stammer vél in pa informanternas beskrivning av vad ett nara ledarskap innebar
for dem, det handlar framforallt om tillganglighet, nabarhet och en delaktighet pa
enheten. Peter Westlund (2005) har i sin studie om verksamhetsnéara ledarskap
kommit fram till att det forsta som k&nnetecknar ett verksamhetsnéra ledarskap ar
fysik narvaro, vilket manga av informanterna i denna studie ansag var en
sjalvklarhet i ett ndra ledarskap. Ett annat resultat som framkommit &r att de som
har sin chef utlokaliserad anser inte att de ar i behov av att ha chefen pa enheten,
de tycker att klara sig i stort sett sjalva. Det racker att de vet att de kan na sin chef
om behov finns. Daremot anser de som har sin chef pa enheten att det i hogre
utstrackning vill traffa sin chef, de vill ha en daglig kontakt. Jag har funderat Gver
detta och tror att en forklaring kan vara att man skapar ett behov av tillganglighet.
Finns vetskapen om att chefen sitter utanfor dorren tycker man likval att chefen
komma in en liten stund per dag och kolla av hur det forhaller sig pa enheten och
om personalen har behov av nagot. Daremot har jag upplevt att de som inte har sin
chef pa enheten har visat en tendens att tror att chefen ’snokar” runt nar denne
kommer pa besok, det upplevs inte som naturlighet att chefen kommer oférberett.
En annan faktor som har belysts i studien ar att medarbetarna tycker det &r viktigt
att relationen mellan dem och chefen fungerar. De anser att relation skapas i
samspel vilket medarbetarna tror hade forbattrats om det hade varit en hogre
fysisk tillganglighet hos chefen. Jag tycker det &r jatteviktigt att prata om vilka
forvantningar som finns pa varandra sd att inte ”systemen” splittras och drar ar
olika hall. En brist pa samhdrighet kan latt uppsta om det finns olika mal och
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synsétt och darfor anser jag att det &r jatteviktigt att diskuterar de krav och
forvantningar man har pa varandra. Har det skapats en bra relation kan dessa
punkter lattare diskuteras och ventileras. Flera av informanternas tankar kring ett
nara ledarskap handlar om tillit mellan varandra, vilket de sjalva tror forstarks om
det byggs upp en bra relation mellan dem och enhetschefen.

Under studiens gang har de blivit manga beskrivningar vad som kannetecknar ett
bra ledarskap och jag upplever att informanterna tyckt det varit intressant att
reflektera dver ledarskapet. De sager att det har vackts mycket tankar och
funderingar som de tidigare inte tankt pa. Informanterna har visat en lojalitet mot
sin chef nér det har beskrivit ledarskapet. De flesta har reflekterat 6ver att de hade
varit bra for enhetscheferna om det fanns en beskrivning hur ett nara ledarskap
bor vara, vilket hade underlattat for dem sa att de visste hur de skulle forhalla sig
till sitt uppdrag. Min asikt i detta ar att det ar svart att fa en entydig beskrivning
som stammer éverens for alla enheter, utan istéllet &r det ndgot som medarbetare
och chefer bor diskuterar tillsammans. En fraga att arbeta med ar vad ett nara
ledarskap innebér for var enhet.

Det som ocksa betonas av informanterna r chefens formaga till inkannande,
chefen bor ha en féormaga att kanna av och lyssna pa medarbetarna och pa sa sétt
kunna véagleda dem i det dagliga arbetet. En annan viktig faktor som
informanterna tagit upp i betydelse av ett nara ledarskap &r att kunna fa
bekraftelse och feedback i det dagliga omsorgsarbetet.

Vad anser medarbetarna behdver utvecklas for att det enligt dem skall var ett nara
ledarskap?

Ett utvecklingsbehov som har framkommit i studien ar att organisationen maste
arbeta vidare med den kommunikativa otydlighet som medarbetarna anser rader i
kommunen. Det behdéver laggas tid pa att tillsammans ga igenom vad kommunen
har for mal och syfte. Ett annat &mne som medarbetarna anser behdver forbattras
ar att det diskuteras vad en l&rande organisation ar, vad innebér egentligen detta.
Det finns en tendens att grupper och enheterna sjalva skapar sin egen uppfattning,
vilket i sin tur inte alltid stammer 6verens med de dvergripande malen som
kommunen har, det har visat sig att risken finns att varje enhet bildar sin egen
sanning. Kommunen profilerar sig som en larande kommun och detta har upplevts
som frustrerande da det enligt medarbetarna standigt gors besparingar pa kurser
och utvecklingsdagar. En larande organisation kdnnetecknas enligt Senge (2006)
som en organisation som standigt utvecklas och tar till sig nya kunskaper och
idéer och utvecklar dem i syfte att lara sig. Jag kan med den beskrivning som
informanterna gett se att medarbetarna behdver stimuleras i att utveckla sig sjalva
for att 6ka kanslan av meningsfullhet. De sjélva patalar att ett forsta steg kan vara
att satta av tid for reflektion och jag tycker chefen kan agera som handledare pa
reflektionsméotena och pa sa satt ta till vara pa gruppens formagor och idéer vilket
utvecklar enheten, det ar enligt mig en del av ett néra ledarskap. Det fanns en stor
motivation hos medarbetarna att utveckla sig sjalv och dven enheten, men de
upplevde inte att forutsattningar fanns. De saknade att deras chef var drivande i
utvecklingsarbetet.

Studien har varit intressant att genomfdra och en énskan &r att denna

undersokning kan generera i att det blir en 6kad forstaelse och ett fortydligande av
vad ett ndra ledarskap handlar om for alla inblandade parter. Jag tror det &r viktigt
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att inte bara profilera sig utan att ha diskutera vilken innebdrd som l&ggs i
begreppen. Faktum &r att det bér vara en kommunikation mellan medarbetare,
ledare och organisationen om vilka férvantningar som finns och jag anser att
dessa tre grupper inte skall studeras separat ifran varandra utan att de skall ses i
sin helhet dar alla delar paverkar varandra.

Min reflektion &r att det ar mycket svart for en chef att hantera alla dessa
forvantningar som kommer fran bade medarbetare och organisation, det kan vara
en svar uppgift att klara. Jag tycker att det ar viktigt att tydliggora vilka
forvantningar som ar mojliga att ha pa sin chef annars finns risken att
medarbetarnas forvantningar pa sina chefer blir svara att uppfylla.

10.1 Forslag till fortsatt forskning

Denna undersokning har riktat sig mot medarbetarna och handlar om deras tankar
om ett nara ledarskap. For att fa en 6vergripande bild av det nara ledarskapet inom
socialforvaltningen i Lysekil hade det varit intressant att fa ta del av
enhetschefernas tankar och deras forvantningar kring ett néra ledarskap. En
ytterligare dimension av forskningsfalt hade varit att undersoka vilka krav och
forvantningar Lysekils kommun som arbetsgivare har pd medarbetarna och
enhetschefer inom socialforvaltningen. Det hade varit intressant att studera om
dessa krav och forvantningar stammer dverens med de som asikter som
medarbetarna och enhetscheferna har kring ett nara ledarskap.
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12. BILAGOR

BILAGA 1
Intervjuguide

Bakgrund

1. Alder

2. Kon

3. Tid i yrket

4. Hur lange har du arbetat pa din enhet

5. Hur lange har du haft samma chef

6. Utbildning

7. Kan du kort beskriva dina arbetsuppgifter

Ledarskap

8. Har du fatt ndgon information géllande det "ndra ledarskapet ”?

9. Visste du att Lysekils kommuns enhetschefer bor bedriva ett néra ledarskap?
10. Vad innebar ett nara ledarskap for dig?

11. Vilka egenskaper anser du &r viktigast hos din chef for att hon/han skall utdva
ett nara ledarskap?

11. Kan ge nagot exempel pa hur din chef utévar ett nara ledarskap?

12. Tycker du att det &r viktigt att chefen har kunskap om brukarna/vardtagarna,
och i sa fall varfor?

13. Ar det viktigt for dig att din chef ndgon géng ar delaktig i det dagliga
omsorgsarbetet och motivera garna ditt svar

Tillganglighet
14. Har din chef sin arbetsplats pa er enhet?
15. Tycker du att det &r viktigt att chefen har sitt kontor pa enheten?

16. Om din chef inte har sin arbetsplats pa enheten vad anser du da ar viktigt att
din ledare tanker pa?

17. Hur ofta traffar du din chef?
18. Upplever du att din chef finns tillganglig i den utstrdckning som du 6nskar?

19. Saknar du nagonting i kontakten med din chef?
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Organisationen
20. Kanner du till hur organisationen i din forvaltning ser ut?

21. Anser du att det ar viktigt att det finns en tydlig begreppsdefinition pa begrepp
nara ledarskap sett pa ett 6vergripande plan, ge garna exempel?

22. Lysekils kommun &r en larande kommun och ledstjarnor inom kommunens
utvecklingsarbete &r 6ppenhet, inflytande och delaktighet. Upplever du att det
finns en majlighet och ett forum dar dina asikter kan presenteras. ( det som ror
arbetssituationen/arbetsplatsen)

23. Har det betydelse for ledarskapet hur manga medarbetare som din chef
ansvarar for och vad ar en rimlighet?

Utveckling

24. Kan du uppleva nagon forandring kring hur ledarskapet bedrivs nu tillskillnad
for nagra ar sedan, om ja kan du ge nagot exempel?

25. Vad anser du ar viktigt arbeta mer med for att utveckla det néra ledarskap
inom Lysekils kommun?

26. Upplever du att du far den bekréftelse och den feedback som du 6nskar av din
chef?

27. Anser du din chef arbetar utifran ett nara ledarskap?
28. Slutligen...

Ar det nagot annat/évrigt du vill ta upp eller lagga till nar det géller det nara
ledarskapet?
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GOTEBORGS UNIVERSITET
BILAGA 2 INSTITUTIONEN FOR SOCIALT ARBETE

Lysekil 2012022

Till dig som arbetar som underskoterska/mentalskoterska eller
habiliteringspersonal i Lysekils kommun.

Mitt namn &r Charlotte Klang Olsson, jag studera socionomprogrammet pa
Goteborgs universitet. Nu skall jag skriva min C uppsats som &r en del av
utbildningen.

Under min praktikperiod pa socialforvaltningen kom jag i kontakt med ledarskap.
Det ar ett intresse som jag har och med anledning av det har jag valt att skriva min
uppsats om detta amne. Jag vill belysa ledarskapet utifran ett
medarbetarperspektiv for att fa en skildring av hur medarbetarna i Lysekils
kommun uppfattar ledarskapet inom vard och omsorg samt LSS/PsyKkiatri.

Jag kommer i min studie anvanda mig av begreppet nara ledarskap som &r den
nuvarande ledarskapinriktningen i Lysekil kommun.

Syftet med min undersokning ar att belysa vilken inneb6rd ni medarbetare ger ett
“néra ledarskap".

Studien kommer dven understka om det finns ett behov av att definiera begreppet,
detta for fa en dkad forstaelse av hur ni medarbetare tanker om nara ledarskap.

Jag hoppas att denna studie kan komma till anvandning i ett utvecklingsarbete for
hur ni medarbetarna inom socialférvaltningen téanker kring det néra ledarskapet.

Darfor vill jag gérna gor en intervju med dig!

Intervjun tar cirka en timme att genomf6ra och ni sjélva far avgora var vi skall
genomfora den. Jag kommer spela in intervjun och allt som s&gs kommer
behandlas konfidentiellt och studien genomfdrs under sekretess och deltagandet ar pa
frivillig basis.

Jag kommer inte att ange vilka som har intervjuats eller var du arbetar nagonstans.

Jag uppskattar om intervjun kunde genomféras mellan vecka 10 och 12

Kriteriet for att vara med &r att du skall ha varit anstalld i kommunen i tva ar, detta for att
du skall vara insatt i hur ledarskapet bedrivs.

Ar du intresserad av att delta i min undersékning hor du av dig till mig.
mejl:charlotte.klang@gmail.com  telefon:xxxxxx

Handledare: Thomas Carlsson, universitetsadjunkt.

Tack for din medverkan/Charlotte
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BILAGA 3

GOTEBORGS
UNIVERSITET

Institutionen for Socialt arbete

Samtycke for deltagande i C-uppsatsen
” Nédra men dndé inte ndra”, en kvalitativ studie om medarbetarnas tankar om ett
néra ledarskap.

Hé&rmed samtycker jag till att delta i ndmnda uppsats och medverka i en intervju.
Jag har tagit del av muntlig information om uppsatsens syfte. Jag har darmed
informerats om innebdrden av mitt deltagande, att min medverkan &r frivillig och
att jag kan avbryta nar som helst samt att den information jag ger kommer att
behandlas pa ett sadant satt att min identitet inte rojs.

Datum OCH OTT ... e e
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